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 وأبى انكساري على لمسات تائهة إلى الذي رافقني في محنتي وشقائي
 إلى من مشيت درب العلم لأجله ،وعلمني أن العلم كل شيء في الحياة

 إلى الذي رعاني وسهر الليالي يترقب بشوق ولهفة  ثمرة جهده
 أبي الغالي حفظه الله وأطال في عمره

 
 

 
 

 أزاحت عني ستار المحن و سع قلبها يوم ضاقت القلوبإلى التي ات
 وضحت من أجل أن أكون شيئا في هذا الوجود

 إلى من أنجبت وربت وفي خفاء الخفاء دعت وبكت وآثرتني على الدنيا وما فيها
 فأجرها عني يارب الجنة ثم الجنة ثم الجنة 
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                 "بن اعمر مصطفى" )إطار بشركة ألمافريك(أخي العمل الميداني بالشركات الأجنبية 

 إلى القلب الطيب و الذي ربطتني الصداقة بها "بوقطارة دلال"              
  

 إلى كل قلب نابض بحب الجزائر أهدي ثمرة جهدي .                 
 
 

  ةــــــــــــــغني
 

 



 

 شكر وتقدير
 

 هذه الدراسةبأن يسر لي إتمام  التي من بها الله علي نعمة العقل والصحة الحمد لله على 
  حمدا يليق بجلاله وعظيم سلطانه وأسأله أن يجعله خالصا لوجهه الكريم 

 

 .ن يخلق و د ،و لا مرية في أن الشكر علم 
 بخالص شكري قدم تلذا فإنني أ

 مقراني " للمشرف الدكتور " الهاشمي
 على ما قدمه لي .

إلى جانب ، لا بعلمه  ووقتهو ،  القيمة و إرشاداته، بتوجيهاته يوما علي و الذي لم يبخل
 .له الأثر العظيم في إنجاز هذه المذكرة  أخلاقه الكريمة وأدبه الجم،مما كان  

 كذلك أتقدم بتشكراتي
  قسم علم الاجتماع  -2-إلى كل أساتذة مدرسة الدكتوراه بجامعة الجزائر

   على قبولهم مناقشة هذه الدراسة وشكري الكبيـــر لأعضاء لجنة المناقشة
 ريتهم.هلهم وذ  مرهم وعلمهم وأ  بارك لهم في ع  وأسأل الله أن ي  

 قريب أو من بعيد سواء كان من العمل او إلى كل من أعانني في انجاز هذ
 الله أن يجزيهم عني خير الجزاء . او أدعو 
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 غنيــــــــــــــــــــــــة                                                     



 الإهــــــــــــداء
 ـــــــــــــرر وتقديــــــــــشك

 اتــــــويــــــرس المحتـــفه                    
 فهرس الجداول

 فهرس الأشكال
 ث -أ ..................................................................................مقدمة

 ةــــري للدراســـي والنظــــالمنهج عــالباب الأول :التموض           
  للدراســـــــةي ــــــالمنهج ارـــالإط لفصل الأول :ا             

 

 07.................................................…………أسباب اختيار الموضوع -01  
 08......................................................................... الدراسةأهمية -02  
 09......................................................................الدراسةداف أه -03  
          10..............................................................................ةــــالإشكالي-04  

  16............................................................................اتـــالفرضي-05
 17.........................................................و المصطلحاتتحديد المفاهيم  - 06

  31.....................................................................ةـــــالدراسات السابق-07   
  63.........…………...… …………..….……...........النظـــــــريـــــــــــةالمقاربة -08

 65........………….………………….....…………ةـــــصعوبات الدراس-09  
                             66خلاصة.....................................................................................

  -رؤيـــــــة سوسيــوتنظيميــــــــة-التغييــــر التنظيمــــــي : يـــــــالثانل الفص    
 68.................................................................................دــــــــــتمهي

 . هــــــل تشخيصـــي وعوامـــر التنظيمـــي للتغييــالإطار المفاهيم
   69................................................................اهية التغيير التنظيميم -01
 69.................................................أهمية وأهداف التغيير التنظيمي....... -02

    70.........................................................أسباب وأنواع التغيير التنظيمي -03  
 
 



     . يـــــــــــــر التنظيمـــــذ التغييــــم  وتنفيـــعوامــــل تصميي
  72............................................العوامل التي تدفع المؤسسة للتغيير التنظيمي  -01
       74 .............................................التغيير التنظيمي........ مراحلخطوات و -02
   78............................................................التغيير التنظيمي مجـــــــالات -03

 . ه ـــــات مواجهتـــي وآليــر التنظيمـــة التغييـــــــمقاوم
  80...............................................طبيعة مقاومة التغيير التنظيمي........ -01
  81أسباب مقاومة التغيير .............................................................. -02
 82آليات مواجهة مقاومة التغيير ....................................................... -03

 . يـــــــــــظيمر التنــــــون والتغييـــــون الاجتماعيــــالفاعل
 83الفعل الاجتماعي والتغيير التنظيمي..................................................-01
  88..............................................غير المنتظمال المنتظم و الفعل الاجتماعي-02
  90...............................الفعل الجماعي ودوره في عملية التغيير التنظيمي........ -03

 .ي ـالتغييــر التنظيمـــي وفـق تصـــور سوسيــــولوجــــ
  90.........................................اهتمامات علم اجتماع التنظيم بدراسة التغيير -01
 92.............التحليل الاستراتيجي لميشال كروزيه..................................... -02
  94.................................................الاجتماعية.التغيير التنظيمي نظريات -03

 99...........................................................................ةــــــــــخلاص

 ثــــــــالثالالفصل 
    .يــــوالاجتماع يــة الحراك المهنـــاسي در ـــف يـــــــالمنظور السوسيولوج

 101.......................................................................... دـــــــــتمهي
 ي ـــــــــي والإجتماعــــــراك المهنـــــى الحــــــل إلـــــمدخ

  102......................................................ماهية الحراك المهني........ -01  
 102أهمية وأهداف ومحددات الحراك المهني............................................. -02  

 105.................العوامل المؤثرة في التحركات المهنيةوأهم  تبطة بالحراك المهنيالمفاهيم المر  -03
  
 



  ـــــي وطـــــــرق قياســــــــهأشكــــــال الحــــراك المهن 
 124..............................أنواع وأشكال وأدوات الحراك المهني ............... -01  
  126.........................أسباب وأبعاد ورهانات الحراك المهني ................... -02  
   129...................... الجدد............طرق قياس الحراك المهني ومشاكل الحراكيين-03  
 رـــي الجزائـــال الأجانب فـــراك العمــة لحــة التاريخيــالخلفي  

 131.) في العالم،في الوطن العربي ،في الجزائر( مسار الحركة التاريخية لحراك اليد العاملة الأجنبية -01
  140..................................سوق العمل الجزائري ودور الهجرة في تحقيق التنمية  -02
 144........الهجرة العمالية .......................... وأثارالأجانب في التشريع الجزائري  -03

 المداخـــل النظريــة للحراك المهنــي و الاجتماعــــي 
 150......اك...................................................نظرة ابن خلدون للحر  -01
 151.......نظرة كارل ماركس للحراك................................................. -02
 152........نظرية الحراك والتدرج..................................................... -03

 154......................................................................... ةـــــــخلاص
  

 الترقيــــــــة والمســــــار الوظيفـــــــــــــــي:  الرابــــعل ـــالفص
  156...........................................................دــــــــــتمهي

 ــــــــــةـــــــــــــــــــــــــيـالترقسياســـــــــــــــــة 
 157......ماهية وأهمية وأهداف الترقية................................................ -01
 158.......................................................أسس ومعايير وأنواع الترقية -02
 162..........................................شروط وخطوات الترقية................ -03
 .163.....فرص وبرامج الترقية........................................................ -04
 165............آثار ومشكلات الترقية............................................... -05
 166....................................................النظريات المفسرة لعملية الترقية -06

 ي ــــــــــــــار المهنـــــــــــــــة المســـــــــــــة تنميــــــــــــسياس
 168..............................ماهية وأهمية المسار الوظيفي ........................ -01
 170.................................ي.................خصائص ومراحل المسار الوظيف-02
 173................................تخطيط المسار الوظيفي............................-03

 175......................................................................... ةـــــــــخلاص



 

 ة ـــــة الميدانيــــي : الدراســــــاب الثانــــــالب              
  ةـــــــــــــة والمنهجيــــــــالميداني راءاتـــــــالإج:  الخامسالفصل 

 

  178.............................................................................دــــــــــــتمهي
 179 ..........................................................التعريف بميدان الدراسة -01  
   187..................................................................مجالات الدراسة -02  
  190.................................................................المنهج المستخدم -03  
  191......................................................تقنيات المستعملة الأدوات وال-04  
  192........................................................تمع الدراسة وعينتهتحديد مج-05  
 194........................................................ الإحصائيةأساليب المعالجة -06  

 

  بيانات الفرضيات ومناقشة :عرض وتحليلالسادسالفصل             
 

 186..................................تحليل البيانات الأولية للمبحوثين........ المحور الأول :
 219لمسار المهني والتغيير التنظيمي.......................الخاصة با بياناتالتحليل  :الثاني المحور  

 ة ــــــــة المهنيـــــــد والترقيــــــة العقـــــــــــــــالمحور الثالث  :طبيع
  .243...................................بيانات الخاصة بالفرضية الأولىالعرض وتحليل  -1        
 262..........مناقشة نتائج الفرضية الأولى......................................... -2        

 ل  ــــــــــــي واستقرار العامــــالمحور الرابع :التجديد التكنولوج
 167........................الثانية...........عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية  -1        
 276..................................مناقشة نتائج الفرضية الثانية................ -2        

 ة   ـــــــة والاجتماعيـــــة والترقية المنهيــــــلات الهيكليـــــــالمحور الخامس :التعدي
 279.......................عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الثالثة........... -1         
 296..............................مناقشة نتائج الفرضية الثالثة.................... -2         

 299........................................................................الاستنتاج العام 
 301.................................................................الاقتراحات والتوصيات 

 304...................................................ة..............................ـــــخاتم
 310.....قائمة المراجع......................................................................

 الملاحق



 داولـــالج فهــــرس
 

 الصفحة وانــــــــــــــــــــــــــالعن الرقم
 79 يمثل أهم مجالات التغيير التنظيمي. 01
 83 يبين أساليب معالجة مقاومة التغيير. 02
 105 يبين مجموع العوامل المحددة للحراك المهني 03
 124 ملخص لجميع أصناف البعد السوسيولوجي للحراك المهني 04
 189 يبين توزيع مجتمع البحث حسب الجنسيات . 05
 190 .2017يبين توزيع العمالة الأجنبية على مختلف القطاعات بولاية ورقلة  06
 194 مجتمع البحث -يبن توزيع عينة الدراسة على المؤسسات  07
 196 راسة حسب الجنستوزيع أفراد عينة الد 08
 198 حسب السنراسة توزيع أفراد عينة الد 09
 200 توزيع أفراد العينة حسب السن ونوع المنصب 10
 202 توزيع المبحوثين حسب الجنس والدرجة المهنية 11
 203 ونوع المنصب الدرجة المهنيةراسة حسب توزيع عينّة الد   12
 205 توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة المدنية ونوع المنصب 13
و المنصبحسب الأقدمية أفراد العينة  توزيع 14  206 
المبحوثين حسب الجنسية و الأقدمية توزيع 15  208 
 211 أفراد العينة حسب المنصب و نمط العقدتوزيع  16
 213 توزيع المبحوثين حسب الجنسية و نمط العقد  17
 215 توزيع المبحوثين حسب الأجر و نوع المنصب 18
 219 أسباب الهجرة  19
 220 متغير الجنس بمصدر معلومة التوظيفأثر  20
 222 توزيع المبحوثين حسب الجنسية و أسباب اختيار الجزائر 21
 225 أثر متغير الجنس بعمل الأقرباء في الجزائر 22
 226 أثر متغير المنصب بمجال اختيار العمل 23
 227 أثر متغير نمط العقد على الرغبة في الاستثمار في الجزائر  24
 229 العلاقة بين نمط العقد و تصور العاملين للعامل 25
 231 العلاقة بين نوع المنصب و لجوء المؤسسة للتغيرات التنظيمية 26
 232 توزيع أفراد العينة حسب المنصب و سبب اللجوء للتغير التنظيمي 27
 233 العلاقة بين الأقدمية و طبيعة التغيير  28
 234 قدميه في كيفية معالجة مسائل التغييرالأ علاقةيبين  29



 236 العلاقة بين المنصب و ردة الفعل من عملية التغيير التنظيمي 30
عوامل معارضة التغيير .ب ةقدميالأ علاقةيبين  31  238 
 239 علاقة طبيعة التغيير بتعارض المصالح العامة مع المصالح الشخصية 32
 240 بالمؤسسةمتغير نوع المنصب في الوضع التنظيمي  علاقةيبين  33

 241 وترك العمل التنظيمي التغيير من  يبين علاقة ردة الفعل 34

 243  تجديد عقد العمل 35
 245 العلاقة بين  الجنس و كيفية التعامل مع العامل المتعاقد 36
 246   يبين العلاقة بين نمط العقد و الرضا و ترك العمل 37
نمط العقد بقبول العمل بعقد دائمعلاقة  38  248 
 250 بطول مدة العقد ومجال الترقية نمط العقديبين علاقة  39
 250 العلاقة بين الحصول على ترقية و مغادرة المؤسسة يبين  40
 252 رأي المبحوثين باختلاف درجاتهم في كيفية الترقية  41
 253 علاقة نمط العقد بالانتقال في المؤسسة  42
 254 نمط العقد و أسباب طلب تغيير مناصب العمل علاقةيبين  43
 256 المسؤوليات في إطار العمل التعاقدي و ترك المؤسسة يبن العلاقة بين 44
 258 تقييم المبحوثين لأسلوب تعامل المسؤولين معهم وعلاقة تقييمهم لمحيط العمل  45

العلاقة بين تقييم محيط العمل و ترك الرضا عن وضعية التعاقد و علاقتها بحدوث تعارض بين المصلحتين  46
 المؤسسة

259 

 261 علاقة الرضا عن وضعية التعاقد بترك العمل بالمؤسسة  47
 267 العلاقة بين المنصب و التغيير في تقنيات العمل 48
 268 التعامل مع تقنيات العمل صعوبةالعلاقة بين نوع المنصب و  49
 269 العلاقة بين التغيير في تقنيات العمل و الانتقال من منصب إلى آخر داخل المؤسسة 50
 271 يبين علاقة نمط العقد و شعور العامل بالرضا بتغيير أدوات العمل و ترك المؤسسة 51
 273 علاقة صعوبة التعامل مع الآلة بترك العمل 52
 274 التغيير في تقنيات العمل وتعارض بين المصلحة العامة و المصلحة الشخصية وترك المؤسسة علاقة بيني 53
 275 علاقة التغيرات التنظيمية بترك العمل بالمؤسسة 54
 179 العلاقة بين المنصب و العلم بعملية التغيير 55
 280 الأفراديبين علاقة المنصب بالوضعية المهنية بعد إعادة توزيع  56
 283 العلاقة بين الأقدمية في المؤسسة و الوضعية المهنية بعد إعادة توزيع الأفراد  57
 284 العلاقة بين الأقدمية و ترك العمل بالمؤسسة  58
 286 العلاقة بين نوع المنصب وايجابية توزيع الأفراد 59



 287 علاقة طبيعة التغيير التنظيمي بالحصول على الترقية  60
 288 بحصولهم على الترقيةعلاقة الوضعية المهنية بعد إعادة توزيع الأفراد يبين  61

62 
وحدوث تعارض بين المصلحة العامة والمصلحة الوضعية المهنية بعد إعادة توزيع الأفراد بين علاقة يبين ال

 289 الشخصية 

 291 وترك العملالوضعية المهنية بعد إعادة توزيع الأفراد  63
 292 .الحالي للمؤسسة و ترك المؤسسة التنظيمي يبين العلاقة بين الوضع 64
 293 يبين الأسباب الدافعة لمغادرة الجزائر 65
 295 العلاقة بين المنصب و عوامل معارضة التغيير 66

 



 
 الأشـــــكالفهــــرس 

 
 الصفحة العنـــــــــــــــــــــــوان الرقم

 77 .لمراحل التغيير التنظيمي" ليفن"نموذج  01

 80 ر.ـــــــاومة التغييــــــــمق 02

03 
 106 يبين الوضع الذيّ تتخذه أسراب الطيور أثناء هجرتها الموسميّة من مكان إلى آخر

 111 كيفية حدوث الحراك في المجتمع يبين 04

 135 كيف المهاجر في العملت يبين 05

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمـــــــــة



 مقدمـــــــــــــــة 
 

 
 أ

 ة :ــــــــمقدم

تصادية سية واقن سياتعيش المنظمات الحديثة في ظل محيط يشهد تحولات وتغييرات بنائية متعددة م
لال السنوات خ لعالمياصادي واجتماعية وثقافية وتقنية مستمرة،استجابة للتغييرات التي شهدها النظام الاقت

 يئة التنظيميةوالب امشكل عالماضية بحيث كان الهدف منها هو تحقيق التكيف على مستوى البيئة الاجتماعية ب
 .بشكل خاص

ع الظروف تماشى ميرة تجديدة مغا بأساليبوهذا عن طريق تغيير أساليب التسيير القديمة واستبدالها 
م طرق تقسياج،ت الإنت عمليافيالإدارية،نمط التكنولوجيا المستخدم لطة إلى تغيير شكل الس بالإضافةالمستجدة 
 .ييرات المحيط ظمة وتغالمن نساق الاتصال ...إلخ، وذلك سعيا منهم لتحقيق تلاؤم دائم مابين نظمأالعمل ، و 

توقعها ذلك ا بل وكل معهدارة العمل على اكتشاف التغييرات ومحاولة التعامإلذا وجب على كل منظمة و 
 ساسية والهدفقضية الأثل اليمتبني موضوع التغيير التنظيمي الذي أصبح وذلك من خلال  ،أو المبادرة بإحداثها

مة على القدرة الدائ كفل لهااسية تموضوعا لاستمرارها ونموها وأداة أس لكثير من المنظمات التي جعلت منهالمحوري 
 أبعادها .مواكبة التغييرات والتطورات البيئية بمختلف 

صر التغييرات لي هو عالحا لقد أصبح التغيير ضرورة ملحة وأمر محتوم كما أنه حقيقة لابد منها فالعصر
اصل ، وتنهار الفو لمنافسةاشكال أالسياسية والاقتصادية والفكرية والتكنولوجية حيث تتعدد فيه المؤثرات وتتنوع 

لوضع في مال كما كان الى الأعؤثر علمادية بين الدول لم تعد تالزمنية والمكانية بين الدول والأسواق ، فالحدود ا
كونه سمة من   التغييركل، و الماضي، وعليه فإن بقاء هذه الأعمال بات يتوقف على النظرة الشمولية للعالم ك

  .السمات الحضارية للعالم المتقدم فهو يمس الأفراد والمنظمات دون استثناء

فاعل وتعامل ت حياة في، فهي مفتوحة على البيئة التي تنتمي إليها وتنشط فيهاوباعتبار المنظمات أنظمة 
جوانبها افة أبعادها و كارع في   متسمستمر معها أخذا وعطاء تأثرا وتأثيرا، ونظرا لما تتميز به هذه البيئة من تغير

ستطيع تعظيم ث حتى تيلتحدأصبحت المنظمات أبعد ما تكون عن الثبات والاستقرار وأشد حاجة إلى التغيير وا
  . ية هذه البيئةعن حرك تولدةالانتفاع من الفرص المتاحة من جهة ومن جهة أخرى تجنب المخاطر والتهديدات الم

وبات يشكل  لاجتماععلم ابوضمن هذا التوجه أصبح أيضا موضوع التغيير القضية الأساسية لدى المهتمين 
ة مواكبة ا حتميلهيكفل  منه مشروعا لاستمرارها ونموها بماالهدف المحوري لكثير من المنظمات حيث جعلت 

 . تطورات البيئة

ا الأنظمة الجديدة خاصة ثقافة لهمن هذا المنطلق وفي ظل التوجهات الاقتصادية والاجتماعية التي تروج 
قرارات متعددة ومتزامنة  بإصدارإلى الهيئات العليا في الجزائر الأمر الذي أدى  العولمة ومنها التحول إلى النظام الحر،

مع هذه الفترة بالذات التي تعد حرجة من حيث الرحيل الجماعي للعمال الفرنسيين من المؤسسات المتواجدة 



 مقدمـــــــــــــــة 
 

 
 ب

والذي صاحبه رحيل تنظيم العمل القائم آنذاك ،وهذا ما استدعى الدولة إلى تطبيق سياسات مختلفة من  بالجزائر،
  .كذلك المساهمة في بناء البنية التحتية للدولةأجل تسيير المنظمات لمقاومة فنائها  

ثرا أذين للعاملين الوجهل ا لأميةولكن هذا الاستعمار تميز بمخلفات أليمة دفع ثمنها الشعب الجزائري منها ا
لأقل االكافية على  الخبرة تلكونيم لاء العمال لامرحلة التسيير الذاتي لها ، فهؤ  على تسيير المؤسسة ، خاصة في

ذا كلنتيجة وهلى نفس اأدى إ (بعدها )التسيير الاشتراكي ن التحول من هذه المرحلة إلى ماإن بقائها ،ثم لضما
 السلطة و يةفي أبن ييراتتستمر من حيث التغيير الذي وصف باستقلالية المؤسسات والذي يهدف إلى إحداث تغ

لبرامج جراء سلسلة اينيات بإلثمانازائر منذ الجالقرارات إلى أن تصل إلى مرحلة أخرى والتي على إثرها قامت  اتخاذ
لثبات اة بعدم لموصوفاصلاحات هيكلية وسياسية تصحيحية بسبب ضعف المراحل السابقة إللتغيير مكونة من 

ف إبعاد صصة بهدل الخو أدى بالسلطات إلى التحول نحو برنامج تغيير جديد وإدارته من خلا والغموض ،مما
تعتبر أهم لتي ا نطراكسو ؤسسة مشهدته  وهذا ما السوق، اقتصادقتصاد وفتح المجال أمام الدولة عن التدخل في الا

الإنتاج و ل في التنقيب هي تشتغفطي(، شركة محروقات في الجزائر وفي إفريقيا )أكبر الشركات المساهمة في المجال النف
 عن طريق الأنابيب و التحويل وتسويق المحروقات ومشتقاتها . والنقل

، التكرير،  من شركات التوزيع %100أواخر التسعينيات أصبحت سونطراك تشكل ما يعادل في 
 نفطية. من رؤوس أموال شركات الخدمات ال %51تمتلك  أنها،كما البيتروكيمياء ، الهندسة

ا إستراتيجيا خيار نى ا تتبعلى مستوى النسق الفرعي لشركة سونطراك هو أنه لكن الملاحظ في هذا السياق
صصة الخبرات المتختقدمة و ة والمجيات الجديدمن أجل الوصول إلى التكنولو الأجنبية توسيع الشراكة  ألا وهو محددا

 المخاطر، قليللتالي تا وباوبالتالي تحقيق أقصى قدر من الأرباح لكل شريك واقتسام الخسائر في حالة وجوده
 جنبيةبالشركات الأانة الاستع ول أناد الجزائري يمكن القوبالنظر لمختلف المؤشرات المالية التي أعلن عنها الاقتص

وجد أن  بالمقابلزائر، في الج روقاتدور إيجابي في تمويل قطاع المح سواء في إطار الشراكة أو عن طريق اتفاقيات له
تشغيل  ا لعدمريين نظر جزائلا عماأجنبيين والقليل منهم كانوا عمالا آخر يتعلق بأن غالبية العمال   اهناك أمر 

 الجزائريين بنسبة كبيرة .

لأجنبية العمالة لزايد ومن خلال البحث المستمر كان الحكم المسبق يتعلق بأن الوجود المكثف والمت
الحقيقية  حتياجاتى الاوخصوصا تلك التي تتطلب الأعمال التي تقوم بها تأهيلا عاليا أو متخصصا قد تعد

م بها  ي مؤهلة للقياهف التي الوظائ عائقا أمام حصول العمالة الوطنية علىوبالتالي شكل  ،الفعلية للاقتصاد الوطني
المشاكل  ثيرا منكتنشئ  و إلى جانب أن هذه العمالة تنحدر من ثقافات مختلفة قد تؤثر على حضارة الشعب ، 

ظل تزايدها  لبشرية فيارد اية للمو لتنمو الاجتماعية والجرائم والظواهر الغريبة عن المجتمع ، كما أنها تعيق البرامج ا
 بشكل مريب.
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ما رافقه من تدفق المهاجرين و  20 وتماشيا مع التطور الذي عرفه العالم في العقد الأخير من نهاية القرن
ا للأجر فقد دود دنيحديد تحإلى جانب البطالة التي لعبت دورا سلبيا أو حتى الفشل في  ،وتزايد في أعدادهم

  .لف المجالاتفي مخت لوطنيةالجذرية التي شملت المؤسسات والتشريعات ا لاحاتالإصاتخذت الجزائر مجموعة من 

 حاتالإصلا من بينتغييرات على القوانين التشريعية المتعلقة بوضعية الأجانب و  بإدخالفقامت 
م وتنقله تهم بهاإقامر و لجزائإلى انذكر منها مشروع القانون الجديد المتعلق بشروط دخول الأجانب  والتعديلات

ثبت إقامته ي الذي لأجنبيفيها، إحداث بطاقة المقيم الجديدة مدة صلاحيتها عشرة سنوات يمكنها أن تسلم ل
ا بهلوطني المرخص لتراب اعن ا بطريقة مستمرة وشرعية لسبع سنوات وأكثرـ لذلك أقر المشروع تمديد فترة الغياب

  . للأجنبي المقيم لسنة كاملة دون أن يفقد صفة المقيم 

يف مع الأوضاع ا والتكعمالهأ ة تعمل باستمرار على إعادة توازنالمؤسسة الاقتصادية الجزائري أصبحتلقد 
ظيمية للمشاكل التن الحلول إيجادو الجديدة معتمدة على التغيير التنظيمي كآلية من آليات تطوير قدراتها وآدائها 

ا من ن دور في نقلها له ملمؤسسة أهمية بالغة في حياة الم، كما أنه أصبح يكتسي التي تواجهها في مختلف المجالات
لاجتماعي دهور المناخ اداء وتجع الأالحالة الراهنة الغير مرغوب فيها التي تتميز بضعف الفعالية التنظيمية ، وترا

ل لها ا يكفتماعية بمية الاجلناحااستقرار من  أكثر المهني إلى حالة أفضل تكون فيه المؤسسة أكثر أداء وفعالية و
 .الدولي لي و القدرة على المنافسة وإثبات وجودها بين المؤسسات المشابهة على المستويين المح

ا لذلك عملون بهلتي ياللمؤسسة  الأجانب يواجه المؤسسات في تحقيق هدفها هو ترك العمال إلا أن ما
يكلي أو أو اله لتنظيميسواء ما تعلق بالجانب ابإجراء عدة تغييرات فهي تحاول السيطرة على هذا الوضع 

زائرية كة راد ماد الجة مع شر اتفاقي ومثال ذلك إجراء بزيادة تحسين خدماتهاالاستراتيجي أو الأفراد في حد ذاتهم ، 
من  يحتل الصدارة عتبارهروقات بابمختلف القطاعات وخاصة قطاع المح والمقدمة للعمالالمتوفرة على أرقى الخدمات 

ة رفع الأجور زياد لىع نطراكشركة سو ،كما تعمل بتعداد كبير حيث تواجد العمال سواء الجزائريين أو الأجنبيين
 .للعاملين

ني لى الحراك المهنظيمي ع التفي هذا الإطار ينفرد موضوع الدراسة بتناول التأثيرات التي أحدثها التغيير
يولوجي ظور سوسوفق من الاقتصادية الجزائرية وذلككنموذج للمؤسسة   سونطراكللعمال الأجانب في مؤسسة 

 . مكانالإقدر  ختلفةبحت يختلف عن الدراسات التي أجريت حول الموضوع والإحاطة بجوانبه وأبعاده الم

لدراسة أما لنظري لهجي واالأول على التموضع المن احتوىوعلى هذا الأساس تم تقسيم البحث إلى بابين 
د حورة حول تحديانت متمكجية عمل  منه بإتباعفي الباب الأول قامت الباحثة ، الميدانية شمل الدراسةالثاني الباب 

لها ت )فرضيات( لعقتراحاباعليها  مجيبا الإشكاليةأسباب الدراسة وأهميتها وأهدافها ثم تحديد  من تبيين الموضوع 
 راسات السابقة، الد ةجرائيالإيم ذلك ، ثم قامت بتحديد المفاهسهم في إيجاد الكوامن من العلل في تخدم أو ت

 . في ذلك عترضتهااالتي  صعوباتالملائمة والمناسبة للوصول إلى أهم ال النظريةوالتعليق عليها لتجد المقاربة 
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 فق رؤيةو نظيمي دخل المنهجي حدد فصلا يحيط بماهية التغيير التبالموبعد هذا الفصل الخاص 
لإطار ا تبيين  جله معالتخطيط لأ أواعلون يساهمون في إحداثه له ف اجتماعياسوسيوتنظيمية ووصفه فعلا 

ضافة إلى بالإ لتنظيمييير االمفاهيمي للتغيير التنظيمي وعوامل تشخيصه إلى جانب عوامل تصميم وتنفيذ التغ
على و ير التنظيمي  والتغي اعيونمقاومة التغيير التنظيمي وآليات مواجهته  ضف إلى ذلك إبراز  الفاعلون الاجتم

لاجتماعية في انظريات از الهذا الأساس تم التطرق إلى التغيير التنظيمي وفق تصور سوسيولوجي من ناحية إبر 
فهم  في "ال كروزيهلميش"جي تراتيإلى جانب دور التحليل الاس ،يالتنظيم وعلاقتها بتفسير ظاهرة التغيير التنظيم
 منطق التغيير حسب هذا البراديغم النظري .

المتمثل في و بع ير التاتغلمبامن جانب آخر وبعد هذا الفصل الخاص بالمتغير المستقل حدد فصلا آخر يتعلق 
عي هني والاجتماحراك المدخل للمإلى ل التطرق المنظور السوسيولوجي في دراسة الحراك المهني والاجتماعي من خلا

دها تم  الجزائر وبعفيلأجانب العمال امع تبيين الخلفية التاريخية لحراك  أشكال الحراك المهني وطرق قياسهمع إبراز 
سار بالترقية والم ل يتعلقالأو  نظرية للحراك المهني والاجتماعي ، ليحدد كفصل أخير في البابالمداخل ال إبراز

جية والفصل والمنه دانيةالمي بالإجراءاتلوظيفي ، أما الباب الميداني تضمن فصلين الفصل الخامس الخاص ا
من  لميدانية وبعضدراسة اول الالسادس المتعلق بعرض وتحليل بيانات الفرضيات لتصل الباحثة إلى استنتاج عام ح

 الاقتراحات والتوصيات.
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 : وعــــــــــالموض ارــــــــــاب اختيــــــأسب -1-                 

 دراستها بمرحلة يـــــةانه مذكرة نتائج هو الموضوع، هذا اختيار إلىة بالباحث أدى دافع أول إن  -1-1   
 ئرية، فأصبحؤسسة الجزاالحراك المهني للعمال في الم ىأثر التكوين عل حول يدور فحواها كان والتي ماجستير
في  كز البحث تابع لمر جراء بحث ميدانيقيامها بإ إلى جانب، من ضمن اهتمامات الباحثة الحراك المهني موضوع

 ."الأجانب في الجزائر "خاص بموضوع  (cread)لتنمية ا المطبق من أجلالاقتصاد 
ومحاولة منها  لمراجعوا المكتبية والوثائق الدراسات أدبيات على طلاعهابعد إنهاء البحث وبا  -1-2  

 وأي الجامعة من لكل ةبالنسب العلمي الإطار في مفيدا البحث يكون أن یمكن الممكنة التي الاحتياجاتمعرفة 
 التكنولوجيا ، التنظيمي الهيكل ، الإستراتيجية مستوى على)التنظيمي  التغيير دراسة محاولة إلى لتصل، مؤسسة

المحروقات  قطاع طار اتفاقية معإأو في الشراكة الأجنبية الجزائرية  واء في إطارسالمؤسسة  به تقوم الذي (المستخدمة
وأثر هذه ،ةفترة طويلنظرا لتواجد العمال الأجانب بنسبة كبيرة في هذا النوع من القطاعات ول "سونطراك"

لى إ ،ابي أو سلبيإيجت بشكل لديهم )العمال الأجانب(لأنهم يتأثرون بهذه التغييراالتغييرات على الحراك المهني 
 الآفات تفاقمتري بحيث ع الجزائجانب أن الزيادة المرتفعة للعمالة الأجنبية أدت إلى تغيير تنظيم العمل في المجتم

 وهذا ما جعل هذا الموضوع ،"البطالة"وظهرت المنطقة أفراد من الكثير ثمنها دفع تكاليف الاجتماعية وترتبت عنها
 العامل أن نجد المؤسسة،حيث خلدا أهميتها و التغييرات التنظيمية هذه وتحليل فهم اولةمح في الرغبة من بنوع يتميز

 أكثر و أخرى بمؤسسة لعام عن تجعله متميزاتنظيمية  ثقافة منها يكتسب و بها الخاص المؤسسة نظام مع يتكيف
 التغيير التنظيمي. عملية ظل في بالمؤسسة الحراك المهني للعمالة الأجنبية واقع لدراسة محاولة بها وهذه ارتباطا

 إشكالية للبحث في أساسيا دافعا شكل الساعة، موضوع باعتباره التغيير موضوع لتناول الميل إن -1-3
 يتغير شيء كل أن إذ والاستمرار، الدیمومة من التغيير يتميز به لما وذلك بالحراك المهني، وعلاقته التنظيمي التغيير

 .والثبات بالبقاء تتميز تبقى التي نفسها التغيير عملية اعد
 في الأساسية الحلقة تمثل التي الاقتصادية المؤسسة صيانة في المستمر ودوره التنظيمي التغيير أهمية -1-4

الإستراتيجية  صنع في همةوالمسا العمال، على الحفاظ المؤسسة في تلعبه الذي الدور وكذا الاقتصادية، العملية
 .اومةمق بأقل في تحقيقه والمساهمة نفسها التغيير عملية تبني في ادوره وكذا المستقبلية،

 الجزائرية،بالتوجه تصاديةالمؤسسات الاق في الكفاءات وتنمية البشري المورد بإدارة الاهتمام ضعف     5-1- 
 البشري لمالا الرأس حساب لىع والتكنولوجية، العمالة الأجنبية والاستثمار في الموارد المادية تفضيل نحو أكثر

  .الحاضر وقتنا إلى منه تعاني الجزائرية الاقتصادية المؤسسة واقع ظلت وهو والفكري المحلي،
 ودراسة معالجة في يالاستراتيج المدخل أهمية على يؤكد حديث عالمي فكري اتجاه وتنامي بروز -1-6       

 .الكفاءات بتسيير الصلة اتذ والأنظمة لوظائف،والاستراتيجيات با ،والذيالحراك المهني للعمالة تسيير إشكاليات
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 بناء أي أساس تنظيميةالتغييرات ال لأن ،والعمل التنظيم الاجتماع علم بتخصص علاقة له الموضوع7-1- 
 .البشرية و المادية مكوناته جميع في يؤثر فهو بالتاليو  تنظيمي

معظم  تقتصر إذ اللمجا هذا في صةالجزائر،خا في الاجتماعية العلمية والبحوث الدراسات قلة -1-8
  دافعا شكل سيولوجيا وهذا ماالسو  عن والابتعاد الاقتصاد، و الإدارة أو التسيير علوم من تهاقو  وتستمد الدراسات

صة في إطار جتماع خاتغطية النقص الموجود في بعض المراجع لإثراء المكتبة بمواضيع توسع نطاق علم الافي 
التغيير  تقديم موضوعل مال التنظيمحاولة لفت انتباه المسؤولين والباحثين في مج،إلى جانب  الحديث عن الحراك المهني

 .الللعمفي إطار سوسيولوجي وإبراز أثره في حل المشكلات ورفع المستوى المهني  التنظيمي
 : ةـــــــــــة الدراســــــــــــأهمي -2-            

 الحديث التنظيمي في الفكر الأهم يعد موضوع على الضوء تسلط اكونه في الدراسة أهمية تكمن       
ورة الخارجية وضر و البيئة الداخلية  نظرا للتغييرات السريعة في محيط الذي أصبح ضروريا التغيير التنظيمي، في والمتمثل

 لى مستوىع ه سواءمجالات و مستوياته أن يتم تطوير هذه المنظمات بشكل يساير حركة هذا التغيير بمختلف
 إلى الوصول من لتتمكن لينالعام الأفراد وحتىالمستخدمة  التكنولوجيا التنظيمي، الهيكل ،المؤسسة  إستراتيجية

 موفق. بشكل أهدافها تحقيق
 مرت التي "سونطراك "ةالجزائري بالمؤسسة الاقتصادية يرتبط مهما موضوعا تعالج الدراسة كما أن        

 الوطنية التنمية وفي يالقوم الدخل ومساهمتها في فاعليتها بضعف تميزت ،لاستقلالفترة ما بعد ا صعبة بظروف
 فإن ذلكل ؤسسات،الذي يرجع لما خلفه المستعمر الفرنسي من الجهل في تسير هذه المنتيجة سوء التسيير 

القرن  ينياتثمان نذم الإصلاحات من سلسلة بعد الوطني للاقتصاد رئيسي ظهر كمحرك الذي بالتغيير الاهتمام
حل كلها الأجانب ة في عماالشركات الأجنبية المتمثل ولجوء المؤسسة في هذا السياق إلى الاعتماد علىالماضي،

والتغيرات  يتماشى ابم المؤسساتية وتطويرها، الوجهة تحسين إلى يهدف خاصة وأنهللوقوف بالاقتصاد الوطني 
 دينامكية في لاندماجالمؤسسات ل تأهيل على والعمل يدة،جد تقنيات إدخال تتطلب التي العالمية الاقتصادية

 . الاقتصادية العولمة
 الظاهرة بهذه ؤسسات المعنيةالم بين منالتي تشغل العمال الأجانب  الأجنبية  أو الجزائرية اتالمؤسس وتعتبر

الذي يعمل فيه  ظيميتنالالمناخ  وتطوير تحسينو  التغييرات التنظيمية مخطط تجسيد اتفإذا استطاعت المؤسس
 لما یخدم )الأجنبية(يةالبشر  مواردها استغلال من تمكنت، بنجاح الواقع العمال الأجانب بمختلف جنسياتهم في

 العمل( العمل)ترك وراند نسبة من والتقليل لها، وولائهم انتمائهم وتحقيق عليهم الحفاظ من وتمكنت مصلحتها
 به تقوم يير الذيوالتغ التنظيم، داخل تحقيقها تحاول عيةاجتما أخرى و اقتصادية أهداف مؤسسة لكل لأن

 أهمية نم أهميته يستمد الموضوع تالياستقرار العامل الأجنبي في حد ذاته،وبال ومنها الداخلية البيئة به تتأثر المؤسسة
 .العاملين  سلوك تحديد في فعال دور من لماله المؤسسة في التغيير التنظيمي
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وطاقات  ن لديهم قدراتالفكر التنظيمي باعتبار أ في بالغة أهمية الأجانب تكتسي العمال تسيير فعملية
من هنا  ،الأفضل  نحو هاتقدم على بالمؤسسة والعمل النهوض شأنها من المتميز و التي الأداء على مؤهلة قادرة

بين التغيير  العلاقة حر طمن خلال  ات ميدان الدراسةالمؤسس في التغيير التنظيمي موضوع دراسة أهمية حصر یمكن
  .والاجتماعي التنظيمي والحراك المهني

 

 

 : داف الدراســــــــــــةأهــــــــ -3-        
 

 باختلاف تلفالعلمية، التي تخ الحقيقة إلى الوصول هو علمي بحث لكل الأساسي الهدف إن      
 هذه خلال من سعىن من هنا،  جديدة تإضافا من أجل تقديم البحث إنجاز إلى دفعت بالباحث التي الأسباب
  : ةــــــــــــالأهداف التالي بلوغ إلى الدراسة

رى تجـ الـتيتنظيمـي لتغيير الفي عملية ا التي يعملون بهامعرفة وجهة نظر العمال الأجانب بالمؤسسات  محاولة -3-1
  .هم المهنيستقرار با اوعلاقتهبمؤسستهم 

عــن مناصــب  حــافز لبحثــهكجتماعيــة للعامــل الأجنــبي و مكانتــه داخــل مجتمعــه  إبــراز دور الوضــعية الا محاولــة -3-2
 هنيـة .موحاته المفي سبيل تحقيق أهدافه و ط هتشخيص المعوقات التي تعترض وذات أهمية بمجتمعات أخرى 

 
 

 عن أسبابالكشف  محاولةع متثمين وتمكين دور العمال الأجانب في إدارة المؤسسة إداريا وتقنيا وإنتاجيا  -3-3
  .ونتائج الحراك المهني

 التي ينتمون الاجتماعية اقالأنس بمختلفالأجانب  المتعاقدين تربط التي العلاقة طبيعة على الوقوفمحاولة  -3-4
 .بصيغة العقود العمل اتجاه مواقفهم على والتعرف إليها

 يفي.ساره الوظنبي خلال مالتعرف على نمط أو نوع الحراك الذي يتجه إليه العامل الأجمحاولة   -3-5
 العمل بصيغة العقود نع الناجمة المعوقات أهم عرض طريق عن الأجانب يعيشه الذي الواقع تحليلمحاولة  -3-6

  .اجتماعيا اندماجهم ىعل شأنها التأثير من والتي خارجه أو المهني الوسط داخل المتعاقدون لها يتعرض التي
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 : ةـــــــــــــــــالإشكالي       
 سيما المعرفيةالات لالقد شهدت المنظمات الحديثة تطورات وتغييرات عميقة وواسعة النطاق في مختلف المج

 ئي وإنما وصفتو بشكل فجاأ تحدث بمحض الصدفة لم والواقع أن تلك التغييراتوالمعلوماتية  والإداريةوالتقنية 
تنظيمات  على يناميكيةروعات الصناعية إدخال نوع من الدبأنها تغييرات مقصودة أراد من خلالها أصحاب المش

  العمل .

 ه بمختلف جوانبب اقترانوتبرز أهمية التغيير التنظيمي كأحد أهم أنواع التغيير في منظمات الأعمال بسب
أو من  ، يميةلها التنظأو من حيث عملياتها ومهامها أو من حيث هياكالمنظمة سواء من حيث رؤيتها ورسالتها 

وراء ذلك هو  الهدف منو  واتجاهاتهم و الإجراءات المنظمة وتقنياتها المستخدمة ينحيث سلوك الأفراد العامل
 البحث عن تلاؤم دائم مابين نظم المنظمة وتغييرات المحيط.

التغيير التنظيمي هو عملية مدروسة ومخططة لفترة زمنية طويلة عادة وينصب  "وفي هذا السياق يعرف
لسياسات أو الهيكل التنظيمي أو السلوك التنظيمي أو الثقافة التنظيمية وتكنولوجيا الأداء أو الخطط وا على

إجراءات وظروف العمل وغيرها ،وذلك بهدف تحقيق الموائمة مع التغييرات في البيئة الداخلية والخارجية 
 .(1) "للبقاء والاستمرار والتطور والتميز

وذج للتنظيم ولا نم ة،راغ وليس مرحلة منطقية لتطور الإنسان محتمفالتغيير كظاهرة نسقية لاينشأ من ف
 ول نسق الفعللك فهو تحذالاجتماعي الأفضل ،وليس نتيجة للصراع بين الأفراد ومصالحهم إنه أكثر عقلانية من 

 .بطريقة واعية لتحقيق أهداف مشتركة قائمة عل أساس المصالح الشخصية والعامة

في حين يتحرك المحيط  زمة لكافة المنظمات وبدونه تتوقف حركة تلك المنظمات،عملية ضرورية ولاكما أنه 
العام بسرعة في اتجاه معاكس وليس المقصود بالتغيير التنظيمي هنا تلك الطفرات الفجائية التي تحدث لظروف 

 ىمية بما يتماشأسس عل علىمعينة سواء اجتماعية أو اقتصادية أو سياسية،إنما هو ذلك العمل المخطط له سلفا 
يعتبر غاية في حد ذاته وإنما يعتبر كوسيلة  والإمكانيات المتاحة للمنظمة في حدود أهدافها المسطرة وبالتالي فهو لا

كل مدخل له و  جي(هيكلي ، بشري ، تكنولو )وظيفي ،  شتىللوصول لأفضل النتائج لأنه يحدث من مداخل 
 مع الفعل تركيب في القواعد تساهم ،هذه جديدة قواعد قخل خلال من ينتجوهو "مقتضياته وشروط لنجاحه 

 (2).للفاعلین" الجماعية إغفال التصورات عدم

مع البيئة الخارجية يتأثر بها ويؤثر فيها حسب نظرية النظم فهي  وباعتبار المنظمة نسقا مفتوحا ومتفاعلا
 المتغيرات البيئية ينمة بينها وبءقق الملار لكي تتكيف وتتأقلم وتحليست في حالة ثبات وسكون وإنما تتغير باستمرا

                                                           
 . 362، ص2003الدار الجامعية ، الإسكندرية، مصر،  ، المدخل الحديث في الإدارة العامةثابت عبد الرحمان إدريس:  (1)

 

(2) Philippe Bernoux , Sociologie des entreprises , éd du Seuil, Paris, 1995, p220. 
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أن الشيء الوحيد الذي لا يتغير هو المؤثرة فيها فالثابت هو التغيير وفي هذا الصدد يقول علماء الاجتماع " 
من هنا ظهرت أهمية التغيير التنظيمي وحتميته في كونه عملية مقصودة وهادفة للبقاء والتكيف  التغيير نفسه "

حالة قد  لىإواقع أو حالة راهنة  منركة انتقال المؤسسة أو المنظمة حمة ، إذ تعبر هذه العملية عن ءلملاوالـتأقلم وا
 تكون متطورة تختلف عن سابقتها.

صر التغييرات الي هو عإذن أصبح التغيير ضرورة ملحة وأمر محتوم كما أنه حقيقة لابد منها فالعصر الح
واصل سة وتنهار الفل المنافكنولوجية حيث تتعدد فيه المؤثرات وتتنوع أشكاالسياسية والاقتصادية والفكرية والت

ع في كما كان الوض  ل الأعمالفالحدود المادية بين الدول لم تعد تؤثر ع،الزمنية والمكانية بين الدول والأسواق 
مات الأفراد والمنظ یمسفهو  مالنظرة الشمولية للعالم المتقد علىالماضي وعليه فإن بقاء هذه الأعمال بات يتوقف 

شاف اكت على دون استثناء ، لذلك أصبحت كل منظمه وإدارة تواجه مواقف جديدة يستوجب عليها العمل
 .بإحداثهاالتغييرات ومحاولة التعامل معها بل كذلك توقعها أو المبادرة 

د السوق ، فإن اقتصانين ة التي تطبق قوايسمالأمعظم تنظيمات العمل الر  علىو إذا كان هذا الوضع ينطبق 
ع افها إنما يرجتحقيق أهد علىدركت مؤخرا بأن عدم قدرة مؤسساتها أد قبلدان العالم الثالث ومن ضمنها الجزائر 

ليات ة في تنفيذ عمدأ الرتابالذي ظل يكرس مبظروف البيئة التنظيمية الذي يسيطر عليها الطابع البيروقراطي  لىإ
 ازإبر لمهارات من لكفاءات واء التسيير ومن ثم حرم الطاقات البشرية من أصحاب اسو  إلى بالإضافةالعمل والإنتاج 

 . تلك القدرات في ميدان العمل

عن طريق  التنمية فمنذ الانفتاح الاقتصادي والتحول نحو اقتصاد السوق بدأت  ديناميكية جديدة في
ل بعينيات من خلااية السنه الاستقلال إلى بحيث سعت الجزائر بعد،المجالات دون تمييز  تشجيع الاستثمار في شتى

ب في الواقع حس جية تعمقتأسس تاریخية وإيديولو  علىهذه الحركية الاقتصادية المتتالية بإجراء تحولات مبنية 
ال ة كشكل من أشكلاشتراكيالجزائر كانت من الدول التي تبنت ا وباعتبار أن ،لادالتي كانت تعيشها الب الظروف

بر المخططات  قت فيه عيدان الاقتصادي والذي كانت الجزائر في أمس الحاجة إليه ، حيث انطلالتنمية في الم
لصناعة با اهتم الذي ل والثانيخطط الرباعي الأو ات التي اعتمدها النظام الاشتراكي المالاقتصادية ومن بين السياس

 .ىومشاريع أخر 

افي للمجتمع ، نظام الثقددت الخطوط العريضة للتكملة للمواثيق السابقة حيث تحثاق الوطني يكما يعد الم
ة لأهداف المسطر لتحقيق ا المختارة الإستراتيجيةالاجتماعية ،وذلك حسب  ىالعام لنشاط القو  الإطاربما في ذلك 

يها فتقلة المعتمد نمية المسفي إطار نموذج التمن خلال رؤية أنه لابد من ربط ثروات البلاد بالقطاع الاقتصادي 
 .  صناعة الثقيلة وهكذا بدأت ملامح تشكل وضعية مهنية جديدة للعمال الجزائريينال على
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لتحسن افاق آوضعية العامل ، وفتحت أمامه  علىحيث أدخلت ظروف عشرة سنوات تغيرا جذريا 
اق سية المنتج في سه في وضعيأن يضع نفالعامل  علىالتقني والثقافي ، ومنه تعين  المتواصل لمستواه الاجتماعي أو

ذا ، وتأكد هةماعيسب الاجتإطار المؤسسة وهكذا وفرت الدولة الجزائرية للعامل المزيد من المكا ىاجتماعي يتعد
ة في تلك الفتر  جيةإيديولو  الأمر أكثر فأكثر بصدور ميثاق التسيير الاشتراكي للمؤسسات الذي ربح معركة سياسية

إعادة الهيكلة التي  1980الإصلاحات العضوية والمالية عاممن البناء الاجتماعي ، بدأ الاقتصاد يتدهور بعد 
تعاني من  المؤسسات كان متوقع بل ظلت  فتتت وبعثرت المؤسسات الوطنية فلم يتحقق تحسن المردودية مثل ما

ي لواقع التنظيماا برفض ا عنهسوء التسيير في حين أن العمال عرفت وضعيتهم تدهورا عبرو  العجز الذي يرجع إلى
أفعال  دوث ردودح إلى ىمما أد وإضراباتتعاني منه المؤسسات الصناعية في صورة احتجاجات  الذي ءالسي

 . ونيةديعنيفة في طابعها وأشكالها فضلا عن الأزمة الاقتصادية ودخول الجزائر نفق الم

القانون لدولة تطبيق احاولت  1982في سنة أسعار النفط تلوح في الأفق  انحداروبعدها بدأت بوادر أزمة 
يم دريجية للتسيير وتنظالعقلنة الت تنظيم سوق العمل و إلىوالذي كان يهدف  1984الأساسي العام للعامل سنة 

يق وانين والمواثهذه الق العمل وتوحيد الأجور ، إلا أن المشاكل كانت تظهر كلما تعمق تطبيقه وهكذا كانت كل
 لصناعي  المجال اتأطير وضعية العامل الجزائري في عشرية الثمانينات فاشلة في بناء و حتى والإصلاحات

 فيتزايد المستمر اكي والوفي غمرة الأحداث وتبدل المشروع الاجتماعي الذي أكد القطيعة مع النظام الاشتر 
الشراكة مع  ستراتيجيةإ إتباعالجزائر  ىتدهور الاقتصاد الوطني خاصة مع ظروف العشرية السوداء مما حتم عل

التنمية  ا وتحقيقمستويات عدة كما أنها الحل الوحيد لخروج المؤسسة من مأزقه ىصناعية علالمؤسسات ال
  .الإنتاج الاقتصادية خاصة مع تسارع الاتجاه نحو ظاهرة تدويل 

انب بكثرة خول الأجدإن الدخول في اقتصاد السوق والذي سمح بتدفق الاستثمار الأجنبي وما صاحبه من 
 الغزيرة العمالة تدفقاتبهذه  الهجرة اتجاهات السبعينيات بحيث استمرت في هل وازدهار البترو  اكتشاف خاصة مع

 أدي وقد،الصناعي جانب القطاع الأشغال العمومية إلى من أجل تجسيد عدد من المشاريع في قطاعي السكن و
 بالتحديات ومليئ معقد ةجر هسيناريو  خلق إلى والمتعلمة الشابة العاملة القوى إلى بالإضافة العوامل هذه تفاعل

 .المنطقة في والمستقبلة المرسلة للبلدان والإمكانيات

ات والتنظيم مصر(س،ليبيا،تون بالربيع العربي ) ىتها دول الجوار كما يسموكذا التطورات الأخيرة التي شهد
لة من وضع جم أت إلىر لجلجزائافإن  مقرا لها، ىالإرهابية الناشطة في مالي والنيجر والتي اتخذت من الصحراء الكبر 

شروط إقامة كلأشخاص  باوالتدابير لمواكبة هذه الحركة من خلال وضع نظام قانوني سواء ما يتعلق  الإجراءات
 الأجانب أو السلع أو غيرها .
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لأجانب ا تنظيم فيمن هنا فدخول الأجنبي يسري بشروط تضعها الدولة فيتفرع عن ذلك المبدأ حريتها 
دخل  لدولة التيلأجنبي نسبة  لشخص عبر الحدود يتحول من وطني بالنسبة لدولته إلىا أنذلك  إلىيضاف 

 متهإقا لة دخوله ونظيم حات يئة الاجتماعية للدولة الأخيرة مما يدفعها إلىبأراضيها، وبعد ذلك سيكون داخل ال
مما لة جنسيته كثر من دو في الدولة الوافد إليها أ إيجابالأن الشخص سيكون مؤثرا في سلوكه سلبا أو ،وخروجه

مني والصحي و امها الأغرار بلدان العالم أن تحدد شروط لدخوله عبر أراضيها حفاظا عل نظ ىيستدعي ذلك وعل
بلون لية لأنهم يقعمالة المحللخاصة عندما يتعلق الأمر بمنافسة هؤولاء العمال الأجانب ، الاجتماعي و الاقتصادي

 العمال المحليين . علىا يعرض مل بأجور زهيــدة وهي أقل ممالع

 بلادهم ، فييل الحرب فت واشتعالتعاني من الفقر بسبب الأزمات الاقتصادية  التي وهذه الفئة من الدول
لغ مبا ىتتقاض ىخر د فئة أيعانون من زيادة في عدد السكان وقلة الدخل والبطالة ، بالمقابل نج نوكذلك من بلدا

نامي مستغلين تصاد المتالاق دول تتبنى إلى ونفيلجألادهم عب ممارستها في بضخمة لأنهم يتمتعون بمهن من الص
 الاقتصادي والعمراني . زدهارحاجة هذه الدول لمثل هذه العمالة نتيجة الا

مل والعون للإقامة لذين يأتاالعمال الأجانب  ن نظرة القانون إلىمن هنا فالمتصفح للقانون الجزائري يجد بأ
تم ببطاقة تقانونية التي لوضعية الوالتي یمكن اختصارها في ا الإقامةق معالجة قانونية خاصة بظروف في الجزائر تتم وف

 الإقامة .

ننا أصبحنا لأستقرار ولكن تدريجيا نلاحظ بأن الجزائر بعد أن كانت بلدا للعبور أصبحت الآن بلدا للا
وف الكثير من صة بعد عز من الأعمال خا كثيرنتعامل مع الأجانب كفئة اقتصادية باعتبارهم فئة تسهل وتنجز ال

م كفئة التعامل معه لىإ ننتقل لمولكن مازلنا الجزائريين عن العمل في القطاع الزراعي والصناعي والأشغال العمومية 
تمع مجوثقافته وفي  ايرة لبيئتهنفسه في بيئة مغهذه الأخيرة التي يجد العامل الأجنبي ، اجتماعية ودينية وثقافية 

اط لتعايش مع أنمه مجبرا ليجد نفسقد صلي ونظرا لطول المدة التي يقضيها في محيط المؤسسة تلف عن مجتمعه الأیخ
تصادية المهنية الاق أسة فتنشثقافية جزائرية من خلال الاحتكاك والتفاعل مع العمال الجزائريين داخل محيط المؤس

نه فإن اللامبالاة وم أوالسخط واقف متباينة تعبر عن الرضا و صدور م والتي بدورها قد تؤدي إلى الخالاجتماعية ...
 س الرشد ومقايي لىعمبنية  اجتماعيةنموذج الشراكة أو عقود العمل مع المؤسسة مكان العمل تفترض أدوارا 

  الاجتماعي .جانب الاقتصادي و للاجتماعية تعطيها قيمة وظيفية مرتبطة بأدوار  أنهاالعقلنة كما 

اكز العمل مر  ىعلفراد عادة توزيع الأإعمل جديدة توجب  وأساليب أدوات المؤسسة تحتاج إلىوهكذا فبيئة 
لذي اوالدور  تتناسب،الجديدة ويجعل العامل يحتل وضعية جديدة تتطلب منه قدرات ، ملكات ، مؤهلات 

 يقوم به . أنيفترض 
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يير التنظيمي طار التغلأجنبي في إوضعية العامل ا ىعل طرأتإن اهتمامنا يتوجه لمعرفة المستجدات التي 
جنبي وضعية امل الأالع ىمما يفرض عل ،الجديد خاصة أن أي تنظيم وتغيير يتطلب تقسيم عمل مغاير عما كان

 . جديدة

 وريات الاعتمادح من الضر هتمام كبير وأصبإون به من رعاية و ظالعمال الأجانب لما يح علىوقد تم التركيز 
د عتبار الأفراباالعاملة  الفردية وخلق المنافسة بين القوى من إحياء روح المبادرة ةالمؤسستتمكن  عليهم حتى

ة النظرية للمعرف ةالكمؤسسة لما لهم من خصوصيات فهذه الطاقة هي الم أيقدرة دافعة حقيقية في  الأجانب
ات قاتهم مع معطيعلا ج عنداة الأساسية لكل تغيير وعملهم في حد ذاته معرض للتغيير وهذا ناتوالتطبيقية والأ

 السرعة والحراك .

ئمة هداف مشتركة قاتحقيق أ الحراك المهني كظاهرة نسقية لا ينشأ من فراغ وإنما يتم بطريقة واعية من أجلف
ونات نه من مكأ ىالتأكيد عل لىإعل أساس المصالح الشخصية العامة وهو شكل من أشكال الترقية يهدف 

 .المسار المهني 

الحراك المهني هو بمثابة المؤشر الذي يحدد الحراك الاجتماعي فتغيير "أن ىعل مانريس أشارولقد 
ذن فالحراك المهني يجب إ (1)" المنصب يسري بتواتر دائم وهذا التعاقب الدوري يمنح الأفراد طاقات متعددة

تفريط في الة دون ية النسبية،عقلانية الأفراد متخذي القرار ليحافظوا عل مراكزهم الوظيفينیخضع للعقلا أن
  .مصالحهم الشخصية

نعكس في ته مشاكل علي أن تنقله هذا قد يترتب تحسين وضعه المهني إلا ويهدف الأجنبي من حراكه إلى
ب تكوينا بها تتطل ذا كانت المهمة التي يقومإمل نفسه هذا من جهة خاصة العا ىمعظم الحالات بالسلب عل
لعمل ايف في مركز قد يجد العامل الأجنبي بعض الصعوبات في التك ىخر أومن جهة ،وتدريبا شديدي التخصص 

 ه .ذي التحق بعنه وفي مركز العمل ال ىفي مركز العمل الذي تخل الإنتاج ةالجديد وبهذا يعيق عملي

يتم وفق منظور ميكانيكي هذا ما  السوسيولوجي للكلمة لا أن سلوك الأفراد بالمعنى وكل هذا راجع إلى
سيولوجية تمت في حقل منظمات أوضحته عدة دراسات سو  ما ين وهذابة التنبأ بسلوك العاملمن الصعو  يجعل

المنظمة في حد ذاتها تمثل أن و التي أوضحت  " فريدبارغ" و "ميشال كروزيه"العمل وفي مقدمتها دراسات 
مصالحه  ونسق يستطيع الفرد من خلاله المحافظة عل هامش من الحرية يمكنه من تحقيق اجتماعينتاج 

 (2)الشخصية.

                                                           
 . 93 ،ص1984 الجامعية،الجزائر، المطبوعات ديوان،2ط،كيف يتحـــــرك المجتمـــــعالمال :  رأس العزيز عبد )1(

(4) 
M . Crozier et F.Fredborg :L’acteur et le système ،édition de Seul، Paris، 1977، p241. 
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 كل مؤهلاته مع  له ويبرزولكي يكون الحراك ذا خاصية ايجابية يشترط فيه أن يستقر العامل الأجنبي في عم
 للعمال الجزائريين. إعداد تكوين نظري وتطبيقي ىعل لالعم

 عينة وبالتاليت من امتيازامليها العمال الأجانب قصد الترقية أو الاستفادة إفعملية الحراك المهني يصبوا 
ؤثر عل سير تتائج سلبية نأهدافهم ينتج عنها  لىإوفي حالة عدم وصولهم ،مجهولة  إستراتيجيةحراكهم يكون وفق 

ن أء عفوي و لأخير شيامنها الاستقالات وتغيير المؤسسات وقد اعتادت بعض المؤسسات أن تعتبر هذا  المؤسسة
مال الذين تساعد الع هي تشجع هذا النوع من الحراك لأنهال ، فين كفشللعامل الإراديالذهاب  علىلا تحكم 

عمل سسة،بأن تللمؤ  اجديد اسمح بإعطاء نفستكما   ىن يجدوا مكانا لهم في مؤسسات أخر ألديهم صعوبات 
نية النسبية ضع للعقلایخ أنيجب محيطها وكل عناصره إذن فالتغيير التنظيمي  ىتنظيمية عل تغييراتإدخال  ىعل

يفية مراكزهم الوظ ىحفاظ عللل  الأفرادسلطة ثم فاعلية النظام ، وعقلانية الي القرار ليحافظوا عل عقلانية متخذ
 . دون التفريط في مصالحهم الشخصية

تحاول من  التي دالفر حياة  أوجهحد أنتاج التغيير الاجتماعي يعتبر  أووالتغيير التنظيمي بصفته أحد أنواع 
جتماعي الاق النس إلى ىالجوانب المادية فقط بل يتعد علىيقتصر  ن وهذا لاخلاله النهوض والتقدم نحو الأحس

 ان .في الميد نجاعته ىيعمل علفمعه  ىفالتغيير يستلزم تنظيمها للجانب البشري لكي يتماش للمؤسسة،

ضعية العمال و  ىثر علولذلك فكل تغيير في المنظمة يصاحبه بالضرورة  تغيير في جانبها البشري مما يؤ 
 المنظمة . أهداف على درجة التفاعل فيما بينهم وهذا بالطبع سيؤثر ىلوع

ة دافها وتنميأهق ا عل تحقيالتغييرات التنظيمية في تطوير المؤسسات ومساعدته وأهميةتنامي دور  علىوبناءا 
أن  انبج لىإفقي ، م المهني التصاعدي والأهجل تحقيق حراكأبصفة مستمرة من فرادها القدرات الفكرية لأ

حول انعكاسات  مطروحا رآختساؤلا  ىتطرح نفسها لمواكبة تغييرات العصر ويبق ىإشكالية التغيير التنظيمي تبق
 الحراك المهني . ىهذا التغيير التنظيمي عل

 

 التالي : ساؤل العاما في التالإشكالية التي نطرحه أبعادضوء ما تقدم تتبلور  على و المنحنىمن هذا 

المهنــــي  ـــــراكمامدى مساهمته في إحداث الح التنظيمي نسق فعل ملموسباعتبار التغيير 
ین احدث تعارض بة إذا موالاجتماعــــي للعمال الأجانب بالمؤسسة قياسا إلى العقلانية النسبي

 ؟.الأهداف 
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 ويتفرع عن هذا الإشكال الأسئلة الفرعية التالية :         
 
 ـة .يـــــــة المهنددان للترقيــــومدتـــه همــــا المحهل أن طبيعــــة العقـــد  -1
 نبي بداخلها.امل الأجهل يؤثر التغيير أو التجديد التكنولوجي للمؤسسة على استقرار الع -2
لاجتماعي لمهني واهل التعديلات الهيكلية في المؤسسة تفتح مجالا للصعود في السلم ا -3
 ال الأجانب.ــــللعم

 
 ات :ــــــــــيـــالفرض -5-    

 
 فقد اعتمدنا في ه السليمنظرا للدور الذي تلعبه الفروض في تحديد معالم البحث وتوجيهه التوجي         

 مفادها : عامةفرضية دراستنا على 
 
 سة.جانب بالمؤسلعمال الأاانخفاض عدد من العوامل المساهمة في التغييــــر التنظيمــــي  يعتبر
  

 ـات الفرعيـــــــة :الفرضيــــ    
 

 ي .ــــلأجنبال ـــم العاماـــة أمـــة المفتوحــى فرص الترقيــعل هــتمدد و ـة العقــطبيعر ـــتؤث -1
 ى مراكز ــلراد عــالأف عـــزيم تو ـــور تنظيـــا الجديدة وظهــــال التكنولوجيــم إدخـــيساه -2

 ل.ـــرار العامـــاستقى مستوى ـــر علـــي التأثيــل فــالعم     
 ح ـــفتب قةعلافقية( تغيير المستويات الهرمية العمودية والأ ة )ـــتعديلات الهيكليلل -3

 .ة المهنية والاجتماعية للعمال الأجانب ـالات الترقيــمج    
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 : تحــديـــد المفاهيـــم والمصطلحـــــات -6-
 

  :)conceptualisation )1 مصطلح ن كيفيريمو  عليه يطلق والذي Conceptالمفهوم  إن

 أهمية يكتسي محددة عوأوضا  وحالات أفكار للتعبير عن الإنسان الإنساني،ووسيلة التعامل لغة أساس هو 
 جمعها عليه التي اتالمعلوم يحصر أن للباحث یمكن التحديد طريق هذا فعن الاجتماعي البحث عملية في قصوى
 تحدد أن ينبغي هكذاو  ، ذاك أو المفهوم ذابه الباحث يقصد ماذا يعرف ية أنالبدا منذ للقارئ أيضا ،ویمكن
 أو تستهدفه الذي دورال حيث ومن ا،به تكونت التي الطريقة حيث من أصولها ووظيفيا لتتضح بنائيا المفاهيم

 . تؤديها الوظيفة التي

لتعريفات الإجرائية في تبيان و على الباحث أن يحدد مفاهيمه بكل دقة و انتباه مما يجعله یميل إلى ا
 السابقة المفاهيم من غيرها مع وربطهاعلى معالجة العملية التي یمكن لنا قياس أبعادها  الدال المقصد والمغزى

للوصول إلى النتائج، لذلك سنركز في دراستنا على المفاهيم ذات الأهمية الكبيرة في بناء البحث إن لم نقل أنها 
  .)2(صلب الموضوع

 التغييـــــر التنظيمــــــي : -/6-1
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الإستراتيجية،  :التغيير للتغيير، وذلك لاتساع مجالاته فقد يشمل اومحدد ادقيق امن الصعوبة إعطاء تعريف
وكنتيجة للأهمية التي يوليها الفرد داخل المنظمة  )3(ليب التسيير،التكنولوجياالهيكل التنظيمي،الأنظمة، الثقافة،أسا

لهذه الظاهرة، فقد تعرض إلى مفهوم التغيير التنظيمي عدد كبير من الباحثين وعلماء التنظيم ، وذلك لتحديد 
 مفهومه ومعناه وإعطائه تعريفات كل حسب وجهة نظره. 

لَهُ، كَأنَهَُ جَعَلَهُ غَيَرَ ما كَانَ التغيير مشتق م لغــــــــــــة:-أ  .(4)ن الفعل غَيررَ، وغَيررَ الشيئ: حَورلَهُ وبدَر
 الله سميع عليم﴾ يروُا مَا بِأنَْـفُسِهِمْ وأنمٍ حَتَى يُـغَ لَى قَـوْ ذَلِكَ بأَِنَ الله لمَْ يَكُ مُغَيراً نعِْمَةً أنَْـعَمَهَا عَ ﴿لقوله تعالى: 

 (5).(53الأنفال،الآية (سورة

                                                           
(  1)Raymond Quivy, Luc Van Campenhoudt: Manuel de recherche en sciences sociales, Dunod, Paris, 4ème 

,éd, 1995,p111. 
  

 .119،ص1986بيروت،،الجباعي يوسف : ،ترجمة الاجتماعية العلوم في الباحث دليل :بنهودمكو  لوك كيفي،فان ریمون((2
une communication dans le forum  ,dans les entreprises Le management du changement :Aliouche Farhat ) 3(

national des entreprises , Faculté des sciences économique et des sciences de gestion, université  Badji Mokhtar  
 .Annaba, 30 Novembre et 01 Décembre

  

 للتربية  العربية نظمةالم من بتكليف ، العرب ومتعلميها بالعربية للناطقین الأساسي العربي المعجم :اللغويين كبار من جماعة( 4)
 .908، ص  1939لاروس، النشر دار والعلوم، والثقافة

 

 . 184ص  رواية حفص، ، سورة الأنفال :القرآن الكريم  (5)
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مثل الجنة التي وعد المتقون فيها أنهار ﴿  له أيضا :و قو  ومعنى يغيروا ما بأنفسهم حتى يُـبَدِلُوا ما أمرهم الله
 (1). ) 15محمد،الآية  (﴾من ماء غير ءاسن وأنهار من لبن لم يتغير طعمه 

 سلوكه ،غير غير ،هثياب ل غيريقا،(2) وبدله  حَوَلَهُ  ـيََر عليه الأمرويقال تغايرت الأشياء يعني: اختلفت، وغَ  
 .(3) البيع في عارضه -خالفه- بادله ومغايرة غيارا الكلام غاير موضع رأيه، غير موقفه غير

 أي ونظاماً  نظماً  ينظمه اللؤلؤ آخر، ونظم إلى شيء وضم التأليف، ونظم نَظَمَ، فعل مصدر التنظيم فهو أما
 .(4)فانتظم جمعه

 . هأدائ لتحسين مكونات الشيء تنظيم إعادة يعني نطلقالم هذا التنظيمي من والتغيير
ين ن التباسات بمن الطبيعي أن نسرد بعض التعاريف لنزيل ما یمكن أن يحدث م اصطلاحا: -ب    

 ي: يير ومن هذه التعريفات ما يلــــالمفاهيم التي يتقارب معناها مع التغ

 تبدلات إحداث يعنيهو و  الاجتماعية الحياة في موجودة عيانية ظاهرة سوسيولوجيا التغيير مفهوم يعتبر
  .والثقافية والسياسية المجتمع الاقتصادية حياة في جذرية عميقة

 لذا نجد بأن هناك الاجتماع لعلم والهامة الأساسية الفروع أحد اليوم التغيير الاجتماعي اجتماع علم ويعد
 حرصوا الاجتماع علماء بعض لكن والتغيير، والتقدم موكالتطور والن أحيانا ومتقاربة ومتداخلة متشابهة مفاهيم

 النظريات هذه على "نلاحظ :بوتومور يقول السياقهذا  وفي واستعمالاتها مضامينها بين التفريق ضرورة على
 الفكر يربط أو الأحيان بعض في تختلط والتقدم كانت والنمو ريوالتطو  يريالتغ مفاهيم أن الأولى السوسيولوجية

 مصطلحات تعتبر كانت ولكنها بينها العلماء يفرق أن حالات أخرى في يحدث وكان واحد، مفهوم في بينها
  .(5)"ارتباطا منطقيا ببعضها مرتبطة

بأنه عملية مدروسة ومخططة لفترة زمنية طويلة عادة، وينصب على الخطط " :ثابت عبد الرحمان إدريس عرفه
التنظيمي، أو الثقافة التنظيمية وتكنولوجيا الأداء أو إجراءات وطرق والسياسات أو الهيكل التنظيمي، أو السلوك 

ة والتكيف مع التغيرات في البيئة الداخلية والخارجية للبقاء والاستمرار ءمالعمل، وغيرها لغرض تحقيق المواوظروف 
تعتبر محاولة المنظمات هو حالة طبيعية في حياة الأفراد وكذلك المنظمات، حيث  التنظيمي  والتميز، لذلك فالتغيير

 .(6) "محاولة لإيجاد التوازن التغيير لإحداث
                                                           

 . 508ص ، )ص(سورة محمد:  القرآن الكريم (1)
 .332، ص1992ر، بيروت، لبنان، د، دار صا لسان العربأبو الفضل جمال ابن منظور:  )2(

 

 . 563 ص ،بيروت ،المشرق دار،39ط،والإعلام اللغة في المنجد )3(          
 

 .346، ص1987، ، لبنان ، بيروت ، مؤسسة الرسالة 2، ط القاموس المحيط:  د الدين محمد يعقوبمجالفيروز آبادي، )4(
 .17،ص1999عمان، ،،دار وائل1،ط سيات ومفاهيم حديثةالتطوير التنظيمي "أسا : موسى اللوزي ((5

 

 . 362 ص ، مرجع سابق ، ثابت عبد الرحمان إدريس (6)
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 الإدارة سياساتو  أهداف في إحداث تعديلات التنظيم علماء نظر وجهة من التنظيمي بالتغيير يقصد
 : أساسين  أمرين لأحد التنظيمي استهدافا العمل عناصر من عنصر أي في أو العامة،

 و الإدارة عمل بأسالي و التنظيم مةءملا رضغب المحيط و التنظيم بين الانسجام من نوعا إحداث 
 و للتكامل ةظروف مناسب خلق أي ، به المحيط المناخ في جديدة وأوضاع تغيرات مع تهانشاطا

 . بينها  التناسق
 التنظيم على تساعد جديدة نشاطات و إدارية وأساليب تنظيمية ظروف اثاستحد في المساهمة 

 .(1)الاقتصادية  أهدافه إنجاز من تمكنه بالتالي و التنظيمات، من غيره على التطور تحقيق
 وضع إلى تعيشه المؤسسة الذي الحالي الوضع من التحرك ":أنه على "Robonson"روبنسون ويعرفه    

 الأمور بصورة نكتشف و افيه نتعلم التي العملية تلك هو فالتغيير وفعالية، وبالتالي كفاءة أكثر مستقبلي
 .(2) "مستقلة
الأسلوب الإداري لتحويل المنظمة إلى حالة بناء أفضل في  عرفه على أنــــــه" (SKIBBINS)سكبنز أما 

 (3)مجال تطويرها المتوقع مستقبلا ".
التحول من نقطة التوازن الحالية، إلى نقطة  هو" التغيير التنظيمي  عثمان فاروق السيدفي حين يعرف      

 .(4) "التوازن المستهدفة، وتعني الانتقال من حالة إلى أخرى في المكان والزمان
 يسعى وواع وهادف ومقصود موجه تغير عن عبارةيعرف التغيير بأنه  العميان سلمان محمود في حين نجد أن

  .(5)المشكلات حل على قدرة أكثر تنظيمية حالة إلى الانتقال يضمن بما البيئي التكيف لتحقيق
الانتقال من  وهادف عن طريق اتيجي مقصودإستر  اجتماعي فعل التنظيمي التغيير:  يـــــــالإجرائ فــالتعري

وهذا  ،تنظيمة داخل القة مخططبطري مع التطورات في ظروف بيئتها الخارجية االوضع الحـالي إلى الوضع الجديد تلاؤم
 رةقد تحسينمين للمنظمة و إشباع الحاجات المادية و المعنوية للأفراد المنت أجل من المدى طويليكون  هودالمج

 في السائد لمناخا في شامل تطوير إحداث خلال من وذلك عملياتها وتجديد المشاكل، حل على المؤسسة كنسق
 المنظمة في ينع الفاعلة خبير في التغيير لإقنا مساعد عن طريق ،العمل جماعات فعالية زيادة المؤسسة،وكذلك

  ي.التنظيم للتغيير الجديدة بالأفكار

                                                           
 في الكبرى التحولات و التنمية ،مخبرالصناعية المؤسسات في التنظيمي التغيير دراسة و الاجتماع علم سعدون: يوسف )1(
  5 .زائر،صالج ، الجامعية المطبوعات ديوان ، الجزائري لمجتمعا
 .20ص ، 2001 القاهرة ،مصر، بميك، إصدارات ،التغيير توفيق: الرحمن عبد (2)  

 .17ص  ، مرجع سابق ،موسى اللوزي)3(
 

 .9،ص2000والنشر،مصر، ،دار الوفاء للطباعة1ط،قوى إدارة التغيير في القرن الحادي والعشرينعثمان فاروق السيد:(4)    
 

 .343ص، 2004عمان، وائل، ، دار2ط ،الأعمال منظمات في التنظيمي السلوك العميان، سليمان محمود(5)
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 مستويات فتأخذ الهيكلي عدالب إلى لإضافةبا التكنولوجي والبعدالبعد الاستراتيجي  التنظيمي التغيير یمسو 
الحراك المهني  على يؤثر التغيير وهذاا لهرأسما و عمالها ومختلف وهياكلها المنظمة حجم بزيادة توسعيا طابعا التغيير

الاستقرار المهني  و التوازن و التكيف تحقيقللعمال الأجانب سواء بالصعود المهني )الترقية( أو بعدم والاجتماعي 
 ترك العمل. إلىومنها اللجوء 

 التغيير نإف كروزيه"  ميشال"ل تيجيستراالا التحليل على ترتكز البحث هذا في المعتمدة النظريـــــــة المقاربة أن وبما   
 .التنظيمي النسق و الفاعل بين التفاعل مستوى من هو دراسته سيتم الذي

رغم التداخل الواضح بينهما إلا أن كلاهما الفرق بين التغير التنظيمي والتغيير التنظيمي وإذا حاولنا إبراز 
يشير إلى حدوث عملية تحول في الظاهرة أو تغير""المشتق من الفعل غير إلا أن هناك فرق كبير بينهما إذ أن 

الموضوع الذي يدور حوله الحديث ،كأن نقول التغير السياسي ، نقصد أن هناك تحول يحدث في الظاهرة أو 
يشير إلى حدوث عملية تحويل في الظاهرة أو الموضوع الذي يتمحور حوله "التغيير"الأوضاع السياسية بينما 
 .          (1)ير السياسي نعني أن هناك عملية تحويل في الظاهرة السياسية الحديث كأن نقول التغي

تحول في الظاهرة يؤدي إلى اختلال في التوازن بين العناصر المشكلة لها،أي "التغير"من ناحية أخرى فإن 
  ة التوازنهو عملية تحويل تتطلب إحداث تعديلات لاستعاد"التغيير"بينما  Déséquilibreيؤدي إلى اللاتوازن 

équilibre   قد يكون سببا أساسيا "التغير"في تلك الظاهرة والذي اختل مرحليا بفعل عملية التغير وعليه فإن
التي قد تتعرض لعوامل  "المنظمات"هذا ينطبق على كل الظواهر بما فيها "التغيير"ومصدرا رئيسيا لحدوث عملية 

مما یخلق  -قد تعصف بها بشدة مثلما هو حاصل اليوم  غيرات""التالقادمة من محيطها أو بيئتها هذه "التغير"
 حالة من اللاتوازن داخل المنظمات.

إن عدم التوازن في المنظمات يشكل حيرة للإداريين ، الذين يسعون إلى إدخال تغييرات مناسبة من أجل 
 .(2)وامل التغيرتحقيق التوافق بين منظماتهم وبيئتها ، وذلك لاستعادة التوازن الذي اختل بفعل ع

إذن یمكننا القول أن الفرق بين التغير التنظيمي و التغيير التنظيمي يكمن في كون أن: التغير التنظيمي هو 
ظاهرة طبيعية ومستمرة في حياة المنظمات وتحدث دون تخطيط مسبق فهي )تلقائية عفوية( قد تنجم تحت تأثير 

أما بالنسبة للتغيير التنظيمي فهو ،أو بعملياتها أو بمخرجاتها  التغيرات البيئية ذات الصلات بمدخلات المنظمة
عملية مقصودة تقوم من خلالها المنظمة بالانتقال من حالتها الحالية إلى حالة مستقبلية مرغوبة من أجل زيادة 

 .فعاليتها 
                                                           

 .259،ص1999، دار زهران للنشر والتوزيع،الأردن،السلوك الإداري التنظيميعبد المعطي محمد عساف:  ((1
ران للنشر والتوزيع ، ، دار زه1،ج الأصول والمفاهيم المعاصرة ،مبادئ في العلوم الادارية عيد عريفج :  حنا نصر الله ، (2)

 .90،ص1999الأردن ،
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 :  والاجتماعـــــي الحـــراك المهنــــــي -/6-2        

تبأ سار المهني، تخسيير المشيئا سهلا، فتحت مصطلح تسيير الموارد البشرية وت إن تعريف الحراك المهني ليس
 قل هذا المتغيرتعريف ح مجموعة من الإشكاليات والتأويلات الممكنة والكثير من التفسيرات، وهذا بسبب صعوبة

تقبة ن الحلول المر م وم حلاالذي یختلف من منظمة إلى أخرى ومن مؤلف إلى آخر، كما أن الحراك المهني يعتبر الي
 من قبل الدول لتشجيع سياسة التشغيل الجديدة ، ومن هذه التعريفات ما يلي : 

 .سكونه من خرج: الرجل وحركا حراك، حركية، حركة، حرك :لغــــــــة  -أ       
 حراك لا هامدة جثة الأرض على ممددا ، رأيتهحركة وهي الانتقال من موضع إلى موضع آخر ومن حالة إلى أخرى

 .( 1)سكون  حالة في حركة بلا مريض ،فيها
      .(2) الآخرين تزعج بأية حركة يقوم لا أي "ساكنا يحرك لا"الشخص،يقال عواطف يتحرك،استحث جعله :حرك

 المصطلحات من أكثر الحراك كما يعد (3) معناه السهولة أو القدرة على التحرك أو التنقل :اصطلاحا-ب   
أو  لآخر مثل الحراك المكاني مكان من الحركة أو الانتقال إلى للإشارة مويستخد ،جتماعالا علم في شيوعا

حراك  البعض هعلي ،وقد يطلقالوظيفي الحراك،الأعمال المهنيةمثل  المهني مترادفات للحراك نجد الجغرافي،حيث
 وظيفية درجة من أو آخر، ىو مست إلى مستوى نم أخرى،أو مهنة إلى مهنة من الفردانتقال  به ،ويقصد(4) العمل

 ويشير يساوي ويعادل الحراك الاجتماعي المهني الحراك نذلك أ المهنة ومعنى ذات في أخرى وظيفية درجة إلى
 إلى الاجتماع لعم الموسوي القاموس يشيركما   للفرد المهني الوضع في ملحوظ إلى تغير عامة بصفة الحراك المهني

 لأن المهني،وذلك الفرد بحراك يسمى ما على المهني الحراك قياس في اهتمامها ركزت ساتاوالدر  البحوث معظم أن
 الاجتماعية وكذلك الجوانب ، وغيرها والذكاء الطموح ومستوى كالدافعية ، للفرد السلوكية بالجوانب ترتبط المهنة

 أو بوظائف والديهم ، اليةالح وظائهم خلال مقارنة من دراسته یمكن المهني الحراك كالدخل والتعليم ،وأن   الأخرى
  .(5) الحالية ووظيفته تعينه بداية في الفرد وظيفة بين المهنية خلال المسافة من

                                                           
 .173،ص1991الجزائر، ،للكتاب ،المؤسسة الوطنية7، طللطالب الجديد القاموس: بلحسن  البليش هادية علي، بن ((1

 

 . 206ص المغرب، ،المعرفة ، دارعربي – عربي الطلاب قاموس محمد : يوسف البقاعي ((2
 

. ,2004, p272ionnaire FrançaisDictDictionnaire de la rousse,  )3( 
  

  .59ص،1976ر، مص ،الأزهر جامعة، العربي الفكر دار ،العمل اجتماعات أو المهني الاجتماع علم : زيدان الباقي عبد )4(
بية ،مجلة كلية التر 2، ج متطلبات تفعيل دور الجامعة تجاه الحراك المهني في ضوء بعض الخبرات العالميةجورج جورج تدميان : ((5

 .21،ص2011، جامعة المنصورة ،
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موما على أنه تغيير مؤسسة أو مصنع أو هو تغيير المنصب في الهيكل عتعرفه Alxendra wayoonf   اأم
ة لوضعية الوظيفة الذي يؤدي حسب مختلف التنظيمي وأحيانا يؤدي إلى تغيير المنطقة وحتى البلد ، كما أنه صف

 .(1)الإجراءات شاغلها إلى مواجهة داخل المؤسسة أو خارجها نقلا جغرافيا أو مهنيا أو دوليا 
 تهاتنمية قدر  من له يتيح بما للمجتمع، الاجتماعي السلم في أعلى إلى الفرد هو انتقال الظافر ندى تعرفه

 المجتمع ثم يصبح ومن المجتمع، داخل راقية واجتماعية وظيفية مكانة على للحصول الذاتي، وجهده واستعداداته،
 .)2(  أعضائه لحركة خصبا مجالا المفتوح

 حيث الحدود، متعدد إطار في  المهني يحللا الحراك ( Dolton, P. Kidd, M) وكيد دولتون حين في
 الترقية، العمل مع نفس في البقاء والثاني ، ترقية دون الوظيفة نفس في الأول البقاء بعض تلك الحدود ، يستبعدا
 . )3(أخرى مهنة إلى لالانتقاوالرابعة  المهنة نفس في مختلفة وظيفة إلى لنتقاإوالثالث 

 فئة إلى اجتماعية شريحة أو فئة من التحرك يشير إلىشكل من أشكال الترقية هو  الحسيني السيد يعرفه
 إلى مهني مستوى من أو أخرى مهنية جماعة إلى مهنية جماعة من عادة، هذا التحرك ويكون أخرى، شريحة أو

 انتقاله يكون أعلى مهنية درجة أو مستوى إلى مهنية درجة أو مستوى من الفرد انتقل فإذا ،آخر مهني مستوى
  .(4)رأسيا  حراكا فيكون مثلًا، الطب، إلى التمريض مهنة من انتقل إذا أما،أفقي صاعد شكل في
بأنه مصطلح ضيق مرتبط أساسا بالحراك  انهفيعرف  Merier (Estelle) et Shmidit ( Geraldine)أما -

 .(5)الاجتماعي الذي يعرف على أنه:" تغيير في المركز الاجتماعي،ومعناه الفئة المهنية للفرد وتنمية مساره المهني"

 ن اللجوء إلىإلهجرة بل افالحراك لا يشكل مفهوما مناقضا لمفهوم  دفاتر مخبر التغيير الاجتماعيوفي 
تها أشكالها وفئا اه تعدداستعماله مرده إلى أن تطور ظاهرة الهجرات الدولية في السنوات الأخيرة في اتج

 ديد ، وعليه لوضع الجاوآليات حدوثها وكذلك مجالاتها طرح بشدة ضرورة تحدي أدوات مفهوماتية لدراسة 

 داخل الأسرية الوحدات حركات أو الأفراد حركات على يدل الاجتماعي راكالح مصطلحفي حين نجد 
 لدى الاجتماعي راكوالح ، الاجتماعية الطبقات من منظومة داخل أو المهنية الاجتماعية الفئات من منظومة
 جيل إلى جيل من الأسر لدى الاجتماعي راكالح ويوصف ،(الأجيال داخل) أنه العموم وجه على يوصف الأفراد

                                                           
(1)Alxendra  wayoonf : la mobilité profissionnelle, ed dunod ,paris,2008,p3.   

 . 245ص ، 2000 الإسكندرية، مصر، المعارف، منشأة ، الاجتماع علم ما فرج : سعد محمد ((2
 

(3) Dolton, P. Kidd, M ; Job changes, occupational mobility and human capital Acquisition, an empirical 

analysis. Bulletion of  Economic Research, 50 (4) pp 265.295.  
  

 . 199، ص 1987 قطر، ، الدوحة الفجاءة ، بن قطري دار ،2ط ، الاجتماع علم مفاهيمالحسيني:  السيد )4(
 pearson  education ,e. mode ets ressources hummainsGestion deMerier (Estelle) et Shmidit( Geraldine): 

(5 )   

, France , 2004 , p171 .           
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 المكانة بين العلاقة يدرس )الأجيال بين( الاجتماعي راكالح فإن دقة أكثر نحو وعلى يال(،الأج ينبأنه )حراك 
 .الموقع أو الأصل

 من الآخر الشكل وهذا المهنية ، الاجتماعية الفئات منظومة في الخاص موقعهم وبين  الأفرادلدى  الأصل
 .(1)لخصوصا وجه على الاجتماع علماء انتباه لفت الذي هو الاجتماعي راكالح

 المهني الحراك أنه على الحراك الاجتماعي إلى سوروكين ينظرون بيتريم أمثال الباحثين من كثيراً  نجد كما
  . )2)خاصة  بصفة الحراك إلى يشير وحده المهني الحراك أن أو فقط،

 .(3)الاجتماعي الحراك قياس عملية لتسهيل كمؤشر المهنة يستخدمون الباحثين بعض كذلك ونجد

 و الاجتماعي المهنيراك الح دراسة تكان إذا :)الحراك المهني ،الحراك الاجتماعي( لتعريــف الإجرائــــــــيا
 في بالتغيير التنظيمي باطهاارت في الظاهرة سة هذهراد لعلم الاجتماع ؛ فإن السيكولوجية التحليلات نم اشتقت قد

 على ضوءال تلقيفإنها انت مؤسسات وطنية أو أجنبية ،سواء ك الأجنبية التي تشغل العمالة ميدان المؤسسات 
 من ويسعى  إليه الفرد ينتمي الذي الاجتماعي يحقق الرقي الذي الاتجاه في للفرد والمهني الاجتماعي الواقع تغيير

 يرغب تيال المهنية للتنقلات ستهفي درا المتمثلةالوظيفية  تحقيق طموحاته إلى المهنية حياته في المهني الحراك خلال
 وظائف العليا والمكافآتال إلى بالفرد فتصعد والتي تحقق له ترقيات مهنية ، العملية حياته مراحل خلال فيها

 .الجديدة وظيفته من يحصل عليه أن الفرد يرغب الذي الإضافي والدخل

 هم  فيعمل في قيةالتر  على حصولهم معد بسبب ضغطن  بالمقابل نجد أن ما قد يتعرض إليه الفاعلون م
وطاقاته،  الشخصية تهر قد لعمل يفوق يترقى العامل الأجنبي عندما يستمر أيضا الشعور هذا نفإ المناسب ؛ الوقت

 ل .من هذا المنطلق  يصبح العامل غير مستقر وغير راض عن عمله ونجده يفكر في ترك العم
  :ــــةــــــــــالترقيــــــ -/6-3

 

 . والارتقاء عودالص معنى تفيد لغـــــــة :-أ 

 التنظيم سلم العامل في تدرج  بأنها تعرف الترقية الاجتماعية العلوم مصطلحات معجمفي  :اصطلاحا-ب
 .(4)ومعنوية مادية آثار عنها تنتج المسؤولية التي في بالزيادة مصحوب أعلى مستوى ذي لمنصب وشغله الإداري

                                                           
 دمشق،للكتاب السورية العامة الهيئة أسعد، وجيه :،ترجمةالاجتماع علم في النقدي المعجم : بوريكو فرانسوا ، بودون ریمون )1(

 .401 ص ،2007
 . 54ص،1974 ،مصر ،سكندريةالإ الجامعية الكتب ،دار1ط، الاجتماعي غيرالت في دراسات :محمد علي محمد ((2
 .287،ص1994 ،عمان والتوزيع، للنشر الشروق دار ،الاجتماع علم إلى المدخل:  معن عمر ((3

 

 . 333،ص1978 بيروت، لبنان، مكتبة ،الاجتماعية العلوم مصطلحات معجم :بدوي زكي أحمد  )4(
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زائرية للدلالة على انتقال الموظف من رتبة إلى أخرى، أي غير أنرنا نجد مدلول مصطلح الترقية في الإدارة الج
 .(1)دة في المرتبياانتقاله من درجة إلى أخرى مع تمتعه بالز 

هي :" نقل الموظف أو العامل من مركزه الوظيفي الحالي إلى مركز جديد أعلى من  مؤيد سعيد السالمكما يعرفها 
زيادة في الامتيازات الوظيفية إذ تنطوي الترقيات على تغيير  حيث السلطات والمسؤوليات ،ويصاحب الترقية عادة

في طبيعة الأعمال ،ودرجة المسؤولية وفي مجال السلطة والنفوذ وزيادة الأجر والامتيازات المرالية والمعنوية للوظيفة 
 .(2)الجديدة

 بما الحالية وظيفته من أعلى وظيفة في الموظف تعيين أنها الترقية على :"جعفر قاسم أنس محمد في حين يعرف
 اللقب الوظيفي التغير هذا ويصاحب المسؤوليات في وزيادة الواجبات في وتغيير نمو الاختصاصات من ذلك يقترن

 . )3( الأجر" في زيادة مع
 حيث من أعلى مستوى ذات ظائفو  لتولي وأصلحهم العاملينأ أكف اختيار هي:الترقية  التعريــف الإجرائــــــــي

 مقابل في أكبر مسؤولياتو  واجبات يتحمل الجديدة الوظيفة شاغل أن أي الإداري، التنظيم في والسلطة ليةالمسؤو 
 . السابقة الوظيفة في بها يتمتع كان مما أفضل مادية بمزايا ذلك يتمتع

 

 : المؤسسةفي  رارـــــــــــالاستق -/6-4 
 

ربطونه ما نجدهم ي لباً لمهني وغاصناعي بموضوع الاستقرار ااهتم الكثير من الباحثين الاجتماعيين في الميدان ال 
اءت بعض جمن هنا و سية ، بعوامل الرضا عن العمل وحوافزه سواء كانت هذه العوامل اجتماعية مادية أو نف

 من أهمها : المؤسسةحاولت تحديد مصطلح الاستقرار داخل التي  التعاريف
عمله ، وعدم تنقله إلى أي تنظيم قرار المهني هو ثبات العامل في إلى أن الاست محمد علي محمد شارأ         

للعامل ، وفق عوامل مادية ملموسة وأخرى اجتماعية  ياً نمه إذا كان هذا التنظيم يشكل مستقبلاً إلا وهذا ،خرآ
 .(4)نفسية متضافرة لتحقيق التكامل والاستقرار

الدوام بالأمن والحماية في عمله والعمل على تحرره المعقول  شعار العامل علىإوالاستقرار المهني يشير إلى        
القلق لذلك لا بد  نتاجه لا يدعوا إلىإجراءات التي اتخذت لتوظيفه سليمة الخطوات، وكان لإمن الخوف مادامت ا

                                                           
مارس المتعلق بالقانون  23، المؤِرخ في 59-85من المرسوم  85إلى  71، المادة 1985، مارس 13رقم  : الجريدة الرّسمية  )1(

 . الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات والإدارات العمومية

 .224، ص 2002،عالم الكتب الحديث ، الأردن ، إدارة الموارد البشرية مؤيد سعيد السالم ،حرحوش عادل صالح :  ((2
 مصر القاهرة، ، العربية النهضة دار ، الإدارة فعالية في أثرها و العامة الوظيفية في الترقية نظم  :جعفر قاسم أنس مدمح (3)'

 .23 ، 22ص ،ص1973
 

 مصر، ، الإسكندرية، الهيئة المصرية العامة للكتاب،  مجتمع المصنع ،دراسة في علم اجتماع التنظيم :محمد علي محمد (  (4
 . 52، ص1972
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ريته أن يستغل المسؤول الفرص في كل مناسبة لإشعار العامل بالأمن والراحة وضمان استقراره عن طريق تحفيزه وح
 . (1) النقابية وأمنه الصناعي وترقيته

باطه ؤسسة معينة وارتكه بعمله داخل مهو ثبات العامل وتمسفي المؤسسة الاستقرار  : التعريــف الإجرائــــــــي     
  . أفضل بمركزه المهني دون التفكير في مغادرته في حالة حصوله على بدائل

 

 ة: ـــــــــلات المهنيــــالتنق -/6-5      
 
 

ف يعر  Barnes " "بارنسیختلف تعريف التنقلات المهنية باختلاف طبيعة وهدف البحث فنجد          
 . (2)نقلات المهنية بأنها كل التنقلات المقصودة من العامل والتي تظهر في تغيير العمل أو المهنة أو الدرجة المهنيةتال

لعمال في الزمان والمكان أو في داخل هيكل الاستخدام ويشمل التنقلات المهنية بأنها تنقل ا "وايس"و يعرف 
 .(3)الجغرافي من منطقة  إلى أخرى و التنقل من وظيفة أو مهنة إلى أخرى التنقل

 : اتجاهين المتعطلين وتتم فية تشمل المشتغلين و و يذهب بعض الباحثين إلى أن التنقلات المهني
 .  لية و الخارجيةجرة الداخو القومي و هو ما نعبر عنه باله يميالإقل: في النطاق المحلي و اتجاه أفقي 
:من المستويات الدنيا إلى المستويات العليا في الكفاية و المسؤولية و نعبر عنه بالحراك  اتجاه رأسي 

 .(4)المهني
 

  :لــــــدوران العم -/6-6      
يتمثل في مغادرة العامل للمنظمة ونشوء الحاجة  ، ( (labor- turnoverدوران المستخدمين، يقابله بالإنجليزيةويقال 

 .(5) لإيجاد بديل له
"بأنه نسبة تجدد العمال : Dictionnaire général des sciences humaines )) ونجد تعريف دوران العمل في

 .(6)في منظمة ما"
 (7)ين" ويعرفه الشنواني بأنه :"حالة تنطوي على تعيين أفراد تم فقدهم ثم إحلالهم بآخر 

                                                           
 . 8، ص  1973، الرياض ،السعودية،  علم إدارة الأفرادعبد الوهاب عبد الواسع : (  (1

(2) Laurence (C.H)et Grahm(L.B): La mobilité  des travailleurs  urbains، publication de l'ocde،paris،1968، p34. 

(3) Weiss .Dmitri :relation industrial’s ، édition،Siren،1980،p140 .                                                                         

 .43،ص1964اهرة الحديثة ، القاهرة ،مصر،مكتبة القر ،1،ط المدخل في شؤون العمل وعلاقاته : عز الدين أمين )4(
 
 

 .109،105ص ،ص2006سعودية،ال،12ط  محمد فتوح ،:،ترجمة  دارة الموارد البشريةإروبرت ماثيس،جون جاكسون: ((5
(6 ( Dictionnaire général  des science humaines-sous la direction de g ، thinness ، A klemperer، education 

universitaire ، 1975 ،p .849  
 . 89،ص1974،دار الجامعة المصرية،الإسكندرية،مصر،1،ط ةارة الأفراد والعلاقات الإنسانيإد صلاح الشنواني :( (7
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هو نسبة تجدد و لعمل المقصود اهنية وترك ا أو جانب من التنقلات المدوران العمل یمثل نوعً  : التعريــف الإجرائـــــــي
ة في وظيف و المتبعيدة في التستراتيجية الجدالإ التنظيمي خاصة يركما أنه أحد نتائج التغي،العمال في منظمة ما 
 .ةـــــــالمؤسسات المخوصص

 

 ي:ــــــــــــلأجنبا  -6-7    
 

 

 . (1) همن غير قوم البعيد الأجنبي هو الغريب البعيد الذي لا ينقاد ،أو الجار: ةلغــــــــــــ-أ
 في هدمجا حديث وفي ، أجانب وجمعه الغريب بمعنى رجل بأنه الأجنبي الإفريقي منظور ابن العلامة عرف

 يؤنث لا و الجمع في فرضي قد و الغريب هو و جنب جمع ، الغرباء بمعنى ،"الناس أجانب هم"قال السيارة تفسير
 . الغريب هو الجنيب و الأجناب و الأجنبي و الأجانب وكذلك
 وجنب عنه بعد عنىبم واجتنبه تجنبه و الشيء جنب بأنه الإسلامي الفقه موسوعة في الأجنبي يعرف 

 . أجناب جمع غريب :جنب و جانب رجل ، دفعه  :الرجل
 كان الرومان زمن ففي ، غريب مرادف هي و تجنب و جانب من مشتقة قدیمة فكرة و لفظة جنبيالأ و

 مستعملا الأجنبي و اليونان بينسقراط  فرق حيث اليونان زمن في كان الحال نفس و عدوا الأجنبي على يطلق
 حمله ما ورغم "قبيلةال عن الغريب بالشخص "الأجنبي على يطلق كان الجاهلية وفي "بربري"لفظ الأخير لهذا

 الوطني بين كالفقه الحديث الإسلامي الفقه ميز فقد العصيان محل وأحلها والإیمان المساواة في مبادئ من الإسلام
 .(2) والأجنبي

 الدولة جنسية يحمل لا من أي الوطنية بالصفة يتمتع لا من هو الدولة في الأجنبي يعتبر :اصطلاحا-ب
 .(3) للأجنبي المفهوم القانوني و الاصطلاحي المفهوم وهناك الأجنبي، مفهوم لحو  الفقهيةراء الآ تعددت و

 فئتين إلى الإسلام دار يقسمون و الإسلام دار و الحرب دار دارين إلى العالم يقسمون الإسلام فقهاء إن
 و المعاهدين متض الثانية الفئة و الذميين و كافة المسلمين تضم الأولى الفئة،الأجانب  فئة و الموطنين فئة

 دار دخولهم عند و ، المسلمين مع لها مواثيق لا و عهود لا التي للأقاليم ينتمون فهم أما المعاهدون ، المستأمنين
 الذين فهم ،أما المستأمنينالخارج تأدية بعد بلدانهم إلى أرباحهم نقل لهم يحق الزيارة و التجارة بقصد الإسلام
 المسلمة الحكومة بين يعقد عام الأمان نوعان،أمان و الإقامة مدة لهم تحدد أي مؤقت بأمان الإسلام بلاد يدخلون

                                                           
 . 21/07/1966المؤرخ في 212 – 66و  211-66رقمالأمر  ((1
  .08ص ، 2003، تلمسان جامعة ماجستير، مذكرة ،الجزائر في للأجانب القانوني النظام :أحمد لحمر ((2
 . 227،ص،مرجع سابق المصري الإفريقي منظور ابنأبو الفضل  )3(
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 غير الحكومة إلى المنتمين الأفراد وأحد المسلمين أحد بين يعقد خاص أمان و المسلمة غير الأخرى الحكومة و
  .(1)المسلمة

ل كل شخص لا يتمتع برعوية ع العام الدولي القانون في الأجنبي يطلق وصف أما من الناحية القانونية :
وعن أو جنسية الدولة المقيم بها،سواء أكان يتمتع بجنسية دولة معينة أو لا فعديم الجنسية أجنبي عن دولة الإقامة 

 .(2) جميع الدول أما الشخص الذي يحمل عدة جنسيات مختلفة منها الجنسية الأصلية فلا يعد أجنبيا
عنوي يتواجد على التراب الوطني، ولا يحمل الجنسية الجزائرية كما يعتبر أجنبيا كل شخص طبيعي أو م

 211-66سواء كانت لهذا الشخص جنسية دولة أخرى أو عدمها ،وذلك طبقا لنص المادة الثانية من الأمر رقم
 . (3) 21/07/1966المؤرخ في 
 الجمعية الصادر عن انالإنس لحقوق العالمي الإعلان في للأجنبي القانوني التعريف على التأكيد تم لقد و

 و الأجنبية من الدول كبير عدد تم المصادقة عليه كما انضم إليه قد و 1966، 1948عام المتحدة للأمم العامة
 قاعدة وجود أساس على يقوم الصدد في هذا الدولي التعامل أن القول یمكن عليه المتحدة،و الأمم في أيضا العربية
 و دونها من حياته تستقيم لا التي الأساسية الحقوق من بالقدر اللازم للأجنبي فالاعترا الدول تلزم مشتركة دولية

 يعرضها بعضها أو كلها الحقوق هذه من الأجنبي بحرمان الالتزام بهذا إخلال الدول فإن وجد،وبالتالي أينما تلازمه
 يعتبرون الذين و الأشخاص من أخرى فئة الأولى المادة أضافت و الدولية للمسائلة الدولي مبادىء القانون بموجب

أن  العبارة هذه من يفهم و ، الجنسية( عدیمي(أي جنسية  لهم ليست الذين هم و الأجانب الأشخاص من
 .)4(أجنبي  ليس فهو أخرى جنسية يحمل الذي الشخص

 يشتغلون العمل،و جلأ من الجزائر لىإ قانونية بطرق وفدوا الذين بالعمال الأجانب يقصد التعريــف الإجرائــــــــي :
 في الوظيفة التي يؤدونها . بتقدیمهم مهارات ،عات مختلفة قطا في

 تصنيف الأجانب :
 الأجنبي المكلف بمهمة : -1
 الثنائية ، و السياسية قياتالاتفاإن دخول هؤلاء یخضع للشروط المحددة في  مهمة دبلوماسية أو قنصلية : -   

 .الدبلوماسية ن بالحصانةير أو السفراء المفوضون فوق العادة ، و يتمتعو السف مثل ،أساليب المعاملة بالمثل

                                                           
 .12ص سوريا ، دمشق ، الفكر، دار ،3ط ، ميالإسلا الفقه في الحرب آثار : الزحيلي وهيبة((1

(2) Andrew Drzemczewski: La situation des étrangers au regard de la convention européenne des droits de 

l’homme,dossiers sur les droits de l’homme n°8,éditions du conseil de l’Europe,Strasbourg,1985,p56. 
  

 . : مرجع سابق211-66م رقالأمر  ((3

 الدولية العلاقات تنظيم حول وطنيال لتقىأعمال الم ،2ط، الدولة مجلس قرار في قراءة -الأجانب طرد :شريفي يوسف (4)
 11 .ص ، 2012 الحقوق، ،كلية الخاصة،جامعة ورقلة
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تم يفي الجزائر  شار أو موظف()خبير أو مستإن وجود هذا النوع من الموظفينمهمة في منظمة دولية بالجزائر:  -  
ه لتي تدل على هذا لوثائقاعلى أساس الموافقة الدولية المسبقة لعمل الشخص الأجنبي ، لذا فهو مجبر على تقديم 

 الصفة.
وج قل ، و الخر نالتجول ،الت ،وهو الأجنبي العادي ،الذي يحق له الدخول  الأجنبي الذي يخضع للقانون العام: /2

 . 211-66، طبقا للأمر 
 جهة نظر قوانينوطني من و هو الشخص الذي يعتبر أجنبيا و لا تنطبق عليه صفة ال  الأجنبي عديم الجنسية : /3

 حبها من الأجنبيل ، أو سة وتنعدم الجنسية عن أسباب متنوعة منها: العقاب ، بإسقاطها عن الوطني الأصيالجنسي
انعدام   هذه الدولة ،مجهول في المتجنس، الميلاد لأب عديم الجنسية  في دولة لا تأخذ إلا بحق الدم،أو الميلاد لأب

ن الفقرة م 22لمادة وقد جاء بهذا الخصوص : نص اجنسية الزوجة ، نتيجة فقدها للجنسية بالزواج من أجنبي 
 . 26/09/1975الثالثة من القانون المدني الجزائري الصادر في 

 لوطني.اون للتراب الموجودون على ظهر السفينة،العابرون عن طريق الجو،العابر  الأجانب العابرون: /4 
يطلبون من  اصة الذينذووا الوضعيات الخ اللاجئون السياسيون ويصنفون ضمن الأجانب الأجنبي اللاجئ : /5 

لك بقصد طلب سية ، وذالدولة الجزائرية السماح لهم بالدخول لها والإقامة فيها،لأسباب غالبا ما تكون سيا
 الحماية.

 .يئة...الخهو شركة أو هي صفة يضفيها القانون على مؤسسة أ الاعتباريةالشخصية  عتباريون:الأجانب الا /6
ث القانوني،من حي من القانون المدني الجزائري الذي یخضع هذه الشخصية لنظامه 49/52وادوذلك طبقا للم

ا ينطبق على مق ، وهذا ، ومع ذلك يعامل معاملة الأجانب من حيث مدى تمتعه بالحقو  انقضائهنشأته وحياته و 
 يكون "الشركات التي: ق.م والتي تنص على 50الشركات الأجنبية حسب ما تضمنته الفقرة الخامسة من المادة 

 لجزائر".ااخلي في مركزها الرئيسي في الخارج ولها نشاط في الجزائر يعتبر مركزها في نظر القانون الد
 :لــــــالعم دـــــــعق -/6-8

 

 العمل، رب لصاحب العمل قوة تأجير على يقوم الذي العقد ذلك" العمل عقد مفهوم الجيلالي عجة يعرف
 رب بين للتفاوض التبعيات هذه وتخضع والاقتصادية، القانونية الناحيتين من العامل تبعية جيرالتأ هذا عن ويترتب
 .(1)  "والعامل العمل

 شخص خدمة في نشاطه بوضع شخص بمقتضاه يلتزم اتفاق" أنه على ياسین صاري بن هيعرففي حين  
 . )2( " سلفا ومحدد معين أجر مقابل محددة، غير أو محددة لمدة إشرافه، وتحت آخر،

 .العقد ،الأجر،مدةاف، الإشر العمل :هي عناصر أربعة في يشترك العمل عقد لمفهوم التحديد هذا أن ونلاحظ 
                                                           

 . 157والتوزيع،الجزائر،ص شرللن الخلدونية ،الدارالاجتماعية والحماية العمل قانون في الوجيز الجيلالي: عجة((1
 . 6،ص 2004 ،الجزائر هومة ، دار ،مقارنة  تطبيقية نظرية دراسة،المدة محدد العمل عقد :ياسين صاري بن((2
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 يتعهد وعامل عمل صاحب بين عقد "القريشي مصطفى جلال مفهومه حدد فقد المدة المحدد العمل عقد أما
 لمفهوم التحديد هذا خلال من نلاحظ ما بلمقا "إشرافه أو عمل صاحب إدارة تحت يعمل أن بموجبه الأخير

 عقد بين الجوهرية الفروق خلالها من تتجلى التي الفترة وهي انتهائه، فترة على التركيز هو المدرة محدرد العمل عقد
  (1)" ةالمد دمحد غير العمل وعقد المدرة محدرد العمل

 وبين( المؤسسة) المستخدمو  (المتعاقد (املالع بين يحصل اتفاق هوالعمل  عقد : التعريــف الإجرائــــــي
 معينة مهام بأداء أطرافه تثلیم العمل، علاقة بموجبه تنشأبحيث  الجزائرية )سونطراك(المؤسسة الأجنبية والمؤسسة 

 .معين بعمل لقياما أجل من أو محددة لمدة وذلك بينهم، المبرم العقد في محدد هو ما وفق (واجبات،حقوق)

 الاتفاق يتم التي عمالالأ بانتهاء تنتهي التي المدة محدودة العقود تلك ليست هذه راستناد في نقصده وما
 كما  يعة دائمةعمال ذات طبأو بين العقد الدائم التي يقوم أصحابها بأ،والذي یمكن أن يتجدد الطرفين بين عليها

كيز هنا يتم ( وإنما التر ...إدارية خدماتية، اقتصادية، (المؤسسات مختلف في الأخيرة السنوات في به معمول هو
 بإسقاط طبيعة هذه العقود على الاستقرار المهني للعامل الأجنبي . 

 :اـــــــــالتكنولوجي -/6-9

المجتمع   حاجياتيتضح أن مفهوم التكنولوجيا قد تغير وتطور من مرحلة زمنية إلى أخرى وذلك بتغير
التي تجر  اطرة الأماميةثابة الق، ومن جهة أخرى اعتبرت التكنولوجيا بموطبيعة العلاقة التي تربط الإنسان بالطبيعة 

 ت كمصدر للقوةما اعتبر كورائها مختلف أنواع التغييرات التي تحدث على مستوى الأنساق الاجتماعية الأخرى ،  
 بالنسبة للعديد من الدول التي تملكها وتستفيد من مزاياها .

تعني علم   "logie"ناعةص ومعناها فن، (techno)يونانية مركبة من  التكنولوجيا كلمة :اصطلاحـــــا-أ
 .بمعنى أن كلمة تكنولوجيا تعني منظم جوهر الطريقة والوسائل المستخدمة

 

كما يلي:" تشمل جانب الثقافة   معجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةكما عرف لفظ التكنولوجيا في 
لإنسان في العالم الخارجي ويسيطر على المادة لتحقيق النتائج العلمية المتضمن المعرفة والأدوات التي يؤثر بها ا

المرغوب فيها ، وتعتبر المعرفة العلمية التي تطبق على المشاكل العملية المتصلة بتقديم السلع والخدمات جانبا من 
 .(2" )التكنولوجيا الحديثة

                                                           
 الجامعية،الجزائر المطبوعات ،ديوان1،جالفردية العمل علاقات ،الجزائري العمل قانون شرح القريشي: مصطفى جلال((1

 .77،ص1984
  .15،ص1992،،مكتبة لبنان معجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةدوي : أحمد زكي ب)2(
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توسط فيها بين العلم من ناحية والصناعة التكنولوجيا هي ذلك النسق المعرفي الذي ي:" يعقوب فهدعرفها 
 .(1) " من ناحية أخرى ويرتبط كلاهما بعلاقات مركبة

 التنظيمية بالصيرورة عرفت تجريدي التكنولوجيا:" مفهوم "Fry and Slocum" "وسلوكوم فري" يعرف
معمقة  لبحوث نسبةلبا عملي وغير عام قىيب اكهذ ريفتع أن الملاحظ ومن ،"إلى مخرجات دخلاتالم  تحول التي

 ذاتها حد في أن التكنولوجيا لكذ الأخرى، التنظيمية والظواهر التكنولوجيا بين المحتملة العلاقات اختبار إلى تهدف
 دون خاصيات على تركيزها في تختلف التي التنظيم بالتعاريف أدبيات ثراء يفسر ما هذا ولعل معقدة، ظاهرة تمثل

  .التكنولوجيا خصائص من أخرى
 العلاقات وتعدد ظاهرةهذه ال تعقد بحكم ممكنة أصبحت التي التكنولوجيا تصور في الاختلافات من الرغم علىو 

  :عنها يترتب صيرورة تمثل وجياالتكنول أن اعتبار یمكن أخرى، وعليه تنظيمية عناصر وبين بينها تربط أن يحتمل التي
 ومواد أدوات على تطبيقها يقع تقنيات.  
 وعملية علمية عرفةبم یختصون أناس.  
 (2) تنظيمية بنية. 

عمل وطرق ال الآلية، والتجهيزات تنظيمية،مجموعة من الأساليب الالتكنولوجيا  :الإجرائــــــــــيف ـــــالتعري       
من  ة بهم،ختلفة المنوطلأعمال المفي المؤسسة ليسيطروا على ا الفاعلونالمتغيرة والمتطورة باستمرار، التي يستخدمها 

 ا في الوجود.استمرارهو ها ئ، وتسهيل مهام القائمين على تسييرها،حفاظا على بقاا النسق أجل تحقيق أهداف هذ
 اليها بتكنولوجيتعتمد ع أما التغيير التكنولوجي فإننا نقصد به استبدال المؤسسة لتكنولوجيا قدیمة كانت

وات جديدة وطرق وأد وات قدیمة لتتبنى أساليب،بمعنى أنها تتخلى عن أساليب وطرق وأد أكثر حداثة وتطورا
خاصة  رجية المتمثلةغوط الخاخدمة لمصالح المؤسسة فالتغيير التكنولوجي غالبا ما يكون تحت تأثير مجموعة من الض

 . في ظروف البيئة المحيطة يرفي التغي
 

 الهيكل التنظيمي: -/6-10
 

دارة المؤسسة عبر تحديد إلرسمية التي يتم من خلالها عن الآلية ا يعبر الهيكل التنظيمي أن:" Stoner يرى
 . (3) "خطوط السلطة والاتصال بين الرؤساء والمرؤوسين

 
 

                                                           
 .18،ص1999،الدار الدولية للنشر، جية ،مفهومها ومتطلباتهاالتنمية التكنولو  العبيد يعقوب فهد: )1(
  .80،ص نفس المرجع ((2

 

 . 20ص ،مرجع سابق ، محمود سليمان العميان )3(



 الإطـــار المنهجـــي للدراســــــــة                                                      الفصــل الأول   

 

 
- 31 - 

حيث يرى أن الهيكل التنظيمي يشمل  : John  Childومن أكثر التعاريف شمولية وعمقا التعريف الذي قدمه 
 : (1)الجوانب الرئيسية التالية 

  السلطات بين الأفرادتوزيع الأنشطة والمسؤوليات و.  
 .تحديد العلاقات بين الأفراد وتحديد عدد المستويات الإدارية 
 .تجميع الأفراد في الأقسام والأقسام في دوائر والدوائر في وحدات أكبر 
 تفويض السلطات وتصميم إجراءات مراقبة الأنشطة. 
 ع القراراتد في صنة الأفراتصميم الأنظمة والوسائل لضمان تحقيق الاتصال الداخلي الفعال ومشارك.  
 .توفير القواعد والوسائل اللازمة لتقييم أداء العاملين 

 من خلال التعاريف التالية نستنتج أن الهيكل التنظيمي يتشكل من :
  تقسيمات تنظيمية يعبر عنها بالوحدات التنظيمية. 
 )مجموعة من المهام المحددة )التخصص. 
 لاشراف()نطاق ا مجال محدد لأداء كل مهمة. 
  شبكة لانتقال المعلومات )الاتصال( القرارات )توزيع السلطة( لاتخاذمجال. 

 

هام و المسؤوليات نها وتوزيع الم فيما بيعبارة عن بناء رسمي يصف علاقات مختلف المصالح:الإجرائــــــــــيف ـــــالتعري
 . فعاليةمن الكن مممال بأكبر قدر في إطار هرمي للسلطة والذي يسمح للعاملين في المؤسسة بانجاز الأع

  : ات السابقــــــــــــةالدراســـــ-7              
الذين  دهنعما توقف  ساعد الباحث بأن يكملتتحتل الدراسات السابقة مكانة هامة في البحث العلمي إذ 

 أساسها ىعل يبنى نطلاقةا لتكون الواقعية الشواهد و البيانات و النظرية المعلومات من الكثير يروفبتسبقوه 
 هو "جانبجتماعي للعمال الأوالا التغيير التنظيمي وعلاقته بالحراك المهني" الحالية دراستنا عموضو  و، البحث
 تغيرم إلى رقتتط التي الدراسات خاصة الصدد هذا في الدراسات نقص يفسر ما هذا ما نوعا حديث عموضو 

 و و علوم التسيير الإدارية معظمها بل كلها  تنطوي على العلوم دت فإنوإذا وج ،والعمال الأجانب الحراك المهني
ي أن المنظور رقمية أ تعتمد على المنهج الوصفي البحت ضف إلى ذلك مؤشراتها ذات طابع اقتصادي و بياناتها

 الاجتماعي و التحليل السوسيولوجي في حالة غياب شبه كلي .

حسب توجهات  سةالدرا بمتغيرات تتعلق دراسات من ةلباحثا إليه تتوصل ما بعرض سنقوم يلي فيما و
 ومجال دراسة كل باحث .

 
                                                           

 ., Foucher , paris ,2006 , p105 on et gestion de l'entrepriseOrganisatiFrancois.F.Farcet.p :   (1 )      
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 ول التغييــــرات التنظيميــــــــة :ـدراســـات ح -7-1

 ل نجد:والتحلي من بين الدراسات العربية والأجنبية التي تعرضت لموضوع التغيير التنظيمي بالدراسة
 الدراسات الأجنبيــــــة :-7-1-1    

 : الدراســـــة الأولــــــى
 ك:

 

 (1) م kotter( - 2006) "جون بي كوتر"دراسة  -
اح أكثر من نجوراء عدم  هدفت إلى التعرف على الأسباب الكامنة "رـــادة التغييــــقيجاءت بعنوان "

 ــــــة :اليـــالت ـــجالنتائـلى في إحداث التغييرات اللازمة وتوصلت الدراسة إ منظمة أمريكية وأوروبية 100
  اعلة.فإن عملية التغيير الناجحة تمر عبر تدرج مرحلي تتطلب وقتا طويلا وقيادة 
 ية برمتها. فشل العملإن ارتكاب الأخطاء في أي مرحلة من مراحل التغيير يفرز آثارا مدمرة قد ت 
 .ضرورة خلق الشعور الكافي بأهمية التغيير والحاجة إليه 
 ؤيد وداعم للتغيير وقيادته لمواجهة أي معوقات.أهمية إيجاد تحالف قوي م 
 ونجاحه . ة التغييرضرورة توفر رؤية إستراتيجية مستقبلية تبين الاتجاه اللازم إتباعه لقياد 
 . ضرورة توفر آلية تواصل و اتصال فعالة بين القادة ومرؤوسيهم 
 ستراتيجيالا ضرورة توفر تخطيط منهجي لتحقيق مكاسب قصيرة الأجل ضمن عملية التغيير . 
 .أهمية ترسيخ ضرورة التغيير وحاجته في ثقافة المنظمة 

 : الثانية الدراسة 
 

 (2). م1989 -(Koch and French) كوش وفرانشدراسة  -
 

ي لتغيير التنظيماء فترة اعلى متغير تنظيمي جد مهم وهو المشاركة ومدى فعاليته أثن كوش وفرنشكزت دراسة ر 
جراءات إ طرق و فيأثر التغيير " بها على أربع مجموعات من العمال لمعرفة  وذلك من خلال دراسة قاما
 :التالي  وقد تمحورت منهجية دراستهم التطبيقية على النحو "العمل على إنتاجية العاملین

                                                           
الشركة العربية  ،27،عدد عمالقيادة التغيير خطة عمل من ثمان خطوات ،خلاصات كتب المدير ورجل الأجون بي كوتر :  ((1

القيادة الإدارية وعلاقته بالتغيير نمط  عن الأخضر صياحي: نقلا ،1994أفريل  للإعلام العلمي )الشعاع(،القاهرة ،مصر،
 .8ص ، 2011،2010ماجستير علوم التسيير ،جامعة المسيلة، ،التنظيمي

دراسة  -عاملین نحو التغيير التنظيمي بالجزائرالالضغط المهني وعلاقته باتجاهات الاطارات و نقلا عن عبد المجيد واحدي : (2)
 .42،ص2008،2007،جامعة الجزائر ،  ة في علم النفس العمل والتنظيمدكتوراه دول ميدانية بمؤسسة سونلغاز بالجزائر،
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اب  المطلوب وأسبح التغييروقاما بشر  )طريقة عدم المشاركة(قدم لهم التغيير تحت اسم  المجموعة الأولى:
 بالتفصيل ،ثم بدأ العمال بأداء عملهم بالطريقة الجديدة . التغيير

معدل بشكل  وهو نموذج )طريقة المشاركة خلال العرض(: قدم لهم التغيير تحت اسم  المجموعة الثانية
 .الشكل طفيف عما قدم للمجموعتين الثالثة والرابعة، والذي تبين فيما بعد عدم تقدیمه بهذا

براء وقد لمجموعتين بالخا، إذ التقتا )المشاركة الكلية(على أساس  التغييرلهم قدم :  ةلمجموعة الثالثة والرابعا
 تم شرح التغيير والاتفاق على كل طرق وإجراءات العمل الجديدة .

 لأولى والثالثةالمجموعات اهذه الدراسة على وجود اختلافات كبيرة في ردة الفعل بين  جـــــــنتائأسفرت 
ال ذا الانخفاض طو ه، واستمر انخفض إنتاجها فورا إلى ثلثي مستوى المخرجات السابق عة الأولىفالمجمو والرابعة 

وكذلك   رف،مع المش ثلاثين يوما بعد إجراء التعديل،كما ظهر مؤشر العدائية ضد المسؤولين وضعف التعاون
لثالثة االمجموعة ين أن ح من العمال تركوا العمل خلال الأربعين يوما الأولى ،في %17كشفت الدراسة على أن 

 سة.لم تبديا أي مظاهر للعدائية ولم تسجل حالات ترك العمل خلال فترة الدرا والرابعة
 :الدراسة الثالثــــة 

 

 م 2002( Green,paglis) "بيجلز وجرين"دراسة   -
(1) 

 

بعاد مقارنة ثلاث أ لالك من خ، وذلدافعية المديرين نحو قيادة التغيير التنظيمي"جاءت الدراسة تحت عنوان "  
ت التي والعقبا شكلاتوحل الم، أفراد التنظيم في عملية التغيير مشاركةفي عملية التغيير التنظيمي، و التحكموهي 

 من بينها : الفرضياتتقف أمام إنجاح التغيير ،كما أن الدراسة وضعت بعض 
 قدرة المديرين ذوي الكفاءة المرتفعة على إحداث التغيير. -1

شاركة الجميع  وكسب ملت الدراسة إلى وجود علاقة ايجابية بين التحكم في إحداث عملية التغييروقد توص
لصفات لثلاثة وبعض الأبعاد اوبين حل المشكلات المعرقلة للتغيير ،كما وجدت علاقة ارتباطيه دالة إحصائية بين ا

 .احترام وتقدير الذات ، القدرات ، طبيعة العمل الشخصية للمديرين مثل 
 
 
 
 
 

                                                           
 .45ص  مرجع سابق ، (1)
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 : الدراســــــات العربيـــــــة -7-1-2
 الدراسة الرابعــــة :

 
 

 )1(م 1996دي ـــن الساعـــد المحســـلاء عبــــدراسة ع -
 

 

سب أهميتها لأسباب حاهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أسباب تأييد أو معارضة التغيير وترتيب هذه 
نس، السن، خصية )الجعن هذه الأسباب حسب اختلاف المتغيرات الشومحاولة التعرف على الاختلافات الناتجة 

 الخبرة ، المستوى الدراسي ، مستوى الوظيفة ، عدد الدورات التكوينية (.
مة الإناث رجة مقاو ، وكانت د من نتائج هذه الدورة وجود مقاومة التغيير من طرف الأفراد وبشكل عام

لسن،أما اكس كبار ه كلما كان سن العمل صغير زادت مقاومته عللتغيير التنظيمي أعلى من الذكور كما أن
التنظيمي  ييدا للتغييرتأا أكثر بالنسبة للخبرة فكلما قلت زادت مقاومة التغيير ، وأن الإدارتين العليا والوسطى هم

 من الإدارة التنفيذية 
 .ة التغييرعها مقاومم ادتزادت عدد الدورات التكوينية ز كلما   دورات التكوينية فإنهللسبة أما بالن 
غير  هم بأن التغييرو اعتقادهكما توصلت الدراسة إلى أن أكثر الأسباب التي تجعل الأفراد يقاومون التغيير   

نظيمي ن التغيير التأيير فهو ناضج، وأن البقاء على الوضع الحالي أفضل، أما أقل سبب يجعل الأفراد يقاومون التغ
ن بأهو اعتقادهم  التغيير ن المؤسسة فاشلة، كما أن أكثر سبب يجعل الأفراد يؤيدونلن يؤدي إلى نتائج جيدة لأ

و أن  التنظيمي فهن التغييرالتغيير يحصل على دعم وإخلاص من الإدارة العليا، أما أقل سبب يجعل الأفراد يؤيدو 
 التغيير يتم نتيجة لمقترحات العاملين أنفسهم .

 : الخامســـــةالدراسة 
 

 

  :(2)م 2000ــة بن سعيــــد حيـــــاة دراســ -
  

 التغيير أبعاد حول البحث إشكالية تمحورت" تحديثها بهدف العموميـــة الإدارة فــــي التغييــــر رـــــــتسيي"
 :هي و رئيسية فرضية من تنطلق و بهدف تحديثها العمومية الإدارة في الاستراتيجي
 .المنظمة فشل أو تحدد نجاح التي هي يرالتغي برامج وضع طريقة إن -

                                                           
ماجستير علم النفس وعلوم التربية  ،التغيير التنظيمي وأثره على المعاش النفسي عند العمالعن قريد صلاح الدين :  نقلا )1(

 .94،ص 2008، 2007،جامعة الجزائر

(2) Bensaid Hayat: Gestion du changement dans l’administration publique en vue de samodernisation , Etude de 

cas Canadiens et leçons pour le Maroc, Mémoire en vue de l’obtention du Grade de Maitrise De Science, Ecole des 

Hautes Etudes Commerciales, Université de Montréal,2000.  
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 تحديث تجربة في نجحت ثلاثة مؤسسات كندية بدراسة الباحثة قامت فرضياتها خطأ أو صحة لتأكيد 
 في مجال العلمي لبحثا أعمدة أحد يعد الذي "حفصي الطيب  "ت الأستاذدراسا على الباحثة اعتمدت إدارتها
 الاقتصاد حول خرىأ إلى بحوث بالإضافة الأخير، هذا ولح الدراسات من العشرات قدم إذ التنظيمي التغيير

 . الجزائري

 الناجحة الدولية ببعض التجار  عرض خلال من"العمومية الأعمال إدارة "مفهوم أولا الباحثة تناولت
 طريقة و تقنياته و ووسائله لتغييرا مفهوم إلى ثم انتقلت ، النيوزيلندية و الكندية و الانجليزية و الفرنسية كالتجربة

الأخير  في لتصل ، المغربية وميةالعم للإدارة تطبيقيا نموذجا اقتراح بهدف عمومية كندية هيئات ثلاثة قبل من تسييره
 : أهمها  من نذكر النتائج من لمجموعة

 إدارته و تصميمه طريقة على المنظمة داخل التغيير نجاح يتوقف. 
 التنظيمي غييرالت إنجاح في هاما دورا الإدارية القيادة تلعب. 
 العمومية الإدارة فعالية تطوير في التغيير نجاح يساهم . 
 على المغربية العمومية الإدارة في التغيير نجاح يتوقف: 

  . الزبائن و الشراء على التفتح  -
  . الموارد استغلال عملية تفعيل  -
  . متواصلة ديناميكية على الإبقاء  -

 التجارب إلى وعالرج خلال من الكيفي التحليل على قدرة و عرفيام و منهجيا تمكنا الباحثة أظهرت
 .العمومية الأعمال دارةإ و التغيير التنظيمي حول العلمية الأدبيات و العمومية الإدارة في للتغيير الناجحة

 لمفاهيم مؤشر وأهم الحديثة مةللمنظ الرئيسي التنظيمي المحرك التغيير اعتبار في الباحثة مع نشترك لذا فإننا
 . داثةالح و التطور و اليقظة الإستراتيجية و والكفاءة الفعالية ،الرضا والاستقرار المهني

 : الجزائريــــــــةات ـــــــالدراس-7-1-3
 

المؤسسات  ظيمية فيإن معظم الدراسات التي قام بها الباحثون حول عوامل أو نجاح فشل التجارب التن
اح أي نجالفعالية أو  ثرة في وجهتنظيم والثقافة السائدة فيها، والتي ضلت مجرد حجر عالتها في تبرز أهمي الجزائرية

دد فكير لازالت تهك وطرق تمشروع للتغيير، ويبقى هذا التنظيم وما ينظمه من ثقافة وقيم واتجاهات وعادات وسلو 
 انتقال المؤسسات إلى تنظيم آخر إن لم يوجه لها الاهتمام .
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 دراسة في )1( وسيلة وثابت مصطفى شريفمن بينهم  الجزائريين الباحثين من لعديدا إليه ذهب وهذا ما
  " المؤسسة داخل يروالتغي الإداري السلوك"حول

  :الآتية العوامل في الاقتصادية الإصلاحات فشل إلى أدت التي الأسباب يحصرانو  انيؤكداللذين 

 شبكات تشكيل إلى وقتال مرور مع أدى موميةالع المؤسسات في المنتهج البشرية الموارد تسيير نظام 
 لتجهيزات المفرط الالاستعم ظاهرة العام القطاع في تفشت كما المؤسسات، داخل السياسي العائلي النوع من

 .والرشوة التبذير ظاهرة إلى بالإضافة هذا الخاصة، لمصالحهم والمسيرين العمال طرف من الإنتاج ولوازم
  دفع عدة، ياتمسم تحت الحكومية الأجهزة تقدمها كانت التي لحوافزوا والمعونات المساعدات 
 الأداء في ضعفا سبب مما المهام، انجاز في اللازمة الكفاءات وإبراز الجهد بذل عدم على التعود إلى بالأشخاص

 .الجزائر في النشطة الفئة غالبية لدى
  بعدم الاعتقاد من نوعا لقتخ والمحسوبية، للوساطة نوافذ من تحتويه وما القوانين في الموجودة الثغرات 

 . بالفشل ستبوء حتما لأنها المحاولة، جدوى
 المكاسب نحو يوالسع الاستثمارات بأهمية الإحساس فعدم تشكلت، التي الوطنية الشخصية طبيعة 

 .الاستثمار مجالات اختيار في أو المهام إنجاز في سواء الفعالية، صفة ينزع السريعة
 الذين ولينالمسؤ  طرف من وخاصة الميدان في مورس ما وبين النصوص في كتب ما بين التناقض 

 والممارسات اللاتفاهم من وج خلق لهذا، الحتمية النتيجة وكانت الهامة الأمور في القرارات اتخاذ عملية احتكروا
 تحقيق لهم يضمن لا ذلك لأن للعمل، الرسمي التنظيم مع سلوكهم تكييف يرفضون العمال فأصبح رسمية، الغير

 . مصالحهم
 العلاقات سياق في يفهوتوظ المحسوبية منطق وكذا والجهوية القبلية الذهنيات لمنطق العمال استرجاع 

 .للعمل الرسمية
 الإنتاج رفع على ئريالجزا العامل قدرة عدم إلى يعود لا المؤسسات تعيشه الذي الفشل أسباب أن دام وما

 إلا النجاح له يكتب أن یمكن لا تغيير أي أن على يؤكدان الباحثان فإن ثقافي،ال النظام إلى يرجع ما بقدر
 :عبر

 جديدة وسلوكات طرق الأفراد إكساب. 
 العشائرية الروح في النظر إعادة. 
 المسيطرة السلطة فكرة على القضاء. 
 الريعي الوحدوي النظام مع قطيعة. 

                                                           
l’Entreprise (étude de  Comportement managérial et changement dansTabet Wassila ;  ,Charif Mustapha  )1(

changement dans les entreprises, Université de  ) , 2ème Forum National des Entreprises Managementcas

.Décembre 2004, P17 Annaba, du 30 Novembre au 1  
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 للجماعة الفرد "تشريط" على القضاء. 
 قبل هو إذن التسييرخاصة ف ملكية المؤسسات يعتبر الذي "الإمبراطوري" لتسييرا على الابتعاد 
 : عبر إلا فعالا يكون لن فإنه ولهذا ثقافة قضية تصورات،أي مسألة شيء كل

 .والطاقات الكفاءات كل استغلال -                   
 .التنفيذ حيز إلى التغييرات لنقل كوسيلة بالتدريب الاهتمام -                   
 (.عياتوالجم والوزارات الجامعات) الأجهزة مختلف قبل من التغيير تأطير -        

 : السادســــــةالدراســــة 
 

 في التنظيمي التغير ـــةراسد و علم الاجتماع"موضوع تناولت )1(سعدون يوسف لباحثا دراسة    
عرفتها  التي التغييرات التنظيمية تأثير مدى حول استهدر  إشكالية "،حيث تمحورتالجزائرية الصناعية المؤسسة

 في ظل تحقيقها إلى المؤسسة ذات التي تسعى الأهداف على صناعية كمؤسسة والغاز للكهرباء الجزائرية الشركة
 المستقبلية والآفاق الأهداف هذه تحقيق التي تواجه المعوقات أهم وكذا السوق، اقتصاد نحو الوطني الاقتصاد توجه

 :الآتية  الفرضيات الباحث وضع الإشكالية هذه تساؤلات المؤسسة،كإجابة على تنميةل
 الاقتصادية للأهداف ولويةأعطى الأ والغاز للكهرباء الجزائرية الشركة عرفته الذي التنظيمي التغير إن -1

 الاجتماعية . الأهداف حساب على
 أثناء المسطرة أهدافها يقدون تحق تحول قنيةوت بشرية معوقات والغاز للكهرباء الجزائرية الشركة تواجه -2

  .التنظيمي التغير عملية
 تنظيمية، نفسية، ية متعددةبنائ لأبعاد وفقا والغاز للكهرباء الجزائرية للشركة التنموية الآفاق تتحدد -3
 .،ووظيفية تكنولوجية

 والغاز الكهرباء لتوزيع ةالجهوي عمال المديرية من عينة على (2004)  سنة خلال الميدانية الدراسة أجريت
 .المصالح مختلف على عاملا موزعين (130) ب قدرت بعنابة،

 والاستمارة المقابلة قنيةت وعلى ،والمنهج الوصفي التاريخي المنهج من كل على دراسته في الباحث اعتمد
 المتعلقة بفرضيات الدراسة. الميدانية المعطيات لجمع

 :يلي فيما نوجزها جــالنتائ من جملة إلى الدراسة توصلت
 بالدرجة اقتصادية تحقيق أهداف منها يتوخى كان سونلغاز مؤسسة عرفتها التي التنظيمية التغيرات إن 

وترشيد  القطاع نفس في أخرى مؤسسات مع شركات تكوين خدمة الزبائن، الإنتاج، بزيادة أساسا تتعلق الأولى،

                                                           
 

 . 6ص ، ،مرجع سابق سعدون يوسف)1(
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 الاجتماعية العلاقات تنمية البشرية، تطوير الموارد في لمتمثلةا الاجتماعية الأهداف إهمال تم حين في النفقات،
  . المبادرة روح وتشجيع بين الأفراد، التعاون وروح المهنية

 بها، تمر التي التنظيمي التغير عملية إطار في المؤسسة سطرتها التي الأهداف تحقيق تواجه معوقات هناك 
 المصلحة وتغليب التغيير، من والتخوف الإدارية فهم القرارات سوء في المتمثلة البشرية المعوقات مقدمتها في تأتي

الخبرة  ونقص ناسبةالم غير العمل ظروف في المتمثلةو  التقنية المعوقات أقل بعدها وبدرجة الشخصية،لتأتي
 الاهتمام هو قاتهذه المعو  مثل على للتغلب والأمثل النموذجي الحل أن إلى الباحث توصل والتجربة،كما

 بعض تغيير إلى ،بالإضافةالاتصال شبكة وتدعيم اتخاذ القرار في المشاركة آلية تدعيم طريق عن البشري لجانببا
 .العمال رؤساء

 توسعيا،كما أخذ شكلاسي أنه إلى الباحث المستقبل،فتوصل في التنظيمي الواقع بتصور يتعلق فيما أما 
 إلى العمال وهروب المهنية يةالاجتماع ظيفي كتوتر العلاقاتالو  الاستقرار على الحديثة التكنولوجيات تأثير يتوقع

 ضمان بهدف احاتالاقتر  من جملة الباحث يقدم الشأن هذا أمنا واستقرارا ،وفي أكثر تكون أخرى مؤسسات
 :يأتــــــي  فيما تتمثل مستقبلا المؤسسة بتطوير وكذا تسربهم، وعدم بقاء الإطارات
 اختيار وحسن ؤسسة،القرارات بالم اتخاذ في الفرصة و إعطائهم الللعم الاجتماعية الظروف تحسين 
  .بهم و التكفل الكفاءات
 العلمي والاهتمام بالبحث ةالبشري الموارد وتنمية والمهارات، القدرات حسب المؤسسة تسيير عقلنــــــــة 

 .العمل علاقات وتطوير
 المؤسسة تسعى التي الأهدافأهم  تصنيفو  تحديد من تمكن الباحث أن القول نستطيع نظرنا وجهة من
 حاول تماعية،كمااج وأهداف اقتصادية أهداف إلى التنظيمي،حيث قسمها يرالتغي عملية خلال من لتحقيقها

تصور  بوضع امق تقنية،كما وأخرى بشرية معوقات إلى صنفها وقد الأهداف تحقيق هذه معوقات أهم جرد
 التسيير في العقلنــــــة عنصر ىوكذا عل وتنميته، البشري المورد على الحفاظ أساس على قائم المؤسسة لتنمية مستقبلي
 .العمالية العلاقات وتطوير

 التغيير موضوع ةفي معالج اشتراكهما هو بحثنا بموضوع مقارنة الدراسة هذه على ما يلاحظ أهم إن
 فقط عنابـــــة ولاية في زوالغا رباءالكه توزيع نشاط على الدراسة تقتصر هذه كانت المؤسسة، وإن في التنظيمي

 ئري .الجزا المتواجد بالجنوب قطاع المحروقاتوهو قطاع بأكمله  لتشمل دراستنا تمتد فإن
عامة،  بصفة المؤسسة في يالتغيير التنظيم أهداف إلى تتطرق كونها دراستنا في عن السابقة الدراسة تختلف

العمالة الأجنبية بصفة  نشاط مجال في المؤسسة عرفته الذي  التنظيميالتغيير عملية أهداف على دراستنا تركز بينما
 . الدراسة موضوع لمتطلبات وفقا فقط، الأجانب العمال على تقتصر العينة خاصة حيث
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 للأهداف ؤسسةالم يتعلق بإهمال فيما لدراستنا خاصة انطلاق نقطة تعتبر الدراسة هذه نتائج إن
 المؤسسة تسيير بقاء كيد علىوهو تأ والنوعية، كالإنتاج الاقتصادية الأهداف على لبالمقاب وتركيزها الاجتماعية،

 للمؤسسة تنظيميةال الفعالية عن البحث فشل مساعي أسباب أحد كان للتسيير، والذي التقليدي النمط وفق
الذاتي  بالتسيير دءاب ؤسسة،الم عرفته الذي التنظيمي التغيير مراحل عبر مختلف الدولة باشرتها التي الاقتصادية

  .المساهمة شركات وبروز المؤسسات خصخصة إلى وصولا للمؤسسات
التي تشغل  اتالمؤسس البشري داخل بالعنصر الاهتمام مدى في أكثر للتعمق دراستنا تأتي الإطار هذا في

 زي،والتركجانب تشغيل الأأو بشكل آخر في إطار إتفاقية ل الشراكة الجزائرية الأجنبية الأجانب سواء في إطار
 مختلف بين المهنية تماعيةالاج العلاقات وترقية تنميتهم أدائهم، حيث فعالية منالأجانب  العمال على بالتحديد
 التي إطار الاقتراحات في الدراسة السابقة إليها تطرقت عناصر وهي المؤسسة ، بهذه علاقة الذين لهم الفاعلين
 . ـــــةمنافسـ مؤسسات إلى وعدم تسربهم الكفاءات بقاء وضمان المؤسسة، تطوير أجل من قدمتها

 : السابعــــــــةالدراســـة 
 :وكانت بعنوان "مرابط اليامنة"دراسة الباحثة  -

" le  renouvellement technologique et la mobilité professionnelle dans l'entreprise 
)1(".algérienne 

 
  

 إحدى المؤسسات أجريت الدراسة في 2005انتهت الباحثة من إنجازها سنة  ستة سداسياتودامت الدراسة  
 يما يلي :فوطرحت عدد من التساؤلات الرئيسية والتي تمثلت  قسنطينةالصناعية الواقعة بمدينة 

ن تعيد تنظيم أالجامدة  كيف تتمكن المؤسسة التي اعتمدت ولفترة طويلة من الزمن على القواعد الرسمية  1-
 لمحيط ؟.ا يفرضها من جديد لترتقي إلى مستوى مرموق یمكنها من مواجهة التحديات الجديدة التينفسها 

نجازات التي تيبات والاالتجديد التكنولوجي للمؤسسة على ظروف العمل وعلى التر  كيف يؤثر التغيير أو  2-
 ؟.  حققتها

 ه ؟. جي وإنجاحديد التكنولو ماهي الميكانيزمات التي یمكن أن تساعد المؤسسة على إحداث التج 3-
 بداخلها ؟.  ت المهنيةهل يتوافق هذا التجديد التكنولوجي الذي تريد أن تحدثه المؤسسة مع الترتيبا 4-

قد و و خطئها أأن تتأكد من مدى صحتها  اوقد انطلقت الباحثة من فرضية أساسية حاولت من خلاله
دية  الجوانب المانحصر فيي بالمؤسسة الجزائرية لا رتبطشاكل التجديد التكنولوجي المإن مجاءت كما يلي :" 

 ؤسسة ".م داخل المفي علاقات العمل التي تربطه المتمثلرتبط كذلك بالرأسمال البشري يفقط وإنما 
 

                                                           
(1) Merabet Liamna : le renouvellement technologique et la mobilité professionnelle dans l’entreprise 

algérienne , doctorat d’état en sociologie industrielle, université mentouri, Constantine, 2004,2005.  



 الإطـــار المنهجـــي للدراســــــــة                                                      الفصــل الأول   

 

 
- 40 - 

لتحليل بمنهج "اومن أجل الوصول إلى الأهداف المسطرة للبحث، استخدمت الباحثة ما يسمى 
ت ة ،حيث رأـــــسـ المؤسلكامل والمفصل للتغيير فيوأهدافه على التحليل اوهو منهج يبني حججه  الاستراتيجي"

لتي تجري بها الصناعية االباحثة أن هذا المنهج بإمكانه أن يكشف عن حقيقة التجديد التكنولوجي في المؤسسة 
بالمقابلات  هتلى مقارنبالإضافة إ،حاولت من خلال هذا المنهج مقارنة نتائج البحث بعضها ببعض كماالدراسة،  

الوثائق  بالإضافة إلى ،سؤالا 85بحث تضم  استمارةالتي قامت بها ،كما استخدمت لجمع البيانات من الميدان 
 .حظة الملا اسة وكذوعمال المؤسسة مجال الدراالتي أجرتها مع مسؤولي  والمقابلاتللمؤسسة ، الرسمية 

له إيضاح ثة من خلاالأول نظري حاولت الباح كما جاءت الدراسة في ثمانية فصول وقسمت إلى جانبين :
لظاهرة في امين هذه البعد النظري و الإمبريقي للتجديد التكنولوجي بالإضافة إلى  الكشف عن أبعاد ومضا

ضافة إلى ن الميدان بالإجمعها م المؤسسة الصناعية الجزائرية، والثاني تطبيقي خصص لتحليل وتفسير البيانات التي تم
 لدراسة عرض نتائج ا

 والتي الميدانية الدراسة التي توصلت إليها الباحثة من خلال تحليل وتفسير البيانات التي تم جمعها خلال
 مايلي : تمثلت فيما 
 الأفراد الفاعلين إنLes acteur  ن على خلق م قادريفي المؤسسة یملكون حرية الاختيار والتصرف وه

التجديد  ة بعمليةنظام خاص بهم من الأفكار وكذلك القيام بمجموعة من التصرفات في حالة قيام المؤسس
سسة يحتفظون اخل المؤ د" الذي يرى أن الأفراد "ميشال كروزيهالتكنولوجي، وهذه النتيجة هي تأكيد لمواقف

 .ستحوذون عليهابقدر من السلطة من خلال استغلالهم للأفكار والكفاءات التي ي
 ة معهم ثقافة قويوتج ارب،هؤولاء الأفراد الفاعلين يتواجدون دائما في خطوط الإنتاج ويقومون بعدة تج إن

شكلات التي مل مع المداخل مجموعات معينة ،هؤولاء الأفراد الفاعلين قادرين على خلق نظام خاص بهم للتعا
 يوافق على لم حتى ولو رية للوصول إلى أهدافهم المخططةتواجههم،وهم يستغلون كل الفرص التي يعتبرونها ضرو 

ت  سمية أو لرغباقواعد الر في العمل معنى ذلك أن الحراك المهني في المؤسسة الصناعية لا یخضع لل سائهمؤ ر ذلك 
 ،ومن تهم في العملسة من خبر كبار المسؤولين والمديرين وإنما للقوة التي يستمدها الأفراد الفاعلين داخل المؤس

 رة العليا.اشرة مع الإداو غير مبمهارتهم التي تعتبر نقطة قوة بالنسبة لهم في عملية التفاوض سواء بطريقة مباشرة أ
 ن طرف الرؤساء  عاملوا مإن هامش الحرية الذي يتمتع به الأفراد الفاعلين ويحتلونه يسمح لهم بأن لا ي

 على التعاونين عمل قادر م ويعاملونهم كشركاء في الكموظفين بسطاء ،وإنما يجب أن ينظر هؤولاء الرؤساء إليه
 يذها .لتخطيط أو تنفاركب في والمساعدة بالنظر للكفاءات التي يتمتعون بها ،وذلك في كل المشاريع التي يباشر الم

 طيطهتخشترك في وبناءا على كل ماسبق فإن التجديد التكنولوجي كمشروع ومن أجل إنجاحه لابد أن ي
 الأفراد الفاعلين داخل المؤسسة الصناعية.الجميع،وخاصة 
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 كون القدرة علىا لا یملالعلي الهيرارشيةالرؤساء الذين يحتلون المستويات  أن توصلت الدراسة كذلك إلى 
الذين  الآخرين التحكم في نظم العمل على مستوى الوحدات الإنتاجية ،وليس لهم أي سلطة على العمال

 ات القائمة بينة للعلاقسائدة ،كما أن الأفراد التنفيذين يعطون أهمية كبير الفوضى ال فييشتركون من جهتهم 
 الرؤساء والمرؤوسين، وهذه العلاقات قد تشكل خطرا على أي تجديد تقوم به المؤسسة.

جديد شاكل التوقد تحققت الفرضية التي انطلقت منها الدراسة،حيث رأت الباحثة في الأخير أن م
بط ة خاصة لا ترتدراسة بصفالصناعية الجزائرية بصفة عامة والمؤسسة التي أجريت بها الالتكنولوجي في المؤسسة 

كثر من لمشاكل تظهر أعنى أن افقط بالجوانب المادية وإنما تتعدى ذلك إلى الجوانب المرتبطة بالموارد البشرية بم
كنولوجي هو تجديد التوال، ض خلال العلاقات التي ترتبط من خلالها الأصناف المهنية المختلفة بعضها عن بع

 .ه الدراسة بتوقع الذي يضاف لمجموعة العوائق التنظيمية للمركب الذي أجريت مغير الالتغير  ذاك
ة لا مؤسسة الصناعيكنولوجي للالتي توصلت إليها هذه الدراسة أن التجديد التج ــــــــالنتائتبين من خلال 

شبه وهي دراسة ت ،هه وتنفيذو بدون علم منها ودون مشاركتها في تخطيطينبغي أن يتم بمعزل عن الموارد البشرية أ
 البشري وجيا و الموردين التكنول، لأن كلا من الدراستين تهتم بالعلاقة بنقوم بإجرائها إلى حد بعيد الدراسة التي 

لبيئة ا ه إلى حد بعيدبتشاعية واستقراره في المؤسسة الصناعية ، بالإضافة إلى أن الدراسة قد أجريت في بيئة اجتم
 الاجتماعية التي نجري بها دراستنا الميدانية وهذا ما زاد من اهتمامنا بها .

بغي وانب التي ينكثر على الجهذه الدراسة كثيرا في انجاز بحثنا في مرحلة الاختيار والتعرف أفادتنا لقد أ
يار اعدتنا في اختسليها قد ئج التي توصلت إالتطرق إليها وتلك التي لا تدخل ضمن نطاق اهتمامنا ،كما أن النتا

 الفروض الملائمة للدراسة، واختيار الأدوات الملائمة لجمع المعلومات من الميدان .
فراد د الفاعلين والأا الأفراهو مبالغتها في تأكيد الحرية التي يتمتع به الدراسة هذه ما يأخذ علىإلا أن 

د ولو جزئيا ونية التي تفية والقانا لهذا الرأي تفتقر لأدنى المعايير الرسميالتنفيذيين، وكأن المؤسسة الصناعية وفق
ا ة التي اتبعتهبالطريق تصرفات وسلوكيات العاملين بها، وإذا كان الأمر كذلك فإن نتائجها لا یمكن تعميمها

 .الباحثة
قدر من ه ولو تمتعوا بمون إليتإن الأفراد العاملين بالمؤسسة الصناعية ومهما كان المستوى التنظيمي الذي ين 

فراد هم الباحثة الأمن تسمي الحرية في تصرفاتهم إلا أن هذه الحرية تبقى محدودة للغاية لأن الإدارة تتعامل مع
 عليا .الحها الالفاعليين بطريقة خاصة تجعلهم يندمجون معها ويؤكدون كل القرارات التي تصدر من مص
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 : الثامنـــــةالدراسة 
 

 إدارة وظيفة عمال على التنظيمي التغيير أثر "موضوع  تناولت (1)"الحاج بلقاسم" لباحثا اسةدر  -
 :ولـــــح دراسته إشكالية "،حيث تمحورت الجزائرية الاقتصادية العمومية بالمؤسسة البشرية الموارد

 كمؤسسة والغاز للكهرباء يةائر الجز  الشركة في البشرية الموارد إدارة وظيفة على التنظيمي التغيير مدى تأثير 
 من والغاز الجزائرية للكهرباء ةالشرك في المنتهج التنظيمي التغيير تمكن مدى أي إلى بالأحرى أو ؟ اقتصادية عمومية
 .؟ البشرية الموارد إدارة مجال في أهدافه تحقيق

 : ــةـــــالآتيــــ ةـــــــالفرعي التساؤلات العام التساؤل هذا تحت ويطوين
 للكهرباء الجزائرية بالشركة شريةالموارد الب إدارة وظيفة لعمال الوظيفي الأداء على التنظيمي التغيير يؤثر كيف  1-

 .والغاز؟
 بالشركة البشرية الموارد دارةلعمال إ العمالية المهنية الاجتماعية العلاقات على التنظيمي التغيير يؤثر كيف  2-

 .والغاز؟ للكهرباء الجزائرية
والغاز؟ كإجابة  للكهرباء زائريةالشركة الج في البشرية الموارد إدارة عمال تنمية على التنظيمي التغيير يؤثر كيف3-
 :ة ــــــــــــالآتي الفرضيات الباحث وضع الإشكالية هذه تساؤلات على
 تنظيمية إجراءات من هما صاحبو  سونلغاز((والغاز للكهرباء الجزائرية الشركة عرفته الذي التنظيمي التغيير إن  1-

 . البشرية إدارة الموارد وظيفة لعمال الوظيفي الأداء على سلبا أثر
 وظيفة عمال تنمية على أثر سلبا والغاز)سونلغاز( للكهرباء الجزائرية الشركة عرفته الذي التنظيمي التغيير إن  2-
 .الوظيفي مسارهم خلال البشرية الموارد إدارة

 العلاقات على سلبا أثر ()سونلغاز والغاز للكهرباء الجزائرية الشركة به مرت الذي ميالتنظي التغيير إن 3- 
 . الشركة البشرية بذات الموارد إدارة وظيفة لعمال المهنية الاجتماعية

 :ب سونلغاز بمجمع البشرية الموارد إدارة بوظيفة العاملين عدد بلغ، 2014سنة خلال الميدانية الدراسة أجريت 
 %  86ب المناصب استغلال نسبة وتقدر للمؤسسة، التنظيمي الهيكل في منصب 1253 أصل من1115

 إلى بالوصول والكفيل ظاهرة،ال هذه لدراسة الملائم المنهج باعتباره الكمي المنهج على دراسته في الباحث اعتمد
 ة بفرضيات الدراسة.قالمتعل الميدانية المعطيات لجمع والاستمارة المقابلة تقنية أهدافها وعلى تحقيق

 :يلي فيما نوجزها النتائج من جملة إلى الدراسة توصلت

                                                           
دراسة ميدانية  –ثر التغيير التنظيمي على عمال وظيفة إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية الاقتصادية أ بلقاسم الحاج : ((1

،قسم علم الاجتماع،جامعة  علم الاجتماع،تخصص تنظيم وعملدكتوراه علوم في -سونلغاز –بالشركة الجزائرية للكهرباء والغاز 
 . 2015،2016أبو القاسم سعد الله ،  - 2الجزائر
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 : الوظيفي الأداء مستوى على
 تجميد تم والاستشراف، فقد التخطيط البشرية لوظيفة الموارد إدارة عمال أداء على سلبا التنظيمي التغيير أثر 

 التوظيف أداء عملية كما تراجع مستوى،راتالم من للعديد الأجور مراجعة إعادة الوظائف،رغم وتقييم توصيف
 القانونية . للتغيرات بعض الفاعلين استغلال بسبب
 ة،يالتدريب بالعملية عنيينالم العمال وحجم تسييره على المشرفين العمال عدد بين التوازن بعدم تميز التدريب 

 التغيير. تنفيذ أثناء المؤسسة عرفتها التي التوظيف الضخمة عملية نتيجة
 :البشرية الموارد إدارة لوظيفة التنظيمي للجانب بالنسبة
 أخرى، تارة وتداخلها تارة، المهام توزيع في العدالة وانعدام الفوضى، من بنوع التنظيمي التغيير تميزت مرحلة 

 .البشرية  الموارد تسير في الأكفاء الموظفين التأطير وقلة وضعف العمل، كثافة تأثير تحت وهذا
 :التنموي وىالمست على
 العمل على المساعدة لماديةا الظروف من توفير المؤسسة تتمكن لمالبشرية، للموارد الفيزيقية للتنمية بالنسبة 

 نقص وسائل إلى بالإضافة العمل، مكان داخل والاكتظاظ والنظافة، حيث التكييف من سواء كاف، بشكل
 .الخ...والمكتبية الآلية، الأجهزة مثل وقدمها العمل
 المهن ببعض مقارنة ةتبقى ضعيف المنح والتعويضات، ومختلف الأجر مثل المادية التحفيزات مستوى على اأم 

 .التجارية الوظيفة مثل المشابهة
 عدد العمال.ل معتبرة زيادة بالمقابل المتزيدة، بسبب الطلبات كبيرا تراجعا عرف الخدمات مستوى 
 ي :ـــــالوظيف وىـــــالمست على أما
 تمثلت التنظيمي للوظيفة، لجانبا على اكبير  وقعا له عميقا،كان تأثرا الموارد البشرية إدارة وظيفة عمال ثرتأ فقد 

 بالموظفين تكفلال ضعف إلى بالإضافة آخرين، طرف فاعلين من مهامها من جزء على الاستحواذ في مظاهره
 .المهني الوسط في الطبيعي اندماجهم على أثر ما وهو التجريبة، في الفترة خاصة الجدد
 :ة ـــــالمهني ةـــــالاجتماعي اتــــالعلاق وىـــــمست على
 بين خاصة كبيرا ، تدهورا يهمومسؤول الموارد البشرية إدارة وظيفة عمال بين المهنية الاجتماعية العلاقات عرفت 

 مجال التنظيمي في لتغييرا ابه جاء التي الإجراءات نتيجة الجدد، والإطارات ذوي الخبرة من المتحكمين العمال
 .بالمؤسسة القيادية للمناصب والترشح الداخلي التوظيف
قطاع  مجال في نبية والوطنيةالأج اتالمؤسس عرفته الذي التنظيمي التغيير مختلف عمليات على دراستنا تركز       

من خلال الاعتماد  النوعيةو  نتاجكالإ الاقتصادية الأهداف على بالمقابل تركزحيث  ،المحروقات بالجنوب الجزائري
 على اليد العاملة الأجنبية. 
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 يعرف ما أو العمال بين لمهنيةا الاجتماعية بالعلاقات المتعلقةللجوانب  غير أن ما يعاب على هذه الدراسة إهمالها
 .للمؤسسة الاجتماعي بالمناخ

 

 

 ـــي :ــدراســـــات حـــــول الحـــــراك المهنــــــي والاجتماعـ -7-2
 

 :الدراســـــات الجزائريــــــة  -7-2-1      
 الدراسة الأولى :

 

 ر"ــالجزائ يــي فــي والاجتماعـراك المهنـالح"موضوع تناولجامعة وهران  من (1)"عمر دراس"لباحثا دراسة -
صة في يزة خام عمر دراسك دراسة تحليلية للتمايز وعدم المساواة الاجتماعية ،یمتلعن  وهي عبارة        

في  للجزء المنهجي وإسقاطه عرضه لأبحاثه بحيث أظهر إمكانية كبيرة في القيام بالتنسيق بين الجانب النظري
بكل سهولة من  لانتقالباالواقع ،كما تمكن أيضا من التحكم في البناء المفاهيمي بصرامة وهذا ماسمح له 

 ماع التجريبــــــي .علم الاجتماع الأكادیمي النقي ليأخذ مسرى علم الاجت
عطيات تحليل الموصف وتفسير و بوقد استخدم العديد من الأدوات والتقنيات الممكنة من أجل القيام 

ضوع بالمو  الإحاطة يف أنه حاولالعقبات التي واجهته وك قام بإبراز أهمكما ،بالحراك المهني والاجتماعيالمتعلقة 
 ومحاولة إيجاد الحلول .

 .لكميةنهجي لهذه الأطروحة على سلسلة من الدراسات الاستقصائية ايستند الجزء الم    
وقد  رزيو،أ الصناعية في في المنطقة "البيتروكيمياويات لسونطراك"في مجمع الدراسة الأولى  أجريتبحيث  

لذين تزيد ا موظف 217بعلى عينة تمثيلية قدرت  1998 -1990قامت الدراسة الميدانية بين سنوات 
م الرواتب الجديد وقد سلطت الدراسة الضوء على نظا سنة20بو أقدمية مهنية تقدر  عاما 40 أعمارهم عن

 يقوم على منطق المؤهلات ولكن على مبدأ ومنطق المهارات . الذي لا
وتم عرض عاملا  260في ولاية وهران على عينة ممثلة من  م2000تمت في عام  الدراسة الثانيةأما 

 شيةيوضاع المعدراسة الأ لرئيسي من هذه الدراسة يرتكز على انتقال العمالة فضلا عنكان الغرض ا  فئة مهنية18
 .لدى العمال خارج مكان العمل

 
 

                                                           
(1)Omar Derras : Mobilité professionnelle et mobilité sociale en Algérie. Essai d’analyse des différenciations et 

des inégalités sociales, Thèse de Doctorat d’Etat en sociologie. Université d’Oran, 2007. 
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لتي أجريت ا"  ةـــلعاملارأة ــللم يـــالاجتماعو  يـــراك المهنــالح" لهذه الدراسة المسح الثالثهدف  كما كان
على الهوية الرئيسي  وارتكز السؤال من النساء العاملات 307وهران وغطت عينة منولاية في  2004في عام 
 ة .ــــــة للمرأة الجزائريــــة والسياسيـــــالثقافي

 300من  عينة علىم 2005عام التي أجريت في  "الطلاب الجامعيین"شملت دراسة  الدراسة الرابعةأما 
 لتعليمي وتحليلاهم منطق النظام إناث( وكان الغرض من هذه الدراسة هو ف%50و ذكور%50) طالب وطالبة

 .المساواة في الفرص التعليمية في الجامعة الجزائرية 
 2005عام  "هرانية و لاو  لسكانالحراك الاجتماعي والمهني "على  الاستطلاع الخامسوأخيرا تم إجراء 

كلت طبقات ش ية التيحيث يتم تمثيل جميع الفئات الاجتماعية والمهنية وذلك من أجل فهم الفروق الاجتماع
 .2005-1990اجتماعية مختلفة في الجزائر خلال الفترة الممتدة 

من  اقب الحتميةالعو  عنوتساءل باستمرار  -منهج بودون-بشكل رئيسي على  "عمر دراس"لقد اعتمد 
  سلوب أ فقد مارسالي وبالت ،رالأفعال وقام بتفكيك النقاط الحساسة للتمايز وعدم المساواة الاجتماعية في الجزائ

 ر.المهني والاجتماعي في الجزائ في الجزء الأول من أطروحة الحراك"الوخز بالبر"
مختلفة  ؤلف مراحلستعرض الما للمجتمع الجزائري، بحيث الهيكل الاقتصادي والاجتماعي كما ركز على  

ات الهيكلية التغيير داث إحمتضررة بسبب جد اقتصادية واجتماعية  بظروفمن تاريخ المجتمع الجزائري الذي تميز 
 لنعمة".ا"المعوزين وحديثوا  إلى فئتين متميزتين اجتماعيا هموالذي تولد عنه مجتمع منقسم 
في  بتحليل الحراك ا المؤلفواهتم كثير  "بالحراك الوظيفي الداخلي بین الأجيال"وكان الجزء الثاني يتعلق

ات المهنية للفئ ة الذاتيةخلال إعادة تشكيل السير من ،و المؤسسة من خلال التركيز على المسار المهني للموظفين
 الإطارات ،عمال تحكم ، وعمال تنفيذ. السوسيومهنية :

لشركة لم الداخلي التنظي عن طريق التركيز علىدراسة مختلف الحركات للموظفين  عمر دراسوقد حاول 
في اعتمد و ، قتصاديةالازمات راك الاجتماعي في أوقات الأالحاختلفت في درجة حركتها من خلال قياس والتي 

يات المختلفة التي لفهم الآل 2005و 2000ذلك على اثنين من الدراسات الاستقصائية التي أجريت في عامي 
 ومسارات التدريب المهني .،الفئات المهنية المختلفة  ترتيبتساهم بشكل كبير في 

ك ة لماذا الحرافي مشكل يبحث المؤلفر"في الجزائ "الحراك الاجتماعي بین الأجيالالجزء الثالث بعنوان
ع وقد وض ،تماعيةلفية الاجبالتركيز على الخ الاجتماعي أقل تعقيدا من فترة بعد الاستقلال وحتى الوقت الحاضر

الحراك   ربعة أنواع منأكيز على لمقارنة مختلف التغيرات في الموقف وفي البنية الاجتماعية ،مع التر  جداول التنقل
لى عملية خطية ع ائر ليستالهيكلي من حيث التوظيف ، المرونة ، كما أكد أن حركة التنقل في الجز  الاجتماعي ،

 .لة أالرغم من الطبيعة الحساسة لهذه المس
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 أن تصبح أكثر لىإلتي تميل عدم المساواة في الفرص الاجتماعية اهناك أن  تأكد وتحليلها تفسير الجداولبو  
 رةريق الجداطالفرص التعليمية فإن الوصول إلى مناصب عليا يكون عن تعقيدا وعلى الرغم من تكافئ 

 والاستحقاق.
 ستوى التعليميين المقة بلا توجد بالضرورة علاتوصل إلى أنه ونظرا للدراسة المسحية التي أجراها الباحث 

لتي هي ايدة اقف الجلسبب بسيط هو أن هناك مساحة على جانب المو وذلك  ،المناصب الاجتماعيةوالوصول إلى 
متزايدة فرص ة تيجية الأسر كما أن لإسترا  اجتماعيةبأدوار وممارسات ، مصرا على القيام في وقتنا الحاضرنادرة 

 نجازات.لتحقيق الا
 ي"ــــراك الاجتماعــــة للحـــــالثقافية و ـــــة والاجتماعيــــات السياسيــــ"الصعوبویخصص القسم الرابع والأخير

ن خلال وضع م ياسية،السسعى المؤلف إلى عرض وتحليل سياسات الحركة الاجتماعية والثقافية و  في هذا الجزء
 واقف السياسيةصويت والموتمثيل السلوك الانتخابي والت،وتسليط الضوء على مفهوم النجاح الاجتماعي والمهني 

ن الآثار م تزال تعاني لاعاملات نساء الوأنماط الحياة المهنية بحيث يوجد في المجتمع الجزائري طبقات مختلفة حيث ال
 .السلبية لعدم المساواة الاجتماعية والمهنية على الرغم من وجود العديد من المزايا
دد كبير على ع بتهبإجا عمر دراسبعد هذا البحث القيم والوصول إلى استنتاجات أعرب بوضوح الباحث 

م التي قالمراحل اعديد من من خلال ال ،والآراء والتصوراتمن المواضيع التي تتعلق بكل من المواقف والمعتقدات 
ير والقيم في اعية والمعايالعلاقات الاجتمنسق و  النظم كل منفي السابق  فيها بدراسته بالحكم على أنه قد كان 

 "غير مرئيــــــة". نظامنا الاجتماعي 
الاجتماعي و ك المهني آليات الحرا" يعطي لنا المؤلف في استنتاجه لمحة عن أهم نتائج البحث من خلال و 

 كنیمبحيث  (الأسرةو  المدرسة الشركة و) العينات التي يتم الاعتماد عليها في الدراسة هيوكانت أهم  "في الجزائر
تتم تحركات انت هذه الكفي نهاية المطاف إذا   الباحث ويتساءل تفسير حركات مختلفة من التنقل ،ـمن خلالهم 

صوصا عندما خ،ية قويةفي أعقاب توترات داخل تكونأن  في هذه الحالة لا یمكن تماعيرقعة الشطرنج الاج على
ي سألة موقف هرمما لم تعد البطالة الآن حتما یخلق أشكالا متطرفة من فقدان المكانة إنهارتفاع  تعلم أن نسبة 

لاجتماع ولكن  ة لعلم اوالحفاظ على المكانة بقدر ماهي موقف للحفاظ على الأجر إذا بقي القياس أداة أساسي
  .تزال غير مؤكدة  كل المقارنات مع الدول الأخرى لا

لمهني ل الحراك اللاهتمام حو  ةأطروحة دكتوراه دولة مهمة جدا ومثير  "عمر دراس" أعطانا الباحث
 اقمل الشهذا الع،عنا المتغير التراتب الاجتماعي في مجتم التمايز ونقطة تدور حول والتي والاجتماعي في الجزائر 

 لمي.البحث العمكانا بارزا في بذلك تل ليحسنوات طويلة من البحث مجهود نتيجة والذي كان 

ة الحالية لى المرحلعوالباحث ألقى الضوء أسباب الحراك الاجتماعي والمهني مهم بشكل خاص  فالبحث في
 من خلال دراسة هذه الظاهرة المعقدة جدا.
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اعتمادا على معطيات  "الحراك المهني لدى فئة الإطارات"ع موضو  أيضا (1)"عمر دراس" عالج كما
التابعة للمنشأة سونطراك  بالمنطقة الصناعية بأرزيو، مركب تمييع الغاز الطبيعيالتحقيق الميداني الذي قام به في 

طلبات قد خضع لعدة اعتبارات تتجاوز قضية المهارة والتأهيل والتطابق ببين مت حراك الإطاراتوقد بين كيف أن 
خضعت لظروف  ظاهرة الحراكمنصب العمل من جهة، والقدرات الحقيقية للإطارات من جهة ثانية، ذلك أن 

خاصة ميزت السياسة العامة ليس للمؤسسة فحسب خلال مراحل تطورها المختلفة،بل لظروف اقتصادية 
من التضخم في فئة الإطارات  وهذا ما جعل عملية الحراك تؤدي إلى حالة،وسياسية عامة تتجاوز المؤسسة ذاتها

المتوسطة وأحدثت تشوهات في البناء التنظيمي للمؤسسة، وظهور هويات مهنية فردية مشوهة عن هوية المؤسسة 
 .الأصلية بالإضافة إلى تحميلها تكاليف مالية إضافية كانت في غنى عنها

 : الدراسة الثانيــــــة
 ظل الإصلاحات في فترة في العمالي الحراك "واقعع موضو  تناولت (2)جهيدة زرزوني ةللباحث دراسة

نهاية  منذ الاقتصادية العمومية بالمؤسسات الإصلاحات أحدثته ما إشكالية إثارة "،من الاقتصادية التحولات
 الجماعي للعمال، التسريح إجراءات بعد خاصة العاملة للطبقة السوسيومهنية البنية في تحولات من الثمانينات

 بإمكانية ما يوحي وهو العمال توزيع بإعادة المؤسسة داخل وحراكا المؤسسة بمغادرة خارجيا حراكا أنتج الذي
 بمؤسسة ميدانية دراسة العمالي الحراك واقع عن الكشف والعمال تطلب العمل لحركية جديدة خصائص إفراز

 و الهيكلية الإصلاحات نتيجة الدراسة لإجراء ملائمة بيئة الأخيرة هذه لأن "فرتيال" اقتصادية،حالة عمومية
 Fertial "  "من  بداية البشرية

 "اسميدال"معمج إلى التابع"فرتيال"فرع تحول عندما   "Asmidal" 1997اقتصادية عمومية مؤسسة إلى
 لزمني،حيث تمحورتا المجال منها حدد التي السنة وهي 1997 جويلية 4 في الصادر 71 رقم مرسوم بموجب
 ؟. العمالي اكالحر  بواقع 1997 من بداية فرتيال في الإصلاحات علاقة ماهيل،حو ادراسته إشكالية

 ووفقا لهذا التساؤل الرئيسي تم صياغة الأسئلة التاليـــة :
  ؟. لمؤسسةا داخل التنظيمي و البشري الهيكل على تعديلات إحداث في الإصلاحات ساهمت هل  -1
 ؟. مهنيةالسوسيو  الداخلي للفئات ورانالد في المتحكمة والمؤشرات الميكانيزمات هي ما  -2
 ؟. السوسيومهنية للفئات المهني المسار تنمية ثقافة هي ما  -3
 ؟. للفئات السوسيومهنية الاجتماعية الحياة في تغيرات الإصلاحات أحدثت هل -4

 

                                                           
البحث  دفاتر مركز ،اعية مواقع أدوار مسارات تمثلات(الإطارات الصن رات )الحراك الاجتماعي المهني لدى الإطاعمر دراس: ((1

 .31،9،ص ص 2001وهران، ،2رقم ، (Crasc) في الأنتروبولوجيا الاجتماعية والثقافية
، شهادة دكتوراه في علم الاجتماع العمل  واقع الحراك العمالي في فترة الاصلاحات في ظل التحولات: جهيدة زرزوني )2(
 .2009،2010لتنظيم ،كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ،جامعة باجي مختار،عنابة،وا
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الحراك  واقع يتناول الذي الوصفي المنهج توظففقد ، استكشافية استطلاعيةالدراسة  أن بما
واعتمدت  البيانات، جمع لبوسائ يتعلق وفهمية فيما وصفية كدراسة  الإصلاحات فترة التحولات ظل في العمالي

 . أهمية من لها لماالدراسة  اتبفرضي المتعلقة الميدانية المعطيات لجمع لاحظةوالم والاستمارة المقابلة تقنية على
 توضح التي تالبيانا جمع أجل من أشهر عدة على متقطعة يوما 64 الميدانية الدراسة استغرقت

 الفئات نم 310 على طبقت بالمقابلة الاستمارة البيانات جمع وسائل أهم من الفصل، في وسائلها
  35.67%. يساوي بما  869   الكلي المجموع من السوسيومهنية

 :يلي  فيما تمثلت جـــــــالنتائ من جملة إلى الدراسة توصلت
 الفئات وهيكلة هنالم وبنية الشغل سياسة في انقلابا1979 من بداية العالم في الإصلاحات أحدثت 
 طبيعة حول والباحثين المفكرين بين النقاش في تحول رافقه العمل، وعلاقات الترقية معايير في انقلابا السوسيومهنية

 . مجتمعات من تنتجه أن یمكن وما المؤسسة وثقافة
  الظاهرة باعتبار الاقتصادي الحقل و سيولوجيالسو  الحقل معرفيين، حقلين علىلقد تم الاعتماد  

  البحث موضوع طرح في يالتعدد المنهج على،كما تم الاعتماد المفهمية المعالجة من بداية اقتصادية، سوسيو
  :اـــــأهمه الملاحظات من مجموعة إلى البيانات واستقراء تحليل بعد التوصل وقد تم       
 العمالية الطبقة بنية وتغير ةالصناعي الثورة بعد القطاعي بالحراك لعماليا للحراك التاریخي المسار تميز 

 عمال توظيف نحو جهوالتو  الأخيرة الإصلاحات بعد ليعرف الفكري العمل إلى اليدوي العمل من الانتقال ثم
 .المهام متعددي

 يميلتنظا الهيكل إعادة خاصة التنظيمية، بالتعديلات الأفقي و العمودي الحراك ارتبط. 
 زمات،يوالميكان شراتالمؤ  من مجموعة السوسيومهنية للفئات الداخلي الدوران إستراتيجية في يتحكم 

 . المناصب نظام مقدمتها في
 اسبو الر  بسبب لسابقةا الفترة عن بالترقية الحراك نظام مثل المهني المسار تنمية سياسة تختلف لم 

 .  ثانية جهة من انتقالية فترة يةالحال الفترة واعتبار جهة من للتنظيم الثقافية
 مشروع وقفت جديدة،بل مناصب واستحداث التكنولوجيا تطور بسبب التكوين أبعاد تتغير لم 

 .سنوات 9 لمدة التكوين وبرنامج
 المنفذين فئة اضمحلال (السوسيومهنية البنية تعديل في الإصلاحات ساهمت). 
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 :الدراسة الثالثـــــــة 
 الحراك آليات وتفعيل المستقلة " النقابات موضوع تناولت (1) العزيز عبد عمر حليمة نللباحث ب دراسة

و "  "CNAPEST التقني و الثانوي التعليم لأساتذة الوطني المجلس لنقابتي مقارنة السوسيومهني دراسة
 ."CNES"العالي التعليم لأساتذة الوطني المجلس

 لجزائر :ا في التسييرية المراحل شهدتها التي تالانتقالا حول دراسته إشكالية حيث تمحورت
 بالنسبة لسوسيومهنيا الحراك على آليات التأثير في دورا المستقل النقابي العمل يلعب مدى أي إلى-1

 ؟."cnes" "و "cnapestللنقابتين المستقلتين
 إلى النقابية المركزية لىإ تابعة نقابات من وانتقالها في الجزائر العمالية النقابات توجه على أثرت هل-2

 ؟.سياسية  وصاية أي عن مستقلة قطاعية نقابات
 على فاعليتها في لانتقالهذا ا ساهم وهل،الانتقال هذا بعد النقابات هــهات حول فاعلية الاشكال وتمحور 
 ؟. التي تمثلها المهنية للشرائح المعنوية و الاجتماعية الوضعية تحسين مستوى

 :الآتية  الفرضيـــــــــات الباحث وضع الإشكالية هذه تساؤلات كإجابة على
 :العامة الفرضية     
 و "cnapest"الحراك السوسيومهني آليات تفعيل درجة في النقابات دور على المستقل النقابي العمل يؤثر
"cnes" المستقلتين للنقابتين بالنسبة . 
 :الفرعية الفرضيات   

 التعليم العالي لأساتذة بالنسبة السوسيومهني الحراك آليات من مهمة يةآل النقابي العمل جدية تعتبر -1
"cnapest"والتقني الثانوي التعليم وأساتذة ."cnes"     

 بالنسبة السوسيومهني راكالح آليات من مهمة آلية بالقطاعين للأساتذة السوسيومهنية المكانة واقع يعتبر -2
    "cnes" .والتقني الثانوي التعليم اتذةوأس "cnapest"العالي  التعليم لأساتذة

 العالي التعليم لأساتذة ةبالنسب المستقل النقابي العمل آليات من آلية النقابية المطلبية معايير تعتبر3- 
"cnapest"والتقني الثانوي التعليم وأساتذة. "cnes"    

        " بالنسبة هنيمالسوسيو  راكالح آليات من مهمة آلية الثقة ناحية من المطالب تحقيق جدوى تعتبر-4
    "cnes" .والتقني الثانوي التعليم وأساتذة"cnapest" العالي لأساتذة التعليم

 إلى 10/10/2013 ، في الفترة الممتدة من(2004) سنة خلال الميدانية الدراسة أجريت
 الجزائري المجتمع في مهمتين تينلشريح الاستمارات وإجراء المقابلات من خلال اختياره وتم توزيع 2015/06/22

                                                           
 التعليم لأساتذة الوطني المجلس لنقابتي مقارنة دراسة -السوسيومهني  الحراك آليات وتفعيل المستقلة النقابات: العزيز عبد عمر حليمة بن )1(

   .2016،2015،علي لونيسي -2-جامعة البليدة ،CNESالعالي  التعليم لأساتذة الوطني المجلس "CNAPEST "والتقني الثانوي



 الإطـــار المنهجـــي للدراســــــــة                                                      الفصــل الأول   

 

 
- 50 - 

 الجزائر ألا في المستقلة النقابات أهم من تعتبران نقابتين تمثلها والتي الجامعيين و الثانويين شريحة الأساتذة وهما ألا
 18 فقد سحب المسيلة في إطار جامعة ثانويات أما 7عن طريق سحب "كنابست" و" كناس"نقابتي وهما

 .قسما
 المقارن لمنهجا وقد تبنیأستاذ جامعي  115أستاذ ثانوي و 115 عينة راختيا تم بحثه هذا خلال من

 الأهداف هذه إلى وصولولل ، الحراك السوسيومهني تفعيل آليات في فاعلية الأكثر النقابة هي من سيعطي الذي
 . متين مدع آدتينك المقابلة و الملاحظة على و كأداة رئيسية الاستبيان استمارة الباحث على اعتمد

 : أن ولـــــالق یمكن النتائـــج من جملة إلى الدراسة توصلت
 "cnapest"و "cnes"نقاباتال دور على المستقل النقابي العمل "يؤثر في والمتمثلة:  العامة الفرضية

  
 نظرا، كبيرة سبةبن مستقلتين لنقابتين بالنسبة الحراك السوسيومهني آليات تفعيل درجة تحققت قد

 وتفعيلا تجسيدا أكثر "ستكناب" نقابة أن تأكد حيث المقابلة و الاستمارة تحليل بيانات في المذكورة تللمعطيا
 السوسيومهنية التي كانةواقع الم على الوقوف ثم ، الجاد النقابي العمل خلال من لآليات الحراك السوسيومهني

 المطالب هاته تحقيق جدوى ثم دة،النقابية المجس يةالمطلب معايير على الوقوف ثم والتقني الثانوي الأستاذ بها يحظى
  .النقابية المطلبية تجسيد بعد

الحراك  آليات تفعيل في لةالمستق النقابات دور على مراحل الدراسة عبرت طوال التي الكلية المؤشرات وهاته
 بصورةس"كنا"و"ستابكن "النقابتين تهتم لم أخرى جهة من لكنها "كنابست "و"كناس"للنقابتين السوسيومهني

 بعض معرفة معد لاحظنا حيثالدراسة، نميدا في لاحظناه ما وهذا العمالية الثقافة النقابي ونشر بالتكوين كافية
هذه  ببعض يسمعون رةم أول أنهم لنا صرحوا حيث الاستمارة، في وجدت التي والعلاوات المنح الأساتذة لبعض

 صرح به إطارات ما عكس البيداغوجية الظروف بتحسين أيضا نقابتينال تهتم لم المهنية،كما والمكتسبات الحقوق
 .النقابتين هاته

  : اـــــــإليه لــــالمتوص ةـــــــالنظري ارفـــالمع-           
  فيما  لفاعليتها راجع وهذا الحراك السوسيومهني آليات تفعيل في مهما دورا المستقلة النقابات تلعب

 النقابات العامة من لنقابيا العمل انتقال عند إنتاجها إعادة تم التي النقابية لممارساتا بعض تفعيل إعادة یخص
 . المستقل النقابي العمل إلى والمركزية

 في المؤسسة لسوسيومهنياالحراك  درجة في المتحكمة العوامل أهم من المستقل النقابي العمل جدية تعتبر 
 .يةالتعليم

 .النقابية المطلبية تنمية على تعمل نسبية ماليةع ثقافة وجود، مع الجامعية و 
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 سوسيومهنية  فئة لىسوسيومهنية إ فئة ومن آخر إلى قطاع من یختلف يـــراك السوسيومهنـــالح واقع
التنظيمات  هاته هب الموجودة الاجتماعي المجال في الاجتماعي التدرج آليات تفعيل درجة أخرى،حسب

استراتيجيات  الفئات هاته فتخلق سوسيومهنية عملهاال الفئات هاته فيه ولتزا الذي المجال في أو النقابية
 .صعودا الاجتماعي التدرج من تمكنها وطرق

  : اـــــإليه لــــالمتوص ةــــالميداني ارفــالمع-
 :أن وهو الأهمية غاية في أمر إلى التوصل تم

 المادية الوضعية ينلتحس تسعى عليمالتربية والت ميدان في وخاصة الجزائر في المستقلة النقابات 
 طرف من تبريره تم هذاو  البيداغوجية الاهتمام بالمطالب یخص فيما تقصير هناك لمنتسبيها،لكن والاجتماعية

 بين من يعتبر والعلاوات نحوالم الأجور فتحسين الوقت الحالي في النقابة أولويات من ليس بأنه النقابة قيادات
 . بالمطالب البيداغوجية تمامالاه يأتي ثم الأولويات
 الشريحة إلى الأولى راجع بالدرجة ،"كناس " نقابة حساب على كنابست" "لنقابة فاعلية وجود 
 تمثل التي كناس"" بنقابة  نةمقار  والتقنيين الثانويين الأساتذة وهي ألا "كنابست" نقابة تمثلها الكبيرة التي

 . الجامعيون الأساتذة وهم ألا المجتمع في شريحة صغيرة
 جادة  نقابية يكلةه على تحتوي لا التي "كناس" نقابة عكس ت"كنابس" لنقابة نقابية هيكلة وجود

 .الصاعد الحراك السوسيومهني تجسيد على ت"كنابس" نقابة ساعد ما هذا ومنتظمة،
 الحراك  على ةالشريح هاته لاعتماد الثانويين الأساتذة لشريحة صاعد حراك سوسيومهني وجود

 لتكافليا
 الجامعيين واعتمادهم ساتذةالأ لشريحة حراكية ستاتيكا تقابله ،للحراك كآلية المستقل النقابي للعمل وتبنيها

 أستاذ الأكادیمي من سلمال في و الانتقال العلمية الدرجة في التدرج على يعتمد والذي المكفول الحراك على
 فيما على امتيازات صولوالح الاجتماعي السلم في لتدرجا يضمن الانتقال هذا عالي، تعليم أستاذ إلى مساعد
 .يومهني الصاعدمؤشرات الحراك السوس من وغيرها الاجتماعي والمركز والعلاوات والمنح الأجور یخص

 وكذا تسربهم، عدمو  بقاء الإطارات ضمان بهدف الاقتراحات من جملة الباحث يقدم الشأن هذا وفي     
 :ييأتــــ فيما تتمثل مستقبلا المؤسسة بتطوير

 للأستاذ الثانوي لملائما الجو توفير یخص فيما المستقلة والنقابات الوصية الجهات بين الجهود تنسيق 
 والتربوية والأكادیمية ية التعليميةبالعمل للقيام والظروف الوسائل جميع وتوفير المهنية ممارساته مختلف في والجامعي

 .النقابي والعكس للنشاط مكملا يعتبر يالسياس النشاط وجه،كون أكمل على
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 الأساتذة و دىل العمالية الثقافة بنشر الاهتمام عليهماس"كنا"وكنابست"" نقابة بخصوص أما 
 والوسائل لتحسين الظروف ةالفعلي الأولوية إعطاء كذلك وعليها النقابية، الحركة تدعيم في يساهم بدوره الذي

  .والأكادیمية التعليمة العملية في الأساس تعتبر لأنها البيداغوجية
 على التعرف ة في محاولةالمتمثل الأهدافأهم  وتصنيف تحديد من تمكن الباحث أن القول نستطيع نظرنا وجهة من
 من مهمين دراسة تمعيمج بين خلال المقارنة من آليات الحراك السوسيومهني تفعيل في المستقلة النقابات دور

 . بينهما لحراك السوسيومهنيا فاعلية إلى للوصول فيهما الدور المطلبي تجسيد ودرجة السوسيومهنية المكانة ناحية
تفعيل الحراك  ودرجة لتعليموا التربية وميدان العالي التعليم ميداني في النقابي النشاط واقع على التعرف     

 . الميدانين في الصاعد السوسيومهني
 الدراسة الرابــــعـــــــة :

المتبقین من العمال بعد عملية التقليص من  " موضوع تناولت (1) الدين بوكربوط عزباحث ال دراسة أما -
 حيث تمحورتعددهم وفعالية التنظيم في المؤسسة الاقتصادية العمومية"دراسة مركب السيارات بالرويبة 

 : تكوين العمال المتبقين إستراتيجيةالاعتماد على  حول دراسته إشكالية
ة حدود الحل ياتيجستر أو تتعدى تلك الإ ساسيا في تحقيق ميزة الفعالية في المؤسسةهل يعد حلا أ  -1

  .الغلق ؟و المؤقت بهدف استقرار المناصب المتبقية والحفاظ على نشاط المؤسسة من الإفلاس 
لف علي في مختحقق توصل العمال المتبقين في المؤسسة قيد الدراسة إلى ضبط التحكم الف هل  -2

 .؟ ؤسسةة نشاط الموبالتالي فعالي عملهم أفقيا وعموديا إلى تحقيق فعالية الأداء، مناصب مستويات
أو على  وآفاقها هل تحقق فعليا ذلك الانسجام العلائقي بين العمال المتبقين وأهداف المؤسسة -3

 يمية ؟.العكس من ذلك تم حمل أهدافا متناقضة مع مشروع المؤسسة وقيمها وثقافتها التنظ
ية أو عرقل ا الاقتصادفي سلوكيات العمال المتبقين في المؤسسة فعالياته باطالانضماد هل حقق اعت  -4

 مسار إنماء قدراتها وطاقاتها الإنتاجية والربحية ؟.
 :ة الآتي الفرضيـــــــــات الباحث وضع الإشكالية هذه تساؤلات كإجابة على          

 

سسة تحقيق سطرة في المؤ عمال وفقا للأهداف الجديدة المالمستمر للباقين من الإعادة التكوين تدعم   1- 
 فعالية التنظيم وميزاته التنافسية.

                                                           
 ، المتبقین من العمال بعد عملية التقليص من عددهم وفعالية التنظيم في المؤسسة الاقتصادية العمومية : بوكربوط عزالدين )1(

 و الإنسانيةوالعمل،كلية العلوم  دكتوراه دولة في علم الاجتماع التنظيم ، دراسة مركب السيارات الصناعية بالرويبة
 .   2007،2008الجزائر،،الاجتماعية،جامعة يوسف بن خدة
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 دية بعد تقليص ة والعمو ضبط التحكم في مناصب العمل بتغيير عدد المستويات التنظيمية الهرمية الأفقي
  في المؤسسة يحقق فعاليتها. عدد العمال والاحتفاظ ببعضهم

 ملين في مناصب من العا والحوافز بعد تقليص عدد العاملين شدد حرص الباقين تغيير نظام تقييم الأداء
  تها .عملهم على الانسجام أكثر مع الأهداف التنظيمية الرسمية في المؤسسة تحقيقا لفعالي

 لزيادة الطردية يحقق ااعتماد الانضباط في سلوكيات المتبقين من العاملين بعد تقليص عددهم الإجمالي 
 ات الإنتاجية وضمان الربحية ويؤدي إلى فعالية المؤسسة الاقتصادية . في الطاق

من مجتمع لة عاملا وعام 614بلغ عددهاعينة على ،(2007) سنة خلال الميدانية الدراسة أجريت
فردة من العمال م 143مفردة من العمال الإداريين و 58،وقد تم الحصول على  8795البحث الذي بلغ عدده 

 . سنوات متتالية (06) ستةمن العمال المنفذين وقد استمر تطبيق الدراسة الميدانية مدة  413الفنيين و
تهم في تحقيق م ومساهماعتمدت هذه الدراسة في تحليل وضع العمال المتبقين بعد إجراء التقليص من عدده

لال المعاينة ختها من باثالذي استند على بناء الفرضيات والتأكد من صدق  المنهج الكميفعالية التنظيم على 
عية كانت في ائج أكثر موضو ل إلى نتالميدانية ولعل أهم التقنيات التي فرضتها المعاينة والتحليل والتفسير بغية الوصو 

ت نوية والتي دعمة أو الثاعلى جمع قدر كبير من المعلومات سواء الأساسي هالتي ساعدت الموجهة المقابلة نصف
تعقيد  بشدة ال ستخدمة وأكملتها خاصة بعدما تميزت خصوصيات مجتمع البحثهفوات التقنيات الأخرى الم

 .م اسي القائالاجتماعي والاقتصادي والسي بالظرفكحالة العمال المتبقين الذين تأثروا لا محالة 
 : الدراسة إلى أن جـــــنتائـــ توصلت
 لمادية وربحية تاجية اقات الإنانضباط سلوكيات العمال المتبقين يعد عاملا ديناميكيا في ضمان العلا

 وفعالية المؤسسة.  
 رد فعل تخريبي يجسد ما ميل العمال المتبقين إلى التوقف عن العمل المنتج بصفة مؤقتة ومتكررة ،وهذا 

رغم  الأهداف،لغايات و ايعرقل نجاح أهداف التنظيم ومقوماته الداخلية، ويدمج الجماعات في صراعات متناقضة 
 خدمة الإنتاج . تماسكها من أجل

  مما يوحي ،جالها المحددة ا في آنهو د أن العمال المتبقين يحترمون القرارات الداخلية وينفذيتأكتم البالموازاة
هام تناسق بين المن حيث المبأن هذه القرارات المتخذة في مستوى الهرم الإداري الأعلى تخدم كل أهداف المؤسسة 

 وج كميا...الخ.ــــترام مواعيد إعداد المنت،والتركيز على المهام الأساسية واح
 لإجمالي،إذ ان العدد جل العمال المتبقين يفكرون بجدية في احتمال وقوعهم ضحية إجراء تقليص آخر م

ار ستقر لاظيفي والمن و لأللجأت السلطات العمومية إلى تنفيذه مرة أخرى في حالة وقوع أزمة ،ويرتابهم شعورا با
  جــــلعمل المنتى أداء اهم نوعا من سلوكيات الإحباط والأسى،رغم انضباطهم وحرصهم علاجتماعي، مما يفرز لدي
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 رهم،عاتهم أو انتظاارنة توقلذا شكلت الاختيارات النموذجية الموضوعية والذاتية للعمال المتبقين سببا لمق
ازاة وبالمو  غادرته،مهم على بر والواقع الذي يواجههم تبعا لحالة تنفيذ مخطط للتقويم الداخلي من قبل التنظيم يج

ددي في قليص العمن الت الإجراءاتضح بأن عمال آخرين متبقين لايفكرون تماما في احتمال وقوعهم ضحية 
في أية  غادرة التنظيممعيا على المؤسسة ،على أساس أنهم يقتربون إلى التقاعد القانوني وهم متهيئون معنويا واجتما

عورهم بالأمن ليل من شضع مختلف الإجراءات التي تساعدهم على ذلك ،ويفرز التقلحظة ،إذ یمكن للتنظيم من و 
 و اللاعدل . 

ت لإيجابي وتصوراابالدور  وبالموازاة فإن استقرار المؤسسة وأدائها لنشاطها المنتج يفرز سلوكيات منفعلة
بثقافة متشبعة بقيم و سمية ،و ر اعية جماعية متلاحمة لدى العمال المتبقين بأن المؤسسة التي يشكلون فيها علاقات صن

بإعادة  الها المتبقينلى عن عمالتنظيم العقلاني في العمل،لا یمكنها في مستوى تكريس هذه القيم و الثقافة أن تتخ
فية للعوامل الظر  يرة وفقاتقليص عددهم من جديد وإجبارهم على مغادرة التنظيم الرسمي والمؤسسة ،لأن هذه الأخ

لائهم ذين يفقدون زمجراء الظيمية والاقتصادية يجب أن تسعى للتغيير وفقا للوضعيات الجديدة للأوالبنائية والتن
لجديدة لوضعية اا،أو يتكيفون مع ظروف العمل الطارئة كالزيادة من تكثيف العمل وعادة ما تصاحب هذه 

 من اللااستقرار التنظيمي.أمجالات للشك وتصورات يطغى عليها اللاعدل و اللا
يحقق ،لإجمالي ان عددهم مفقد تأكد بأن الانضباط في سلوكيات العمال المتبقين بعد التقليص  الأخير وفي

اعلة في فا لكونهم أطرافلمؤسسة ،اويؤدي إلى فعالية  ،بالفعل الزيادة الطردية في العلاقات الإنتاجية وضمان الربحية
ت قديرات وحساباتأكثر في  ة المطلبية تجعلها تتعززووعيها بمكانتها الوظيفي،سيرورة تطوير التنظيم والمؤسسة 

القوى  مركزا لتوازن ة يشكلونلأن العمال المتبقين كجماع ،أصحاب القرار الصناعي والمسؤولين الفرعيين التابعيين
ؤسسة   المالمعترف بها فيعقلانية و بفضل تدرجها التقني والبيروقراطي وبفضل سلوكياتها الجماعية الفاعلة ال،الداخلية 

 ضعية ما.و كهوية خاصة يعيد إدماجها عندما تبحث هذه المؤسسة عن فعالية الأفعال الممارسة في 
 

 : ةـــــــات  العربيــــــــالدراس -7-2-2        
 : الدراسة الخامســـــــة

  :           وانعنبالحسيني"  دراسة "السيدمن بين الدراسات  العربية التي أجريت حول الحراك المهني نجد  -    
 "الآثـــار الاجتماعيــــة للحـــراك المهنــــي"

دلاته شكاله ومعالتعرف بطريقة شاملة على عملية الحراك المهني من حيث أهذه الدراسة إلى  تهدف
ت تجاهات ومستويابعض الا وعلاقته ببعض الظواهر الأخرى الأسرية والاقتصادية والسياسية ،بالإضافة إلى دراسة
ن أسر سبة لمجموعة مهني بالنالطموح مع التركيز بصفة خاصة على دراسة الآثار الاجتماعية الناتجة عن الحراك الم

 ين سنتي ببالمحلة الكبرى في الفترة التي تنحصر  شركة مصر للغزل والنسيجعمال الصناعة في 
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 ،وقد تضمنت الدراسةعلى العديد من الفروض منها:1940-1955
 اكيين. غير الحر وقا ملحوظة بين معدل الحراك المهني بين الأجيال بالنسبة لأسر الحراكيين و أن هناك فر  -1
راكيين وغير صناعة الحهناك فروقا ملحوظة بين معدل ونمط الحراك المهني داخل الجيل بالنسبة لعمال ال -2

 الحراكيين 
ار ة وأن الاستقر ر الحراكية منه لدى الأسأن التماسك الأسري وروابط القرابة أوضح بين الأسر غير الحراكي -3

 الأسري مرتبط كذلك بعدم التحرك المهني.
ية وارتفاع قتنيات المادا إلى المأن الحراك المهني مرتبط بزيادة دخل الأسرة وتغير أساليب الإنفاق وسهولة وصوله -4

 المستوى التعليمي فيها عموما.
 . لحراكيينوا بغير اكة الاجتماعية والسياسية إذا ما قورنأن الحراكيين لديهم درجة أعلى من المشار  -5
 . جاط التزويأن هناك فروقا ملحوظة بين الحراكيين وغير الحراكيين فيما يتعلق بأساليب وأنم -6
 أن الحراكيين یختلفون عن غير الحراكيين فيما يتعلق بمستويات الطموح المهني. -7
ثل موسائل الحراك لمتعلقة ب وغير الحراكيين فيما يتعلق ببعض القيم اأن هناك فروقا ملحوظة بين الحراكيين -8

 التعليم والنشاط السياسي والاجتماعي.
عالجت بنود  ؤالاس106موظفا استمارة بحث ضمت  بالمنهج التجريبيولاختبار هذه الفروض استعان الباحث 

اكيين ، جمعت  وغير حر ها إلى حراكيينمقسما إيا عينة من أسر عمال الصناعةالدراسة المختلفة وطبقها على 
 منها: جـــــــنتائالخلصت الدراسة إلى العديد من  1955-1940البيانات من ثلاثة أجيال خلال الفترة من 

 الأسر تختلف في أكدت الدراسة أن معدلات الحراك المهني وشدته وعموميته بين الأجيال الثلاثة  
بمهن  عند مقارنتها لحراكيين، كما تبين اختلاف بين مهن الحراكيين وغير االحراكية عنها في الأسر غير الحراكية

رة ،كما لصناعية الماهاوالمهن  آبائهم وكانت هذه الاختلافات واضحة بالنسبة للذين يعمل آبائهم في المهن الزراعية
 الأجيال راك المهني بينت الحاهابينت المقارنات أنه وإن لم تكن هناك فروقا نظرية بين المجموعتين فيما يتعلق باتج

 إلا أنهما تختلفان اختلافا ملحوظا فيما يتعلق بشدة الحراك وعموميته.
 ت لدراسة اختلافاا أظهرت وفيما يتعلق بمقارنة كل من الحراكيين وغير الحراكيين بمهن أبنائهم العاملين

 واضحة 
لافهم راك وعدم اخت شدة الحراكيين واختلافهم فيووجود تفاوت بين اتجاهات الحراك عند أبناء الحراكيين وغير الح

 في عموميته.
 التوريث المهني دراسة أنوبمقارنة مهن الأبناء من الحراكيين وغير الحراكيين بمهن أجدادهم، أوضحت ال 

 بين جيلي 
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جيلي  ن بينبينما كا أعلاه ، الأجداد والأحفاد في المجموعة الحراكية كان أوضح ما يكون في قمة السلم المهني أو
 الأجداد والأحفاد في المجموعة غير الحراكية في قاع السلم المهني أو أدناه.

 يين یختلفان ة الحراكأوضحت الدراسة أن معدل الحراك المهني ونمطه داخل الجيل بالنسبة لعمال الصناع
 اختلافا 

 شديدا عن معدل الحراك عند غير الحراكيين ونمطه.
 المهني أو  الحراك لأسري أنلائل التي استخدمها الباحث لقياس التماسك اأظهرت الدراسة من خلال الد

 نالسكو 
راكية لا اكية وغير الحسر الحر لا يرتبطان ارتباطا واضحا بإقامة أقارب مع الأسرة وإعالتها لهم ،كما كشفت أن الأ 

 الأسري. ل التماسكلائبنمط من تبادل الوسائل وهذا يعني أن الحراك المهني لم يكن مرتبطا بأي د تتميز 
 للزوجة  ة المبكروبخصوص الدلائل المستخدمة وقياس الاستقرار الأسري ،حالات حدوث الطلاق ،الوفا

 ،الهجر
ين الأسر غير بار واضح والانفصال، كثرة الخلافات الأسرية، أظهرت الدراسة أن حدوث الطلاق كان شائعا بتكر 

 ث حالات الهجركر، وحدو لك الحال فيما يتعلق بوفاة الزوجة المبالحراكية إذا ما قورن بالأسر الحراكية،وكذ
 .والانفصال

لأسري لتماسك ااإلى جانب كثرة الخلافات الأسرية وهذه النتائج تدحض ما ذهب إليه الفرض القائل أن 
 والاستقرار الأسري مرتبطان بالأسر غير الحراكية. 

 ط من متوس راكية كان أعلى بشكل واضحأظهرت الدراسة أن متوسط الدخل الإجمالي للأسر الح
 الدخل 

لحراكية  اتهلاكي للأسر لوك الاسالإجمالي للأسر غير الحراكية، وأن الفرق بين المتوسطين كان دالا إحصائيا وأن الس
وك سبة الدخل وسلبط بين نكان یختلف اختلافا ملحوظا في السلوك الاستهلاكي للأسر غير الحراكية عندما تم الر 

لتقليدية بالمقتنيات ا ما قورن ق وأوضحت أيضا أن الأسر الحراكية تمتلك مقتنيات أعلى ثمنا وأكثر عصرية إذاالإنفا
 التي تمتلكها الأسر غير الحراكية.

 يم ومراحله عن عة التعلوأكدت الدراسة أن أبناء الحراكيين یختلفون اختلافا ملحوظا فيما يتعلق بطبي
 . ئل تؤكد ما ذهب إليه الفرض الرابعالحراكيين وهذه الدلا أبناء غير
 دد الهيئات عاسية أن أوضحت الدراسة من خلال الدلائل المستخدمة لقياس المشاركة الاجتماعية والسي

كثر ميلا ن الحراكيين أأين، كما التي يشترك فيها الحراكيون كان أكبر من عدد الهيئات التي يشترك فيها غير الحراكي
هب ذمما يؤكد ما  النقابي مات إذا ما قورنوا بغير الحراكيين وهم أكثر عمقا في نشاطهملشغل وظائف داخل المنظ

  إليه الفرض الخامس
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 ستخدمة لقياس لائل المبينت الدراسة أن الحراكيين يتفوقون على غير الحراكيين فيما يتعلق ببعض الد
 لى دور السينماالاختلاف إتب ونوعيتها و الترويح وبخاصة التردد على النوادي والمواظبة على قراءة الك أساليب

 س.ق الفرض الساديؤكد صد ،وطبيعة الأفلام والمواظبة على مشاهدة البرامج التلفزيونية ونوعيتها، الأمر الذي
  هني لطموح الماكشفت الدراسة أن الحراكيين یختلفون عن غير الحراكيين فيما يتعلق بمستويات

ر حول الصعود كانت تدو   مبكرة في الصعود ولكنهم فشلوا ،وأن هذه الرغباتفالحراكيون يتميزون برغبات مهنية 
كدت ألحراكيين كما ات غير اإلى المهن الفنية العليا، بينما كانت المهن الإدارية والكتابية هي المقصد من رغب

تي فشلوا في ت المهنية الالإمكانا الدراسة أن أفراد المجموعتين يتساوون تقريبا في حثهم الأبوي لأبنائهم لكي يحققوا
 تحقيقها.
 قيم المرتبطة ببعض ال بينت الدراسة أن هناك فروقا ملحوظة بين الحركيين وغير الحركيين فيما يتعلق

 الحراك وبخاصة التعليم والنشاط السياسي والاجتماعي . بوسائل
  لشبه تتضح في أنلقول أن أوجه اكن ابين الدراسة السابقة والحالية یم بأوجه التشابه والاختلاففيما يتعلق        

ة اتخذت لدراسة السابقح في أن اأما أوجه الاختلاف فتتض يــوالاجتماع يـــالحراك المهنكلتا الدراستين تتناولان 
 المهني متغيرا ستقلا والحراكممتغيرا  التغيير التنظيميالحراك المهني مجالا للدراسة أما الدراسة الحالية فإنها تتخذ من 

  بعا.تا

بقصد  حليليوصفي التالمنهج البينما الدراسة الحالية توظف  المنهج التجريبيالدراسة السابقة  وظفت  -
 العينة. وي ـغرافالجالتحقق من أهدافها وفروضها والى جانب كل ذلك فإن أوجه الاختلاف تتضح في المجال 

 الدراسة السادســــــــــة :
 (1)"إيرانية بلدة في الاجتماعي الحراك،  الحكومية الإدارات في والعاملون المهاجرون" دراسة حول -

 

 من قليل عدد يسكنها لتيوا ،التي تقع جنوب غرب إيران "لار" بلدة في الاجتماعي الحراك الأطروحة هذه تختبر
 الاقتصادي اءالبن في الأساسي بالتغير مرت البلدة أن إلى الدراسة تشير،الصغار والتجار المتاجر وأصحاب المزارعين
 مفادها : فرضية من تنطلق وهي ،م1975 وحتى 1945 من الفترة خلال والمهني

 

                                                           
. Ph.D., Harvard Migrants and Bureaucrats, Social Mobility in an Iranian TownM. E. J. Wells: )1(

university.In: Dissertation Abstracts International, Vol. 45 – 12A, 1984. 
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 بعد الكويت إلى هاجروا نالذي الرجال قبل من لاتاحو  في البلدة إلى المرسلة  الجديدة الثروة أن -1        
 عام بعد الحكومية اتلإدار ا في الجديدة الوظائف التعليمية وبروز والفرص م ، 1940 عام بها النفط اكتشاف
 .بها لأعمالا ورجال الصغار المزارعين لطبقة الاجتماعي الحراك قنوات متزايد وبشكل فتحت م،1960

 وحتى 1945 من فترةال في حدثت التي الاقتصادية التغيرات أثر على التعرف إلى هدفت الأطروحة فإن وعليه
 .البلدة  في الحكومية الإدارات في والعاملين المهاجرين للأفراد الاجتماعي الحراك على م 1975
 يحسنوا لكي لكويتا إلى هاجروا الذين الإيرانيین من عينة على الدراسة طبقت الهدف هذا ولتحقيق 
  .كوميةالح والمكاتب بالإدارات العاملين الموظفین من عينة على طبقت كما معيشتهم، مستوى

 وظفوها التي تراتيجياتالاس أفضل هي وما لهم ، العائلي التاريخ على الدراسة إلى محاولة التعرف هدفتوقد 
 ي.ــــــي التراتبــــــــالأعلى في النظام الهرم نحو الاجتماعي للحراك

 منها : النتائـــــجمن  عدد إلى الدراسة من هنا فقد خلصت
 : التراتبــــــي الهرمـــــــي النظام في

 ذوي مهن من ديدةج ككل، وبروز فئات  ةالتقليدي المكانة نظام فيتشققات  وجود إلى الدراسة أشارت 
 .محــــددًا تعليمًــــا والتي تتطلب العالية المكانة ذات البيضاء الياقات

 ونت الأساسك التي هي المهاجرين من جاءت التي لاتاالحو  أن من وبالرغم أنه الدراسة أوضحت 
 إلى وسعوا الهجرة نع الابتعاد فضلوا الرجال أن إلا سرالأ دخل تحسين في للبلدة، وساهمت الاقتصادي

 .العاليــــــة الهيبــــــة ذات والمهن الوظائف تولي
 نحو حي بحراك أسريتو  البلدة أسر في أجيال ثلاثة من لأكثر المهني الحراك نماذج أن الدراسة أظهرت 

 : ـــــاهمـ ذلك في أساسيتان إستراتيجيتان اتبعت الأسر هذه الأعلى، وأن
  .الثروة كسب الفارسي لغرض الخليج إلى المؤقتة الهجرة -1
 .لعاليةا المكانة ذات البيضاء الياقات مهن تولي من يتمكنوا حتى أطفالهم تعليم- 2

 معظم أن إلا ليمالتع طريق عن الاجتماعية مكانتها من حسنت الفقيرة الأسر بعض أن الدراسة بينت 
 .التجارة  طريق عن الاجتماعية مكانتها من وحسنت ثروتها، جمعت الأسر

 أن يعني وهذا عليمه،ت بمستوى يتحدد والذي له، المهني بالوضع يتأثر الاجتماعي الفرد مركز أن أوضحت 
 .للأفراد الاجتماعي الحراك في المهمة العوامل من يعد التعليم

 بمدى ، يرتبط فلالأس إلى وأ الأعلى نحو سواء للأسر الاجتماعي الحراك أن الدراسة أخيراً بينت 
 .الاجتماعي الشرف فقدان أو اكتساب

 الحراك دراستهما لظاهرة في تتفقان الدراستين أن إلى الإشارة ،یمكنوالاختلاف الشبه بأوجه يتعلق وفيما 
 الحراك على الهجرة متغير بدراسة أثر اهتمت السابقة فالدراسة ،المعالجة منظور في وتختلفان الاجتماعي
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 تبرز الاختلاف أوجه أن كما المهنيالحراك  على التغيير التنظيمي متغير تدرس أثر الحالية الدراسة بينما جتماعيالا
 البحث. ومجتمع المختارة، والعينة المتبع، المنهج في

 : الدراسة السابعــــــــــة 
 

هذه الدراسة تهدف  " التنقلات المهنية" تحت عنوان (1)"  عبد الرحمان بن بريكة" دراسة الباحث -
إلى معرفة تهدف إلى الكشف عن الأسباب التي تدفع العامل إلى ترك عمله أو الرغبة في التنقل منه كما 

 .  عدة تساؤلاتالباحث من خصائص العامل المتنقل و قد انطلق 
  ؟. ت أخرىؤسسابمللعمل  و اللجوءاهي الأسباب التي تدفع العامل إلى ترك عمله بالمؤسسة م -1
   ؟.ؤسسةلنفس الم الأسباب التي تدفع العامل إلى طلب التنقل الخارجي بين الوحدات التابعة ماهي -2
   ؟.عة للمركبكز التابماهي الأسباب التي تدفع العامل إلى طلب التنقل الداخلي بين المصالح و المرا  -3
   ؟.ماهي خصائص العامل المتنقل   -4

لعمرانية و ا التهيئة والتي تنشرها وزارة التخطيط  الوثائقو قد اعتمد الباحث في هذه الدراسة على 
  . 1979 -1967المتعلقة بالإحصاء العام و مخططات التنمية و حوصلة العشرية 

 :الأجانب  حول العمالات ــــــــدراس
 وتتفا كما الوطن العربي، إلى الوافدة العمالة ظاهرة حول الدراسات من الكثير نشر تم دراستنا لموضوع بالنسبة

 معظم هذه الدراسات راسة،لهذه الد اطلاعنا وتتبعنا حسب ،لكن والعمالة الهجرة قضية تناول في الباحثين تركيز
 وسياسة الدیمغرافي والانفجار الهجرة بين السلبية،كالعلاقة لظاهرة الهجرة والانعكاسات المصاحبة الآثار على ركزت

  .لهذه العمالة الأجنبية  التوطين
 بحيث )2( فيمان كلودلالأصلية  نهملمواط الأجانب العمال وعودة الهجرة نجد دراسة تناولت ثالالم سبيل على

  هجره الذي الفرنسي العمل اقتحمت سوق التي الوافدة جرةاله نتائج كأحد العكسية جرةاله على تحدث
 11976 .  سنة فرنسي عامل  380000

 مقالات تتبعه هو تم ام كل  الأجانب العمال تتناول دراسة يأ على الحصول لنا يتسنى لم للجزائر بالنسبة أما
 علىبالتحديد  وتركز ، رالجزائ مع شراكة عقود إطار في المستقدمين مثلا الآسياويين العمال على تتحدث صحفية

  .العمل في يهمتفان مدى

                                                           
بمركب العربات برويبة  ،التنقلات المهنية )دراسة تحليلية لأسباب التنقلات وخصائص المتنقلین ( : عبد الرحمان بن بريكة)1(

 .1983الدراسات المعمقة في علم النفس الصناعي ،جامعة الجزائر ،لنيل شهادة 
 

2., edition,economica,1981Lavrnir de lemploiVimon:  loud  C)  ) 
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هي  دراستنا وبين ينهاب ةالعلاق توضيح على الأجنبية بالتركيز العمالة موضوع تناولت التي الدراسات بين ومن
 أنها عليها الملاحظ و ة،تطبيقي وأخرى نظرية دراسات ما هي بين وتختلف الوافدة العمالة تناولت عربية دراسات
 :كالتالي وهي مطابقة وليست يهة نوعا ماشب دراسات

 هابيإبها  قام ريةنظ دراسة عن هي عبارة الاجتماعي" التغيير في الآسيوية العمالة أثر :"الأول الدراسة    
 ثقافة ذات العربي لخليجا منطقة في الأسيوية العمالة وجود أسباب نبالبحث ع ركز سعود الملك جامعة عيد محمد
العمال  على الأجانب الللعم الدیمغرافي التفوق واجتماعية أهمها ثقافية تشوهات إلى وجود أدت والتي مختلفة
 :يلي ما إلى الدراسة وهدفت هذه المحليين

 لهذا الهدف لنسبةبا و العربية الدول في الاجتماعي التغيير على الآسياوية العمالة أثر دراسة -1
 :التالية الجوانب على التركيز كان

 .جتماعيةالتركيبة الا الأخلاق، الدين، الثقافة، العربية، ،اللغة الأسرة وهي : الاجتماعي الجانب -2
 .والنقابية السياسية حقوقها العمالة توطين هذه  مشكل  :السياسي الجانب -3
 عبارة هيو  النيكسولايت، جماعة مثل الأجانب العمال إضرابات كمشاكل : الأمني الجانب -4

 .العربي الخليج دول في العمال وتأجيج الثوري للعنف تدعو الهند من وافدة جماعات على
 للهدف لنسبةبا أما الصعبة للعملة واستنزافها المالية التحويلات حجم :الاقتصادي الجانب -5

 بها قام التي الدراسة خلال نم الحلول لبعض والتوصل تقديم تم العمالية للمشكلة المناسبة بالحلول والخاص الثاني
 : الباحث

 .الوطنيين لعمال التدريجي الإحلال بمبدأ الأخذ -6
 .لعمالةا لهذه السلبية الآثار مواجهة في المختلفة الإعلام دور أجهزة على التركيز -7
 .استخدام هذه العمالة لترشيد مستحدثة آليات تحديد -8
 على عبارة هي "العربي الخليج قةمنط على والسياسي الاجتماعي وأثرها الأجنبية العمالة " : الثانية الدراسة

 العربي الخليج لمنطقة فدةالوا العمالة مسألة حول1997 سنة باعشن الرحمان عبد علي بها قام نقدية نظرية دراسة
 :التساؤل بطرح الدراسة ة هذهمعالج وتمت

 : التالي بالشكل ةالدراس عرضت و العربي؟ الخليج منطقة في الأسيوية العمالة انتشرت ماذا -
 وبعد قبل العربي الخليج قةمنط فيتها وطبيع الهجرة لمفهوم  تعرض بحيث للهجرة التاریخية الأصول :الأول الفصل

 .النفط اكتشاف
 المرأة وموقع لخليجيةا رأةالم وضع يعرض وكذا وأسبابها والبطالة الخليج في لعملا أوضاع يعرض :الثاني الفصل
 .الأجنبية العاملة
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 وما هي العربي الخليج لىإ الأجانب العمال دخول نطاق يحدد الذي التشريعي القانون فيه يعرض :الثالث الفصل
 .الأجنبية العمالة وتفضيل العربية العمالة استقدام معوقات
 قيم دخول ، العربية للغةا الأمراض،: في ولخصها الأجنبية العمالة استقدام فيه سلبيات يعرض  :الرابع الفصل
 الموضوع الباحث هذا اولتن ولقد ، الخليجن أم على العمالة وتأثير هذه ، الخليجي المجتمع على دخيلة وعادات

 :ةالتالي والمتغيرات المؤثرات وفق القومي الأمن ومفهوم نظرية وفق
 .القومية والمصلحة القوة سياسة -
 .المخاطر تجنب و التبادل -
 .المكانة -
 الدراسة الثالثة :

 طرف من مقدمة نشورةم دكتوراه الاجتماعي أطروحة الاندماج في نظري إطار صياغة نحو في هولندا العراقيون
 دراسة عن عبارةهي  2006 سنة تونس بجامعة الإنسانية الاجتماعية و العلوم كلية بقسم الهاشمي حميد الباحث
 : حول الدراسة التساؤلات هذه ودارت بهولندا والمقيمين العراقيين من المهاجرين عينة على ميدانية
 التنازل عنها ؟ يرضون لا ثوابت ويضعون بثقافته غالبا المهاجر يتمسك ماذا -
  ؟ اللاحقة جياللأبا مقارنة المهاجرين من الأول الجيل لدى بطيء الاجتماعي التغير يكون اذالم -
 الاجتماعی الجماعات بين حواجز تخلق التي الموضوعية والأسباب الفوارق ماهي -
 ؟ الاجتماعية الجماعات بين الاجتماعي الاندماج سياسات ترسم لماذا  -

 :حول ةـــــــالدراس اتـــــــفرضيوتمحورت 
 .الاجتماعي للاندماج عائقا الديني الالتزام -
 . للاندماج مساعد عامل البلد لغة همى فمستو  ارتفاع -
 .الاندماج على مساعد عامل العمل اعتبار -
 .للاندماج قابلية الأكثر سنا هي الأصغر العمرية الفئات -
 .اندماجه  احتمال زاد كلما المهاجر إقامة مدة طالت كلما -
 الاندماج ليةعم من وأعاق ذلك أخر كلما الأم والثقافة الأم بالبلد الاتصال درجة كانت كلما -

 :كالتالي كانت التنبؤات ،أما الاجتماعي
 بالغرب المسلمينو  العرب من كبيرة بدرجة تستمر سوف الاجتماعي الاندماج عكس الاجتماعية هي العزلة إن

 معدلات لارتفاع ونتيجة صليةالأ وثقافتهم بأوطانهم صلاتهم اتساع ظل في ذلك يأتي منهم، دينيا الملتزمين وتحديدا
 الكثير تسريح عن الناجمة الغربية البلدان في البطالة
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 انتشار إلى أدى لإرهابي مماا المد موجات تجاه البلاد في هذه الأفعال ردود وتصاعد الماهرة غير العاملة اليد من
 التشدد يزداد الوقت نفس في وعليه مختلفة مجالات في والمسلمين العرب اتجاه العنصرية وتصاعد مبرر الغير الخوف

 .البلدان هذه إلى الدخول تأشيرات وإعطاء اللجوء ومنح الهجرة على الموضوعية والضوابط لإجراءاتبا
 الأنثربولوجية اساتالدر  مناهج و التحليلي الوصفي منها مناهج عدة اعتماد تم الافتراضات من هذه ولتحقق

 . يةالميدان ةالمعايش وتقنية بالمشاركة الملاحظة على المنهج ، خلال هذا من اعتمد بحيث
 البريد طريق نع مختلفة بطرق استبيان استمارة عليهم توزع شخص 200 من تتكون فهي مقصودة العينة أما

 وكانت والانترنت الاتصال سائلو  عبر البيانات جمع كأداة المقابلة اعتمد كما وباليد العادي بالبريد و الالكتروني
 :كالتالي الدراسة نتائج

  84 %وأكد التعليمي توىالمس قل كلما النسبة وتقل المرتفع التعليم ذوي الماهجرين في متفشية بطالة توجد -
 .الاندماج على مساعد عامل العمل أن العينة أفراد من

 12.5 %المختلط الزواج من حالات وجود -
 بلدبال بصلتهم قوي اعارتفهناك  .والاتصال التفاعل من كنوع الهولنديين مع صداقة علاقة لهم  72 %وجود -

 للباحث التقيمية ةالزاوي ،فمن54%بنسبة  وذلك أخباره متابعة خلال من وذلك للمهاجرين بالنسبة الأم
 العينة من31% إلى فةالدينية إضا للخلفية وذلك وفقا تماما مندمجين ليسو المبحوثين من  45.5% أن يرى

المسيحين هم  هاجرينوالم المتدني التعليمي المستوى عند ذوي خاصة إطلاقا الاندماج برامج عن لايعلمون
      للاندماج  يلام أكثر للمهاجرين هم الثاني الجيل خاصة المجتمع الهولندي مع للاندماج ميلا أكثر

 تعقيب عن الدراسات الجزائرية :
 فشل تسيير  أدت إلىسباب التينه من بين الأأانتهت معظم الدراسات الجزائرية إلى نتيجة متقاربة وهي 

           يأخذها  القيم التي لمو تجاهات ات الاقتصادية العمومية تعود إلى عوامل تنظيمية وثقافية واجتماعية وإلى الاالمؤسس
يير ين تبني التغسير لى المالمسؤولون بعين الاعتبار ،ولهذا فإن دخول الجزائر إلى مرحلة اقتصاد السوق يفرض ع

نفسية كيبة اللأخطاء وذلك من خلال حسن استغلال التر لائم للمؤسسة وعدم ارتكاب نفس االتنظيمي الم
لسائدة ة التنظيمية اار الثقافبعين الاعتب تأخذمحكمة شاملة ومنهجية  إستراتيجيةوالاجتماعية للفرد الجزائري عبر 

 تغفل ثقافة المجتمع المحيطة. أندون 
 وصياغة ضبط في ساعدتني الدراسة،كما شكلةم ةبلور  في ساعدتني الدراسات هذه من هنا یمكن القول أن             

 كما البحث، استمارة ميمتص في وكذا للدراسة المناسب المنهج اختيار في أفادتني الحالية،كما الدراسة فرضيات
 البحث ووسائل نوع إلى ضافةبالإ عليها التركيز یمكن التي المتغيرات تحديد في السابقة الدراسات هذه من استفدت

 .تيارهااخ یمكن التي
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 هذه نتائج ومقارنة الدراسة بيانات تحليل في السابقة الدراسات هذه نتائج من استفدت فقد ذلك عن وفضلا            
 . الحالية الدراسة بنتائج الدراسات

 

 :  النظريـــــــــــــــــة ةـــــــــــــالمقارب -8-       
 

 من للدراسة النظري طاريقترب الإ حيث سوسيولوجية دراسة للك الهامة الركائز أحد النظري الاقتراب يعتبر
 سيولوجيسو ال البحث لةدا تعريف مجموعة النظري بمثابة فالتوجه موضوعه، في يتحكم الباحث تجعل معينة نظرية

 يصيب ما أن و لمتغيراتا من سلسلة يضم كنسق نمثله أن یمكن عن بناء،إذ عبارة التنظيم أن وبما القول، صح إن
 أعضاء تضم مهيكلة ةإنساني جماعات على يحتوي إنساني بناء التنظيم نإف لذا سيصيب الآخرين، حتما دهماأح

 علاقات . إطار في انهيهيكلو  و خاصة يطورون إستراتيجية
التغيير  في للفاعلين ليو""سانسو  طرح أهمها "التنظيمي التغيير" تناولت التي النظريات على الاطلاع وبعد

 كظاهرة  التغيير عتبرا الذي "كروزيه ميشال "و المنظمات، تحليل و تفسير في الثقافي المدخل صاحب أي أنه
 أتى التي الاستراتيجي ة التحليلهي نظري دراستنا في التنظيمي للتغيير وجدناها ملائمة التي المقاربة أن إلا نسقية،

 كان التي البحوث منض "النسق و فاعلال" مابهكتا في طيلة سنوات "فريدبرغ.ا"زميله و"كروزيه ميشال"ابه
  .الفرنسي التنظيم اجتماع علم مختبر يجريها

 أداة هوو  الفعل تحول نسق هو التغيير أن أي ،نسقية كظاهرة التغيير منه  عشر الثالث الفصل في تناولا إذ
في  يتمثلون فاعلون غييرللت أن بما، و الفاعلين سلوك بمعاينة تسمح البيئة،وكذلك تحليل و تم بمعاينةته عملية أو

 حالة في يا يجعلهمضحا تغيير لكل قادة،وكذلك أو كانوا مهندسين سواء التغيير لعمليةيرين المد الأشخاص
 حياة ددته قد التي الأخطاء و تفادي العامة للإدارة الأساسية الاختيارات يوضح الاستراتيجي التحليل نإمقاومة،ف
 البيئة، أنماط على كيزالتر  خلال من الخارجي وجوهره للفحص داخلي فحص ابةبمث التحليل هذا يجعل مما المؤسسة
 .الاتجاهات كل في للعقلانية المتخذة تخضع القرارات تكون أن لابد وبالتالي

 فهم یمكن ولا ،ليس إستاتيكي و ديناميكي منظور من يكون أن يجب يرالتغي تحليل فإن كروزيه وحسب
 الفعل، نسق كل وليتح أن يجب تغيير يكون هناك فلكي الاجتماعية، لعلاقاتا مضمون خلال من إلا يرالتغي
 والتغيير) يتماعالاج الضبط من جديد شكل وكذلك إنسانية جديدة، علاقات يطبقوا أن الأفراد على أن أي

 التي التغيير ةعملي إطلاق هو بل جديد، تنظيم أو جديدة، تقنية أو جديد، نموذج أو هيكل وضع هو ليس
 .  التعاون و التنازلات و أو المفاوضات الفعل رد و الفعل تطلبت

 النظام إلى و تحوله الإقطاعي للنظام حصل ما مثل التغيير مراحل عن أمثلة عدة كروزيه ضرب وقد
 و القوة عبر سلوكياتهم ضبط قد الإسلام ليس لأن العرب تطور أن إذا ،الإسلامية للحضارة حصل ماو  البرجوازي
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 العلاقات نسق غيرت التي هي الكريم جاء بها القرآن والتي القرآنية المقدسة النصوص أن بل ، الحربية الفتوحات
 . الجماعي التعلم عبر الفكر سمحت بتغيير والتي الاجتماعية

 اللازمة المشاركة قاتمصادر وطا ينتجون و الفاعلون يتحرك خلالها من جماعية عملية نتيجة هو فالتغيير
 ليس و شريةب كمجموعة الأهداف نحو للنسق بالتوجه كلها تسمح جديدة ألعاب و مناورات اينتجو  ولكي
 .  كآلة

 التي الغايات و الأهداف في باختلافات و القرار اتخاذ صعوبة و التغيير إشكالية بين كروزيه إذا ربط وقد
 للمشاركين ضمانات اليبالت وجدي لا و للأبد نجاعة التغيير على ثابت حكم يوجد أن یمكن فلا ،أجلها من وضع
 الكبيرة الصرامة استعمال و الإقناع في القوة على الاعتماد عن نبتعد أن أنه يجب أي عليها المحصل سلطتهم ببقاء

 .  الفاعلين كل بين الحوار تبادل و وجود مرونة يجب بل
 لكل الحقيقية عياتتحليل الوض خلال من ذلك و علميا منحى يأخذ أن يجب القمة من التغيير أن أي

 عملية فشل أن و تراتجياتهمإس قدراتهم و و لكل الفاعلين الاعتبار بعين الأخذ يجب العملية هذه لإنجاح و. فاعل
 استبدال و السلطة علاقات في تحولات و علاقات اكتساب أن قدرات المشاركين أي تحليل في فشل هو التغيير
المشاركين  لك قبول يضم انفتاحا أكثر و عدالة أكثر و يةهرم أقل لعب بنظام ، هرمي مغلق لعب نظام

 . الجديدة الإكراهات
 دائما فهنا ا بالجديدةتسميته یمكن مرحلة دخل قد التغيير إستراتيجيات مجال أن القول یمكن الأخير وفي

 :  على تستند و للتنظيم مثلى واحدة طريقة
 الممارسات بأفضل الأخذ و التعلم  . 
 التنظيم ثقافة مفهوم هميةأ و قوة تزايد  . 
 و المهمين الأفراد طريق عن إستراتيجيات بناء و التنظيمي التغيير منفذي و المستشارين في الثقة تزايد 

 العلاقات من نابع هو بل يالتنظيم بالتغيير من المجتمع المعطاة بالثقافة علاقة لا أن أي الفعل على القادرين
 . شاركةالم زيادة عبر الثقافية قيم و لهم مواقفهم تعطي لتيا هي و الفاعلين بين المتبادلة

 نفهم أن يجب تغير ،لذلكت التي البنائية الوحدة طابع هو ما أو يتغير الذي ما طبيعة نعرف أن أردنا فإذا
 . المعايير ، المراكز ، الأدوار  في المتمثل و الاجتماعي البناء طبيعة

 نعطيه أن يجب التغيير ملفه أنه نستخلص للتغيير تحليلاته في كروزيه به جاء لما استعراض بعد و وكخلاصة
 محضرة فيجب أنها حتمية يدعون الذين آراء المفكرين عن بعيد علمية حلول لها تكون أن يجب التي المشكلة صبغة

 يضع و يلازم ذيال المعرفي اميبرز الانتظ الحتمي المبدأ حسب التغيير لأن ، الديناميكا حالة في التغيير يدرس أن
 في الفاعلين بين نيةالإنسا العلاقات نسق یخص الأمر هو لأن رفضه يجب ما وهذا. الإنسان إرادة على قيودا

 الإرادي المبدأ هو و خرآ مبدأ أمام الباب يفتح مما مغايرة طبيعة ذات و جديدة لعب أنماط تغيير عبر التنظيم
  التنظيمات  لتشكي في مهما دورا تلعب التي القرارات يتخذ أن يستطيع الإنسان إطار هو الذي للفعل
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 و السلطة لاقاتعضبط  یمكن خلاله من إستراتيجي تخطيط إتباع بضرورة تحليلاته في كروزيه خلص وقد
 .الجديد غييرالت الفاعلين لنموذج لدى القبول من كبير قدر تحقيق قصد فيه المرغوب التوازن إعادة

 

 :ةــــــــالدراس اتـــــصعوب -9         
 

  :الميداني الجانب-9-1     
 من زاد مما ،مكان الإقامة  ث نظرا لبعده عنللبح الجغرافي المجال بسبب الميدانية الدراسة فترة طول -1-1   9-

 متباعدة . فترات فيحاسي مسعود(   (لولاية ورقلة الزيارات عدد
 .في الجزائر  حول العمالة الأجنبية الإحصائياتتذبذب  -1-2   9-

 لميداني ااء الجانب اختلاف اللغة  صعب من فرص التفاعل مع مفردات العينة ،وهذا من أجل إثر  -91-3-    
  .والتعرف أكثر على خصائص المبحوثين                

 . الصينية للغة مترجم على الحصول صعوبة -1-4   9-
 :النظري بـالجان -9-2
 التي لدراساتا وغياب والمصادر للمراجع المعرفي الكم نقص في الصعوبات تمثلت يالنظر  للقسم بالنسبة      

 . المراجع على للحصول إضافية جهودا منا تطلب مما سوسيولوجيا الموضوع هذا مثل تناولت
 إمكانيات حدود في باحثةعليه ال تحصلت ما كلو  في الجزائر الأجانب العمال تخص التي السابقة الدراسات  ندرة

 نسيةأن هذه الج إلى ،إضافةلعربيةبي والذين لهم تشابه مع الهوية االعر  الخليج دول في سيويينالآ العمال هو إطلاعها
استخدام  على جمةالنا الآثار في بحثت ومعظمها  العربي، الخليج دول وشعوب سياساتمعها  تعايشت قدیمة

ر استثما فرص لها نفطية لدو  كونها مسبقا معروفةنها لأ الاستقرار أو الجذب عوامل في تبحث ولم العمال هؤولاء
 بينما ، العربي الخليج دول تاقتصاديا تنمية في ساهمت الوافدة العمالةفهذه  سكانية، كثافة من تعاني ولا ، هائلة
  .قريب هدع في الاستثمار مجال فتحت مستقر، غير نفطي دهااقتصا نامية دولة تكون تكادر الجزائ
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 ـــــــــــة : خلاص
 

احل البحث طوال مر  كل ماورد في هذا الفصل من أفكار ومفاهيم يعتبر بمثابة الإطار الذي سنلتزم به
ا من  الطرح انطلاق الدقة في مراعاةمحاولة اللاحقة وقد حاولنا حتى الآن أن نقدم نظرة عامة عن ما نريد بحثه مع 

لى إ وذلك بالتطرقعليها ، ن الدراسات السابقة  التي تم الاطلاعالإشكالية حتى تحديد المفاهيم ،والاستفادة م
لا تحتاج  استها أو أنها تمت در مجموعة من النقاط الأساسية والجوانب الضرورية بالنسبة لبحثنا ،وتجنب الجوانب التي

 .إلى مزيد من الدراسة نظرا لوضوحها والاتفاق عليها 
لحراك لتنظيمي أو بالتغيير الأفكار بعضها ببعض سواء منها المتعلقة باكما حاولنا من خلال هذا الفصل أن نربط ا

 لأساسي من هذااأن هدفنا  ،والمهمالتي تشغل العمال الأجانب  يةالأجنب أو الجزائريةسواء المهني في المؤسسات 
م بعدد من اع الالتز مالفصل وانجازه هو محاصرة المشكلة أكثر وترويضها بحيث تصبح قابلة للدراسة والبحث 

 حث .اية البالحدود التي رسمناها لأنفسنا حتى تكون بمثابة الدليل الذي يرشدنا في العمل حتى نه
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 تمهيــــــــــد :

 إبراز سنحاول لتنظيمي الذيا التغيير دراستنا هذه،إنه في المستقل للمتغير وصفي عرض بمثابة الفصل هذا
 يه التنظيمي التغيير عملية أن الاجتماع،باعتبارعلم  منظور من خاصة بأبعاده الشاملة الإحاطة خلال من ماهيته

 بوجه التنظيمي لنسقوا عامة، بصفة الكلي النسق مستوى تأثيرات على عدة عنه تمخض اجتماعي تغير نتاج
 .خاص

 البنائيون، يرى ما حسب قراروالاست التوازن على المحافظة إلى تهدف التنظيمي التغيير فحتمية وبالتالي 
 للتحولات بة العصرمواك أخرى جهة ومن،جهة من هذا الوظيفيون يرى ما حسب الهدف وتحقيق وعلى التكيف

 لم التحولات هذه الفرعية، لأنساقوا في الأبنية ديناميكيات عنها تولدت والتي الاجتماعية الأبنية جميع مست التي
 مفعم الواقع جعلت اتوخلفي عوامل هناك أن أي العمليات، كل في اجتماعي فاعل بفعل وإنما تلقائية تكن

 ظيمي.رؤية سوسيوتنظيمية للتغيير التن تقديم يلي بالدراسة، وفيما الجديرة بالظواهر
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 : الإطار المفاهيمي للتغيير التنظيمي وعوامل تشخيصه-1 

 ماهية التغيير التنظيمي: -1 -1
 لا لأنه التنظيمي، الفكر مجال في الأكبر الوقع (Darwin)لنظرية  أصبح قبل ذي من وأكثر اليوم

 و التغيير سرعة فيه أصبحت زمن في التأقلم، يحسن من ولكن ويستمر يعيش من هو الكبير ولا القوي
 وبصورة عليه يجب بل محيطه على يسيطر أو يُسيّر  أن يمكنه لا التنظيم لأن تنافسية،ذلك ميزة التأقلم

لم يعد كما أنه   ، الجديدة الصعوبات مع بفاعلية بالتعامل له تسمح داخلية تغييرات إحداث مستمرة
هناك شيء ثابت، إنما الثابت الوحيد هو التغيير، هذه المقولة لم تكن صحيحة مثلما هي اليوم، فقد فرضتها 

 (1).التحولات المتسارعة للمحيط الذي تنشط فيه المؤسسات

   نلمس أننا إلا التنظيمي، التغيير أهمية على الباحثين أغلب طرف من الواسع الإقرار من الرغم وعلى 
الإستراتيجية، الهيكلة،  التغيير يشملفقد  دد للتغيير، وذلك لاتساع مجالاتهإعطاء تعريف دقيق ومح (2)صعوبة 

ظاهرة طبيعية تقوم على عمليات  لكن هناك من عرفه على أنه أساليب التسيير، التكنولوجياالأنظمة، الثقافة، 
على عنصر أو أكثر، ويمكن رؤيته كسلسلة من المراحل التي من  إدارية متعمدة، ينتج عنها إدخال تطوير بدرجة ما

 بناء حالة إلى المنظمة لتحويل داريالإ الأسلوب هو أو)3(خلالها يتم الانتقال من الوضع الحالي إلى الوضع الجديد
     )4(.المتوقع مستقبلا تطويرها مجال في أفضل

 : التنظيمي التغيير أهمية وأهداف -1-2

  التنظيمي: أهمية التغيير -1-2-1
 

ه كوسيلة نظر إلييلم يعد و أهم متطلبات التقدم والتطور لمنظمات اليوم، في كونه بات من تكمن أهميته 
حالة الركود  ولة إلىالمبذ التي ما إن تمر حتى تعود كل الجهود تستخدمها بعض المؤسسات تبعا لظروف معينة،

هو النجاح، و رار و الاستق تحقيقوالاستقرار، فما يمكن ملاحظته في الوقت الراهن من تنافس كبير بين المنظمات ل
رة، هي المعاص لمنظماتاكة بين لمشتر ما أدى بها إلى حركة دائبة لا تهدأ مع التغيير والتطوير، لأن الصفة والسمة ا

 ضرورة التغيير والتطوير لمواكبة التغييرات المختلفة في محيطها الخارجي.

                                                           
mondialI,Paris,2001, p199.Village  , éddu management art’L Brockner Joel et autres:(1 )        

(2)Alouche Farhat: Le management du changement, une communication dans le forum national des entreprises   

sur " le management duchangement dans les entreprises" , Faculté des sciences économique et des sciences 

degestion, université Badji Moktar – Annaba, 30 Novembre et 01 Décembre.  
 

التنمية البشرية وفرص الاندماج في  "حول الملتقى الدولي، إدارة التغيـير والموارد البشرية بمؤسسات الاتصالات :عادل عياض)3(
 .2004مارس  10 -09 التسيير، جامعة ورقلة، أيام ، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم"اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية

 .103،ص2005 عمان، للنشر، دار المسيرة، 2،طالمنظمة نظرية حمود: كاظم الشماع،خضير حسن محمد خليل )4(
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 )1(:فيما يليمن هنا فإن أهميته تتمثل 

  اخل د يحدث ل تغييركطريق التدريب و التكوين الذي يتلقاه عن  تحسين مستوى الأداء لكل فرد عن
 التنظيم.

 .تشجيع روح الفريق وتحسين التعاون عن طريق نشر روح العمل الجماعي 
 ت.كافآتقليل دوران العمل بتوفير الاستقرار الوظيفي للعمال و التشجيع و منح الم 
 .التجديد في مكان العمل في الوسائل والمهارات 
 ا.لهسلوكية اط اللموارد البشرية بتطوير القدرات والمهارات المكتسبة وترقية الأنمتنمية ا 
 .ترشيد النفقات من أجل التحكم في التكاليف 
 تحقيق التوازن التنظيمي عن طريق جعل كل مكونات المنظمة تتناسب وأهدافها. 
 الحزم و ستقرار عليه، د في الالتردا تطبيق المنهج العلمي في اتخاذ القرارات من خلال التأني في اتخاذه وعدم

 في تنفيذه.
 أهداف التغيير التنظيمي: -1-2-2

 الهدف لوجدنا خاصة الوظيفي التراث البنائي في و عموما، سوسيولوجي تراث من توافر ما إلى عدنا لو
 الهدف، تحقيق ثم والاندماج التوازن التكيف، أجل الأنساق من بين التكامل تحقيق هو التغيير لعملية الأسمى
 تحقيقها، من أجل مجموعة من الأهداف تسعى إلى التنظيمي التغيير منظمات الأعمال تخطط وتدرس وبالتالي

  :يلي يمكن حصرها كما التنظيمي وباختصار فإن الأهداف الأساسية للتغيير
أوضاعها زيادة قدرة المنظمة على التكيف مع البيئة التي تعمل فيها، وذلك من خلال تحقيق المواءمة بين        -

 .التنظيمية الداخلية والقوى الخارجية المؤثرة
 .لتعظيم الكفاءة والفعالية التنظيمي ، والارتقاء بمستوى الأداءر الأوضاع التنظيمية الحالية وتطويرهاابتكا -      

 .المعتقدات والقيم والأنماط السلوكية في المنظمة لتحقيق رسالتها وغايتها المنشودة بفعاليةتطوير       - 
 .التوسع والانتشار      - 

  .)2(الارتقاء بمستوى جودة الخدمة ورضا المواطنين والمجتمع -      
 ر:ـــــــالتغيي واعــــــوأن ابــــــأسب -1-3

 مقصودة غير أو مقصودة آنية كاستجابة التنظيمي للتغيير الحاجة تظهر أسباب التغيير التنظيمي:-1-3-1
 حدوث احتمالات من تنطلق التي تلك هي الداخلية فالعوامل للمنظمة، بالنسبة خارجية أو داخلية بعوامل تتأثر

 وانخفاض التنظيمية، الأهداف كتغيير التغيير، محاولات في المتمثلة المعطيات تلك وتشمل تنظيمية، اضطرابات
                                                           

 .224، ص2000،دار وائل للنشر، عمان ،2، طالتنمية الإدارية : موسى اللوزي)1(
 

 .261ص ،، مرجع سابق  ثابت عبد الرحمان إدريس)2(
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 في الموجودة القوى تلك إلى فتشير الخارجية العوامل أما الملائم، غير التنظيمي والمناخ التكاليف، وارتفاع الإنتاجية
 وتشمل المنظمة، تواكبه أن ينبغي الذي اليقين عدم تفاقم من تزيد أن شأنها من والتي للمنظمة الخارجية البيئة

 والعوامل البيئية، والاعتبارات السياسية، للقوى الهيكلي الإطار الاقتصادية، الفرص أو التقنية أو المعرفة في التغيير
 )1(الخ...الثقافية الإيديولوجية

 

 للمنظمات المنظم و المستمر التطوير و التغيير إلى بالحاجة الشعور زيادة فيأخرى  عديدة أسباب أسهمتكما 
)2( يمايل الأسباب هذه أهم ومن

 :   

 .السريع التكنولوجي و التقني التطور -1
 .الداخلية المنافسة حدة زيادة -2

 .بعضها على الأسواق وانفتاح بالعولمة عليه يطلق ما ظل في خاصة الخارجية المنافسة حدة زيادة3- 
 .الخارجية أو منها الداخلية سواء   المنظمات بين الاستراتيجي التحالف -4
 .الشاملة الجودة إدارة متطلبات -5
 .المستهلكين ورغبات أذواق في المستمر التغير -6
 .العامة الاقتصادية الظروف استقرار عدم -7
 .الاتصال و المعلومات ثورة -8

 التنظيمي التغيير أنواع-1-3-2
 

يتعدد أنواع التغيير التنظيمي ويختلف باختلاف الأساس الذي ننظر منه إليه ، ويتعين على خبير التغيير أو المسؤول 
إدارة التغيير أن يحدد نوع التغيير الذي يسعى إلى تحقيقه أو إلى  إحداثه حتى يستخدم الأدوات المناسبة عن 

 . )3(لتحقيقه ،وفي الوقت نفسه حتى يحشد له الإمكانيات والموارد التي تكفل له تحقيق هذا التغيير

 و الجوانب معظم أو كافة يمس لذيا التغيير ذاك الشامل بالتغيير يقصد :الجزئي التغيير و الشامل التغيير -أ-
 التوازن عدم إلى أحيانا   ؤديي قد وهذا فقط واحد جانب على الجزئي التغيير يقتصر بينما المنظمة، في القطاعات

 فاعلية تقليل إلى ؤديي أن شأنه من والذي متخلفة الأخرى و متطورة الجوانب بعض أن بسبب المنظمة داخل
 .التغيير عملية

                                                           
(1)Abdurrahman (A.):Organizational change and  innovation, Riyadh, unpublished scientific research, 2008 ,  

p21. 
 الإسكندرية، الجامعية، الدار ،الصفات ،الأدوار،المهارات،الوظائف- المعاصر المدير دليل :بكر أبو محمود  مصطفي)2(

 7 . ص ، 2001مصر،
  
للتعامل مع متغيرات الحاضر لتحقيق التفوق  الإداريةإدارة التغيير،مدخل اقتصادي للسيكولوجية محمد أحمد الخضيري : )3(

 .31،ص2003،دار الرضا للنشر ،دمشق ،1،ط والامتياز الباهر في المستقبل للمشروعات
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 يهدف المعنوي التغيير بينما لمعدات،ا و الأجهزة كتغيير المادي التغيير :المعنوي التغيير و المادي التغيير -ب-
 .العمل أداء طرق في والتغيير والنفسي الاجتماعي العاملين سلوك تغيير إلى
 )1(:التدريجي والتغيير السريع التغيير -ج-

 التغيير من رسوخا   أكثر أنه التدريجي التغيير يتصف ما وعادة وحدته، التغيير عملية سرعة على ذلك يعتمد
 عملية لسرعة الرئيسي لمحددا تعتبر التي الظروف طبيعة على كبير بشكل تعتمد السرعة درجة أن ولاشك السريع،

 .المنظمة داخل التغيير
 التغيير لعملية الجغرافي الموقع لىع ذلك يعتمد :الإقليم مستوى على التغيير و الدولة مستوى على التغيير -د-

 دون أهميتها أو لحاجتها ظران وذلك غيرها، دون محددة جغرافية مناطق على التغيير عملية أنواع بعض تتركز فقد
 . الأخرى المناطق من غيرها

 عوامل تصميم وتنفيذ التغيير التنظيمي : -2
 

 التنظيمي :العوامل التي تدفع المنظمة للتغيير  -2-1         
 

عن سبب ما  و ناتجاأا بقوة في أي منظمة من فراغ أو من العدم بل يكون مدفوعيحدث التغيير التنظيم  لا
نتشارا تصنيف بولا واقكثر وقد حاول العديد من الباحثين تصنيف العوامل أو تبويبها ومن بين التصنيفات الأ

 القوى والمسببات إلى مجموعتين رئيسيتين هما :

د ما عكس حها إلى مة فيتتميز العوامل الداخلية بإمكانية تحكم المنظ العوامل الداخلية: -2-1-1
 العوامل الخارجية التي تخرج عن سيطرتها وتتمثل العوامل الداخلية فيما يلي :

 أهدافها و بتغييرألحالية قامت المنظمة بإضافة أهداف جديدة إلى الأهداف ا إذا ماأهداف جديدة :  -أ
ذلك الموارد   بما في لائمةمرى جديدة ، فستقوم حتما بالتغييرات المناسبة لتوفير جو وظروف بأهداف أخ

 الإمكانات والوسائل لتحقيق هذه الأهداف الجديدة .

تعرف الرسالة بأنها السبب الذي وجدت من أجله المنظمة فإذا قررت تغييره فإنها  رسالة المنظمة :  -ب
  )2(ستقوم بتغييرات جذرية لمكوناتها وعناصرها.

 

                                                           
.,Italie,1999,p12gérer  le changement  mangopratiqueRopert  Heller: )1( 

، مركز الاستثمارات والتطوير الإداري ، 2،ط الفكر المعاصر في التنظيم والإدارة سعيد يس عامر، علي محمد عبد الوهاب:)2(
 .546،ص1998مصر،
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إن انضمام أفراد جدد ذوي أفكار وخبرات ومهارات مختلفة خاصة إذا عينوا  انضمام أفراد جدد : -ج
  )1(قادة في الإدارة سوف ينتج عنه حدوث تغييرات وظهور أوضاع جديدة 

ين ذا على المسير نظمة ولهاء المعنه آثار سلبية على أد ينتجإن عدم رضا العاملين  عدم رضا العاملين : -د
 . طلبها العاملينالتي ي لازمةاولة إيجاد الحلول بإجراء التعديلات والتحسينات التشخيص أسباب عدم الرضا ومح

إذا تم اكتشاف تدني مستوى أداء المنظمة عليها البحث في الأسباب والقيام تدني مستوى الأداء: -ه
  )2(بالتعديلات أو التغييرات التي من شأنها تحسين مستوى الأداء .

كبر بكثير من دورا أ ة تلعبإن القوى والمسببات الناشئة من خارج المنظم : العوامل الخارجية -2-1-2
اعث ي الدافع والبارجية هت الخالقوى الداخلية فيما يتعلق بالتغيير التنظيمي،ويرى كثيرون أن القوى والمسببا

للمنظمات  يئية الخارجيةات البلمتغير االرئيسي لهذا التغيير وذلك أمر طبيعي نظرا للتغييرات المتسارعة والكبيرة في 
" أن  "Fred luthans"نزلوثا" ومن هنا وجد الكتاب والباحثون اهتماما زائدا لهذه القوى والمسببات،حيث يعتقد

 لعولمة.لاقتصادية ، االأوضاع امات، أهم القوى الخارجية التي تدعو للتغيير التنظيمي هي: التنافس الحاد بين المنظ

 فيذكران القوى الآتية :  "Huse Bowditch""هيوس وبوديتشأما 
 .لعلم والمعرفة يادين الات وموالنمو المتسارع في جميع مجا الانفجار المعرفي )الثورة المعرفية(: -1
يتم  ديدة إذعارف جمحيث تتقادم السلع والمنتجات بسرعة مع اكتساب تقادم المنتجات بسرعة:  -2

 تتقادم .تطوير واكتشاف منتجات جديدة وسرعان ما 
،وازدياد نسبة لتعليميالمستوى ا)تزايد نسبة القاطنين في المدن،وارتفاع تغير تركيب القوى العاملة:  -3

 ين(لعاملاالعاملين ،متوسطي السن،وارتفاع نسبة المديرين،المهنيين والفنيين إلى إجمالي 
ات بمسؤولياتها الاجتماعية،وبالتالي : وتزايد إدراك المنظمتزايد الاهتمام بالقضايا والمسائل الاجتماعية -4

التغيرات ، التغيرات في الأسواق،فإن أبرز وأهم القوى الخارجية الداعية للتغيير التنظيمي هي: الثورة المعرفية والتقنية
تغيير نظرة الجمهور ،تزايد ضغط الجماعات المنظمة ،غرافية و السياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية والديم

 .)3(قعات المنظمة والأزمات الخارجية الطارئة وتو 
 

                                                           
والتوزيع، ،دار الفجر للنشر 1،ترجمة: تحية عمارة،ط إستراتيجية التغيير، مفاهيم ومناظرات في إدارة التغييردافيد ويلسون: )1(

 .58،ص1995القاهرة،مصر،
 .546مرجع سابق ، ، علي محمد عبد الوهاب سعيد يس عامر ،)2(

 

  2004،دار ومكتبة ،حامد، عمان،  سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال -السلوك التنظيميحسين حريم : )3(
 .366ص
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  : التنظيمي التغيير مراحلو  خطوات-2-2

 لعملية استراتيجيات وضع أو تنفيذ الكبرى في الخطوات تحديد يجب التغيير عملية وإنجاح المنظمة أهداف لتحقيق
 من الخطوات نموذجا" الدرة"يقترح ولهذا مسبقا المحددة خطوة من الخطوات كل احترام التنظيمي،مع التغيير
 )1( :التالية

 هيكل في الذي يحدث التغييرك الخارجية المنظمة بنية إما المصدر يكون وهنا  :التغيير مصادر معرفة-2-2-1 
 السلطة وعلاقات المنظمة هيكل داخليا كتغيير يكون وقد القانونية، أو السياسية التكنولوجية، والتغيرات السوق،

 .العمل( السائد)بيئة المناخ التنظيمي تغيير مصدر يكون قد وكذلك والاتصال،
 ما وبين الحالي وقع المنظمةم بين الفاصلة الفجوة تحديد خلال من وذلك: التغيير إلى الحاجة تقدير -2-2-2

 موجود. هو وما متوقع هو ما بين الهوة تحقيقه أي تحديد تريد
 التكنولوجيا لعمل،بأساليب ا تتعلق قد المشاكل هذهو   :المنظمات( مشكلات(المشكلات تشخيص-2-2-3

 المشاكل. من وغيرها العمل دوران الغياب، نسبة المستخدمة،
 عليهم الذين ئة الأفرادلتهي مسبقة واستراتيجيات مبادئ وضع يجب : التغيير مقاومة على التغلب-2-2-4

 دون يحول مما لمقاومته، وجهاوت له وأقل تحفظا لإنجاحه استعدادا أكثر يكونوا حتى،خاصة مباشرة بصفة التغيير
 .التنظيمي التغيير ليهاع يقوم التي والمبادئ الأسس خلال تطبيق ومن معا، والأفراد المنظمة أهداف تحقيق

 يمكن دقيق يير بشكلالتغ أهداف توضيح خلال من ذلك ويكون : للتغيير اللازمة الجهود تخطيط-2-2-5
 .القرار واتخاذ التخطيط في المشاركة مبدأ واستعمال قياسه

 أجزاء بها تتأثر التي قد ناصرالع الاعتبار بعين الأخذ يجب الحالة هذه في :التغيير استراتيجيات وضع-2-2-6
 :وهي المنظمة

 الصلاحيات في تغيير وصف الأعمال، إعادة ،الوظائف تصميم إعداد(التنظيمي الهيكل  -أ-
   .والمسؤوليات(

 . (للمنظمة لأتمتةا إدخال والأجهزة، الآلات تغيير الإنتاج، تعديل أساليب (التكنولوجيا -ب-
 جديد(. توظيف العمل، )التدريب أثناء البشرية القوى -ج-

 عملية إنجاح أجل من له طيطالتخ تم ما وتنفيذ إنجاز على العمل أي :معينة مدة خلال الخطة تنفيذ -2-2-7
 .التنظيمي التغيير

 
 
 

                                                           
  .4،ص 1981 ،9 العددوالإدارية،  الاقتصادية البحوث ،مجلةالمنظمات في التغيير :ةالدر  الباري عبد)1(
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 مراحل التغيير التنظيمي:-2-2-2
 

 : (Unfreezing) مرحلة إذابة الجليد-أ-
أقسام ومديرين املين و من ع المنظمةوتتمثل هذه الخطوة في محاولة إثارة أذهان أفراد وجماعات العمل في 

فراد تي يمارسها الأكيات الالسلو تجاهات والقيم والممارسات و بضرورة الحاجة للتغيير، والعمل على التخلص من الا
ل د الأشخاص لعمديدة عنافع جداخل التنظيم في الوقت الحالي، ثم العمل على تهيئة الأجواء الملائمة لخلق دو 

ات هالقيم والاتجالوكية و ط السشيء ما، ثم العمل على تقوية الشعور لدى هؤلاء الأشخاص بضرورة استبدال الأنما
لحالية لإستراتيجية اوك أو ان السلأوتتضمن هذه العملية دفع الأفراد في المنظمة إلى إدراك القديمة بأخرى جديدة، 

ن اتجاه عاملين بالأماشعار الء، وإالتي يعملون بمقتضاها لم تعد ملائمة، أو أنها تؤدي إلى تدهور النتائج والأدا
 .)16(بإزالة أي مسببات مقاومة التغيير التغييرات التي قد تحدث مستقبلا؛ ويتم ذلك

ة، سهل تلك العمليغيير ويبالت وإذا حدث هذا الإدراك لدى الأفراد فإن ذلك يؤهلهم للقبول بضرورة القيام 
ربح، نخفاض معدل الااء مثل الأد ولتدعيم هذا الإدراك تستخدم بعض المعايير الخاصة بالأداء، والتي تظهر سوء في

 ظمة في السوق.أو تقلص حصة المن
 لوكيات الحاليةمن الس لتخلصلومن الممارسات التي يتم استخدامها لإذابة الجليد في هذه المرحلة، الضغط 

عمل شيء لداد و الرغبة الاستع إيجادو المتسببة في تدني مستويات الأداء، ثم على الإدارة العمل على إيجاد الدافعية 
اليب تحرير ضمن أس ل، ومنالأساليب القديمة المطبقة لإنجاز الأعماجديد، والتوصل إلى عدم جدوى وفاعلية 

 وإذابة الموقف ما يلي:
ن أنماط ظهار أذلك لإمنع أي مدعمات أو معززات لأنماط السلوك التي تمثل نوعا من المشاكل، و  -1

 السلوك السيئة غير مرغوب فيها.
د إلى زرع لانتقامر باشاكل، وقد يصل الأانتقاد التصرفات وأساليب العمل التي تؤدي إلى حدوث م -2

 الإحساس بالذنب، والبخس من القدر أو الحط من القيمة.  
سببات لمقاومة لة أي مبإزا إشعار العاملين بالأمان تجاه التغيرات التي قد تحدث مستقبلا ويتم ذلك -3

 التغيير.
، وذلك لكي لمرغوبةير التصرفات غنقل الفرد من القسم أو بيئة العمل التي تشجع أساليب العمل وا -4

ول دريبية تدور حدورة ت و إلىيشعر بمدى جسامة الموقف، وقد يكون ذلك النقل مؤقتا إلى أحد الأقسام الأخرى أ
 المشكلة المعينة.

لتوقف عن غياب وال والتغيير بعض الظروف المحيطة بالتصرفات السيئة، فإذا كان التأخر عن العم -5
واعيد مون مثل تغيير ، قد تكصرفاتد الرسمية، فإن التغييرات التي تشعر العاملين بسوء هذه التالعمل قبل المواعي

 الحضور والانصراف، وعدد ساعات العمل والراحة.
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الوعي بوجود لتبصر و يمي اإن تفكيك أو إذابة الموقف تسهل للأفراد القائمين على التغيير التنظ     
 بعضها المنظمة ء أجزاءنة أداأو حل، ولزيادة هذا التبصر والوعي يمكن مقار مشاكل في العمل تحتاج إلى تغيير 

 رضامل عن درجة الاخل العية ديدانببعض، ودراسة تقارير الرقابة والمتابعة بشكل جاد، وأيضا إجراء البحوث الم
 وتغيير قيم العمل، وإجراءات العمل والإنتاج. 

 :(Change)مرحلة التغيير -ب-
ة، بحيث يتوفر مل جديدرات عفي هذه المرحلة يجب التركيز على ضرورة تعلم الفرد أفكار وأساليب ومها   

جراء لة أيضا يتم إه المرحفي هذلدى الأفراد البدائل الجديدة لأداء الأعمال،من خلال ما تقدمه الإدارة لهم، و 
تطلب من ي، الأمر الذي ة حالياوجودكل التنظيمية المتعديل وتغيير في الواجبات والمهام، وكذلك في التقنيات والهيا 

 ين للمساهمة فيالعامل فرادالإدارة ضرورة العمل على توفير المعلومات ومعارف جديدة وأساليب عمل جديدة للأ
 : كلية التاليةية الهيتنظيمتطوير مهاراتهم وسلوكهم، ومن ثم تحقيق المطلوب، ويكون التغيير في النواحي ال

تلفة الإدارية المخ مستوياتحة لليير في أنماط توزيع السلطة: يتم إعادة النظر في الصلاحيات الممنو التغ -1
ية إعادة ، وقد تتم عملعمول بهي المأو لبعض المسئولين فيها، وتغيير الارتباطات الإدارية أو نظام التسلسل الإدار 

زيد ادة وإعطاء المط القيفي نم ا يكون هناك تغييرالتنظيم لتشمل إلغاء أو استحداث وظائف أو أقسام إدارية، كم
يدة لمتطلبات الجدفق مع ايتوا من المرونة وتوفير فرص التدريب للقيادات الإدارية وإعادة تصميم الأعمال بشكل

 للعمل.
ساليب ت أو الألمعدااالتغيير في التكنولوجيا المستخدمة: قد تشمل تلك التغيرات تغييرات في  -2

 لعمل.دفق ا الإنتاج، وفى العلاقات بين النشاطات المختلفة، وفي تحسين طرق تالمستخدمة في
تصالات، كأن نماط الاوأ اتالقرار التغيير في العمليات الإدارية: ويشمل إعادة النظر في نمط اتخاذ  -3

وتعديل  اتالإجراءو اسات يصبح أسلوب اتخاذ القرارات جماعيا من خلال تشكيل اللجان وقد يشمل تعديل السي
 معايير اختيار العاملين.

وف يترتب ن ذلك سيير، لأمن الإقدام بشكل متسرع في تنفيذ وإحداث التغ "ليفن" في هذه المرحلة يحذر
 .ة مسار التغييرلي عرقلبالتاحدوث مقاومة شديدة له، الأمر الذي يؤدي إلى الارتباك والتشويش وعدم الوضوح و 

  : (Refreezing) مرحلة إعادة التجميد )التثبيت( -ج-
لازم بة؛ يكون من الالمطلو  ييراتكما بدأت مراحل التغيير بضرورة إذابة الموقف ثم الانتقال إلى إدخال التغ

صيانة لمرحلة تهتم بن هذه األقول بعد التوصل إلى النتائج والسلوكيات المرغوبة، تجميد ما توصل إليه، أو يمكن ا
 وحماية التغيير الذي تم التوصل إليه.

وفي هذه المرحلة يتم التأكد من أن ما تم إكسابه للعاملين من مهارات وأفكار واتجاهات جديدة في مرحلة 
التغيير يتم دمجه في الممارسات الفعلية، حيث تهدف هذه المرحلة إلى تثبيت التغيير واستقراره، عن طريق مساعدة 

دمج الاتجاهات والأفكار وأنماط السلوك التي تم تعلمها في أساليب وطرق عملهم المعتادة،  الأفراد من العمل على
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وعلى الإدارة أن تعطي الفرصة الكاملة للأفراد لإظهار ممارساتهم السلوكية الجديدة، وضرورة العمل على تعزيز 
  السلوكيات الإيجابية حتى يستمر الأفراد في مواصلة هذا السلوك برغبة ورضا.

 لية:وللحفاظ على ما تم اكتسابه من عملية التغيير لابد من إتباع الخطوات التا
لمطلوبة، ائج المخططة واة بالنتلفعليالمتابعة المستمرة لنتائج تطبيق التغيير التنظيمي، ومقارنة النتائج ا -1

 ومناقشة الانحرافات المحتملة ومحاولة علاجها.
 رتبطة به.مات الملمعلو توفير سبل اتصالات متفتحة بين المشاركين في التغيير، مع توفير كافة ا -2
 غيير. يات التح عملبناء أنظمة حوافز تشجع الأقسام والأفراد الناجحين والمساهمين في إنجا  -3
التصرفات و  كسلو وتشجيع ال إنشاء أنظمة تشجيع الاقتراحات الخاصة بالتطويرات والتغييرات الجديدة، -4

 ية.عمليات الإدار و في الفية أالخاصة بالسلوك الإبداعي والمبادأة والابتكار سواء في العمليات الفنية الوظي
تحديد الهدف  تلخص فيييمي، وبهذه المراحل تكون الإدارة قد اتبعت أسلوبا علميا لإدخال التغيير التنظ

تشارة يلها جيدا واسها وتحلدراستوجمع أكبر قدر من المعلومات و  من التغيير، وتحديد أنواع التغييرات المطلوبة،
و أؤيدة ومساندة م تكون م التيالأطراف المعنية من رؤساء ومرؤوسين، والتعرف على اتجاهاتهم وردود الفعل عنده

 . مقاومة ومعارضة له
 .يـــــر التنظيمــــــلمراحل التغيي" ليفن"نموذج  (:01الشكل رقم )

 

 ةـــــــثة الثالـــــــــــالمرحل  ةــــينة الثاــــــــــــالمرحل  ىــــــــــــــــة الأولــــــــالمرحل

 دــــــادة التجميــــإع رـــــــــالتغيي دــــة الجليـــــــإذاب

 إيجاد الشعور بالحاجة إلى التغيير -

 تقليص مقاومة التغيير. -

 تغيير الأفراد -

 الأعمالتغيير  -

 تغيير البناء التنظيمي -

 تغيير التقنيات -

 تعزيز النتائج -

 تقييم النتائج -

 إجراء تعديلات بناءة -

 .161ص، 1997،  ، عمان ،دار زهران للنشر والتوزيع التنمية الإدارية:  قيس المؤمن المصدر:
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 :التنظيمي التغيير مجالات-2-3
 الاستراتيجي التغيير-2-3-1

 يرالتغي مجال في تدخل قد تكون جديدة إستراتيجية إستراتيجيتها،وتتبنى من المنظمة تعدل عندما
 قد أو ، التراجع إستراتيجية لىإ النمو إستراتيجية من المنظمة تتحول قد : مثلا المنظمة مستوى على،الاستراتيجي

 الوحدات أحد المنظمة ستبعدت قد وبالمثل الثبات، إستراتيجية إلى التراجع من إستراتيجية أخرى منظمة تتحول
 .  جديدة وحدة تضيف أو الإستراتيجية،

 التحويل،أو ،أو الإنتاج أو بالتسويق، الخاصة الوظيفية إستراتيجيتها من أكثر المنظمة تغير قد كذلك
 . التنظيمي البناء تصميم إستراتيجية حتى أو العامل، قوى أو والتنمية البحوث

 -الهيكلي– البنائي التغيير-2-3-2
 وسائل من غيرت قد المنظمة أن ذلك ومعنى ، الرسمي التنظيمي النظام من جزء إلى موجه تغيير أي به يقصد

 اتخاذ سلطة تفويض من للتق أو تزيد أو الإدارة نطاق من تصنيف أو توسيع أو التخصص، مستوى أو ، التنسيق
 . القرارات

 هذه على ويطلق ،كله التنظيمي بنائها في شامل تغيير إحداث إلى المنظمات تلجأ قد أخرى حالات في
 ومن ،المصرفي التنظيم إلى ظيفيالو  التنظيم من المنظمة تحول ذلك أمثلة ،ومن"إعادة التنظيم " اصطلاح العملية

 . الرقابة نظام أو الأداء تقييم ظامن أو ، والمكافآت العوائد تغير نظام الصدد هذا في الأخرى التنظيمية التغييرات
 :  يــــــــــالتكنولوج رـــــــالتغيي -2-3-3

 تكلفة وخفض لإنتاجيةا زيادة لغرض آلي طراز استخدام أوضحها أشكال عدة التكنولوجي يريالتغ يأخذ
 . تتابعه أو العمل صميمت في التكنولوجي يرالتغي يتمثل أن الممكن ومن ، الإنتاج وتحسين جودة ، الصيانة

 إلى الحديثة الصناعية ظماتالمن وتتجه التكنولوجيا، لتغيير الهامة الأشكال أحد الأوتوماتيكية وتعتبر
 في كبيرا ارتفاعا يحقق لاتجاها هذا ،الحدود أضيق في إلا الإنساني العنصر لا تستعمل آلية إنتاج نظم استخدام
 الإنتاج نشاط على مقصورا يعد لم التكنولوجي المجال لأن ةضخمرأسمالية  استثمارات إلى يحتاج أنه إلا الإنتاجية
 . الإداري النشاط ليشمل أيضا تعداه بل ، فحسب

 : يـــــــــــــالإنسان رـــالتغيي -2-3-4
 : هما متميزتين ناحيتين يشمل يريالتغ المنظمة،هذا في الإنسانية النواحي يشمل أن يمكن التنظيمي التغير إن
 . والتوقعات والسلوكيات الاتجاهات والإدراك ، والأداء المهارات

 :  الأداء المهارات،وتحسين لتحديث مداخل ثلاثة تباعإ يمكنهم المدراء إن
 الحاليين العاملين تدريب-العاملين لاختبار جديدة معايير وضع للعاملين التدريجي التحديث- الإحلال -

  .تهممهارا تنمية خلال من للعمل أدائهم لتحسين
 .  التنظيمية لتنميةا فهو العاملين وتوقعات وسلوكيات ومدركات اتجاهات يستهدف الذي يريالتغ أما
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 : يــــــكالتال ظيميالتن التغيير محاولة تشملها أهم المجالات التي على التركيز يمكن وباختصار
 أداء أسلوب في تغير أو جديدة أنشطة باستحداث وذلك التنظيم يمارسها التي الأنشطة تغير 

 . الجارية الإعمال
 ب ذلك ويكون بالعمل القائمين الأفراد تغيير: 
 . دجد آخرين توظيف أو ، البعض بعضهم عن بالاستغناء  :للأفراد الكمي التغيير
 قواعد وتطبيق التدريب نظم خلال من تهمقدرا وتنمية تهممهارا برفع وذلك : للأفراد النوعي التغير

 . التنظيمية  المكافآت والجزاءات
 على الحصول أو القائمة توالطاقا الموارد من بالاستزادة وذلك للتنظيم المتاحة الإمكانيات تغيير 

 عملية أبعاد أحد نتصور أن كنيم وهنا،القدرة في تفوقها ولكن حاليا المستخدم محل تحل الموارد جديدة من نوعيات
  المنوال نفس في استخدامها رشيدت أو عائدا أكثر استخدامات نحو توجيهها إعادة بمحاولة ، في الإمكانيات التغيير

 النظم تطوير اءاتإجر  تبسيط إلى تتجه التغيير عملية أن والإجراءات،حيث النظم في يريالتغ 
 إلى وصولا التنظيمية، عمالالأ أداء في المستخدمة والموارد الإمكانيات والجهد،وتوفير تخفيض الوقت مستهدفة

 .   التنظيم مع المتعاملين رضا ثم ومن من الكفاءة أعلى مستوى
 الاختصاصات توزيع إعادة على هنا التغيير عملية التنظيم،وتتركز هيكل على ينصب مجال وهناك 

 . ةــــــوالمسؤولي السلطة تدفق وقنوات الاتصالات خطوط وإعادة وتجميع الوظائف
 أخرى، واستبعاد يميةتنظ وحدات استحداث على التنظيمي الهيكل تصميم إعادة عملية تتمثل ما وعادة

 تصنيفها ويمكن وإجراءات نظم ، إمكانيات ، أفراد  :الأخرى التنظيم عناصر في من تعديلات ذلك على ويترتب
  . التالي الجدول في

 .يمثل أهم مجالات التغيير التنظيمي :( 01جدول رقم )
 

 يــــــالإنسان رــــــالتغيي يـــــــالتكنولوج رــــــالتغيي يــــــــالبنائ رـــــالتغيي يـــــالاستراتيج رـــــالتغيي
 

 المنظمة استراتيجيات
 النشاط إستراتيجية
 الوظيفية الإستراتيجية

 

 التنظيمي البناء مكونات
 المكافآت نظام
 الأداء امــــــنظ
 ةـــــــالرقاب امــــــنظ

 داتــــــــــالمع
 لــالعم مــــــــتصمي
 لــــالعم عــــــتتاب
 ةـــــــوماتيكيــــــالأوت

 المعلومات معالجة نظام

 اراتــــــــــالمه
 الأداء

 اتـــــــالاتجاه
 الإدارات

 اتـــــــــــــالسلوكي
 مصرالإسكندرية،، والنشر عةللطبا الجامعية ،الدارمدخل معاصر في مبادئ الإدارة:علي شريف،محمد سلطان:المصدر  

 .330، ص1998
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 : ـــهــــــجهتـمقاومــــــة التغييـــــر التنظيمـــــي وآليـــــــات موا-3
 : التنظيمي التغيير مقاومة طبيعة-3-1    
 متوقعا أو حقيقيا خطرا عتبري ما وطبيعية اتجاه عاطفية)سلوكية( استجابة تشكل التغيير مقاومة كانت إذا

 إلى مقاومة يميل وفطرته بطبعه نسانفالإ تماما، التغيير مثل مثلها حتميا، أمراتعتبر  فإنها حالي، عمل أسلوب يهدد
 نظرا ، نفسه في داخلي وتوتر قلقو  إزعاجو  من إرباك ذلك يسببه لما ،الاستقرار إلى يميل كونهالراهن   الوضع تغيير
 هورغبات ميوله وحاجاته لمعالجة يةمجد غير إدراكه حسب تكون قد والتي التغيير عن النتائج المترتبة من تأكده لعدم

 غييرللت ملازما النوع هذا ويعتبر التغيير، ديناميكية من لا يتجزأ وجزءا طبيعيا، أمرا تعتبر للتغيير الإنسانية فالمقاومة
 تكون قد فهي عدة جوانب، قاومةالم هذه وتأخذ الواقع، أرض على التغيير بتنفيذ القيام عند أهمية بالغة ويلاقي
 :المنظمة  في الجوانب هذه تأثير يبين بالتفصيل الآتي والشكل ثقافية، أو فردية أو تنظيمية

 

 يبين مقاومة التغيير. (:02شكل رقم )
 

 ثقافيـــــــــــــــة
 

 الأخطاء السابقة أو
 الإخفاقات

 نقص روح المبادرة
 

 ةــفرديـــــــــــــــــــ 
 

 فقدان السلطة الخوف
 الوضع الراهن

 الراحة
  عدم الجدارة

 ةتنظيميـــــــــــــــــ 
 

 يوجد رؤية أنظمة لا
 قياس متناقضة

هيكل صلب وتدريجي 
  )سلمي(

 

 

Source : Jean Marie (D), Maurice (M-T): Stratégie « les clés du succès concurrentiel, Paris, 

Edition,d’organisation,2004, p 286.  

 

 قبول عدم إلى ذاتها حدّ  في بالمنظمة يدفع سوف وتدريجية "سلمية" طبيعة ذو كان إذا التنظيمي الهيكلإن 
 فردية، نظر وجهة من يصبح لتغييرا وهنا ضعيفة، أو قوية تكون إما أن درجات، فهي الفردية المقاومة أما التغيير،

 أن أساس على التغيير لهذا الفرد ترجمة كانت فإذا ما، بطريقة يخسرون أو سيربحون أفراد هناك تغيير ففي كل
فردية  تذمر نشاطاتإلى  و ةالمقاوم إلى حتما يؤدي سوف التنظيم على مستوى الربح من أكثر ورائه من الخسارة

 مرغوبا التغيير كان إذا ما تحديد في عاملا قويا تعتبر المنظمة فثقافة ثقافيا، المقاومة جانب يكون وقد جماعية، أو
 تصنف حيث المبادرة، روح عدامان إلى بالإضافة السابقة، بالأخطاء المرتبطة ذلك بالذكريات ويرتبط مفروضا، أو

 .للمقاومة الرئيسية الأسباب من
 
 
 

 



 الفصل الثاني                                         التغييــر التنظيمـي رؤيـة سوسيوتنظيميـــــة
 

 
81 

 ي :ـــــر التنظيمـــة التغييــــاب مقاومــــأسب -3-2           

 أنه إلا للتغيير، الأفراد عن مقاومة الحديث إلى الباحثين أغلب يلجأ التغيير مقاومة أسباب عن الحديث عند
ومن ،تنظيمي هيكلي طابع ذات أخرى أسبابا هناك أن للمقاومة إلا الرئيسي المصدر هو الفرد أن من الرغم على

 مقاومة أسباب": أن يريان ( فهماB.Grouard and F.Meston)تصنيف مثل والعملية المميزة  بين التصنيفات
 . )1(الوسائل أو الحل أو بالمشكل ترتبط أن يمكن التغيير

 من والخوف العادة في مثلةللتغيير والمت الأفراد لمقاومة الأسباب من العديدمن يرى بأن هناك  وهناك
 .الاقتصادية والأسباب هوللمجا

 :ادةـــــــــالع -3-2-1
 العادات هذه وكون استجابته،وكيفية  تصرفه طريقة تحدد سلوكية وأنماط عادات الفرد يكون الزمن مرور مع

 تكون ذابه فهي المواقف، كل في جذرية بصورة عن التفكير صاحبها تغني فإنّها العقلية البرمجة من نوع تكون
 والذي التنظيم تاريخ من جزءا يشكل التنظيم داخل العادات هذه وتراكم والرضا لديه، للراحة مهم مصدر

 )Dimitri Weiss( )2( يرى مثلما التغيير مقاومة هي مهما مصدرا بدوره سيشكل
 تشكل العادة إذا )اليوم نغير نل ذابه دوما قمنا لقد: تاريخه في خلفه توجد التنظيم في للتغيير لا أسباب"

 . المحاولة يستحق عنها في التخلي المقابل كان إذا إلا التغيير وجه في عقبة
 :هوللمجا من الخوف-3-2-2

 من نوعا طياته بين ليحم ، فالتغيير هوللمجا اقتحام عليهم يجب عندما بالخوف يحسون النّاس أغلب
 التحكم ضمونة،لأنه إذا تمم نتائجه تكون أن يمكن لا كان مثاليا مهما تنظيمي تغيير برنامج أي لأن هوللمجا

 كان إذا يكون حسنا طبيعي رأم هوللمجا من والخوف .المحيط في التحكم يمكن لا التنظيمية في العمليات التام
 الخوف فبسبب الأمام، إلى التقدم من الفرد والتنظيم ومنع الحدود تجاوز إذا مرضية حالة يعتبر ولكنه للحذر مصدرا

 على تحتم لأنها عالي منصب إلى الترقية رفض :مثل صالحه في كان حتى ولو التغيير الفرد يقاوم قد هوللمجا من
 .يعرفها لا أخرى مدينة الانتقال إلى المعني

 :اقتصادية أسباب-3-2-3
 عندما مباشرة اشرة،تكون بصورةمب غير أو مباشرة بصورة بحتة اقتصادية أسباب نتيجة للتغيير المقاومة تظهر

 دخلهم من يحد مما لتنظيما في وجودهم أو يهدد متهعلاوا يلغي أو منها فينقص الأفراد مداخيل التغيير يهدد
 مادي مقابل دون المهام أو اعاتالس حيث من العمل أعباء من التغيير فعندما يزيد مباشرة غير بصورة أما ائيا،نه

 .منه المادي خاصة مقابل بدون العمل يرفض عموما لأن الفرد
 

                                                           
(1)Benoit Grouard et Françis Meston: L’entrepriseen Mouvement,édition Dunod, paris 2005,4edition,p253.  

 

 

(2) Dimitri Weiss: Les Ressources Humaines , édition d’Organisation , paris 2000,p530. 
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 :التغيير مقاومة مواجهة آليات -3-3
 ستة على سنركز التغيير، ةعلى مقاوم بها تتغلب أن للمنظمة خلالها من يمكن التي الوسائل من عدد هناك

 :يأتي فيما الاستخدام والمتمثلة والشائعة المعروفة الأساليب من
 :والاتصال التعليم-3-1- 3

 إهمال عدم مع دائم، شكلبالحقيقية  بالمعلومات العاملين تمد متطورة اتصالات منظومة بناء في وتتمثل
 إحداث مسبقا)قبل ظفينالمو  بنوعية كذلك هذا الأسلوب ويتعلق العاملين، لدى الحالية العمل وقيم عادات

.والحاجة إليه التغيير برراتم الموظفون يدرك حتى ووضوح بصراحة المطروحة الأفكار والمسائل التغيير(ومناقشة
 :المشاركة 

 الحماس و إثارة المعنوية الروح ورفع التغيير في العاملين بإشراك الأفراد التغيير مقاومة على التغلب يمكن
 ينشأ أن شأنه من ما وهو لتغيير،ا وتنفيذ تخطيط في للعاملين للمشاركة الفرصة بإتاحة وذلك التغيير، تجاه لديهم
  .الموظف يكتسبه أن يمكن الذي "بالملكية" الشعور جانب إلى جديدة وأساليب أفكار

 :والدعم التسهيل-3-3-2
 يقوله لما الإنصات أو عنويالدعم الم بتوفير ذلك ويمكن المقاومة، على التغلب في فعالة و بسيطة طريقة

 لعمالها، لتستمتع الوقت للإدارة كان فإذا ،مهاراتهم أجل صقل من للأفراد التدريب فرص توفير أو الآخرون
 شاقا تختصر طريقا سوف سهم،بأنف التغيير تجربة يعيشوا لكي أدائهم على تعتمد التي بعض الفرص إيجاد وتحاول

 .المطلوب لتغييرا إحداث نحو ستعيق سيرها كانت فعل ردة بذلك وتتجنب عبره تمر أن المفروض من كان
 :والاتفاق التفاوض-3-3-3

 للعمال الحوافز مختلف وتوفير ها،تأييدها وثقت وكسب الرسمية غير والتنظيمات النقابية بالتنظيمات الاهتمام
 التقاعد معاش مزايا زيادة على لعمالا وممثلي الإدارة بين الاتفاق يتم الممكن أن من أنه حيث التغيير، يواكبوا حتى

 .العمل قوانين أحد في تغيير مقابل للعاملين العناية الطبية أو
 

 :والاستقطاب المناورة-3-3-4
 النشاطات برمجة أو انتقائية ةللتأثير بصور  خفية طرق استخدام إلى معينة مواقف في المديرون يلجأ أن يمكن

 .معينة عاتمجمو  أو لأفراد التغيير تنفيذ أو في تخطيط رئيسية أدوار إسناد أو مسبقة بصورة
 :والضمني الصريح الترهيب-3-3-5

 الترقية، فرص تقليل أو بفقدان وظائفهم العاملين تهديد إلى -محاولة كآخر- المديرون يلجأ أن الممكن من
  )1( التغيير مواكبة جهود بغرض الوظائف في إجراء تغييرات أو

 
                                                           

 ، العامة الإدارة أحمد،معهد القاسم أبو :ترجمة ، والأداء التنظيمي السلوك :والاس مارك جي سيزولاقي، أندرودي )1( 
 563 .ص ، 1999 السعودية، العربية رياض،المملكةال
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 .أساليب معالجة مقاومة التغيير يبين :(02جدول رقم )

 

 شهادة، الرياض منطقة جوازات دارةإ الوظيفي في بالرضا وعلاقته التنظيمي التطوير:الراجحي حمد بن ناصر بن هاني المصدر:
 .149،ص2003الإدارية، الرياض،  العلوم في اجستيرم
 

 :الفاعلــون الاجتماعيـــون والتغييــر التنظيمــــي -4      
 

 :الفعل الاجتماعي والتغيير التنظيمي -1- 4       
 كل ،وداخل هذا التغيير يحرك خارجي مستشار على يعتمد أن أو بالتغيير، بنفسها المنظمة تقوم أن إما

 تدخل ومدى التغيير في دورها تحدد هنا أن المنظمة وعلى والطرق، الاحتمالات بتعدد البديلين هذين من بديل
 ويتم والتطوير التغيير سلطة له من بتحديد المنظمة في العليا الإدارة تقوم ، العملية هذه في ودوره الخارجي المستشار

 (1)يلي: كما البدائل :هذه شرح
 التغيير في التنظيمية المستويات باقي بإشراك العليا الإدارة تقوم أن. 
 التغيير بسلطة وحدها العليا الإدارة تستأثر أن. 
 (2) العليا الإدارة أدنى لمستويات السلطة هذه بتفويض العليا الإدارة تقوم أن: 

                                                           
 .150،149 ، صص المرجع،  نفس( 1) 

 

  .151سابق،ص ،مرجع عبوي منير زيد ( 2) 
       

 العيوب المزايا المواقف التي يستخدم فيها الأسلوب

عند عدم وجود معلومات  التعليم والتبليغ
 دقيقة للتحليل

حال الإقناع يساعد على 
 يريتنفيذ التغ

يحتاج لوقت طويل إذا كان عدد 
 الأفراد كبيرا

 كبيرةعند وجود مقاومة   المشاركة
التزام المشاركين بما 

 يشاركون بوضعه
 ملقأيعه للوقت إذا شاركوا بما لا يتمض

 يريمع التغ

 في المواقف التي يقاوم الناس التسهيل والدعم
 فيها بسبب عدم التكيف

لا يوجد أسلوب محدد 
 لمعالجة التكيف

 خذ وقت أطول ومكلفأ

عند تعرض شخص للخسارة  التفاوض والاتفاق
 يريجراء التغ

قد تكون مكلفة إذا طالب آخرون  طريقة سهله نسبيا
 الأسلوب نفسه

المناورة 
 والاستقطاب

إمكانية حدوث مشكلات في  حل غير مكلف حين تفشل الوسائل الأخرى
 المستقبل

الترهيب الصريح 
 والضمني

عند وجود حاجز للسرعة 
 بوجود سلطة

سريع على كافة أنواع 
 المقاومة كافة

 يمكن أن يؤدي إلى مخاطرة 
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 بارسونز كما وصفها هي ياالعل فالإدارة الاجتماعي للفاعل البارسونزي المفاهيمي بالتحديد سلمنا إذا
 التغييري الاجتماعي الفعل ارسةمم الحق في الأخير لهذا وبالتالي للسلطة ذكره سبق كما والمالك الأساسي الفاعل
 يستمد الذي الكامل تمعالمج هي لتيوا الخارجية للبيئة نفسها وفقا تغير أو تتغير المنظمة أن ،وبحكم التنظيم داخل

 .منها اجتماعيته الفعل أو الفاعل
 نظمة .في الم التالية التغيرات اتخاذ إلى العليا الإدارية القرارات تميل حيث    

  إعادة خلال ومن ماعات،كالمقالات والاجت الجماعية الاتصالات أنظمة خلال من حيث: الجماعة تغيير 
 بشكل المنظمة إجراء بعض قوة في تؤثر أن العليا سيمكن للإدارة العمل وجماعات الإدارات و الأقسام تشكيل

 . ترغبه
  آخرين،وذلك عاملين مكان إحلال من العليا للإدارة والندب النقل سياسات خلال من يتم: الأفراد تغيير 

 مطلوب التغيير هذا حيث متهوسلوكيا مهارات العاملين في المطلوب تغيير إلى سيؤدي الإحلال هذا أن بافتراض
 . المشاكل لمواجهة
 التدريب و العمل والآلات وإجراءات والرقابة التخطيط أنظمة مثل التغييرات يضم: التنظيم هياكل تغيير 

 . والوطنية التنظيمية والهياكل الإنتاج أماكن و للمكاتب الداخلي
 سبيل في والعاملين بالمنظمة التنظيمية المستويات لباقي المساعدة بإعطاء العليا الإدارة تقوم)1(:التفويض

 من التغيير مهام معظم على أن يطلعوا الأقسام أو المستويات هذه وعلى المناسب التغيير والتطوير معالم تحديد
 . المناسب الحل واختيار الحلول وبدائل للمشاكل تحديد

 المنظمات أو الأفراد في ةالفئ هذه ،تتمثل الكثير أهملها الفاعلين من مجموعة هناك الكتابات بعض وفي
عرضة  أكثر فهو الإنسان كانم الآلة إحلال العمل أسلوب على حتم تكنولوجيا كان التغيير فلو، الخ... وغيرها

 عنه يعبر ما أو يفي حاجياته لا زهيد أجر مقابل وظيفته في يبقى البطالة،وقد بشبح مهدد فهو بالتالي و للتسريح
 المؤسسات بين الشرسة المنافسة هسبب فشبح التهديد نظماتالم كانت إذا أما الأفراد جهة من المقنعة،هذا بالبطالة
 لها تسمح قوة نقاط أو وفير رقد لها التكنولوجيا عالية فالمنظمات والحصة السوقية، المنتج جودة حيث من خاصة

الحل  سهلة مؤقتة شركات ثابةبم هي التقليدية المنظمات فيها،أما العاملين استبقاء ضمان ا معتهمسير  بمواصلة
 القدرة رفع في ،فنجاحها يساهم يالتنظيم التغيير عملية سببه ذكره سبق ما للعمال،وكل الجماعي التسريح وبالتالي

 و سبق يحدث وما للزوال عرضة علهايج وأما فشلها أساسه من القائمة البشري الرأسمال على والمحافظة لها الإنتاجية
 ذكرناه أن

 
  

                                                           
 .267،ص2007 ، الإسكندرية ، الجامعي الفكر دار ،1، طالتنظيمي التطوير : الصيرفي محمد)1 (
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 جعلها التنظيم الاجتماعي في النقابية للحركات الاندماج أن كروزيه يرى(1): تغيير كعامل النقابية الحركة
 إجراء في الدور هذا صورة ،وتتجلى بطرق معتدلة العمال مطامح توجه فهي العاملة الجماهير اتجاه مميزا دورا تلعب

  ، الاجتماعية و السياسية المؤسسات جميع في مشاركتها لها لعمال المنتسبين الحركة هذه ،وتضمن التمثيلي التعادل
 الاستياء مشكلة ،تعالج بيل تعبير دنيال حد على ،وهي الاجتماعي العمل تحسين من أجل جاهدة تعمل كذلك
 مثل نتائج نكون أخرى،إذ بطرق يتعذر حلها التي العمالية الجماعة داخل العديدة الصراعات تسوية على وقادرة

 تطور على ملموس تأثير لها ،بل الاجتماعي للتوازن هاما ليست مصدرا الحركة هذه جدا،لأن ملموسة الفعل هذا
 تمثل النقابة ،لكون حرجة وضعية في المؤسسة تجعل النقابة إلى المقدمة، العمالية دور الحركة يبرز ،وهنا التوازن هذا
 . طلبه تم لما ))المنظمة المؤسسة تنفيذ عنه ،يترتب ضغط لهم

 : الاجتماعي للفعل فيبر تصور-أ-
 ذاتيا معنى الأفراد إذا أمدّه )2)اجتماعي فعل هو الإنساني الفعل أن يعني والذي المفهوم هذا من انطلاقا

 .هدف تحقيق مقصده معنى ذي سلوك إلى عادي سلوك من لينتقل متهتفاعلا أثناء
 ماتهسلوكي خلال من الآخرين مع الفرد وتأثر تأثير  :"أنه على الاجتماعي الفعل يعرف فيبر نجد إذ

( الفهم جتماعلاا علم) وفهمه الفعل البشري تأويل أي بالتأويل، يفهم فيبر عند فالفعل ،)3)" الذاتية متهودلالا
  .المختلفة وأسبابه تتبين أبعاده حتى السببي المنطق وفق شرحه خلال من وذلك

 .ببيالس الشرح الأسباب أو مفه البشري، الفعل فهم التأويل، فهم تفهمية، مقاربة هي الفيبرية فالمقاربة
 وتفسيره، فهمه فعل يمكن إلى المفاهيم هذه اختزال في تكمن الاجتماع على وظيفة أن على فيبر يؤكد ولهذا

 وصف باعتباره )4( المثالي للنموذج الأمر بالنسبة كذلك الاجتماعي، الواقع تحليل على يساعد الذي الفهم هذا
 يساعد حتى الفعل، بغايات الوسائل علاقات توضيح إلى يؤدي ذلك بحيث محددة، نظر وجهة من متسق منطقي

 (5)يقول ما نحو وعلى للفهم، قابل علم إطار في المتناثرة والتفسيرات الارتباطات الأفكار أو تجميع على الباحث
 ."الملموسة التاريخية الأحداث لتحليل وسيلة أو أداة إنه فرضا، ليس المثالي النموذج إن" "تيماشيف"

 لكي أبعد الحدود إلى وواضحة بدقة محددة المفاهيم تكون أن بدوره يتطلب التحليل وهذا والمواقف،
 الحياة في الواقعية به المواقف تقارن محدود مفهوم إذن المثالي فالنموذج المثالية، النماذج مواجهة نستطيع

                                                           
 ،لبنان، ، بيروت عويدات ،منشورات1حيدر،ط حسين:، ترجمةالعمل سوسيولوجيا في رسالة:نافيل ،بيار فريدمان جورج((1

 .238ص
., 2eme edition,1992 ,p 95Modern Social Theory Gory.Cohen :  (2) 

 

  للدراسات العربية المؤسسة دندشيلي، مصطفى:ترجمة ،الاجتماعي( العام)الفعل الاجتماع علم إلى مدخل روشيه: غي ((3
 31. ص ، 1982 والنشر،      

 

 . 496،ص1981 المعارف ، القاهرة ، ،دار1، طالمعاصرة الاجتماعية النظرية : ليلة علي )4(

الجامعية ، الإسكندرية  المعرفة دار ، عودة محمود :ترجمة ،وتطورها  طبيعتها -الاجتماع  علم نظرية تيماشيف: نيكولا  )5(
 267. ص ، 1999
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 نعمل أن يجب العملية هذه ولمعرفة كواقع ملموس التنظيمي التغيير لدراسة وبالتالي ندرسها التي والأفعال
 الأربعة الفعل نماذج على وإسقاطا المثالية، والنماذج للفعل الفهم الفيبري مع تكييفها ثم )1(" لفهمها تأويلها على

 ما إن ثم الاجتماعي، معنى أعطته والتي متنوعة اجتماعية تغيرات عن نتج عقلانيا التغيير فعلا ليصبح فيبر لماكس
 التفاعل مستوى وعلى للنسق العام المستوى على تبديلات أو تحسينات إجراء المنظمة على حتمت أملته الظروف

 الضبط على إما دائما تعمل الأفعال الملموسة من جملة عنه يتولد الذي التفاعل هذا النسق، وهذا الفاعل بين
 .بعد فيما الأنساق لتتوازن التغيير على أو مباشرة

 :دوركايم عند إميل الاجتماعي الفعل-ب-
 

 خارجة الطرق والشعور،وهذه والتفكير السلوك طرق كل" :أنه على الاجتماعي الفعل دوركايم يعرف
 هي التنظيمي التغيير عمليةمن هذا التعريف ف  )2(" نفسها تفرض القسر من بسلطة تتمتع وهي الفرد، عن

 من الاجتماعي الفعل فديناميكية التنظيم، داخل درجة الاندماج حسب متفاوتة بدرجات الأفراد على مفروضة
 من يكون وذلك العضوي التضامن إلى الآلي التضامن من تمعلمجا انتقال بوضوح عند تتجلى دوركايمي منظور
 .الأفراد بين تباين عليه يترتب الذي تقسيم العمل خلال

 حال إلى حال المؤسسة من انتقال في تتمثل التغيير عملية أن نجد تنظيمي كنسق المؤسسةوبإسقاطها على 
 هذه تتمثل لها الجمعي الضمير يحكمها أو أنساق علاقات تكوين الأفراد على يحتم مما وتجانسا تعقيدا أكثر أخرى

 منها واحد كل يعمل – يهكروز  بمفهوم - التحالفات ضبط نسق العلاقات أو ضبط نسق في إما الفرعية الأنساق
الفوضى)الاضطراب(  من الةح إلى يؤدي قد مفاجئ تغيير وكل المنظمة في الوظيفي وتدعيم التساند التكامل على

 عقيما، السلوك الفردي وجيهت ليصبح التوجيه بفقدان )المنظمة( المصنع مجتمع يشعر عندما المعايير فقدان أو
 .التوازن يحدث ما وسرعان

 للفعل تعريف دوركايم على يؤخذ وما اجتماعيا انحرافا تمعلمجا في التغييري الفعل يعتبر فدوركايم إذن
 بين يجمع فهو البيئة، خلال نم ويحدد الفعل الخارجي، القسر على فقط ويركز التفاعل عملية يبين لا الاجتماعي

 .الأفراد خارج هو بما الأفراد ذوات داخل هو ما
 .ابه الأفراد العاملين ىعل تمارسه بدورها وهي المنظمة على قسرا يمارس التنظيمي فالتغيير وبالتالي

 
 
 

 

                                                           
(1 ) Raymond Aron :  Les Etapes de la Pensée Sociologie, edition Gallimard, 1967,p502.    

  .3ص سابق، مرجع وشي،ر  غي ) 2(  
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 : )1)باريتو فلفريد عند الاجتماعي الفعل-ت-
 

 المنطقي أما ،(2)غير منطقي والثاني منطقي، سلوك الأول الاجتماعي، الفعل من نموذجين بين "باريتو" يميز
 فهو المنطقي غير وأما معها، متفقة المتبعة موضوعية، والوسائل بطريقة غاية لتحقيق الفاعل يهدف عندما فيكون

 انهأ المنطقية الأفعال ميزة ومن للمنطق، متضادة أفعالن أ يعني لا بالمنطقي، وهذا وصفناه ما دائرة عن خرج ما
 إدراكها لتكون بعد دافعة قوة تشكل دقيقة، مصالح لتحقيق تسعى انهأ ذلك إلى ضف الطبيعة البشرية، وليدة
 .والوسيلة الغاية بين العقلي الاستدلال وفق يتحرك المنطقي الفعل لأن ، للسلوك محركا

، كيالدينامي التوازن إلى ؤديي التنظيمي التغيير أن يفهم( المؤسسة) المنظمة على الباريتو وبإسقاط الفكر
 على مباشرة السلطة بطريقة ارسةمم في بارز دور لهم والذين( التغيير قيادة) الحاكمة الصفوة دور خلال من ويكون
 .إنجاحه في والمساهمة التنظيمي التغيير لإحداث الأفراد

 

 :بارسونز تالكوت عند الاجتماعي الفعل-ث-
 

 الفعل، لأنساق البنائي خلال تحليله من وذلك التعريفات أهم من الاجتماعي للفعل بارسونز تعريف يعتبر
 دون تدريجيا يكون تغيير ولإحداث التوازن المحافظة على أجل من بينها فيما للتكامل تعمل أن فيها يرى والتي

 النسق الشخصية، نسق) الثلاثة الفعل لأنساق كيالدينامي خلال الارتباط من البناء داخل خلل أو مشاكل
 ضروب بين الاختيار على مجبر الفاعل أن ويرى الاجتماعي للفعل أسس حدد كما  (الاجتماعي النسق الثقافي،

 )3(.النمط متغيرات خلال من لفعله توجيهه عند وذلك أخرى، السلوك دون
 مجموعة خلال من أكثر، ويتطور أو فاعلين بين متبادل فعل" بأنه الموصوف الاجتماعي للفعل تعريفه ومن

  )4)ذاته الاجتماعي بالفعل تحيط التي الثقافة توجد في التي والنظامية تمعيةلمجا والقيم المعايير السلوكية، القواعد من
 فالتغيير هنا الفعل،ومن ودورد والدوافع، الأفكار المشاعر، بالبيئة، متعلق الاجتماعي الفعل أن يتبين

 والتكامل (...منافسين ينمورد) البيئة الخارجية مع التكيف لتحقيق أساسي عامل هو كفعل اجتماعي التنظيمي
 السوقية حصتها على المؤسسة ظةمحاف ثم ، توزيع إنتاج، المشتركة،شراء، تخزين، المصالح و الفرعية الأنساق بين

 .استمراريتها وبالتالي وأهدافها وتحقيق رسالتها أرباحها لتعظيم
 كنسق المنظمة أن ينتج لنا التنظيمي التغيير مفهوم على وإسقاطه البارسونزي الفعل ديناميكية عن قيل وما

 المهندسين العليا، القيادة في الرؤساء المتمثلين هؤلاء وعمال، رؤساء هم الفاعلين من مجموعة من تتكون
                                                           

 النهضة دار ،الغربي( الاجتماع علم (أعلام خمسة لأعمال معاصرة قراءة -الاجتماعيون المفكرون محمد: علي محمد( (  1
 .11 ص ،1982 ، بيروت العربية،

 . 254، ص1998، انترناشيونال، بيروت، لبنان ،اكاديميا الاجتماعية العلوم معجممعتوق: فريدريك (2) 
 .119ص ، 2006 ، والتوزيع ، مصر والنشر للطباعة مصر ،نهضة1ط،والنقدية الكلاسيكية النظريات- الاجتماع علم زايد: أحمد (3)

 .61،ص1981 ، المعارف دار،1زايد،ط الجوهري،أحمد محمد :ترجمة ،الأمريكي الاجتماع علم روشي: غي )4(
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 طريق عن إلا مباشرة يتم لا وهذا التنظيمية، الفعالية أجل تحقيق من التنظيمي التغيير بفعل القائمين والاستشاريين
 .للمنظمة المكونة الأخرى الفرعية الأنساق أو والنسق الفاعل بين التفاعل

 

  (1)ميد هربرت عند الاجتماعي الفعل-ج-
 

 المدخل من اقترب تحليله للفعل في و( الرمزية التفاعلية) نظريته في بساطة الوحدات أكثر هو الفعل أن اعتبر
 ن،لأ المفهوم ذلك ضوء ىعل جزئيا يمكن تعريفها سلوكيات ،فالفعل الاستجابة و الحافز على ركز و السلوكي

 خاصة الفعل يلتحل توسيع إلى سعى ولهذا لفعل أن يستجيب إلى الشخص تدفع الخارجية الحوافز بعض
 : الفعل في متداخلة و سيةأسا مراحل أربعة يحدد فنجده المركزي العصبي في الجهاز يتجلى ما إلى الاجتماعي

 شيء لعمل لذلك التنبيه الفاعل فعل ورد مباشر حسي تنبيه يتضمن الذي و الدافع هي: الأولى المرحلة
 . بفعل القيام نحو دافعية له تجعل و الفاعل تحرك فالحاجة ، تجاهه

 .يرتبط بالدافع فزحا مع يتفاعل و عن الفاعل فيه يبحث الذي و الإدراك هي : الثانية المرحلة
 اتخاذ هي الخطوة الثالثة تكون أدرك قد الموضوع يكون و نفسه عن الدافع يعلن أن بمجرد : الثالثةالمرحلة 

 .القرار اتخاذ في التريث مبدأ إلى حتكاممع الا الأفراد الفاعلين يمتلكها التي الفعلية المزايا إلى إضافة تجاهه الفعل
 . لدافع الأصليا ينبع الذي الفعل بشكل أو بالإنجاز تسمى المرحلة هذه : الرابعة المرحلة

 

 الفاعل دور هنا يتضح جليا و ، الأربعة ميد لمراحل يخضع أن يمكن المقاربة هذه وفق التنظيمي فالتغيير إذن
 الحاجات إلى قياسا للفرد النفعي التوجه تكون حسب المنظمة داخل التغيير فعملية الفكر، لهذا استنادا يرالتغي في

 تبليغ في الرموز على عتمدي أن وإما مطالب تحقيق أجل من يضمر سلوكا أن عليه إما المؤسسة في فالعامل ،لذا
تسمح  جماعية ،فردية تماعيةاج أفعال إلى هذه تترجم أن إلى بينهم فيما تفاعلا ثم يحدث الآخرين إلى رسالته
 وحتم خارج المنظمة من التغيير كان إن أما التغير، أجل من مثلا المرؤوسين على الخناق بتضييق للأفراد

 والغير منتظـــم  مـــــظتالمن الإجتماعي لــــــالفع -4-2 
 : مـــــظتالمن الإجتماعي لــــــالفع -4-2-1

 "المتسق"يالاجتماع الفعل تطوير في مقوماته على والتعرف الاجتماعي الفعل تحليل يسهم
 أي الفردي للفعل وبصورة متجاوزة )الجمعي الوعي( الاجتماعي بالوعي ارتباط له والذي ) منظم )جماعي

 فالمسافة الجماعي، الفعل من النوع هذا للدخول في المتنوعة اتهمجالا الفردية الأفعال تأخذ لأن الحثيث السعي
 هو كان ما إذا الأداء، حيث ومن المنظمة حتى غيره مع الإنسان نفسه يحدثه الذي التفاعل بحجم مرهونة بقيت
 فهذا الكثير، الشيء منها الفردانية الأدوار لعبت وإن للشك، مجالا يدع لا ومما منه للفردي، الجماعي للفعل أقرب

 للوصول التغيير( والسعي التنظيم )مسألة في المعقدة للمسائل معالجتها في الجماعي الفعل مكانة من لا يقلل
                                                           

الكويت  ، المعرفة عالم سلسلة غلوم ، حسين محمد :،ترجمة  )هابرماس الى بارسونز من (الاجتماعية النظريةكريب:  إيان (1)
 .171،181ص،ص  1999
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 أن منحى وفق العمال بين التفاعل الخلاق عملية يضمن قدر وإلى المهارة درجات أعلى إلى )الفرد( بالعامل
 مثالية وبصورة جماعيا يتدافع أن بمقدوره ليس أو الرغبة الحاجة متطلبات حسب وإنه بطبعه اجتماعي الإنسان

  .(1)اجتماعي لتعاقد يحتكم أن دون
 

  :ةـــــــــالمنهجي ةــــــــوالفرداني اعيــــــــالجم الفعل
 المقاربة هذه وعرض جية،الفردانية المنه مسلمة كذلك تتضمن للتنظيمات الاجتماعية النظريات مجموعة

 ولو حتى فردية، اتيسلوك من مجموعة عن تفاعل ناتجة ليست الاجتماعية والوقائع الأحداث كل بان يوحي
 من وجاهة أكثر ليست انيلإنسا للسلوك الكلية فالبنية والمعايير الجماعية، القيم تأثير قيمة من نابعة كانت

 .المختلفة العقلانيات بين للمواجهات لكن( نتيجة (السببية الشرطية
 و الشخصية، متهفائد ظيمتع عن يبحثون الفاعلين أن حيث بحوثها في "أولسون مانكير"عليه برهنت كما و

 و المفاجئة الأخرى فعالالأ الذي يتوقع الفعل ترابط عن تؤكد فهي الآخرين، مع إستراتيجية في يندمج الكل
 الذين للفاعلين واعية تصرفات- البعض حسب-يمكن اعتبارها التي ،و الممنهجة الفردانية طرف من المدروسة

 . معيّن  هدف تحقيق قصد ممنهجة فردية أفعال نتاج إذن هي الجماعية فالأفعال ، ونهايمارس
 

 (2): الجماعية القرارات اتخاذ
 البديل توجيهات لول وإعطاءالح بدائل تحديد ودراستها،ثم وتعريفها المشاكل بتشخيص العليا الإدارة تقوم

 تحل التي المناسبة ائلالبد دراسة في جهدهم وتركيزهم قصارى ببذل العاملون هنا ويقوم ذلك، في المناسب
  .مشاكلهم

 : مـــــر المنتظــــي غيــــــل الاجتماعـــالفع -4-2-2
 

تبديلات  إحداث لأخيرا هذا شأن من الملموس للفعل نسقا يشكلون التنظيم داخل-كفاعلين-الأفراد إن
 بالتغيير تسميته على اعي يصطلحاجتم فعل لينتج متهمناورا في اللعبة وقواعد النسق هذا تغيير طريق عن وتغييرات

 المؤثرات هاته بين التفاعل لالخ من التنظيمعلى  إيجابا أو سلبا إما والمؤثرة الخارجية القوى إن ثم التنظيمي،
 التغيير فرعية،هذا أنساق نم يحويه وما التنظيمي النسق كل منظمي يستهدف تغيير عنه يتولد والذي والمنظمة،

 .البيئتين بين التفاعل موقف من النابع الاجتماعي الفعل فاعل إنه بفعل نتج الذي
 توفر أو توفرت وط إذاشر  من مصداقيتها تستمد التنظيمي التغيير لفعل السوسيولوجية النظرة هذه إن

  :وهي اجتماعيا الفعل أصبح إحداها
 من غيره ودحسبانه وج في فاعل كل يضع وأن فاعل من أكثر على التفاعلي الموقف يشمل أن 

 .طبيعتهم كانت مهما  الآخرين الفاعلين
                                                           

 Sociologie des Organisation (Introduction al’Analyse de l’Action Collective Organisée): Philipe scieur )1(  
 

.Armand Colin, 2eme édition,2008, p.p103,104     

  
       . 149ص، 2007،  عمان الأردن، ، التوزيع و للنشر المعرفة دار كنوز ،1ط ،التطوير و التغيير إدارة ،عبوي منير زيد ((2
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 الإمكانيات لديهم من الموقف نفس في معه يتفاعلون والذين الآخرين الفاعلين أن الفاعل يدرك أن 
 .هذا الفاعل سلوك في التأثير على -ما نحو على- تساعدهم التي والخصائص

 في -ذلك من أكثر-عهمم اشترك وربما التوقعات من مجموعة في الآخرين هؤلاء مع الفاعل يشترك أن 
 .والرموز والمعتقدات القيم من معينة مجموعة

 اجتماعي طابع اتذ الغاية والدافع تكون أن لابد اجتماعيا الفعل يصبح لكي أنه يرى من وهناك
 نابعة فهي التغيير لعملية لمخططينا أو القائمين حتم على تغيير نتاج هي التنظيمي التغيير عملية أن وبما بالأساس

 ما قيمة يستهدفان ومسببه لفعلا أن مع عقلانيا الفعل يصبح وهنا عنه عقلانيا، المنجز والهدف عقلاني تفكير من
 .الهدف تحقيق دقة عدم أو بدقة مرتبط هذه القيمة وحجم

 الفعل هذا بتحليل مينالمهت السوسيولوجيا روّاد أو الاجتماع علماء عند دلالته تفسيرمن هنا وجب 
 .التنظيمي التغيير بمقاومة عنها المعبر و الأفعال رد إلا هنالك فما هؤلاء على تنفيذه داخليا المخططين على

 :التنظيمي التغيير عملية في ودوره الجماعي الفعل -4-3
 إلى ترجع التي ووالداخلية يةالخارج العوامل والظروف من مجموعة نتاج تكون التنظيمي التغيير عملية لكون

 التغيير إن ثم اجتماعيا، فعلا امجموعه مما يشكلا، غيره أو غرافيو ديم أو اجتماعي فعل باعتبارها قانونية عوامل
 سماته من رسمي غير لتنظيم شكيلهمت أو العمال اتحاد طريق عن المنظمة ينتج و الأفراد بين التفاعل داخل من النابع

 نسق ضبط في يتجسد جماعيا فعلا يسمى الجماعي الاتفاق هذا جماعي، هدف نحو تحقيق والاتجاه التماسك
 فعلا مشكلة معهم لتعاطفمشاكلهم با حل على تساعدهم والتي النقابة في للعمال انتماءات وهناك التحالفات

 .ورسميا منتظما جماعيا
 ي :ـــــــــور سوسيولوجـــق تصـــي وفـــــر التنظيمـــــــالتغيي -5

 : يـــــلتنظيمر اــــة التغييـــم بدراســــاع التنظيـــم اجتمـــات علــــامـــاهتم -5-1 
الباحثين في علم الاجتماع، وعلماء اجتماع التنظيم على وجه التحديد ولفترات طويلة من كان تركيز 

التنظيمات، على مستوى  التغيير الزمن، منصبا  على قضايا معينة، كالتوازن والتكامل والاتساق وغيرها، أما قضية
فقد ظلت بعيدة عن اهتمامات الباحثين والعلماء، والسبب الأساسي في ذلك يكمن في الحالة النظامية المستقرة 

لهذه التنظيمات، لكن في السنوات الأخيرة تغير التركيز نحو قضايا وجوانب أخرى مغايرة لما كان سائدا  في 
ولقد كانت أفكار وتحليلات علماء اجتماع  من الموضوعاتالتنظيمات مثل: القوة والصراع والتغيير، وغيرها 

 حسب ما : التنظيم، تبحث عن عوامل الاستقرار والتوازن داخل التنظيمات، ويرجع ذلك أساسا  إلى اعتبارين
 . )1(الحسيني السيد 'إليهم أشار

                                                           
  208ص ، 1985 القاهرة، المعارف، دار ،التنظيم ودراسة الإجتماعية النظرية :الحسيني  السيد( (1
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: تمثل في ذلك التصور الذي يفترض أن التنظيم بطبيعته يحتاج إلى المزيد من الثبات،  الاعتبار الأول    
إلى غاية " فيبر وسيمون)1( "ويمكن تتبع مثل هذا التصور في نموذجي،حتى يستطيع أن يحقق وظائفه وأهدافه

 .بنظرية التحليل الإستراتيجيأو ما يسمى  " "كروزيهالاتجاه الترشيدي الذي تبناه 
فيعبر عن الاتجاه الذي استعان بالفرد والجماعة الصغيرة في دراسة مشكلات التنظيم،  الاعتبار الثاني:   

وما يتسم به هذا الاتجاه من قصور، نتيجة ابتعاده عن تحليل الأبعاد التاريخية التي نشأت في ظلها هذه الجماعات 
  .)2(وتأثيرات البيئة المحيطة على التنظيم بشكل عام

على  اعتماده خلال من رىالأخ الاجتماعية العلوم بين مركزه تدعيم إلى التنظيم اجتماع علم يسعى كما
 ميدانا الفرع ن هذايكو  لصورةا بهذهو  ،أنواعها بمختلف التنظيمات بموضوع اهتمت التي الإمبريقية البحوث نتائج

 رات.والتصو  السوسيولوجية بالمعارف يستعين أنه أي الاجتماع، علم ميادين من تطبيقيا
 معايير العلم مثل اهتمام هذا محل كانت التي القضايا وهناك بعض (( 3محددة تنظيمات دراسة فيو المناهج 

 الأهداف . وإنجاز والكفاية والفعالية الرشد
 من التي تخلو الواقعية أفكارهمو  متحليلاته مع تتفق وضعية إيديولوجية الأوائل التنظيم اجتماع علماء تبنى لقد

 الاستقرار عوامل البحث عن إلى عووتد التنظيمية، البيئة على تأثيرها مدى التاريخية، العوامل أهمية إلى الإشارة
 .التنظيمات داخل والتوازن

 أما  'كروزيه' تبناه الذي ترشيديال الاتجاه غاية إلى 'وسيمون' 'فيبر' نموذج في التصور مثل هذا تتبع ويمكن
 وما التنظيم، دراسة مشكلات في غيرةالص والجماعة بالفرد استعان الذي الإمبريقي الاتجاه عن فيعبر الثاني الاعتبار

 وتأثير الجماعات ظلها هذه في شأتنالتي  التاريخية الأبعاد تحليل عن ابتعاده نتيجة قصور من الاتجاه به هذا يتسم
 . عام بشكل التنظيم على المحيطة البيئة

 التنظيمات لها تخضع ات التيوالتغيير  التجديدات موضوع دراسة أهمية أدركوا قد التنظيم اجتماع علماء إن
 تستهدف عمل خطة إطار في مسبقا لها ومخطط مقصودة عملية العمليةح هذه تصب وبذلك أنواعها ، مختلف على
 ،التنظيم في المشاركين من الكامل دائما التأييد تلقى العملية تلك أن يعني لا ذلك أن إلا التنظيمات، تلك تنمية

 .ستهدفة أو مهددةم مصالحهم بأن يحسون عندما طرفهم من ومعارضة مقاومة تلقى ذلك من العكس على بل
وسيولوجيا  سليلا  مات تحوالحقيقة أن هناك عدة أسباب وجهت علماء اجتماع التنظيم نحو تحليل التنظي

 : رئيسيين هما الاجتماعية المستجدة، يمكن تلخيصها في عنصرينوالظروف  التنظيمي يناسب الواقع

                                                           
 .45مرجع سابق ،ص ،يوسف سعدون ((1

 

 .1998، مجلة القافلة، ، مارس إدارة التغيير: خالد بن سعد السجم )2(
 

 .9،8ص ص ،نفس المرجع سعدون، يوسف )3(
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 .اتساع نشاط الحركة النقابية، من خلال الإضراب بغية تغيير الواقع التنظيمي :أولاا 
الحالي  التنظيمي نمو الاتجاه الراديكالي من خلال علاقات القوة والصراع التي تعبر عن ضرورة تغيير الواقع :ثانياا 

 .واستبداله بواقع تنظيمي جديد يستجيب لطموحات الطبقة العاملة
 : هــــــــال كروزيــــــلميشي ـــــــل الاستراتيجـــــــالتحلي -5-2

 ، فهي أهدافها تحقيقل إستراتيجية منظمة لبلوغ مرامه كذلك لكل به خاصة إستراتيجية فرد لكل كما
 بناؤهم فيتم الأفراد أما فسيةالميزة التنا وتحقيق السوق في بالبقاء لها تسمح معينة إستراتيجية بتخطيط تقوم

 يبني التنظيم في ،فالفرد لالوسائ من مجموعة اعتمادا على و مبررات عدة من انطلاقا الملائمة للإستراتيجية
 كل لتحديد إذن الفاعل لهذا نسبيةال العقلانية إلى واستنادا اللايقين الحرية ومنطق هامش من انطلاقا إستراتيجية

 على تحديد الإستراتيجي، القائم بالتحليل تسمى تحليل نماذج إقامة من لابد والإستراتيجيات المنظمة والأفراد من
 الأفراد أو للمنظمة يسمح ذ قراراتخا التحليل هذا على بناء يتم بهذاو  والضعف القوة نقاط ،ثم والتهديدات الفرص

 .إستراتيجية  ببناء
 : الإستراتيجية مفهوم
 القادة حيث يستخدم قوية عسكرية جذورا تاريخي أو تقليدي منظوم من إستراتيجية مصطلح يعكس

 ،وهو العسكري الفن في وتطورت إذن بدأت والإستراتيجية)1(خصومهم مع التعامل في الإستراتيجية العسكريون
 أولى ومن 1947 سنة وتحديدا الثانية العالمية الحرب بعد الانتقال هذا إذ بدأ ونضجت ترعرعت فيه موطنها

 تحركات بين العلاقة الباحثان يحدد وفيه "مونجنسترن"و "نويمان فون"الباحثان  بها قام التي هي تلك المحاولات
 فهي وجهة معينة التحركات هذه من مجموعة اتخذت فإن تحركها ويستدعي تواجهه، الذي المنظمة والموقف

 .الإستراتيجي التفكير في الحقيقية البداية هو التحليل،كما أن إستراتيجية
 :للمنظمات الإستراتيجي التحليل

 بمتابعة يهتم إستراتيجيا، حيث تحليلا تسمى بالبيئة المنظمة علاقات إدارة خلالها من يتم التي الكيفية إن
 وكذا والضعف القوة مواطن ل تحديدالتحلينهاية  في لتفرز للمنظمة، والخارجية الداخلية البيئية التغييرات وتحليل
 الملائم الإستراتيجي الخيار بيعةط تحديد إلى في النهاية يؤدي والمتوقعة،مما الحالية البيئية والتهديدات الفرص

 . التنظيمي التغيير يسمى ما أو التنظيم داخل اتير التغي من عن سلسلة الناتج هو الخيار هذا للمؤسسة
 وراء من المبتغاة به،والأغراض يهتم الذي المجال لاختلاف تعود مختلفة الإستراتيجي يأخذ ألوانا و التحليل

 إدارة بها تستعين التي التحليل أدوات تعدد وتفرد ،وكذلك نتائجه وتشخيص تفسير في المعتمدة ذلك،والرؤية
  (2) والمستقبل والحاضر الماضي في والخارجي المنظمة الداخلي محيط حركة وتقدير تقييم في المنظمة

                                                           
للنشر و  الفجر ،دار1،ط الحزاحي الحكيم عبد ،ترجمة التنافسية( الميزة بناء( الإستراتيجية الإدارةلي: روبرت أتيس،ديفيد )1(

 .27،ص2008التوزيع ،القاهرة ،
 .111،ص المرجع نفس )2(

 



 الفصل الثاني                                         التغييــر التنظيمـي رؤيـة سوسيوتنظيميـــــة
 

 
93 

 بناء العملية بهذه ميقو  اجتماعي فاعل هناك البيئي،حيث التحليل على دائما الإستراتيجي التحليل يقومو 
 ذلك في الاجتماعي التغير مراعاة من بد لا كل الحالات في إليه،لأنه وينتسب فيه يعيش الذي لمجتمعا على

 بعملية فالقائم إذن خاصة المؤسسة وأهداف عامة لمجتمعا متطلبات وتغييره لتحقيق تقديره يجب ما لمعرفةلمجتمع ا
 .)1)يلي ما على  :سيعمل التحليل

 البيئة طبيعة تقدير.  
  البيئة عملية تأثيرات تدقيق . 
 التركيبي بالتحليل بالاستعانة الرئيسية المنافسة قوى تحليل . 
 الإستراتيجي. المركز تحديد 
 والتهديدات . الفرص تحديد 
 للمنظمة الإستراتيجي المركز معرفة  . 

 التحليل،والقوانين ياسةالس تحليل،المنافسة تحليل ، الصناعة تحليلفي  البيئي لتحليلا ويمكن حصر
 التكنولوجيا واملع الكلي تحليل الاقتصاد معطيات تحليل،البشرية  الموارد تحليل ،الاجتماعي
 في تنشط لا الأخيرة المؤسسة فهذه نشاط على المؤثرة المتغيرات و العناصر مجموعة هي الخارجية البيئة كأن

 و مساعدا عاملا يكون قد المحيط فان بالتالي العناصر و هذه من عنصر كل مع تبادلية علاقة على هي بل الفراغ
  .  )2)المؤسسة أمام عائقا يكون قد

 ن هاتهأ نجد ، البيئية الخارجية واملالع مع بالمطابقة و التغيير عملية في الاجتماعيين الفاعلين إلى بالرجوع و
 تسمح شك مناطق هي الفرصف ،وبالتالي التنظيمي التغيير في فاعل عن عبارة هي الخارجية( )البيئة الأخيرة

 الخارجية البيئة تحملها أو المقابل في شك مناطق كذلك هي إن التهديدات ثم ، الموارد على بالسيطرة للمؤسسة
 لها الاستمرار و عدمب مهددة فهي فشلت إن و فعاليتها تحققت عنها تكشف أن كفاعل استطاعت المؤسسة فان

 و ، الفرص لانتهاز توفر الموارد ةحال في سلطة لها أن كما ، أرادت إن التنظيمي التغيير في إجراء الحرية من هامش
 طريق عن كذلك النسق هذا نتجوي ، التغييرات البيئية إجراء في فمثلا الملموس للفعل نسقا لينتج يتفاعل الكل

 يملكها جديدة إستراتيجية ءبنا يتم التهديدات و الفرص بعد تحديد و المؤسسة داخل الفاعلين بين الاجتماعات
 .التنظيم  لمتطلبات وفقا الأفراد

 ، هااتتفاد تهددها مخاطر و تنتهزها فرص من تحمله ما و الخارجية البيئة لتحليل المنظمة قيام بعدوبالتالي 
 فالأولى ، مفيد كلاهما الضعف لأن نقاط و القوة نقاط تحديد هدفه الذي و الداخلي البيئي التحليل دور يأتي

 لم ما إذا تهديد أصلا هي والثانية التهديدات و مواجهة الفرص من للاستفادة المثلى الاستراتيجيات بناء في تساهم
 ما الفرص اقتناص و التهديدات مواجهة مؤسسة أي تستطيع لا وبالتالي تقويتها ، و تعديلها على المؤسسة تعمل

                                                           
  .124،ص سابق مرجع الخفاجي، عباس نعمت ((1

.Edition , France ,1983.P13, 2eme Lexique de gestion: Dalloz )2(  
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لتحديد  الداخل من التنظيم على فاحصة نظرة بإلقاء تقوم فهي لذلك الداخلية لديها الإمكانيات تتوفر لم
 و جدوى أكثر ما يكون عادة التحليل هذا مثل لان القيود إلى بالإضافة والضعف القوة مجالات ،الأداء مستويات

 الهيكل ، التكاليف ، الأرباح ، ، الإنتاج المبيعات عن تفصيلية معلومات الداخلي التحليل يقدم إذ فائدة
 الخ...الإدارة نمط ، التنظيمي

 التي و المؤسسة وثقافة ، واردالم التنظيمي الهيكل في تتمثل المتغيرات من مجموعة من تتكون المعلومات هذه
 . تكتسبها الضعف التي نقاط و القوة نقاط خلال من نشاطها على كبير بشكل تؤثر

 

 المنظورات السياسية بين نم يعتبر  فريدبيرغ ارهارد و كروزيه شيللم الاستراتيجي التحليل من هنا فإن
 وعلاقات التنظيمي التغيير والتنظيمي  السلوك تحليل في و الاجتماع علم مجال في الاجتماعي" الفعل " لتحليل
 .المجموعات داخل الصراع و النفوذ و السيطرة

 ضمن طيلة سنوات "غفريدبير  "و "كروزيه" بها قام أبحاث و دراسات عدة عبر المنظور هذا تطور فقد
 . الفرنسي التنظيم اجتماع علم مختبر يجريها كان التي البحوث

 : الاستراتيجي التحليل أساسيات
 مخرجات و دة مدخلاتع بين مترابطة و متشابكة عملية فهو سهلة عملية ليس الاستراتيجي التحليل إن

 تحريك بهايستطيعون  فعالاأ ينتجون دوما نهمالعمل فإ وضعيات حول خبرات و ثقافات من لديهم بما الفاعلون و
 هو العمل،و مواقع يجري في لما قيةوحقي دقيقة نظرة بإيجاد يسمح النسقي بمنظوره الاستراتيجي فالتحليل إذا الأمور
  الكلاسيكية النظريات بذلك امخالف و عن التنظيم مغايرة صورة تضمن لأنه ذلك ، نوعه من فريد بحث منهج يعتبر

 نتيجة أو محصلة و هو تهمحريا هوامش من يستفيدون و الأفراد تغليش فيه الذي لمجالا ذلك هو فالتنظيم
 : هي المنظور هذا فمسلمات بهملألعا
 الأفراد أفعال من ينتج اجتماعي تشكل أو بناء هو التنظيم. 
 يحدد هو الذي الحرية من وهذا المجال التنظيم،و في المشاركين بين المناورة أو للعب مجالا دوما هناك 

 السلطة، الفاعل، الرهان، الاستراتيجي التحليل مصطلحات و)1(مفاهيم أهم بين ونجد أن من  الفاعلين
 منطق الارتياب، الإستراتيجية ،منطق الفعل الملموس . 

 

 ـــــــة:الاجتماعيـــ يــــــالتنظيم رــــــالتغيي اتـــــــنظري -5-3     
 

 

 :( Philippe Bernoux)بيرنو فيليب -5-3-1
 النظري التصور صاحب وهو ، التنظيمات اجتماع علم مجال في الجدد المنظرين من "بيرنو يبليف "يعد

 حتى و كجماعات أو كأفراد الفاعلين سلوكات بشرح قام التنظيمات،حيث في التغيير حول المتمحور

                                                           
(1)Marc Montoussé, Gilles Rrnouard, 100 fiches poure comprendre la Sociologie , Breal edition, 3 eme edition , 

2006 , p 41.   



 الفصل الثاني                                         التغييــر التنظيمـي رؤيـة سوسيوتنظيميـــــة
 

 
95 

 إلى استنادا التفاعلات هذه من نابع هو التغيير نلأ ، لاتهمتفاع و الفاعلين منطق تناول بالتالي ،و(1)كتنظيمات
 الأهمية ثم ، المجتمع في المؤسسة وزن حتى أو ، التكنولوجيا ، بالمنافسات الأمر تعلق سواء التغيير جذور و عوامل

  . خارجية أو كانت داخلية البيئية للقيود يخضع التنظيمي فالتغيير ، الفاعلين لجميع المركزي الدور يلعبها التي
 كمكان فالمؤسسة ستنتج،تُ  جديدة علاقات لقواعد كتدريب تعريفه يمكن التغيير نبأ يرى "بيرنو"نجد و
 تحجيم المعقول من ليسف ،وبالتالي إستراتيجيتها مع يتكيف و مستقلة علائقية جديدة نماذج على للتدريب
 احتواء يستطيع العقلاني النموذج نبأ التيقن مع التغيير زمام تأخذ أن تستطيع الجماعات أن إذ الهرمية التغييرات

 . تطوره عبر بسرعة ذلك
 إغفال عدم مع علالف تركيب في تساهم القواعد هذه ، جديدة قواعد خلق خلال من ينتج فالتغيير

 هنا و التغيير نار أشعلنا قد نكون ) اديةالم لحوافز)ا المكافأة نمط بتغيير قمنا إذا مثلا ، للفاعلين الجماعية التصورات
 أن يعني ذلك كل ، ظيمالتن داخل الآخرين مع مواقعهم خذأ من يمكنهم جديد نموذج عن الفاعلون يبحث سوف
 المحتملة بالاتجاهات نبؤالت ذلك خلال من يمكن و المكافآت في التغيير مع ينشأ قد للعلاقات جديدا نظاما

 سبق ومما ، التحالفات و سلطةال مصطلحي لفهم الاستراتيجي التحليل عبر فيها التغيير لإحداث الفاعلين لجماعة
 .كله التغيير نتجوني لا لكنهم ، المماطلة أو بالانتقام التغيير إنتاج يستطيعون الفاعلين أن ندرك

 و الهام الاستراتيجي عهاموض من ذلك نتائج مراقبة إلى الجماعات يدفع التحكم قواعد في تغيير أي إذن
 بتكييف تضطلع التي و ماعةالج بإستراتيجية تتعلق التي الاستقلالية قواعد يشكل ما هذا ذلك خلال من التصرف
 .المطروحة الإكراهات مع الفاعلين

 

 (:Renaud Sainsaulieu) سانسوليو رونو -5-3-2     
 

 تنظيم خلال من )2( التغيير عملية في منه،الفاعلين السابع الفصل في المؤسسة اجتماع علم كتابه في تناول
 للمؤسسة الكلاسيكي فالفهم المنظمات وتحليل تفسير في الثقافي المدخل صاحب نهأ أي التطوير و الثقافة

 إحياء التغيير في الاجتماعيين الفاعلين على يجب الإنساني،إذ بواقعها الاجتماعية للبنية موافقا يعد لم الرأسمالية
 أن هؤلاء على يجب كما المشترك التطوير و المشاركة و الإبداع ، الاستقلالية ، ،كالاختراع اجتماعية كياتيدينام

 التطوير هذا و جديدة مستقبلية مفاهيم و أفكار لإبراز بها يعملون التي المؤسسة اختراع و بناء على قادرين يكونوا
 فنجد جماعي فعل ذات وحدة أو شركة باعتبارها للمؤسسة أكبر استقلالية بدون يتحقق لا للمؤسسة الاجتماعي

 عليها يجب هذا من و ، مفتوح نسق إلى مغلق نسق أو وحدة من انتقالها خلال من للمؤسسة ينظر "سانسوليو"
 الاجتماعي النظام عن تغييرا التطوير هذا يكون لكي و الجماعية العقلية معرفة و الاجتماعي الذاتي التفكير تطوير
 الأهداف بين المواءمة أي الجماعي البناء مشاريع مع منظمة و مرتبة الشخصية التطوير مشاريع تكون أن يجب

 من أصبح النجاح هذا ( التنظيمية الفاعلية) ستمراريتهاإو  بقائها و نجاحها لضمان المؤسسة أهداف و الشخصية

                                                           
. , seuile,Paris,2005,p220entreprise ’ sociologie d Philippe Bernoux: (1)      

2., Edition Presse Science Po et Dalloz ,1997 , p205Entreprise’Sociologie de l:Renaud sainsaulieu  ))   
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 ثقافية نتائج تثمر المشتركة أو التساهمية عماللأفا أخرى جهة ومن المؤسسة في التغيير لفاعلية العظمى التحديات
 على بالاستناد إلا الحالي الوقت في ينجح أن يستطيع لا تغيير فعل أي آن فكرة بالخصوص و المؤسسات حياة في

 . عام بشكل للمؤسسة المستقبلية للمشاريع المشترك بالتحقيق الأمر ميتعلق به موظفين و مدراء
 رورةـــسي هو هذا من لهدفا و شخصية أو فردية بنية بدون يحقق لا الاجتماعي النظام داخل فالتغيير إذن

 هناك تكون أن يجب ، للمؤسسة الاجتماعية الاستراتيجيات مستوى فعلى هذا ومن ، الاجتماعي النظام هذا
 .تقبليةمس لتطبيقات بالتحضير للسماح التطوير اختصاص ، النقابات ، المسيرين بين شراكة

 تطوير إليه ينظر أو ، ثقافية لنماذج تطوير هو سانسوليو حسب التنظيمي التغيير أن يتضح سبق مما و
 . للمؤسسة لمستقبليةا لمشاريعا مع الإستراتيجية هذه يكيفوا أن له المخططين على مسبقا مخطط تنظيمي

 :(George Simme)  زيمل جورج -5-3-3
 و الاجتماعية البيئة حول النظري تحليله خلال من التبعية و الهيمنة قضية إلى أشار من أول " زيمل "يعتبر

 عملية هو الصراع واعتبر ،المجتمعات انبثاق لظاهرة بدراسته الاجتماع لعلم المؤسسين الآباء من هو زيمل حسب
   .(1)التغيير يحدث التبعية و الهيمنة مفهومي إفراز عبره يتم الذي و التفاعل عمليات من

 جهة من التابعة والأدوار (المنظمة إدارة (المهيمنة الأدوار بين يكون فالصراع التوجه هذا لصاحب وفقا
 يتأثر التنظيمي البناء فان ذلكل وتبعا اليومي بالتفاعل يتأثر الاجتماعي البناء أن زميل يضيف و (العمال) أخرى

 .داخله الحاصل اليومي بالتفاعل
  (Talcout Parsons) :بارسونز تالكوت -5-3-4

 و الاستقرار و التوازن إلى دائما يسعى نسق المجتمع أن تعتبر مقولة على الاجتماع لعم النظرية مقاربته تقوم
 في موقفهما و القيم و الاجتماعية الأدوار لموضوعا إلى تطرق قد و المجتمع يقبلها ثقافة و قيم على النسق هذا يقوم
 بمحيطها علاقتها في المؤسسة في به قومن(2) الذي  الداخلي الضبط في يتمثل التنظيمي فالتغيير ، الاجتماعي البناء

 و ، مصالحها و ومهمتها الاجتماعية العناصر لوظائف دقيق توزيع خلال من التوازن ثم التكيف لتحقيق الخارجي
 بالتكيف الاجتماعي للنظام يسمح الذي هو الاجتماعي التغيير أن يرى وظيفي بنائي اجتماعي كعالم بارسونز

 .الفوري الاجتماعي التعديل مبدأ فهو جديد كل مع الدائم
 : (Erfing Goffman) جوفمان أرفنج-5-3-5

 تحقيق إلى دائما يميل (الفرد) الفاعل أن حيث الحرية و الدور فكرة له التفاعلية النظرية أصحاب بين من هو
م بها يقو  استراتيجيات فهي هنا ومن مصطنعة بسلوكات للقيام الظروف تلزمه الأحيان بعض في نلأ و الحرية
 . أهدافهم تحقيق لغرض وذلك (القادة أو الرؤساء) فوقهم من لإرضاء الأفراد

                                                           
   . 254سابق، ص معتوق، مرجع فردريك )1( 

 . 118سابق، ص ،مرجع زايد أحمد ((2
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 للأفراد وضبطا تضييقا الأكثر يعتبران اللتان و العقلية المصحات و السجون لمؤسستي دراسته خلال ومن
 الحرية من هامش على كذا و الذاتية استقلاليتهم على محافظين هم الفاعلين أن جوفمان لاحظ ضمنها المتفاعلين

 وجوب إلى الباحث توصل الدراسة هذه ومن منه التخلص أو تقليصه الإدارة أرادت وان حتى باق الهامش ذلك
 .(1)يةالفردان إلى النظر

 أصعب في حتى الحرية إلى مادائ ينزع الإنسان نأو  القائمة الأدوار مع علاقته في الواقعي لسلوكه منظم 
 . الحرية من هامش على للحصول له تتاح وسيلة أية يستعمل أن يمكن و الظروف
 خلال من يحدث التغيير أن دنج اليومية الحياة بمسرح المتعلق لجوفمان الفكري مقالبارادي من انطلاقا و
 يعني الذي و الدور تمثيل إلى عالقنا  الفاعل فيها يرتجي التي و الأمامية المنطقة وهي ثلاث مناطق بين التفاعل
 إضمار يكون بالتالي و المصطنع لقناعا من الفاعل فيها يتخلص التي هي و الخلفية المنطقة و التغيير فعل في المبادأة

 الفاعل فيها يرجع التي لخروجا منطقة وهي الأخيرة المنطقة أما و الموقف من الفعل رد يبقى و انتهى قد السلوك
 .مشرفيها و لمؤسسةا في المتمثل الجمهور و المؤسسة في كعامل بينه أحدثه الذي التفاعل إزاء بنتيجة

 : (Herbert Mid) ميد هربرت -5-3-6
 و المنظمة تنظيم زيادة هو فالتغيير الفاعلون الأفراد يضعها أفعال نتاج هو الاجتماعي النظام نبأ يرى

 ايجابيا دائما هو التنظيمي التغيير فعل نبأ يؤكد"ميد"أن أي الخارجية المؤثرات مع التكيف على قدرة أكثر جعلها
 التوافق درجة زيادة و الفعالية تحقيق قصد تنظيمها و المنظمة داخل الاجتماعية الأفعال ضبطعلى  يعمل لكونه

 عقلاني تفكير من نابع التغييري الفعل أن مؤداها والمجتمع الذات العقل، فكرة أن ثم (نسق-فاعل) التفاعل بين
 بين التفاعل مكان هو المؤسسة أو الاجتماعي النظام في المتمثل و المجتمع إن ثم لذاته الفاعل تحقيق منه الهدف
 .(2)منه عنصر و للتفاعل مكان فهي ذاته حد في بتنظيمها القائمين و المؤسسة بين و الذات و العقل

 : النظم نظرية
 مدخلات على المغلقة و فتوحةالم عامة النظم تشمل و مفتوحا اجتماعيا نظاما المنظمة النظرية هذه اعتبرت

 الطاقة و المعلومات و البشرية ردالموا و الخام المواد البيئية النظم تأخذ حيث مخرجات و )تحويل عمليات(أنشطة و
 أخرى سمات له المفتوح نظامال فان ذلك إلى بالإضافة أرباحا و خدمات و سلع إلى الموارد هذه بتحويل تقوم و

 و الاستقرار و بالبيئة لوعيا و البقاء مقاومة و الدورة خاصية السمات هذه أهم و المنظمات بدراسة علاقة ذات
   الهدف لتحقيق بديل نم أكثر ووجود التكيف أنشطة و الصيانة أنشطة توازن و التوسع نحو الميل و الثبات

 
 

                                                           
Paris , 2004 , , seuil, sociologie du changement dans les entreprises et les organisation : Philippe Bernoux   )1(

p 230. 
 
. 

 .174،163 ص ص ، سابق مرجع ، زايد أحمد )2( 
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 : الموقفية النظرية
 اتجاها تمثل وهي ، المفتوح النظام مفهوم على أساسا اعتمدت ، النظم لنظرية امتدادا النظرية هذه تعتبر

 كل في و الظروف مختلف في تطبيقها يمكن التنظيم في مدرسة أو نظرية هنالك ليست نهأ أساس على يقوم حديثا
 تعيشها التي الأوضاع و الظروف مع تتلاءم بحيث انتقائي بشكل النظرية استخدام يجب أنما و المنظمات أنواع

 بالبيئة و الأخرى بالمنظمات الفرعية أنظمتها و ككل المنظمة علاقات أن هو النظرية هذه جوهر أن أي المنظمة
 هذا ومن المنشودة الأهداف يريتغ و ليتعد أن شأنها من التي الخارجية العوامل مع لتتكيف مرنة الإستراتيجية

 لضمان بالتأقلم لها تسمح التي الظروف و للمواقف يخضع الوظائف و البناء مستوى على التأثر و فالتأثير المنطلق
 .(1)استراتيجيا التغيير يكون البيئة تعقيد درجة حسب و تطورها

 
 

 :(2) الوظيفية البنائية

 الديناميكي التوازن في تتمثل هامة بصوره أداة التنظيمات دراسة في الوظيفي البنائي الاتجاه استخدم
 التنظيم أن يعتبر واجهها،كماي و تعترضه التي التهديدات كل يجابه بدوره التوازن هذا أن اعتبرت و ، للأنساق

 هذا ينطلق و وظائفه، لأداء ايحتاجه التي للموارد مصدرا اعتبارها على باستمرار البيئة مع يتفاعل مفتوح نسق
 كيانه على يحافظ و يستمر حتى عهابإشبا يقوم التي الجوهرية احتياجاته له الاجتماعي النسق أن اعتقاد من الاتجاه

 .الدوام على توازن و اتساق و انسجام في
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
 .47،33صص  ، 2008 ، الجزائر ، التوزيع و للنشر ،دار بهاء الدينالمنظمات تحليلالحسين: الشيخ بن الحميد عبد( (1
  .157،ص 2006 ،الجزائر، الاتصال اجتماع علم مخبر، التنظيم اجتماع علم : كعباش رابح)2(
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 : الفصل خلاصة
 
 

 التنظيمي التغيير بأبعاد ةالإحاط حيث من النظري للتغيير التنظيمي الإطار في إليه تطرقنا ما خلال من
 القائمين الاجتماعيين فاعلينلل يسمح الملموس الفعل بنسق عنه المعبر الفعل هذا ، اجتماعيا فعلا ووصفه 

 نلأ ، التنظيمي النسق إطار في للعمال الشخصية و الفردية بالمصلحة المساس دون المقصودة الأهداف بتحديد به
 وضعف ، التطبيق جهة من تنظيميال التغيير فعالية عدم على يؤشر للمنظمة البشرية المكونات على السلبي التأثير

 التحليل لتقنيات يحتكموا أن فاعلينال هؤلاء على لذا ، التنظيمية الفعالية و الاقتصادية ةــــــالنجاع مستوى
 . نظيميالت بالتغيير الموصوف للأفعال الفعلي النسق هذا في دور من له لما الاستراتيجي

 في من التغيير الهدف على كزتر  فهي تعددت مهما التنظيمي التغيير لمسألة النظرية المعالجة أن كما نقول
 . أهداف المنظمة  تحقيق في ريـــــيـالتغي الفعل نسق يلعبه الذي الدور عن للكشف ذلك و ذاته، حد
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 :تمهيــــــــد      
 

 

طريق ي عن د الفردوالجه،حيازة المكانة الاجتماعية المهنية تكون مؤسسة على الجدارة والاستحقاقإن 
 جي والتحرك من مستوى مهني إلى مستوى مهني آخر.داخل النظام التدر  الانتقال

 الوقت ذاته وفي،فاتهو ه حتى ر معمه ملعقة ذهب تستمولد وفي فكل فرد ي    أن   إلىالنظر  بالإمكانفلم يعد 
 ا.ليس كل فرد يولد في أسرة فقيرة يبقى حياته فقيرر 

 وظيفة فيلعملية ياته احفقد يبدأ شخص ، سيرة حياته العمليةمنستطيع أن نلمس مستوى الفرد من خلال 
ى ذات ظيفة أعلو  إلى ما ينتقل لكن نتيجة لظروف شخصية تنظيمية متدنيةذات دخل قليل ومكانة اجتماعية 

 ومكانة اجتماعية عالية وقد يحدث العكس. مرتفعدخل شهري 
 إلىشير ي   الذي هنيالماك طلق عليها الحر ؤسسات ي  جتماعية تسود معظم المترتبط بظاهرة ا الأوضاعهذه 

 هيناتجا حدىإنتقال خذ هذا الاتي   ،داخل البناء التدرجي آخر إلى اجتماعيمن وضع أو الجماعات  الأفرادانتقال 
لجماعة من أو اتقال الفرد ان إلى يالأفق شير الحراكإذ ي   ا،أفقير ا ا مهنير ا أو حراكر ا صاعدر ا مهنير يكون حراكر أن  فإما

لفرد أو يعني انتقال الرأسي فراك اأما الح ، في المكانة التي ينتمي إليهايرصاحبه تغيون أن ي  آخر د إلىوضع مهني 
 أعلى  إلىنى ك من أدالتحر  وقد يكون هذا لى داخل البناء التدرجي،وضع أع إلىالجماعة من مستوى اقتصادي ما 

أن درجة  لىإ لإضافةبا، لهابطا الحراك المهنّي طلق عليه ي  أدنى  إلىمن أعلى أو  الحراك المهني الصاعد
فاتها لاقتصادي وثقاا افتحهوها وتتتوقف على طبيعة النظام التدرجي السائد في المؤسسة ومدى نمالحراك واتجاهاته 

ن والاجتماعي م المهني الحراك المنظور السوسيولوجي في دراسةخلال هذه الدراسة إلى لذا عمدنا من ، التنظيمية
ريخية ،الخلفية التاق قياسهني وطر أشكال الحراك المهأنواع و إلى الحراك المهني والاجتماعي ،خلال البحث في مدخل 

 .عي المداخل النظرية للحراك المهني والاجتمافي الجزائر ثم لحراك العمال الأجانب 
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 : يــــــي والاجتماعــــراك المهنــــى الحــــل إلــمدخ -1
  

 ي:ــــالمهنراك ـــة الحـــماهي -1 -1
 

في إطاره الضيق هو سلسلة الأعمال أو وظائف تغيير مؤسسة أو مصنع، أو يعرف الحراك عموما على أنه "
 .، وأحيانا يؤدي إلى تغيير المنطقة وحتى البلد(1)أو تغيير منصب في الهيكل التنظيمي

جهة غلها إلى موابشاالحراك هو صفة لوضعية الوظيفة الذي يؤدي حسب مختلف الإجراءات  -      
 .اا أو دولير ا أو مهنير جغرافير  نقلار  داخل المؤسسة أو خارجها

 الحراك المهني:كما يعرف أيضا           
ركز الاجتماعي في الم تغيير عرف على أنه:"ا بالحراك الاجتماعي، الذي ي  مصطلح ضيق مرتبط أساسر  بأنه -

 .فرد وتنمية مساره المهني"، معناه الفئة المهنية للنيراك المهمرتبط بالح
 رد آثار تعكسفلحيث بإرادة ا،  الناجحنيالمه اك الوظيفير بين أهمية الحفالعلاقة بين هذين المصطلحين ت  

على  راكتسيير الح   ستند فيأن ت كذلك من الممكن لإدارة الموارد البشريةعلى حياته الاجتماعية والشخصية ، تماح
؛ يستوجب ارجيوالخفسها نؤسسة داخل الم؛الداخليراك: ة عن طريق نوعين من الحالتسيير التنبؤي للموارد البشر  

 . على العامل الانتقال من المؤسسة الأصلية إلى مؤسسة أخرى
دد يستطيع أن اك المهني تغيير من شركة إلى أخرى أو من مؤسسة إلى أخرى في إطار م  ر الح عدكما ي    -

 .(2)أخرى أو من بلد إلى آخر يكون هذا الحراك المهني من منطقة إلى
 

 :يـــــراك المهنـــددات الحــــداف ومحـــــأه  -1-2
 

  :(3)أهداف الحراك المهني -1-2-1
 

 : بالنسبــــــــة للشركــــــــــــة /أ       
 

 . تقديم أفكار جديدة ونقل المهارات لتجنب تجميد عمل المؤسسة 
 ميطهاسة و لية المؤسالمحافظة على استقلا. 
 دارية دلات الإلتبااكامل بين مختلف المصالح ،وتشجيع ضمان النسق الداخلي من خلال زيادة الت

 طاعات .تلف الق مخفي تنشأ ون بين مختلف الخدمات من أجل تحسين النظرة إلى المشاكل مثل: التيوالتعا
 . ملء المناصب والوظائف بأشخاص ذوا خبرة ومهارة مطلوبة 

                                           
(  1)Alexandra wayoonf : la mobilité profissionnelle, ed dunod ,paris,2008, p 03.  
)2(  Cardin (Loic) Guerin ( Francis ): Gestion des ressource  humaines , Pratique et éléments de théorie ،Dunod ، 

Paris، 2eme édition،Batesville، 2003،P328.                                                        
 

 .408ص ،2002،الدار الجامعية ،الاسكندرية،مصر، الاتجاهات الحديثة في الموارد البشرية: ين عبد الباقيصلاح الد (3)
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 ة .كر تحسين عمل الش 
 قابة.وت تيح نشر أساليب الإدارة والر  يع التعاون بين مختلف المكاتبتشج 

 :بالنسبــــــة للفــــــــــرد /ب       
 وهي فرصة تسمح جوانبه جميع ا ما ق بلوا بمبدأ التنقل معأهداف الحراك بالنسبة للأشخاص ليست بهينة إذ

 لهم :
   ها في مكان آخركن بلوغي   وى لاالمطلوبة لأداء مهام ذات مستائج ارات المختلفة والنتباكتساب المه  
   ة .لميدانيارات برات ومجالات المبادالوصول إلى مواقع المسؤولية بتنويع التجارب و الخ 
   دة التيكل جديمة ومشا أنظ د بطرح الاختلاف في العمل أو مواجهتها معيتلبية ضرورة التغيير والتجد 

 يف مع المحيط .تقتضي تطبيق طرق للتك
   لتكيف واستثمارلد جديد هو مج  تنبهه بالطلب منلروتين بالمحافظة على اليقظة التيتجنب الو قوع في ا 

 ض ذلك .ف تفر إذا كانت الظرو  لاا أن لا يتغير شخص إدمهني أكثر أهمية بحيث أنه من النادر ج
   لى التطوير العمل عين و كسر الر وتسة على مرونته من أجل  ه وتعمل المؤس المنصب المرغوب فيتغيير

 وكسب علاقات اجتماعية من أصول مختلفة .
  ة الموارد .التنقل هو وسيلة مر ونة داخلية يسمح بسد الاحتياجات وتلبي 
  بقة م تنفيذه إذا كانت الميزات المقترحة تفوق الأضرار المستقرار التنقل يت. 

 

 .(1)ي ــــــراك المهنــــددات الحـــمح -1-2-2
 

ظيمية ية التنلقطاعاائها إلى المميزات)الخصائص( جمعها في ثلاث أصناف حسب انتم هذه المحددات تم
 : ةوالفردي

دماج أو نواكتساب الا اعية،رتبطة بحركات إعادة الهيكلة القطفي الواقع هذه الأصناف تستطيع أن تكون م
 لفرد.لية لخصية والعائبالظروف الشرة داخل المنظمة ،أو ير الإدامرتبطة بإعادة تنظيم وتغي

 اعيـــة:المحــددات القط -أ
 ناسب معه منة تتدرصة جيفعلى  يبرز أن الفرد لا يتخذ قرار الحراك إلا بعد التعرف د القطاعيفهذا المحد 

ديدة جور فرص بل ظهقا ما يتوافق مع إنشاء منظمات جديدة من طور الوظيفي،وغالبحيث الأجر وآفاق الت
 للعمل لتوليد الاهتمام للباحثين عن العمل والعاملين الحاليين. 

                                           
( 1)Alysse louaer: la mobilité professionnelle des salaries,Doctorant crêpa,DRM-UMR CNRS 7088, 

université، paris dauphine ،France، pp75،79. 
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ديدة هي مات جنظمشاء إن ريق نظرية البحث عن عمل بمعنى أنا هذا البرنامج التشغيل عن طويبرز أيض
وع خصـص ون، التطاعحجم القعوامل أخرى هي: ج بمصدر لدخول بطالة عمال نشيطين لأن هذا النوع متو 

 الت كنولوجيــا المستعمــلة.
مال ك،هذه الأعراأن اختلاف القطاعات أنتج تنوعا في أنواع الح Stimchombe) ) "ستيمشومب" بين

دم وعيز لال التميخعات من لقطاقات داخل االف رو  سوق العمل المزدوج )التنقل( التي ت بين أن مستوحاة من نظرية
 الأهلية لبعض العمال تخلق تحركات تنقل عمودية في قطاع ثانوي إلى قطاع أولي.

 وق عمل ثانوي أي يعمل فيسترى أن  وضع الفرد في ال(Jovanic )  ""لجوفانيك بالإضافة إلى نظرية التلاؤم
 راك.الفائقة هذا ما يدفع به إلى الح مكان لا يتلاءم مع قدراته

 

 ة :التنظيميـدات المحــد -ب
 

يؤثر في حجم  تلافاتهواخ نظيمي عوامل هامة في الحراك وكمؤشر على مدى تعقيد التنظيمية هالعوامل الت
 تحفيزاتمن ال لديها الكثيرعندما تكون المنظمة كبيرة الحجم يكون  العملوضعية العامل في سوق 

 كافية لممارسةقدرة الك الوامتلا،فالموظف عندما يعمل في هيكلة مؤسسة صغيرة لا تسمح له بالتطور قياتوالتر 
للاحتفاظ  ون عاملا تكمسؤولياته أو مضاعفة أجره بينما منظمة ذات الحجم الكبير تمنح مفزات عديدة مم

 بموظفيها من خلال تعزيز المشاركة والالتزام.
 نقل .يجي للمنظمة هي أيضا سبب آخر للتالخيار الاسترات -
انة لاستعوظيف واة التقى خاضع إلى قرار المنظمة بإدخال عمليجوء إلى سوق العمل الخارجي يبالل -

 ين من شركات أخرى.بمصادر خارجية وتحفيز العامل
 

 : دات الفــرديـــةالمحــد -ج
 

أن رأس المال البشري  (Beker) "بيكر" فلقد بينيدخل هذا العامل في إطار نظرية رأس المال البش ري، 
د الفرد شخرى ،وهنا ي نأفة إلى وظي ال منخصية تؤثر في اتخاذ قرار التحرك والانتقالذي يتمثل بمهاراته وقدراته الش

ريحة في العمل والمزا
 
 يفي.ر الوظالأجر والتطويكقترحة   المياعلى مميزات مددة مقدمة له في سوق العمل، كالوضعية الم

نح  تمالمريحة التي فرصهذا المعنى أن اليبينان في  (March et Simon) إلى جانب أن "مارش وسيمون"
عليم، ة له وهي: التالمتاح واردعلى الما تعتمد سوق ، الاستفادة من هذه الفرص إنمالفرد في مهنته ومكانته في ال

 لعمل.لالفرص  يد منالعديد من الموارد يكون له العد ، والخبرة، فعندما يكون للفردالتدريب المهني
رة ام النفوذ بعباباستخد إليها  يكن الوصولمن عدد المنظمات التيللفرد يزيد  رأس المال في الواقع فإن -

غلها وبذلك ل أن يشلمحتم هي من اله يستطيع زيادة عدد الوظائف التيأخرى تعدد أنواع الاتصالات المتاحة 
 يكون له حظ أكبر في العمل.
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 ككون هنايك، فعندما راتوجد بين مستوى التعليم والح اهتم بالعلاقة التي Janowitz"جانويتس" أيضا
المميزات  يضا ذكروجب أك إلى منصب أعلى، فهنا يترامستوى عال من الدراسة يكون هناك فرصة أكبر من الح

ية لبشر قييم القدرات افي ت ماورا هاسؤولية في البلد، فهي تلعب دمثل: الثقافة، ومعايير الحصول على المالمجتمعية 
 ووزن الشهادة والخبرة.

 

 .مجموع العوامل المحددة للحراك المهني  يبين :( 03جدول رقم)
 

 محددات قطاعية  محددات تنظيمية محددات فردية
 
 ضا بالنسبة للعمل.عدم الر  *

 تدني الأجور .* 
 غياب مشاريع وظيفية.  *
د خصية للفر الش عدم التوافق بين الحياة  *

 والمنصب المشغول.
الحالة  الجنس العمر،)خصيةالميزات الش *

  (.الاجتماعية 
 .الاجتماعي للفرد عدم تجانس رأس المال *
 دلفر ام لتنظي اديةنوعية وكمية الموارد الاقتص *
عة بيالمتحصل عليه ) الط عليميالمستوى الت *

 هادة والتخصص(أصل الش
 ة المجمعة الخبرة المهني *
  مالعراك النوعية وكمية المعلومات لتنظيم ح *

 
 حجم المنظمة  *
 (البنية تنظيم تسلسلي )هرمية  *
 قية الداخلية.نظام التر  *
 المناخ الاجتماعي في العمل *

 كوين المقدم للمستخدمينطبيعة الت* 
 تكوين عام(،  )تكوين خاص

 
 ناعةعدد المنظمات البارزة في الص *
مميزات منطقة قطاع العمل حواجز   *

 شدة المنافس. ، أمام مدخل ومخرج
ادي وخلق الاقتصوى النشاط مست *

 فرص عمل جديدة .
وإزالة الأشغال  تجزئة سوق العمل *

 وق الثانوية .الموجودة في الس
ضع وجودة نقل المعلومات داخل و  *
 .طاعاتالق

 

Source  : www.slidefinder.net mobilité-professionnelle déterminant. 

 
 

 ة :ـــــحركات المهنيي التــثرة فل المؤ ـــالعوام وأهم يـــــة بالحراك المهنــم المرتبطــــالمفاهي 3-1-
 يـــم المرتبطــة بالحراك المهنــالمفاهيـ -1-3-1      

 
 

تدرج ، الل المهنيةط الأعماأنما ،التفاوت المهني نجدبرز المفاهيم ذات العلاقة بالحراك المهني ما يلي من أ
هيم المترابطة لهم لهذه المفاند تناو عا العلماء التي قدمه والأفكار الآراءونظرا لتباين  ،الدور ، المكانة، المهني، الطبقة

ضوء على هذه ال لقاءإبد من لا منها، كان انطلقواالنظرية التي  والأطر الإيديولوجيةتبعا لاختلاف التوجهات 
 .لمهنيك االحر افهوم مشكل بعض العناصر التي ت   إلىالمفاهيم منفصلة وتحليلها ومناقشتها بهدف التوصل 
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 التفاوت المهني:-أ 
جد اثنان أو أكثر من الناس في شكل أنه كلما و   إلى الاجتماعفي كتابه علم  ((J.Sheperd "شابرد" يشير 
في قمة الهرم  الأفراديصبح بعض  والنتيجة ينشأ التفاوت وعاجلار  ،أخيرا يبدؤون في ترتيب آخر فإنهممجموعة 
ظاهرة التفاوت ليست مقصورة على بني البشر بل هي موجودة عند  ويضيف أن   ،(1)في أسفله والآخرين

رتب نفسها التي ت  طيور الحول  ( Dr.Seuse) "سيوس"الدكتور  كتاباتمن   ويضرب مثالار  الأخرىالمخلوقات 
ذات النجم تكون عالية  (كبيرة البطن)، فطيور سنيتش البطينة أوغياب النجم الكبير على بطونهاا لحضور وفقر 

 ،أما الطيور الغير بطينة فهي ذات مكانة واطية .نة المكا
أثناء  كل مددشر تأخذ آخ إلىطيور أثناء هجرتها من مكان ال أن   ملاحظاته،ضيف الباحث من واقع وي  

 ضلع كما هو موضح: في مثلث ناقصطيرانها يتمثل 
 

 .خرآ إلىان من مك ةالموسميالوضع الذي تتخذه أسراب الطيور أثناء هجرتها  يبين :(03رقم) شكل
 

 
 
 
 
 

 

 تسجيله من ملاحظات على هذا الشكل يكن تلخيصه فيما يلي:أهم ما يكن إن 
 

  الهرم التدرجي. شكليأخذ هذا الوضع 
  مغلق عند القمة. القاعدة،هذا الهرم مفتوح عند 
  نة ويأتي في ة المكاحياز يحتل القمة قائد السرب وهو يتاز بخصائص وصفات تؤهله لقيادة المجموعة و

 ا وأكثرها معرفة بالمكان المهاجر إليه.مقدمتها أنه أقواها جسدر 
 ا ون متلة وفقر لعين تك الضالثاني وحتى آخر المجموعة في كلات التي تلي مكانة قائد السرب من كاناالم

 لذات الخصائص.
 خرآ إلىرب ائد السن قم تيح لجميع الطيور بدءاطيران، فهو ي  لهذا الشكل أهمية قصوى في عملية ال 

عية أو ت طبيية صعوباأغلب على ويكنهم من الت،واضحة لمجال طيرانهم على حد سواء العند القاعدة الرؤية طائر 
 مكانتهاف في وتختل رىالأخ ة طيرانهم وتهدد حياتهم ،وهكذا فكما تتمايز المخلوقاتير اصطناعية قد تعترض مس

 .الأفرادا كذلك الحال نلمسه عند ائص وسمات تعزز التفاوت فيما بينهوفقا لخص

                                           
)1( J.M. Sheppard : Sociologie،new York،west publiching co،1981، pp178،179.                                                                                                                                               
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 :الآتيةلمجالات بامام هتالا لىإو العينين أن الدراسة الاجتماعية للتفاوت الاجتماعي انصرفت بويرى فتحي أ
مختلف جوانب  باين فيوز التبر  إلىتؤدي الاختلافات فيها  :والجماعات للأفرادالاقتصادية  الأوضاع-1

لك مع سواء تمثل ذ المجتثروة فيوتقوم على شكل توزيع ال،مباشرةوأساليب الحياة سواء بصورة مباشرة أو غير 
 أو في الدخول. الأموالالمختلفة للملكية أو في رؤوس  الأنواعفي 
حصول كل  نيةإمكادى ون ومأي مدى المساواة بين الناس أمام القان السياسية والقانونية: الأوضاع-2

تعامل مع التي يتم ال المجتفيقائمة القانوني وطبيعة المبادئ السياسية والقانونية ال السياسي أوفرد على حقه 
 السياسية. على أساسها وكيفية توزيع السلطةبين الناس 

أي مدى تأثير بعض  القوة بمصطلحعرف في علم الاجتماع أو ما ي  أوضاع السيطرة في المجتمع: -3
فعالة وكذلك مقدرتهم على وضع القرارات أو المشاركة في  إرادتهمومدى جعل ،أو الجماعات عليهم الأشخاص

البعض ذلك أن صاحب الثروة يستطيع أن يستخدم  بعضهابأن هذه الجوانب الثلاثة مترابطة ،ويضيف صنعها 
شكل في كما أنها لا ت  ،لطة أو المساعدة في الحصول عليها صول على الس  وة أو الح  ثروته في الاستحواذ على الق  

  المكانةعها أنماط التفاوت وتوجد أشكال أخرى من التفاوت يهتم بها علم الاجتماع المعاصر منها : و مجم
 .(1)لهيبة الاجتماعية الاجتماعية، وا

 إلى "(Thomas,R.J Anderson)تومس وأندرسون"يذهب كل من  المكانة الاجتماعية والدور: -4
ثال لمفعلى سبيل ا،جتماعياء الانبكانات هي وضع الفرد في الالمالعالية أو الواطية تسمى مكانات ، ف الأوضاعأن 

 هؤلاءللسيارات كل  ميكانيكيينتجاريين أو  ،معلمين  ،مصرفيين ين،يمام إن بعض الناس يكونون أطباء،
 ا: المكانة تينبطريق ،في المجتمع  ا معينار مددة أو وضعر  يحوزون مكانة الأشخاص

 
 . ةز  المنج   ةكانبة و المو نس  لم

 الجنس وق العر  :ثلثابتة مالفرد على أساس بعض الصفات ال إلىنسب هي التي ت   :المكانة المنسوبةف*  
لك فابن الم إليه لمنسوبةكانة اببساطة الشخص لا يلك خيارا حول الم ،والأداءدرات الفردية النظر عن الق  بصرف 

 .هو أمير فقط بسبب حقيقة مولده ، ولا يلك الفرصة لاختيار والديه 
 .(2)الآخرينفهي تكون مكتسبة من خلال التنافس المباشر للفرد مع :  المكانة المنجزة *

إذن  كانةالماعة وو الجمأنه السلوك المتوقع من الشخص بسبب وضعه في البناء الاجتماعي فإ الدورأما 
 والخلاصة أنات لامتياز تلك اباء هذه الواجبات و أما الدور فهو القيام بأع،هي مجموعة الامتيازات والواجبات

 . ترابطةنة والحراك م  العلاقة بين المكا
 

                                           
،مكتبة جامعة عين الشمس 1جزء  ،التحليل الاجتماعي للبّناء الطبقي، أفكار و نظريات كلاسيكية فتحي أبو العينين :(1)

 .19،القاهرة، ص
 

)1(  W.L.Thomas،R.J.Anderson :Sociology The Study of human Relationship، New York harcourt  Brac  

Jovanovich، Inc،1977،PP121،122.                                                                                                 
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 :ي ــدرج المهنــــالت -ب
 عوامل من لىإلتفاوت ن رد امفمنهم  الأفرادشغلوا أنفسهم منذ زمن بعيد بقضية والتمايز بين  العلماءإن 

ل ن أساسها بسؤاملمسألة ن طرح اأو  المعيشي ، ومنهم مي المستوى التعليم أوالدخل، المهنة، المستوى الثقافي، 
 مفاده، هل التدرج موجود في كل المؤسسات؟

 مبني على تسلسل التباين في توزيع الثروة ،الهيبة ،القوة،والامتياز وهوبأنه "التدرج شابردعرف ي  
 .(1)"المكانات

أو مستويات فوق بعضها درجات ،بأنه طريقة ترتيب أعضاء نسق معين في تسلسل هرمي"الجوهريويعرف 
 .(2)"ذلك من خصائص المكانةوغير  ،ذالنفو  ،الثروة ،مستوياته من حيث الهيبة تتفاوت

 في ثلاثة أبعاد:لقد حددت 
 البعد الاقتصادي:-1

أن توجهات كل  لاإ، معا بظاهرة التفاوت اهتما(Weber) وفيبر (Marx)كس ر كارل ما  بالرغم من أن   
المفسر  للمستقالمتغير اي بمثابة الاقتصادالعامل  عتبرااركس فإنه النسبة لمفب، حد بعيد كانت مختلفة  إلىمنهما 

ى النتائج صورة كبيرة علبهتمامه اوركز  نه اعتبر البعد الاقتصادي متغيرا تابعا فإبرأما فيد الطبقة الاجتماعية، لوجو 
 الاقتصادية للتدرج الاجتماعي.

 ي منها:تمع الصناعبوجود عدة طبقات اجتماعية في القرن التاسع عشر بالمج (Marx) لم ماركسلقد س  
نه مع ذلك فإو  لثروةالمال وا جار ، ورأسلاك والتم المم  صغار، أصحاب الحرف، عمال المصانع، الخدم العمال

لك ي الذيبرجوازي ى أن الهو ير و  ،طبقتين اجتماعيتين إلىتنبأ بأن المجتمعات الرأسمالية في النهاية سوف تتقلص 
أس المال ن طبقة ر وأ،كوم فهو المح الإنتاجأدوات يلك  الذي لا أما البروليتاري ، رأس المال هو الذي يحكم

 ضبالفائ  تتمتعحتى الأجورالحفاظ على بقاء مستوى  إلىالحاكمة هي التي تستغل جهد العمال وتسعى 
لعاملة أما الطبقة ا جالإنتا  وسائل يلكون لأنهم، باختصار الرأسماليون يحكمون ويشغلون الطبقة العاملة ،الاقتصادي

تمع الرأسمالي اهر المجكل مظ  ذهب أبعد من ذلك عندما أكد أن "اركسيالمّ  التحليل" فلا شيء تبيعه سوى عملها
 الرأسماليين نأ والنتيجة هي ناتجة عن الظروف الاقتصادية مثل : العمل، الدين، الحكومة، القانون، الفضيلة،

كومي بوي والحوالتر  لقانونينظام اوبالتالي استطاعوا تشكيل ال ، المجتمع ووظفوها لمصالحهم أنظمةيتحكمون في كل 
 .لمصلحة ملكيتهم 

 وبالرغم من أن الاقتصاديةللمجتمع الرأسمالي يستند إلى الأسس  البناء الفوقيأن يرى ماركس  من هنا فإن
بنمو عدة  تنبأ فإن فيبر ،تان في المجتمع الرأسماليهناك فقط طبقتان اجتماعيماركس تنبأ بأنه سوف تكون 

                                           
) 2(J.M.Chepard،op cit،p479. 

 .391،ص1984،دار الثقافة للنشر والتوزيع ، مصر،1، ط المدخل لعلم الاجتماعممد ممود الجوهري : (2)
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فإن  ،عتبارها السبب الرئيسي للتدرج الإنتاج باوسائل اجتماعية ولما كان ماركس قد ركز على علاقة  طبقات 
هذه النتائج أطلق عليها فرص الحياة وقصد بها الحصول بحث في نتائج علاقة الناس بالمؤسسة الاقتصادية  فيبر

أن حيازة هذه الأشياء المرغوب فيها  ، كماالصحة والطعامياة مثل: السكن، التعليم، على أشياء حسنة في الح
من المحتمل اتصالها المباشر بالمصادر الاقتصادية مثل العقار الثابت، الأجور، الميراث، الأرباح الناتجة عن 

 .(1)توظيف المال بصورة مختلفة 
 وة:ــــــــد القــــــبع-2
 مايكل" ن  لمقابل نجد أوبا "الآخرينالقوة تعني القدرة على التحكم في سلوك "( weber)"لفيير" وفقار  
اد والجماعات ن الأفر ، لأ معقوة في المجتالضرورة تكريس اهتمامهم نحو  إلىلفت نظر علماء الاجتماع  "بارنت

 إلىوبالنظر  .رينالآخاب لى حسالذين يلكون القوة قادرين على توظيفها لتعزيز مصالحهم التي غالبا ما تكون ع
ا لعلاقة الفرد عد انعكاسر ة ت  الفردي وةلق  ن ماركس يرى أن اا للتدرج الاجتماعي فإا متميزر اعتبار أن بعد القوة يعد بعدر 

ء الاجتماع امهذا ويتفق عل ،وأن الذين يلكون رأس المال ويتحكمون فيه يلكون كذلك القوة ،الإنتاجبوسائل 
نين قواالتأثير في لقوة للالك يل الغني كسب القوة، على سبيل المثاعد فرصة لعلى أن زيادة النجاح الاقتصادي ت  

سألة النجاح م ع فيبروا مشن الكثير من علماء الاجتماع ناقمن ناحية ثانية فإ ،توظيفها لخدمتهالضريبية و 
ذا المال إ لتي مفادها أنالحقيقة ا -ولا هذا الجدل على عدة نقاط أني  لقد ب  ا.الاقتصادي والقوة دائما متطابقان تمامر 

در ليست المصا نتاجالإائل ك وسالمال وامتلا -في هذا الطريق ،ثانيار  دائمار  استخدم لممارسة القوة ليس فعالار 
 القوة. ن توظف لتعزيزأ يكن ية التيتوجد كذلك الخبرة المعرف وإنماالوحيدة التي تستخدم باعتبارها منطلقات للقوة 

ن القوة تعد بعدا منفصلا أو مستقلا للتدرج لأنها من العوامل غير الاقتصادية ذات التحكم في ومن هنا فإ
الاختلاف قائما حول كيفية توزيع القوة داخل البناء  ولا يزالفالقوة منتشرة ومظهر مهم للتدرج،  الآخرين
 .(2)"التدرجي
 : ةــــــد الهيبـــبع -3
الذين  الأسرو أ لأشخاصفا ، الآخرينمن قبل  والإعجاب والاحترامالبعد الثالث للتدرج أو التقدير  

ب  تطابق أساليفيشتركون ة يعي  متشابهة في التسلسل الهرمي للهيبة ويكونون على هيئة طبقات اجتمالديهم مرتبة 
 الحياة.

 لأفعالا إلىوة والقوة يث الثر من ح كن القول أن الهيبة متنوعة المدىبخصوص توزيع الهيبة التي تقوم عليها ي  
 .نل مرتبط بالمهثة مازاالحدي ن مصدر الهيبة في المجتمعاتذلك فإ ومع الشخصية،ة والبرهنة على السمة يالبطول

ن ذوي ولقد اتضح أن مه الأمريكيئلت عينة عن مرتبة كل مهنة وفقا لمكانتها العامة في المجتمع لقد س  
ن ذات هيبة عالية من ذوي تميل إلى أن تكو  ،المدارس امعلمو و ،رجال الدين ،الأطباءالياقات البيضاء وخاصة 

                                           
( 1)J.M.Chepard،op cit،pp179،180. 
( 2)Ibid، P181. 
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يكونون أعلى من الموظفين  الأطباءويكن توقع أن  ،السباكون،رجال المناجم  ،منهم النجارون  الياقات الزرقاء
حد  إلى نه  امعوا النفايات لهم هيبة واطية فإسائقوا التاكسي وجولما كان ، السياسيين والعلماء لهم هيبة مهنية عالية

 .(1)امفاجئر  لم يعدما 

 لوقت:ايجابية والأخرى سلبية في نفس ا إحداهماللتدرج الهرمي وظيفتين أساسيتين 
 مستويات مال فيلع  اتيب : وتتمثل في الحفاظ على المنظمة وتماسكها ذلك أن تر الوظيفة الايجابية -
لانسجام بين ماسك واالت لىإوهذا يؤدي ،دركون أدوارهم ويعرفون حقوقهم وواجباتهم الهرمي يجعلهم ي  التسلسل 

 أفراد المنظمة.
نيا على د  ستويات الالم دأفرا صولدود والفوارق التي تحول دون حلح  وتتمثل في ا ة:الوظيفة السلبي -

اخل الهرم دالحراك و الية كانة العللحصول على المد أحد أهم الوسائل عقوقهم وبخاصة حق التكوين الذي ي  ح  
 .التدرجي

ستاتيكية التي تكون لاعبر عن الحالة اي   فالتدرجراك، من هنا يكن تحديد العلاقة بين مفهوم التدرج والح
 .(2)فإنه يعكس الحالة الديناميكية التي يكون عليها المجتمع  الحراكأما عليها المنظمة في شكل متباين 

 
 

 : ةـــال المهنيــــاط الأعمـــأنم -ج   
 

وقد  يفة"اك الوظحر "عض يه البلأحد مترادفات الحراك المهني حيث يكن أن يطلق ع يعتبرهذا المصطلح 
حدها و عتبار المهنة الي إلى قت الحاالحراك الاجتماعي في الو  اوييل دارسو  حراك العمل""طلق عليه البعض الآخر ي  

 .ة ومن ثم دليلا للحراك الاجتماعيالاجتماعية الاقتصاديكافيا للمكانة دليلار 
ة في اتجاه الحراك تسير إلى حد  كالحر  غير أني ويعادل الحراك الاجتماعي ومعنى ذلك أن الحراك المهني يساو 

 ذلك أن أكثر العوامل قوة في،كبير في اتجاه الحراك الأفقي في أوساط العمال دون زيادة مقابلة في الحراك الرأسي
على اعتبار أن الرقي الاجتماعي لا يتحقق إلا عن طريق التعليم الذي يجعل ،التعليم إحداث الحراك الرأسي هو

الحركة إلى الأعلى ميسورة في البناء الاجتماعي غير أن الحقيقة القائمة تؤكد أن تلك المنافذ إلى الطرق الرئيسية 
 .(3)تبعد وباستمرار فرصة تحسين مكانتهمسيللحراك مغلقة تماما أمام جزء كبير من الناس الذي س

 
 
 

                                           
 (1)Ibid،P182

 
 1994، رسالة دكتوراه غير منشورة ،بمدينة سوهاجالاجتماعي،دراسة ميدانية التعليم والحرّاك رقية عبد الله ممد حردان :(2)

 .138،137ص ص  جامعة أسيوط ،
 .18,17،ص ص مرجع سابق ،عبد الباقي زيدان( 3)
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 . كيفية حدوث الحراك في المجتمع  يبين (:04رقم) الشكل
 

               (Aertical  ) 

 .بالتحرك من فئة إلى أخرى         إلى الأعلى                
 .بتكوين فئة جديدة        

  
 

 (Horizontale ) الحراك الاجتماعي الأفقي
 

Social mobility) )  بالانتقال من الريف إلى المدن أو بالعكس 
 أو من حي شعبي إلى آخر راقي أو العكس                  

 
Artical)                               )      بالتحرك من فئة إلى أخرى. 

 

 .بتكوين فئة جديدة         إلى الأسفل                        
 
 

 .18،صنفس المرجع،لمصدرا                                                                            
 

  هما:سة الحراك المهني طريقتين متوازيتينتأخذ درا كما
 ال.ـــــن الأجيـــي بيـــراك المهنـــــالح -أ

 راك المهني داخل الجيل الواحد.ــالح -ب
لأحيان بمهنة  بعض افية الأب المهني بين الأجيال على أساس مقارنة مهنة الابن بمهندراسة الحراك وتجري 
هنة وم الابنمهنة  باين بينو التأويكون أساس المقارنة هو التماثل  "التوريث المهني"عرف بمصطلحالجد وهو ما ي  

 .أبيه ومهنة جده
تتجه إلى مدى زيادة وانخفاض مهارة كل جيل ن الدراسة ثل بين مهنة الابن والأب والجد فإوفي حالة التما

قة الحراك هنا يكن قياسه بشكل ميسور ذلك يوطر ،اعن الآخر وتسير صفة الحراك خلف المهارة ارتفاعا أو انخفاض
 .(1)مقارنة المهن العديدة التي شغلها الفرد خلال حياته العمليةراك داخل الجيل الواحد عن طريق أن الح

                                           
 . 26،24ص ص نفس المرجع، (1)    

(2)  Alain Girard : La réussite Sociale ,éd,P UF,2enoed,France, 1971, PP 93، 96.     
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تحدد  تطيع أنجة تسهني داخل الجيل الواحد يفترض وجود مسميات مهنية متدر ومثل هذا الحراك الم
رى ن مهنة إلى أخمنتقال ذا الاهاتجاهات الصعود والهبوط وفقا للمهن التي تولى شغلها الفرد واحدة بعد الأخرى 

نة هارة في المهلميادة اساس ز وقد يكون على أ ،في حياة الفرد قد تكون على سلم معين من الدرجات ينتقل خلاله
 .لخإفينتقل من عامل عادي إلى عامل ماهر...

لى إأساس تقسيمها  لية علىالعم مراحل حياتهت التي قام بها الفرد في مختلف دراسة تغيير المهنة أي التنقلا
 .فترات زمنية معينة

ذه المهنة وق بين هالفر ياس قن الدراسة تتجه إلى عن الأب أو عن الجد فإ الابنمهنة تباين أما في حالة 
من مهنة  لانتقالسمح باومدى وجود طبقات مهنية مفتوحة ت،ومدى زيادة دخل هذه المهنة عن الأخرى  ،وتلك

ن تلك ومدى لمهنة عافي هذه  نقصان مع زيادة أو نقصالالحراك نحو زيادة أو  اتجاهذلك يسير ، وعلى إلى أخرى
قيد في هذه أكثر تع يكون جتماعي للعامل المهني وقياس الحراكتأثير أو عدم تأثير الدخل على المستوى الا

 الناحية.
وقد اختلفت الدراسات الميدانية في مجال علم الاجتماع المهني التي تناولت موضوع الحراك داخل الجيل 

الواحد في كيفية تحديد مختلف المراحل التي ي  كن أن تمثل الحياة المهنية للفرد)1( مما أدى إلى تعقيدات لاحصر لها 
وضع حد لهذه  أوائل الخمسينات في"ميللر وفورم"وقد حاول في حالة إجراء المقارنات العامة في المجال المهني

 المشكلات من خلال نظريتهما بعنوان "المراحل الخمسة لأنماط الحياة المهنيّ ة")2(. 
ه تماده على نفسبداية اع عامل حيث تعتبرالنشيطة للالمرحلة الإعدادية هي البداية المهنية  : المرحلة الأولى        

 .ا واجتماعير  ماديار 
لفرد في التي مر بها ا جتماعيةلية التنشئة الاؤكد نجاح أو فشل عم ت  هي المرحلة الأولية التي   : المرحلة الثانية        

 ة.يجابياطفولته وصباه وشبابه من حيث تهيئته وإعداده للانخراط في السلك المهني بصورة 
لعامل في ان حياة ما مسة عشر عامر هي مرحلة المحاولة وقد تستمر طوال العشرة أو الخ : المرحلة الثالثة       

وتسمى هذه المرحلة ،سنة34و18المهنة التي يعمل فيها كل الوقت كما تنحصر داخل المرحلة العمرية فيما بين 
ئمة لتي يراها ملااتماعية الاج كن أن تصل به إلى المكانةي بمرحلة الكفاح من أجل اكتشاف الذات المهنية التي

ف المهنية لق إلى الأهداعض للتسة للبلقدراته أو استعداداته المهنية وعلاقاته الاجتماعية وقد تمثل هذه الفترة فرص
سبة لمهنية بالند اات الفر استعدادو وتختلف قدرات ، أو إلى المهن التي شغلت توقعاته وجذبت انتباهه ،المرغوب فيها

 
 
 تاحة لكل منهم.إلى الفرصة الوظيفية الم

                                           
 

( 2)ibid،p96. 



 الفصل الثالث                    المنظور السوسيولوجي في دراسة الحراك المهني والاجتماعي

 

 
113 

أو ،المستقر  العملا إلىن مرحلة المحاولة هذه قد تكون قصيرة بشكل واضح بحيث يصل خلالهوبالتالي فإ
ثل حلة تمهذه المر  نفإ ثم ل ومنارس هذه المرحلة الطويلة طيلة حياته المهنية بالكامطويلة بشكل واضح بحيث ي  

 اد في حياة الإنسان.اك المهني الجر الحمرحلة 
أربع  طول أو تقصر )يه مدة تف كثيا مهنير  عندما يجد الفرد وضعار  مرحلة الاستقرار وتبدأوهي  المرحلة الرابعة:

 هذه الاستقرار في ن  إليه أ شارةومما تجدر الإ ،سنوات  فأكثر( ويستمر فيها حتى الإحالة إلى المعاش أو الوفاة
ن إشباع ما توفره له لم المهنة تلك ياره علىي وقع اختالفرد هو الذ   بمعنى أن  يكون نتيجة لاختيار حر، لمرحلة قدا

ك إلى غيرها رافي الح   ملار آ قبولار  ما بديلار تيجة لفعل قاهر لأنه لا يجد سواهوقد يضطر إلى الاستقرار فيها ن ،مهني  
 ا.عندما تسمح الفرصة ويصبح استقراره فيها مستمرر 

 الية:ائج التلنتإلى ا"ميللر وفورم"وهي مرحلة التقاعد ، توصلت دراسة كل منلمرحلة الخامسة:ا
  وال حياته فيها ط لبقاءانه ييل إلى المهنية في المهنة المناسبة له فإعندما يبدأ العامل حياته. 
 لأبناء اوي بين قد ميل وجو  لوحظ، فقد المهني للعامل  خوجود ارتباط بين الأصل الاجتماعي والتاري
كانة لى منها في الممهن أع ا علىياقة البيضاء لأن يرثوا من آبائهم وأن يحصلو ين يعملون في وظائف الل  الذ  

 .طموح( الالاقتصادية ) 
   بناء الأ وي زادت فرص دل الي  لعمليا من االع   سبة للمستوياتعليمي للأب بالن  أنه كلما ارتفع المستوى الت

 .ا ير ة أعلى نسباعد من أجل اكتساب درجات علمي   الص  المهني   راكفي ممارسة الح  
   تيح لهم فرص ت   ةتماعي  ل اجاقات البيضاء في إمداد أطفالهم بأصو مال المهرة مع أصحاب الي  تشابه الع

سبة لأبناء لك بالن  كس ذعبينما يحدث  ، ة المقبلةالتكيف الأفضل والضمان الأكبر في حياتهم المهني  
 .اليدويينالعمال 
على سلم المراتب وعدد قليل أكثر  إن البنية الاجتماعية هي في شكل هرم ، كل وظيفة تحتويومن هنا ف

متشابكة ومتدفقة بشكل أن  ،جماعات اجتماعية مهنية متراكمة فيما بينها، فأكثر مددة كلما صعدنا إلى القمة
 .(1)بحركة مع مرور الزمن في أشكال تقليدية للمجتمع نية الهرمية لم تقم إلابتصل إلى وظائف أكثر أهمية هذه ال

بادل أعضائهم توظيف توعات لعني بذلك الطريقة التي تعتمد عليها المجمونبقوله:"  "سوروكين" وكما عبر-
يرون لهم على يغم في الأفيضعونهم في الأسفل يضعونهوكذا  ،ويحتفظون بهم على مستوى ما من السلم الهرمي

وضوع التقسيم م أنها إلا ،نتقاءلإصوص ميكانيزمات اظرة توجه الفكر نحو نشاط مؤسسات بالخ  الوظيفة هذه الن
 ."عادل تسجل أيضا بطريقة معينة الفعل الانتقائي للمؤسساتالغير 

 
 

                                           
)1( ibid, pp، 93،96. 
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 العوامل المؤثرة في التحركات المهنية: -1-3-2
لمؤثرة العوامل ادراسة  الباحثينعلى تحتم  إن دراسة أي ظاهرة أو مشكلة اجتماعية دراسة سوسيولوجية

 ار على تناولصتالاق تملذلك  ،فيها، وظاهرة الحراك المهني متشعب جدا، ويصعب دراسة كل العوامل المؤثرة فيه 
 أهمها ، وقد جمعت هذه العوامل تحت ثلاث جوانب رئيسية.

 : أهم العوامل الشخصية والمهنية.  أ 
 الداخلي للمؤسسة المهنية.: أهم العوامل الراجعة للتنظيم  ب
 : أهم العوامل الراجعة للمحيط الاجتماعي والاقتصادي. ج

 :  يـــهنراك المـرة في الحـــة المؤثـة والمهنيــل الشخصيــــم العوامـــأه -أ
دراستها، وقد و لشخصية اوامل إن دراسة أي ظاهرة في الصناعة تقتضي بالضرورة الرجوع إلى الع           

راك سات لتفسير الحن الدراديد متيار أهم العوامل الراجعة للشخص ولماضيه المهني، والتي قد تناولتها العتم اخ
 المهني في المجتمعات الصناعية ،وهذه العوامل هي: 

 .سيولوجيو العامل الس - /1          
 السن. -/2          
 الجنس. -/3          

 الحالة الاجتماعية. -/4           
 نوع المهنة. -/5           
 الدرجة المهنية. -/6           
 قدمية.الأ -/7           

ب التحليل بابعض من عضها الكن فصلها عن بي ، ولا ومن هنا فإن العوامل النفسية والاجتماعية متداخلة
 ، لفهم مختلف الجوانب المؤثرة في الحراك المهني. فقط

 العامل السيكولوجي:  /1
وكمية  يجمع العديد من الباحثين على أن الحراك المهني ، والتغيب ، وحوادث العمل، ونوعية           

تشكل أعراض سوء التوافق المهني، وانخفاض الروح المعنوية ، وضعف الرضا عن العمل ، الإنتاج، والتعب والملل، 
يرى:" بأن العامل الذي ينتقل من حرفة لأخرى، في أوقات قصيرة ، والذي يعجز  فرج عبد القادر طهفالدكتور 

 .(1)العمل الذي يناسبه  منذ البداية" ينة، هو ذلك العامل الذي لم يصادفعن الاستقرار في حرفة مع
صعوبة في التكيف مع العمل يصادف في أغلب الحالات الشعور باليأس وخيبة  فالعامل الذي يجد   

، وقد يصل إلى فقدان الثقة بالنفس بسبب ضياع الوقت في البحث عن عمل يناسبه، وينجر على ذلك الأمل

                                           
 .253، ص 1987 مصر،،الجهاز المركزي للكتب الجامعية، القاهرة،1، طقراءات في علم النفس الصناعي والتنظيميطه فرج عبد القادر:  (1)
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حباطات المتكررة ويؤدي به ذلك إلى سوء العلاقة مع زملائه في العمل ومع مرؤوسيه، لإالعدوان الناجم عن ا
بيئات الجديدة علاوة على ما فالعامل المتحرك من منصب إلى منصب آخر هو في حاجة إلى إعادة التوافق مع ال

 يصادف من بطالة بين الانقطاع عن العمل والالتحاق بعمل آخر.
مع نافع في المجت ته كعضومة ذافسعادة العامل الحقيقية إنما تتحقق عن حبه لعمله ورضائه عنه، وشعوره بقي

 ا له.ئمر ي يقوم به ملاعمل الذ  ن اللم يك ساهم في تقدم المجتمع، ولا يكن أن تتحقق هذه السعادة إذا  يستطيع أن ي  
 "ايرزلم"وترك العمل، ونذكر منها دراسة  وتظهر العديد من الدراسات؛العلاقة الوطيدة بين التوجيه المهني

(mayers)  من عدد % 70.3،أن نسبة ترك العمل بين عاملات السنترال في إحدى شركات الهاتف كانت تبلغ
انخفضت نسبة  العاملات وروعي وضع كل عاملة في عملها الذي يلائمها،العاملات،وحين نظمت عملية تعيين 

دولار على أساس أن  50000وقد أدى ذلك إلى توفير مبلغ مقداره  %50.3إلى  %70.3ترك العمل من 
  (1)وتكوينها ادولار لاستخدامه 75كلف الشركة العاملة الواحدة كانت ت  

،  ااتها ومقتضياتهة متطلبومعرف قفان على تحليل الأعمال، من جهةأن يتو يعني  انوالاختيار والتوجيه المهني
تمكن من نلهم،وبالتالي وميو ،مغباتهور وحاجاتهم،،والقدرات اللازمة لها وتحليل الأفراد من جهة أخرى،ومعرفة قدراتهم

 المناسب.وضع الرجل المناسب في المكان 
ا وأنه كلما ارتقينا في         تدل العديد من الدراسات أن الفئات الشابة هي الأكثر حراكر  السن: -/2

حالة من  300شملت  1973فئة السن قل الحراك المهني، وقد دلت الدراسة التي وقعت في مصنع الحجار سنة 
 .(2)سنة 26و 22تتراوح أعمارهم بين  % 61الذين تركوا العمل، تبين أن 

 (azelk) "كلآزا"عامل في مصنع   11000(، تناول  1970 -1969تم سنة )  تماعياجفي بحث 
 .(3)للسيارات بالاتحاد السوفياتي تبين أن الشباب أقل رضاء عن أعمالهم من المتقدمين في السن

في مؤسسة ) آي سي آي ( ، وبعد مقارنة نسبة التحركات  1978وفي بحث آخر تم في بريطانيا في سنة 
سنة ، حيث أنهم مازالوا في مرحلة العزوبة، أما الإناث فتبقى النسبة مرتفعة  24ترتفع لدى الذكور قبل سن المهنية 

سنة  أي قبل  55سنة ، وترتفع النسبة لديهن عن سن  40سنة، وتستمر في بعض الحالات حتى  34حتى سن 
 .(4)لدى الذكور التقاعد بقليل وهذا لا يحدث إلا نادرار 

                                           
 . 38، ص 1964 مصر،دار النهضة العربية، ،2، ط1، جزءعلم النفس الصناعيممد عثمان نجاشي:  (1)

(2) Benamrouch (A):quelques problems his a l instability de la main d' eves dens  linclustrie - le cas de la S- 

N- E- EL- madaronamo - minister du travail ، Alger، 1982، p 7. 

ول ح 1982ماي  18 - 16 بينلجزائر اقد في ع) جاء هذا في التقرير الذي تقدم به الديوان الوطني لليد العاملة ) وزارة العمل( في المؤتمر الذي 
 .العمالة في صناعة الحديد والصلب(

( 3)Grillet ( Yves) :les jeunes au seul du temps professionnel، Revue Aout،1975،pp794، 800. 
(4) Incomes data services: la mobilité de la main d’ ouvre en grand Bretagne in revue problèmes 

économiques، N 1961-1980،pp30،32. 
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ة، بخلاف ل بسهولالعم تفاع نسبة التحركات المهنية لدى الفئات الشابة لأنهم يجدونرجع كذلك ار وت
ريب  هذا ن والتدلتكوي، فهم يبحثون عن ا الكبار، ومن جهة أخرى ؛ فإن الشباب ليست لديهم مهنة أصلار 

 بالإضافة إلى أن الشباب ليست لهم خبرة كبيرة في العلاقات الإنسانية.
بعض الدراسات، على أن أغلب العمال الشباب؛ يفضلون أن تكون صداقاتهم فقد دلت            

 .(1)الحميمة خارجة عن إطار العمل
لأسباب التي امن بين و حلة، ن هذه الفئة لا يتخذ فيها الشباب قرار بالاستقرار في هذه المر إف ومن هنا

 تجعلهم يتحركون كثيرا : 
  والأحلام إلى الاصطدام بالواقع.التغير المفاجئ من مرحلة التمنيات 
 ة.الوقوع في البطال همعائلية ، فلا يهم عظم الشباب ليست لديهم مسؤولياتم 
 التضحية بها. همليست لديهم أقدميه كبيرة ، فلا يهم 
 على مهنة معينة. وامعظمهم لم يتكون 
 ة في العلاقات الإنسانية.بر الشباب تنقصهم الخ 
 الجنس: -/3

جع لعوامل سباب تر م الأومعظ ة ترك العمل والتحركات المهنية مرتفعة لدى الإناث،إن نسب           
 لعمل.اط باشخصية وعائلية بالدرجة الأولى، بينما أغلبية الذكور؛ فالسبب يعود إلى الارتب

سباب ترك قارنة لأمراسة ، ففي درو من الذك فلقد دلت العديد من الدراسات على أن الإناث أكثر تنقلار 
لطائرات لمصانع  ي فيجر جد أن هناك اختلافات راجعة لطبيعة الجنس، ففي بحث أ  ل لدى الجنسين ، و  العم

ن عل: عدم الرضا هنية مثباب مبالولايات المتحدة الأمريكية ؛ أظهر أن ثلاثة أرباع الذكور يتركون العمل لأس
ية ئلية مثل: رعاصية وعاب شخعمل لأسبا، وثلاثة أرباع الإناث يتركن الالخالعمل،قلة الأجر، صعوبة العمل ...

 الأطفال، وصعوبة المواصلات.
وتناول  1978وسنة  1974(، تم بين سنة institude of administrative managment)وفي بحث 

لين من هذه ف إداري ، وقد تم استجواب المستقيموظ 304000مؤسسة بريطانية تشغل في مجموعها  236
من النساء، تركوا العمل من أجل البحث  % 25من الرجال و % 30المؤسسات خلال الفترة المذكورة، تبين أن 

من النساء تركوا العمل % 24فقط من الرجال، و %11أحسن، بينما  اعن عمل في مؤسسة أخرى أجره
 .(2) لأسباب شخصية وعائلية

 

                                           
(1) Sartin ( p) : Les jeunes sennuient au travail in revue projet، 1975،pp 523،532. 

 .426ص ،الدار القومية للطباعة والنشر،مصر،2ط،علم النفس الصناعي:  أحمد عزت (2)
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 ة:ـــــــاعيــة الاجتمــــــالـــالح -/4
كون عند ، يهنيراك المأغلب نسبة الحالشخصية للفرد، فعندما نقول بأن تتداخل الخصائص            

ه ما الذي لج، لاسيلمتزو أن معظمهم عزاب، والعزوبة تزيد الشخص حرية أكثر، بخلاف ا الشباب ، فهذا يعني
 .ه  وقوت أبنائهدر عليه  قوتأكثر بعمله الذي ي  أبناء بكثرة فهو يحاول التمسك 

ا، لمقارنة أسباب ترك العمل على أساس الحالة الاجتماعية، تبين أن المتزوجين مسبقر  ابحوث تم ذكرهففي   
ذكروا بكثرة الأسباب الشخصية، بالإضافة لعامل ضعف الأجر، بينما المتزوجات فقد ذكرن كذلك بكثرة 

 .(1)هن عن أعمالهنرضافة إلى مشاكل المواصلات وعدم الأسباب الشخصية، بالإضا
 نوع المهنة: -/5     

ية مثل: البناء والأشغال إن الحراك المهني يكثر بشكل ملحوظ في المهن الصعبة والأعمال اليدو 
ا؛ خاصة بالأعمال بعد تقريظاهرة الحراك المهني،تة دراسات وبحوث تم التوصل إلى أن ولقد أجريت عد،موميةالع

 .(2)الروتينية و المتسلسلة
م العمل ومعظم النتائج التي تم التوصل إليها في بحث الرضا عن العمل، أنه كلما زادت درجة تنوع مها

 .(3)الرضا عن العمل قلت التكرارات كلما زادو 
جبهم الروتينية السهلة، الأفراد من أعمالهم مختلف بحكم الفروق الفردية، فهناك من تعموقف والواقع أن 

 .(4)التي تتطلب مجهودا كبيراتعجبهم الأعمال وهناك من 
 الدرجة المهنية: -/6

نية خلال ، وتناول دراسة تنقلاتهم المه امرأة رجل و 20000شمل  1963في مسح تم في بريطانيا سنة 
بينما  ،أقل تنقلا لون مكانة إدارية وتنفيذية كانواسنوات التي سبقت المسح تبين أن الأشخاص الذين يشغ10

 .(5)العليا المهنيةتزداد نسبة الحراك في الدرجة 
الإداري  ن السلمسفلى م، فالدرجات ال وهذا يدعم ما توصلت إليه الدراسات التي تناولت نوع المهنة

 التقنيين و ؤهلين مال المرغم أن نسبة دوران العمل لدى فئة العو  ، يشتغل أصحابها أعمالا صعبة وروتينية
 .، إلا أن تعويضهم صعب وتكاليف تكوينهم باهظة جدار  اضة نسبير والإطارات منخف

 

                                           
 .467، ص1972مصر، ، دار الجامعات المصرية، 1، طالأفراد في الصناعةحسن عادل: (1)
 .214، ص1972، منشأ المعارف ، مصر، 1ط ، ترجمة: ممد علي ممد،علم الاجتماع الصناعيباركر وآخرون:  (2)
 .216 ص،  نفس مرجع (3)
 .89، ص1971، مطابع دار المعارف، مصر، 1،طحوادث العمل في ضوء علم النفسعوض عباس ممود:  (4)
  .212باركر وآخرون: مرجع سابق، ص  (5)
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 الأقدمية: -/7
يشتغل وظيفة ذات اختصاصات أعلى أعلى في التنظيم الهرمي للعمل،  تعرف الترقية بأنها: "صعود درجة 

 .(1)والتمتع تبعا لتلك المميزات اللصيقة بها،من قيادة الآخرين ومراتب أعلى" ،ومسؤوليات عالية
أي  الجزائرية للدلالة على انتقال الموظف من رتبة إلى أخرى، الإدارةكما أننا نجد مدلول مصطلح الترقية في 
 .(2)تبالمر دة في انتقال من درجة إلى أخرى، منها مع تمتعه بالزيا

ركات ة والتحقدميكما أن معظم الدراسات والبحوث تجمع على أن هناك علاقة عكسية بين مدة الأ  
 .المهنية

 (Quertonتونكر )ه بأي كلما زادت مدة الأقدمية قل الحراك المهني، والعكس صحيح، ففي بحث قام 
، درس فيه حالات الحراك المهني الخارجي بالنسبة للعمال الذين كانوا يشتغلون بأحد مناجم 1966سنة

عام  215عينتين متساويتين ، وتناولت الدراسة 1965الفحم ببلجيكا أثناء فترة الكساد الاقتصادي الحاد لسنة 
من الذين انتقلوا ، تقل أقدميتهم على سنتين،  86 تنقلوا، وقد توصلت الدراسة إلى أن 215احتفظوا بأعمالهم و 

 .(3)منهم فقط تقل أقدميتهم على سنتين 45 استقرت بينما المجموعة التي
ال ماعية، فالعمتجوالحالة الا بالسن، وهذه النتائج يكن أن نقول أنها تدعمها الدراسات السابقة المتعلقة

 بة إليهم، وقدد بالنس جديالمتحركون أغلبهم طاقات جديدة، وفي مرحلة تحول يجدون صعوبة في التكيف مع عالم
بصات دعى" تر تربص تدد فترة مال الج  ري للع  ول المصنعة ، فصارت تج  تفطنت لذلك عدة مؤسسات في الد  

الخدمات التي سسات  و المؤ  عرف العامل الجديد بالمؤسسة وأهميتها ضمن بقيةالاندماج"، وفي هذه التربصات ت
 يكنه أن يستفيد منها والفرص التي تتيحها له.

 .حركات المهنيةسبة التنقصان هاما في زيادة أو ن دورا ومن هنا فإن العوامل السيكولوجية والشخصية تلعب
 
  

 لمهني:وتأثيرها في الحراك ا  العوامل الراجعة للتنظيم الداخلي للمؤسسة -ب 
 

ت على أن الدراسا هذهب قد أجريت دراسات كثيرة لمعرفة بواعث العمل الأساسية، وأجمعت أغلل       
توصلت بعض  ها، وقدتغل فيالتي تقدمها له المؤسسة التي يش شباعاتلإان عمله يزداد بازدياد رضا العامل ع

ي  ضا عن عمله وهأكثر ر  علهتجللعامل، كي  تي يجب أن توفرها المؤسسةالدراسات إلى تحديد البواعث الأساسية ال
 كالآتي:
 .العمل المستقر وعدم التسريح منه دون سبب 

                                           
( 1)Chand et Michel durand:l’ots de l’ ingénieur carrée en class coll. roulassions  sociale، économie et 

humanisme، paris ، 1971، P 355. 
 .مرجع سابق. :الجريدة الرسمية(2)

( 3)Faverges(n.m):Les accident du travail intrait de psychologie aplaignée paris ,1981,pp223,224  
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 (1) الأجر وملحقاته والعدالة في توزيعه. 
  عامل.للأن تكون ساعات العمل مقبولة وتوزيعها يروق 
  قيام به.التوفر شروط العمل الجيد والمقدرة على 
  (2) للترقيةوجود فرص. 
  وكفاءتهعدالة المشرف. 
 .أن يؤخذ رأي العامل بعين الاعتبار ، ويسمع لشكواه ، ويعمل على حلها 
 (3)توفر اتصال جيد يتصف بوضوح التعليمات وتحديد المسؤولية. 
  ملاء العمل.ز أن تكون العلاقات حسنة مع 
 (4)أن يكون مكان العمل قريب من إقامة العامل. 

 للمؤسسةس  الأسافي ترجع والتي ةيقصان نسبة التحركات المهنعلى زيادة أو نتأثر  التيلعوامل من بين ا
 هي:

 حجم المؤسسة أو المصنع وعدد جماعات العمل: -1
ا هما: عدد ا أو صغيرر مصنع ما إذا كان كبيرر  في تحديد حجم المؤسسة أو عمالار الأساسان الأكثر است 

 .(5)مال، أو مساحة المصنعالع  
لاختلاف سياسات التنمية الصناعية جم المؤسسة، وهذا الاختلاف راجع الباحثون في تحديد ح ويختلف

 .(6)لكل بلد
ضا ر مل فيه،يضعف أنه كلما كبر حجم المصنع وزادت جماعات الع ، (Likert.R) "رنسيس ليكرت"يرى 

ات بر جماعا أن كفي تقسيم العمل والتخصص فيه، كم والإفراطالعمال عن عملهم، بسبب ضعف الاتصال 
يق العامل يتضا نإفوفي المقابل  وبالتالي يزيد من نسبة التغيبات والتنقلات، العمل يضعف التماسك بين أفرادها،

 ا جدر  يرة جماعات كبيعمل في ل إماحينما يعمل وحده، والمصنع الكبير بحكم طريقة العمل فيه، غالبا ما تجعل العام
 يشتغل في مركز منعزل وحده، فيتضايق من الوحدة والعزلة.فيضعف تفاعله معها، أو 

                                           
 . 424مرجع سابق، ص ،راجح أحمد عزت (1)
 .472، صمرجع سابق ،حسن عادل (2)
،مكتبة النهضة  2وآخرون،ط ترجمة: دويدار أحمد سعيد، العلاقات الإنسانية في الإدارةسانتو ستال روبيرت،  (3)

 .232،ص1966المصرية،مصر
 .557مرجع سابق، ص،فرج عبد القادر (4)
 .235،ص1977، مصر، ، دار الجامعات المصرية1ط ، التطورات التكنولوجية والإدارة الصناعية ،صلاح الشنواني (5)
 .56، ص1982، ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر، اقتصاد المؤسسةعبود صمويل:  (6)
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،وقد أجريت دراسات كثيرة وكانت النتائج مختلفة نسبيا، إلا أن أغلب هذه (1)أنسب حجم جماعة العملو 
 10و  5راسات ترى أن الحجم المثالي لجماعة العمل المتماسكة،والتي تكون العلاقة فيها حميمة، يتراوح بين الد  

فإنها  10إذا زاد العدد عن  وتطغى عليها صفة" المتفرد" أما "الجماعة"تفقد صفة  5أفراد، فإذا قل العدد عن 
 . (2)تنقسم على نفسها وتتكون منها مجموعة تحتية

 :الإشراف -2
ا معرفة دربة ولهمل قيادة في ظ جماعات العمل سليمة فإنها لا تنجح في مهمتها إلامهما كان تنظيم     

 ث الباح اام بهبالعلاقات الإنسانية وقد دلت دراسات عديدة على ذلك نذكر منها الدراسة التي ق
ن هناك أال،فتبين له الفعفي أعمال شديدة التباين لمعرفة نمط الإشراف  1961عام  "يسسرن ليكرت"

 نوعين من المشرفين هما:
  .نوع يهتم بالعمال بالدرجة الأولى 
 .نوع يهتم بالعمل بالدرجة الأولى 

الذي يركز اهتمامه شراف تتمثل في أن النمط الأول،ولاحظ أن هناك فروق واضحة بين النوعين من الإ
عن عملهم ، وأكثر إنتاجا، من جماعات النمط الثاني  على العمال بالدرجة الأولى يكون أفراد جماعتهم أكثر رضا

 .(3)من الإشراف الذي يركز فيه الاهتمام على العمل بالدرجة الأولى
في ثلاث  1965 "جارديلي"وقد عدد الكثير من الباحثين صفات المشرف الناجح لخصها الباحث 
 :الآتيكثة أمور هي  صفات أساسية، حيث قال أن المشرف الناجح يجب أن يكون مدربا على ثلا

 فن تدريب الآخرين. -
 فن القيادة. -
 فن تبسيط العمل. -

فإن ذلك  وقد دلت العديد من الدراسات أنه إذا كانت هناك علاقة وطيدة بين مدير المؤسسة ومرؤوسيه
في تدريب مرؤوسيهم على إتقان القيام بالعمل  ا كافيار أن الرؤساء الذين يقضون وقتر كما أن   يساهم في زيادة الإنتاج

يصلون إلى مستوى أعلى في الإنتاجية من المشرفين الذين يرون أن هذا العمل مضيعة للوقت أو أنه قد يؤدي إلى 
 .(4)أن يفقد مرؤوسيه الأكفاء بسبب ترقيتهم

 
 

                                           
 .337، ص 1964، المطبعة التعاونية، سوريا، 1ط، ناعة والتجارةعلم النفس في الصّ الرفاعي:  نعيم  (1)

( 2)Michelle Roger : La dynamique des groupe، Entreprise moderne édition،1977،P64. 
 . 29، صنفس المرجع، الرفاعي نعيم(3)
 . 37، ص ه نفس (4)
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 نظام الترقية: -/3
بأنها التغيير في التكليف من عمل مستواه أدنى فالترقية تعني" الحوافز المعنوية،تجمع الترقية بين الحوافز المادية و 

 .(1) عمل مستواه أعلى داخل التنظيم"إلى
،وبالرجوع للدراسات التي تتناول الرضا عن العمل المهنيدة في الأجر وفي المركز ياقية عادة ز ويصاحب التر 

 .(2)فرص الترقية وزيادة الرضا عن العمل نجدها كلها دون استثناء ؛ تشير إلى العلاقة الايجابية بين زيادة
 .(3) والواقع أن نظام الترقية هو الذي يؤثر في رضا العامل عن عمله، وليست الترقية في حد ذاتها

 التكوين المهني: -/4
هدف إلى لمهني يادريب وهو عبارة عن دروس نظرية أو عملية لتكوين العامل على مهارات مهنية، والت

من  قد عدد الكثيرة به، و لمحيطدة الإنتاج وبهذا تسهل عملية تكيف العامل للظروف المهنية اتحسين الأداء وزيا
 الباحثين فوائد التدريب المهني، يكننا تلخيصها على الشكل التالي: 

 .تحسين طرق العمل ونظمه 
  من حيث الكم والكيف. الإنتاجرفع مستوى 
  العادم. وأالتقليل من التالف 
  (4)على المشرفين الأعباءتخفيف. 
  الأفرادتحسين وسائل الاتصال بين. 
 .رفع الروح المعنوية وزيادة رضا العاملين عن عملهم 
 .التقليل من الشكاوى 
  والإصاباتالتقليل من معدل الحوادث. 
 التأخرات. و التقليل من معدل التغيبات 
 (5)العمل وزيادة استقرار العمال التقليل من معدل دوران. 

لات العديد من الدراسات على أن هناك علاقة عكسية بين التدريب المهني وزيادة نسبة التنق  وتشير 
 .(6)المهنية

                                           
 . 62،ص مرجع سابق ،صلاح الشنواني  (1)
 .147مرجع سابق، ص ،عاشور أحمد صقر (2)
 .170ص، مرجع سابق ،صالح الشبكشي (3)
 .69،ص1976،وكالة المطبوعات، لبنان، 1ط،قراءات في تنمية الموارد البشرية منصور أحمد منصور:  (4)
 .266، ص1970،دار المعارف، مصر،إدارة الأفراد لرفع الكلفة الإنتاجية: علي السلمي (5)
 .10مرجع سابق،ص،ممد عثمان نجاشي (6)
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نفس  إيجادالتكوين يجعل العامل يتخصص في عمل معين وفي بعض الحالات يصعب عليه  كما أن  
 .(1)التخصصات في مؤسسات أخرى ، وبهذا يستقر في عمله

 

 هني:الاجتماعي والاقتصادي وتأثيرها في الحراك المالعوامل الراجعة للمحيط -ج
 

 حددت أهم هذه العوامل في مايلي:
 سياسة التصنيع في الجزائر. -1
 غرافي وقوة العمل.و النمو الدي -2
 الهجرة الريفية. -3
 سياسة الأجور. -4
 إعادة هيكلة المؤسسات. -5

ن أبرز ملتصنيع صبح اأ: انتهجت الجزائر سياسة تصنيع مكثفة، حتى سياسة التصنيع في الجزائر -1
 الظواهر التي تطبع الوجه الاقتصادي للجزائر.

ان في مختلف ع السكيتوز  غرافي ومعو إلا أن التصنيع المكثف إذا كان غير منسجم مع زيادة النمو الدي
ت التنقلادة حجم ة، وزيالريفيجهات الوطن ؛ فإنها تترتب عليه مشاكل اجتماعية واقتصادية مثل: مشكل الهجرة ا

عطيات عتماد على المورة الالى ضر إالمهنية ، التي تؤثر بدورها على مستوى الإنتاج والإنتاجية، ومن هذا ؛ نتوصل 
 غرافية، والتوزيع السكاني أثناء تخطيط الصناعة.و الدي

 غرافي وقوة العمل:و النمو الديم -2
عالم، وقد بذلت الجزائر مجهودات معتبرة في مجال غرافي في الجزائر من أعلى المعدلات في الو يعتبر النمو الدي

سنهم  يتراوحند الفئات الشابة، فنصف البطالين تشغيل الأفراد القادرين على العمل، إلا أن نسبة البطالة، تتركز ع
 .(2)سنة، لذلك تعمل الجزائر بكل مجهودها على التخلص من مرض البطالة 25و18بين 

ا بالنمو قر ا وثيطر ارتبا ف التنمية الوطنية ، ويرتبط موضوع التشغيلهدف من أهداوتشغيل الشباب هو  
اته الفاحص لتأثير  بمنظار ؛افي غر و غرافي، وعلى هذا فإنه عند سياسة التشغيل لا بد وأن ينظر للنمو الديو الدي

 ودلالته القريبة والبعيدة.
 استثمرتها الأموال التية تخسر سالمؤسفإن لا يتناسب مع تكوينه المهني، ي يشتغل في منصب والعامل الذ

إلا أنه سيعيق الإنتاج في  فيعطي أعلى إنتاج،ي كان من المفروض أن يشتغل فيه ذوتخسره في المنصب ال،وينهلتك

                                           
 .304، ص1962، مكتبة عين الشمس، مصر، 2ط ،الإداريمبادئ علم النفس عمر عبد الباقي عبد الرحمن:  (1)
، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 1980-1962نمية والتخطيط من : التجربة الجزائرية في التّ بن أشنهو عبد اللطيف (2)

 .378، ص1982
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تنقصه المعارف اللازمة له، ويكون أكثر عرضة لحوادث العمل، بالإضافة أنه يرجح أن يكون سيء  مركز عمل
 التوافق فيتغيب بكثرة.

 الهجرة الريفية:  -/3
أنهم كانوا  لضرورةليس باو في إلى الوسط الحضري، يوهي عملية انتقال اليد العاملة من الوسط الر      

 يشتغلون في القطاع الزراعي، وترجع زيادة الهجرة الريفية في الجزائر إلى: 
 .إمكانية استيعاب البطالة مدود في الريف 
  (1)المعيشةضعف الأجر في الزراعة وغلاء. 
  دن. المفيتطلع سكان الريف إلى تعليم أبنائهم، والاستفادة من الخدمات الصحية المتوفرة 
  ان.مة،عنابة، وهر ر العاصلجزائالصناعي الذي يتمركز بصفة خاصة في المدن الكبيرة، خاصة ا عالاشتغال في القطا 

 سياسة الأجور:  -/4
ه، سب عملتنطلق من فكرة كل حسب قدرته ولكل حترتكز سياسة الأجور على مبادئ واضحة، 

 والتساوي في العمل؛ يستلزم التساوي في الأجر.
 إعادة هيكلة المؤسسات الوطنية: -/5

 يلي:  إعادة هيكلة المؤسسات يهدف إلى ما إن             
 تطبيق سياسة اللامركزية بكل أبعادها. -
 تحسين شروط تسيير الجهاز الإنتاجي. -
تفويض و لقرار، تخاذ ااخطة هيكلية مكمة، تنظم عملية الاتصال في المؤسسة، وتسهل عملية إقامة  -

 الصلاحيات.
 :الآتيكلذلك يرى عبد اللطيف بن أشنهو؛ أن لإعادة هيكلة المؤسسات سبعة أهداف هي  

 .زيادة فعالية إدارة الإنتاج، النقل، التسويق 
 .تدعيم إدارة الاقتصاد المخططة 
  الدولة على التجارة الخارجية وتجارة الجملة.زيادة رقابة 
 .توسيع تطبيق التسيير الاشتراكي للمؤسسات وتعميمه 
 .تدعيم الطاقات الوطنية في التجهيز والهندسة 
 .الرقابة على القطاع الخاص 
 (2)تسيير نموذج الاستهلاك الأسري. 

                                           
 .7ص،للطبعة التجارية، الجزائر، المؤسسة الوطنية الهجرة الريفية في الجزائرطيف: بن أشنهو عبد الل  (1)
 .207، صالتجربة الجزائرية في التنمية والتخطيططيف: بن أشنهو عبد الل  (2)
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 :ه ــــــاسقيرق ــــي وطــــــراك المهنـــــالح و أدوات الـــــأشكأنواع و  -2
 : أنــــواع الحــــــراك المهنـــــــــي-2-1

 . لحراكإن الحديث عن الحراك المهني يؤدي بنا إلى التفريق بين نوعين من ا       
ن نفس يكون م شرط أنب: ينتقل الفرد من مركز مهني إلى آخر ولكن الحراك المهني الأفقي -2-1-1

 أن يحافظ على كن لابدلرى و تغيير المؤسسة تماما والالتحاق بمؤسسة أخ المستوى ونفس التسلسل المهني أو هو
 نفس المهنة. 

 وله اتجاهان : الحراك المهني العمودي -2-1-2
ى من أخرى أقل مستو  ز مهنيةمراك : هنا ينتقل الأفراد من مراكز مهنية معينة إلىالحراك المهني النازل -أ

 ية. ل حياته المهنفرد خلاها الهنية سفلى و يكون ذلك نتيجة عقوبة يتلقاالأولى أي ينتقل الأفراد إلى مراكز م
يتم فيه تنقل الأفراد من مراكز مهنية سفلى إلى مراكز مهنية عليا و ذلك الحراك المهني الصاعد : -ب

 سواء من حيث المسؤولية أو السلطة وفي معظم الأحيان يكون هذا الحراك مصحوبا بزيادة في الأجر و هو ما
 (.1) يسمى بالترقية المهنية

 (2):نيراك المهأشكال الح -2-2
رقية نظام تكوين وت عتبراك يالحر  م الخضوع لهاهي قرارات تنقل مطلوبة أو يت اذالمهنة هي تتابع لمناصب إ إن

 .داخلي وخارجيراك: لتكيف والفعالية وهناك نوعين للحي يسمح بزيادة اللأشخاص الذ
 ــــراك الداخــــلي: الح -2-2-1
لسماح بتشجيع ما في اساهم إ للقوى العاملة بالشركة ي  التنقل الجغرافي راك الجغرافي الداخلي:الح -أ

 عبر عنه بطريقتين:  مكان العمل داخل المؤسسة وهو ييرالموظف على تغي
 اخلي يهدف إلى تطوير الموظفين.سوق العمل الد 
 بل قويل تحة صعبة تفرض إعادة تصنيف وإعادة سوق عمل داخلي استجابة لحالة وضعي

ء  ولاضافة إلىإلشركة اذكر قابلية الت طوير داخل من العمل ، وجود سوق عمل داخلي ياحتمالات التسريح 
 ة داخلها .الموظف مما ي عطيه الوسائل للبناء والتنمي
 غبة في الحفاظ على العمل أكثر من وظيفته .الدافع يكمن بصفة عامة في الر 

 
 

                                           
(1)Bodin et jean :la mobilité  profissionnelle  interne , centre d'études et de la recherche sur la qualification 

,échelon  régional de l'emploi de Marseille, juin1977,p145.     
 

( 2)Jean   marie  Peretti :Op cit , p144. 
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 امالموظف يطمح إ ا يجعللحراك مماالموظف المعني بهذا يعبر عنه بتغيير في مهنة  ومن هنا فإن الحراك المهني
كنه وي شاامن أجل عطيه الوسائل لتطوير الحراك في ميطه المهني المباشر ، وإما ي 

 
 ير.ملية التغيعركة في لم

تسلسلي عال،أو إلى مكانة يراها صعبة توجهه ا من أجل الوصول إلى مستوى كما يكن أيضا أن يدرج إم
   أفقي،عمودي ) رأسي( .نياك المهر لى التراجع ومن هنا فإنه يوجد نوعين من الحإ

 : ارجيالحراك الجغرافي الخ-ب
ى فرعية سة أخر سلى مؤ ير العامل مكان عمله أي مصلحة أو فرع من المؤسسة الأم إهو عبارة عن تغي 

كن أكيد مفترض وليس بالتلراك الح وهذا النوع من ير المنطقة الجغرافية،المكاني أو بتغيتكون إما في نفس مجاله  
 . يستطيع أن يكون من اختيار الفرد

، تتكلف المؤسسة بكل الإجراءات التسهيلية الممكنة  ضمن المسار المهني راك الجغرافيعندما يكون الح -
 في عقد العمل. الجغرافي مكتوبار ومتفق عليه مسبقاراك كالسكن،والنقل، يكون الح  (1) لمساعدة العامل

يات فالعامل نسددة الجالمتع ت أخرى كالمؤسساتاق بمؤسساحأين تتم فيه مغادرة الوطن والالت الدمولي: -
ثر ليوم أكثر فأكاض نفسه ح يفر هذا النوع من الحراك أصب،قد ينتقل في أي وقت إلى بلد آخر لمتابعة العمل هناك

 امل بشكل عام ومن أهدافه:في مسار الع
 لى اختيار إلمؤس سة نظر افي حالة غياب الكفاءة في البلد المستضيف تة للموظفين: الحاجة الخاص

ط من تخطيض يدخل راك لاإحدى الكفاءات وإرسالها إلى الخارج لتغطية العجز هناك، وهذا النوع من الح  
 ة.المسارات المهني
  ين رج لتنمية وتحس  لى الخاية إهدفه الث اني هو تنظيم البعثات الت كوين ين والإطارات:تنمية المسير

 مستوى كفاءات المؤسسة وأداء أفرادها.
 :يق المؤسسة للتنس ة تضعهايجيولي إستراتمثلها مثل تنمية المسيرين يعتبر الحراك الد تطوير المنظمة

 بينها وبين فروعها في الخارج.
ب الشغل في إطار التحولات الاقتصادية  والاجتماعية ملية تطور مناصع أن (2)"العياشي عنصر"ولقد ذكر

اك أحدهما ر زائر التي اتصفت بشكلين من الحلة في الجأحدثت أثرا واضحا على سيرورة وتشكيل الطبقة العام
ط وذلك من خلال فترة التصنيع ير نوع النشامل والآخر مهني ويختص بتغيير مكان العجغرافي وهو يتعلق بتغي

جارة ية الثمانينات فأكبر نسبة من الحراكيين عرفها قطاع التوبدا 1970ي عرفته الجزائر في السريع الذ
 قطاع الفلاحة % ثم يأتي59.7% ثم يأتي قطاع الصناعة ب 61.9لخدمات ب % يليها قطاع ا68.8ب

                                           
(1) Aurèlie ferreur et j. p. martin: La mobilité professionnelle, vecteur d ascension sociale, n° 334، France, 

2008, p2. 

سلسلة المستقبل العربي، الخلفيات السياسية والاجتماعية والاقتصادية والثقافية، -الأزمة الجزائريةالعياشي عنصر: (2)
 .355ص ،1996الجزائر،
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% وتبقى 42.8تيب بصال ، ثم يأتي قطاع الإدارة في مؤخرة التر والأشغال يليه قطاع النقل والات ناءبفال
 راسة.التصورات والمعتقدات التي المختلفة التي يحملها الأفراد نحو الحراك موررا أساسيرا من ماور الد

 

 : أسبـــــاب وأبعــــاد ورهانــــات الحــــــراك المهنـــــــي -2-2
 

 ي :ـــــنأسبــــــاب الحــــراك المه-2-2-1
 

 العاملين بين الإدارات المختلفة في المنشأة .وضع التوازن في عدد  -أ
لى أوجه لتعرف علخرى اكتساب الخبرة والمعرفة بكفاءة نواحي العمل، فقد ينتقل الموظف من إدارة لأ -ب

 النشاطات في الإدارات المختلفة.
خرى أوظيفة  ة إلىعلاج وتصحيح وضع معين،مثال ذلك نقل الموظف من وظيفته الحالية غير المناسب -ت
 قت .س الو يكون الحراك هنا لصالح الموظف والمنشأة في نفو  اسب مع استعداداته وقدراتهتتن
يريد بذلك شغلها و ي لتياالملل أو الروتين في الوظيفة  لتحقيق رغبة أو طلب الموظف الشخصية في حالة -ث

 . المهني سارهممية مهارات واكتساب خبرات أكبر يضيفها إلى الانتقال إلى وظيفة أخرى، و لتن
ين لا ي رحبون بالنقل من وظائفهم الحالية وذلك لتعودهم على الوظيفة أما البعض الآخر من الموظفين الذ

 .(1)واندماجهم مهنيرا واجتماعيرا مع الزملاء أو لظروف عائلية تتعلق بمكان الإقامة 
  ي:أبعاد الحراك المهنـ-2-2-2

)دخول وخروج الموظفين( فهذا الموضوع أدى إلى الكثير ية مة طوال حياتها معرضة لتحركات قو تبقى المنظ
 .(2) صيغت في ثلاثة أبعادلتيمن التعريفات وا

 .لهيكل التنظيميات في اير لتغيينظر إلى الحراك على أنه تتابع في المناصب أو ا : يـــالبعد التنظيم -أ
 ماعية التيعة الاجتلمجمو لنفس ابع خص التاهذا البعد يعتبر الحراك تنقل الش ولوجي:وسيالبعد الس -ب

ات غير تحركدما نوكل منها لها خصائصها وعن فهناك عدة مجموعات Archam bea ) 2002)ينتمي إليها حسب 
رد ن المواعات مالجماة عندما يوجد شخص تحركات هذه ات المختلفة عن بعضها البعض وخاصهذه الجماع

دة سؤوليات الجديجهة المل مواين أداء كل فرد فدراسة المكتسبات بانتظام قبالبشرية التي تعتبر جد مهمة لتحس
 ة مهاراته.فهذا كله ينح الشخص الخبرة والأداء الجيد لتنمي

 تكارزز الابويع هذا الاتجاه في الواقع يزيد من القدرة على معالجة المشاكل بأسلوب مختلف. 
 أربع فئات: م تحديدنا يتوه مثل التنقل المبالغ فيهنصب لمدة طويلة خطر مثله الاستقرار في نفس الم 

                                           
 

 .408ين عبد الباقي،مرجع سابق، ص صلاح الد (1)
( 2)Serg Pancuki : Ressources humaines pour la premier fois ,Le savoir faire des DRH explique, édition  

d’organisation ، mai 2006. PP 42،47.                                                                        
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مدير ون دستمرار ع الاغير مستقرة وتعيش في ضغط عال،هذه الفئة لا تستطي ة:فئة متقلبة وقوي -/1
 .فاظ على مستوى الأداءالموارد البشرية لذلك لا بد من الاستقرار مع الح

خطر ة تحتوي ة ،هي فئتطور ير فيها يكون بنسبة قليلة فهي فئة ناضجة ومالتغي ية:فئة مستقرة وقو  -/2
فئة  لمستقبل لأنهاللتحضير ل قلعزز التنالموافقة المستمرة للخطى التي يجب تتبعها بالنسبة لهذا الصنف،هو أن ي

 فاظ على هذه القوة من خلال الترقيات.قوية يتوجب  عليها الح
تقرار، دم الاسعاحب في هذه الحالة يوجد ضعف الأداء مص قرة:فئة منخفضة الأداء وغير مست -/3

لية لصعوبات الهيكاوضعية، ذه ال تستطيع شرح هتيولى المتقلبة وفي نفس الوقت قوية العوامل الهي عكس الفئة الأ
لحل ا نظمة ، فلذلكاخل الممن دي أدى إلى حالة من انعدام الأناك الكثير من عدم الاستقرار الذه والإدارية،وأن

 يكن من العودة إلى تدريب الأفراد من خلال المراقبة المستمرة.
ام الاستقرار الت ي يرافقء الذهذه الحالة يوجد سوء الأدا في اية:فئة منخفضة الأداء ومستقرة للغ -/4

يف ثل توظم ريةلبشارد الى التركيز على المو ير لتجنب خطر ضعف الأداء ، فيذهب الكل إفهنا يتوجب التغي
سوا  ين ليناصب الذاغلي المشادرة مهارات جديدة أكثر كفاءة واللجوء إلى التكوين لتنمية الإمكانيات البشرية ومغ

 كفء لها.
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 أصناف البعد السوسيولوجي للحراك المهني .ملخص لجميع  (:05جدول رقم)
 

 فريق كفء)حسن الأداء( د الأداء ومستقرفريق جي
 آخر( خص من منصب إلىالش تنقل) دوران قليل

 الملل.، : التعود خطر -
 التحضير للمستقبل. :الهدف -

 .يرتكز على الأهداف قصيرة المدى  -
 الرؤية ضيقة. تحفيز عال لكن -
 د دوران.ضغط كبير بحيث ي ول -
 .داءالاستقرار مع المحافظة على الأ :المدة،لهدفا

 فريق شاب فريق ذو أداء مرتبط بالاستقرار
 استقرار كبير . -
 كفاءة قدية.  -
 : نقص في الكفاءة) الأداء(.خطر -
 : تطوير الفريق ) توظيف...(.الهدف -

 استقــــــــــــــــــــــــــرار

 تطور )تنمية( تدريب مستقر. -
 تحديد رئيس المجموعة . -
 : على بناء فريق .لتركيزا -
 : النتائج.الهدف -

 رارـــــــــــــــأداء الاستق
Sourse: Ibid،p47. 

 
على نسبة الحراك التي تتغير حسب الظروف الاقتصادية ،حراك ضعيف  هذا البعد يؤكدــادي: البعــد الاقتص  -ج

وفي هذا الصدد هدفه ضبط الحراك الموظفين، المنظمة نمية،في مرحلة الر كود،حراك مرتفع في مرحلة )فترة( الت
 نمت في إطار ة التيخصية والوظيفيإستراتيجية أداء المهارات لأن القدرة الشمن راك( ضتضم هذه الظاهرة )الح

 .(1)كن الاستغناء عنها(تكون ثروة لا بديل لها )أي لا ي العمل
 

 : رهـــانــات الحراك المهني -2-2-3
 

قراطي قادر المجتمع الدي ما كان فة إذاراك الاجتماعي هو معر الفائدة من دراسة الحرهــــان اجتمـــاعــــي: -أ
إطار كابن   الحظوظ ه نفسعلى توفير تكافؤ الفرص في الحصول على مراكز اجتماعية فمثلار : هل ابن عامل ل

 .لي صبح إطار ؟
ا د ممكن يعلمي طبقة فة ووعإذن اختفاء الطبقات الاجتماعية يصبح ممكنا لأن ثقاهذا هو الحال  إذا كان

 نقله من جيل لآخر.

                                           
(1) Ibid.،p47. 
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لأفراد من طرف ختيار اانتيجة  راك الاجتماعي هوفي علم الاجتماع الأمريكي الح:  رهــــان اقتصــادي-ب
رات فعالة بإجراء اختيا ال تسمحلانتقجارية،في هذه الحالة قابلية اثل العائلة،المدرسة،المؤسسات التهيئات مختلفة م

 . لمؤهلاته بهدف النمو والتطور كل فرد يتم تعيينه في منصب ما ووفقا
ن في الواقع أصبحت غير فعالة ة و لكافئ الفرص أصبحت إيديولوجية مركتك:  رهـــان سياســــي-ج

إضفاء الطابع أجل  لم الاجتماعي، منالأفراد لهم نفس حظوظ ارتقاء الس للنضال ضد اللامساواة في حالة أن
علماء الاجتماع ماح للمصعد الاجتماعي بالعمل وهذا ما ندد به الديقراطي في النظام التعليمي والس

الفرنسيين:"أنّ أفضل حركة للأفراد داخل الهرم الاجتماعي لا تملغي البنيّة الطبقية للمجتمع سيبقى مبنيًا 
 ".(1)بطبقات غير متساوية مهيمنة ومهيمنة 

 

 طرق قياس الحراك المهني ومشاكل الحراكيين الجدد : -2-3
 

 :طرق قياس الحراك المهني -2-3-1
 

الاجتماعيون  باحثونو ال العلماء قام الحراك المهني،حيث قياس في المستخدمة تعددت الوسائل لقد
بها  استعان والطرق التي لوسائلا اختلفت كما  الحراك عملية رصد خلالها من يكن التي المؤشرات ببعض بالاستعانة

 المؤشرات ى إلى اختلافأد الذي الأمر، لآخر مجتمع من المهني الحراك قياس في والباحثون العلماء أولئك
 الحراك لقياس مناسبة رأوها التي بتبني المؤشرات الباحثين أحد قام عملية الحراك المهني حيث قياس في المستخدمة

 حاول من ومنهم مؤشر، نم أكثر إلى لجأ ومنهم من العملية، هذه لقياس واحد بمؤشر اكتفى من المهني،فمنهم
 .الأجيال بين أو الواحد داخل الجيل سواء الحراك قياس خلال من العملية  هذه رصد

قياس  في اهتمامها ركزت والدراسات البحوث معظم أن إلى الاجتماع لعلم الموسوي القاموس كما يشير  
 كالدافعية، للفرد السلوكية بالجوانب ترتبط المهنة وذلك لأن المهني الفرد بحراك يسمى ما على المهني الحراك

 يكن المهني الحراك كالدخل والتعليم ،وأن الأخرى وكذلك الجوانب الاجتماعية وغيرها  والذكاء الطموح ومستوى
 بداية في الفرد وظيفة بين المهنية خلال المسافة من أو بوظائف والديهم ، وظائهم الحالية خلال مقارنة من دراسته

 :هما  الحراك المهني لقياس طريقتين و هناك )2(تعيينه في وظيفته الحالية
 : الأجيـــــــال بيـــــن الحــــــراك  طريقــــــة -أ

 بمهنة مهنة الأب يقارن مختلفة،كأن في أجيال الأفراد مهن أو وظائف مقارنة طريق عن الحراك يقاس حيث
 يعني هذا فإن الأب والابن، من لكل المهني المستوى في تشابه كان هناك فإذا الأب، بمهنة الجد مهنة أو الابن،

                                           
(1) Mercier(Estelle) et schimidt(Géraldine): Gestion des resources himaine، encodéet person education، France 

2004، p 171. 
 جامعة التربية كلية ،مجلة2ج ، العالمية بعض الخبرات ضوء تجاه الحراك المهني في الجامعة دور متطلبات تفعيل :تدميان جورج)2(

  .21،ص2011،مصر، المنصورة
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 الحراك يعني هذا فإن الأب و الابن من لكل المهني المستوى اختلف إذا الحركة،أما وعدم الاجتماعي الثبات
 .هابطار  أو صاعدا إما الحراك يكون الحالة هذه الاجتماعي،وفي

  :الحــــراك داخــــل الجيـــل الواحـــــد طريقــــة -ب
تحليل الحراك المهني  ،لآخر وقت نم الوظيفية حياته في الفرد يشغلها التي المهن أو الوظائف مقارنة يتم وفيها

 ات المهنية فيركدد الحتحاتهم بصفة عامة يؤسس على تاريخ المسيرة المهنية للموظفين ،و في أغلب الأحيان فطلب
هنية و تهم الم حيافيجدول من خلال التتابع المتسلسل لمختلف المناصب التي تشغل في المؤسسة و كذلك 

 ترض نسبة حراكراك يعاك الحبالخصوص الفترات الماضية للموظفين في مناصبهم و الكثير منهم اقتنعوا بأن إدر 
لة خلال لمناصب المشغو ا،وعدد  لمهنيةاالمنظمة أي فترة الحياة الموظفين التي تقاس من خلال تقارير بين الأقدمية في 

 هذه الفترة.
س على تغيرات تتعلق مقياس مؤس Latackومن أجل تقييم و قياس تغير أو انتقال المسار المهني اقترح 

التغير نقطة من  12قياس رف بمبالمنصب ، أو الوضعية في السلسلة الهرمية الوظيفة و المهام ومجال النشاط ويع
ذا المقياس عناصر ذاتية " قد أضافا له  Schroederو""Pinder البسيط للمنصب إلى غاية التغير المعقد،ونجد"

 Gunz و تصنيفلقديم ،عمل اللتقييم تشمل إدراك تشابه مستوى تعقد و مستوى صعوبة العمل الجديد مقارنة بال

 مكمل لهذا الاقتراب و اقترح خمس أنواع للتغيير في المنظمة : 1988عام 
 : سابق.صب اللما مسؤوليات المنصب الجديد تشبه التي هي في المنالانتقال المتواصل 
 :ا ب القديم ولكنه المنصهي في لما مسؤوليات المنصب الجديد تشبه التي الانتقال العالمي أو الخارجي  

 مختلف.تمارس في سياق            
 :قديم.صب اللما المنصب الجديد يتضمن نقاط قليلة مشتركة مع المن الانتقال الجديد 
 :يه.فأن عمل سبق و  و الذي يعتبر بمثابة عودة الموظفين إلى المنصب الذي الانتقال المعاد 
 والذي يطابق كذلك العودة نحو منصب معروف، ولكن مع مسؤوليات جديدة :الانتقال الممتد
 .(1) للموظفين
 دد:مشاكــــل الحراكييــــن الجـمــ-2-3-2

 ىأو أمور أخر  لأكفاء،ير اسياسة التنقل للتخلص من بعض العمال غ إتباعيلجأ بعض المسؤولين إلى   
ه ين الموظف يشبك في أعل تحر ة رديئة وغير مرغوب فيه، وككفاء  تأديبية ،حيث يعتبر هذا الموظف )المتنقل( ذا

الموجهة  تلاتهاماتكثر او فة دائمة، وسوف يكثر الحديث عنهم الجو البعض منهم سينتقل بص هذا العقاب، وفي
 ؤسسة.ة الم تتميز بها ثقافإليهم ، مما ي زحزح الثقة بأنفسهم نتيجة للعادات السيئة التي

                                           
(1) Roger Alain, Ventolini Sévérine, La mobilité professionnelle au-delà des mesures classiques ,Centre de 

recherche de I’IAE, France, pp17-18. 
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الها يجب مصلحة عة ومحة المؤسسريع وسط مجموعة المنقول إليها،ولمصلكذلك مشاكل عدم الانسجام الس
وإن لم  ،هاراته ته ومدارك الأمر وإعطاء فرصة لكل عامل ومساعدته على الحصول على عمل يتناسب وقدرات

 يوجد فمن الأحسن تسريحه وهذا خدمة له فقد يحصل على وظيفة أخرى تناسبه.
ا وتكلف أموالار، فيفترض توظيف تأخذ وقتية بصفة عامة تفادي الحراكات المتكررة كون المعاملات الإدار 

عمال جدد لتغطية العجز ، ومن جهة أخرى يرتبط العمال بعملهم وزملائهم ورؤسائهم وفي أدق تفاصيل ظروف 
ز ادفة للجمود والروتين في حين يولد الحراك المتكرر عدم تمييلم تكن شديدة ومر ا العمل، هذه الارتباطات مفيدة إذ

 لدى مل ومع الوقت سيختفي الوعي المهنيادة من العيرات الكثيرة وعدم الاستفم ، نتيجة التغيالمسؤولين لعماله
 .(1)العامل

 .(2)سبة للموظف أو الشركةوبالتالي فإن للحراك تكاليف ومخاطر سواء بالن

مع ذلك و نصب الجديد يجب أن يقدم جهود إضافية من أجل التكيف مع الم :وظفبالنسبة للم -أ      
 ته أنه يقدم فييجد حالسليها إنتائجه ستكون أقل مما حصل في الس ابق مما يح د المكافآت التي  يستطع الطموح 

 منصبه الجديد مساهمة كبيرة ولكن في المقابل أجر قليل وغير عادل . 
نخفاض ك يظهر باأنه مع ذل حراك يقود إلى تكاليف التسيير،التوجيه،إلا كل  : بالنسبة للشركة-ب     

ل  مكن من أن يشغظف لا يتالمو  كما للش كة فشل التنقل بحيث أن  سبة للعاملبالن ،آداء المسؤولين في مناصبهم 
 ة معتبرة.صبه الجديد مما يظهر تكاليف ماليكما يحب من

 

 ب :ــــلعمـــــال الأجانالخلفيــــة التاريخيـــــة لحــــراك ا -3
 

 : لجزائر(عربية،الدول الفي )العالم،ا لحراك اليد العاملة الأجنبية التاريخية ركةالحمسار  -3-1
 

عمار وتنمية إإن هجرة الأيدي العاملة ظاهرة قدية، وقد عرفتها البشرية منذ قرون بحيث كانت سببار في 
لم تنقطع بل ازدادت حتى في الوقت الحاضر نتيجة العديد من المؤثرات أجزاء عديدة في العالم،هذه الحركة العمالية 

التي من أهمها الزيادة الهائلة في السكان التي شهدها العالم؛ بعد التطورات الاقتصادية، والاجتماعية، والصحية التي 
كما لعب التطور ساعدت على تحسين مستوى معيشة الأفراد فانخفضت نسبة الوفيات وازدادت معدلات المواليد،  

التكنولوجي في وسائل النقل والمواصلات دورار كبيرار في تسهيل هذه الحركة، فضلار عن الفوارق الاقتصادية ما بين 
 . (3)الدول، فالدول الغنية تجذب إليها العمالة المهاجرة والدول الفقيرة تطردهم منها

 

                                           
 .20،21نفس المرجع ، ص ص (1)

(2) Gralambeud Bernard:  Des Hommes a gérer, est éditeur, pris,3eme édition,1994, p185. 

 .126، ص 1967،ترجمة: ممد صبحي عبد الحكيم، دار مصر للطباعة،  علم السكان دنيس رونج :)3(
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 : في العالـــــــــــم-3-1-1
 ديد من الباحثيناسة العوع در وحركة الأيدي العاملة كأي ظاهرة في المجتمعات الدولية كانت وما زالت موض

املار له ش اجتماعيار رها حدثار عتباوالمفكرين الاقتصاديين والاجتماعيين الأوائل والمحدثين فتناولوها بالتحليل با
صدرة ة للأقطار المالسكانيو اعية ات الاقتصادية والاجتمانعكاساته السلبية أو الإيجابية على العديد من المتغير 

 والمستقبلة للقوى العاملة في آن واحد. 
وقد اتفقت جميع البحوث الاجتماعية و الاقتصادية والسكانية التي تناولت ظاهرة الهجرة بإسقاطها على 

طن آخر أو بيئة أخرى؛ بغرض حراك الأيدي العاملة على أنها تمثل انتقال الإنسان من وطنه أو بيئته إلى و 
الاسترزاق أو كسب العيش أو أي سبب آخر، فإذا كان هذا الانتقال يتم عبر الحدود الدولية؛ فتعرف الهجرة بأنها 

 . (1)خارجية تمييزار لها عن الهجرة الداخلية التي تحدث داخل حدود القطر الواحد 
 بالعوامل الاجتماعية المباشر رتباطالا لها التي يولوجيةالسوس القضايا من يعد العاملة اليد و انتقال إن هجرة

 سواء حد على و المغادرةأ الوافدة سواء العمل لقوة والمستقبلة المرسلة للمجتمعات والسياسية والثقافية
 خاصة طابع العولمة، خذتأ أصبحت بحيث ، وأشكالها أنماطها تغيير في هاما دورا والمكان الزمان ولعب

 من وبالرغم إفرازاتها، أحد وقتال في نفس تعتبر كما أنها العالمي الرأسمالي النظام بتطور وتطورت تشكلت وأنها
 .منها الحد أو تدفقها على عدةالمسا العوامل حيث من بصبغة الخصوصية تحتفظ بقيت أنها ،إلا عولمة هذه الظاهرة

 الخارج دة تنقل العمالة الأجنبية  نحوزيا في بارزا دورا والأمنية الاقتصادية العوامل لعبت الأولى البدايات ففي
 وحدة مستوى على خاصة ة،لهذه الظاهر  التفسيري الإطار على بظلالها تلقي الاقتصادي العامل حتمية وظلت ،

 الاعتماد علميا المقبول غير فمن ،والمكان الزمان عبر اجتماعية ممتدة ولكونها ظاهرة ، والجذب الطرد عوامل تحليل
 الدافعية إن أمين:" يرسم قول حد وعلى ، الاقتصادي التفسير أي لتفسير هذه الظاهرة بذاته وحيد عامل على

جميع  في واقعة الاقتصادية سبابالأ الحقيقة في لأنها جدوى منها لا اقتصادية الغير و الدافعية الاقتصادية
 حول هذا التفسير : الأدبيات وبهذا تعددتالحالات" 

 للنظام استجابة الهجرة اعتبرت بحيث تفاقمها، في ساهم الذي من المجتمع انطلاقا يدرسها من بين -أ 
 . الظاهرة لهذه والمنشط الفاعل العنصر هو أن المجتمع أي العام الاجتماعي
 من يقومون عكس رارللاستق ييلون الأفراد بعض وجود بحكم الفرد من انطلاقا يدرسها من وبين -ب

 . الظروف لنفس معايشتهم من بالهجرة بالرغم
 اندماج فكرة إلى فلجأ والطرد الجذب بعد ما و كفعل، الهجرة بعد إلى ما تفسيره في وبين من اتجه -ج

لا  الحاضنة ،كيف المجتمعات طرف من مقصودتان عمليتان بأنهما توحيان الوحدتين أن هذين إلا المهاجر وتكيف

                                           
 ،المكتب الجامعي الحديث،الإسكندرية،1،طعلم السكان وأسس النظرية والأبعاد الاجتماعيةعبد المنعم عبد الحي:  )1(

 .138،ص 1985
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 الأجانب حاضنة للعمال مجتمعات كونها المتقدمة المجتمعات في يحدث وهذا التوطين، بفكرة توحي وهي
 الكثافة ضعف إلى إضافة شيخوخة مجتمعاتها عن للتعويض المهاجرة العاملة للقوى بحاجة فهي ،إليها الوافدين
  النامية. أو المتخلفة بالدول بها مقارنة السكانية
 :فــــي الوطــن العربـــــــــي -3-1-2

 الوافدة العمالة خاصة الطرح حيث من القدية المواضيع يبقى من العربي دول الخليج العمالة فيأما موضوع 
 عن العوامل فيها البحث يتم ولم التعداد، حيث من المواطنين تفوق أصبحت لكونها عنها، الناجمة الآثار حيث من
 في النفط عائدات نفطية تستغل دول لكونها ترجع و بديهية، والأسباب العوامل لكون الظاهرة لتفاقم أدت التي

 سنة خاصة بصفة العلاقة الكم والكيف ، تبدأ هذه حيث من خارجية عاملة يد إلى تحتاج تنموية مشاريع خلق
 الجزائر، قطر، السعودية، الكويت، من كل اكتشافه في توالي ثم العراق في 1927البترول اكتشاف وذلك بعد

 في العربية الجزيرة أهمية شبه كانت فلقد  "العاملة القوى استقطاب في النفط دورا هاماوالإمارات،ويلعب  ليبيا،
 والآن يدور الإسلامي، العالم في والديني السياسي موقعها الاستراتيجي،ودورها إلى ترجع قبل البترول ما عهد

 .)1(غربية  عربية أو سواء الأجنبية للعمالة جذب عامل كان فالنفط البترول، ظمأ إطفاء حول الاهتمام
 الاستثمارات جمح على تأثيره خلال من الوطنية والتنمية بالاقتصاد البترول علاقة برزت ولقد

 .(2) والخاص العام بقطاعية
 سنة عامل أجنبي مليون كانوا العربية الدول في الأجانب العمال من كبير عدد أن إلى الإحصائيات تشير

 ليصبح تطور و مليون عامل، 5.7 أصبح ثم ، 1983 سنة أجنبي عامل مليون 2.5 إلى وصل ثم ، 1975
 مليون 18.30 إلى وصلت بحيث ازدياد، في الأرقام ، وبقت هذه )3(2000 سنة أجنبي عامل مليون8.8

، وبلغت 2011الخليج سنة  منطقة إلى وافد مهاجر مليون 20.84 ثم أصبحت ، 2010 سنة مهاجر
 إحصائيات وفق من ثلثي العمالة في دول مجلس التعاون الخليجي وهذا أي أكثر 2016% في أواخر 69.3

 جلب في القطاع الخاص يلعبه الذي الكبير للدور مليون عامل،وترجع هذه الزيادة 20أي ما يعادل  أعدها المجلس
 .الأجنبية العمالة

 في المجتمع استقراره ةمسأل في الزاوية حجر ملائم، عمل على الحصول فرصة تعد للعامل المهاجر فبالنسبة
 للمجتمع رسمية والغير بالمؤسسات الرسمية والثقافي الاجتماعي التفاعل مدى على يقوم استقراره أن الجديد،كما

 العمل هي بسوق الخاصة المؤشرات أن أي ، دولة الوطني لكل الاقتصاد يليها ما وفق العمل فرص الجديد، وتحدد

                                           
  .37، ص1997 ،مصر، العربي الخليج منطقة على والسياسي الاجتماعي أثرها الأجنبية العمالة الرحمن: عبد علي ((1

 

 سابق، ،مرجعالعربي الخليج منطقة على والسياسي الاجتماعي أثرهاو  الأجنبية العمالة الرحمان باعشن: عبد علي((2
 .87 ،86 ص ص

 .www.khar.online،14-11-2002، انترنت ، موقع موقوتة قنابل العرب العاطلون مقال:ممد شعبان:  )3(
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 تحديد في كبير دور للعامل لها الإنتاجية الكفاية أن ،كما المطلوبة العمل قوة ونوع حجم تقدير في الرئيسي المحك
 كفايتها، ومدى وطنية عاملة قوى من ما هو متوفر وفق الأجانب العمال على الطلب تقدير التشغيل، فيتم معدل
 .المستقبلة لهاالمجتمعات  في التنمية تحقيق في بارزا دورا القانوني إطارها في الهجرة تلعب وهنا

 فـــــي الجزائــــــــر:-3-1-3
بيض لبحر الأعلى ا كانت الجزائر منذ القدم منطقة استقطاب لعناصر بشرية مختلفة بحكم موقعها 

 ،بور الدوليين ة و العلتجار المتوسط،الذي ترعرعت على ضفافه حضارات عريقة و في كونها أيضا طريقا عالميا ل
 .تلفة و شعوبه لم المخالعا الحديث ، بحيث كانت و ما تزال حلقة الوصل بين أجزاء سواء في العصر القديم أو

ها بالمنطقة وأهل عرفتهمذلك لمو من بين الأجانب الذين شكلوا العنصر الغالب هم الوافدون الأوروبيون، و  
لحركة إلى اافيا مد تيار زا إضافثلت حمو علاقتهم التاريخية بها و القرب الجغرافي و إمكانية التكيف مع المناخ كلها 

 عبر فيين السياسيينفة المناستضاو الخارج بالدفع اللازم،كما أن دول شمال إفريقيا كانت دائما تعمل على استقبال 
 مختلف ربوع العالم.

 

 فتــــرة الاستعمــــار الفرنســــــي : -أ
  

العشرين إلى الجزائر ولكن أقل  : استمر التواجد الأجنبي خلال القرنحتى استقلال الجزائر1830منذ 
بمنح الملجأ لها للأجانب المنفيين من  1793مقارنة بالحراك نحو أمريكا أو فرنسا هذه الأخيرة التي أقر دستور 

بلادهم بسبب قضية الحرية و الذي ييز هذه الحركة عن سابقاتها هو فتح فرنسا أبوابها لاستقبال العديد من 
تماشى مع ظروفها الاقتصادية وإمكانية استقبال الأجانب، كما كانت أحيانا مطة اللاجئين وكانت سياستها ت

"برونو على حد تعبير  البلد المستقبل و المصدر للاجئين"انطلاق الهجرات إلى بلدان أخرى حتى أطلق عليها "
 .(1) قروبو"

حيث ،1936نة سمن ء ثم توقف بعض الشيء مع اندلاع الحرب العالمية الأولى ليظهر من جديد ابتدا
رفت الجزائر سياسي عال الشهدت فترة الثلاثينات هذه في كل من فرنسا و الجزائر تطورات عديدة ، ففي المج
انت الجزائر كدي فقد  قتصاظهور الأحزاب التي اتخذت على عاتقها مهمة مجابهة الاستعمار أما في الجانب الا

اسية داخلية ترات سيسا تو تصاد فرنسا ، في حين شهدت فرنتعاني من الضائقة الاقتصادية بسبب ارتباطها باق
 ة .عالميأضعفتها مليا و خارجيا إلى جانب ضعفها الاقتصادي جراء الأزمة الاقتصادية ال

" مأساة من أكبر مآسي التاريخ الأوروبي للمدة التي استغرقتها و  1936"حرب لقد اعتبر المؤرخون 
نت نهاية رهيبة لأزمة اجتماعية واقتصادية وسياسية وثقافية تعود أسبابها إلى للعواقب التي ترتبت عنها ، لقد كا

الماضي، كما كانت من مظاهر الصراع الإيديولوجي المتنامي آنذاك بين النظم السياسية بأوروبا بين الفاشيين و 

                                           
(1) Brono Groppo .escilés refugiés : l’évolution de la notion de refugié au  siècle(HAOL.N2.2003)P.126. 
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الهائل نحو منطقة شمال الشيوعيين و الديقراطيين،ومن النتائج الرهيبة التي خلفتها الحرب ذلك النزوح البشري 
 إفريقيا .

ات و لجمعيوفي ظل هذه الظروف اضطرت فرنسا تحت ضغط صحافة اليسار بالإضافة إلى ضغط ا
ية بعد الوجهة الثان اعتبرت التي المنظمات المؤيدة لقضية اللاجئين إلى استقبال هؤلاء الأجانب على أرض الجزائر

لغت ببحيث ئر أبية"،"بجزاا آمنو  ورض الجزائر وملكوا القوة و السلطة فرنسا ،لقد استوطن العديد من الأوروبيين أ
م ،ثم لأجانب بمفردهلعمال اا من نسبة الوافدين إلى الجزائر أوجها في فترة الاستعمار الفرنسي،أين وصل عدد كبير

ل ت فرنسا العما. كما أرغم 1936شخص في سنة 160.000فيما بعد مصحوبين بعائلاتهم قدروا بحوالي 
اعات طويلة فقامت أيضا على العمل بأجور ضعيفة ولس 1944إلى غاية 1919الجزائريين خلال هذه الفترة من 

 زائر وبلغ عددفي الج لكبرىبجلب مهاجرين أوروبيين جدد إلى الجزائر لتقوية النقود و السيطرة على المدن ا
 .1919ألف شخص في سنة  750.000المستوطنين أنذاك 

ألف شخص، هؤولاء الوافدين هم أيضا  932.000فقدر المجتمع الفرنسي بحوالي   1948،أما إحصاء 
 . (1)من بلدان أوروبية مختلفة مثل انجلترا ألمانيا ، اسبانيا إيطاليا وسويسرا 

 

 فتـــــرة الاستقــــــلال :  -ب
 

 ات أوروبية،حيثبة إطار بمثا غادر عدد كبير من كولونات فرنسا الذين كانوا يعتبرون في فترة الاستعمار 
من  وهم قادموناء"م الحمر قدا"بالأبمجرد مغادرتهم للدولة الجزائرية استبدلت الجزائر هذا الصنف بآخرين يسمون

لتدخل في شؤون الجزائر من سياسة ا 1962ام الاتحاد السوفيتي، كما أن فرنسا مارست بعد استقلال الجزائر ع
لي من لعرقي الانفصاطائفي اتر الخلال الدور الفرنسي المشبوه في زعزعة أمن و استقرار الجزائر و اللعب على الو 

ائريين و النفط الجز  ة للغازلفرنسيالمتمثل في استغلال الشركات ا الأول العامل الاقتصاديخلال عاملين أساسيين 
ل دعم لبلاد ،من خلاسمية بار ة لغة من خلال الإبقاء على اللغة الفرنسي الثاني العامل الثقافيواسع و  على نطاق

دفعهم  بزائر ، سواء قلال الجد استالعناصر الجزائرية المتفرنسة في سعيها لإقامة العقبات أمام مسيرة التعريب بع
 لأمازيغي التيالإحياء اسة اأو التركيز على سي كطابور خامس داخل مراكز صنع القرار أو المؤسسات التعليمية

الف تحا في ظل وجود لا سيم راغ وتعتبر اللغة العربية لغة أجنبية ، ولم يأت التحرك الفرنسي في هذا الصدد من ف
طنية رب الوحدة الو ل إلى ضستقلابين العناصر المتفرنسة و بين تيار داخل الحركة الأمازيغية سعى قبل و بعد الا

 ائرية .الجز 
لتعاون الذي كان في إطار ا التراجع التدريجي للتواجد الأجنبي1980لتشهد الجزائر فيما بعد وخلال سنة 

 تحت ضغط تعريب التعليم .

                                           
conditions de general ,Aperçu - les étrangers en Algerie:et autres  Mohamed Saib Musette, Hocine Abdelaoui )1(

vie,et droit de séjour,publication;projet pnr"société et population",p13 . 
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نسي للجزائر ، ار الفر ستعمومن هنا نقول إن علاقة العديد من الدول عموما بالجزائر تعززت من جراء الا
نوعت تي تواصلت و تجرة اليق الهياء ذلك التواجد القديم في المنطقة عن طر هذا الأخير الذي فتح لهم المجال لإح

لأجنبي من التواجد ززة امشاربها و تعددت أسبابها و التي مدت كل القطاعات بحشود جديدة من الوافدين مع
 تحسين وضعيتهم وهيمنتهم على قطاعات و نشاطات مختلفة.

هذه الفترة التي عرفت بفترة  2000إلى غاية 1990الممتدة بين ليختفى تواجد الأجانب بالجزائر في الفترة 
لاقتصادي لتحسن ان و االعشرية السوداء أين كان العمال الأجانب مستهدفون فيها بكثرة ،ومع توفر الأم
انب و تكوين ول الأجا لدخأصبحت الجزائر تمثل بلدا مستقطبا من الناحية الاقتصادية ما جعل المجال مفتوح

رة العمل جلت وزايث سبحية ،وفي الآونة الأخيرة عرف تواجد العمال في الجزائر تزايدا ملحوظا سوق أجنب
 "CNRC"أحصت  2012وفي سنة  45797حوالي  2012وفي  2006أجير في  23428
موظف أجنبي في الجزائر،ليصرح وزير العمل والتشغيل والضمان الاجتماعي "ممد الغازي" في  9758   

جنسية وبالتالي فالأجانب  125ألف عامل من  140،أن عدد العمال الأجانب بلغ ـ(1)21/06/2014
% من المشاريع الكبرى في الجزائر. ويبقى في السنوات الأخيرة الرقم الحقيقي للعاملين 90أصبحوا يحتكرون 

 الأجانب غير معروف. 
 

فالحراك المهني   "زمانيةو  مكانية وظيفة اجتماعية حقيقة لكل"مانهايم كارل مقولة من إذن وانطلاقا
 بعد ازدهار لغزيرة فيها بالتحديد إلاا العمالة لم تظهر تدفقات العربية الدول من كغيرها الجزائر للعمال الأجانب في

 مختلفة لبترول خلال درجاتا اكتشاف مع بدأت والتي هذه اتجاهات الحركة استمرت السبعينيات حيث في البترول
 وقد الماضية العقود خلال الدول من العديد في الخدمات على يعتمد تدريجيرا اقتصاد بإقامة الاقتصادي ، النمو من

سيناريو حراك  خلق إلى بابالمؤهلة خاصة من فئة  الش العاملة القوى إلى بالإضافة العوامل هذه تفاعل أدى
  والمستقبلة. المرسلة للبلدان والإمكانيات ومليء بالتحديات معقد العمالة

 كما أنها مصدرة   مبتدعة له،  وليست الإنتاجي للفن مستوردة وبالتالي تصبح الجزائر في هذا الصدد
 غير نشط بشري فائض تعاني فيه الجزائر من الذي الوقت ففي شرعي، الغير أو بإطارها الشرعي سواء للعمالة
 لنسب للإحصائيات الوطني للديوان صائيةآخر إح وهذا وفق 10.5 %إلى يصل واجتماعيا، اقتصاديا مستغل

، حيث بلغ عدد  2015في سبتمبر  %2.11و  2016أفريل  %9.9مقابل  2016البطالة لسبتمبر
 .(2)مليون شخص  1.272الأشخاص البطالين حوالي 

                                           
(1) op.cit,pp17,32. 

 .30/07/2016 ، الديوان الوطني للإحصائيات وكالة الأنباء الجزائرية : )2( 



 الفصل الثالث                    المنظور السوسيولوجي في دراسة الحراك المهني والاجتماعي

 

 
137 

، كما أن  الاقتصادية ةالأنشط في للمشاركة العمال الأجانب عدد كبير من وفود تستقبل فهي بالمقابل
 الجزائر واعتماد الأوروبية العاملة برحيل اليد بدءا الاستقلال، عقب جمة اضطرابات عرف الجزائري العمل سوق
 تدفق هام  حصاءإتم  ،إلا أنه القطاع تضخم في هذا عنها نتج الكامل مما التشغيل سياسة بعد فيما

أما  الخاص القطاع في 2%و العام القطاع في 50% حوالي حصر تم فلقد الأجانب للعمال مستمر و 
من  %23.57من الدول المصنعة ذات اقتصاد السوق الحر %45.34الأصل الجغرافي لهذه اليد العاملة نجد

 . (1)عامل %7484من دول العالم الثالث غير العرب أما العرب أي ما يقارب  %5.94الدول الاشتراكية 
إلى إقامة العديد من  اقتصادي كبديلكما أدت سياسة الاستثمار المنتهجة من قبل الجزائر التي تعد  

 الإصلاح سياسة تبنيها بعد الأجانب أعداد هائلة من العمال المؤسسات الأجنبية على الإقليم الوطني،بوفود
جة الملحة للمعرفة الفنية التي تتميز بها من أجل ممارسة الأعمال وانجاز المشاريع نظرا للحا الهيكلي و الاقتصادي

 الجزائر انفتاح وتم في البداية،(2)هذه الأخيرة إضافة لاستقدامها قدرا كبيرا من رؤوس الأموال التي يتم استثمارها
 والذي 1993/10/05قانوني إلى غاية صدور القانون إطار بطيئة،لغياب بطريقة الأجنبية الأموال رؤوس على
 الاستثمارات حول الحديثة الدراسات الأجنبية بطريقة نظامية كما أشارت بعض العمالة جلب في سببا كان

 الاستقرار النامية هو عامل الدول في الأجانب للمستثمرين الأكثر أهمية بالنسبة الحافز ،أن المباشرة الأجنبية
الأيدي  توفر  الأجور مستوى انخفاض مثل الأخرى الحوافز من في أهميته العديد العامل يفوق هذا إذ ، السياسي

  .)3(أخرى مالية واعتبارات رخيصة بأسعار المتاحة والأراضي ، العاملة
المواطنين  و تمت معاملتهم مثل الأجانب على المستثمرين القيود رفع تم الأجنبي هذا الاستثمار باب وبفتح

 من قانونية بطريقة الوطن لأرض دخولهم، وقد تم  2006 سنة وافد للجزائر أجنبي عامل ألف 32 إحصاء تم
أمريكية، 3%فيليبينية،3%عمالة مصرية ، %11 إيطالية عمالة35%، صينية عمالة  45 %مھبين

  .)4(سورية عمالة2.5% فرنسية،%3
 من جاءوا للعمل أفارقة نبأجا من بينهم قانونية غير بطريقة يدخلون أجنبي عامل آلاف 7 وجد وبالمقابل

 أوربا. نحو الجزائر حدود مالية تؤهلهم لتخطي مكاسب أجل
المرسوم التنفيذي   تعديل خلال من الأجنبية العاملة اليد لتدفق المجال فتح الجزائري التشريع أن إلى إضافة

 يسلمها الذي التاجر بطاقة على التاجر الأجنبي توفر شرط يلغي الذي 11/12/2006المؤرخ في  06/54رقم 

                                           
 للإنماء الوطني الصندوق ، الدولية العمل منظمة ، الجزائر في والتشغيل العاملة القوى معلومات : الخبراء من مجموعة إعداد ((1

 59 .ص،1986، الكويت ، والاجتماعي الاقتصادي
  

,thése pour  le doctorant d'état en droit, institut des sciences  les société  étrangères en algérie :Terki . N,E  )2(

juridique  politique et administrative, université d'Alger,1975,p19. 
 

 .106ص ، 2000 ، العربية الوحدة دراسات مركز ، الآسيوية التجربة و العرب : الفضيل عبد ممود ((3
 

 .04/07/2007،بتاريخ 445 الأوسط ، عدد الشرق ، مجلة الأجانب العمالغمراسة :  بوعلام (4)
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 الخاص الجزائري التشريع فمرونة الأجنبي، العامل طرف تجاري من سجل طلب إيداع عند الولائي الشعبي المجلس
 وعمل شراكة عقود نتيجة كان ووجودها ، حجمها وزيادة جذب هذه العمالة  في الأجانب ساهم بالعمال

 البحر عبور في الراغب للشباب التدفق الهائل البشري بحسب للمورد طاردة دولة ملزمون بأدائها ،ولاعتبار الجزائر
 أن غالبيتهم  فضلوا ،إلا العمل عقد مدة انتهاء لأوطانها بعد تعود أنها المفروض ومن العالم، من الأخرى للضفة
 مشاريع مختلفة . إلى نشاطهم تغيير خلال من البقاء

 إلى لسوق العمل الجزائريإلا أن العديد من الجنسيات الأجنبية لم تغادر الجزائر وتجاوزت فكرة الانجذاب 
 بوجود يوحي أنشطة ومشاريع مختلفة ومربحة ، مما إلى العمل عقود مدة نشاطها بعد انتهاء لتغيير لاستقرارا فكرة

 العمالة وإدماج هذه توطين و الاستقرار فكرة تطرح و بين البلدان، الاقتصادية الشراكة فكرة تتجاوز أخرى عوامل
 تؤكد الدراسات من فكثير ، المجتمع مع والتفاعل للاندماج حقيقي مشجع فالعمل" العمل عنصر خلال من

فموطن  ، بعينه مجتمع إلى بالانتماء الشعور وحالة مناسبة العمل فرصة امتلاك بين العلاقة الناجمة حقيقة
 .(1) "العمل موطن الولادة هو موطن بعد ومستقره الإنسان

المشاكل  جل لحل مفتاح وإنما هو فقط حقلا للعمل و يشكل لا جدل، من به يحيط وما فمفهوم العمل
 عملية تعزز الأحيان،كما أنها من الكثير في حق و واجب العمل هي أجل فالهجرة من لذلك البطالة، عن الناجمة
 بالشكل تمت إدارتها لو وبلد المستقبل المرسل بلد من لكل الاجتماعي والتقدم التطور تحقيق في وتساهم التنمية

 الاستقرار نزعة وبين المهاجر لوطنه عودة في الأمل والنظامي وبين القانوني إطارها في الهجرة منها الصحيح،خاصة
 الأوضاع و العلمية المستويات بتفاوت ، متفاوتة والاستقرار البقاء نحو مواقف المهاجرين تبقى الاستقبال بلد في

 لهم بالمجتمع المستقبل علاقة عوامل لها لعدة أنها تخضع كما ، للمهاجرين العمرية الشرائح ، اختلاف الأسرية
 بالمجتمع خاصة لعوامل يتم استدعائهم كأن الاجتماعي الإطار أو المهاجرين، لاستقبال والمنظم القانوني ،كالإطار
 وضعها لقلة أو إما لخطورتها بمهن معينة الاستقبال الاشتغال دول بعض مواطني لعزوف نظرا  لهم المستقبل

 .(2) "بها بالاشتغال يقبلون المهاجرين على استقبال الطلب تزايد مما ، الاجتماعي
 لصين نموذجا ا  

 الأصفر بالذكر الجنس ،ونختص عمل عقود وفق إلى الجزائر الوافدين المهاجرين العمال هناك العديد من
شكلت الصين الصدارة في نسبة  حضور،بحيث دون إنتاجيا يغزوها كان بعدما الجزائر مهنيا أصبح يغزوا الذي

 ثانك" "ثينك مكتب الجزائري وهم في تزايد مستمر، وتفيد الإحصائيات ومنها تحقيق العمل سوق التواجد في
 دولار مليار 14 بلغ العمومية والذي الأشغال و البناء قطاع بوابة من أن هذه العمالة اقتحمت الجزائر الأمريكي

 في الجزائر استثمرت الصينية أن الشركات "كزينهوا "الصينية الأخيرة كما كشفت أيضا الوكالةسنوات  8 ظرف في

                                           
  2004، يوليو ، 11 عدد ، سومرية ألواح مجلة ، والاندماج والعمل المهاجرون :تيسير الآلوسي )1(
 .29ص،  2012 الجزائر، ،الجامعية المطبوعات ،ديوان السياسي واللجوء السرية الهجرة : المخادمي رزيق القادر عبد(2)
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 للشركات سوق ثاني الجزائر جعل العمومية،مما والأشغال البناء خاصة عدة قطاعات في دولار مليار 20 من أزيد
 .العالم عبر شريكا لها 15 همبين أ من وواحدة نيجيريا بعد إفريقيا في2013 و 2005  الصينية المقاولاتية

 الشقيقة أشدها مع لىع المنافسة أن الصينيين،خاصة الأعمال رجال على أهم البناء قطاع استحوذ فقد
  68000 مھعدد ني وقد قدرالعملاق الصي مع شراكتها في الجزائر مكانة على الاستحواذ التي تستهدف المغرب

 المؤسسات من ،فالعديد(1) 2009سنة  إحصائية وفق البناء قطاع في عامل 8000 بينهم من صيني عامل
 العمال الإنتاج لأن وتيرة في الزيادة أجل من والصيف الشتاء وفصل رمضان في أجانب بعمال تفضل الاستعانة

 العمال عكس على في شهر رمضان، العمل عن وأغلبهم يتوقفون هذين الفصلين في مردودهم يقل الجزائريين
 مقابل الإنتاج وتيرة في الزيادة أجل من الإنتاج في هذه المواسم يضاعفون الذين الصينيون رأسهموعلى  الأجانب

 التي تلك من أسرع بوتيرة تسير الأجانب فيها يعمل التي السكنية يجعل المشاريع ما إضافية ، هذا مالية مستحقات
 والصيف ورمضان الحر مواسم في يتوقفون حيث فقط السنة في سبعة أشهر يعملون الذين فيها الجزائريون يشتغل

 .(2)المشاريع  عمر من يطيل ما وهذا
 الاقتصادي للتوسع امةالع الديناميكية من جزء هو البلدين الذي ربط بين هذا النوع من العلاقات  

 لهذه الملحة الحاجات تلبية لىع قدرتها بفضل الإفريقية الأسواق بأهم المميزات،نجدها تلج و الأجنبي بإفريقيا
البلدان  الحال في هو كما غاربية،الم البلدان في أخرى، جهة الخام من الداخلي ناتجها نمو في و بمساهمتها البلدان

 الأولية ين للموادمورد عن تبحث كما مستهلك مليون 150 يشمل جهوي سوق نحو منجذبة تبدو الإفريقية،
 .المنجمية و الطاقوية

 يتم لم التي في القطاعات تثمارالاس في تتمثل المغرب ، بلدان في كما إفريقيا في الصينية الإستراتيجية إن
 الصراعات السيئ ، الاستثمار ناخم عدم الأمن، الضعيفة، المردودية بسبب الغربية ، البلدان طرف من بها الاهتمام

 تفاقمت حيث الشمال، بلدان من تيةالمتأ المباشرة تدفق الاستثمارات من قللت التي و المالية، الأزمة الجيوسياسية
 .للصمود عاملا الصيني التواجد فيه الذي مثل الوقت في الظاهرة هذه

 الاقتصادية بحيث بادلاتالم نظر وجهة الصين،من باتجاه متوازن موقف على المحافظة ترغب في والجزائر
 شركائها تنافس لا التي الميادين في الصيني الوجود حصر إلى تميل فإنها جهة، من:متناقضين لمنطقين تخضع

 قطاع في المؤسسات بحصر و الشعبي مستهدفة الاستهلاك السعر منخفضة المنتجات في الواردات بحد التقليديين،
 بالانفتاح الاقتصادي لنمول دفع إعطاء أجل من الصينية على الكفاءات الاعتماد تحاول أخرى جهة البناء ومن

 .التكنولوجية الناحية من تطورا أكثر ميادين شراكات في و منتجات على

                                           
  )1(

 . الصين في الجزائر بين اقتصاد معولم وتنمية محليةالملتقى الدولي :  
 . 2013/07/08 ، شركات البناء تستعين بالعمّال الأجانب في رمضان : حوام بوابة الشروق تعليق بلقاسم)2(
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 إنشاء "الشراكة ليتم 2000 سنة من بداية حقيقيا دفعا البلدين بين الاقتصادية العلاقات عرفت وقد
 كأول مكانتها سافقدت فرن فقد الإحصائيات آخر وحسب ذلك، من سنوات 10 بعد العامة" الإستراتيجية

دولار  مليار 1.87 زائرالج نحو الصين صادرات بلغت قيمة حيث 2013 في للصين الجزائر مع اقتصادي متعامل
 .دولار مليار 1.67 ب فرنسا لتليها 2014 من الأولى الثلاثة الأشهر خلال

 تهيمن حيث المغرب العربي، في للتصدير سوق وأكبر للصين الأول التجاري الشريك الجزائر تعد كما
 21 يقارب والذي المغاربي، الحوض في معاملات الصين من%40من أزيد على البلدين بين التجارية المبادلات

 .(1)سنوات 8 ظرف في دولار مليار 14الاستثمارات قيمة بلغت كما دولار، مليار
من خلالها مع المؤسسات  بالجزائر،وتفاعلوا الأجانب العمال عدد يفوق الصيني الحضور وبالتالي أصبح

 عامل يكن لم عاداتها وقيمها، وعلى صينيتها على مافظة بقيت هذه العمالة ذلك ورغم ، رسمية الغير و الرسمية 
 لجزائربا العمالة التي تلقاها هذه  يةفالظروف المهن، الهجرة معايشتها لواقع أمام عائقا مواطنها عن الهجرة والغياب

 الثقافية العوامل تماعية هناكالاج العوامل إضافة لهذه الجزائري، العمل بقائها في سوق في مساعدا عاملا كانت
مهنية  لأوضاع تحقيقهم في وجهة نظرهم من فعال بشكل ساهم الذي الآخر على الانفتاح في مؤشر تجسدت التي

 بالجزائر. والبقاء العمل بطاقة تجديد يفضلون جعلهم مما ، جيدة
 

 سوق العمل الجزائري ودور الهجرة في تحقيق التنمية :-3-2
 

 سوق العمل والحراك البشري : -3-2-1
 آلية لتفسير أقرب مفهوم لاعتباره وذلك ، سوسيولوجيا الهجرة أدبيات في أساسيا مورا العمل سوق شكل

 منذ أفضل حياة لسبل طلبا أخرى إلى مواطن الأصلية مواطنهم العمال العمال،فلقد هاجر حركة هجرة واستمرارية
 الغابرة، العهود في الأنثربولوجيا هاجر كثيرار  في يسمى كما-فالقطيع البشري-العالم إعمار في سببا وكانت القدم،
باتجاه  وشرقار  وأوروبا الصغرى آسيا باتجاه غربار  جمعاء للبشرية بالنسبة الأم القارة من إفريقيا زحف يقال حيث

 وتكاثر وعشائر إلى قبائل بعد فيما تحولت والتي باستمرار، المتزايدة الهجرة دافع وكان والصين، والهند اندونيسيا
 مد د نقص تأمين إلى السعي إطار في إلا يتجلى لا الهجرة الحاجة إلى أن ذلك الهجرة، فكرة أساس السكان هما

النقل  لوسائل التكنولوجي بالتطور عالمي طابع ذات وأصبحت تطورت هذه الظاهرة ،ولقد)2(العيش وسائل في
 لهذه الأصلية الاقتصادية للبلدان العوامل ذلك إلى إضافة والاتصال، الإعلام تكنولوجيا والمواصلات و بظهور

 الطبيعية بالموارد الغنية الدول وأصبحت المعيشة المتدنية، ظروف بسبب طرد عامل أصبحت بحيث المهاجرة، القوى
 منها : نذكر وسياسية واجتماعية اقتصادية عوامل وفق العمالة العمل،ويتحدد تدفق هذه لقوة جذب عامل والمالية

                                           
 مرجع سابق .، الصين في الجزائر بين اقتصاد معولم وتنمية محلية: الملتقى الدولي)1(
  .234ص ، 2001 لبنان، أنترناشول، الدبس،أكاديية ممد ،ترجمة: الاجتماعية العلوم معجم معتوق: فريديريك )2(
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 التراجع  و النمو حيث من الاقتصادي النشاط حركة. 
 العمل سوق في بها المعمول والرواتب الأجور مستويات.  
 العاملة لليد والخارجية الداخلية الهجرة حركية.  
 البطالة مستويات.  
 وكيفا. كمار  العمل على والطلب العرض قوى حيث من العمل سوق طبيعة  

 الاجتماعية المنتهجة منو  الاقتصادية السياسة أفرزتها مراحل، فقد عرف عدة الجزائري العمل أما سوق 
 فتحت الانتقالية الفترة ح،وهذهمفتو  رأسمالي اقتصاد إلى اشتراكي اقتصاد من الانتقال خلالها من الدولة،تم طرف
  الخارج من العاملة اليد ستوردتالتنموية،فا لتجسيد المشاريع اقتصادي كبديل الأجنبية الاستثمارات أمام المجال

 وهي من للهجرة مصدرة لةدو  كونها حيث الرأسمالي،من النظام تدويل نتائج أحد الهجرة ظاهرة عولمة وواكبت
 النظامي بشقه لعمال الأجانبا من الآلاف إليها  العالمي، فوفد الصعيد على فيها الهجرة تشترك التي الخصائص

 .نظامي والغير
 و حجم شأنها تحديد من التي المحددات و المعايير من لجملة العمل تخضع سوق في المعروضة العمل وةوق

 إطار هذا الموضوع في و عاملة، قوى معروض من بما هو مقارنة أيضا العمل،وهذا سوق في المطلوبة العمل قوة نوع
 ربان عمل من ساعة تساوي لا الحفار عمل من متجانسة ساعة ليست العاملة اليد أن "إلى جورج فريدمان يشير

 افترضنا فإذا الحسابية، العمليات بعض بإنجاز قادرة وحدات إلى العمل تحويل ساعات يكن ذلك مع و ، الطائرة
 يوميا يساوي المتوفر العمل عرض فإن أخرى جهة من و الحفار عمل ساعات عشر تساوي أجر الربان معدل أن

 .(1)ساعة" عشرين و أربع في مضروبان السكان عدد
 الدول تصاديتها باقتصادياتاق تقارن لا معينة دول على غيرها دون عرقية أو جنسية عناصر تدفق وبالتالي

 خاصية في فقط معها تشتركوقيم و  مفاهيم من الثقافة تحمله ما بكل عنها ثقافيا وتختلف المتقدمة، الغربية
 الإنسانية.
 :دور الهجرة في تحقيق التنمية -3-2-2
 كل على الباحثين ينصب جعلت اهتمام ، الاستقلال منذ الجزائر بها مرت التي الاقتصادية الظروف إن

و  عانها التي الظواهر درست السلبي كما و الإيجابي منها وأظهرت ، مجالاتها بكل التنمية بتحقيق علاقة ماله
 في قصور من تعاني بقيت فإنها ، لا أم الاعتبار الدراسات بعين أخذت هذه وسواء ، الجزائري المجتمع يعانيها
  الظاهرة السلبي لهذه الجانب على منصبا للهجرة السوسيولوجي المعرفي فمازال الحقل الهجرة تناولها لظاهرة عملية

                                           

 ،ص2006البيضاء،المغرب، الشرق،الدار إفريقيا ، 2،ط النقابية والحركة الاقتصادية النظرية بين الشغل: حسين قرنقل(1) 
.137 
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 طلبا العالم من الأخرى الضفاف على الجزائري الشباب وضياع ، )البشرية للقوى الحرقة )طارد ظاهرة باقتصاره على
 على الطرف الدراسات السوسيولوجية وغضت ، الخارج إلى الجزائرية الأدمغة على هجرة أو ، أفضل في حياة

 قيم تحلل التنمية،كأن في تحقيق دورها القانوني، و إطارها في الجزائر إلى )البشرية للقوى الوافدة )جاذب الهجرة
 كوجهة  الأجنبية العمالة تتميز به الذي المهني كقيم الالتزام المثال سبيل ماكاتها على أجل من العمالة لهذه العمل

 إليها تفتقر لا مهن في ، العمل لسوق الوطنية للعمالة مزاحمتها في سلبية تتمثل نظر من وجهة أو  إيجابية نظر
 . المهن بعض على الجزائري الشباب عزوف وماولة تفسير ، الجزائر

 للعديد الباب يفتح لجزائربا إلا أنه ، أصقاع العالم الأجانب بمختلف جنسياتهم بكل  تواجد من وبالرغم
 إلى وافد عامل أي من تجعل لتيا العوامل في البحث خاصة ، دراسة وتحليل إلى تحتاج التي الفكرية الأطروحات من

ولو  ينتظرون البلد مواطني هذا ينح في الدائمة، الهجرة لنمط واتخاذه بالجزائر كانت جنسيته البقاء مهما الجزائر
 ذلك.  على دليل أكبر الموت وقوارب ، لمغادرته أمل بصيص

 الهجرة جهة تساهم فمن ، والتنمية الدولية الهجرة بين صلة وجود على تؤكد التي النظريات بعض هناك  
 المرسلة المجتمعات تنمية عملية في تعزيز تساهم فهي أخرى جهة ،ومن لها المستقبلة الدول وتطور تنمية في الوافدة

 شكل من جزء الأساسي هو الهجري النسق ، إن بالدرجة الأولى الاقتصادي البعد في يظهر التعزيز وهذا لها،
 حدود خارج أو داخل و هجرتهم وتحركهم الناس انتقال وثابت هو  ما هو دائم فإن وعموما ونظامه، المجتمع
 المتقدمة للدول فبالنسبة ، النظامية الهجرة إطار في خاصة (1)الاقتصادية  والدوافع الثقافة لامتزاجيحدث  إنما المجتمع

 " وذلك 15-65سني بين تقع والتي اقتصاديا النشطة العمرية الفئات في القائمة لديها الفجوة تعوض فهي
 التقاعد انهيار نظام دون الحيلولة أجل ومن ، الأوروبية المرأة خصوبة انخفاض عن الناجم الديغرافي العجز لتعويض

)2( آفاق في مهاجر مليون 159تشغل سوف أوروبا بأن تقدر المتحدة للأمم الديغرافية المصالح تقدير فإن ،

2025. 
 والذي هو"المستدامة التنمية أجل من أفضل للهجرات إدارة "مبدأ المتحدة الأمم نظمت الإطار في هذا

 زيادة على تعمل سياسات صياغة في يتمثل اليوم تحدي ،  CMMIللهجرة  العالمية اللجنة أهم المبادئ أحد
 في الهجرات تنخرط أن يجب كما ، آثارها السلبية تقليل مع ، المنشأ دول صعيد على للهجرة الايجابية التأثيرات

 .(3) "والعالمية والإقليمية الوطنية التنمية إستراتيجية

                                           
  .31،ص1998،المكتب الجامعي الحديث،مصر،2،ط أنثروبولوجية سوسيولوجية دراسة المهاجرون :غانم العني عبد لله عبد((1

 

 بتاريخwww.aldjazira.net موقع على متوفر ، الاندماج عوائق و الحاجيات بين الهجرة:نظيف ممد)2(
2014/12/25 . 

 

  .98،ص 2005 ، سويسراب للهجرة العالمية اللجنة تقرير((3
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 والمتخلفة، فإنها مضطرة النامية بالدول مقارنة منخفضة سكانية زيادة بمعدلات تتميز الغربية الدول أن وبما
 في التوسع لأجل من والقانوني للهجرة التنظيمي الإطار وفق خاصة عليها للوافدين المتزايدة بالأعداد بالقبول

 أعظم استفادت قد ولوكسمبورج بلجيكا و وهولنداوفرنسا  كألمانيا الرأسمالية الغربية فالدول " الإنتاجية الأنشطة
 إلى عمدت بل ، التنمية لعمليات اللازم القومي المال رأس من تكوين المزيد إزاء سكانها عدد زيادة جراء من فائدة

 في والتوسع الإنتاج وزيادة الاستثمار معدلات زيادة في بالفعل ونجحت ، الأخرى من الدول تشجيع هجرة العمال
 .(1)"في الإنتاج الحديثة الإنتاجية الأساليب استخدام سرعة من مزيد إلى بدوره قاد وهو ما المستخدم المالرأس 

 نتيجة مجتمعاتها بالشيخوخة زتتمي التي الدول في خاصة التنمية مجالات في الأجنبية العمالة مشاركة تبرز
 لدول جذب عوامل من العاملة المهاجرة، للقوى جذب عامل يعتبر بحيث لدى أفرادها العمر معدل ارتفاع

 المهاجرين استيراد إلى العمل أسواق فتلجأ و المهن في القطاعات العمل على الطلب زيادة على تشمل التي الشمال
 على تزحف التي والشيخوخة رماله عوامل فيها تتزايد البلدان تلك بينما الطلب على تلبية العرض قدرة عدم بسبب

 زد للمداخيل الشبابي الخط لارتفاع ،ونظرا اليابان و الغربية أوروبا دول وخاصة ، دول الشمال
 العمل انكماش قوة إلى يؤدي مما ، الأعمار معدل في مطرد ارتفاع نجد الصحية التنمية سياسات عليها

 .(2) "العمل سوق من الخارجين أعداد وزيادة
 للعمالة فالتفوق الإداري" العربي للوطن جلبها هاما في دورا لعبت الأجنبية للعمالة الفنية المهارة أن كما

 الشركات وفروع والبنوك الفنادق والأوروبية،في الأمريكية وخاصة والوسطى العليا الإدارة الوظائف في الوافدة
 ذلك ،ويظهر والفنية الإشرافية المناصب شغل يستطيعون والصيني والكوري الهندي أن حين في الجنسيات المتعددة

الإدارة  وظائف على الوافدة العمالة تسيطر حين في الغاز وتسييل والبيتروكيماويات شركات البترول وظائف في
الهجرة  تيارات في العربية البلدان تصنيف تم الأجانب للعمال الاحتياج ومدى النفط لمنابع تبعا (3) والوسطى العليا

 :رئيسية مجموعات ثلاث إلى
 والإمارات والبحرين يتوالكو  للنفط هي السعودية مصدرة وهي العاملة والأيدي للكفاءات مستوردة بلاد 
 .وليبيا وقطر
 وسوريا والمغرب والجزائر انوالسود مصر كثافتها السكانية هي بارتفاع وتتميز العاملة للأيدي مصدرة بلاد. 
 وع مان ولبنان والأردن العراق وهي للعمالة ومستوردة مصدرة بلاد 

 
 
 
 
 

                                           
  .152،ص1980،دار المعارف،مصر،السكاني التضخم ظل في السكان اقتصادياتنامق:  الدين صلاح((1

 

 . 28ص،2012،الجزائر ديوان المطبوعات الجامعية،، السياسي واللجوء السرية الهجرة :مخادمي رزيق القادر عبد((2
 

  .300ص، 2008الدار الجامعية،الإسكندرية،مصر،في الوطن العربي الأجنبية العمالة :النجار راغب فريد ((3
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 ة: عماليالأجانب فـــي التشريــــع الجزائــــري وآثار الهجرة ال -3-3
 

 الأجانب في التشريع الجزائري : -3-3-1
 اطنين الجزائريين و الأجانبللمو  المتوفرة الحرية تلك مضمونة،وهي الأرضية الكرة في التنقل حرية تعتبر

 دخول عملية تنظم إجراءات قوانين و وضعت العالم غرار بلدان وعلى فالجزائر الوطنية السيادة وحماية لضمان
،أو  المقيمين الأجانب كاتومراقبة تحر  تتبع الأمن من أجهزة ويكن يسمح مما الوطني التراب عبور أو وخروج

 .ن الوط أرجاء كافة عبر غير شرعية وضعية في الذين أولئك أو العابرين أو العاملين
 لتدفق الاقتصادي نتيجة حالانفتا  ظل في وخاصة البلاد عرفتها التي الأخيرة التطورات أن المعروف ومن

 كما الجوار دول تشهدها لتيالأخيرة ا التطورات ،وكذا بكثرة الأجانب دخول من صاحبه وما الأجنبي الاستثمار
 من الصحراء اتخذت والتي النيجرو  مالي في الإرهابية الناشطة التنظيمات و ليبيا(، ، العربي )تونس بالربيع يسمى
 بالظروف يتلاءم ما مع الجزائر في الأجانب إقامة شروط تحدد جديدة أقرت إجراءات الجزائر ،فإن لها مقرا الكبرى

 القانون أن والأمني، إذ قتصاديالا المجال في وخاصة كافة المستويات على البلاد عرفتها التي الجديدة والتطورات
 صياغته فيها تمت التي زمنيةال مع الفترة تتلاءم وغايات أهداف تحقيق إلى يهدف معينة زمنية لحظة في الوضعي

 الجديدة الظروف مع و سياسية ،اقتصادية وطموحات اجتماعية أهداف تحقيق إلى تهدف والتي القانون هذا
  . البلاد في السائدة

 لا قاعدة عامة،حيث تعتبر نهاأ إذ عاما تقليدا السياسية الحقوق بممارسة التمتع من الأجانب إقصاء ويعتبر
 تعتبر وببساطة الحقوق هذه نلأ الوظيفة العمومية في منصبا يشغل أن أو منتخبا أو ناخبا يكون أن للأجنبي يحق

 للسلطات يحق فإنه لوطني اختيارياا التراب مغادرة الأجنبي حق من كان الجزائريين فقط، و إذا امتيازا للمواطنين
 كانت إذا ذلك ،ويتم وشرعية نونيةقا ضمن الأراضي الجزائرية و إقامته دخوله كان ولو حتى إقامته تنهي أن العامة

 الإبعاد قرار ويصدر يةشخص بصورة فيه مرغوب غير الطرد كان أو هذا التدبير تفرض العام النظام متطلبات
 وتحدد ، شخصيا الإبعاد أو الطرد لم الأجنبي إبلاغ ويتم وزير الداخلية في متمثلة العامة الإدارة قبل من والطرد

 هذا خطورة درجة حسب وهذا البلاد من الخروج من أجل يوم 15 إلى ساعة 48 من تتراوح زمنية مدة له
 .القانونية ووضعيته الأجنبي
 ممارسة النشاط : -أ

كان هذا   ي،وسواءزائر كما ينظم القانون الجزائري نصوص واضحة لعملية نشاط الأجانب ضمن التراب الج    
 النشاط مأجور أو غير مأجور.

  ممارسة نشاط مأجور:-1
كي يتمكن الأجنبي من ممارسة عمل مأجور في الجزائر،يتعين عليه أن يحصل على إجازة عمل أو على 

سمة المميزة للتنظيم الجزائري الجديد في هذا الميدان أن هذه الإجازة أو هذا الترخيص ترخيص بالعمل المؤقت ، وال
لا ينحان إلا إذا كان مركز العمل المراد إشغاله لا يكن أن يشغل من قبل عامل وطني وهذا من وزارة العمل لليد 
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كان الأحكام التشريعية ،ليحل م1981جويلية11بتاريخ 10-81العاملة الجزائرية، وقد صدر القانون رقم 
المتعلقة بعمل الأجانب ويتسم هذا النص شمولية تطبيقه مهما كانت صفة رب العمل،القطاع العام أو المؤمم أو 

 القطاع الخاص .
انون المتضمن الق ، 1978أوت  05والواقع أن هذا القانون سري حسب أسبابه الموجبة على قانون  

أوت  05لى الأمر المؤرخ ، وع 1967جوان  17ن الصفقات العامة المؤرخ الأساسي العام للعامل ، وعلى قانو 
علق بشروط العمل في المت 1975أفريل  29المتعلق بشروط استخدام الأجانب ، وعلى الأمر المؤرخ  1971

لة جانب في مصالح الدو المتضمن تجديد شروط استخدام الأ 1969أكتوبر  12القطاع لخاص وأخيرا على مرسوم 
 لأحكام المخالفة .من النص تلغي كافة ا 26ماعات المحلية والهيئات العامة ،كما أن المادة ، والج
شاط مأجور في ارسة نممعتزم يوقد نصت المادة الثانية من هذا القانون  على ضرورة حصول الأجنبي الذي       

ا يتعلق حفظ فيمالت مع  الجزائر، على إجازة عمل أو ترخيص عمل مؤقت  يتم منحها من قبل وزارة العمل
 1982ديسمبر  25بتاريخ  510-82المرسوم رقم  1982بأحكام معاهدة أو اتفاقية دولية كما صدر عام 

 لعمل المؤقت .باالذي يتضمن تجديد إجراءات منح إجازة العمل والترخيص  "1982الجريدة الرسمية "
  ممارسة نشاط غير مأجور:-2

 1975سبتمبر  26بتاريخ  111-75نة غير مأجورة يتمثل في المرسوم رقم إن القانون المشترك لممارسة مه
 المتعلق بممارسة الأجانب لمهنة تجارية ، أو صناعية ، أو حرفية ، أو حرة .

أو  اري أو صناعينشاط تج مارسةوتنص المادة الثانية من هذا المرسوم على أن الأجانب الذين يتصرفون لم       
مر لأمر هنا بالأايتعلق  انب وقانون التجارة وكذلك للتشريع النافذ المتعلق بوضعية الأجحرفي أو حر يخضعون ل

ة يا غير الجزائريين ممارسة مهنمنه الرعا 29حول وضعية الأجانب، الذي تحرم المادة  1966جويلية  21المؤرخ في 
-66ن مرسوم التطبيق رقم م 18 إذا لم يكن بحوزتهم بطاقة مهنية أو ترخيص يقوم مقامها ، وقد أعادت المادة

ر عن لى ترخيص صادعالتذكير بأن ممارسة النشاط المهني تتطلب الحصول   1966جويلية  21بتاريخ  212
 المصالح المختصة .

مهنة  بصورة تامة ممارسة يشكل النص القانوني الأساسي الذي ينظم 1975سبتمبر 26غير أن الأمر المؤرخ في 
 انب.غير مأجورة من قبل الأج

 لحرفيين حامليعيين واالصناو إذ ينص هذا الأمر على فتح سجل في كل ولاية ، يتم فيه تسجيل الأجانب التجار  
ة إلى نح هذه البطاقيجوز م ما لاالبطاقة المنصوص عليها في المادة الرابعة منه حسب التسلسل الزمني والعددي ،ك

غية يانات كاذبة باحبها بلاء صحب بطاقة المهنة إذا ثبت إدالأجانب الذين لايحملون بطاقة مقيم أجنبي ويجوز س
لمشترك ، ئدة للقانون انح العاوالج الحصول عليها ، أو إذا تم إعلان إفلاسه ، أو حكم عليه لارتكابه إحدى الجرائم

التي منحته  داريةلسلطة الإة إلى البطاقويتعين على الأجنبي في حالة مغادرته للتراب الوطني بصورة نهائية ، أن يعيد ا
 إياها ومن بين شروط إقامة الأجانب والعمل.
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 :للأجانب  العمل عقود -ب
 ولا عامين تتجاوز أن كني والتي عليها المتفق المدة71 الأمر من 3 للمادة وفقا العمل عقد يتضمن    

 .الاجتماعي الضمان مع قدالتعا العمل ونظام مكان الممنوح، الأجر المشغولة، أشهر،الوظيفة ثلاثة على تقل
الهيئة  يتم إشعار أن يجب نكا سبب لأي الأجنبي العامل أو المشغلة بين الهيئة للفسخ العمل عقد ويتعرض

 لمصالح يوجهه بدورهو  العمل العمل لصاحب رخصة يعيد أن الأجنبي على ويتوجب ساعة، 48 ظرف في المختصة
 .العمل فسختاريخ  بعد يوما 15 ظرف في إقليميا المختصة العمل

 رخصة لىع حائزا يكون لا أن طبيعته كانت مهما مأجور نشاط أي يارس أجنبي كل ويعاقب
 أو دج 1000 و500 بين المالية الغرامة العقوبتين بأحد ويجازى صلاحيتها انتهاء مدة بعد أو العمل

 بالغرامة عمل عقد أو دون رخصة أجنبي شغل من كل أيضا يعاقب وكما واحد شهر إلى أيام 10 من بالسجن
  .(1)دج 10000 و دج 5000 بين المالية

 طلب تجديد له لمشغلةا الهيئة تقديم خلال من العمل عقد أو رخصة تجديد الأجنبي للعامل يجوز كما
 :التالية الوثائق وتتضمن صلاحيتها انتهاء قبل العمل رخصة

 املالع أراد وإذاتجديده، يجب والذي السابق العمل عليه)مجدد(، عقد مصادق العمل عقد من نسخة
 :التالية الوثائق يضيف أن عليه آخر تشغيلي قطاع إلى الانتقال
 السابقة المشغلة الهيئة من السيرة حسن شهادة. 
 قةالساب المشغلة الهيئة اتجاه التزامات أي من حر العامل أن تثبت عمل شهادة. 
 :ة ـــــرة العماليـــالهج ارــــــآث-3-3-2

على  والمستقبلة المرسلة معاتبالمجت الخاصة الحيوية القطاعات كل على ونتائج العمال الأجانب آثارلهجرة 
 إيجابي أو سلبي ثر بكونهالأ طبيعة عن النظر بغض الآثار، من هذه نصيب المجتمعات من هذه لكل و ، سواء حد

 التالية: التصنيفات وفق ونحاول إدراجها
  

 :اقتصـــــاديـــــا -أ
 : الماليــــــــــة التحويــلات -1

 بالدرجة مادية عوائد تحقيق الهجرة هو لقرار اتخاذه للعامل المهاجر من الأساسي الدافع إن     
 يتم نقلها للدول التي النقدية التحويلات خلال من ، أيضا الأصلي موطنه على بالفائدة تعود العوائد الأولى،وهذه

 أن على تؤكد الدراسات من لأن الكثير بلده إثراء لأجل المهاجر من مقصودة غير عملية من أنها بالرغم ، المرسلة
 عن الناتجة المالية العائدات فجل ، الاستثمارية في المجالات مستخدمة غير الهجرة عملية وراء من المتدفقة الأموال

                                           
  .153،ص  2005الجزائر، ، بوزريعة ، هومة دار ، الجزائري التشريع في الأجانب ومركز لجنسيةا الحفيظ: عبد عبيدة بن)1(
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أكثر منه  طابع استهلاكي ذات أنها أي للمهاجر والاقتصادية الاجتماعية الرفاهية في تحقيق عامة تستخدم الهجرة
 كان الاستثمار أن تبين شرعي الغير إطارها هجرة في إيطاليا في للهاجرين للعائدات المالية دراسة استثماري، ففي

 لا السهل وهذا  والربح العاجل النفع ذات حياتية مجالات في مدخراتهم ينفقون المهاجرين فجل " مجال العقار في
 305 سنة للهجرة المالية بلغت التحويلات فقد " المالية التحويلات من للعمالة المرسلة المجتمعات دةاستفا من ينع

 مصادر أكبر أحد ويثل بأكملها الخارجية المساعدة مبلغ يفوق ،وهو العالمي الصعيد على دولار مليار 2008 :
  .)1(2009سنة دولار مليار 290 إلى ،كما انخفض الفقيرة للدول الصعبة العملة

 : المهاجر عمل قوة من المرسلة الدول اقتصاد استفادة عدم -2
 أهم العاملة باعتبار القوى المهاجر العامل عمل لقوة المرسلة لهم المجتمعات فقدان العمال على هجرة يترتب 
 الدولة فقدان إلى ،إضافة طاقة منتجة يخسر المؤهلة منها خاصة القوى فبهجرة هذه الإنتاج، عملية عناصر

"ففقدان عنصر التناسب بين معدل الإنفاق على 2القوى على هذه أنفقت التي والاجتماعية التعليمية للنفقات
تعليم المهاجرين من ناحية ومن ناحية أخرى إذا ما سارع بالهجرة قبل أن يؤدي خلال فترة زمنية معقولة واجبه نحو 

ى حرمان الدولة من خدمات هذا المهاجر الذي يعوض ما وطنه ،بعد أن أنفق عليه بسخاء الأمر الذي أدى غل
 .)2( أنفق عليه من حسابات الدخل القومي"

يوم بلا  01/03/2010بالمقابل فهي مصدر ثروة للمجتمعات المستقبلة لها،بحيث شهدت فرنسا يوم 
الاقتصاد والخدمات وحثهم مهاجرين ،امتنع فيه المهاجرين عن العمل ،لإشعار المواطنين الفرنسيين بدور المهاجر في 

على حسن التعامل معهم ومساعدتهم على الاندماج والتكيف ،لأنهم مصدر ثروة فرنسا وليسوا مصدر 
 .(3)لافتقارها

 :اجتماعيـــــــــــــا-ب   
 : العمل قيمة تغير- 1
 أقل عمل ساعاتيعمل  الخارج في أنه حيث إنتاجيته، مستوى زيادة مع يتناسب لا المهاجر دخل زيادة إن

 الإنتاج تطوير في حقيقي بجهد ليس البلاد و خارج عمل بعقد مرتبط المعيشة مستوى بين العلاقة أن يعني وذلك ،
 أجره في يغالي بالخارج عمل على الحصول لا يستطيع من أصبح و العمل قيمة أهدر ما وهذا ، والإنتاجية
 لهم تسمح لا مجالات في يعملون من أما الحقيقية، النقدية القيمة لها لم تعد دامت إنتاجه ما في و يهمل  بالداخل

                                           
  .177،ص 2008 قسنطينة ملتقى لياتافع ، الأصلية ودولهم المغتربين بين العلاقات جفال: عمار)1(
 .97ص،6198،الهجرة الخارجية والتنمية:دراسة تطبيقية لآثار الهجرة الوافدةموزة الغباش: )2) 

) 

 . 106، ص 2010، 14،مجلة شؤون عربية ،العدد  متغيرات سياسات الهجرةمصطفى عبد العزيز: )3(
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ذلك  يفسر وقد صغرت لهم مهما المخولة السلطة واستغلال الانحراف إلى يلجئون فقد في الأجر بمثل هذه المغالاة
 .(1)الإداري الفساد ظاهرة

 :البطالة  انتشار -2
 وإذا ، عمل على الوطنية حصول العمالة فرص من وتحد العمل، سوق على الوافدة البشرية القوى تزاحم

 أجور بأن الاعتقاد يشيع بأنه نجد العربي في الخليج فمثلا منخفضة، بأجور تعمل تكون العمل مطلب توفر
 ،فأجر المماثلة التخصصات في العربية العاملة الأيدي من أجور أقل المثال سبيل على الكورية العاملة الأيدي
 معدل حين في ، دولار شهريا ألف إلى يصل بحيث كوريا في عليه يحصل ضعف ما إلى يصل الكوري العامل
 .(2)دولار 500 كوريا في دخله

 الغير في إطارها خاصة ، وعولمتها الأنوثة صبغة تتخذ جعلها تنامي هذه الظاهرة:الهجرة  تأنيث-3
 تقدرOIM للمهاجرين  العالمية المنظمة فإن ، دقيقة غير الرسميين غير المهاجرين معطيات كانت فإذا،شرعي

 . )3 (السنة في وطفل امرأة مليونين و ألف 700 بين المتاجرة ضحايا هذه عدد
 :ثقــافيــــــــــــا-ت
 :الأجناس اختلاط-1

 مع حدث اكم جديدة شعوب تكوين و الجديد العالم اكتشاف في تاريخيا الهجرة ساهمت لقد
 في نمط الأرض تغير فقد الحياة ونمط والتقنية الثقافة انتقال ظهرانها بين تحمل لأنها ذلك الأمريكي، الشعب

 الأغنام ادخلوا حينما الأسبان مثلما فعل به معروفة تكن لم حيوانات المهاجرون وادخل الهجرة بسب الجديد العالم
 .(4)أمريكا إلى والخيول

 كمحاولة للاندماج التثاقف يسمى بما أو الثقافي امتزاج عنه ينتج قد الأجناس فاختلاط ذلك جانب إلى
 المهاجر عزلة إلى يؤدي مما المتمايزة والمختلفة الثقافات بين صراع عنه ينتج قد كما الجديد، المجتمع في الاجتماعي

 ويندمجوا الجديد البلد في عزلة شبه في وتجعلهم ، الأصلي عن بلدهم المهاجرين تفصل قد فالهجرة " المواطنين عن
 إلى قطعت قد الأصلي بوطنهم صلتهم أن المهم من ولكن ، القومي وتراثه في حضارته أي بالتدريج ذلك بعد فيه

                                           
 .114،115نفس المرجع ،ص ص)1(
 عن نقلا العربي، المستقبل ،مجلة العربي الخليج في الأجنبية العمالة إشكالية فارس: الأمين ممد)2(

sooyong contract migration in the republic of Korea tabel 16, p 42. 
 

 2003 ،،جامعة قسنطينة،الجزائر،مخبر علم اجتماع الهجرة والعنصرية في الصحافة الأوروبيةفضيل دليو،الهاشمي مقراني وآخرون:  )3(
 . 52،ص

 .  115،ص2001،دار المعرفة، مصر،دراسات في الجغرافيا البشريةفتحي أبو عيانة:  )4(
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 من بها أتوا التي والعادات ،اللغة الأمر بادئ في قوامها أو هيئة الجديد مجموعة الوطن قلب في ما، ويكونوا حد
 .(1) الجديد الوطن حياة في وينسجموا بالتدريج حتى يتداخلوا وهكذا ، بلادهم

 :سيـــــــــاسيــــــــــــا -ث
 الاقتصادي الذي الدافع بحجة وذلك ، الأجانب للعمال سياسية مخاطر وجود فكرة يؤيد لا من هناك 

 بالخطر يقر من بالمقابل يوجد أنه إلا ، لأوطانها تعود ثم ومن فقط المادي الكسب أجل من أي ، من أجله جاءوا
 خاصة الآسيوية الجنسيات و في هذه التجانس عدم إن "البعيد المدى على العمالة لاستقدام هذه السياسي

 ذلك ينعكس حيث ، السياسية آثاره له عدم استقرار عنصر يشكل ذاته وتنافرها بحد وتفككها الكبيرة ،وأعدادها
 توفر أن يكن الجنسيات المتعددة فتلك ، نوعةومت عديدة داخلية عنه مشكلات وتنتج  الداخلية الأوضاع على
 لتداخل الأعمال تلك فتستغل خارجية قوى من بتحريض التخريب ولأعمال للأمراض الاجتماعية خصبة بيئة

 . )2( مصالحها" وحماية الأجانب حماية بحجة العسكري التدخل بلغت وربما ، قوى أجنبية
 شجعت المؤسسات بحيث العربية المنطقة في خاصة الأجنبية الهجرة الاستعمارية السياسة شجعت فلقد

 في جاء المثال سبيل الأجنبية النفطية، وعلى المؤسسات نعني وهنا الأجانب استقدام على المنطقة في هذه الأجنبية
 المطلوبة العسكرية القوات تستطيع " العربية لمنابع النفط الأمريكي الغزو خطة حول الأمريكي للكونغرس تقرير

 معدات ودمرت القنابل حفرتها التي الطائرات مدرج بنجاح تكافح أن العمق السعودي منطقة وتأمين للاستيلاء
 قوة بشرية إلى ومن هنا تظهر الحاجة النظام تشغيل أو المدمرة النفطية الإنشاءات ترميم لا تستطيع اھلكن الميناء
 .(3)الخبرة عالية مدنية

 :ي ــــي والاجتماعــراك المهنــة للحــل النظريــالمداخ-4
 

 : ـيـللحراك المهن ــةــالكلاسيكي ـاتالمقـــاربـ-4-1
 تناولت ظاهرة التي لوجييــــنالسوسيو  الاجتمـــــاع علمــــاء آراء من البعض نستعرض أن الضروري من    

 خلدون ابن نظرة من انطلاقا الظاهرة تفسير في الاتجاهات هذه بين نميز الحـــــراك المهنـــي والاجتماعي من أجل أن
 و للتنظيم الصناعي، المهني بناءال داخل الطبقي الصراع ظواهر تفسير في الماركسية النظرية حول يدور للحراك وما

 المجتمع في العمل قوة إطار في الزرقاء الياقات ذوي ومهن البيضاء الياقات ذوي مهن بين المهني والحراك التدرج
 . الأمريكي
 

                                           
 .308،ص2001، المكتبة الجامعية، أصول علم الاجتماععبد الهادي الجوهري :  )1(
  .89العربي، مرجع سابق ،ص،المستقبل المخاطر السياسية للهجرة الأجنبيةلك تميمي: اعبد الم((2
  .298،ص2001 دراسات،بيروت،لل العربية الوحدة مركز ، 2ط ،العربي الخليج أقطار في الأجنبية العمالة: الفرجاني نادر)3(

  .1976القدس، دار الفيومي، سليمان رجمة :،تيةالعرب النفط لمنابع الأمريكي الغزو خطة ، الأمريكي الكونغرس تقرير عن نقلا
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  : ـراكللح دونخلـ نابــ رةــنظ أ/
 الأول خلدون المؤسس ابن الرحمن عبد الإسلامي المفكر الاجتماعي الحراك درسوا الذين المفكرين أهم من

 ذلك على ويعبر الإنساني ضروري الاجتماع أن مفادها أساسية مسلمة من انطلاقه كان ولقد الاجتماع لعلم
 حال إلى تتجمد لا أنها الإنساني تميز الاجتماع التي الخصائص أهم من أن ويرى ، بطبعه مدني الإنسان أن بقوله

 ،ويقر الواحد المجتمع داخل أيضا الزمان وباختلاف الأمم و الشعوب باختلاف أوضاعها تختلف بل الأحوال من
 مر على اختلاف هي إنما مستقر ومنهاج واحدة وتيرة على لا تدوم والأمم وعوائدها العالم أحوال أن خلدون ابن

 . )1( )حال إلى حال من وانتقال  (والأزمنة الأيام
 جعلته التي بأسرها وهي لعمرانا نظرية عليها تقوم والتي والحضر البدو بين جدلية علاقة على اعتمد ثم ومن

المهني  للحراك هامة مؤشرات برتعت والجاه التي والمال للثروة الطوائف أو الأشخاص اكتساب كيفية في مليا يفكر
 هذا خلدون ابن ؤسسوي ، حياتهم ومعيشتهم لنمط طبقا إلا يتم لا الأجيال فحراك والاجتماعي بالخصوص

 وكسبهم الناس حياة فتختل وخصوبة،وبهذا من جدب الأرض به تتحلى وما الجغرافية المناطق على الاختلاف
بالنسبة  قويا حراكا يشكل فالكمال ، القوت عن زاد طبع يفسره والحضر الذي البدو بين الاختلاف يبدأ ،وهنا

 الفجائي هذا الانتقال إن ، الحضارة إلى البداوة من والانتقال العيش من الضروري على تعودوا الذين للأشخاص
 هؤلاء حياة بين التناقض برزوالحضارة وي التمدن قمة إلى العيش شغف من هؤلاء حياة في اللاتدريجي والانقلاب

 مع للبداوة المقصود لنسيانا " أن:ويقول التناقض المترتبة عن والنتائج الحضارة حالة في البدو وحياتهم في
 خلدون ابن تصور حسب إذن "الجديدة الازدواجية هذه فرضت الصناعية التي أوربا حضارة من ينبع وجودهم

لك بالم علاقتها في تبدو الثروة أهمية نواختلافها،إ المهن وكثرة فيها العمل تقسيم لتطوير المدن نظرا إلى البدو يحتاج
 إنما وحاشيته ثروة السلطان إن ولهبق له يسبق لم ما وهذا المهني الحراك في الرئيسية السمة إلى يشير فهو والدولة
 على الاضطرابات تظهر ولم الدولة كثرت تقوت فكلما انحنائيا اتجاها تتجه الثروة وهذه الدولة وسط هي تكون

 الثورات لبروز والأنصار لينالموا على توزيعها تقل لكثرة الثروة فإن الاضمحلال الدولة يصيب حين لكن السطح
 والقهر. وللظلم الاجتماعية في الحظوظ المساواة لعدم نتيجة والانتفاضات

بل  تماعيةالاج الفئات كل على الاجتماعي الحراك المهني و مقولة تعميم في حذرا خلدون ابن كان لقد
 تعظم القائمين بأمور الدين نأ يؤكد فهو الاجتماعي الثبات مقولة طرح أنه أي ، الفئات لبعض تماما النقيض رأى

 في ذكر الذي الجاه لمؤشر نيخضعو  لأنهم لا وكذا الفكرية لبضاعتهم المؤقت للاحتياج وذلك الغالب في ثروتهم
 : ولقد ويقول المقولــة ذهله المباشرة ومعاينته خلدون ملاحظته ابن ويضيف ، الحراك عوامل من كعامل السابق

                                           
  .86مصر، ص الجامعية، المعرفة دار ،1ط ، الاجتماع علم أسس بيومي، أحمد ممد ((1
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 المأمون دار من وينالدوا حسابات من مخرقة أوراق فوقع بيدي ذلك على فأنكر الفضلاء بعض باحثت 
 وعلم عليه ووقفته المؤذنينو  والأئمة الفضلاء أوراق فيها طالعت فيما والخرج وكان الدخل من كثير على تشتمل

 . إليه قلته ورجع ما صحة منه
 الأسعار في الرخص الاقتصادية مثلا المؤثرات بعض معالجة في تظهر خلدون ابن تفكير أفق سعة أن ويبدو

 وفساد سلعهم فساد التجار يؤثر على فهو تنازليا لها حراكا يسبب بل معينة اجتماعية فئات على يؤثر الذي
 تكثر فلا فيها أرباح لقلة ذلك و وزراعة فلاحة من الزرع أنواع المحترفين ببوار على يؤثر وكذلك أموالهم رؤوس
 تقل أسعار الزرع ترخص وحينما الدولة من تأتي أرزاقهم لأن الجند يؤثر على بل عليها بل ينفقون أموالهم رؤوس
 بين العلاقة في خلدون ابن فكر على عمق يدل المنطلق ،هذا به للمحترفين الاجتماعية الحالة لفساد منه الجباية
 في ونزولها فئات صعود بين العلاقة أي الداخلية والهجرة بين الحراك علاقة هناك أن يبدي ما وهذا والحضر البدو
 . (1)والمدينة الريف بين تحدث التي الهجرة  (وتلك الاجتماعي السلم

 الفئات الاجتماعية بين وارقالف بوجود يقر أنه حيث للحراك الإسلام رسمها التي هذه القواعد من ونستفيد
 تسيرها التي الضوابط الحرية لهذه يضع ولكنه الاجتماعي التدرج سلم في والصعود التحرك في فئة كل بحرية ويقر

 عملية لتنظيم رون الإسلاميونالمفك قوامه عدها الدين هذا أن ذلك والسلام الاجتماعي بالهدوء تخل لا وتجعلها
 : نذكر الاجتماعي الحراك

 . الآخرين  حساب على الاجتماعي السلم في والتنقل التحرك يكون لا أن    - 
 بقواعد الشريعة تخل قواعدها تكان فإذا السمو من الغاية هذه بلغت مهما الوسيلة تبرر لا الغاية أن    - 

 مقبولة . غير فهي الإسلامية
  : للحـــــراك ماركـــــس كـــــارل نظــــرة ب/
 مرحلة ظل الإنتاج في طنم يحدد الذي الاقتصادي الأساس إلى النظر خلال من الصناعي التنظيم إلى ينظر

 أساسين : مظهرين على هذا الإنتاج نمط وينطوي المجتمع، تطور مراحل من
 . تصاديةالاق للأنشطة والتكنولوجي الفيزيقي التنظيم أي الإنتاجية القوى في الأول:
 المظهران يشكلان وهذان ، الصناعي التنظيم داخل الأفراد يكونها التي الإنتاج علاقات شكل في :الثاني

 . و التعاقدي يعي، الأخلاقيالتشر  السياسي للبناء الأساس بمثابة يعتبر الذي للمجتمع الاقتصادي البناء معا
 وتشكل مليات الإنتاج ،ع داخل الاجتماعية العلاقات من مجموعة تظهر الاقتصادي البناء هذا إطار وفي

 الإنتاج وسائل تمتلك قوية ولى طبقةالأ الطبقةمتمايزتين،  طبقتين إلى المجتمع فيه ينقسم طبقيا بناءا العلاقات هذه
 إلا تمتلك لا عيفةض طبقة والطبقة الثانية  )البرجوازية الطبقة ( اسم ماركس كارل عليها وأطلق ،

                                           
 .24 ،23ص ، صمرجع سابق العزيز، عبد رأسمال ((1
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 يسود الطبقي التنظيم اهذ أن ،ويرى العاملة الطبقة أي )البروليتاريا ( اسم عليها وأطلق سواعدها 
  . الرأسمالية المجتمعات

 في و الاستمرار وذلك وامالد صفة لها ليست الإنتاج قوى بين الوظيفية العلاقات أن يرى ماركس أن غير
 لذلك ونتيجة ، لطبقة البرجوازيةا لصالح المادية المنفعة بذور طياته بين يحمل نظام كل بأن الجدلية فلسفته ضوء
 الأوضاع هذه واتجاه الناس بين القهر الاقتصادي قوة ازدياد مع الأوضاع هذه وتتضخم بؤسا العمال طبقة تزداد
 تحطيم شكل في تمثل حيث عنيفا البداية في هذا الفعل رد كان ،ولقد البرجوازية الطبقة نحو العمال فعل رد يحدد

 وروابط جمعيات إلى ضمامهمبان دبلوماسية أكثر طرق إلى العمال لجأ ذلك بعد ،ثم ) الآلات ( الإنتاج وسائل
النظام  مله ليحل الرأسمالي مالنظا لتحطيم الشاملة الثورة إلى يلجؤون وعيهم مراحل أقصى وأخيرا وفي تعاونية

 والتجاري للعمل الصناعي لأولا الانفصال إلى المهني الحراك ظاهرة تؤدي المادي التفسير هذا ضوء في الاشتراكي
 فيما الاهتمامات وتتعارض) لريفا (القرية المدينة عن انفصال إلى بالتالي يؤدي الانفصال وهذا الزراعي العمل عن

 الماركسية التفسيرات حوله رتدو  ما وهذا الصناعي العامل التجاري عن العامل ينفصل البعيد المدى وفي بينهما
 الصناعي المجتمع في الاغتراب مظاهر من عنها وما ينتج المهن بين الصراع لظاهرة

 

   :والتـــــــــــــدرج ج/الحـــــــــــــراك
 الصناعية المجتمعات لمهني فيا الحراك بدراسة اهتمت التي الميدانية والبحوث الدراسات مجموع في ينعكس   

 الميدانية بالدراسة واهتم لصناعي،ا التنظيم الرسمي داخل الاجتماعي التدرج بدراسة بيتربلو دراسة ذلك أمثلة ومن
 الأمريكية المجلة في رنش له مقال ،ففي إليها انتهى المشاهدات التي وتفسير عرض في الكمية والتحليلات

 51 بين من المهني البناء في فرعيةال البناءات بين القائمة العلاقات بها لتفسير قام تحليلية دراسة حول 1965لسنة
كثيرا  ساهم ولقد للمهن الهرمي اءالبن داخل المهنية الخبرات بدراسة أيضا واهتم العمل، قوة إطار في مهنية جماعة

 ذوي البيضاء، وطبقة لياقاتا ذوي طبقة : طبقات ثلاث إلى الأمريكية العمل قوة تقسيم إلى الأنظار توجيه في
 بالبحث اهتم بل الطبقي سة الصراعبدرا يهتم لم الماركسية النظرية من العكس وعلى الزراع ،وطبقة الزرقاء الياقات

 التغيرات أن نتيجةب دراسته من وانتهى هذه الطبقات من طبقة كل داخل الأجيال بين الحراك مددات عن
 مهنية جماعات خلق إلى يتؤد حيث العمل قوة في تؤثر المجتمع الصناعي أجيال بين المهن حراك في الداخلية
 بين المهني الحراك ديناميات يةفاعل على يساعد بما ذاتها الأجيال بين العمل قوةتغيير  في بدورها تؤثر متعددة

 . الصناعي المجتمع المكونة لبناء الطبقات
 تقرير ثلاث إلى وتوصل كالحرا واتجاه الصناعي التنظيم حجم بين العلاقة بدراسة بيثربلو واهتم     

 : الآتي النحو على التنظيم من مستويات
 ــــــيالمهنـ الحراك من عالية بدرجة ويتميز الصناعي للتنظيم الكبير الحجم يشمل . 
 ةمتعدد اتجاهات في مهنيا حراكا وينتج الصناعي للتنظيم المتوسط الحجم يشمل . 
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 يحدث الحراك المهني أن يعني ما ،هذا المهني الحراك فيه ويقل الصناعي للتنظيم الصغير الحجم يشمل 
  ).1(الصناعي التنظيم لحجم تبعا متفاوتة بدرجات

 والجماعات وتغييرهم فرادللأ الاجتماعية الأوضاع دراسة إلى السوسيولوجية الدراسات مجمل اتجهت      
 إلى الفضل ويرجع الأبعاد الأفقية وأ الرأسية الأبعاد خلال الأفراد تدرج ،وكيفية الاجتماعية والأدوار المراكز في

 في التغيير خلال ومن والرأسي الأفقي إطار الحراك في المهني والتدرج الحراك ظواهر تفسير في "سوركين "بتريم
 يؤديها التي والوظيفة الاجتماعي مالسل داخل يشغلها التي المرتبة بالنظر إلى يتحدد الفرد فوضع والمراتب الوظيفة
 بواجبات ويتقيدون لوظيفيا السلم في متدرجة بسلسلة يرتبطون الواحدة المهنة ، فالأفراد في المؤسسة داخل

 تلعب دورا الناجح ، فالمهنة ءوالأدا والمهارة الذكاء من عاليا قدرا تتطلب المهن بعض وهناك ومسؤوليات مددة
 يسعى التي الأهداف التنظيم إلى لوصو  في هاما دورا الجيد والأداء المهارة مستوى ويؤدي التنظيم عملية في أساسيا

  .والاستقرار التوازن على للمحافظة تحقيقها أجل من
 أكثر الحراك بها فرص زايدتت الكبيرة فالمؤسسات المؤسسات حجم وباختلاف المهن باختلاف يتعدد فالحراك

 .فيها العاملين بعدد المؤسسة حجم ويقاس الصغيرة المؤسسات من
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
 النشر، القاهرة، و للطباعة غريب ،دار المنهجية( النظرية و الأسس(المهني  الاجتماع وعلم العمل :الحميد الزيات عبد كمال  ((1

 .   243،246،ص ص2001 مصر،
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 خلاصــــــــــــة:
 

قتصادية أو ة أو الاتماعيإن عالمنا اليوم هو عالم حراك كل المستويات سواء تعلق ذلك بالأصعدة الاج
( وانتقالهم ملترك العوجهم )إلى المؤسسات وخر الثقافية أو السياسية أو الحضارية بوجه عام ، فدخول العمال 

ه ليتم كتب في  ا قدموضوع ونقرأ داخل المؤسسة بشكل ملحوظ كل هذه التساؤلات جعلتنا نبحث في هذا الم
 .استخلاص هذا الفصل النظري 

ريات المتعلقة النظ و عاريفتضح لنا مما سبق مناقشته حول الحراك المهني خاصة من حيث تعدد التلقد اف 
هذه  ك وانعكاسن الحرااية ممام واحد وهو الغبمختلف التنظيمات وبالأخص تنظيم المجتمع أن الكل يصب في اهت

 ا الموضوع ناول هذ، فت اا أو سلبير سواء ايجابير جهة ومن جهة أخرى على المؤسسة  كات على الفرد منالتحر 
ن لباحث العديد مدى ا لسيغير )الحراك المهني( بهذه الطريقة مع التركيز فقط على الجانب النظري فإن هذا

 مته.تزيد قيلداني نب الميبالجا لذا تم ربطه يؤدي إلى تعقيد الموضوع أكثر مما يبسطهالأسئلة مما 
الحراك  إلا أنداخلية ، وامل البالع بالعوامل الخارجية التي تضبط حراكها فارقة هي أن المؤسسة أكثر تأثيروالم

لت البحوث ه فمازاائية لنهمل مناقشات واسعة ، ولم يصل منظرو الحراك إلى اتفاق على صيغة مازال المهني 
 ين ؟ كيف ترتبعمر مع شغل فيالأخير ؟ أو ال وول أشغل الأالمرجعية : " هل ال إلقاءمتضاربة حول  الإحصائية

 العديد من الباحثين .وغيرها واجهت  الإشكالياتهذه  كل المهن ؟  
ؤسسة مديدة فهات عجفمهمة تخطيط الحراك )إستراتيجية الحراك( من المسؤوليات التي تشترك فيها 

نسب ويثبت يسجل ال قمنا به راك ، والجانب الميداني الذيالح نوعا منتشهد  سونطراك وكل المؤسسات الأجنبية
 صحة هذا من عدمه .

 
 



 
 

 

 د ـــــــــتمهي

 ةــــــــالترقيـسياســــة 

 ماهية وأهمية وأهداف الترقية. -01
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 شروط وخطوات الترقية. -03
 فرص وبرامج الترقية. -04
 آثار ومشكلات الترقية. -05
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 ماهية وأهمية المسار الوظيفي . -01
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 دــــــــــــتمهي
 

 الحيوية الأمور من فهيسسة، مؤ  أي في بالغة أهمية لهاإحدى السياسات الهامة التي  الترقية سياسة تعتبر
 العامل تدفع التي الوسائل من ووسيلة ،تؤثر على القوة البشرية و على معدلات تدفقها لأنها  الإدارية للتنمية

 علاقة بإستراتيجية كما لها ، المرقى إليه المنصب و العمل مسؤولية و عبء لتحمل استعداد الذاتية للتنمية
 الوظائف لشغل البشرية القوى من اللازمة الاحتياجات توفير في تساهم فهي وبالتاليتخطيط و إدارة القوة العاملة 

 .الوظيفي السلم درجات في الأعلى
 لجديدة في بيئةطورات اا للتعاملين ، نظر أما موضوع المسار الوظيفي فيحتل أهمية خاصة لدى جميع ال    

جية ، يرات التكنولو و التغ عاملةالعمل و التي شملت التغيرات في أنماط الحياة و هيكل القيم و تركيبة القوى ال
لال ة لحشد و استغالإدار  معها بالإضافة إلى أنه أحد التحديات الجديدة و الغير متوقعة و التي يجب أن تتعامل

 شرية.مواردها الب
 وفي هذا الفصل يتم التطرق إلى مفهوم الترقية والمسار الوظيفي.    
         

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 والمســـار المهنــي  لترقيــةا                                            الفصل الرابــــع               

 

 157 
 

 ة ـــــــــــــــــــــالترقية ــسياســــــــ -1
 

 :ماهية و أهمية و أهداف الترقية --1-1
 :ة ـــة الترقيــــماهي-1 -1-1
وظيفددة أخددرى ،و عددادة يترتددب علددى  لدد  عدددة تدده الحاليددة إلى يقصددد بالترقيددة  نقددل الشدديف مددن وظيف     

نتددددائل كددددالخيادة في دخددددل الموظددددف في الوقددددت الحاضددددر أو في المسددددتقبل أو الددددخيادة في الصددددلاحيات والمسددددؤوليات في 
الوظيفة التي رقي لهدا ،و إ  يجدب أن يكدون هنداا تدوازن بدين الأعبداء و المسدؤوليات الجديددة الدتي سدتترتب عدن الترقيدة 

   (1)المادي أو المعنوي أو المخايا الأخرى.و بين المقابل 

علددى أنهددا عمليددة انتقددال   وتعتددبر الترقيددة أينددا مددن أهددم العمليددات في تسدديير المددوارد البشددرية ،وهددي تعددر      
  (2). الموظف أو العامل من مركخه الحالي إلى مركخ أعلى من حيث الصلاحيات و السلطات و الواجبات و الحقوق

 : ةـــــة الترقيـــــــأهمي -1-1-2
 ل الوظددائف ح لاشددتغاضددمان بقدداء العدددد الكددافي مددن المهددارات في خدمددة المؤسسددة لتيتددار مددن بيددنهم مددن يصددل

 ر خارجي.و بذل  تنمن المؤسسة وجود عدد كافي من العاملين دون اللجوء لأي مصد الشاغرة،
 د سسدددتهم قدددمدددا دامدددت مؤ  تشدددجع علدددى بقددداء العناصدددر الصدددالحة و عددددم تطلعهدددا للعمدددل في مؤسسدددات أخدددرى

ا يتطلدب ة سدواء لمدوفرت لهم فرصا للتقدم و الذي يستند على نظدام موضدوعي ،وبدذل  تقدل نفقدات المؤسسد
 ان العمل.لة في دور ق،كل  ل  يؤدي إلى التعيين من الخارج من تكاليف و ما يتطلب تدريبهم من نفقات 

 لإدارة.بان ثقتهم رهم بالأمان و يخيد موجود نظام للترقية يؤدي إلى رفع معنويات العاملين و يشع   
 ى أسد  موضدوعية قامدت علد الترقية المبرمجة تخلق علاقدات سدليمة و حسدنة بدين الإدارة والعداملين، خاصدة إ ا

 و منطلق سليم في تفسير تقدم الأفراد و منح فرص التقدم للعاملين.
  يتوقعددون  ااعفة جهددودهم في التطددور مددا دامددو يمثددل وجددود بددرترمل للترقيددة حددافخا قددويا بددين العدداملين لبددذل و مندد

الحصددول علدددى عطددداء لهددذه الجهدددود المنددداعفة و قدددد يكددون هدددذا العطددداء مددداديا أو معنددويا ، ويمثدددل عطددداءا كليدددا 
  (3)لإقناعهم بأنه المردود لتل  الجهود المنافة .

 أهداف الترقية -1-1-3
غايات  ية تسعى لتحقيقالإدار  عمليةها جخء رئيسي من الإن عملية الترقية جخءا من إدارة الأفراد،و التي بدور      
 من الأهدا  و التي تتمثل فيما يلي:  محددة

                                                 
 .405ص ، مرجع سابق، صلاح الدين محمد عبد الباقي )1(
 .386،ص1975الكويت، وكالة المطبوعات، ، إدارة الموارد البشرية :محمد ماهر عليش )2(
 ،2001،دار الفكر للنشر والطباعة والتوزيع ،عمان ،الأردن،1،ط البشرية مدخل كميرة الموارد إدا :حسن مهدي زويلف)3(
  .174ص
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 نددددمن لهددددا ييهددددا  دددا تسددداعد عمليددددة الترقيدددة المنظمددددة الإداريددددة علدددى اجتددددذام قددددوى العمدددل مددددن خارجهدددا للعمددددل ف
 الاستمرارية و يجنبها أزمات بفقدان أحد العاملين فيها .

 يددتعلم فيهددا  ة يمكددن مددن خلالهددا أن تصددبح الوظيفددة و العمددل مدرسددة علددى مسددتويات  تلفددة ،تعتددبر وسدديلة تثقيفيدد
 (1)النهاية لطموحاته أو لقدراته.العامل الجديد كل يوم ولا يشعر بالملل و 

  ر.الأعلى الشاغ العناصر من بين الموظفين الذين استوفوا شروط المنصب انتقال أفنل 
 داء خدرين في الاقتددرغيدب اآتى جهدودهم و ففيدخهم للمخيددد مدن البدذل و الإنتدداج و مكافدةة المدوظفين الممتدازين علدد

 بهم آداءا و سلوكا.
  إحددددى وسدددائل تمكدددين الرءسددداء مدددن الحفدددام علدددى روح الجماعدددة و الانندددباط في المنظمدددة علدددى أسدددا  أن الترقيدددة

 (2)الرءساء للتحفيخ عن طريق الترغيب.
  تغدددير ين الترقيدددة كمبدددجوهريدددة  قدددد أثبتدددت الدراسدددة الميدانيدددة أن هنددداا علاقدددةزيادة الكفددداءة الإنتاجيدددة للعددداملين ،و

فداءة إلى زياة الك أدى  لد  مستقل و الإنتاجية كمتغير تابع،ويعني  ل  أنه كلما كانت نظدم الترقيدة جيددة كلمدا
 الإنتاجية.

  علاقدددة جوهريدددة بدددين الترقيدددة  فقيددق الرضدددا الدددوظيفي للعددداملين ، وقدددد أثبتدددت النتدددائل الدراسدددات الميدانيدددة أنددده هنددداا
كمتغدددير تابع،وبدددذل  تعمدددل نظدددم الترقيدددة الجيددددة للعددداملين علدددى بقددداء   العمدددل نكمتغدددير مسدددتقل وبدددين معددددل دورا

 (3)العمال في وظائفهم و منظماتهم و استمرارهم في خدمة المنظمة .
 مددة ،و إ  أن المنظمددة أو المنشددةة فقيددق الموائمددة الحقيقيددة  المنشددودة بددين أهدددا  الأفددراد العدداملين و أهدددا  المنظ

الاقتصددادية الناجحدددة هددي الدددتي تسددتطيع أن فقدددق أهدددافها بفعاليدددة وكفدداءة ،وهدددذا لددن يدددتم إلا مددن خدددلال إشدددباع 
الأفددراد العدداملين فيهددا و لهددذا فددلن بددرترمل الترقيددة يمثددل إحدددى الركددائخ لاهتمامددات العدداملين الأمددر الددذي حاجددات 

الترفيهية ،لتكون علدى درجدة عاليدة مدن الموضدوعية و تتحقدق مدن خلالهدا مصدلحة و يتطلب ضرورة العناية ببرامل 
  (4)أفراد على حد سواء.

 :ةـــــــواع الترقيــــــأن و رـــــمعاييو أسس  -1-2
 :أسس و معايير الترقية -2-1-1
 لي:قد تختلف أس  ومعايير ترقية العاملين في الحياة العملية ويمكن حصرها فيما ي   

                                                 
المرشد العلمي في تطبيق الأساليب العلمية في إدارة شؤون العاملين في القطاعين العام  -إدارة الأفراد :محمد قاسم القريوتي((1

 .186ص ،1990عمان ،الأردن،،1ط ، و الخاص
الإدارة  ،إدارة شؤون الموظفين ،المبادئ و الأسس العامة و التطبيقات في المملكة العربية السعودية: ر حسين حسنعما)2(

 .322هدد،ص1414المملكة العربية السعودية،  ،العامة للبحوث
 .173،ص9919،الخرطوم، السودان، إدارة الأفراد  :موسى بكري الطيب )3(
 .277،ص1996، الأردن ،،دار الشروق للنشر والتوزيع،عمان وارد البشريةإدارة الم  :مصطفى نجيب شاويش )4(
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 ة المنشةة .ا في خدمفاءة الشيف أو نجاحه في الفترة التي قناها في وظيفته الحالية أو التي قناهك 
  نشةة .خدمة الم و عدد السنوات التي قناها في وظيفته الحالية أو التي قناها فيأقدمية الشيف 
 . الجمع بين الكفاءة و الأقدمية 

 ويمكن شرح هذه الأس  كاآتي:
  

 :الترقية على أساس الكفاءةلاأو               
 

 (1).يساعد هذا الأسا  في وجود حافخ للعاملين لتحسين آدائهم في أعمالهم الحالية
و الكفاءة هي مجموعة مدن عناصدر وصدفات  اتيدة في الشديف ،منهدا مدا يتصدل بالكفداءة الفنيدة و الكفداءة الإداريدة 

  (2)و غير  ل  من الموارد التي تترا لتقدير الإدارة.
 يقوم هذا الأسا  على مبدأين هما :و 

 ظرو  العمل. لطاتها والقيام بدراسة فليلية للوظيفة من حيث أعبائها وواجباتها ومسؤولياتها و س 
 رين :فديد مواصفات الموظفين المناسبين لشغل هذه الوظيفة و هذا يستند إلى معيا 
 العمل. داءبألمرتبطة اته السلوكية اتقارير الكفاية المتعلقة بالأداء الفعلي لعمل الموظف وتصرف 
  يسددددتند إلى واجبددددات الوظيفددددة وقددددددرات  الوظيفدددددة، وهددددذامواصددددفات المددددوظفين المناسددددبين لشددددغل هددددذه

 (3)وإمكانية الموظف المتعلقة بالابتكار و القيادة في وظيفته الحالية.
عدن قددرات و  ا الكشدفخلالهد و يستلخم هذا النظام الذي يقوم على أسا  الكفاءة وضع الأساليب التي يمكن من

 جدارة الأفراد ومن بينها:
ف ة و تهدد  للكشدة للترقيدوهي اختبارات تصمم وفقا لمستوى و طبيعدة الوظدائف المطلوبد اختبارات الترقية:

و تأخددذ هددذه يفددة داء الوظعددن أفنددل المترشددحين الددذين تتددوفر لددديهم المعددار  والمهددارات و القدددرات اللازمددة آ
 ين:الامتحاترت صيغت

 فدة الشداغرة  دادم للوظيإما أن تكون امتحاترت منافسة مطلقة بمعد  أنهدا مفتوحدة لكدل مدن  يرغدب في التقد 
 تتوفر شروط انشغالها من داخل المنظمة أو من خارجها.

 

                                                 
 .406صلاح الدين محمد عبد الباقي ،مرجع سابق،ص )1(
 .86،ص 1982،مجل  الخدمة المدنية،بيروت، لبنان، الموظف العام حقوقه وواجباته:فوزي حبش )2(
 ،1998، المكتب الجامعي الحديث،الإسكندرية ، عيةالإدارية في الخدمة الاجتماالتنمية :خيري خليل الجميلي (3)

 .114،116ص ص



 ي ســـار المهنـــة والمرقيـالفصل الرابــــع                                                     الت

 

 
160 

 املين في المنظمددة الددتي توجددد إمددا أن تكددون بصدديغة امتحدداترت منافسددة محدددودة، أي يقتصددر فيهددا علددى العدد
اغرة فقددددط و يجددددرى الاختبددددار للترقيددددة وفقددددا لتسلسددددل أو ترتيددددب الأشددددياص في اجتيدددداز الوظددددائف الشدددد فيهددددا

      (1)الامتحان 
ندم ت المنظمدة ،أو فيلمدديرين اقد تتم مقابلة الأشياص للترقية من قبل لجنة أو هيئة تنم عددا مدن المقابلات:

وبددة لاشددتغال ات المطلالاسددتعدادبعد  الخددبراء و الاختصاصدديين الخددارجيين لتقددف مدددى تددوفر بعدد  القددرات و 
 متحاترت.وظيفة معينة ،و قد لا يستيدم هذا الأسلوم عادة بمفرده بل يستيدم مع أسلوم الا

بحددق مرءوسدديهم  لمباشددريناوهددي تقددارير سددنوية أو نصددف سددنوية تددنظم مددن قبددل الرءسدداء تقــارير تقــود ا:داء:
 عدين مدن التقدوفمى مسدتوى لي،ويعتبر حصول الفرد علالذين يعملون معهم ،وتتنمن تقويما لمستوى آدائهم الحا

صددل عليهددا لتقددوف الددتي حسددتويات االعددام لمددرة أو لأكثددر شددرطا للترقيددة،كما أن المنافسددة في الترقيددة تددتم في وفقددا لم
 المرشحون .

بر نتدائل عتدتلترقية كما قد شرطا لية و قد يكون اجتياز بع  البرامل التدريبنتائج اجتياز البرامج التدريبية:
 البرامل التدريبية معيارا للمفاضلة عند الترقية.

للوقو  على مدى قدرتده و كفاءتده في تأديدة واجبدات : وضع الشخص المرقى تحت التجربة لمدة معينة
  (2)و مسؤوليات الوظيفة الجديدة .

 الترقية على أساس الأقدمية ثانيا:
ة بمؤشددر المشدداكل الخاصدد والأقدميددة  للترقيددة نظددرا للعيددوم تفنددل الكثددير مددن المنشددات الاعتمدداد علددى أسددا        

دة الخدمدددة مدددأو بطدددول  و يقصدددد بالأقدميدددة الفدددترة الدددتي قنددداها الموظدددف في وظيفتددده الحاليدددة بصدددفة خاصدددةالكفددداءة 
 ة : بالمنشةة بصفة عامة ،و ترجع أسبام تفنيل المنشات لهذا الأسا  إلى النواحي التالي

 لعمدل ،ولكدن بالالتحداق االأقدمية و الكفاءة و خاصة في السدنوات الأولى مدن  أن هناا ارتباط مباشر بين
 بعد  ل  يقل الارتباط بين الخبرة والكفاءة طول فترة الخدمة.

  و عدددم أ لرءسدداءاأن هددذا الأسددا  يمكددن أن يكددون موضددوعيا أكثددر مددن غدديره خاصددة إ ا وجددد مجددال لتحيددخ
 لافات بين الإدارة و العاملين .عدالتهم في التقييم و يقلل  ل  من جهود الخ

 يتدده، حيددث ره و أهمو هددذا الأسددا  قددد يتماشددى مددع تقاليددد احتمددع وقيمدده، حيددث يكددون لعامددل السددن تقدددي
 يفنل الشيف الأكبر سنا للوظائف الأعلى. 

                                                 
 .189،ص2000،دار الصفاء للنشر، الأردن، إدارة الموارد البشرية :تردر أحمد أبو شيية )1(
 ،1971مصر،الهيئة العامة لشؤون المطابع الأسرية ،القاهرة، ، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية :عاطف محمد عبيد ((2
 .424 ص
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 ةة نشددير من جاندب المثابة تقخلق الولاء و الانتماء نحو المنشةة ،حيث تعتبر الترقية على أسا  الأقدمية بم
 للسنوات التي قناها الموظف في المنشةة.

 .(1)إن إتباع هذا الأسلوم جعل الإدارة حريصة و مهتمة بتدريب قيمة وكفاءة العاملين  
 الترقية على أساس الكفاءة و الأقدميةثالثا:

ة فمعظدم المنشدات تتبدع أسدا  الكفداءة للترقيدة و مدع  لد  تعطدي مددة الخدمد معا، قد تتبع المنشةة الأساسين
بعددد  الأهميدددة ،فهدددي تختدددار للترقيدددة ألدددف شددديف مدددن بدددين أقددددم العددداملين ،فدددل ا تسددداوت الكفددداءة يفندددل الشددديف 
في  الأطدددول خدمدددة ،وقدددد تراعدددي المنشدددةة أسدددا  الأقدميدددة باشدددتراطها حدددد أدف مدددن سدددنوات الخدمدددة بقندددية الموظدددف

 (2)وظيفة معينة قبل أن يصبح صالحا بغ  النظر عن كفاءته.
 :لترقيةأنواع ا -1-2-2
ــــالترقي -أ- ــــة في الدرجـــ ب تبعدددا يدددير في المنصدددغيترتدددب عنهدددا تو يمثدددل هدددذا الندددوع مدددن الترقيدددة الحقيقيدددة ، : ةـ

رتدب ،و دة في الملكفاءة العامدل ، ويتندمن شدغل وظيفدة  ات اختصاصدات و مسدؤوليات أعلدى و تصدحبها زيا
و  بطريقددة منتظمددة الترقيددة قيددة ،و تطبددق هددذههددذه الددخيادة ليسددت الأسددا  الحقيقددي الددذي يميددخ هددذا النددوع مددن التر 

دارة و ى أسددا  الجدد،أي مددن درجددة لأخددرى أعلددى منهددا مباشددرة .ومعيارهددا الأساسددي هددو الاختيددار علددمسددتمرة 
 الاستحقاق.

و يترتدب علدى هدذا الندوع مدن الترقيدة زيادة في الراتدب دون زيادة في المسدؤوليات  : ةـــالترقية في المرتب -ب-
  (3)تجمع بين الأقدمية والكفاءة ،وفتل الأقدمية الدور الرئيسي في الترقية في المرتبة. و الواجبات و

كددن أن يموظددائف الددتي وهددي تددتم داخددل المؤسسددة ،حيددث فدددد أيددة مؤسسددة ال : ةـــــالترقيــة الداخلي -ت-
 داخل :تشغل بالترقي من داخلها و تل  التي تملأ من الخارج ،ومن  يخات الترقية من ال

   ختدارهم لتددوفر لدذين يددتم ا، حيدث أن الأفددراد اوسديلة داخددل المؤسسدة تسدداعد علدى تأقلددم العداملين و انسددجامهم
 الشروط المطلوبة للترقية، يتةقلمون أكثر مع التنظيم و يستقرون بسهولة .

 نويددددة وحهددددم المعر م و رفدددع أن الترقيدددة مددددن الدددداخل ففددددخ أكثددددر علدددى العمددددل و تددددفع العدددداملين في زيادة إنتدددداجيته
 ،ويتفانون في بذل جهود أكثر إ ا علموا أن  ل  سيؤدي إلى ترقيتهم.

 المسدددؤوليات  لوظدددائف ويسددداهم في فقيدددق الرضدددا عدددن العمدددل و الوظيفدددة حيدددث أن إمكانيدددة الترقدددي والتددددرج في ا
  ى  لددا ،زيادة علددسددا  بالرضدالمقدرون بالتقدددير المعنددوي و الأد ،يدترا في نفوسددهم إح،ومدن   التقدددير المددادي 

 ملاءهم .ز ين يوجد فلن العاملين يترقبون دائما الصعود و التدرج للوظائف العليا في نف  مؤسستهم أ

                                                 
 .407ص ، مرجع سابق صلاح الدين محمد عبد الباقي، )1(
 .408ص  نف  المرجع، ((2
 .125،123ص ص ، مرجع سابق ،جعفرن  قاسم محمد أ)3(
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تميدددل بعددد  المؤسسدددات إلى تفنددديل الترقيدددات مدددن الخدددارج و  لددد  بحجدددة تددددعيم  الترقيـــة الخارجيـــة:-ث-
ئف مدن الخدارج قدد يقلدل الكفاءات العاملة بدداخلها بكفداءات جديددة و لد  تجنبدا للجمدود كمدا أن ملد  الوظدا

 (1)من تكاليف التدريب.
   :ةــــــــوات الترقيـــشروط و خط -1-3

 :شروط الترقية  -1-3-1
لراتدددب ايادة في إن نقدددل الشددديف مدددن وظيفدددة إلى أخدددرى يتطلدددب فمدددل مسدددؤوليات و أعبددداء أكدددبر مقابدددل الدددخ 

وده و لمددددة لجهدددؤسسدددة ير مدددن جاندددب الملدددذل  يشدددترط أن يقبدددل العامدددل هدددذا النقدددل و يسدددلم بأنددده حمدددل معددد  التقدددد
ف وفرهددا في الشدديتوطا يجددب خدمتدده ،و بهددذا يكددون توافددق بددين الإدارة و العدداملين حددول الترقية،وتقتنددي الترقيددة شددر 
يمددا فل هددذه الشددروط ة و تتمثددالمددراد ترقيتدده حددو يمكددن وضددع الرجددل المناسددب في المكددان المناسددب أو الوظيفددة المناسددب

 يلي:
 ب شاغرة تقرر الإدارة شغلها من بين العاملين في المؤسسة.وجوم توفر مناص 
  أن يكدددون هنددداا اخدددتلا  بدددين العمليدددات و المسدددؤوليات الدددتي تتحملهدددا الوظيفدددة الجديددددة الدددتي يرقدددى إليهدددا

        (2)،وتل  النسب تتحملها الوظيفة التي يشغلها حاليا.الشيف 
 .اجتياز الاختبار بنجاح 
  قى إليها ويشترط:استفاء شروط الوظيفة المر 
 رقدددى لهدددا، وظيفدددة المأن يكدددون هنددداا وظيفدددة  ات قيمدددة ماليدددة شددداغرة و أن يكدددون العامدددل مسدددتوفي لشدددروط ال

 وهذه الشروط هي الحد الأدف للمؤهلات المطلوبة.  
 مواليدددة للوظيفدددة السدددابقة حدددو يدددتمكن مدددن التددددرج في  تلدددف وظدددائف الهيكدددل  أن تكدددون الوظيفدددة الجديددددة

 (3)حدة ،وهذا حو يتس  الإلمام بكل المعلومات أثناء تدرجه في السلم الإداري.التنظيمي للو 
 أجدر الفدرد عدن  ة أن يخيددإ  لي  من النرور ،  أن يترتب عن هذا النقل زيادة في الأجر حاضرا أو مستقبلا

ات أكدبر، ؤولية عمدل و مسدإ  قد يرفدع الفدرد لوظيفد ، الترقية مباشرة و لكن من النروري أن يخيد مستقبلا
  للوظيفدة الدتيد الأدفولكن بعد أن يكون أجره في الوظيفة الحالية قد وصل إلى مستوى أعلى من أجر الحد

 رقي لها.

                                                 
 2002،دار الهدى للطباعة والنشر ،عين مليلة ،الجخائر، تنمية الموارد البشرية:،بلقاسم سلاطنية وآخرون علي غر  )1(

 .126،ص
 .421ص الإسكندرية مصر، ، ،دار الجامعات المصرية ارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةإد:يدعاطف محمد عب )2(
  .312ص ،1973 ، مرجع سابق،فرمحمد أن  قاسم جع )3(
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  و لطددددول خدمتدددده و اعددددترا  الإدارة أن تعددددد هددددذه الترقيددددة مكافددددةة و تقددددديرا واعترافددددا  هددددوده الددددتي يبددددذلها
  (1)بذل .
 : الخطوات الإجرائية لعملية الترقية -1-3-2

 التالية في الترقية :يجب إتباع الإجراءات 
 تم ين الرئيسديين يدالمسدؤول تؤلف بقرار من رئي  المصلحة المستقلة لجنة للترقية ،تتكون من ثلاث أعناء من

ن المرشددح حالددة كددو  اختيددارهم مددن داخددل الجهددة الحكوميددة ،ويجددوز اختيددار بعدد  الأعندداء مددن خارجهددا ،وفي
 يستبدل به غيره مؤقتا.للترقية أحد أعنائها يجب أن 

 وط الترقيددة إلىفدديهم شددر  تقددوم إدارة شددؤون المددوظفين مددن جهددة إداريددة بإعددداد قددوائم للمددوظفين الددذين تتددوفر 
 الوظائف الشاغرة .

  ين تتدوفر لدديهموظفين الدذو اشدتمالها علدى المدعلى إدارة شؤون الموظفين التةكد من صدحة القدوائم و دقتهدا 
 ة فيها.ت الواردلموظفين و الموظف الميتف مسؤولين عن صحة المعلوماالشروط،و يكون مدير شؤون ا

  يدددتم بنددداءا علدددى موافقدددة رئدددي  المصدددلحة الترشدددح للترقيدددة إلى الوظدددائف الشددداغرة مدددن قبدددل لجندددة الترقيدددات الدددتي
  (2)حددها رئي  المصلحة المستقلة عن طريق المفاضلة بين المرشحين .

  
 :فرص و برامج الترقية  -1-4

 :الترقية صفر -1-4-1
 لى:عتوفر العوامل التي تجعل إجراء الترقية أمرا  كنا و يشمل  ل   يقصد بفرص الترقية

 .توفر الوظائف الشاغرة 
 . نطاق شغل الوظائف الشاغرة 
 توفر الوظائف الشاغرة أولا:

 هدداحالددة إجرائ فيإليهددا ، فدرص الترقيددة في المنظمددة مدداهي إلا جملددة الوظددائف الشدداغرة في مسددتوى معددين ،منددافا
كدددم الطبيعدددة علدددى ، وبحسلسدددلة مدددن الترقيدددات الوظدددائف الدددتي تخلدددق كنتيجدددة لترقيدددة عددددد مدددن المدددوظفين إلى مسدددتوى أ
ين ص أمددام المتطلعددالفددر الي التنظيميددة للهددرم الددوظيفي يقددل عدددد الوظددائف كلمددا صددعدتر إلى أعلددى السددلم و تندديق بالتدد

لتحقدق قدي لموظفيهدا ،ولدة للتر أن تسعى بددأم وجديدة لتدوفير فدرص معق للترقية ومن الأمور الحيوية لكل منظمة إدارية
  :بذل  هدفين أساسيين

 إرضاء طموحاتهم الفردية  -

                                                 
 .172ص مرجع سابق، ، مهدي حسن زويلف  )1(
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شددددباع حة العمددددل و إوففيددددخهم لتحسددددين مسددددتويات الأداء ،وفي هددددذا السددددعي ينبغددددي المواءمددددة بددددين مصددددل -     
ت و بالبيددداتر ى أسددد  موضدددوعية مدعمدددةحاجدددات العددداملين في التقددددم الدددوظيفي ،و يدددتم إحدددداث الوظدددائف علددد

قدددوى العاملدددة ليدددة و الالإحصددداءات في حجدددم العمدددل و مسدددتوياته الوظيفيدددة في الماضدددي ،و الدددخيادة الدددتي حددددثت ع
 تعكددد  لابدددالي فيهدددا ،وبالتدددالي تجندددب إحدددداث وظدددائف للترقيدددة بأسدددبام شيصدددية أو مدددبررات ماللازمدددة آدائددده  

 حقيقة حاجة العمل الفعلية .
  : نطاق شغل الوظائف الشاغرة اثاني     

كون تة و قد ات الحكومينطاق شغل الوظائف الشاغرة هو فرص الترقية المتاحة للموظفين بالمنظم     
تكون هذه  ا ،وقدبهاغرة فرص الترقية مقفلة ،بمع  أن يتناف  موظفو كل منظمة حكومية  على الوظائف الش

إدارية على  ل منظمةوظفي كاقتصار فرص الترقية على ممن  يخات الفرص متاحة على مستوى الخدمة المدنية .و 
وظيفي ،يترتب لسلم العلى احدي إحداث دائرة متسعة من الترقيات بمع  أن إجراء بع  الترقيات في وسط أو أ
فين ظيشيع في المو  هو أمر غر ،وعليه إجراء سلسلة من الترقيات بمع  إجراء بع  الترقيات على الوظائف التي تش
د برات و الجهو لها الخ حفظ الطمةنينة و الاستقرار و يدعم ولاءهم و إخلاصهم للمنظمة التي يعملون بها كما

 .التدريبية في نطاق أنشطتها العملية

فرص الترقية داخل الجهاز الإداري قد يؤدي إلى الطمةنينة الخائدة بين و من جانب آخر فلن حصر     
طموح  ا ينعك  سلبا على اآداء و فقيق الأهدا  المقررة أمام فتح فرص الترقية على الموظفين و هو أمر يقتل ال

مستوى الخدمة المدنية ،و من ميخاته يتيح تعبئة الكفاءات على مستوى القطر و يفتح احال واسعا أمام الموظفين 
كما لمسابقات التي تعقد لهذا الغرض،للمنافسة لشغل الوظائف الشاغرة و حفخهم لتنمية قدراتهم الذاتية للفوز في ا

يكاف  الممتازين منهم بتقلد الوظائف الأعلى على أسا  الجدارة و بالإضافة إلى  ل  فهو يؤدي إلى تدعيم 
   (1)في تلم  المشكلات الإدارية و الحلول المناسبة لها .الأجهخة الإدارية بأفكار و خبرات متنوعة تستفيد منها 

 برامج الترقية  -م
 الترقية المبرمجة هي تل  الترقية التي تتسم بالسمات التالية:ف

 لفددروق بددين يددا علددى اتسددتند علددى فليددل الأعمددال ليددتم التعددر  علددى الاخددتلا  بددين الوظددائف اختلافددا مبن
 منامينها من واجبات و مسؤوليات .

 و  مرق تقدددمهلددى أسدد  و قواعددد تددنظم مسددالكها بددين الوظددائف ليتعددر  الأفددراد علددى طددتسددتند ع
لدد  القواعددد تن يددتم في فددرص  لدد  التقدددم ليسددتعدوا لدده و  لدد  بتطددوير كفدداءاتهم و تددوفر شددروط الترقيددة علددى أ
راد كددون مددلا ا للأفدد، ولتاد فديددد الوظددائف الأقددل أهميددة ليتغلددب علددى اجتيازهددا العدداملون بالتطددوير و العمددل الجدد

 سبام.الذين تقف مداركهم من التقدم لأسبام صحية ،أو لغيرها من الأ
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 ن املون و يؤمندو ئن لده العدالترقية المبرمجة هي التي تستند على أسلوم محكم في تقيديم المنجدخات ،يطمد
 ادل للتقييم.عية بنظام بعدالته و يثقون بالقائمين على القائمين على إرادته ،وهذا يعني أن تقوم الترق

 تقريدددر اسدددتحقاق الفرد،تلددد  كمدددا لابدددد مدددن تدددوفر ولئدددق و سدددجلات للترقيدددة تسدددتند عليهدددا الإدارة ل
السددجلات الددتي يسدددجل بهددا واقددع اآداء و حيدددث تشددكل الغددلابات و الانندددباط و حيددث تسددجل الغيدددابات و 

   (1)الاننباط و حيث تشكل تل  الوقائع أساسا للمقارنة عند المنافسة .

 أكددبر  تل مسددؤوليااعتمدداد سياسددة تدددريب و تطددوير العدداملين ،بحيددث يهيددؤا أنفسددهم باسددتمرار لتحمدد
 من خلال التةهيل و التدريب .

  البيئددة الخارجيددة تسددهيل عمليددة الاتصددالات الداخليددة بددين العدداملين و الإدارة و بددين المؤسسددة ككددل و
   (2)حو تكون مصادر اجتذام المؤهلين أمام المؤسسة بشكل دائم.

 آثار ومشكلات الترقية -1-5
 :آثار الترقية -1-5-1

ال بالنسدددبة لمدددا هدددو الحدددنتدددائل تترتدددب علدددى تطبيقهدددا سدددواء كاندددت ماديدددة أو معنويدددة مثلكدددل نظدددام أو سياسدددة آلر و 
ب ن أهددم مددا يصدداحؤسسددة ومددللترقيددة،ومن النددروري أن تعددد إدارة الأفددراد نظددام جيددد و معددرو  لترقيددة العدداملين بالم
عدن  لد   ،وعدادة يترتدب قدىل المر الترقية هي زيادة في المكافئدات  أو العدلاوات بالإضدافة إلى الأجدرة الأساسدية للعامد

 عدة نتائل:
 . زيادة في دخل الموظف في الوقت الحاضر أو المستقبل 
 ى ر المنصددب المرقددبط بتقددديمددي عددلاوة ،عددلاوة تددرتيمددنح للعامددل المرقددى إلى مناصددب أعلددى في نفدد  المسددتوى التنظي

 إليه.
 و  ترقيددةزيادة في الصلاحيات و المسؤوليات الوظيفية الجديددة التي ستترتب على ال 
 (3)بين المقابل المادي و المعنوي أو المخايا الأخرى.    

لاش  أن هناا مشداكل كثديرة تدبرز عندد القيدام بإجدراء الترقيدات إلى  :ةـــــلات الترقيـــمشك-1-5-2
وظائف أعلى، منها مشاكل إداريدة و أخدرى تتعلدق بالعلاقدات الإنسدانية الدتي ترغدب إدارة المنشدةة أن تندل 

 و من بين هذه المشاكل مايلي: (4)بين العاملين فيها.حسنة 
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 يددة إلى وظددائف ين للترقخيبددة أمددل بعدد  المرشددحين للترقيددة ويددتم في العددادة اختيددار عدددد محدددود مددن المرشددح
ة و طمحدون  للترقيديء الدذين أعلى بسبب قلة الوظائف الشداغرة و المتاحدة للترقيدة إليهدا ،ولدذل  فدلن عدددا مدن هدؤلا

 بدداط و بالتدداليون بالإحليهددا سددو  يصددابون ميبددة أمددل و هددذا سددو  يددؤثر علددى روحهددم المعنويددة و يصددابلم حصددلوا ع
علدى الإدارة  شدكلة يجدب،ولتجندب هدذه الم تنيف  إنتاجيتهم ،وخاصة أن كدل فدرد يعتقدد بأنده يسدتحق هدذه الترقيدة

املين تجداوز أحددد العددكددن أن ييموحددو لا العليدا في المنظمددة أن تنددع برترمجدا واضددحا للترقيددة علدى أن يددتم تطبيقدده بدقدة 
مدة و هدذا ه و نحدو المنظو رءسدائعند استحقاقه للترقية ،إ  أن تجاوز الفرد المستحق للترقية يخلق عنده شدعور سدلن نحد
 ددا يعيددق فددرص القادمددة ،يددة في اللا شدد  أندده يددؤثر علددى روحدده المعنويددة و بالتددالي علددى آدائدده  ددا يجعلدده غددير صددا  للترق

 تقدمه.

 فهم عدن طريددق في وظددائ رفد  بعدد  العداملين للترقيددة علدى الددرغم مدن أن معظددم العداملين يرغبددون في التقددم
 أن هنداا نظمدة إلاترقيتهم إلى وظائف أعلدى ،و لد  للحصدول علدى أجدر  وكدذل  للحصدول علدى مركدخ أعلدى في الم

شدددون احتمدددال يخو بدددذل   و قددددراتهمبعددد  الأفدددراد الدددذين لا يرغبدددون في الترقيدددة بسدددبب إدراكهدددم لحددددود إمكانيددداتهم 
نسددا  يددير محيطدده الإغددب في تغالفشددل في الوظيفددة الجديدددة الددتي يمكددن تددرقيتهم إليهددا ،في حددين أن الددبع  اآخددر لا ير 

يددة يرفنددون الترق فددراد قدددالددذي اعتدداد علددى العمددل فيدده،إ  عنددد ترقيتدده قددد يجددد نفسدده يعمددل في مجموعددة جديدددة مددن الأ
م ديدددة الددتي سدديتوظددائف الج وظددائفهم الحاليددة مقابددل الجهددد الكبددير الددذي سدديبذلونه في الفيبسددبب تفندديلهم للراحددة 

 ترقيتهم إليها و منحين بذل  بالأجر الأعلى الذي يصاحب عادة هذه الوظائف العليا.

 الهم هددذه إلى غيددير أعمددعدددم رغبددة بعدد  الأفددراد  وي الأعمددال الفنيددة الددذين اكتسددبوا مهددارات معينددة في ت
 دارية.أعمال إ

 رءوسدديهم متيلددي عددن عدددم موافقددة المشددر  التيلددي عددن الفددرد ،بحيددث يددرى بعدد  المشددرفين أندده لا يمكددن ال
 ئف أفنل .إلى وظا بسبب الحاجة الماسة إلى أعمالهم  ا لا يمكن الموافقة على التنازل عنهم بترقيتهم

 لجميدع المدوظفين فرصدا متكافئدة  عدم التكافؤ في فرص الترقية لأنه لي  مدن السدهل دائمدا أن تدوفر المنظمدة
  (1)فيما يتعلق بترقيتهم.

 : النظريات المفسرة لعملية الترقية-1-6
نددويا بارهددا حددافخا معقيددة باعتهندداا عدددة نظددريات قدددمها العلمدداء في العلددوم السددلوكية و الإدارة حددول التر       

ي يشدعر سديحققونها لكد يات الدتية منحهم الترقيمثل الجانب الإنسا  في علاقة الرئي  بالمرءو  في المنظمة من ترحي
 هؤلاء الأفراد بالرضا عن العمل . 
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 :وــــة ماسلــــــــــنظري -1-6-1
لعديدد اون بالرغبدة في إشدباع بنظرية الحاجة و التي تقدر بأن العمدال يتحفدخ  1943عام "ماسلو" عرفت نظرية        

لدى النحدو علدى النحدو الحاجدات شدكلا هرميدا يتددرج عمن الحاجات منها المدادي والمعندوي ،ووضدع ماسدلو مدن هدذه 
 التالي:
 :مثل الطعام و الشرام والنوم.الحاجات البيولوجية 
 :مثل الحماية من المياطر و الحوادث.الحاجة إلى السلام و الأمن 
 :مثل العلاقة الطيبة مع اآخرين و الشعور بالأهمية .الحاجة الاجتماعية 
 :(1)تحقيق الطموح الشيصي و استقرار التقدم .و هي الحاجة لالحاجة الذاتية   

 :رومـــــة فــــنظري -1-6-2
 فكدم ي العمليدة الدتيهدلدافعيدة اقدم فدروم دراسدته الدتي تعتدبر امتدداد لدراسدات سدابقة ،فقدد اعتدبر الترغيدب و         

امدت سدا  الفرضدي قلدى هدذا الأعو  يقدوم بهدا الإنسدان بدين الأشدكال البديلدة المتاحدة لده في المنظمدة الاختيارات الدتي
 هذه النظرية على مجموعة من المفاهيم :

ليددروج مددن للمتوقعددة موقددف مددن المواقددف يجددد نفسدده يملدد  مجموعددة مددن التفندديلات قياسددا بالنتددائل ا أن أي -
 ة المقصودة.و الغايد و اتجاهه نحهذا الموقف و التفنيل هنا يعك  درجة قوة العلاقة بين رغبة الفر 

 الأول . المستوى تار أحد النواتل من بين المتاح لكونه مفنلا لديه و لأنه يأتي فيأن الفرد يخ -
 ى الثا  . المستو فيإن اختيار الفرد لهذا الناتل يرتبط بناتل آخر يكون له التفنيل أي أنه يأتي  -
إن الاختيددددار يددددرتبط كددددذل  بدرجددددة التوقددددع و مددددا سيحصددددل عليدددده الفددددرد مددددن فعددددل أو تصددددر  مددددن الندددداتل  -

 (2)فنل.الم
 عــــــة التوقــــــــنظري -1-6-3
لانجدداز و أو الشددعور با ة الأعلددىتددرى أن التحفيددخ يبدددأ برغبددة الفددرد في شدديء مددا ربمددا فقيددق الددذات أو المكاندد         

ويدددب يجدددة و يمكدددن تبتلددد  النتتسدددمى رغبدددة الفدددرد في فقيدددق نتيجدددة معيندددة بالتكدددافؤ،و المقصدددود بهدددا الأهميدددة النفسدددية ل
 ائل من المكافات هما:النت

 مثل الشعور تقدير الذات  الداخلية:
 مثل الخيادة في الراتب بسبب الترفيع .الخارجية:

و يعمدل الفدرد علدى فديدد الكيفيدة الدتي يمكدن بهدا فقيدق النتدائل المرغوبدة فالشدعور بالانجداز مدثلا يمكدن فقيقده 
أخدددرى، والاهتمدددام بالفعاليدددات الخارجدددة عدددن منظمدددة ،منهدددا اآداء الدددوظيفي الأفندددل و التحدددول إلى بطدددرق متعدددددة 

                                                 
 .51ص مصر،الإسكندرية ، الجامعة ،مؤسسة بسار،1ط، الإدارة والمدير العصري  :أحمد محمد المصري  )1(
 . 96ص، 2000دار حامد للنشر و التوزيع،عمان ،الأردن،،1ط  ،لسلوك التنظيميا: شوقي ترجي جواد ((2
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الوظيفة و يمكن تعريف التوقع على أنه تقدير الفرد لاحتمال أن يؤدي جهده إلى اآداء و الجهد و هو لدي  مرادفدا 
داء لا يعتمدد علدى الجهدد فقدط و إنمدا  رديئدا،إ  أن اآ ا و لكن مستوى اآداء المتحقدقللآداء فقد يكون الجهد ضمني

لتوجيه السلوا في الاتجاهات الصحيحة بدلا من الجهدد المشدتت  على امتلاا القابليات و السمات الملائمة كذل 
،أما الوسيلة أو الواسطة فهي العلاقة التي يدركها الفرد بين اآداء بعد فقيقه و بين النتيجدة المرغوبدة و تسدتمد أهميدة 

و  حهددا للكيفيددة الددتي تددؤثر في أهدددا  الفددرد ورغباتدده في سددلوكههددذه النظريددة مددن تأكيدددها علددى الفروقددات الفرديددة وطر 
إلى توقعدداتهم حددول ينظددر إلى الأفددراد عددل أنهددم يتفكددرون في تصددرفاتهم و ينتهجددون الخيددارات السددلوكية الواعيددة المسددتندة 

لمسددتقبل ومددن المسددتقبل و تنطلددق نظريددة التوقددع مددن نظرتهددا إلى السددلوا الحددالي للفددرد علددى أندده دالددة مددن توقعاتدده حددول ا
العلاقة التي يددركها الفدرد بدين السدلوا الحدالي والنتدائل المسدتقبلية ،وبعبدارة أخدرى فدلن الفدرد يختدار السدلوا المعدين لأنده 

   (1)يعتقد أن سلوكه سيؤدي إلى بع  النتائل المستقبلية المرغوبة.
  

 :المهنـــــــي ار ــــــالمس سيـــاســـة تنميـــــة –2
 وأهمية المسار المهني :ماهية  -2-1

 

 المهني :تعريف المسار  -2-1-1
ل الفددرد، أوينتقدد درج فيهدداالمسددار الددوظيفي هددو المسددل  الددذي يوضددح مجموعددة الوظددائف المتتابعددة الددتي يتدد      

 قمتده ل التنظيمدي حدودة الهيكدخلال عمره الوظيفي في المؤسسة ،إما عموديا عبر المستويات التنظيميدة في قاعد إليها
 .تسمى هذه الحركة بالترقية ،أو أفقيا و تسمى بالنقل الوظيفي الأفقي  و

فالتوجه المعاصر في رسم المسارات الوظيفية لم يعد يقتصدر علدى عددد الوظدائف الرأسدية الدتي ينتقدل إليهدا الفدرد 
و احدد و عن طريق الترقية عبر الهيكل التنظيمدي ، ولم يعدد منفصدلا والشديف الدذي حصدر نفسده في مجدال تخصدف 

و متنوعدة رأسديا و أفقيدا فالمطلوم هو شغل الفرد لوظائف متعددة  ينتقل ضمنه من وظيفة أدف لوظيفة أعلى فقط،
فهددذا التنددوع يعكسدده مهددارات متعددددة و  تلفددة ،فتنددوع الخددبرة هددي السددمة الأساسددية المطلوبددة في المددوظفين في الوقددت 

 "بأنه مجموعـة الخـبرات المرتبطـة ملعمـل و الـ  تمتـد عـبر:لوظيفي الحاضر و انطلاقا  ا سبق يمكن تعريف المسار ا
الخددبرات الوظيفيددة ، كددل المراكددخ الوظيفيددة و خددبرات العمددل و نوعيددات المهددام ،و هندداا   و تشددمل (2). حيــاة الفــرد"

  (3). بع  الباحثين الذين أضافوا السلوا و الاتجاهات المرتبطة بالعمل
 
 

                                                 
  .205ص ،1999المسيرة،عمان، الأردن، ،دار1طمبادئ الإدارة و التحفيز أو الرضا الوظيفي،:خليل محمد حسن الشماع ((1

،ص 2005ان ،الأردن، دل للنشر و التوزيع،عمد،دار وائبعد استراتيجي–إدارة الموارد البشرية المعاصرة  :عمر وصفي عقيلي )2(
546. 

 . 305، ص2002مصر، الدار الجامعية، الإسكندرية، ، مدخل استراتيجي لتنمية و تخطيط الموارد البشرية:راوية حسن  )3(
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 :يــــــــار الوظيفــــــــة المســــــــأهمي -2-1-2
 ملنسبة للفرد -أ

 تتمثل أهمية المسار الوظيفي بالنسبة للفرد   النقاط التالية:
 ضدع إلى  ويدل الفدرد إلى اماتده يممحاولة ضمان الاتساق و التوافق بين التوقعات و الخدبرات ،فبدخيادة رغباتده و اهتم

نددب و عدددم بدداط و الغا يمكددن أن ينددتل عنهددا الإحعددن العمددل والتوقعددات المبددالي فيهددوضددع أهدددا  غددير واقعيددة 
 الرضا إ ا ما اختلفت خبرات العمل مع القيم والأهدا  .

 ع المهدن و ؤدونده مدن أندوا م و مدا يإشباع القيم المهنية المميخة لكل فرد ،حيث يختلف الأفراد فيما يؤمنون به من قدي
لمتعددة لون قيمددة أكددبر خددرين يعطددقددي أو الحريددة ،فددلن آفي توجهدداتهم الوظيفيددة ،فبينمددا يعطددي الأفددراد قيمددة أكددبر للتر 

ن في حيدداتهم ومدد التددوازن الداخليددة المتحققددة مددن العمددل و آخددرون يقدددرون بدرجددة أكددبر الشددعور بالأمددان و فقيددق
مددا كانددت هددذه ل فددرد مههنددا يكددون رسددم المسددار الددوظيفي مددن الأمددور الهامددة لإشددباع هددذه التوجهددات المهنيددة لكدد

 القيم.
 و الترقي والتحدي و المسؤولية في العمدل و احتمدع ،وبدين الأسدرة وقدت الفدرا  وازن بين الحاجة إلى المال فقيق الت

و الددتي تأخددذ قدديم ترجيحيددة أكددبر عددن العمددل ومددن   فددالفرد حدداول أن يسددعى لتحقيددق تعددايش ،حيددث لا يطغددى 
لصدعبة الددتي يتيدذها الفدرد لأنهدا فتدداج العمدل علدى الجواندب الأخدرى لحياتدده ،ومثدل هدذا القدرار يعددد مدن القدرارات ا

   (1)للمقارنة بين الحاجة إلى العمل و الحاجة إلى وقت فرا  أكبر.
 للمنظمةملنسبة  -ب
 ة مواردهدا ؤسسدة علدى إدار الم  درةهدم ديناميكيدة المسدددار الدوظيفي،ففي الواقدع قدددالمؤسسة مثل الفدرد لدديها حدافخ لف

ي مسدداره الددوظيف لددى إدارةعلددى فهددم الحاجددات الوظيفيددة للفددرد و مسدداعدته ع البشددرية بفعاليددة تتوقددف علددى قدددرتها
                                                                                بفعالية.        

  لفددرد لفعددال جتمدداعي اللتكيددف الاا:تبدددأ إدارة المددوارد البشددرية بالاسددتقطام و الاختيددار و اختيددار المددوارد البشددرية
عمدل ،و  أفندل فدرد للار وتعيدينالجديد ، وفتاج المؤسسة إلى الاهتمام بتحديد وعاء مدن الأفدراد المدؤهلين و اختيد

ن تدددتفهم أام لابدددد الدددذي يكدددون هنددداا احتمدددالات أكدددبر لإسدددهامه في التنميدددة ،ولكدددي فقدددق المؤسسدددة هدددذه المهددد
لأفدراد ايهدا أن تسداعد ى  لد  علافها و توقعاتهدا ،عدلاوة علدالمسارات الوظيفية التي تقدمها و التي تتوافق مع أهدد
 على فهم وظائفهم و تقدير قيمة الثقافة التنظيمية .

  يصديبه تنمية و استيدام الموارد البشرية :عندما يكون وضدع الفدرد في المؤسسدة لا يتناسدب مدع مؤهلاتده و ميولده،
التخامدددا علدددى المؤسسدددة ،وهدددذا مدددن خدددلال آدائددده الإحبددداط نتيجدددة عددددم وجدددود فدددرص لنمدددوه فيصدددبح الفدددرد عبئدددا و 

    (2)النعيف ،لذل  فلنه من مصلحة المؤسسة أن تساعد أفرادها على إدارة مساراتها الوظيفية.
                                                 

 .339مرجع سابق،ص  )1(
 .340،ص نف  المرجع  )2(
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 :المسار الوظيفيومراحل خصائص  -2 -2
 :خصائص المسار الوظيفي -2-2-1

  لدى أن يكدون عوظيفي و تقبله الديدرى مسديقع على عاتق الفرد أن يرسم لنفسه المسدار الدوظيفي الدذي مدن خلالده
  ل  مقروتر بالصفات و القدرات و المهارات التي تؤهله لذل .

 تؤهلددده لشدددغل  فات الدددتيأن الفدددرد يقدددع عليددده قددددر مدددن مسدددؤولية تأهيدددل نفسددده و تدددوافر القددددرات والمهدددارات و الصددد
 الوظيفة التي يدفع المنظمة لتوفيرها له لشغلها.

 تدده و دراتدده و مهارارد وفددق قوظيفددة المناسددبة للفدد  مسددؤولية المنظمددة لإيجدداد الأن المسددار الددوظيفي يقددوم علددى أسددا
 صفاته ،و تهيئة مناخ العمل لاستثمار ما لدى الفرد من قدرات ومهارات و صفات .

 ت داريدددة في مجدددالايدددة و الإيسدددتلخم تخطددديط المسدددارات الوظيفيدددة أن تمدددار  المنظمدددة مجموعدددة مدددن الممارسدددات التنظيم
 و كدددذل الخدمدددة  و إنهددداء لتعيدددين و التةهيدددل والإدخدددال علدددى العمدددل و التددددريب و الترقيدددة و النقدددلالاختيدددار و ا

و قدراتدده و   د،يطددط للفددر قددرارات الإشددرا  و غيرهددا مددن مجددالات حركددة التوظيددف بمددا يتفددق و المسددار الددوظيفي الم
     كفاءاته.

 فات و صددداهدددات و التوافدددق بدددين اتج العمدددل مدددن خدددلال الدددنظم و تكامدددل جهدددود كدددل مدددن الفدددرد والمنظمدددة لتحقيدددق
 و توقعاته و احتياجات المنظمة و أهدافها.قدرات الفرد 

 ي مسددتقبل الددوظيفوضددوعي للوضدوح مبدددأ الاسددتمرارية في التعامدل مددع الحركددة الوظيفيددة للفدرد بحيددث يوجددد تدرابط م
 للفرد مرتبط مطط المنظمة في تشغيل العمالة.

 اآخدر و  نظمة عبئا علدىرد أو المحيث لا يمثل أحد الطرفين الف صلحة المشتركة،وضوح مبدأ المنفعة المتبادلة و الم
 لوظيفي. ل  لوجود منفعة أو مصلحة  اتية لكلا الطرفين من خلال التيطيط الفعال للمسار ا

 نددة فيرد عبدد  المعاو علددى الفدد وضددوح مبدددأ المشدداركة في المسددؤولية و التوزيددع المنطقددي و العددادل لددلأدوار ،حيددث يقددع 
تددده و رغباتددده  اتجاهاتأهيدددل نفسددده و تنميدددة قدراتددده و تطدددوير و فدددديث مدددا لديددده مدددن معرفدددة و إحدددداث التكيدددف في

 من قدرات . دى الفردلبصورة تساعد المنظمة في القيام بدورها في إيجاد الوظيفة المناسبة لاستثمار ما 
 ه ليدو مدا يترتدب ع، العمدل أو الندخاع في يساهم التيطيط الفعال للمسارات الوظيفية في تقليدل احتمدالات الصدراع

 بين الفرد والمنظمة . ضغوط الوظيفة التوتر أومن حالات 
 

  إن الهدد  العدام و الصدلة النهائيددة للتيطديط الفعدال للمسددارات الوظيفيدة هدو كفداءة الفددرد و بقداء و نمدو المنظمددة
 (1)بالعمل في منطقة المصلحة المشتركة.

 
 

                                                 
 مصر، الإسكندرية، ،الدار الجامعية، لتحقيق الميزة التنافسية مدخل استراتيجي –الموارد البشرية  :مصطفى محمود أبو بكر )1(
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 يفيمراحل المسار الوظ-2-2-2
يقصد بمراحل المسار الدوظيفي علدى أنهدا تلد  الحلقدات المتسلسدلة و المترابطدة مدن بدايدة المسدار حدو نهايتده في 

و هددددذه الحلقددددات رغددددم ترابطهددددا ببعنددددها الددددبع  ،إلا أنهددددا متميددددخة و لكددددل منهددددا  ،أي مجددددال مددددن احددددالات العلميددددة
زها بفددعالية و انتقددالها مدن حلقددة لأخدرى و كمددا يجدب كل منها يسددداعد في تجدداو   خصائصها و متطلباتها ،و إن إدراا

 وتتمثل هذه المراحل فيما يلي: (1)مجموعة متكاملة من الحاجات و الرغبات . أن يلبددي في حلقاتدده  

  :مرحلة الاستكشاف -أ

التي  في المؤسسة مباشرة ،حيث حاولون فديد نوعيات الوظائفتبدأ هذه المرحلة بعد تعيين الأفراد        
تتوافق مع اهتماماتهم و رغباتهم و طموحاتهم و بالتالي فلنهم ينعون في الاعتبار اهتماماتهم الشيصية ،القيم 
الذاتية و تفنيلات العمل و غيرها و يبدءون في تجميع المعلومات عن الوظائف و المهن و نوعية العمل من 

و بعد الانتهاء من التعر  على نوعية الوظائف و مصادر  تلفة مثل الخملاء و الأصدقاء و أعناء الأسرة ،
بهذه  الأعمال التي تتوافق مع اهتماماتهم ،فلنهم قد يبدءون في اكتسام نواحي المعرفة و المهارات المطلوبة للالتحاق

النوعية من الوظائف و على وجه التحديد فلن مرحلة الاستكشا  فدث في الفترة ما بين سن الخامسة عشر إلى 
الثلاثين ،بينما يكون الفرد في مراحل التعليم الثانوي أو الجامعي أو حديث التيرج و تستمر مرحلة دون 

الاستكشا  عندما بدأ الفرد عمله الجديد .و من منظور المؤسسة ،فلن عمليات التوجه و التةقلم الاجتماعي 
  (2)الجديدة و الخملاء.تعتبر ضرورية لمساعدة العاملين الجدد على الإحسا  بالألفة مع الوظيفة 

 مرحلة التأسيس: -ب

ورسم تنوعة ،مو مهارات  انتهاء المرحلة التحنيرية السابقة يكون الفرد قد اكتشف خلالها معار       
حلة يوضع ذه المر وء همساره الوظيفي في ضوء تقييم إمكانياته التي حددت في مرحلة الاستكشا ،وفي ض

تقبلية في ية المسلوظيفساره الذي سيكمل من خلاله مشوار حياته اأي بداية مالفرد على بداية الطريق 
 المؤسسة و تشمل هذه المرحلة مراحل جخئية :

 (:30-25مرحلة التجريب)-ت

مناسددبا قددد   فددل ا لم يجدددهلاذي اختدداره يتناسددب معدده أم هددذه الفددترة مددا إ ا كددان مجددال العمددل الدد حدددد في      
 حاول تغييره.

                                                 
مجلة مؤتة للبحوث و  ، ائر المركزية في الأردنالمسار الوظيفي للمديرين في الوزارات و الدو  :ترئل عبد الحفيظ العواملة )1(

 .58ص ،1995، الأردن ، جامعة مؤتة ،06،العدد  الدراسات
 الحادي مدخل لتحقيق الميزة التنافسية لمنظمة القرن –الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية : جمال الدين محمد المرسي ((2

  .282،ص 3200، الدار الجامعية،الإسكندرية،مصر، والعشرين
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 (:39-30و النمو  مابين سن )مرحلة الاستقرار -ث

تيطديط مسداره واضدحة ب ويأمل الفرد في هذه الفترة أن تكون أهدافه قد فددت و استقرت ،ويبدأ في صورة
لفدترة م و،وفي هدذه او التقد الوظيفي لتحديد سياق أو تتابع أهدا  تطوره الوظيفي ،وما يتطلبه من اكتسام الخبرة

يعمدل فيده و  لتيصدف الدذياالدتي إلتحدق بهدا ،و يقدوم بتنميدة قدراتده في مجدال في فدي الوظيفدة أينا يبدأ الشيف 
 ذه الفددترة إلىشدديف في هدديترتددب عددن  لدد  الكثددير مددن الأنشددطة الناتجددة عددن  ارسددة أعبدداء الوظيفددة و ربمددا تعددرض ال

فدددة لوظييددددا عدددن اسلسدددلة مدددن التدددنقلات الداخليدددة بغدددرض تنميدددة قدراتددده وصدددقلها ،و علدددى الجاندددب الشيصدددي و بع
 .ستقلال الذاتياولة الا،يتعرض الشيف في هذه الفترة لتغييرات جوهرية مثل التعامل مع الصراعات الأسرية ومح

 (:44-40مرحلة الأزمة مابين سن ) -ج
قدمده الدوظيفي عدادة تقيديم توتسمى أزمة منتصف العمر الوظيفي ،حيث غالبا ما يقوم الفدرد   هدذه المرحلدة بإ     

 دافه الأصلية.في ضوء طموحاته و أه
 (:65-45مرحلة الصيانة و المحافظة على الوظيفة ما بين سن ) -ه

بهددا ،حيددث  نظمددة الددتي يعمددلبالارتبدداط القددوي بمجالدده الددوظيفي و أينددا بالم يشددعر الفددرد ي هددذه المرحلددة        
اج إلى ا فتدددحلددة فلنهدديصددبح مددن الصددعوبة أن يدددترا المنظمددة للبحددث عددن وظيفدددة أخددرى ،فنظددرا لصددعوبة هدددذه المر 

 حلددة يوجددد الفددردهددذه المر  لاسددتكمال المسددار الددوظيفي ، و فيصدديانة بصددفة مسددتمرة و إعطائهددا العنايددة الكاملددة 
  منفصلة تماما هي:مسارات  03أمام 
 لا يعتددبر  لدد   النمددو و الاسددتمرار في المسددار الددوظيفي بددنف  المسددتوى الددذي أنهددى بدده مرحلددة الاسددتقرار و

 ن الجهد من الفرد أولا ومن المنظمة لنيا .سهلا حيث حتاج إلى مخيد م

  ه.ده وظيفتالركود أين يبدأ مرحلة نهاية مساره الوظيفي  مبكرا ،وربما أدى  ل  إلى فق 

  جديدددة  ات مسددتوى أعلددى التقدددم في المسددار الددوظيفي إلى أعلددى و قددد يسددتلخم  لدد  البحددث عددن وظيفددة
   (1)حو و لو خارج المنظمة.

 ظيفي:مرحلة الانفصال الو  -و
وتمثددل أصددعب مراحددل المسددار الددوظيفي للفددرد و خاصددة بالنسددبة لأولئدد  الددذين كانددت قفددخاتهم سددريعة و ترلددوا 
حظددا مددن الشددهرة و التقدددير و السددلطة ،فبعددد عقددود الانجددازات المسددتمرة و اآداء المتميددخ حددين الوقددت للتقاعددد ،وفي 

غددير لال إيجدداد التددوازن بددين الأنشددطة الوظيفيددة و الأنشددطة هددذه المرحلددة حدداول الأفددراد الاسددتعداد لهددذا التغيددير مددن خدد
الوظيفيددة مثددل الددرحلات و  ارسددة الرياضددة ، ورغددم  لدد  فلندده بالنسددبة لددبع  العدداملين فددلن هددذه المرحلددة قددد لا تعددني 

                                                 
 .231،229ص ص ،مرجع سابق،،  مصطفى محمود أبو بكر )1(
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 عدم العمل نهائيا ،بل قدد يقدرر الفدرد إ ا وجدد الفرصدة أن يسدتمر في العمدل مدع المؤسسدة لعددد محددود مدن السداعات
أو من خلال العمل الاستشاري ،وكذل  فلنده بغد  النظدر عدن السدن فقدد يقدرر بعد  العداملين الالتحداق بوظدائف 

   (1)أخرى ليست  اثلة لنوعيات الوظائف السابقة.
 يـــــــار الوظيفــــــــتخطيط المس -2-3

 :تعريف تخطيط المسار الوظيفي -
يفي و هنددداا مددددن يعرفدددده  علدددى أندددده عبدددارة عددددن سلسددددلة لقدددد تعددددددت تعريفدددات عمليددددة تخطدددديط المسدددار الددددوظ        

 (2)الوظائف التي ينتقل خلالها العامل في حياته العملية  .
و هندداا مددن يعرفدده أينددا  علددى أندده  لدد  الجانددب الددذي يقددع ضددمن مسددؤولية الفددرد نفسدده في تنميددة المسددار الددوظيفي 

قدراتددده و اهتماماتددده للفدددرص الوظيفيدددة المتاحدددة ،ويتندددمن مدددا يخطدددط بنفسددده لحياتددده الوظيفيدددة ، ويشدددمل تقيددديم الفدددرد ل
  (3)،صياغة الأهدا  الحقيقية و فقيق الأنشطة التنموية المناسبة .

 أهمية تخطيط المسار الوظيفي -
الايجابيدة الدتي  نظدرا للنتدائل المؤسسدة إن عملية تخطيط المسار الوظيفي لها أهمية بالغة بالنسبة للفرد العامدل و         
 قيقها من خلال التيطيط الجيد لتنمية المسار الوظيفي و من بينها:يمكن ف
 : يددة د الطبيعدي لعملة الامتدداالمسدارات الوظيفيدتمثددل جهدود و تخطديط ضـمان تـوفير الكفـاءات المميـزة مسـتقبلا

 ولأجلددين التوسددط العمددل في التيطدديط الاسددتراتيجي للمددوارد البشددرية،أي أن التغدديرات المسددتمرة لمتطلبددات قددوة ا
 فددراد في صددياغةسدداعدة الأالطويددل ،يجددب فديدددها  عندددما تقددوم المنظمددة بتحديددد أهدددافها طويلددة الأجددل إ  أن م
ة الاحتياجددات ة لمواجهددوتشددكيل احتياجدداتهم وأهدددافهم الشيصددية يخيددد مددن احتمددالات تددوافر الكفدداءات المناسددب

 المتغيرة.
 :ق مخيددد مدددن في فقيددد غار السددن يظهدددرون رغبددةفالعدداملون خاصدددة مددن صدددمقابلــة الطموحـــات الوظيفيــة ل فـــراد

خيددد مددن فهددم يريدددون الم الإدارة السدديطرة علددى مسدداراتهم الوظيفيددة ،ولا يقبلددون المهددام و الأدوار الددتي فددددها لهددم
 لمسار الوظيفي.تخطيط ا الرضا الوظيفي و كذل  البدائل الوظيفية ،و هو الأمر الذي يمكن فقيقه من خلال

 مسدددتويات  ة في جميدددعيتسدددم بدددرترمل تخطددديط المسدددار الدددوظيفي الفعدددال بإتاحدددة الفرصددد ات:تشـــجيع تنـــوع الثقافـــ
ة والمشدددروعات رة العولمدددالتنظددديم لكدددل فئدددات العمدددال و عليددده فدددلن مواجهدددة الفرصدددة المهنيدددة الممتددددة في ظدددل ظددداه

 حول العالم يجعل من تنوع الثقافات أمرا مرغوبا وواقعا ملموسا .المشتركة 
  إن وجدددود خطدددط المسددار الدددوظيفي يدددؤدي إلى بنددداء توقعدددات حقيقيدددة و تطلعدددات العـــاملين:الحـــد مـــن إحبا ـــات

مقبولة و هو ما يؤدي في النهاية إلى تقليل حددة مشداعر الإحبداط الدتي قدد تسدود بدين العداملين ،فمدثلا في حالدة 
                                                 

 .384مرجع سابق،ص  جمال الدين محمد المرسي، ((1
 . 249ص  ،2002، زهران للتوزيع و النشر ،عمان ،الأردن ،دار إدارة الموارد البشرية :نصر الله حنا  ((2
 .286ص، 2002،مصر ،الإسكندريةامعة الجديدة للنشر، دار الج،السلوك الفعال في المنظمات :عبد الباقي صلاح ((3
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يفدي  التكلفدة حددة المنافسدة وميدل العديدد مدن المؤسسدات لتبدني بدرامل لتسيطرة الكساد الاقتصدادي و ارتفداع 
،فددلن  لدد  قددد يددؤدي إلى تقلدديف فددرص الاسددتثمار في العمددل وكددذل  الترقيددة ،وبندداءا علددى  لدد  فقددد يتسددرم 
الإحباط إلى قطاعات كبديرة مدن الأفدراد ،حيدث يلمسدون وجدود فجدوة كبديرة بدين طموحداتهم و فدرص فقيقهدا في 

 الواقع العملي.
 سار الوظيفي الفعال في توقدع التطدورات كدالتغير التكنولدوجي تساعد برامل التيطيط للمتقادم المهاري:تجنب ال

،ومدددن   العمدددل علدددى إكسدددام السدددريع ،والتطدددورات الاقتصدددادية بالإضدددافة إلى التغددديرات في أ واق المسدددتهلكين 
       (1)الأفراد المهارات الجديدة التي تتناسب مع هذه التطورات.

 أهداف تخطيط و تطوير المسار الوظيفي-
 جمال أهدا  و غايات تطوير المسار الوظيفي فيما يلي:ويمكن إ

 . مساعدة الأفراد في تنمية و توجيه ميولهم المهنية و مهاراتهم 
 دافهم و فقددق أهدد رفدع مسددتوى رضددا العدداملين عددن طريددق إتاحددة الفددرص المناسددبة في الوظددائف الددتي

 خططهم 
  (2).و التقاعد و الاستقالات الناجمة عن معدلات الدورانمساعدة المنظمة على مل  الشواغر 
 . زيادة احتمالات فقيق العامل لطموحاته 
 ن الخارجالافظة على الخبرات و الكفاءات و بقائها في المنظمة،وجذم الكفاءات م. 
 .(3)إشباع الحاجات العليا للأفراد و فري  دوافعهم نحو النمو و التطور  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                 
 .379،378ص ص ، مرجع سابق جمال الدين محمد المرسي، )1(
 . 22ص ،2005 ، فلسطين غخة ، ،إبداع للطباعة والنشر، إدارة وتنمية الموارد البشرية:محمد إبراهيم المدهون )2(
 .377ص ، 2004مصر، الإسكندرية ، للطباعة و النشر والتوزيع، ،الدار الجامعية إدارة الموارد البشرية:أحمد ماهر  ((3
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  ةــــــــــخلاص
 

لبشرية، يير الموارد ادارة تسإبها  هذا الفصل يتبين أن عملية الترقية من أهم السياسات التي تهتم من خلال       
ات ، و كما لمسؤولياحيث  نظرا لكونها مصدر مهم للعامل فتسمح له بشغل مناصب  تلفة تكون أكثر أهمية من

 لعاملة .االقوى  ى جذمنظمة علتساعد الم بالإضافة إلى أنهاتعد حافخا قويا لبذل المخيد من احهودات 
الفرد سواء   رج فيهاو التي يتد أما المسار الوظيفي فهو المسل  الذي يوضح مجموعة من الوظائف المتتابعة      

خيادة خبرات بي يسمح لوظيفكان  ل  عموديا عن طريق الترقية أو أفقيا من خلال النقل الوظيفي ،و المسار ا
ه لفرد و مساعدتلوظيفية ات الرة المؤسسة على إدارة مواردها البشرية و فهم الحاجالموظفين، و ل  عن طريق قد
 على إدارة مساره الوظيفي.   
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 تمهيـــد:

اء ة في بنساسيالذي يشكل القاعدة الأسابق عن الإطار النظري للدراسة و تكلمنا في الباب ال
 سات السابقة ون الدراملاقا باعتباره مرحلة تتسم باستثمار القراءات و المقابلات الاستكشافية انط،الموضوع

في   و ما تسمح به يدانيةو الم المنهجية الإجراءاتالمتعلقة بموضوع البحث ومن هنا سنحاول في هذا الباب تحديد 
 تحليل المعطيات و الوصول إلى نتائج سليمة .

دان لى ملائمة الميلتطرق إان حيث مالمكاني و الميداني للدراسة  الإطارهو بمثابة تحديد  فالفصل الموالي إذن
ملية لمستعملة في عتقنيات او ال،ج ثم اعتماد منهجية عمل تتمثل في تحديد المنه، هم موجوداتهبأ للدراسة فالتعريف

 روسة.دالمصائص الخمن أجل توضيح  إحصائيةليتم استعمال أدوات  ،ع المعطياتجم
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 أهداف إلى الوصول خلاله نم یحاول معينا جزءا الباحث منه یختار بحث، مجتمع يستلزم ميداني بحث أي إن     
 بميدان التعريف من نال لابد وخصائصها البحث عينة عن الحديث قبل لكن البحث، بعينة يسمى ما وهو بحثه،

 .الدراسة
 : ةـــــــدان الدراســف بميـالتعري -1-

 ة سونطراك:ــــشرك -أ-

  خ:بتاري" سوناطراك" شركة بإنشاء قامت المناجم مجال في خاصة الاقتصادية اتهسياد الجزائر تحقق حتى
 خاصة الأجنبية ركاتالش قبل من محتكرة كانت التي البترولية الحقول لاستغلال 1963 ديسمبر 31

 التغيرات إثر على الظرف ورتط ما سرعان ولكن المحروقات، وتسويق بنقل التكفل اكذأن دورها وكان الفرنسية
 الشركة نشاط توسيع وتم لماضيةا يةالعشر  خلال البترول سوق هاعرف التي الدولية والأحداث الوطنية الاقتصادية

 .البترول ويلوتح والإنتاج كالبحث المحروقات نشاط من الأخرى القطاعات ليمس 1966 من ابتداء
 حتى "بومدين يهوار " الرئيس عهد في المحروقات تأميم تم 1971 فيفري 24 تاريخ من اوتحديد

 تعمل أصبحت لأمم،ا صرح في نفسها وفرض الوطنية، مواردها على اتهسياد استرجاع من الجزائر تتمكن
 وفي المحروقات، قطاع فروع جميع بذلك مطورة استثماريةسياسة  خلال من المحروقات تقويم على الجزائر

 ،وفي المحروقات وتسويق لغازا معالجة والنقل، الإنتاج البحث، على يقتصر سوناطراك نشاط أصبح الثمانينيات
 التوزيع شركات من 100% يعادل ما تشكل سوناطراك أصبحت التسعينات، أواخر في الجديد تنظيمها إطار

 .النفطية لخدماتا شركات الأموال رؤوس من 51% تمتلك نهاأ كما والهندسة البتروكيمياء التكرير،
 لسوناطراك أصبحت جنبية،الأ المنافسات على الجزائرية السوق وتفتح السوق اقتصاد إلى الانتقال مع

 العالمية، البترولية المؤسسات أكبر تنافس عالمية بترولية مجموعة تصبح أن في ترغب اليوم وهي، كبيرة  تحديات
 لسلمجا انعقاد بعد وهيكلها اتهقدرا مستوى على هامة تعديلات سوناطراك عرفت الأساس هذا وعلى
 ولمواجهة السابق في عنها تانفصل التي المؤسسات جميع ضم عادأ أو الشركة هيكلة أعاد الذي للطاقة الوطني

 جميع في عدة جيةإستراتي أهداف تحقيق إلى يرمي تنموي مخطط سوناطراك وضعت العالمية، التحديات
 الإنتاج، تكاليف لتخفيض ويروالتط البحث المج في الاستثمار والدولي، المحلي التسويق الإنتاج، الات،لمجا

 .جمهورها لدى سوناطراك كةلشر  الحقيقية الصورة صنع على قادرة اتصال سياسة حداثإو  التوزيع قنوات ترقية
 تشتغل فهي إفريقيا وفي ئرالجزا في محروقات شركة أهم تعتبر سوناطراك مؤسسة أن القول يمكن باختصار

 لإستراتيجية بتبينيها اتهشتقاوم المحروقات وتسويق والتحويل الأنابيب طريق عن والنقل والإنتاج التنقيب في
 البحار، مياه تحلية والمتجددة، الجديدة الطاقة الكهربائية، الطاقة توليد نشاطات في سوناطراك تتوسع متنوعة،
 .والتعدين البحث
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 أوروبا وفي (رمص ليبيا، يجر،ن مالي،(إفريقيا في العالم، من مناطق عدة وفي الجزائر في سوناطراك تعمل      
 أعمال برقم الأمريكية المتحدة لولاياتا وفي (البيرو ) اللاتينية أمريكا وفي (بريطانيا البرتغال، اسبانيا،ايطاليا،)

 وهي إفريقيا الأولى ةالشرك سوناطراك ترتيب تم، 2010 سنة تحقيقه تم أمريكي دولار مليار 56.1% يقارب
 :كذلك
 عالميا عشر الثانية البترولية الشركة. 
 (.إنتاجو  احتياطي ) السائلة بالمحروقات يتعلق فيما العالم في عشر الثالثة الشركة 
 (.وإنتاج احتياطي)الطبيعي الغاز یخص فيما عالميا السادسة الشركة 
 المستخدمين حيث من والعشرين الخامسة البترولية الشركة . 
 الطبيعي للغاز عالمي مصدر خامس . 
 المميع الطبيعي للغاز عالمي مصدر رابعGNL 
 المميع البترول لغاز عالمي مصدر ثالث  GPL 

 :اــــامهــــــمه -ب-
 

 الوطني، الباطن تويهیح الذي الأسود الذهب عن البحث هي "سوناطراك "لمؤسسة الأساسية المهمة إن      
 .ليالدو  أو الوطني المستوى على سواء المستهلك متناول في هضعو  ثم تقييمه، معالجته
 من 98% من أكثر تجلب حيث البلاد، تنمية في تساهم فهي فوائد من تجلبه ما و هذا خلال ومن      

 والتقنيات الاستراتيجيات وضع في وتشارك الاقتصاد لتسيير طاقة من يلزم ما وتمد الصعبة العملة من اتهاحتياجا
 الطبيعي، الغاز تمييع ومعالجة قلوالن الإنتاج و البحث حول الشركة مهام تركزت فقد الآن أما اللازمة، التسييرية
 على أخرى مهام وهناك ولية،الد السوق في والغازية السائلة المحروقات وتسويق المحلي السوق وتموين وتصفيته

 : ابه القيام سوناطراك
 شاؤهاإن سيتم أو موجودة شركة في المنقولة القيم كل وفي المال رأس في الاشتراك . 
 أجنبية أو ريةجزائ شركات مع الجزائر خارج أو الجزائر في المشتركة الأعمال مختلف إنجاز . 
 جميع استغلال مع شركةال بأهداف يتعلق ما كل و المحروقات بصناعة المرتبطة النشاطات جميع تطوير 

 .الوسائل
 

 : اــــــــــأهدافه  -ج-
 

 الوطنية المتزايدة الحاجات تلبية . 
 الخارج في والتجارية صناعيةال الانجازات في المشاركة عليها النهائي، الزبون من قرابة أكثر تكون لكي 
 اتهمنتجا تنويع. 
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 الدائم والتحسين الترقية فدبه والتقنيات للوسائل الأمثل الاستعمال مع اتهنشاطا في والتوزيع التحكم 
 ( والسائلة الغازية )المحروقات تسويق علامتها وصورة،اتهلشهر

 فائدة عنه تترتب أن كنيم عمل وكل المحروقات بصناعة مباشرة غير أو مباشرة علاقة له نشاط كل دراسة 
 المؤسسة دفبه شرةمبا غير أو مباشرة بصفة طبيعتها تكون مهما عملية كل عامة لسوناطراك،بصفة

 .المتاحة الوسائل كل باستغلال وذلك
 التنظيمي هيكلها
 حول للمؤسسة التنظيم مخطط يتمحور: 
 العامة المديرية : 
 ذيةالتنفي اللجنة بمساعدة للمجمع العامة الإدارة العام المدير الرئيس يتولى. 
 عملمجا تسيير وتنسيق المتابعة في العام الرئيس بمساعدة العام الأمين يقوم 
 الاجتماعية الأعضاء شغاللأ الضروري الدعم العام المدير الرئيس لدى والتوجيه المراقبة لجنة تقديم 

 .للمجمع
 :  العملياتية النشاطات 2-
  الأمر يتعلق ودوليا جزائريا الأعمال في قدراته وتنمي معلمجا مهن العملياتية الأنشطة تباشر

 الأخيرة هذه المحروقات، جوانتا  التنمية التنقيب، البحث، نشاطات المنبع نشاط يغطيه :AMONT المنبع بنشاط
 .أخرى بترولية شركات مع بالشراكة أو وحدها سوناطراك تتولاها
  التكرير، المميع، لبترولا غاز فصل الطبيعي، الغاز تمييع واستغلال بتطوير النشاط هذا يتكفل:  AVAL نشاط

 .البتروكيمياء
  وشحن وتسليم النقل شبكة لواستغلا وتنمية بتسيير بالأنابيب النقل نشاط يعني: TRC بالأنابيب النقل نشاط

 .كلم 1400 الأنابيب عبر النقل نشاط يسيرها التي النقل أنابيب مسافة وتقدر وقات المحر
 الأعمال هذه تتم حين والشحن البيع عمليات بتسيير التسويق نشاط يتكفل: COMM :التسويق نشاط

 البحري النقل أجل من للشحن هيبروك شركة البترولية، المنتوجات توزيع أجل من نفطال فروع مع بالشراكة
 بتسويق سوناطراك اانتهجته التي الشراكة سياسة سمحت وقد الغازات، تسويق أجل من وكوجيز للمحروقات

 .الدولية الأسواق اتجاه المحروقات
 فهي مع،لمجا ستراتيجياتوا سياسات تطبيق على وتسهر الوظيفية المديريات تعمل: الوظيفية المديريات 3-
 :  معلمج العملياتية للنشاطات الضروريان والدعم الخبرة تقدم

 البشرية للموارد التنسيقية المديرية  
 الاقتصادية و التخطيط الإستراتيجية، التنسيقية المديرية  
 للمالية التنسيقية المديرية  
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 الدولية للنشاطات التنسيقية المديرية  
 المركزية للنشاطات التنسيقية المديرية  

 زيةالمرك ،المديرية القانونية المركزية ،المديرية للمجمع الحسابات لتدقيق المركزية المديرية: مركزية مديريات وأربع
 .والبيئة والأمن للصحة

 :ة ـــــــالسوري LEAD شركة  -ب

وسط و لشرق الأاجد في االزيت ، تتو و خاصة متخصصة في مجال بناء مواقع إنتاج للغاز أجنبية مؤسسة 
 شمال ثبتت حضورها فيكمؤسسة عائلية ، ثم تطورت في قطاع البناء و أ  1974تأسست سنة  شمال إفريقيا

 . بالتحديد في الجزائرو إفريقيا 
، حسنت LEAD  العملى النوعية فيبالمثابرة ) المداومة ( علوتحليها  و  HSEارتباطها بنتيجة 

 .في عالم البناء  ة عاليةلديها كفاءمن صورة علامتها وأصبحت 
 حاليا عدة مشاريع في الجزائر من بينها :   leadتعرض 
 Lz2  (200   في أرزيوا ) كم خط نقل غاز وبترول. 
 GLN2  سكيكدة 
 LPG –UTBS  حاسي مسعود 
 UTBS بالجنوب (لاج الزيت بحاسي مسعود ) وحدة ع 

 عالجة الزيوتوهي عبارة عن مشروع بناء وم SAIPEMو   LEADمجمع يتضمن  لقد أصبحت عبارة عن  
د ، و نظام متر مكعب للواح 50000خزانات للزيت سعة  4قطارات ، وحدة ضغط ،  3ب :  ةمزود

  اليوم الواحد برميل في 300.000المصنع قدرة إنتاج تقارب  يضم علاج و تخفيض لملوحة الزيت ،
 :  leadمشروع وأهداف   مزايا
  المشروع .وتسيير إدارة ناجح في نظام 
  تحسين سلوكيات العمال. من أجل التحفيز والتشجيع 
 . حيز المخازن 
 . حيز التطوير 
 . حيز تخفيض الملوحة 
 . حيز الماء المزيت 
 . حيز المشعل 
  البناء.حيز 
 .)حيز تبخير الفضلات )المطروحات 
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 : )ALMAFRIQUE(:ك ــة ألمافريــــشرك-ج
دان نظرا لما تملكه من اليد سنة في المي60لمافريك من ضمن الشركات ذات الخبرة التي تفوق أتعتبر شركة 

ا نظر لمية عالية عستويات مديهم العاملة خاصة الإطارات المشرفين على التسيير الحسن لمشاريعها باعتبار أن ل
 .في مجال العملطويلة ال تهمبر لخ

ل على ت للحصو لشركامناقصات و منافسة العديد من ا و نظرا لهذه العوامل تمكنت الشركة من دخول
 ي .ـــمشاريع على المستوى الوطني و الدول

تسليمها  وتجمعات اء البنهذا ما سمح لها بإبرام عقد عمل مع شركة سوناطراك المتمثل في الإطعام ، 
 و الصيانة بالإضافة إلى أعمال أخرى. الحياة قواعدجاهزة ل

 د ولاية ورقلة () بالضبط بالجنوب الجزائري بحاسي مسعو  1978ر سنة لجزائإلى ادخلت الشركة 

، وفق  لمعزولةاخيمات و الم قاعدة الحياة و حقول النفطمستوى هي شركة مختصة في تقديم الطعام على 
 عمل.رص الفالمعايير التي حددتها وزارة التجارة من أجل إعطاء العملاء خيارا متعددا و 

 ( (Russo Antonio هو السيد :  المدير العام للشركة

 و نظرا للتسيير المبهر و قابلة للتجديد 2011ولقد حازت على عقد العمل لمدة ثلاث سنوات إبتداءا من 
برام بإا كل هذا سمح له،نطراك م سو الشركة الأ عالسيرة الذاتية الجيدة للشركة و تطبيقها للبنود المتفق عليها م

ذلك  ضف إلى 2018نة عقد عمل جديد بنفس مدة العقد الأول ، ثم تم تمديده سنة إضافية إلى نهاية س
 دة وتيميمون.ار، سعيو، أدر عدة مشاريع على المستوى الوطني في كل من ولاية أرزي "لمافريك"أفإن لشركة 

 : )MED-RED(شركة راد ماد -د 
و "دمجرياض و "أم اسمها من الأخوين التو  أخذتعلى يد عائلة فيشكور التي  1996تأسست في عام 

 خدمة جميع همتها فيمثل مهي جزء من شراكة استثنائية مع الشركات الوطنية و كذلك الشركات الأجنبية ، تت
 ار.الابتك التميز و مقيما تتمتع به على أساس سريعا المحروقات،و هي تشهد نموا  قطاع المتعاملين في

نب مع نبا إلى جالنفط ، و قد شاركت ج إنتاجمتحدة في  مجموعة( راد ماد RED-MED )لدى مجمع 
للحلول  اضل عرضهصب و بفالنفط ، المنبع، الممجال منذ السنوات الأولى من وجودها في  (عملائها)شركائها 

في  اله التابعةو صة المتخص شركاتها في تحقيق مشاريعهم مع مساهمة شركائهراد ماد دعم مجمع يالتشغيلية المتكاملة 
 مختلف قطاعات سلسلة الخدمات اللوجيستية للنفط و الغاز.

بر ون لها علتابعا ءشركاما يقدمه ال، من خلال  يجنوب الجزائر لل %80تقدم مجموعة خدمات تفوق 
 . المتنقلة مصالحهم 
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 :  ( RED-MED ) فـــروع شركــــة 
  

 :رانــــالطيقســـــم 
 في الخدمة الجوية من خلال كيانين : جدا نشطة راد ماد موعة مج

تطمح وتخطط  ، كما2001جيت للطيران الصحراوي و ستار الطيران هذه الأخيرة وضعت في عام 
 .لفتح مدرسة طيران مزودة بمحاكاة الطيران قريبا راد مادمجموعة 

 "جيت"نية ركة البريطاالش أن ضمت لهامنذ "فيشكور"شركة جزائرية تابعة لعائلة  %100أصبحت والآن 
لتي تتكيف مع البيئة اصيانة أسطول الطائرات خاص بمرآب  2013للطيران ، وقد أفتتح أيضا في عام 

قى ،ويباسي مسعود أكبر حظيرة خاصة في ح ليصبح يعد بذلكطائرة ،  20 ب والذي قدرالصحراوية 
 وي في طليعة أنشطة المجموعة.لعمل الجا

 : راد مادقاعدة 
طبيق ل على تكما أنها تعمة ،مجهزة بجميع وسائل الراحوهي فاخرة الساكن المفنادق و ال تحوي مجموعة من     

نتشرة عبر  عد الحياة المتوى قوالى مسدمات مقدمة عإلى خالمعايير العالمية في خدماتها المقدمة لمتعامليها بالإضافة 
 .كافة المناطق الصحراوية الصناعية والنفطية سواء الثابتة منها أو المتنقلة 

عام لقاعدة ديم الطصصة لتقلديها شركة تابعة مخراد ماد" "داخل نظام الفندق  : الضيافة و التموين
  .مواقع البناء المتنقلة الحياة و

ية متعددة رياض اعاتبقار من حيث الترفيه و الاسترخاء تم تجهيز قواعد حاسي مسعود و أدر  الترفيه:
  .الخدمات

نسيات،و عددة الجفط متحيث يتم تركيب إدارة شركات الن مساحات مهنيةيتوفر مجمع راد ماد على 
 دمات موصولةخعلى  فرو تت قد تم تجهيز هذه الوحدات المكتبية الذكية مع التكنولوجيات الجديدة التي

 لأقمار الصناعية.با

المراقبين  وهندسين للم بةبالنس الحفر للعمال على كيفيةيوفر مركز التدريب تدريبا  مكتب التدريب:
 و المشرفين و مديري المواقع و رؤساء شركات النفط العالمية . المتفوقين

 ها .وتوسيع المعدات وين الآبار دورات حول طرق تأمعلى مركز التدريب المطبق في نهج المو يتضمن 

 .(يان،نيجير غابو ): إفريقيا مرشحين من مختلف الدول لأربع قارات: كما يتوفر أيضا على

لايات الو ) أمريكا: .(اليزيايتنام، مفتايلاند، ) آسيا: .(البرتغال، إيطاليا، هولندا، مالطا ،فرنسا) أروبا: 
 (المتحدة الأمريكية، كندا
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 .(تونس، ليبيا، اليمن، فلسطين، سوريا) الشرق الأوسط:

 خارجها . ولجزائر في ا شركات النفط الموجودةالإطارات العاملين بكما يقوم مركز التدريب بتدريب 

 الموارد البشرية: التوظيف و
لنفط الوبة في عالم ددة المطلمتعاإدارة الموارد البشرية هي مجموعة من المهارات التي تنعكس في المؤهلات 

 لتلبية لمتخصصيناة من و متنقل متمكنةو تقدم المجموعة من خلال قسم الموارد البشرية للعملاء فرقا 
لراحة من أجل سائل ا وميع مجهزة بجالاحتياجات المحددة ، بالإضافة إلى هذا الدعم توفر المجموعة مكاتب 

 السير الحسن للعمل في الموقع.

   SOS الطبي:  القسم  

ين و ن أخصائيمألف تيالطبية في جميع المواقع ،و  اتساعدمخصص للممركز  وحاسي مسعود و ه مقره
في  جوالعلا لمتخصصةافي حالات الطوارئ ، تقدم العيادة الرعاية الصحية التشخيصية و وممرض طبيب 

وير بالأشعة ، : التص عداتحالات الطوارئ و الإجلاء الطبي،و قد تم تجهيز العيادة بأحدث المرافق و الم
 طب الأسنان ، الأشعة الصينية.

إلى مختبر  ضفاليوم  ساعة في 24أيام في الأسبوع و  07تعمل هذه الواجهة الطبية الاستثنائية 
في  "ياسمينة فيشكور" ةدكتور سة الفيشكور و هو مختبر البيولوجيا الطبية و التحليل البكتريولوجي للمياه برئا

 مجال الرعاية الصحية و الطب.                   

اهية مرضاه ن أجل رفبية مالمجتمع المحلي و الإقليمي من حيث الرعاية الط متطلباتو يغطي المختبر 
وجد في كما يت. جانيالمختبر خدمات لاحتياجات المنطقة بأسرها من حاسي مسعود ، إليزي و حتىيوفر 

 شركة ستاف لوجستيك :قاعدة راد ماد 

قبة هام المقدمة كالمرامن خلال الم،يالجزائر  الجنوبمن  %80 تنشط في حيز يقاربهذه الشركة أيضا 
رافعات، فر واللات الحالمعدات الثقيلة المتخصصة في آاللوجيستية وضمان حركة أسطولها المتكون من 

امت بتوزيع لجنوب قيات اولتقريب الخدمات لمختلف ولا والشاحنات الجد متطورة المتخصصة بنقل البضائع
 .قواعدها على مستوى كل ولاية من أجل استقبال وتوزيع خدماتها في هذا المجال

  "جيي جون إين"شركة 

 الهند. مقرها أحمد أباد 1987جي للطاقة المحدودة سنةير إينتأسست شركة جون       
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الحفر البري  لخدمات لم ضفالنفط و الغاز في جميع أنحاء العا لانتاجو هي شركة تقدم خدمات ميدانية 
ارة ى العاملة المهرة القو إدا ، خدمات الصيانة ، الإنجاز، الحفر المتكاملة، ضغط الغاز الطبيعي، خدمات

 المختصة.

يب نابلأابما في ذلك  ،كما توفر الشركة أيضا خدمات معدات حقول النفط و استئجار الأجهزة        
ات ات الصيد ، أدو ية، أدو نبوب، أنابيب الحفر، أطواق الحفر ، الحواجز المتقاطعة ، أدوات المناولة الأ

 ا.دات المرتبطة بهو المع اراتالوقاية من الحريق ، خزانات الطين ، بالإضافة إلى ذلك تقوم بتصنيع الحف

 مجمع إزاران : 

  الصحراء  يطت في محربوناالمقصود بمجمع إزران هو مجموعة ناتجة عن عقد البحث و استغلال الهيدروك
لمرسوم ا ووافق عليه  ،26/09/2004جاءت بعد توقيع العقد من قبل سونطراك و بتروسلكتيك الدولية في 

 . 13/01/2005المؤرخ في  24-05الرئاسي 

قع نهائيا العقد وو  من قبل شركة النفط ،2012 /11/12لتأتي الموافقة على خطة التنمية في  
 بعد  على عود ، تقعالمكتب الرئيسي لها في حاسي مس ، يتواجد حاليا 29/05/2013التأسيسي لها في 

 كم  110و  HMED كم جنوب شرق   550كم غرب عين أميناس و  175كم شمال إليزي و   160
شبكة تجهيز  كم30،  عالجة ، ثلاث خطوط أنابيبالم، وهي تضم التجهيزات التالية : مركز  TFTجنوب 

 ت .للطائرا مهبطو ينات للكهرباء ،قاعدة الحياة بئرا ،البنى التحتية ،ثلاث مولدات التورب 30ل
 محيط مجمع إزاران :

لاقتناء و احيث شهدت  2008إلى أفريل  2005كانت المرحلة الأولى للاستكشاف من أفريل 
 كما تم حفر بئري استكشاف ،كم   50000المعالجة الزلزالية ببعدين في مجال 

خرى حفر لثلاث و شهدت هذه الأ 2010أفريل إلى  2008نية فكانت من أفريل اأما المرحلة الث
يلا ، الاقتناء الذي أدى إلى استكشاف حقل تس 2009و أربع آبار في  2008آبار استكشاف في 

ثلاثي الأبعاد و في  إلى 2010كم ليتطور في فيفري    178و العلاج الزلزالي ذو بعدين على مجال 
 . 2كم  890مجال أوسع بلغ 

 مليار 1.1ت التشغيلية مليار دولار و بلغت النفقا 2.6الرأسمالية حوالي تراوحت تكاليف النفقات 
 مليون دولار .335دولار أما نفقات التخلي فقدرت ب 
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 تصميممجال الهندسة والهي عبارة عن شركة رائدة  في  :Kca DEUTAG (Rig 211)  شركة
 يب .لتنقابعد عملية وتجهيز للمساحات الخاصة بالنفط والغاز من خلال تجهيزها للحفر 

بلد ،توظف فيها  20قاعدة للحفر في  90،وهي تملك ال هذا المجسنة في  125لديها خبرة تفوق 
شرق  ين،جنوبلقزو عامل موزعين في كل من إفريقيا ،أوروبا،روسيا، الشرق الأوسط ،بحر ا 9000

 آسيا ،والأمريكيتين .
ميزة عن باقي علها متا جمموهي تعمل باستمرار على إحداث تغييرات في تقنياتها للوصول إلى العالمية 

  شركات الحفر الدولية . 
  

  :الميدانية الدراسة مجالات تحديد -2-
 : للدراسة الزمني المجال           

 التي الاستكشافية بالمرحلة خاصة ،تهدراس إعداد في الباحثقها يستغر  التي الفترة الزمني بالمجال يقصد
 معالم تحديد على تساعد الاستكشافية فالدراسة ، وتحديده المجتمع طبيعة على التعرف الباحث لهاخلا من يهدف
لذا  (1)التحديد صفة عليها يغلبو  الظاهرة عن وبيانات الحقائق جمع فتهدتس نهافإ الوصفية الدراسة أما البحث

 : هما مرحلتين عبرتمت  الميدانيةفإن دراستنا 
 :الاستطلاعية المرحلة-أ

 حيث 06/03/2015 تاريخبكان ذلك و ،مؤسسة سونطراك الدراسة مجال بالمؤسسة الأول الاتصال فيها تم       
 وشركائها من المتعاملين الاقتصاديين بالمؤسسة ئهاإجرا على الموافقة انتظار في الدراسة، إجراء طلب إيداع اخلاله تم

نقل مصلحة تد بها و بالتحديية إلى مديرية التشغيل بولاية ورقلة ومقر الولا 2016في سنة  زيارة تلته ،الأجانب
ة عامة من انب بصفللأج توالتي زودتنا بإحصائيا ،العمالة الأجنبية للحصول على معلومات تتعلق بدراستنا

وثائق ت إعطاءنا ال)أنظر للملاحق(، في حين أن مديرية التشغيل رفض 30/06/2017إلى غاية  01/01/2008
ن لقوا مراسلة متجة أنهم بحطاع وعدد العمال بهاذا القوالسجلات المتعلقة بالعمال الأجانب في قطاع المحروقات 

ا منطقة رضت لهعلتي تاوزارة العمل والتشغيل والضمان الاجتماعي تمنعهم من ذلك إثر الأحداث الأخيرة 
ر الصناعي يتصد القطاع دنا أنعمال الأجانب في مختلف القطاعات ووجال تقونتورين، وما تم تزويدنا به فقط عدد

ال  تحديد أدق لمجفيلتفكير ا تم وقائمة تعداد العمال الأجانب بهاذا القطاع ،وبالتالي بالولاية قائمة القطاعات
ليقتصر على  ه تحجيمتم نبيةنشطة الصناعية التي تشغل العمالة الأجالقطاعات فبعد أن كان واسعا يضم كل الأ

زيارة تم  نفس الفي ،لاحقالمولم أتحصل إلا على معلومات سطحية تم وضعها في قائمة  ،قطاع المحروقات فقط 
 وزارة والتنظيم بال العامة لشؤونالاحتكاك بالمسؤولين بمديرية التشغيل بالولاية أين تم الاتصال برئيس مصلحة ا

عن تنظيم تنقل العمالة الأجنبية بالجزائر للحصول على أحدث المعلومات المتعلقة بعدد العمال  -المسؤول -
مجتمع طاعات بالجزائر وبالتحديد التركيز على قطاع المحروقات باعتباره الأجانب ،وكيف يتوزعون على مختلف الق

                                                           
 .29،ص1998 الحديث،مصر الجامعي ،المكتب2،جالعلمي البحث إجراءات و مناهج:طاحون أبو عدلي)1(
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العديد من الطرق القانونية للحصول على المعلومات إلا أن  إتباعدراستنا أين امتنع هذا الأخير بالرغم من البحث ل
  هذا المجال بات يشكل لنا عائقا .

 

اذ أسلوب بعا باتخلأجنبية وطاالميدانية ببعض الشركات  لنتجه مباشرة لطلب الموافقة على إجراء الدراسة     
شغل تلوطنية والتي نبية واالأج ة ببعض الشركاتوبعد الموافقة على إجراء الدراسة الميدانيالوساطة في كل مرة ،

ندية جون سسة الهلمؤ بالأجانب عمالة أجنبية من بين الصعوبات التي تلقيتها حصلت فقط على عدد العمال ا
أنهم  كما  وع المدروسب الموضجوان ي وكل المعلومات المتعلقة بهم إلا أن هذا العدد غير كافي ولا یحيط بكلجإينير 

د ن الإدلاء بالعدعامل أجنبي في حين امتنعت باقي الشركات ع 33، فقد بلغ عددهم من جنسية واحدة 
،وبعض المناشير التي الدراسة لمجا بالمؤسسة بالتعريف الخاصة الوثائق بعض الحقيقي لعمالها وكل ما حصلت عليه 

 . ة سونطراك  ية وشركلأجنبتحدد قوانين تشغيل الأجانب إلى جانب تقارير خاصة بعقود العمل بين المؤسسات ا
 قمت ذلك بعد يمي،التنظ مهيكله على والتعرف العام الشكل حيث من اتالمؤسس باستكشاف قمت كما      

 .بها سأقوم لتيا الدراسة من والهدف المغزى لهم شرحت حيث المسؤولين، من عدد مع مقابلات جراءبإ
 اتالمؤسس هذه نأ علما ،الدراسة مجال اتالمؤسس لىع مجددا التعرف من الأولي الاتصال هذا مكنني حيث    
 مفصلة خطة وضع من يضاأ مكنني ما وهو الهيكلة إعادة إجراء إلى الماضية القليلة السنوات في تعرضت قد

 .التطبيقية المرحلة خلال الدراسة مجال اتالمؤسس داخل وتحركاتي لنشاطي
 :التطبيقية المرحلة -ب

 مدى على للتعرف وذلك رة،للاستما أولي اختبار إجراء خلالها تم  17/04/2016يوم من المرحلة هذه بدأت     
 يستغرقه الذي لزمنا تحديد وكذلك البحث، أهداف لتحقيق والمضمون الصياغة حيث من الاستمارة مناسبة

لبحث وكانت أسئلة مجتمع ا أفراد من عاملا أجنبيا15 أخذ تم حيث،الأسئلة على الإجابة في المستجيب
 البعض وحذف سئلة،الأ بعض صياغة وإعادة تعديل تم الخطوة هذه وبفضلسؤال  66الاستمارة تتكون من 

 صيغت الميداني ارالاختب هذا ضوء وعلى المبحوثين، طرف من ممكن تجاوب أكبر تحقيق منها،قصد الآخر
 .النهائية صورتها في الاستمارة

 غاية إلى 20/04/2016 يوم من أي متتالية، أشهر 05حوالي الاستمارات ملء مدة استغرقت قدف ذال
  بلدانهم دروا إلىعضهم غالتبقى شركتين لم أتلقى من بعض المبحوثين الاستمارات بحجة أن ب 23/09/2016يوم

  .راسةالد مجال اتبالمؤسس الخاصة البيانات جمع انتهاء تاريخ 12/02/2017ليسجل تاريخ 
 :للدراسة البشري المجال 3-
على  شركات 7وزع علىعمال الأجانب وهي تتبعدة مؤسسات وطنية وأجنبية تشغل  الدراسة هذه أجريت     

 التوالي :
(،مؤسسة جون إنيرجي almafrique(،مؤسسة ألمافريك الايطالية)groupement isarene  شركة إيزاران )

( الشركة  KCAD eutag-rig-211 toolpusher( المؤسسة الألمانية)energy limited)الهندية  ليميتد
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( وموزع على مختلف الأقسام منها الخدمات الصحية Groupe red med،مجمع راد ماد ) (LEAD)السورية
عاملا أجنبيا  296نت عينة بحثنا بهذه المؤسسات تضم والتي (،Staff logistic'sوخدمة الطيران ،مؤسسة )

  لي:التا بالجدول موضح هو كما الجنسيات مختلف على موزعين
 .مجتمع البحث حسب الجنسيات  توزيع:يبين ( 05جدول رقم )           

 
 
 
 

     
 
  

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجنسية التكرار النسبة الجنسية التكرار النسبة
 أمريكية 10 3.37% سنغالية 01 %0.33
 انجليزية 08 2.70% فلبينية 01 %0.33
 فرنسية 39 13.17% مالطية 02 %0.67
 ايرلندية 06 2.02% نمساوية 03 %1.01
 هندية 36 12.16% جنوب إفريقيا 17 %5.74
 ألمانية 15 5.06% تشيكية 01 %0.33
 ايطالية 31 10.47% هولندية 02 %0.67
 كندية 17 5.74% استرالية 01 %0.33
 بلجيكية 04 1.35% نرويجية 01 %0.33
 تونسية 10 3.37% لتوانيه 01 %0.33
 لبنانية 05 1.68% شيلية 01 %0.33
 صينية 02 0.67% سويسرية 02 %0.67
 برتغالية 03 1.01% فنلندا 02 %0.67
 سورية 35 11.82% كرواتية 01 %0.33
 مصرية 04 1.35% كينية 01 %0.33
 تركية 03 1.01% اسبانية 12 %4.05
 بلغارية 03 1.01% كولومبية 01 %0.33
 بريطانية 14 4.72% باكستانية 01 %0.33
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 .2017 رقلةو بولاية على مختلف القطاعات  الأجنبية(: يبين توزيع العمالة 06جدول رقم )

 عدد الجوازات  عدد الشركات القطاع
 1022 24 البناء والأشغال العمومية

 3506 83 الصناعة 
 328 30 الخدمات 
 02 02 الزراعة 
 4858 139 المجموع

        

ديهم اب الولاية ولدين بتر الموجو  من خلال الإحصائيات المبينة في الجدول أعلاه يتبين بأن عدد العمال الأجانب  
 139جنبي موزعين على عامل أ 4858فإن عددهم  2017جوازات عمل قانونية وسارية المفعول إلى غاية ماي 

ركة ش 83ب  يث مثلعظم الشركات حمشركة حسب طبيعة النشاط ، ونلاحظ بأن قطاع الصناعة استحوذ على 
كم المنطقة بح 3506 بقدر  تنشط في هذا المجال بها النسبة الأكبر من العمال الأجانب ومن مختلف الجنسيات

 . لأسوداالصحراوية غنية بالثروات الباطنية وتتمتع بميزة اقتصادية عالية مثلها الذهب 
كة ، في حين نجد قطاع  شر  24عامل أجنبي موزعين على  1022العمومية بناء والأشغال يليه قطاع الب     

لين لقطاع الزراعي بعاماشركة ، في حين وبأقل نسبة مثلها  30عامل أجنبي موزعين على  328الخدمات مثله 
يئة اجع لطبيعة البر ذا وه د الوطنيتنمية الاقتصاالقطاع في  أجنبيين فقط موزعين على شركتين بالرغم من أهمية هذا

ساسية القطاع حد بحكم لى العدالعمال في قطاع المحروقات وجدنا صعوبات كبيرة في الحصول ع ، أما عددالقاسية 
  . بالرغم من المجهودات المبذولة إلا أننا في كل مرة نقابل بالرفض

 المستخدم :نهج الم -3
 على يتوقف التحديدلكون هذا  العلمي البحث مراحل  أحرج من يعتبر عناصره وتحديد البحث مجتمع تحديد إن

 أو مادية سواء التقنية الوسائل على يتوقفأنه  كما،صياغة أو تحديدا الدراسة إشكالية بلورة في الباحث قدرة
 عن تميزها مشتركة خصائص عدة أو خاصية لها عناصر مجموعةفالعينة هي  العينة، تسمى العناصر وهذه بشرية
 .(1)حث الب عليها یجري والتي الأخرى"العناصر من غيرها

ت بالجنوب لمحروقاابقطاع  بالعمال الأجانب الذين يشتغلونالمعروف وطبيعة هذه الدراسة تحدد مجتمع البحث 
 الصحراوي )ولاية ورقلة(.

المنهج الوصفي دده طبيعة الموضوع ، تم الاعتماد في هذه الدراسة على یحو بما أن اختيار نوع المنهج            
كما نستخدمه لوصف وتفسير وفهم واقع عملية التغييرات التنظيمية ببعض   ظاهرةاللأنه الأنسب لمعالجة التحليلي 

 المؤسسات الوطنية والأجنبية وعلاقتها بالحراك المهني والاجتماعي للعمال الأجانب و وبالتالي نصل إلى 
                                                           

  .298،ص 2003 والتوزيع، للنشر القصبة صحراوي،دار عمر:،ترجمةالإنسانية العلوم منهجية :أنجرس موريس)1(
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 المعطياتو لنظرية اومات وصف الظاهرة كما هي في الواقع وصفا دقيقا كما و كيفا وذلك عن طريق جمع المعل
 ". لبحث رضيات افنفي  الميدانية عن المشكلة موضوع البحث ثم تصنيفها و تحليلها للوصول إلى إثبات أو

 معينة زمنية فترة في وصفها ثم ومن ، معينة بظاهرة المتعلقة الراهنة الحقائق دراسة على تقوم الوصفية فالدراسة "
في  الإحصائي الأسلوب استخدام للباحث ،ويمكنوتحليلها تفسيرها لمحاولة أو جديدة امتيازات إلى التوصل بغية
 .(1) "البحث من النمط هذا

 التقنيات المستعملة في البحثالأدوات و -4
 ة يتم استخدامالدراس  هذهمن أجل الحصول على المعطيات الميدانية تستخدم عدة تقنيات أو أدوات، و في     

 التقنيات التالية:

كتقنية مباشرة تستعمل من أجل مساءلة الأفراد بكيفية منعزلة،كما تستعمل في بعض و التي تعتبر  المقابلة:   
  .(2) الحالات إزاء المجموعات من أجل استجوابهم بطريقة نصف موجهة

 لإطارات وجهة بالتحديدقابلة مئلة مو تم اختيار المقابلة كتقنية لإجراء الدراسة الاستطلاعية اعتمادا على أس    
وانب قة مباشرة بجن له علاأتبار  أو أجنبيين كرئيس مصلحة الموارد البشرية على اعينء كانوا جزائريالمؤسسة سوا

يير اجع لسبب التغل هذا ر راك وهللتغيير وتنفيذه وتقييم نتائجه وأسباب الح الإعدادالموضوع المدروس من كيفية 
في  جهود المؤسسةبمتعلقة ئق المإلى تحليل بعض الوثا بالإضافة،التنظيمي ونتائجه على العامل الأجنبي بالمؤسسة 

 إطار مخطط التغيير للتعمق أكثر في الظاهرة وفهم جوانبها.    

ويتم من خلالها طرح سلسلة من الأسئلة على المستجوبين، تكون في الغالب ممثلة لمجتمع  الاستمارة:    
ماعية و المهنية و العائلية و بآرائهم و موقفهم إحصائي معين تتصل هذه الأسئلة بأوضاع المستجوبين الاجت

من آراء ورهانات إنسانية و اجتماعية و بمتوقعاتهم أو بمستوى معرفتهم أو وعيهم بالنسبة لحدث أو مشكلة أو 
  (3)أي نقطة تهم الباحثين.

هة م بطريقة موجستجوابهسمح باتكما تعرف على أنها تقنية مباشرة للتقصي العلمي تستعمل إزاء الأفراد و        
 و القيام بسحب كمي بهدف إیجاد علاقات رياضية و القيام بمقارنات رقمية.

التواجد ،أجرينا لقد استخدمنا عدة طرق لتوزيع استمارتنا ،نظرا لصعوبة العينة سواء من حيث اللغة أو من حيث 
رافقتنا  في البداية استمارة مقابلة بالاستعانة بمرشدة متمكنة في اللغة الانجليزية وإطار تعمل بشركة جون إنيرجي أين

                                                           
 1993 المؤسسة،تونس، أدبيات في إسهامات دار ،وتقنيات مناهجو  قواعد الجامعية والرسائل البحوث :نجاحي العزيز محمد ((1
 .31 ص ،
 .197،ص 2006 ،للنشر،الجزائر القصة دار، 2وآخرون،ط صحراوي بوزيد جمةتر ،الإنسانية العلوم في العلمي البحث منهجية :موريس أنجرس ((2
 لبنان، بيروت، والنشر، ، ترجمة يوسف الجباعي ،المكتبة العصرية للطباعة دليل الباحث في العلوم الاجتماعيةريمون كيفي و لوك فان كمبنهود:  )3(

 . 226ص ،1997
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كلفتنا وقتا طويلا جعلتنا نتجه مباشرة إلى ترجمة الاستمارة باللغتين   ن هذه المقابلةألا إلانجاز هذه الدراسة 
إلا أننا وجدنا أين تم توزيعها على العمال الأجانب بمختلف مؤسسات الدراسة ح الوقت الانجليزية والفرنسية لرب

 مع العمال الصينيين الذين كانوا لايفقهون اللغات الثلاث .أخرى صعوبة 

  :  مثل فيوقد شملت الاستمارة على عدد من الأسئلة التي تندرج ضمن خمسة محاور أساسية تت

 أسئلة. 10: تتضمن  ةــــــــصيات الشخــــــالبيانمحور  -
 أسئلة. 08: يتضمن  يـــمتعلق بالمسار المهنمحور  -
 أسئلة. 08: يتضمن متعلق بالتغيي التنظيمي محور  -
 أسئلة. 08: يتضمن ل ـــــــــد العمـــــــــق بعقـــــيتعلمحور  -
 أسئلة. 03: يتضمن يتعلق بالتغيي التكنولوجيمحور  -
 أسئلة. 04: يتضمن   بالتغيي الهيكلييتعلق محور  -
 أسئلة. 08: يتضمن  يتعلق بالحراك المهني والاجتماعيمحور  -

 كن جمعها عن تي لا يمانات اليتم استخدامها لجمع المعلومات و البي : الإحصاءات و التقارير الرسمية
 طريق أدوات البحث الأخرى حيث تكون مكملة لها.

 :بحث ،  و مراكزأاعات الإحصاءات التي تقوم به مختلف المؤسسات أو الجمفهي عبارة عن الإحصاءات
 عينة.مأو أفراد آخرين في مواضيع مختلفة من أجل تفسير ظاهرة أو الإعداد لظروف 

 :و هي تقارير بحثية تتميز بالصفة العلمية و تغطي مواضيع مختلفة بغية تفسير ظاهرة أو الإعداد و التقارير
   (1)ل ، تصدر من مختلف المؤسسات و مراكز البحث.التهيئة لانجاز عم

ن إجابات أث بحيث البح و تستخدم الإحصاءات و التقارير الرسمية في هذه الدراسة لأنها تساعد كثيرا في
ارجها والتي خركة أو ن الشمالمبحوثين والمسؤولين لا تكفي بل لابد من مقارنتها مع بعض السجلات والوثائق 

ط الدخول لأجنبي ،ومخطتعلق بامل الملأجنبي مثل الاتفاقية الدولية والجريدة الرسمية ،وقوانين العتتعلق بالعامل ا
 سسة . لى المؤ عثاره والخروج للعمال الأجنبيين بالإضافة إلى سجلات خاصة عن ترك العمل ومبرراته وآ

 :تحديد مجتمع الدراسة وعينته   -5-              
 ضوء وعلى لهذا لبحث،ا في مهمة مرحلة هي العينة ستمثل التي البحث مجتمع عناصر انتقاء مرحلة إن

 وأن الدراسة، ومشكلة توافقي وبما البحث يستهدفه الذي المجتمع بدقة نحدد أن ينبغي البحث، بمشكلة تعريفنا
 . العينة حجم تحديد من ستمكننا التي المعاينة وحذر بدقة نختار

                                                           
 .273رشيد  زرواتي ، مرجع سابق ، ص )1(
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 مسبقا العناصر المحددة من منتهية غير أو منتهية مجموعة" هو الإنسانية العلوم لغة في البحث مجتمع إن
 من غيرها عن تميزها خصائص مشتركة عدة أو خاصية لها عناصر مجموعة أي )1(تالملاحظا يهالع ترتكز والتي

 .الأخرى العناصر

المحروقات بالجنوب طاع عامل أجنبي يعمل في ق كل هو البحث مجتمع ه، فإنهذ دراستي ص عينةیخ وفيما
 ة.لالجزائري وبالتحديد في ولاية ورق

 فيعود ،لجنسية الجزائريةاكل من یحمل جنسية غير  بالذكر وأعني ،الأجانب لعمالل اختياري سبب عن أما
لتي تجريها كل مؤسسة من التغييرات التنظيمية ا بدور يرتبط والذي أعالجه، الذي الموضوع طبيعة إلى ذلك

نظيمي أو على يكل التو الهأمؤسسات الدراسة على بيئتها التنظيمية فتحدث تغييرات سواء على مستوى الأفراد 
ض قبول أو بالرفواء بالسجانب مستوى الاستراتيجيات أو التكنولوجيا المستخدمة .فيحدث أثرا على العاملين الأ

 .وفرضياته البحث شكلةم مع يتلاءم ما وهوو السخط مما يؤدي إلى استقراره أو تركه للعمل . أو بالرضا أ
 وتعرف )2( المستهدف البحث لمجتمع تمثيلية عينة بناء إلى تهدف العمليات من مجموعة المعاينة تتضمن

 ثم ومن عليها، الدراسة جراء وإ  معينة، بطريقة اختيارها يتم الدراسة مجتمع من جزئية مجموعة عن عبارة" بأنها العينة
 (3)الدراسة مجتمع كل على وتعميمها النتائج تلك استخدام
 

قطاع املين بت العتجرى الدراسة على عينة من العمال الأجانب والتي خصت مختلف الجنسيا      
لى ث التي ترمي إاف البحع أهدمالمحروقات بولاية ورقلة بحيث تتم عملية اختيارهم بطريقة موجهة ،وذلك تماشيا 

 الحراك.  تسييرهمت فيوهل ساالتعرف على أهم التغييرات التنظيمية التي حدثت بالمؤسسة ميدان الدراسة 
ة بل تعمدت ية ورقلبولا فهذه الدراسة لم تشمل العمال جميع العمال الأجانب العاملين بكل القطاعات

 :لتالية اصائص الدراسة تخصيص فئة العمال الأجانب بقطاع المحروقات فقط والتي تتوفر فيهم الخ
 . العمل بطريقة قانونية 
 الية بجوار مكان العمل .الإقامة في تجمعات سكنية عم 
 حصولها على دخل مرتفع جدا تدفعه الدولة. 

ن الكل بحيث مهي جزء و نية، بما أن العينة تعد جزء من مجتمع البحث الذي تجمع منه البيانات الميدا   
 يتم أخذ مجموعة من الأفراد يمثلون المجتمع الكلي.

عض صدية بإدخال بينة الق العفيقصدية بحيث يلجأ الباحث وبالتالي العينة التي تخدم أهداف البحث هي العينة ال
 .عينة لتأكد من وقوعها ضمن وحدات اللالمدروسة وذلك الوحدات التي تؤثر على الخاصية 

 
                                                           

 . 298مرجع سابق، ص ، أنجرس موريس ((1

  .3ص نفسه، المرجع( (2
 . 8ص ، 1999 ، الأردن، عمان ، والنشر للطباعة وائل ، دار 2ط ،العلمي البحث منهجية :وآخرون عبيداتا محمد )3(



 الفصــل الخامس                                                  الإجــراءات الميدانيــة والمنهجيـــة 
 

 
194 

 .(1)أي يعتمد الباحث إدخال بعض الوحدات ضمن العينة المختارة "
ار مجموعة من ا اختيخلاله و التي يتم من )القصدية( تم اختيار نمط العينة غير احتمالية النمطية    

لين ر العامستقرااالوحدات التي تلائم أغراض البحث وذلك نظرا لصعوبة حصر مجتمع البحث بسبب عدم 
وإقامتهم دة دودة المعقود محيعملون ببحيث يتواجدون في المؤسسات و  جاءوا بغرض العمل مالأجانب ولأن أغلبيته

إلى ،انب ين الأجالعامل توجد معطيات مستقرة حول عدد العقد لهذا السبب لا تنتهي مهامهم بانتهاءمؤقتة 
 ي سات ميدان الدراسة كما يليتوزعون على المؤس عاملا 296بلغ عددهم  وبهذا مراعاة زمن إجراء الدراسة جانب

  -مجتمع البحث  -عينة الدراسة على المؤسسات ( : يبن توزيع 07جدول رقم )

 الأجانب  عدد العمال مجتمـــــــع البحــــــــث 
groupement isarene 33 

Almafrique 45 
energy limited 33 

KCAD eutag-rig-211 toolpusher 22 
LEAD 33 

Groupe red med 116  
Staff logistic's 14 

 296 وعـــالمجم
 

 :الإحصائية المعالجة أساليب-سادسا 
 للمجتمع الرقمي لإحصائيا بالتحليل يهتم الأخير وهذا التحليلي الوصفي المنهج المستخدم هوأن  نعلم كما

العمال  مجيء فيساهمت  والتي المساعدة العوامل على التعرف إلى تهدف الدراسة طبيعة لأن ونظرا المدروس،
 وصفا البحث لمجتمعا لوصف وصفي إحصاء م هوالمستخد الإحصاء نوع فإن الجزائري، العمل لسوق الأجانب

 الذي أوجد لنا   SPSSإحصاء  داعتما تم وقد جمعها تم التي البيانات لتفسير وكيفية رقمية دلالة هئوإعطا كميا
 المجموع يكون أن على لمطروحةا والبدائل الخيارات فيها تكرر التي التكرارات عدد وهو :التكراري التوزيع  1-

  296. العينة مفردات لمجموع مساويا
 وأصغر أكبر حيث من العينة اتمفرد بين المقارنة أو والرفض القبول مواطن إبراز أجل من :المئوية النسبة  2-
 .صياغتهاو  المطروحة الفرضيات ومؤشرات لمتغيرات عينة

                                                           
 .48 ،ص1997بحوث،مصر،لالعامة ل الإدارةمعهد ، الاجتماعية البحوث في تطبيقاتهاو  العينات: شعر أبو أمين الرزاق عبد)1(



 

 

 

 

 

 

 تحليل البيانات الأولية للمبحوثين. المحور الأول :
 تحليل البيانات الخاصة بالمسار المهني المحور الثاني : 
 تحليل البيانات الخاصة بالتغيير التنظيمي. المحور الثالث : 

 المحور الرابع  : طبيعـــــــــــــــة العقــــــد والترقيـــــــة المهنيــــــــة 

 عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الأولى.  -1        
 مناقشة نتائج الفرضية الأولى. -2        

 المحور الخامس :التجديد التكنولوجــــي واستقرار العامــــــــــــل  

 عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الثانية. -1        
 مناقشة نتائج الفرضية الثانية. -2        
 :التعديـــــــلات الهيكليــــــة والترقية المنهيـــــة والاجتماعيـــــــة    السادسالمحور 

 عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الثالثة. -1         
 اقشة نتائج الفرضية الثالثة.من -2         

 الاستنتاج العام .
 الاقتراحات والتوصيات ..

 خاتمـــــة.
 قائمة المراجع.

 الملاحق
 

 السادسالفصل 
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 خصائص مفردات الدراسة:  

ا التي له ت وكل المؤسساتبقطاع المحروقاالذين يعملون  العمال الأجانبتنحصر مفردات البحث في         
ديد في منطقة ة وبالتحورقلة بولاي ،سواء في إطار الشراكة ، أو اتفاقية ، أو تقديم خدمات سونطراكعلاقة مع 

لي ي،وفيما  لدائمةالعقود بادة أو والمتعاقدين سواء بعقود محددة المين هم من المراتب الدائمة ،الذ   حاسي مسعود
 فردة  .م 296ب  هثبح والذي قدرت عينةعرض لأهم الخصائص العامة و الشخصية لمجتمع البحث 

ه ــيمكن تسمية هات الجنسية، نمط العقدقدمية ،لأالحالة المدنية و ا لجنس ، السن ، المستوى التعليمي ،فا
ويقصد بذلك أنها تعمل عملها داخل المتغيرات الرئيسية  للبحث  . ةالمتغيرات بخصائص العين  

   جدول رقم )08( : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس
 

 
 
 

 

ع من مجمو  %98بة( نلاحظ أن نسبة الذكور تمثل الأغلبية الساحقة بنس8من خلال الجدول رقم )
من المجموع  %2نسبة بقدرة ممفردات العينة المدروسة تقابلها النسبة المتبقية الجد محتشمة من جنس الإناث 

 أجنبيات من أفراد العينة  المختارة . 6ما يعادل أيالكلي للعينة 
و يمكن القول أن هذا راجع في الأساس إلى طبيعة النشاط الصناعي )قطاع المحروقات( الذي تمارسه 

صحراوية الذي ري بالإضافة إلى المجال الجغرافي )أقصى الجنوب( و المنطقة الو المؤسسة و هو يتلاءم مع العنصر الذك
لذلك نجد الحاجة إلى وجود العنصر النسوي قليلة نسبة إلى عدم قدرتهن على تحمل ،ينشط فيها هذا القطاع

بجنس الإناث  دعابالإضافة إلى بعد المسافة بين بلد المنشأ وبلد المقصد مما  ،ظروف العمل الصناعية الصعبة 
عزفن عن البحث عن عمل بدول أخرى ، و بما أن العمل في مجال المحروقات هو مهنة هؤلاء الوافدين من العمال ي

الأجانب فلقد استقطبت العمالة الذكورية أكثر من العمالة الأنثوية و هو الطابع السائد لدى العمال المهاجرين ، 
دول الاستقبال العربية هم من العمال الذكور و سعد الدين ابراهيم :" أن أغلب المهاجرين إلى فلقد أكد 

، ليتمكن الرجل من تحقيق حد أقصى من الادخار إلى جانب أن كثيرا من الدول خاصة في بداية الهجرة 
العربية لا تسمح بمرافقة الأسر ، إلا أن توفر حد أدنى من الدخل الشهري لإعالة الأسر و الأولاد و هذا 

 .( 1)" من العمالالنوع لا يتوفر لدى الكثير
                                                           

، مركز دراسات المسائل و آثار الوحدة العربية  العمالة العربية و السياساتانتقال عبد الفضيل محمود :  ،سعد الدين ابراهيم  )1(
 . 46، ص  1983 ،لبنان

 الجنس التكرار النسبة
 ذكر 290 98 %
 أنثى 6 2 %

 المجموع 296 %100



 الفصــل السـادس                                              عرض وتحليـل بيانــات الفرضيـــات
 

 
197 

در الإشارة إلى أن النساء قد لعبن دورا كبيرا في حركة الهجرة الدولية ، وهذا من حيث الكم ، إذ تجكما 
من الهجرات الدولية فالنساء يسعون داخل  %48إلى أن هجرة النساء تشكل  1995تشير الإحصائيات عام 

 . (1)هذه الحركات إلى الحصول على عمل أو وظيفة مستقلة و يقمن بالسفر بطريقة مستقلة عن الأسرة 
اصة إذا كانت رأة ، خدى الملهو من أكبر الحوافز و بالتالي السعي إلى تحقيق قدر من الاستقلال الذاتي 

أو تجاوز  كية الذي تعدىلاستهلا افة ازلها منزلة التبعية للذكر ، كما أن تطور الثقأوضاع المجتمع و نظام الأسرة ين
ها ا لتحسن وضعيتك وطنهأة تت الوقوف عند الضروريات زاد من انفتاح المرأة على سوق العمل و بهذا أصبحت المر 

 الاقتصادية و الاجتماعية على حسابها الخاص و ليس فقط للالتحاق بزوجها .
لأصلية ، إلا دانهم اارج بلخهناك خلل واضح من ناحية التوازن العددي لتواجد النساء العاملات لقد كان 

ها خاصة إذا  ارج بلدخلعمل اأصبح من الطبيعي رؤية المرأة تزاول أنشطة مهنية تزاحم بها الرجل في سوق  هأن
 كانت غير مرتبطة عائليا .

نسياتهم ،كما ختلاف جال بال ثقة و جرأة مع باقي العملقد وجدنا المرأة في قطاع المحروقات تتعامل بك
تعرض لبعض تنثى قد أونها قدرتها على القيام بعملها ك جتها بعض الحدة في التعامل أثبتتأنها تحمل في له

 السلوكيات الغير مقبولة في بلد آخر غير بلدها .
  ث سنواتل ثلاخلارقلة بولاية و حسب الإحصائيات المستقاة فقد بلغت نسبة ما تم تشغيله و    

إن أغلب من التعداد الكلي للعاملين و بالتالي ف% 2ناث جنس الإ من 2015-2016-2017
تقنيين في  مراقبينكرية و  مستوى الشؤون الإداالوظائف المسندة للإناث في هذا النوع من القطاعات هي على 

 المحروقات .
  

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 . 189،ص2011، ترجمة: عدنان علي،هيئة الثقافة و المؤتمرات الوطنية ، الإمارات ، تاريخ الهجرات الدوليةباولا كاروتي :  )1(
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 سن .أفراد عينة الدراسة حسب اليع توز يبين :( 09جدول رقم )        
ةــــــالنسب رارــــالتك  نـــــــــالس   

%10,1 30 29-20 
%27,7 82 39-30 
%34,8 103 49-40 
%23,3 69 59-50 
%2,4 7 60+ 
 بدون إجابة 5 %1,7
 المجموع 296 %100

 

 ب المتوسط العمري لمفردات العينة :احس             
 
 
 
   

لعينة يتوزعون اأفراد  أغلب يبين الجدول أعلاه توزيع مفردات العينة حسب الفئات العمرية ، حيث نجد أن
ربتين تين متقا و ثالث نسبومن هنا فهي شريحة السن الغالبة ، و كأكبر ثاني ،%34.8بنسبة  49-40بين الفئة 

، ثم الفئة العمرية  59-50 و 39-30، متمثلتين في الفئتين العمريتين   %23.3و %27.7هما على التوالي 
( و 60نة )+ستجاوز سنهم الستين من  %2.4بينما مثلت كأقل نسبة قدرت ب  %10.1بنسبة  29 -20
 سنة بالتقريب . 41سط العمري لمفردات العينة هو المتو 

نستنتج مما سبق أنه إذا أردنا قراءة الجدول بالنسبة إلى سن العمال الأجانب نلاحظ أن نسبة كبار     
أن القليل منهم فقط يهاجر بسبب  قليلة مقارنة بعمر مؤسسة الأم لديهم،و السبب راجع إلىفئة السن في الحقيقة 

ظروف معينة تواجههم في مواطنهم الأصلية ) المسؤولية ، عدم القدرة على العمل و التحمل ، الظروف البيئية 
فيمكن  ،الخبرة لدى مؤسساتهم مصدر ى التقاعد وما بقي منهم يمثل يلوا علأحكما أن بعضهم الآخر ،القاسية ( 

 .(1) آخرأن تخرج جماعة كاملة فجأة من بلد ما و تهجر المكان إلى بلد  أن تهاجر العناصر النشطة أو
لعكس يمثلون تقريبا بل ا ابإلا أن هذا لا يعني أن المؤسسة ميدان الدراسة لم توظف الكثير من الشب   

 لدول الآسيويةخاصة لدى ا 39-30لدى الفئة العمرية  %27.7الأغلبية من مجموع العاملين بنسبة 
                                                           

 . 42، صمرجع سابق ،موزة عبير غباش )1(

296 

12130.5 
  سنة 41  ≈سنة    40.98= 

 )س Xمج )ك  

 مج  ك
 = المتوسط العمري  
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لتي ذه المجتمعات ااعية لهالاجتم العربية ) سوريا ومصر ( فهي تعكس واقع التكيبةالدول و  ) الصين،الهند( 
في حين نجد  %10.1بنسبة  29 -20تشكل قاعدتها من فئات عريضة من الشباب و قلت لدى الفئة العمرية 

نها عن سية التي يزيد ة العمر  الفئينتسبون إلىالساحقة و النسبة الكبيرة للعمال الأجانب بالجزائر الذين الأغلبية 
،  الخبرة و فاءاتطاب للعمال الأجانب ذوي الكسنة  فشركة سونطراك تعمل حاليا على استق 49إلى 40

ئرية لإطارات الجزاا أحد اكد لنفالكثير من الإطارات المسيرة و المهندسين و العمال هم من ذوي الخبرة ، كما أ
فكار أيات و لى ذهنعأن الشركة ترغب في الاعتماد " جيهندية ( جون اينير )يعمل بشركة أجنبية  الذي

 كما أن شركة  ، " يةوظيف جديدة و متفتحة وغير مرتبطة بسابق عهد في الممارسات البيروقراطية الغير
 نوعة.ات المتاءلكفاسونطراك تعمل باستمرار على عقد الكثير من الاتفاقيات مع الأجانب للحصول على 

مل لعافكلما كان ا ،عمالية جرة العلى أن عامل السن من المحددات الرئيسية المؤثرة على قرار اله إشارةوهذا 
 . أخرى المهاجر صغيرا في السن كلما زادت فرصته في تحمل متاعب السفر و العمل في دولة

، فلقد أثبتت "هم أكثر ميلا للهجرة:" أن الشباب في سن النشاط الاجتماعي يرى العديد من الباحثين 
سنة أكثر استعدادا و قابلية للهجرة من  34 -20الدراسات أن الأشخاص الذين تقع أعمارهم في الفئة العمرية 

 . (1)باقي الفئات العمرية 
سة  درالها وفق هذه الو يقاب لشبابو هذا ما يتوافق مع دراساتنا فالنسبة الأكبر تقع في الفئة العمرية لسن ا

  كلما زاد معدل العمر نقص عدد العمال المهاجرين للبحث عن عمل .
 
 

 

 
     

 

 

 

 

 

 
                                                           

 . 62،ص 1993، الكويت ، لبنان  1، ط دراسات في نظرية الهجرة و مشكلاتها الاجتماعية و الثقافيةأحمد الربيعة :  )1(
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 .توزيع أفراد العينة حسب السن و نوع المنصب  يبين( :10جدول رقم ) 

     

 فهو يعبر عن ، نتاجيةملية الإيلعب عامل السن دورا كبيرا في فعالية الفرد و مدى قدرته على تحقيق الع  
وظف عمال من تا ت أنهلمؤسسامن خلال الجدول و بالنظر لعمر ا بحيث يتبينالديناميكية  و النشاط في العمل ،

حيث  جانب منعمال الأيع البدءا بمرحلة الشباب إلى العمال الكهول ،لكن هناك تباين في توز  فئتين عمريتين
-40ن الفئة العمرية ضم % 34.8ب الشباب و الكهولة بنسبة معينة قدرت  أعمارهم حيث ترتفع النسبة لدى

 لتقابلها نسبة %66.7نسبة بمن لم يدلوا بإجاباتهم عمال من الحيث كانت الصدارة لهذه الفئة مثلها سنة  49
 .عمال تنفيذ  %34.6و عمال تحكم  %46بلغت 

لى إ 30من  لفئة العمريةاتليها  ،من نفس الفئة العمرية مثلها إطارات شباب  %27.6كما نجد نسبة      
لتتصدر  نفيذعامل ت %23.1عمال تحكم و %25.3بنسب متساوية تقريبا موزعة  %27.7بنسبة سنة  39

 %2.4قدرت ب قليلة  نسبة سنة 60ة ، لتسجل فئة أكبر من هذه الفئة العمري %29.9فئة الإطارات بنسبة 
ئة الإطارات ، و  ف %3.4و  عند عمال تنفيذ %3.8قاربة جدا متفتنعدم لدى عمال تحكم و تتساوى بنسب 

 من امتنعوا عن الإجابة . %1.7كأقل نسبة بلغت 
 سات من حيث السن توزيع( أن توزيع المبحوثين بالمؤس10ما يمكن استخلاصه من الجدول رقم )        

وهم يمثلون حملة الشهادات  %34.8تأتي في المرتبة الأولى بنسبة ، حيث نجد أن فئة الشباب غير متكافئ تقريبا 
ئري و هذا ما ل الجزاالعم سوقالجامعية و التقنية لمختلف التخصصات ، بالإضافة إلى تخصصات غير موجودة في 
لعمال اها إلى لقينتيتم  يساعد على سرعة اكتساب مهارات و مهام خاصة بمناصب العمل التي يعملون بها

تطور ورة و هذا  الجيا متطكنولو الجزائريين ، بالإضافة إلى أن هذا القطاع الحساس ) قطاع المحروقات ( يتطلب ت
 ن .ا السة التي تتطلب اندماجها مع العامل في مثل هذيتوافق مع خريجي الجامعات الأجنبي

 كما يرجع السبب بنظرنا أيضا إلى أن معظم المؤسسات شغلت أفرادا جدد في السنوات الأخيرة نظرا 
و إجراء اتفاقيات مع بلدان عدة هذا من جهة و من جهة أخرى فهناك من ،لتوسيع نشاطها خارج بلدها الأصلي

السـن 

 نوع   
 المنصـب

المجموعبدون إجابــــــة+60 29-2039-3049-4059-50
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 النسبة

 100% 174 % 2,3 4 % 3,4 6 % 29,3 51 % 27,6 48 % 29,9 52 %  7,5 13 ارـــــإط

  25,3 22 % 14,9 13 تحكم املع
% 

40 46 % 12 4,1 % 0 0,0 % 0 0 % 87 100 % 

 % 100 26 % 0 0 %3.8 1 %23.1 6 %34.6 9 % 23.1 06 % 15,4 4 تنفيذ املع

 % 100 9 %11.1 1 %0 0 % 0 0 %66.7 6 % 22.2 2 %0 0 إجابة بدون

 % 100 296 %1.7 5 %2.4 7 % 23.3 69 %34.8 103 % 27.7 82 %10.1 30المجموع
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 6بمجموع  %2.4و قد مثلت نسبة كبيري السن ، أحيلوا على التقاعد و البعض الآخر في الطريق إلى ذلك 
سنة من إجمالي أفراد العينة مثلها الإطارات الأجانب ، مما جعل الفرص مفتوحة 60مفردات عند فئة أكبر من 

الأولى في اتفاقياتها مع الشركات الأجنبية  مام طالبي العمل فكانت الصدارة أن شركة سونطراك تعتمد بالدرجةأ
 .ذلك يساعدها من الاستفادة من طموحاتهم و أفكارهم في التسيير و الإنتاج لأن  ، على الطاقات الشبابية

من  هبفما يتمتعون ،كهول لكن هذا لا يعني التخلي عن خبرة المبحوثين الأجانب الذين ينتمون لفئة ال
واء وجه للعمال سشد و المة المر المؤسسة فهم بمثاب أهدافمهارة في العمل يؤهلهم ليكون لهم دور فعال في تحقيق 

من العمل  ع دورانارتفا  ن أن تؤدي إلىكما استخلصنا من الهيكل العمري خاصية يمك،أجنبيين أو جزائريين 
الة عدم لي في حك داخحراسمح بحركة الدخول ) التوظيف( أو ة  التقاعد وهو ما يمكن أيضا أن يخلال آلي

رص لزمة بتوفير فم لأجنبيةاكات التوظيف في سوق العمل الجزائري و التي يجب تلقينها للعمالة المحلية لأن الشر 
هارات و كتساب ممن ا  تكوين لفائدة اليد العاملة الوطنية خاصة منهم الشباب و ذلك في تخصصات تمكنهم

 .مؤهلات في المهن التي تعمل فيها 
 زائريين وعمال الجمن ال ةالمائيلزمها بتوظيف ثلاثين في فإنه ط الموجود في قانون الصفقات و حسب الشر 

 نأ" العمل  فتشيهما مدير ذكر لن العمل بولاية ورقلة مفتشيهعلى مستوى  أجريناهايدانية التي أثناء الدراسة الم
مل سارية عتراخيص  بدون ةسواء في طريقة توظيف العمالة الأجنبيهناك تجاوزات عديدة من طرف هذه الشركات 

 ." في انتهاك حقوق الجزائريين العاملين معها أو ،المفعول 
من فعلا كد عد التأبتم إلا الرخص التي تعطى لبعض الشركات لا ت أننص على  القانون المعمول به أنرغم 

برات العامل خ لات واسب مؤهوبالتالي تتن ،في مكاتب التوظيف الأشغالعدم وجود يد عاملة محلية مؤهلة لتلك 
 الأنظمةين و للقوان ل وفقاتحصل أيضا على ترخيص عمفي السوق الجزائرية و أن يمع المهن المطلوبة  الأجنبي

  المعمول بها .
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  ة .توزيع المبحوثين حسب الجنس و الدرجة المهنييبين (:11جدول رقم )
 

 

 

 

 

 

 

حيث ،نية ( سوسيومهئة اليبين الجدول أعلاه توزيع مفردات العينة حسب الجنس و الدرجة المهنية )الف
من  %100ها نسبة مثلها إطارات أجانب تتصدر  %58.5نلاحظ من خلال الاتجاه العام للجدول أن نسبة 

ليها نسبة ت من جنس الذكور ، %57.9مقابل أجنبيات فقط  6ولكن بعدد جد محتشم ب جنس الإناث 
 للإناث و أخيرا فئة و تنعدم فيها النسبة الممثلة %30من عمال تحكم تقدر فيها نسبة الذكور ب 29.4%

 .لإناثم فيها تماما جنس او انعد % 9مثلها جنس الذكور بنسبة  %8.8عمال تنفيذ بنسبة 
تطلب تسيير ل الذي يالعمة إلى طبيعالأجانب ويمكن تفسير هذا التباين في النسب بارتفاع فئة الإطارات 

الأعمال  يهنستند إلتنهن أعود إلى النشاط بالنسبة لجنس الذكور في حين نسبة تواجد الإناث في هذه الفئة ي
  "ايزاران" "ISARENE"ركة كمتجمة لدى شتعمل  البلغاريات  كما وجدت من بينهن إحدىالإدارية و الرقابية ،

 قدمية فاقت الخمس سنوات .بأ
املين ئات العطى من فأن هذه الفئة الوس إلىحين سجلت كثاني نسبة لدى عمال تحكم و هذا يرجع في 

ع بين مهمة مو هي التي تج ،الأجانب تعتبر همزة وصل بين المستويات العليا في الشركة و المستويات الدنيا 
ال ن أغلب الأعملخبرة لأاذوي  و الانجاز ، و تجمع في كثير من الأحيان العمال المهرة و المتخصصين و الإشراف

 تطورة في قطاعلات المو الآ إلى عامل التكنولوجيا بالإضافةفي الشركة تتطلب مستوى من المهارة و التخصص ، 
 . تحكم لغلب العاملين هم من ذوي فئة عماكل هذا يحتم أن يكون أالمحروقات  

ندسين التطبيقية و المه وهي تتكون من حاملي الشهادات الجامعية %58.8نسبة  الإطاراتكما تمثل فئة 
يين و مهندسي و التقناسبي أسواء في الجانب التسييري و الإداري أو الجانب المالي و المحو حملة الليسانس 

 ئري،بينما مثلل الجزاالعم توجد في سوقالآلات،وحتى المتخصصين في الموارد البشرية وبعض التخصصات التي لا 
ود اق و مستوى محدشالتي تتطلب جهد بدني  اليدويةو هم من أصحاب الأعمال  % 8.8أعوان تنفيذ نسبة 

 .من الكفاءة و التعليم 

 نوع المنصب     
 
 
 
 
 الجنــس    

 المجموع بدون إجابة عامل تنفيذ تحكم  عامل إطار 
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 % 100 290 % 3.1 9 %  9 26 %30 87 % 57.9 168ذكر

 % 100 6 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 100 6أنثى

 % 100 296 % 3 9  %8.8  26 % 29.4 87 %58.8 174المجموع
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 يب و التنقفيي تشتغل ، فه إفريقيامحروقات في الجزائر وفي شركة أهم وبحكم أن شركة سونطراك تعد 
ات في نشاط سعةوا اتيجيةها إست مشتقاتها بتبنيو والنقل عن طريق الأنابيب والتحويل وتسويق المحروقات  الإنتاج

لموكلة ا،ومن المهام  التعدينبحث و ية والطاقة الجديدة والمتجددة ،تحلية مياه البحار ، التوليد الطاقة الكهربائ
ية و ع شركات جزائر ملجزائر ارج السونطراك للقيام بها أن تقوم بإنجاز مختلف الأعمال المشتكة في الجزائر أو خ

طبيعة  ،ثم إن كم فيهاو التح رتهامن إدا تنفيذ الأعمال أكثر أجنبية لهذا ولكي تكون أكثر قرابة من الزبون يتطلب
 الفئة ماجهم فيو إد ص الكثير من الأعمال الإنتاجية تحتم على المؤسسة تخصيص الكثير من العماليتخص

 السوسيومهنية المعرفة بالمنفذين .
 

 ب .وع المنصنيبين توزيع عينة الدراسة حسب الدرجة المهنية و  (:12جدول رقم )
 
 

 

 
 

 ريمون آرونذاك هو موقف  أصبح من البديهي القول أن ظهور المؤسسة أدى إلى تأسيس المجتمع الصناعي
 .(1)تعد المؤسسة منفصلة عن الكل الاجتماعي كما هي منفصلة عن العائلة" :"فبالنسبة إليه

من الشركات الناجحة ئرية الجزا Red .Med إلى شركة بالإضافةالممثلة في قطاع المحروقات فشركة سونطراك 
لقمة او البقاء في  النجاح ة علىعلى المستوى الوطني،ولأن الصعوبة التي تؤرق دائما الناجحين هي كيفية المحافظ

ة ، ن تقنيات عاليملتسيير او  نتاجالإا يتطلبه لمة نظرا ؤ الجامعية الكف الإطاراتدائما تعمل على جلب لذا فالشركة 
 .و كفاءة كبيرة 

لذلك ومن خلال الجدول المبين أعلاه و الذي يبين توزيع المبحوثين حسب المستوى التعليمي يتضح لنا أن  
الكفؤة و هم من ذوي الخبرة السابقة في مجالات  الإطاراتكل مؤسسة من مؤسسات الدراسة تقوم بتوظيف 

ه العام يميل في هذا المستوى إلى أعلى مختلفة و نسبة منهم من الخريجين حديثا من الجامعات الأجنبية ، إذ الاتجا
ولأن طبيعة العمل في المصنع تفرض وجود أصناف مختلفة من ،% من مستواهم ثانوي 34.8 ب نسبة قدرت

بعض الأعمال تتطلب مستوى تعليمي متوسط لكن لديها التأهيل و المهارة  بحكم أنالعمال من مختلف الفئات 

                                                           
., paris, édition ,1962,p28entreprise’: Sociologie de l , Colin(D) Aron)1(  

 المستــوى      
 التعليمـي

 
 
 

 نوع المنصـب

 المجموع جامعي ثانوي متوسط ابتدائي
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 النسبة
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 النسبة

 100% 174 % 94.8 165 %  2.9 5 % 1.1 2 %  1.1 2 ارـــــإط
 %100 87  %73.6  64  %23 20  %3.4 3  %0  0 تحكم عامل
 %100 26  %15.4 4  %69.2  18  %15.4 4 % 0 0 تنفيذ عون
 %100 9  %22.2  2  %0 0  %66.7 6 %11.1 1 إجابة بدون

 المجمـــوع
 

30 10.1% 82 27.7 % 103 34.8% 69 23.3 % 296 100 % 
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أحسن وجه ، لذلك نجد أن حاملي مستوى ثانوي يمثل أكبر من ربع ا بالقيام بمهامها على التي تسمح له
في المجال و هؤلاء في الغالب هم من فئة أعوان التحكم أي العمال المهرة و المتخصصين  % 34.8المبحوثين ب 

% وهم في 27.7بينما نجد أن ذوي المستوى التعليمي المتوسط المنخفض يمثلون الإنتاجي الإستخراجي للنفط ، 
 نفيذ الذين تستند إليهم مهام تنفيذية لا تتطلب مستوى تعليمي كبير .ت عماللغالب من فئة ا

أسقطنا الضوء على الصين مثلا نجد أنها شهدت تحولا كبيرا في مجال التعليم والعلم والتكنولوجيا تحت  ولو
العينة هي ذات مستوى  صائصلأن خ(1)" التعليم الصيني هو الجوهر والتعليم الغربي من أجل المهنة "شعار

ذوي المراكز العليا إلى أن الأشخاص  لاتوص يب و دولتستثانوي و هناك دراسة قام بها كل من العالم  تعليمي
إلى أشخاص يبحثون عن أفضل الوظائف التي تتناسب مع مراكزهم ، لذلك فهم يتحركون مسافة أكبر بالقياس 

مل التي تتناسب مع مهاراتهم و مؤهلاتهم المتدنية ، و لذلك فإن ذوي المراكز الدنيا ، الذين يكتفون بفرص الع
 . (2)ت العليا ى فرص وسيطة للعمل أكثر من الطبقاالطبقات الدنيا تتمكن من الحصول عل

فالنسبة الغالبة لدى المبحوثين بالعودة للمسار المهني للمبحوثين و إجابتهم عن نوع الوظيفة التي كانوا 
 لهم فرص العمل في بلدهم التحاقهم بالعمل بالجزائر و سبب تركهم لها ،فمنهم من صرح بأنه لم يتسنىيشغلونها قبل 

 "Douglas"خاض معظمهم تجربة الهجرة من أجل البحث عن عمل ذو دخل مرتفع كما صرح الأصلي لذلك 
:" هناك علاقة تبادلية بين تطور الهجرة و التطور الاقتصادي ، حيث تدفق الفوارق في الأجر دفع إلى بقوله 

 "زيادة الدخلذات الأجور المتدنية نحو تلك المناطق ذات الأجور العالية بهدف من المناطق انتقال المهاجرين 
(3). 

عة العمل بط بطبيحث ترتالتعليمي لمجتمع البمن هنا يمكن القول بأن هذه النسب التي توضح المستوى 
ي يغلب عليها ا و الذعمل فيهفالمؤسسات مجال الدراسة بحكم نوعية الالعمال في هذه المؤسسة ، ه الذي يقوم ب

ن كشركة الطيرا   محددة مصالحفيلا تحتاج إلى عدد كبير من ذوي المستويات التعليمية العليا إلا الصنف المهني 
ورشات  ها ، ولف مصالحبمخت ن تتطلب إطارات ذوي مهارات جد عالية و المجال الإداري كالإدارةاللوجيستية أي

شاطات نأما بقية ال ،امعة من الجالتنفيذ التي يشرف عليها بعض المهندسين و التقنيين الساميين المتخرجين 
 .فتتطلب بشكل أكبر عمالا مهنيين ذوي مهارة بغض النظر عن مستواهم التعليمي

 
 
 

 

                                                           
الاقتصاد و الأعمال بمشاركة كل من مركز الدراسات  مختبر ، الصين في الجزائر،بين اقتصاد معولم و تنمية محليةالملتقى الدولي:  )1(

جامعة قسنطينة ، cresppa (CNRS/ universities of paris)  dhs (EHESS/ CNRS )1 paris , حول الصين المعاصرة
 . 2015ماي 10/11،
 .76، ص  سابقمرجع أحمد الربيعة :  ((2

 (3)Douglas Masey and others : theories of intarnational migration ,reveue. vol 19, n°3 .  
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 .لمنصب ادنية و نوع توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة الميبين (: 31جدول رقم )    

 

 296 ه من بينيث أنحيبين الجدول أعلاه توزيع مفردات عينة الدراسة حسب متغير الحالة المدنية 
في  أعلى نسبة سجلت أما ، من الاتجاه العام سجل في خانة المتزوجين %72مفردة بنسبة  213مبحوث نجد 

ابلها مفردات يق 7ب  ممثلة مجاباتهبإالمبحوثين الذين لم يدلوا بحيث أن  ،حالتهم المدنية الخانة الصدرية بدون ذكر
من %65.4و  من عمال تحكم %70.1و بنسبة تقارب نسبة الإطارات  %73.6إطارات متزوجين بنسبة 

با وية تقريتسالتوالي بنسب ماالعام لدى فئة العازبين موزعة على من الاتجاه  %16.9تليها نسبة ،عمال تنفيذ 
 م مثلتالاتجاه العا فيضعيفة في حين نجد كأقل نسبة  عازبينعمال تنفيذ %19.2و إطارات عازبين  19.5%

عمال تحكم %12.6و %15.4عمال أجانب مطلقين مثلها كل من عمال تنفيذ مطلقين بنسبة  %9.1نسبةب
عمال ) إطارات، سوسيومهنيتين من عمال أجانب أرامل بحيث انعدمت في فئتين%0.7مطلقون،وكأقل نسبة 
 عمال تحكم أرامل. %2.3تنفيذ( ومثلت بنسبة 

ينة متزوجون نظرا لأن ( نستخلص أن معظم أفراد الع13( مع الجدول رقم )10رقم )وبربط الجدول     
 الأمر يتعلق بالاستقرار الاجتماعي و تركيزهم على خدمة أطفالهم و أزواجهم .

سنة و الدالة على  29-20سنة أي بين 30أما العزاب فإما يرجع لعامل السن لأن أعمارهم تقل عن    
يسمح لهم فتماعيا وا اجحداثة التحاقهم بالمؤسسات مكان العمل،و إما لعدم استقرارهم وظيفيا لكي يستقر 
خرى و سبب ؤسسات أبموا لبتكوين أسرة و هذا ما سنحاول معرفته من خلال مسارهم المهني و إن كانوا قد عم

  .تركهم لها
 

 
 

 

 

 

  الحالـة       
 المدنيــة    
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 النسبة

 %100 174 %0 0 %0 0 %6.9 12 %73.6 128 %19.5 34 ارـــــإط
 %100 87 %2.3 2 %2.3 2 %12.6 11 %70.1 61 %12.6 11 تحكم املع
 %100 26 %0 0 %0 0 %15.4 4 %65.4 17 %19.2 5 تنفيذ املع

 %100 9 %22.2 2 %0 0 %0 0 %77.8 7 %0 0 إجابة بدون
 المجمـــوع

 
50 16.9% 213 72% 27 9.1 % 2 0.7%  4 1.4% 296 100% 
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  .المنصب و  ةقدميالأتوزيع أفراد العينة حسب يبين  (:14جدول رقم )

 

رات الأجانب حيث  مثلها فئة الإطا %58.5نلاحظ من خلال الاتجاه العام للجدول أن نسبة      
مفردة  296ون من عينة تتك فقط 1سنة مثلها إطار أجنبي30إلى 26ت الصدارة لسنوات خبرة من كان

انت خبرتهم كمن   %64.3ونسبة  %73.2 الإطاراتسنوات خبرة مهنية لدى  5إلى  سنة  1وسجلت فئة 
  أقدميته من لدى %45.6من عمال تحكم موزعة بنسبة %29.4سنة تليها نسبة20سنة إلى16المهنية من
قدميته في حين سنة أ15إلى 11لدى من أقدميتهم تراوحت بين  %39.3سنوات خبرة و بنسبة 6-10

و 15-11تماما  موزعة على فئتين متساويتين %8.8نسبة لدى فئة عمال التنفيذ قدرت ب سجلت أضعف 
 %6.3 قدرت بسنوات  5إلى 1و كأضعف نسبة سنوات خبرة من  %28.6سنوات خبرة بنسبة 21-25

 ن الإجابة .ع %3لتمتنع نسبة 
المؤسسة غالبية عمالها شباب هذا بالنسبة للتحليل الإحصائي أما سوسيولوجيا فيمكن إرجاع ذلك إلى أن 

و نظرا لسنوات بداية عملهم فلقد  49-40عند فئة  %34.8و  39-30من تراوح سنهم  %27.7بنسبة 
سنة وهذا يعود إلى أن الأقدمية تساهم في  30و 20أحيل العديد منهم على التقاعد و ما بقي منهم ما بين سنة 

الاستقرار في العمل وتشير هذه النسب إلى أن هؤلاء العمال قد شهدوا أكثر من مرة الظواهر و التغييرات التي 
التغييرات التكنولوجية و أسباب  حدثت على المستوى الداخلي للمؤسسات التي يعملون بها خاصة على مستوى 

و ،إجرائها حسب تصريحات المبحوثي  ذا ما يعطي أكثر مصداقية للدراسة التي نحن بصددالتحركات المهنية و ه
التي اعتبرت بأن التجديد التكنولوجي كمشروع ومن أجل إنجاحه  "ةــــط اليامنــــمراب"إليه دراسة  تهذا ما ذهب

الصناعية هؤلاء الأفراد الفاعلين قادرين لابد أن يشتك في تخطيطه الجميع وخاصة الأفراد الفاعلين داخل المؤسسة 

     
 نوع المنصب      

 
 
 
 

الأقدميــة في 
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 النسبة

1- 5 104 73.2% 26 18.3% 9 6.3% 3 2.1% 142 100% 

6- 10 30 44.1% 31 45.6% 5 7.4% 2 2.9% 68 100% 

11- 15 9 32.1% 11 39.3% 8 28.6% 0 0% 28 100% 

16- 20 9 64.3 % 1 7.1% 2 14.3% 2 14.3% 14 100% 

21- 25 3 42.9% 2 28.6% 2 28.6% 0 0% 7 100% 

26- 30 1  100 % 0 0% 0 0% 0 0% 1 100% 

 %100 36 %5.6 2 % 0 0 %44.4 16 %50 18 ةــــــــدون إجابـــــب

 %100 296 %3 9 %8.8 26 %29.4 87 % 58.8  174 وعـــــــالمجم
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على خلق نظام خاص بهم للتعامل مع المشكلات التي تواجههم و هم يستغلون كل الفرص التي يعتبرونها ضرورية 
فالحراك المهني في المؤسسة ،لم يوافق على ذلك رؤسائهم في العمل  للوصول إلى أهدافهم المخططة حتى و لو

عد الرسمية أو لرغبات كبار المسؤولين و المديرين و إنما للقوة التي يستمدها الأفراد الفاعلين الصناعية لا يخضع للقوا
داخل المؤسسة من خبرتهم في العمل و من مهاراتهم التي تعتبر نقطة قوة بالنسبة لهم في عملية التفاوض سواء 

 . (1)بطريقة مباشرة أو غير مباشرة مع الإدارة العليا
سنوات فهذه الفئة هم من 10 -1التي بلغت أقدميتهم  الإطاراتتفسيرنا بارتفاع نسبة أما فيما يخص     

 مما ات ليسوا حديثي النشأةونظرا لأن معظم المؤسس ،سنة 49-30فئة العاملين الشباب الذين بلغ سنهم ما بين
 طارات من ذويؤلاء الإظم هكذلك فمعالسن إلى التقاعد و تعويضهم بالشباب ، و  أدى إلى إحالة العاملين كبار

    . العلمية التي تبحث عنها المؤسسة المستوى التعليمي الجامعي أي الكفاءات
مدة خدمتهم  تتجاوز ؤسسة لابالإضافة إلى أن هذه النسب المشار إليها تفيد أن أغلبية العمال في الم   

ر استقرا دل على عدممدة الخدمة وهذا ما يونلاحظ أن هذه النسبة تتناقص كلما زادت  سنوات، 05فيها 
 العاملة، ليداسسة من المؤ  العمال داخل المؤسسة ما دام وجودهم فيها مرتبط بعقود عمل مؤقتة خاضعة لحاجات

سابهم لسنوات عيق اكتمما ي أقل هم الذين يعيشون لا استقرار أكبر في العملفالعمال الذين لديهم مدة خدمة 
 .أقدميه أكثر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

                                                           
(1)Merabet Liamna : op.cit,pp17.32. 
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 ية .توزيع المبحوثين حسب الجنسية و الأقدميبين ( :15جدول رقم )      

 
 

ظ من لمبحوثين حيث نلاحا( العلاقة بين الجنسية و الأقدمية لدى 15توضح لنا بيانات الجدول رقم )  
الصدارة للجنسية  حيث كانت أقدميهسنوات 5-1% مثلتها فئة 48نسبة  أنخلال الاتجاه العام للجدول ،

بة ثلتها نسمية العربية التي إلى الجنس بالإضافة، لدى الجنسية الأوروبية  %57.1%مقابل 63.3الآسيوية بنسبة 
ريقية شملت ول افد% مثلتها كل من دولتي أمريكا و 22.7و %23.1 متقاربتين قدرت ب .وبنسبتين30.8%

سبتان متقاربتان تقريبا عند موزعة بن %23بنسبة  أقدميهسنوات  10 -6، تليها الفئة من  إفريقياشمال و جنوب 
ية لفئة مثلتها الجنسية العرباوكأكبر نسبة في هذه  %23.3% و23.1فريقية هما على التواليإدول أمريكية و دول 

ة ث كانت الصدار سنوات أقدميه بنسب متفاوتة عند كل الجنسيات حي15-11% تليها الفئة 32.7بنسبة 
بنسبة  تها الجنسية الآسيوية%مقابل أصغر نسبة في هذه الخانة مثل18.2لجنسية مختلف الدول الإفريقية بنسبة 

6.1.% 
 30 -26لجدول للعام االمبحوثين حسب الجنسية و الأقدمية فقد مثل الاتجاه  وكأقل نسبة في توزيع

ند عنعدمت النسب فيها العربية و ا كانت الصدارة فيها للجنسية  %0.3 ب سنوات أقدميه أضعف نسبة ممثلة
  قراءة هذه المعطيات قراءة سوسيولوجية .لنا باقي الجنسيات ، فكيف يمكن 

لأبيض االبحر  ا علىكانت الجزائر و منذ القدم منطقة استقطاب لعناصر بشرية مختلفة بحكم موقعه
 عبور الدوليينرة و اللتجالعالميا  المتوسط ، الذي ترعرعت على ضفافه حضارات عريقة و في كونها أيضا طريقا

 ه ختلقة و شعوبعالم المزاء الالوصل بين أجحلقة سواء في العصر القديم أو العصر الحديث بحيث كانت و ما تزال 

          ة في       الأقدمي 
 المؤسسة 
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 ذا الأخير الذيجزائر هسي للإن علاقة العديد من الدول عموما بالجزائر تعززت من جراء الاستعمار الفرن
ت شاربها و تعددمتنوعت  وواصلت ذلك التواجد القديم في المنطقة عن طريق الهجرة التي تفتح لهم المجال لإحياء 

و  وضعيتهم ن تحسيننبي مأسبابها و التي مدت كل القطاعات بحشود جديدة من الوافدين معززة التواجد الأج
ى العمالة اقبة علعة المتالبداية اعتمدت الحكومات الجزائريمختلفة ، ففي  لى قطاعات و نشاطاتع هيمنتهم

وفا من ا التعليمية خمناهجه يب فيالأجنبية منذ الاستقلال و كانت بدايتها بالعمالة العربية من أجل إدخال التعر 
للغة با آنذاك تدرس فة كانتالفلس أساتذة و باحثين في قطاع التعليم العالي ، كما أن أطرهاضياع الهوية العربية 

بي ومن العر  ن المشرقمذلك بالاستعانة بأساتذة في تعريب هذا الفرع و  حيث شرع1968حتى سنة الفرنسية 
اع الخاص كت القطعة فأشر ثم اتجهت الحكومة لاحقا إلى الاهتمام بالتنمية في قطاع الصنا، مصر بشكل خاص 

 في العملية التنموية الذي كان يدار بكفاءات و مؤهلات أجنبية .
لوافدين و ذلك لب من االغا ربية و أوروبية و الذين شكلوا العنصروقد قدم العديد من الأجانب من دول ع

ة على ع المناخ زيادلتكيف ماانية لمعرفتهم بالمنطقة و أهلها و علاقاتهم التاريخية بها و القرب الجغرافي و إمك
 بالتحديد  لى الجزائرو إ الخارج كة إلىمد تيار الحر  إضافياالأوضاع الغير أمنية التي تعيشها معظم الدول مثلت حافزا 

% لدى الجنسية العربية و 1.9نسبة بسنة  30وتفسيرنا بارتفاع نسبة المبحوثين من ناحية الأقدمية إلى 
ما  قيم التقليديةيد و اللتحدباكما سبق و أن ذكرنا إلى تقاسم نفس الثقافة   نعدامها عند باقي الجنسيات يعودا

من  الجزائرية ةالدول تين منعأربية ما عدا بلد العراق باقي الدول العجعل أصول التواصل تكبر بين الجزائر و 
عراق ة الناشطة بالالقاعد ا لتنظيمأراضيها خوفا من تصاعد العمليات الإرهابية التي أرجعوهإلى هذه الجنسية دخول 

سلم لعلق بارى تتبالإضافة إلى حضر التجول )الأجانب( لأن الأمن الوطني متخوف من أي تبعات أخ ،
 الاجتماعي .

سنوات هذا يدلنا سوسيولوجيا إلى التحول الجذري الذي  5 -1أما ارتفاع نسبة الجنسية الآسيوية من    
ين و المراقبين لالعربية و التي أثارت كثيرا من نقاط الاختلاف بين العديد من المحلحدث في قضية التنمية في البلدان 

يتفادون  اويينسيفالآالمهاجرة ، في دول الخليج مثلا نجد هناك طول مدة الإقامة للعمالة  الآسيويةفتاريخ العمالة 
منهم % 80النهائي فإن كان معظمهم لا يفكر في الاستقرار العودة لانعدام فرص العمل في بلدانهم ، و إذا  

في ازدياد  حتى فرص الاستثمار يتجهون نحو تمديد مدة إقامتهم ، و ذلك لأن الأجور ثابتة و النفقات في ازدياد و
فإن الاتجاه السابق كان و بالأرقام  و إنشاء الأعمال أصبحت مكلفة مقارنة بالسابق و إن التضخم يأكل التوفير ،

 (1)سنوات نظرا لانخفاض حجم المدخرات  10فالمعدل هو  الآنسنوات أما  07إلى  03للبقاء لمدة تتاوح من 
 و في الجزائر بالتحديد أين حققت هذه الأخيرة قفزة نوعية من ناحية المشاريع المنجزة بالاعتماد على منطقة 

                                                           
، 1982أوت  قسم تنمية الموارد البشرية ،، ملف حول العمالة الأجنبية في الخليج :تقرير المعهد العربي للتخطيط بالكويت )1(

 . 44، ص  انتشار العمالة الآسيويةأسباب عن مجلة المستقبل العربي : علي لبيب ،  نقلا،43ص 
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جل ألك من ذزائر و  الجشرق آسيا )الصين ، الهند ...( التي تعد أهم مصدر لتدفق الاستثمار الأجنبي إلى
 ها .لة و غير الرئيسية مثل الأيدي العام الإنتاجيةللعناصر الاستفادة من التكلفة المنخفضة 

المشاريع الجزائرية نقول أنه بدأ العشرات من الصينيون  إنشاءوإذا خصصنا بلد الصين الشعبية فيما يخص 
ألف عامل صيني ينتشرون عبر التاب الوطني و  40ما يتجاوز  2015ليفوق عددهم سنة لى الجزائر عبالتوافد 

ي و الاستكشافات النفطية لامتلاكها الخبرة و الر شغال العمومية و السكن و اريع الأينشط أغلبهم في مش
ومشاركتها حاليا  "القوة الناعمة" التكنولوجيا اللازمة و هذه هي سياسة الصين في الصعود باستخدامها مصطلح

عمومي (  كبيرة جدا ) ذات رأس مال، سواء كان ذلك في شكل مؤسسات  (1)بديناميكية جديدة خاصة بالنمو
اقتصاد  : يديرها مهاجرين من صغار المقاولين متوقفا على العلاقة أو مؤسسات أصغر ) ذات رأس مال خاص (

 .محلي/ اقتصاد عالمي
 إلى 2000سنة دولار مليون  200و بلغة الأرقام انتقلت التبادلات التجارية بين الجزائر و الصين من 

مؤسسة صينية  790ربح هام لفائدة الطرف الصيني كما أن حوالي مع تحقيق  2014ر دولار سنة ـــييملا 10
سيما في قطاعات البناء و الأشغال العمومية و الاستيراد و التصدير ومن بين المشاريع التي تنشط في الجزائر لا

مشروع وبيرا الجزائر ، انجاز أ ، مسجد الجزائر الكبيرسلمت للمؤسسات الصينية خاصة في قطاع البناء : 
للقطاع بأن هذه الشراكة الأولى من نوعها  الأول ولالمسؤ ولقد ذكر  ، الطريق السيار شرق غرب، ليون سكنم

من طرف رئيسا الدولتين  2014ماي  25التي أبرمتها الصين مع دولة عربية مؤطرة بالبيان السياسي الموقع بتاريخ 
  (2)ببكين 2014الموقع في يونيو   2018-2014و المجسدة في المخطط الخماسي للتعاون الاستاتيجي الشامل 

يث تأتي العمالة بحجنسية  125ألف عامل أجنبي من 140عدد العمال الأجانب ب  قدرت وزارة العمل
سارية المفعول  خيص العملمتحصلة على ترا 2014ألف عامل سنة 40الصينية في المرتبة الأولى بتعداد يقدر ب

وفي اص ريين خو جزائ سيما مع متعامليننب ممثلي شركات و أصحاب صفقات لاومن بين هؤلاء العمال الأجا
 لف أجنبي أحصي منهم أ 260وجد  أينتقرير للخبراء يقولون أن بداية المشاكل تبدأ من الثورات العربية 

 2016ية سنة ألف كأجانب في وضعية غير قانون 60 %نساء و يقولون14% رجال و 86، آلاف  7
 شطون عبر ثمانيعمال ينء الؤلاهو كندا و  أمريكاثم ايطاليا ، الفلبين و مرتبة ثانية بعد الصين تأتي مصر و ك

الجزائر منذ  ت ولايةسجل مادرار ، بومرداس ، كأ لايات : الجزائر، وهران ،سكيكدة ،ميلة ،ورقلة ،إليزي،و 
طاع قخاصة في  نةبالهيأما فيما يخص باقي الجنسيات فهي ليست  إقامةألف طلب  20حصاء إ 2016جانفي

ر إلى ملة في الجزائية العان الأجنبوكمثال على ذلك ارتفع عدد شركات الطيرا لى قطاع المحروقات،إالمقدمة الخدمات 
الجديدة  تخطيطيةال جيةالإستاتيجوية جديدة نحو عواصم عالمية رئيسية في غضون شركة أين فتحت خطوط  24

 .الأمريكية دةت المتحلولايااخطوط جديدة نحو البرازيل ، جنوب إفريقيا ، نيجيريا ، الصين ، هولندا و لفتح 

                                                           
. .paris .Riveneuve .2014Algérie . une relation singulière en Afrique  –chine  :TH. Pairault et F.Talahite  )1(  

 : مرجع سابق. الصين في الجزائر،بين اقتصاد معولم و تنمية محليةالملتقى الدولي:  )2(
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 بقوله :" بالرغم من العولمة الاقتصادية و تحول كوكبنا إلى قرية عالمية " Ignancy Sachs"وكما ذكر
تكون لن  وبهذا التنمية السيئة تظهر في اللحظات الأخيرة هنالك أينما يتواجد الأشخاص في هذا الاتجاهفإن 

  .(1)"هناك تنمية عدا التنمية المحلية 
 

 و نمط العقد. يبين توزيع أفراد العينة حسب المنصب (:16الجدول رقم )           
 
 
 
 
 
 
 

 

دة( دد الممحدائم،عقد  )عقديبين الجدول أعلاه توزيع مفردات العينة حسب المنصب و نمط العقد      
 محددةعملون بعقود يمثلها عمال أجانب  %78حيث نلاحظ من خلال الاتجاه العام للجدول و بأعلى نسبة 

عمال %94.3ل نسبة مقاب الإجابةو من امتنعوا عن عمال تنفيذ  لدى كل من  %100المدة تتصدرها نسبة 
ائمة تقدر فيها نسبة ديعملون بعقود عمل من عمال المن  %21.6تليها نسبة  طاراتفئة الإ %65.5تحكم و 
 تنفيذ .مال عالممثلة لدى في حين انعدمت النسبة  %5.7و عمال تحكم بنسبة  %33.9 ب الإطارات

 طبيعةإلى لمدة دودة امحعقود بويمكن تفسير هذا التباين في النسب بارتفاع العمال الأجانب الذين يعملون 
مة الدائ إقامتهم  تثبيتراغبين فيال للأجانبسنتان  مدة صلاحيتها،مبرمة في بطاقة المقيم هذه الصيغة التي نجدها 

،  سنتين  أقل من حيتهاق بطاقات مدة صلايو تكييف مدة الصلاحية مع مدة العقد أو مدة عقد العمل عن طر 
 ثإحداهم فيها ، و تنقل بها تهمإقامإلى الجزائر و  الأجانبقر مشروع القانون الجديد المتعلق بشروط دخول أكما 

يثبت ق الملاح  جزءفيخصصناه  بطاقة مقيم جديدة مدة صلاحيتها عشر سنوات يمكن أن تسلم للأجنبي الذي 
 .إقامته بطريقة مستمرة و شرعية لسبع سنوات و أكثر

ملة دون أن ع تمديد فتة الغياب عن التاب الوطني المرخص بها للأجنبي المقيم إلى سنة كالذلك أقر المشر 
من ثلاثين يوما إلى ثمانية و أربعون ساعة مع  الأجنبييفقد صفة المقيم كما تقرر تقليص مدة التصريح بتشغيل 

جديدة تحد من حرية الرعايا  إجراءات،كما أن السلطات الأمنية الجزائرية فرضت الأجنبي بإيواءالتصريح  إلزامية
لتنقل إلى المناطق التي توصف بأنها خطيرة بسبب صعوبة حمايتهم فيها بالجزائر ،بحيث منعتهم نهائيا من ا الأجانب

و هذا القرار جاء بناءا على تعليمات صدرت من وزارتي " بيار هيرفيه غورديل "الرعية إعدامو خاصة بعد حادثة 

                                                           
.50.57 75, 1984. ppn° ,local et sorties de cris dans la société  futribles  tdevloppemenIgnancy Sachs :   ) 1(    
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جديدة أهمها منعهم  لإجراءاتإن تنقل الأجانب في المستقبل سيخضع الداخلية و الدفاع على حد تعبيرهم :" 
من التنقل في بعض المناطق المصنفة في الخانة الحمراء،ومنها المناطق المعروفة كمواقع نشاط للجماعات 

  .و المناطق القريبة من الحدود و الممرات الصحراوية" الإرهابية
قبة المكلفة بمرالمصالح جل تسهيل عمل اأوزارة الداخلية كان من  أوجدتههدف هذا القانون الذي و    

 لنا إسقاط هذهإذا حاو ة ، و شرعيية من تطور ظاهرة الهجرة الغير الأجانب وكذا وضع ترتيب قانوني رادع للوقا
د مؤسسة نجلأجانب شغل اتالقوانين وهذه الصيغة من العقود على باقي الشركات الوطنية أو الأجنبية التي 

ن قضوا تى للذيحلكن  و،فقط بالنسبة للعمال الجدد  يسسونطراك بالتحديد تقوم بالتوظيف بهذه الصيغة ل
 عقود العمل ، صيغة منذه السنوات من حياتهم المهنية في هذه المؤسسة ، وهذا ما يتناقض مع نظرة العمال له

ني في اندماج مه زها أملاتهايحاولون ان خطوة"أو"فرصة"حيث أنها تمثل لهم غالبا ممرا نحو منصب عمل دائم و"
 .التي وقعت عقد شراكة مع سونطراك  الأجنبيةاصة لدى عمال الشركات مستمر خ
عمال ال  منلمبحوثينا حدهذا أو يتعزز هذا الشعور كلما كان المبحوثين أكبر سنا ،وقد عبر عن    

 جل الحصول على من أيس سهلا"منذ البداية وقبل دخولي عالم الشغل كنت أعلم أن الأمر ل :الأجانب بقوله
سنة 12بعد  ننيأاعتقد  أكن لمدة المدة ، لكنني المحد دائم بعد فترة قصيرة من العمل بالعقود منصب عمل

، داية عملي "لب ولىالأ هرالأشمن عملي كمتعاقد،سأرجع بالضبط إلى الوضعية نفسها التي كنت عليها في 
تمكن من متعاقدا،لم أ سنة و أنا أتنقل بين المؤسسات بصفتي عاملا52 الآنعمري  :"ليضيف عامل آخر

 ."الحصول على عقد عمل دائم بعد هذا العمر رغم الوعود الكثيرة في كل مرة 
جل أكما أن هذه النتائج أيضا تعكس واقع اللجوء لمثل هذه الصيغ من عقود العمل المحدودة المدة من      

و ذلك من خلال  إستاتيجيةالاستفادة من بعض الثغرات القانونية كهوامش للمناورة للتصرف فيها بطريقة 
لى حد ما لوضعية اللاأمن الوظيفي ووضع العامل في خطر وخوف دائمين من فقدان منصبه وهذا راجع إاستغلالها 

لعمال المتعاقدين لفتة محددة بأيادي عاملة اعتمدت كثيرا على ا تأسيسهافي الأساس إلى أن الشركة في بداية 
حتى انتهاء المسيرة و المهندسين  الإطاراتو  مؤهلة و متخصصة وهم في الغالب من العمال المهرة و المتخصصين

.المشاريع ثم يتم فسخ عقودهم   
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 العقد . توزيع المبحوثين حسب الجنسية و نمط يبين:( 17جدول رقم )         
 

 

 

 

 

 

 

 

 الاتجاه العام لعقد أنعلى نمط ا تبين البيانات الرقمية للجدول المبين أعلاه و الخاص بتأثير الجنسية     
 فيتباينت  ابل ثاني نسبةالمدة مق محددةكأعلى نسبة صرحوا أنهم يعملون بعقود   %78للمبحوثين يميل بنسبة 

 ممن صرحوا أنهم يعملون بعقود عمل دائمة . %21.6الفارق ب 
ن جنسيتين مة كانت لصدار بينما يتضح لنا عند قراءة الخانات الصدرية للجدول أن النسبة التي مثلت ا

مقابل  %100 يتينتين متساو المدة بحيث احتلت كل منهما نسب محددةو دول افريقية من يعملون بعقود  أمريكية
م الي توضح تصريحهمن دول أوروبية ،و تأتي النسب على التو %67.3من دول آسيوية تليهم نسبة  89.8%

من صرحوا بأنهم من %21.2نسبة من جنسية أوروبية مقابل %32.7بأنهم يعملون بعقود دائمة مثلتها نسبة 
نسية افريقية و ج  دولتنعدم النسب عند كل من جنسيتيسيوية و من دول آ %10.2 جنسية عربية لتليها نسبة

 .ات الإحصائية ؟تفسير هذه النتائج على ضوء المعطي أمريكية فكيف يمكن
في  لدراسةاميدان  ؤسساتسوسيولوجيا يمكن تفسير هذه المعطيات الإحصائية من زاويتين الأولى أن الم

للعامل  د الدائم يمنحن العقلأنظرا  ى توظيف عمالها بعقود دائمة و لكن بنسبة قليلةلجأت إلى الاعتماد عل البداية 
 الشعور بالاستقرار في العمل .

 ستنجادلاا مام تراجع مناصب العمل الدائمة ،ليس أمام نسبة كبيرة من هذه الفئة إلاأما الزاوية الثانية وأ
لدى  بهذه الصيغ المؤقتة من العمل و هذا ما يبعث على القلق و الإحباط المرتبط بالطموحات و التوقعات المهنية

فئة معتبرة من العمال الأجانب الذين استثمروا الكثير خلال تكوينهم سواء من الناحية المادية أو من حيث الجهد 
على وضعية جيدة على المستوى المهني خاصة و أنهم توجهوا مباشرة للقطاعات  سيتحصلونلأن في اعتقادهم أنهم 

ال البناء و الأشغال العمومية و الفلاحة بالمقابل تشهد الجزائر التي تعرف عزوفا لليد العاملة المحلية على غرار مج

             
     نمــط 
 العقـــد 

 الجنسيـة 

 المجموع بدون إجابة  عقد محدد المدة     عقد دائم 

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة
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ا

 

 
 النسبة
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 النسبة

ار
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 النسبة

 %100 52 %1.9 1 %76.9  40 %21.2 11 ـــــــــــةعربي

 %100 147 %0 0 %67.3 99 %32.7 48 أوروبيــــــــــــة

 %100 49 %0 0 %89.8 44 %10.2 5 آسيوية

 %100 26 %0 0 %100 26 %0 0 أمريكيـــــــــة

 %100 22 %0 0 %100 22 %0 0 دول افريقيـــــة

 %100  296 %0.3 1 %78 231 %21.6 64 وعـــــــالمجم
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لى العمالة الأجنبية لسد العجز المسجل لانجاز مشاريعها فيصبح إارتفاع نسبة عدد العاطلين عن العمل فتلجأ 
 سوق العمل في الجزائر يعيش مفارقات غريبة بين العرض و الطلب .

:"إن أزمة العمالة رئيس المجمع الجزائري لخبراء البناء و المهندسين بقوله  عبد الحميد بودواو و ذكر       
 بعض القطاعات و منها البناء راجع إلى الذهنية الاجتماعية التي تحتقر بعض المهن و الوظائف التي تعيشها  

 بداع من خلالهاجل الإته التي يرغب فيها و لا يسعى من أهنلماء العامل أدسلبا على  ثر،مما أ د أخرىو تمج
لا يساير  لأن العامل الجزائري غير مكون والسياق الشركات و المؤسسات للعمالة الأجنبية  فتلجأ في هذا "

        التكنولوجيات الحديثة .
 أجنبي ف عاملأل 140السؤال المطروح ماذا لو قرر العمال الأجانب و المقدر عددهم ب و  

  .  السوق الجزائري جنسية مغادرة125من
لقد تم طرح هذا السؤال على العديد من المختصين فكانت إجاباتهم صادمة شلل تام للمشاريع        

الكبرى ،و في مقدمتها السكن و الأشغال العمومية و المنشآت الفنية الكبرى و المحروقات ،و التي تمثل قاعدة 
لى مهن تضمن الربح السريع و المريح ، ونظرا إالاقتصاد الجزائري في غياب حضور تام للجزائريين نتيجة هروبهم 

لى انتعاش الاستثمارات في مختلف القطاعات استدعى جلب اليد العاملة الأجنبية المؤهلة إلأن الجزائر تسعى 
 بالرغم من تكلفتها المرتفعة لدى بعض الجنسيات ) الأوروبية و الأمريكية ( .

عمة  نجد الصين كدولة آسيوية تقوم باستخدام القوة النافإننا ( 15الجدول رقم )و بالرجوع إلى        
لى العمالة الإفريقية في الجزائر ، فإننا نجد إأما إذا نظرنا  ،جل الصعودأ من كنموذج صيني ينافس نموذجا غربيا

الوضع  ،النزاع المسلح في شمال مالي ) الحرب ، الفقر ، البأس ( ثالوث المغادرةغلب الأفارقة أجبرهم أ
تصادي بالنيجر مع استمرار الهواجس الأمنية التي خلفتها الجماعات المسلحة في دول الساحل و غرب إفريقيا  الاق

.كل هذا أدى انتشار ظاهرة الأفارقة أين فضلوا العمل في ورشات بأجور زهيدة  

  اعية (و لا تغطية اجتم ياجتماعلا ضمان و في بعض المرات يتم استغلالهم بصفة غير قانونية )        

نتيجة التدفق الذي يحمل معنى تحول العمل و العمال من بالتحليل و هذا ما تعرض له علماء الاقتصاد 
 ،و المفروض نظريا تحقيق التوازن بين العرض و الطلب،نشاط يقل فيه الطلب على العمال إلى نشاط آخر أفضل 

لق بسوق العمل و أخرى خاصة بميولات لكن الصعوبات العملية تحول دون تحقيق ذلك لأسباب منها ما يتع
ذ ركز علماء الاجتماع فتة الستينات على إالعمال أنفسهم ، كما اهتم علماء الاجتماع أيضا بتطور المؤسسة 

بتك الموطن الأصلي  ،الصناعة كثافة قطاع الزراعة و التنقل نحو القطاعات الأخرى خاصة  الحراك القطاعي بتقليص
العمل )بلد المقصد( ليتحول النقاش بين الباحثين حول طبيعة المجتمع الذي يوجد )بلد المنشأ( و التوجه إلى حيث 

تنتجه المؤسسة و إجراء مجموعة من الإصلاحات لها علاقة بتعديل الهيكل التنظيمي للمؤسسة مما أنتج خصائص 
و هذا ما عكسته الأرقام في الجزائر بما أحدثته من خلخلة في الفئات  لحركية العمل و العمال كميا و نوعيا

نقلات نوعية نتيجة الانتقال المكثف لليد العاملة الأجنبية ، وما تحمله من  لسوسيومهنية في المؤسسة فقد شهدت ا
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و تقادمت كثافة علمية و مهنية برزت على إثرها فئات و اضمحلت فئات أخرى مع استحداث التكنولوجيا لمهن 
يومهنية .سمهن نظرا للاعتماد على الآلات الذكية و تعويضها لوظائف مع تعديل الفئات السو   

 جدول رقم )18(: يبين توزيع المبحوثين حسب الأجر و نوع المنصب .

 

ا يبذله من مل نظير العم يعتبر الأجر ذلك الثمن أو المقابل المادي الذي يحصل عليه العمال من صاحب
ع عدد من يث يتجمشري حجهد جسماني و طاقة ذهنية في العمل ، أما إذا نظرنا إلى العمل على أنه نتاج ب

 ث م الحديلمفهو واحد ، فالأجر باالعاملين في منطقة يؤدون عملا جماعيا لا يقدر على أدائه فرد 
المنظمة التي يعمل بها معبرا عنه بقيمة نقدية تتوازن مع قيمة  إنتاج" يعبر عن نصيب العامل من 

الوظيفة و أهميتها النسبية لباقي الوظائف الأخرى التي تتحدد وفقا لدرجة صعوبة أداء واجباتها و نطاق 
ها و بالتالي فإن الأجور التي يتقاضا،(1)المسؤولية وصعوبتها و الجهد الجسماني و العقلي المبذول في الأداء "

 .و الأجنبية ةالأفراد في المؤسسات و الشركات ميدان الدراسة هي وفق سلم للأجور خاص بالشركة الجزائري
كانت الصدارة لقيمة   حيث إطاراتمثلها فئة  %57.9نلاحظ من خلال الاتجاه العام للجدول أن نسبة  

 مفردات من عينة 9 ب الإطاراتدينار جزائري فما فوق مثلها  ألف(800.000)الأجر التي تجاوزت ثمانين 
من عمال تحكم  %30تليها نسبة  ،ممن لم يدلوا بقيمة الأجر  %65مفردة و سجلت نسبة  296متكونة من 

 دى من أجرهمدينار جزائري و بنسب متقاربة ل 65 -51لدى من أجرهم قدر ب  %69.2موزعة بنسبة 
 

                                                           
 .75،ص1993، دار النهضة العربية ،القاهرة ، إدارة الموارد البشريةعمر عثمان إسماعيل حميد : )1(

    
 نوع المنصب      
 
 
 

 الأجـــر  

 المجموع بدون إجابة عامل تنفيذ تحكم  عامل إطار 
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5- 20 4 17.4% 9 39.1% 5 21.7% 5 21.7% 23 100% 

21- 35 12 
63.2

% 
4 21.1% 3 %15.8 0 0% 19 100% 

36- 50 7 36.8% 8 42.1% 4 21.1% 0 0% 19 100% 

51- 65 4 30.8% 9 69.2% 0 0% 0 0% 13 100% 

 +80 9 69.2% 4 30.8% 0 0% 0 0% 13 100% 

 %100 203 %2 4 %6.9 14 %26.1 53 %65 132 ةــــــــدون إجابـــــب

 %100 290 %3.1 9 %9 26 %30 87 %57.9 168 وعـــــــالمجم
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وزعة م %9ل تنفيذ قدرت بفي حين سجلت أضعف نسبة لدى عما 50-36و  20-5تراوح بين  
 .%21.1و  %21.7 التوالي ىعل بنسب متساوية تقريبا 50-36و 20-5على فئة 

 لوجية ؟الإحصائية قراءة سوسيو المعطيات هذه فكيف يمكن لنا قراءة                
و هي  ريةرد البشدارة المواالإطارات في الغالب هم من يسيرون المشروع و نسبة منهم وظيفتهم في إ     

ة لا بأس بها إن لديهم معرفطارات فه الإبالمعنية مباشرة بعملية التقية ، بالإضافة إلى المستوى التعليمي الذي يتميز 
 في هذا المجال .

مثلت من طرف لبها ألف وهي أغ 200000ألف و 50000تتكز النسبة الكبيرة من الأجور بين        
ن الأجور ل على أي مما يدمن يتقاضى أقل من خمسين ألف دينار جزائر بينما نلاحظ أنه لا يوجد ،تحكم عمال 

 دينار ألف 800.000 من يتقاضون أكثر من %69.2مرتفعة جدا مقارنة بالشركات الوطنية فنجد نسبة 
قطاب التي سة الاستسياريق ، فعن طالأخرى و تنعدم عند الفئات السوسيومهنية  الإطاراتجزائري كلهم من فئة 

 ىول أجنبية أخر دابق في م السوا يمارسون عملهاعتمدتها الشركة لجلب العمال خاصة من ذوي الخبرة و الذين كان
ا الكثير من لها جلب خرى ممحتم على الشركة الجزائرية أن تحسن من الأجور بالمقارنة مع أجور المؤسسات الأ

 ساسي لاختيارعامل الأهو ال الأجانب أن الأجر ستجوبونالكفؤة ،حيث يرى أغلب الم الإطاراتالعمال المهرة و 
 العمل في الشركة .

ام المسندة لى المهي بالنظر إأما قضية التفاوت في مقدار الأجور حسب الفئات السوسيومهنية هو طبيع     
إننا ف قضية الأجور وما إلىنا عملكل فئة و بالنظر إلى عامل الأقدمية و الخبرة السابقة في العمل ،لكن إذا نظر 

ية إلى تخصيص الأجنب لشركاتقارنة مع باقي المؤسسات الوطنية ، وهذا ما أدى بابالم مرتفعة جدانلاحظ أنها 
 صلية .لدان الألى البإأين يتم فيها تحويل العملات  ميزانية كبيرة من ميزانية التسيير فقط للأجور ،

قيامهم بذات  علمية وت المما يجعلنا نطرح مجموعة من التساؤلات فرغم تكافئ الموظفين من حيث المؤهلا
 10أو  5أو  4 كات إلىالشر  الأعمال يصل الفرق بين أجر العامل و الإطار الجزائري و زميله الأجنبي في بعض

 .التي تشغل الأجانبأضعاف في بعض المؤسسات 
 رقة ؟فما هي معايير هذه التف

ص لقيام به للتخلشركات ايع الو ما مدى مطابقة أجور العمالة الأجنبية للقانون و التشريع ؟ و ماذا تستط
 من الفجوة بين العمال الأجانب و الجزائريين ؟ 

ث يرجع ة الأجر حين هناك تناسب عكسي بين القرب من مكان العمل و كفاينجد في الغالب بأ     
لا أن إددهم عغم قلة ر  راتالإطاو  العالية،ذلك إلى أن العمال من دول أخرى هم في الغالب من ذوي الكفاءات 

دولي تصادي ال الاقالخبير رقد ذكلنسبة اتجاههم نحو كفاية الأجور إيجابية و ذلك لأنهم يتقاضون أجورا مرتفعة و 
 173قدرت بحدود  و التي ة منهأن العامل الجزائري يشتغل أقل من الساعات المطلوب "عبد المالك مبارك سراي"

 .ساعة في الشهر 
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 روقات بالجنوبطاع المحفي ق ما بخصوص الفرق المتواجد بين رواتب العمال الجزائريين و العمال الأجانبأ
الأجنبي  لمحيث أن العا فقد كشف الخبير الاقتصادي أن هذه المسألة تكمن في المستوى المعيشي لكل بلد ،

 أجره حسب المستوى المعيشي لبلده .يتقاضى 
في العمل و الخبرة فإن  التكافؤ" رغم بير اقتصادي جزائري بقوله : خ ياسين ولد موسىكما أوضح 

 .(1)الأجور تبقى معقدة و علاجها صعب"  إشكالية
 130 لعمل أكثر منلعلى جميع الاتفاقيات مع المكتب الدولي  بالإمضاءقامت  1962فالجزائر منذ 

 مل .عا رخصة  أصبحت لديهالتقنيين و التنظيم بالنسبة لليد العاملة هذه الأخيرة التي %95اتفاقية بنسبة 
ءات الأجنبية ع الكفامستوى إذ نجد أن الشركات الأجنبية تبرر إذا كان لدى الجزائر كفاءات في نفس الم

ة في بعض المهن ارات الجزائريالمه و فاءاتفإنها تستغلها لأنها تعتبر بالنسبة لها أقل تكلفة ، و بالتالي نظرا لقلة الك
 .فإنها تلجأ لجلب الإطارات و بهذا يكون الفرق في الأجور طبيعي في هذه الحالة 

نظيم اجتماع ت 2015لقد حددت تنسيقية عمال الشركات الأجنبية في الجنوب منتصف شهر ماي 
 . زائرفي الج تنسيقي في مدينة ورقلة من أجل اختيار ممثلة عمال شركات النفط الأجنبية

صحراء ة في الجنبية العاملشركة نفط أجنبية و أخرى مختلطة ، أن شركات النفط الأ 14و قال ممثلون عن 
عمال بة بمساواة الالمطال  أونقابي و تعاقب كل عامل يحاول تشكيل فرع تمنع تنصيب فروع نقابية في شركات النفط

 ق في عمليات .ن بالتحقيلذا فإننا نجدهم يطالبو  ،الجزائريين و الأجانب 
  جنبية .الأنفطية التضخيم أجور عمال الشركات 
 . التلاعب بالشهادات العلمية لبعض عمال الشركات 
 . تجاوزات خطيرة تمت في حق عمال و عاملات جزائريات في شركات نفطية 
  و احتسابها حسب الكفاءة و ليست حسب الجنسية .مساواة العمال في الأجور 
  عمال  تعيينلالعقد الخاص بالعامل حسب مدة المشروع حيث تعهد بعض الشركات تحديد مدة

 أشهر لابتزاز العمال الجزائريين . 3بعقود لا تزيد مدتها عن 
 

 

 

 

 
 

                                                           
 .2016ديسمبر 11، بتاريخ، الأجنبية رواتب خيالية مقابل أجور زهيدةالعمالة ضيف الاقتصاد :  تي في: قناة النهار )1(
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 :نــــــة للمبحوثيــــــل  الخصائص العامـــــــتحلي
 

 لفئة العمرية بر في االأك تتاوح أعمار المبحوثين ما بين فئة الشباب و الكهولة ، بحيث تتكز الفئة

و لكن  ،ية بالتفاوت % و تتوزع باقي النسب على الفئات العمرية المتبق34.8( وهذا بنسبة 40-49)
كون لمسلم به أن يت فمن اروقاالصناعي و بالتحديد العمل في قطاع المح القطاعردات هو الطابع المهني لهذه المف

ذه المهنة لم تكن حكرا على % و هذا بالرغم من أن ه98الطابع الذكوري هو المميز لهذه العينة و هذا بنسبة 
 ذكور فقد أقام فيظمه أجنبيات ، و لكون هذا المجتمع مع 6الرجال فقط بل وجدت من بين مفردات العينة 

ما أقل مدة إقامة حالات كأكبر نسبة ، بين 7( ب 25-21حالة و ) 1( ب 30-26الجزائر كحد أقصى عن )
هم  ريع التية من مواقع المشا( سنوات و هم مقيمين في تجمعات شبه سكنية قريب5-1) أقدمية( فهي تتاوح بين )

كون فيها لمدينة و لا يعمل و اقع اللمحلي لبعد المسافة بين مو بصدد تنفيذها،وتكاد تكون منفصلة كليا عن المجتمع ا
 للعامل الوافد عائلة يقيم معها و هي في الغالب تجمعات ذكورية.

سة ليا شهادات دراا أو عمنونيقا تهوكون هذه المفردات تزاول عملها بقطاع المحروقات الذي لا تتطلب ممارس
مفردة  103عدل بمذلك  وراسي لهذه المفردات هو مستوى ثانوي عالية  فلذلك فإن الغالب على المستوى الد

راكة شددة المدة و محود عمل لى عق،بالإضافة إلى أن أغلبهم كانوا في حالة بطالة كما أنها قدمت للجزائر بناءا ع
 ت.لمحروقاطاع ابين بلدانهم الأصلية و الدولة الجزائرية مع مؤسسة سوناطراك و ذلك مجملة في ق

 إن أجورهم تعدتؤهلة فلة المعظم هؤلاء العمال عملوا بهذه المؤسسة و الجزائر تفتقد لليد العامو لأن م
لعام اف على الإطار  التعر فيساهم المعقول و بالتالي تقاضوا أجور خيالية ، هذه الخصائص العامة لطبيعة العينة ت

ائص هي  أن هذه الخصسة ، إلالدراور الخاصة باللعامل الأجنبي في الجزائر ، وبالرغم من أننا لم نتطرق بعد للمحا
تي لمبحوثين و اللعمال ابعض العبارة عن مؤشرات تدل على الإطار العام للعامل الأجنبي مثلا كأكبر مدة إقامة 

ما أن مع الجزائري ، كحالات يرجع السبب إلى اندماجها في المجت 8سنة بتعداد  30-21تصل كأعلى تقدير 
 الإقامة عامل مساهم في توفير الظروف المهنية المناسبة. قرب مكان العمل من
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التنظيمــــــــي : جداول متعلقـــــة بالمســـــار المهنــــــي والتغييـــــر  
ة .ر ـــــــاب الهجــــــــــن أسبــــــــيبي :( 19جدول رقم )   

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

خول و خروج ناس ،فدل الأجو هي تلك الحرية المتوفرة لك ،تعتبر حرية التنقل في الكرة الأرضية مضمونة 
جل أمن لنظري ا الإطار فيلفا سالأجانب مثلا من الجزائر يتم بكل حرية لكن وفقا للإجراءات القانونية المحددة 

ني ، فحركية اب الوطالت  بورالأجانب أو عجل تنظيم عملية دخول و خروج ألسيادة الوطنية  ومن ضمان و حماية ا
تغيرات ا بمعطيات و مة لتأثرهلأمكناالعمال هذه تتميز بالعمومية و الاستمرارية إلا أنها تختلف باختلاف الأزمنة و 

 متعددة و متشابكة في نفس الوقت .

انت لغايات نياء فكالأغ تاد للسفر لدى الفقراء ،أما الطبقة الوسطى ولقد كانت الهجرة هي النمط المع
 :المهاجر يتساءل في البداية العامل السياحة و بصورة متزايدة فنجد

وء سربا من هون هل لى هناك ؟ و لماذا كان الناس يهاجر إأين سيذهب و ماذا سيفعل إذا وصل  
 .فضل في الخارج ؟الأوضاع في بلدانهم الأصلية أم بحثا عن حياة أ

يبين الجدول أعلاه الأسباب التي دفعت بالعمال إلى هجرة بلدهم الأصلي و تغيير مراكز أعمالهم ، حيث نجد نسبة 
رض توظيف في الخارج كسبب دافع لتك البلد غالصدارة في التصريح بالتي شكلت % من مجموع أفراد العينة 30.4

( المتعلق بمصدر معلومة التوظيف أين صرح 20و هذا ما أيده الجدول رقم ) (الأصلي و الهجرة لبلد مغاير ) الجزائر 
% التي ترى أن سبب التنقل إلى 26.4تليها نسبة  معظمهم بأن مصدر توظيفه كان عن طريق إعلان صحفي

 

 النسبــــــة

 

 التكــــــرار

 

 أسبــاب الهجـــرة

 

 غياب فرص العمل في البلد الأصلي 78 %26.4

الخارج عرض توظيف في 90 %30.4  
 لإعانة العائلة ماديا 50 %16.9

 تغيير في السلوكيات والذهنية 2 %7
 لاحتكاك بثقافات أخرى 16 %5.4
 ملائمة التخصص 49 %16.6

 سوء ظروف العمل بالموطن الأصلي  6 %2
 بدون إجابة 5 %1.7
 المجمـــــــــــــــوع 296 %100
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 اعتبر متقاربتين جدا على التوالي من لى غياب فرص العمل في البلد الأصلي في حين سجلت كنسبتينإيرجع  الجزائر
 في الشخص نظرا لأن تفكير % دافعا للهجرة ،16.6% و 16.9و ملائمة التخصص ب  إعانة العائلة ماديا 
 من الهجرة بقوانين أسماه إلى ما "ايفريت "خلص الإطار وفي هذا ، مؤثرات فيه عدة تتحكم الانتقال لبلد آخر
 إن بالتالي العامل المادي عامل متحكم في زيادة التنقلات،و كبير حد إلى الاقتصادية بالتقلبات تتأثر أبرزها: أن الهجرة

 .(1)منها  للحد صارمة ضوابط تفرض لم

حتكاك بثقافات أخرى لا% 5.4جل تغيير في السلوكيات و الذهنية و أ% من كان دافعه من 7تليها نسبة  
 . سوء ظروف العمل بالموطن الأصليلى إسبب الهجرة يعود  % أن2و كأقل نسبة قدرت ب 

روا هذا السبب لذين ذكأن ا إلا رافي هو عرض توظيف بالخارجلى دراستنا نجد أن سبب الحراك الجغإبالعودة و 
متعددة من  باب أخرىروا أسوحسب إجابات المبحوثين المفتوحة ذك ربطوه بغياب فرص العمل في بلدانهم الأصلية

ان ركات في البلدغلب التحافة فأجانب اقتاب الثق إلى ، و الرغبة في الاكتشاف بينها أنهم وجدوا عناية واهتمام
 أنهم لىإلأجانب ترجع االعمال  لبعض العربية متأثرة إلى حد كبير بروابط تاريخية و ثقافية ، كما أن طبيعة التنقلات

 المؤسسة . التنقل بتنقل متم عليها يحج بلدانها الأصلية مممجبورين بحكم العمل بالمؤسسة الأم التي تجري مشاريعها خار 
  

 .أثر متغير الجنسية بمصدر معلومة التوظيف يبين  (:20جدول رقم )    

 

سمية و غير ر  رق إلىذه الطهو يمكن تصنيف  الأفرادلمختلفة و المتاحة لاستقطاب توجد العديد من الطرق ا 
نوات قتفيد من رق تسالرسمية ،و مثل هذا التصنيف يعتمد في أساسه على حقيقة مؤداها أن هناك بعض الط

 الإعلانظمة و نالم ناتإعلاوحة الوظيفة في ل عن الإعلانالمعلومات عن الوظيفة المتاحة أكثر من غيرها ، فمثلا 
من الطرق  مة على أنهيصنف بصفة عا أو من خلال وكالات التوظيف، و التعيين في مجال الجامعات في حالص

 الرسمية للاستقطاب .

                                                           
   . 280ص، 2001،  لبنان ، بيروت العربية، النهضة دار ، السكان جغرافية العطوي: لله عبد )1(

 مصدر       
 معلومة         
 التوظيف           

 
 
 

 ـس الجنـ    

الحضور 
 شخصيا

مساعدة أحد 
 الأفراد

 المجموع إجابة بدون اتفاقية إعلان صحفي

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة
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كر

لت
ا

 

 
 النسبة
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كر
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ا

 

 
 لنسبةا

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة

ار
كر

لت
ا

 

بة
س

لن
ا

ار 
كر

لت
ا

 

 
 النسبة

 %100 290 %5.2 15 %21.7 63 %30.7 89 % 20 58 %22.4 65 ذكــــــــر 
 %100 6 %0 0 %0 0 %50 3 %50 3 %0 0 أنثـــــــى

 المجمـــوع
 

65 22% 61 20.6% 92 31.1% 63 21.3 % 15 5.1% 296 100% 
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أفراد العينة صرحوا بأن  إجمالي% من 31.1من خلال البيانات العامة للجدول أعلاه يتبين لنا أن نسبة
عند  %30.7مقابل الإناث% عند 50صحفي وهي موزعة بنسبة  علانإ مصدر معلومة التوظيف كانت عن طريق

من صرحوا بأن مصدر معلومة توظيفهم كانت بالحضور شخصيا للبحث عن  %22تليها نسبة  ،جنس الذكور
في إطار سياحة و لكن الهدف كان محاولة الحصول على العمل في مهم عن طريق قدو وظيفة بالمؤسسة ميدان الدراسة 

تليها نسبة ،  الإناثعند الذكور و انعدمت تماما عند جنس  %22.4موزعة على نسبة ي الأخرى ، وهالجزائر
من صرحوا بأن مصدر معلومة التوظيف كانت عن طريق اتفاقية بين المؤسسة الأجنبية و المؤسسة الجزائرية  21.3%

عملية بأنهم تلقوا  %20.6 ،لتبرز نسبة الإناثو انعدمت عند جنس  %21.7رتها خانة جنس الذكور بنسبة دتص
جل التوظيف  ألى الوظيفة من إالمتقدمون  إليهاوهي طرق غير رسمية يلجأ ،التوظيف عن طريق مساعدة أحد الأفراد 

 الشركة بتقديم الأفراد أو عندما يتقدم فرد ما إلىلاستقطاب  إليهكاستخدام العاملين بالمنظمة كمصدر يمكن الرجوع 
 . (1)فإن هذه الطرق تعتبر غير رسمية للاستقطاب  شاغرةال عن وجود وظائف و حتى بالسؤ أتوظيف طلب 

ول تحديد لذي يحانسق الل ففكرة حصولهم على العمل من خلال مساعدة أحد الأفراد تؤيد الإطار النظري 
، أو لدخل ارتفاع اكصادية  العمال الوافدين عن طريق شبكات أخرى ليست لها علاقة بالعوامل الاقتعوامل جذب 

ات الشخصية و  العلاقبكات فيجغرافية كقرب المسافة بين دول الاستقبال و دول المنشأ و تتمثل هذه الشلعوامل 
 سجلت نسبة في حين،يفالتوظ التي يكونها العامل و تساعده في قرار الهجرة و بالتالي مساعدته فيالاجتماعية 

 . برأيهم% من لم يدلوا 5.1

ملين م العاعلالإ ةريقطلان الصحفي على أنه وسيلة و الإعاعتمادا هي  كثرالأالطريقة  أنتفسير ذلك  
 كتونيةالال عاقفي المو  ت عن الوظائف المتاحةمعلقا أو إعلانات، وتتم عن طريقه وضع  شاغرةبوجود وظائف 

 ة .ة المعنيحاق بالوظيفلتالاة  لطلب ينعمالأفراد العاملين مهلة زمنية يعطى  ، ثم أو عبر الجرائد نظمةلماالرئيسية عبر 

عد قبول العامل لشغل الوظيفة فإنه يجري مقابلة مع المدير المتوقع العمل معه ثم بعد ذلك يتم اتخاذ القرار بو 
ومن خلال هذه المقابلة يستبعد 2وفقا للمؤهلات ، ومستوى الأداء و طول الخدمة وغيرها من المعايير الأخرى ، 

 الآلية، كما توجد أيضا مكاتب التوظيف و هذه  لذين لا يبدون اهتماما بالوظيفة المتاحةالمتقدمين غير المؤهلين أو ا
 .سواء الدولي أو الوطني موجودة تقريبا بكل دول العالم و تسهل في حركة العمل 

 

 

 
 

 

                                                           
 .105ص،مرجع سابق ،راوية حسن  )1(
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 لجزائر ا عمل في ال توزيع المبحوثين حسب الجنسية و أسباب اختيار يبين(:21دول رقم )ج

لهذه الاحتمالات كونها لم ترجع أسباب  اختياراتهاالعينة تعددت نجد أن مفردات  الإحصائياتمن خلال 
 أنحيث نلاحظ من خلال الاتجاه العام للجدول ،اختيار الجزائر كمكان للعمل إلى عامل واحد بل لعدة عوامل 

ففكرة البحث عن عمل و الحصول عليه هي من ملائمة للعمل بالجزائر ،% مثلها دافع وجود شروط 33.1نسبة 
الشاملة  الأزمةرات الأولى لوجود العامل المهاجر خارج مجتمعه الأصلي بالموازاة مع توفر الدخل الملائم فهو يمثل المبر 

عبد المالك صياد"فعندما يكون المهاجر عاطلا عن العمل فهو في فراغ تكثر الشبهات حوله و  بالنسبة للمفكر
 .(1) "تطفوا مشاكله على السطح و ينظر إليه كطفيلي

ية و كثالث نسبة الإفريق% للدول 40.9% مقابل 42.9بنسبة  الآسيويةيث كانت الصدارة للجنسية ح 
زائر لاختيار الج أو الظروف التي دفعت بهم الأسباب% تليها نسبة من صرحوا بأن 36.1للدول قدرت ب 

 الأمريكيةالجنسية  ا عند% موزعة بنسب متقاربة نوعا م32.8بالتحديد كمكان للعمل هو السبب المادي بنسبة 
لجزائر رة في االمتوف مكانياتللإ% لتسجل المرتبة الثالثة من صرحوا بأنه نظرا 40.9ودول افريقية ب %46.2بنسبة 

ية نت الصدارة للجنس% موزعة بنسب متفاوتة عند مختلف الجنسيات حيث كا22.3دفع بهم لاختيارها بنسبة 
كان لتحديد ميار الجزائر باالذين صرحوا بسبب اخت الأجانبحوثين % و كأقل نسبتين للمب38.5بنسبة  الأمريكية

ية بحيث قدرت ب لدى من كانت جنسيتهم عرب% 6.1نسبة بللعمل من اعتبر التشابه الثقافي هو السبب 
%من 1لتمتنع نسبة ،%4.7نسبة بليصرح باقي المبحوثين بأنه لا خيار لهم لاختيار الجزائر لأنهم مجبورين  23.1%

 .وثين عن الإجابةالمبح

                                                           
(1) )A) Sayad : l immigration ou les paradouxes de l’altérité, bruxell editions universitaires et de boeck, 1991, 

p 81. 

  اختيارأسباب  
 العمل في     

 الجزائر         

 الجنسيـة 

 
 ةــــــــــــــــمادي

 

 اتـــــــــمكانالإ
المتوفرة في 

 الجزائر
 يــــثقاف هــــتشاب

 لــــعم روطـــــش
 ارـــــخي لا ةـــــملائم

 دونـب
 المجموع ةـــــــــإجاب
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 النسبة
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 النسبة

 %100 52 %5.8 3 %7.7 4 %21.2 11 %23.1 12 %17.3 9 %25 13 ـــــــــــةعربي   

 %100 147 %0 0 %2 3 %36.1 53 %4.1 6 %21.1 31 %36.7 54 أوروبيــــــــــــة

 %100 49 %0.0 0 %12.2 6 %42.9 21 % 0 0 %26.5 13 %18.4 9 آسيوية

 %100 26 % 0 0 %0 0 %15.4 4 %0 0 %38.5 10 %46.2 12 أمريكيـــــــــة

 %100 22 %0 0 %4.5 1 %40.9 9 %0 0 %13.6 3 %40.9 9 دول افريقيـــــة

 %100 296 %1 3 %4.7 14 %33.1 98 %6.1 18 %22.3 66 %32.8 97 وعـــــــالمجم
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و  جتماعية هامةاادية و مفزات من هنا نقول أنه بالنسبة لأي مهاجر اتخاذ قرار الهجرة يكون حاسما بتوفر مح
كله في الذي تش لقدرباهي تتحقق بتوفر العمل فقد لا تشكل البطالة عبء على الإنسان في مجتمعه الأصلي 

 المجتمعات المهاجر إليها .

الذين ة أنها تقدس قيم العمل و لا تنظر إليه نظرة دونية مثل بعض الشباب الجزائري ت العيناو لكن مفرد
يعزفون على أداء بعض المهن، زد على ذلك فالدولة شجعت هذه الفكرة كونها تجلب يد عاملة أجنبية في وظائف 

ة بشكل غير مباشر المسؤولة بسيطة لا تتطلب مهارة عالية و لا يفتقر إليها المجتمع الجزائري، و لذلك أصبحت الدول
اتفاقيات الشراكة بين الدولتين ، و الجزائر عن خسارة بعض الوظائف الوطنية و إيكالها للأجانب و هذا طبعا وفق 

و هو خبير اقتصادي في المركز  أندرسون" "جوناثانليست وحدها مما تشتكي هذه الظاهرة فبعض الباحثين أمثال 
إلى  %1 مسؤولة عن نسبة  المنخفضةأن المنافسة الناتجة عن الأجور  " يرى (UBS)الآسيوي الاستثماري

 . (1) "% من خسائر وظائف القطاع الصناعي في الولايات المتحدة الأمريكية و اليابان20

إلى  الآسيوية مريكيةالأوبية الأور  الإفريقيةأحد المواصفات البارزة للهجرة من البلدان العربية  و بالتالي تبقى
البا ما لة للأجانب غقبئر المستالجزا ودرة للأجانب ( الأصلية ) المصائر هو ارتباطها بمعطيات معينة بين البلدان الجز 

رنسا تحتل ف أننجد لخارج ئريين باالجزا فإذا نظرنا لأغلبية العاملين ، التاريخيةعلاقة بالروابط الثقافية و  تكون ذات
 صر .ميا و ليبيا و انطموري غرب ولى جانب باقي الدول من تونس و المإريين المرتبة الأولى لاستقبال العمال الجزائ

تعاني من الفقر  أوتوافد عمالة أجنبية من مختلف الدول عانت  أمامتواجه تحديا كبيرا  أصبحتو الجزائر 
دة في عدد يعانون من زيا أجنبيةمن بلدان  كذلكالاقتصادية و اشتعال فتيل الحرب في بلادهم و   الأزماتبسبب 

الية من الصعب ممارستها في منهم يتمتعون بمهنية عأ وأفي دولهم ،  المتفشيينالسكان و قلة الدخل و الفقر و البطالة 
 أن الهجرة تعتبر "دافيد ماكليلاند"و هذا ما يعبر عنه ،تتبنى الاقتصاد المتنامي أصبحتلى الجزائر التي إ فلجئوابلادهم 

، لذا فمن المتوقع أن تحدث هجرة إلى الخارج بين الشعوب ذات الحاجة العالية  شكلا خاصا من أشكال السفر
 و الظروف القاسية تجبر الناس علىللهجرة الخارجية هو أن المجاعات ،  المألوفأكثر من غيرها ، فالتفسير  للادخار

روا حتى عندما كان البقاء ترك وطنهم لكن من الواضح أن بعض الناس يجبرون بسهولة ، كما أن بعض الناس لم يهاج
 .(2) في وطنهم يسبب لهم أضرارا

كان يشكل مصدر مشاكل لدى   إننه على الرغم من اختلاف العرق و الجنس و أمن هنا يمكن القول 
ورشات العمل و تقاسم  ن التكتل في شكل جماعات و الانزواء في مؤسسات وإ، ف الأجانبالبعض من العمال 

                                                           
 . 238، ص 1996المعارف ، الكويت،  عالم دي ، دارحم ، ترجمة : عبد العزيز  الصينيون المعاصرون:  ووبن (1)

،  1عبد الهادي الجوهري و آخرون ، ط :ترجمة  ،للتنمية الاقتصادية الإنسانيةالدوافع  -مجتمع الانجازدافيد ماكليلاند،  ((2
 .185، ص 1998،  الإسكندريةالمكتب الجامعي الحديث، 
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تشكل في  بالأخوةجانب التعايش و الانتماء و الشعور  إلىالبعد لدى بعضهم  وطأة فتخف المصالح هي الميزة التي
 مجملها دوافع اختيار الجزائر .

عت بهم لاختيار الجزائر التي دف الأسباب% أن من بين 33.1المبحوثين بنسبة  أغلبية إجابة إلىبالنظر و 
كل سبل   جل توفيرأا من سعت الجزائر بكل مجهوداتهملائمة فلقد  تحديد كمكان للعمل ،هو وجود شروط عمللبا

على دوافع  اديالاقتصع طرة الطابهذا يوحي بسيفي بلد غير بلدهم ، بأنهم يحسوالكي لا  الأجانب الراحة للعاملين 
أكدوا على أن و  لهجرة،فسية لالن الظروف الهجرة ، إلا أن هناك بعض الباحثين ممن ركزوا على عوامل أخرى نذكر 

وضعه الذي  ه في غيرقد أنامل المهاجر شخص طموح كما أنه يهدف إلى تحسين أوضاعه ، العامل المهاجر يعتالع
 جرته.هيجب أن يكون فيه ، فإن هذا الشعور عنده يؤدي إلى عدم الرضا و من ثم يؤدي إلى 

 :ه بقوليثة رة الحدمن المفكرين الذين أرجعوا الفقر سبب رئيسي للهجعبد المالك صياد و يعتبر 

لا تخلوا ظاهرة الهجرة من سبب الفقر فهي مرادف و نتاج للفقر و الشيء نفسه بالنسبة للهجرة  "
علاج  لإيجادلأمريكيتين ، ما هو مختلف اليوم هو أن الهجرة من البلدان الفقيرة إلى البلدان الغنية الأوربية إلى ا

.(1)لفقرهم "
 

نحدر يدس صيني مهن " رأبو بك "حسب تصريح أحدهم من بينهم مقابلتنا لأحد العمال الأجانب و وأثناء  
بحاسي  ( سونطراك راكة مع)ش إيزاران القبائل الصينية المسلمة قدم للجزائر للعمل كمهندس في شركة إحدىمن 

ئر لمدة سبع  الجزاعملت في:"ن هناك عوامل كثيرة دفعته لاختيار الجزائر كبلد نشاط يقول قوله بأب صرح مسعود
 ع بيلصين دفافي  يإسلام بأسلوبفالعيش ،وات لأن هناك فرص للعمل قبل هذا عملت في شركة للنقلسن

يش ن الإسلام،فالعبدو اسب يق منلا يوجد طر  لأنه(  الإسلاميلاختيار الجزائر بالتحديد لهذا الأساس ) الدين 
د لجنسيات ما جسختلف المين اففي الجزائر بأسلوب سهل ، كل شيء حلال ، فأغلبية الجزائريين مرحبين و مضي

 عل الجزائريينتجة التي الطاق بحث باستمرار عن سر هذهأ:" و السؤال الذي طرحه قيمة التعايش بين الشعبين "
 .بمثل هذه الأخلاق "

 
 
 

 
 

                                                           
 .112، ص 2000، مركز الدراسات للوحدة العربية ، مصر ، العرب و التجربة الآسيويةمحمود عبد الفضيل: ((1
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 لجزائر .اأثر متغير الجنس بعمل الأقرباء في  يبين:( 22جدول رقم )      
 

 

 
 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

أفراد العينة صرحوا  إجمالي% من 76لنا أن نسبة من خلال البيانات العامة للجدول أعلاه يتبين       
%من جنسيتهم أمريكية مقابل 100حد أقربائهم بالجزائر وهي موزعة بنسبة أبأنه لم يسبق و أن عمل 

سبق لأحد  قد بأنه%من صرحوا 23.6تليها نسبة  ،%من دول افريقية77.3نسية أوروبية و بنسبة ج81.6%
 %34.7مثلتها الجنسية العربية مقابل  %40.4موزعة على نسبة  الأخرىهي  بالجزائر ، و وااشتغل أن أقربائهم

% من لم يدلوا برأيهم .0.3من كانت جنسيتهم أمريكية تليها نسبة  عند للجنسية الآسيوية و انعدمت تماما  
 قربائهم لم يسبق لهم أن عملوا بالجزائر وهذا لا يعنيأن وتفسير ذلك أن جل المبحوثين صرحوا بأ     

الذي يبرز في مطلع كتابهرميشي أسامة تقي الدين و لو عدنا لتحليل بالضرورة بأنهم لم يزوروا الجزائر كسياح ،  
لولا جذور الأشجار العتيقة متغلغلة لدرجة يستحيل  "بحيث ذكر بقوله " هاجر فأنت لست شجرة " 

ة من السطح فلم تشهد بذلك جذور النباتات حديثة النشأة قريب على الشجرة تغيير مكانها ، و لولا
 استقرارا في مكانها")1(.

بالإضافة إلى سبب انتعاش الاستثمارات في الجزائر بمختلف القطاعات استدعى جلب اليد العاملة      
ن أقربائهم عملوا بالجزائر فأغلبيتهم من الدول العربية و الآسيوية و الأجنبية المؤهلة ، أما تصريح باقي المبحوثين بأ

  .الجزائر بهذه البلدان منهم دول أوروبية و هذا يعود إلى العامل التاريخي الذي يربط قلة
 

 

                                                           
، مؤسسة المثقف للنشر و التوزيع ،باتنة 1ط ، مجموعة قصص واقعية –هاجر فأنت لست شجرة رمشي أسامة تقي الدين :  )1(

 . 283، ص  2017،الجزائر ،

 عمل الأقرباء    
 في الجزائر    
 
 

 الجنسيـة 

 المجموع ةـــــــــإجاب دونـب لا نعم

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة

ار
كر

لت
ا

 

 النسبة

ار
كر

لت
ا

 

 النسبة

 %100 52 %1.9 1 %57.7 30 %40.4 21 ـــــــــــةعربي

 %100 147 %0 0 %81.6 120 %18.4 27 أوروبيــــــــــــة

 %100 49 %0.0 0 %65.3 32 %34.7 17 آسيوية

 %100 26 %0 0 %100 26 %0 0 أمريكيـــــــــة

 %100 22 %0 0 %77.3 17 %22.7 5 دول افريقيـــــة

 %100 296 %0.3 1 %76 225 %23.6 70 وعـــــــالمجم
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.مل : يبين أثر متغير المنصب بمجال اختيار الع( 23جدول رقم )           
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

جال اختيار نصب بمغير المومن خلال مت أعلاهالمدونة في الجدول  الإحصائيةيتبين لنا من خلال المعطيات 
ؤسسة ميدان الم أنة الذين صرحوا العين أفراد إجماليمن  %81.4 العام لمفردات العينة مثل بنسبة الاتجاه أنالعمل 

رية مثلت ب نات الصدالخا تصدرت الأعمال التي يريدونها وهي مدعمة بنسبةالدراسة لم تتك لهم مجال اختيار 
عمال تحكم و  %79.3من فئة الإطارات مقابل  % 82.8مفردات و 9من لم يدلوا بإجاباتهم بمجموع  100%

لخانات ريدونها ، تتصدر ايختيار الأعمال التي من ترك لهم مجال لا %15.2من عمال تنفيذ تليها نسبة  73.1%
لإطارات لتمتنع افئة  من %13.8% عمال تحكم لتسجل نسبة 17.2عمال تنفيذ مقابل  %23.1الصدرية نسبة

 % عن الإجابة .3.4نسبة 
ص الخصائ ختلافباللعمل الذي يتواجد فيه يختلف  الأجنبيوما يمكن استخلاصه أن اختيار العامل 

بة هنة تكون مطلو ميتقنون  علهملمهنية ، فمثلا معظم الشباب يرغبون في الاشتغال في عمل متنوع أو يجالشخصية و ا
 عمال لا تتطلبأتغال في الاش ن من التقاعد يودونفي سوق العمل ، في حين الكبار في السن و خاصة الذين يقتبو 

لهم ال في عمل يؤهن الاشتغدد يودو عظم العمال الجم أنقدمية لوجدنا مقارنة بين فئات الأ أقمناولو  ،مجهودا كبيرا 
سؤولين يصعب معدهم عن و يب ريحأيرغبون في الاشتغال في عمل  فإنهمكبيرة   ةقدميألهم  لاكتساب مهنة،بينما الذين

يار  تتح لهم اختلدراسة لميدان امومن خلال إجابات المبحوثين فالمؤسسات  ،التفاهم معهم و يتيح لهم فرص التقية 
اك سبق أن هنه القرارات من تطبيق المؤسسات لهذما يمكن استخلاصه  %81.4مجال العمل الذي يريدونه بنسبة 

 .ظيفة ن هناك شروط في الوظيفة وشاغلي الو معايير علمية لانتقاء الموظفين مما يثبت بأ
 
 
 
 
 
 

 مجال اختيار       
 الوظيفة           

 
 

 نوع المنصـب

 وعــــــــــــالمجم  بــدون إجابــــــــة لا نعــــــــــم 

را
تك

ال ر
 

 
 النسبة  

را
تك

ال ر
 

 
 النسبة    

را
تك

ال ر
 

 
 النسبة   

را
تك

ال ر
 

 
 النسبة  

 %100 174 %3.4 6 %82.8 144 %13.8 24 ارـــــإط
 %100 87 %3.4 3 %79.3 69 %17.2 15 تحكم عمال
 %100 26 %3.8 1 %73.1 19 %23.1 6 تنفيذ عمال
 %100 9 %0 0 %100 9 %0 0 إجابة بدون

 المجمـــوع
 

45 15.2% 241 81.4% 10 3.4% 296 100% 
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 زائر .ر في الجلاستثماااثر متغير نمط العقد على الرغبة في يبين : ( 24جدول رقم )         

 

ك في إطار الشراكة لانجاز بمجرد عبور الأجنبي المنافذ الحدودية لبلده و دخوله بلد آخر سواء كان ذل            
الاستثمار ، عمل هؤلاء الأجانب مع العمال الجزائريين بمختلف القطاعات  إطاردراسات أو مشاريع أو في 

مستندين إلى المعارف و المهارات التي تلقوها في بلدهم الأصلي محاولين بذلك بناء مستقبلهم الناجح ومدركين أيضا 
غلب أن جل العمل بالجزائر لأأقد قطع هؤلاء العمال آلاف الكيلومتات من ما الذي سيكون مطلوبا بالغد ، ل

رجال الأعمال اليوم ينشدون الربح في مشاريعهم و تفضيل العمالة الأجنبية على المحلية ،و لكن السؤال المطروح  
.كيف ينظر العاملين بمختلف القطاعات و بالخصوص قطاع المحروقات إلى العامل الأجنبي ؟  

كأعلى نسبة   %51ن خلال المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه يتضح لنا أن الاتجاه العام يميل بنسبة م   
للعامل الأجنبي كفرد لديه كفاءات و مهارات  الجزائريين العاملين نظرة من إجمالي مفردات العينة الذين صرحوا بأن 

ن نظرة العاملين إليهم داخل المؤسسة  حوثين من صرحوا بأمن المب %38.5عالية في انجاز الأعمال تليها نسبة 
من أجابوا أنهم ينظرون إليهم كعمال مضبوطين  %6.8كأفراد لديهم حقوق مثلهم مثل باقي العمال لتسجل نسبة 

مفردة عن الإجابة .11ب %3.7بعقد العمل و مدة الإقامة لتمتنع نسبة   
رقمية للخانات الصدرية أن النسبة التي تتصدر هذه الخانات نجدها ممثلة بينما يتضح لنا عند قراءة البيانات ال      

يعملون بعقود محددة المدة مقابل  الذين عمالالمن  %52.4 من امتنعوا عن الإجابة بمفردة واحدة فقط و100ب
من %38.5للعمال الدائمون من صرحوا بأنهم ينظرون إليهم كعمال لديهم مهارات عالية تليها نسبة  5.34%

صرحوا بأنهم ينظرون إليهم كعمال لديهم حقوق مثلهم مثل باقي العمال موزعة على نسبة تصدرت هذه الخانات 
.يعملون بعقود محددة المدة الذين عمالالمن  %35.5من العمال الدائمون مقابل  50% / 

 لا فهي،عامل الجزائري بي والالعامل الأجن الطرفين بين علاقات وجود من الرغمعلى  نهأمن هنا يمكن القول  
 الخاصية،هذه  ى مشاريععل ولينؤ مس يعتبرون الأجانب المبحوثين من العظمى فالغالبية العمل علاقات تتعدى

 

 العاملين  تصور  
 للعامل        

 
 

  نمط العقد 

 لديه مهارات 
 لديه حقوق 

مضبوط بالإقامة 
 المجموع ةـــــــــإجاب دونـب والعقد

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة

ار
كر

لت
ا

 

 
 النسبة

 %100 64 %0 0 %4.7 3 %50 32 %45.3 29 عقد دائم 

 %100 231 %4.8 11 %7.4 17 %35.5 82 %52.4 121 عقد محدد المدة 

 %100 1 %0 0 %0 0 %0 0 %100 1 بدون إجابة 

 %100 296 %3.7 11 %6.8 20 %38.5 114 %51 151 وعـــــــالمجم
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 تخصيص عدم لدرجة لعملبا لهمانشغا أن ،كماينظرون إليهم كأفراد لديهم مهارات في مجال العمل جعلتهم 
 . أنفسهم على وقعتهمق في ساهمت قريبة من العطلة التي تليها راحة عطلة

 تفاعل، أو احتكاك من الاجتماعية بالعلاقات تأبه ولا بالعمل علاقة له الحقيقيةفي  رهماستقرا دواعي أن كما
 قال فلقد وتشابههم في العادات والتقاليد واللغة ، العرقية جماعاتهم ضمن بجنسيتهم محتفظيننهم كو  ذلك سبب ويرجع
 على تحافظ فأنت الفريدة بلغتك تحتفظ فطالما ، فكرة أية لتكوين ضرورية اللغة إن " : تشي جانب هونج الكات

 طريق في عقبة اللغة ،كانت اللغة في ثة المورو  بالتقاليد یحتفظ تفكيرك فأسلوب الأفكار، إبداع في أسلوبك
 . )1(" العظيم سورناهي  اللغة كانتوبهذا   ، إلينا الدخول من الآخرين منعت أيضا نهالك ، الخارج إلى كولوج

 من له المستقبل المجتمع في العامل المهاجر إدماج على أهمية  الدراسات بعض تؤكد ، ذلك من العكس فعلى
 أولى و المتقدمة الدول إلى جرةالمها الأقليات لدى تتحقق بهاأغل نجد لكننا التثقيف أو التكيف عملية تحقيق أجل

 " اللغة " طريق عن تكون التكيف خطوات

ركز فيه على هذا الوجه  1908سنة  "زيمل"ولو عدنا لرواد علم الاجتماع الحضري فالأجنبي الذي درسه 
هاته العلاقات التي تتم في المجالات العمومية للمدينة أين تبقى المسافات بين  الجديد وعلاقة هذا المجهول بالآخرين ،

أولها بما أنه "la mobilité" عتبرها أساسية ووضع الحركية الأجنبي بثلاث خصائص ا "زيمل"ولقد ميز  الأفراد قائمة،
يأتي من الخارج ليتموقع داخل مجموعة كبيرة من الأشخاص غير أن اتصاله ظل يتسم بالموضوعية المحددة ولكن بصفة 

فالتقارب  ،فهو قريب وبعيد في نفس الوقت وبالنسبة لزيمل زيمليمتاز فيها بالحرية وهي الخاصية الثالثة التي وصفها 
لنفسه فالأجنبي الذي يتحدث " التقارب الاجتماعي فكل واحد يحتفظ باتجاهه العقلي والنفسي  المجالي لا يعني 

عنه زيمل ليس ذلك المسافر الذي يصل اليوم ليرحل غدا،فهو الشخص الذي يصل اليوم ويبقى غدا،لكن رغم 
 .)2("  .والإياب..أنه لم يواصل طريقه فهو لم يتخلى على حريته في الذهاب 

فهو يرى  يثة،لى الحديدة عهذا هو الطرح الذي قدمه زيمل في وقت مبكر لمفهوم الحراك أين برزت مظاهر جد
 تتسم بشيء من الحرية . وحركيته هاتهفي الأجنبي ذلك الكائن المتحرك 

بباقي  تهمعلاقا عةطبي في حتى العامل الأجنبي واستقرار بقاء في حاسما عاملا كان بالعمل يحيط ما فكل
 أمام عائقا تكن لم الأخيرة أن هذه شخصية،كما علاقات في معهم تدخل ولا العمل حدود في فهي ،العمال

 التي الهجرة سوسيولوجيا لىع للحديث يجرنا وهذا العرقي مجتعهم مع علاقات في يدخلون نهملكو  وهذا الاستقرار،
  الثقافية مهقي أكانت سواء له نالحاض بالمجتمع كهاحتكا  رغم افية،الثق مهوقي تهبعادا المهاجر تمسك تفسير تحاول

                                                           
)1(

 . 153ص ،2010،،دار السطور الجديدة 1ترجمة ،فاطمة نصر ،ط  ، العالم الصين متحك حينما : جاك مارتن 
, naissance de l'écologie,urbaine, editions, Digression sur l'étranger  in l'école de chicagoSimmel Georg :)2(

aubier,1990,p53. 
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 تهبعاداتمسكه  لخلا من فيه حاضر و الأصلي عهمجتم عن غائب فهو ، متقدمة أو متخلفة الاجتماعية
 يةوجبر  ملزمة الشعبية الطرق أو يةالاجتماع العادات إن "سمينر" :"،يقول الزمن من وهلهل حهيبر  لم نهكأ و وتقاليده

 كل تنظم فهي لها عللخضو  مضطر نهأ نهمم واحد كل ،ويشعر ليهمع تضغط الأفراد على سلطانا اله أن ،أي
  .الإنسان أعمال

تصور العاملين للعامل الأجنبي لا  أنبمجرد استعانة الجزائر باليد العاملة الأجنبية المؤهلة إلا وصرح أغلبية المبحوثين 
لو كان بتكاليف جد باهظة المهم و و كفاءات عالية ينبغي الاستفادة منها حتى يخرج من إطار عامل لديه مهارات 

الاعتماد على و لمزيد من التطور في مختلف الميادين للاقتصاد الجزائري زيادة على ثقافة العمل و الانضباط اتحقيق 
داته و تقاليده و الذي من وبالرغم من اختلاف هذا العامل الأجنبي بعا، العمالة الأجنبية تتمتع بهالذي الذات 

مع عادات و  تتلاءمشأنه أن يؤثر على النسيج الاجتماعي للمجتمع الجزائري لما يحمله من قيم و ثقافة و عادات لا 
مثلهم مثل باقي الجزائريين لهم حقوق  إليهم ينبأن نظرة العامل من العمال صرحوا إلا أن نسبة معتبرة ،تقاليد مجتمعنا 

  .و عليهم واجبات
 لين للعامل . العلاقة بين نمط العقد وتصور العاميبين  (:25الجدول رقم )        

 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

م رغبة في % ممن صرحوا بأن لديه52.4فردات العينة يميل بنسبة ضح أن الاتجاه العام لمتيمن الجدول         
من امتنعوا عن الإجابة   %1.7% ممن صرحوا غير ذلك ، كما نجد نسبة 45.9نسبة  تليها الاستثمار في الجزائر

خيرة وهذه النسب بالنسبة للاتجاه العام موزعة بين نوعين عقود العمل المحددة المدة والدائمة بحيث سجلت هذه الأ
% من عقود محددة المدة ممن 51.1 ممن لديهم الرغبة في الاستثمار في الجزائر ، تقابلها نسبة  %56.2نسبة 

من يرون عكس ذلك % من عمال يعملون بعقود محددة المدة  46.3ا نسبة قابلهيرغبون بالاستثمار في الجزائر ،  ت
سيولوجية؟قراءة سو  ةات الإحصائيفكيف يمكن لنا قراءة هذه المعطي  

إذا نظرنا لمعطيات الجدول نجد أن هناك نسبة معتبرة من العمال الأجانب الذين صرحوا برغبتهم في      
    ،الاستثمار بالجزائر و ذلك بسبب وجود عدد كبير من العاملين الأجانب الذين يفكرون ببناء مستقبلهم الناجح 

 الرغبة في       
 الاستثمار في     

 الجزائر           
 

  نمط العقد 

 المجموع ةـــــــــإجاب دونـب لا    نعـــــــــــــــــــــم 
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 %100 64 %0 0 %43.8 28 %56.2 36 عقد دائم   

 %100 231 %2.2 5 %46.3 107 %51.5 119 عقد محدد المدة

 %100 1 %0 0 %100 1 %0 0 بدون إجابة

 %100 296 %1.7 5 %45.9 136 %52.4 155 وعـــــــالمجم
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كثيرا من أهلها و أتقن لغتهم الآن ينوي بناء نجاحاته مستندا إلى فالأجنبي الذي تلقى تعليمه في الجزائر و صادق     
هذا الفرد العامل مرشح قبل  ،المعارف و المهارات التي تلقاها في بلد و صقلها في الجزائر و أضاف عليها التكوينات 

عني الجزائر و ما غيره ليكون شريك في الاقتصاد الجزائري ، وقد لا يصبح صديقا و لكنه على أي حال يفهم ماذا ت
 طبيعة الناس الذين يعيشون بها .

لأنه بالأساس هناك بعض العاملين يميلون للاستقرار  بالرغم من معايشتهم نفس الظروف أي أن الفعل       
في حد ذاته هو وحدة التحليل في تفسير اتخاذ مثل هذا الموقف فنسبة معتبرة تنوي ترك العمل بالجزائر في حين عندما 

عليهم السؤال حول نية الاستثمار أغلبهم صرح بالموافقة ، ما يمكن قوله بأن هناك من اتجه في تفسيره إلى ما طرح 
بعد الهجرة كفعل و ما بعد الجذب و الطرد كفعل آخر ، فلجأ العامل إلى فكرة الاندماج و التكيف و بالتالي فرصة 

راره في المجتمع الجديد ، كما أن استقراره يقوم على مدى الحصول على عمل ملائم يمثل حجر الزاوية في مسألة استق
 التفاعل الاجتماعي و الثقافي .

إذن تقريبا كل العمال الأجانب جاؤوا وفق عقود عمل مؤقتة زمنيا و محددة مهنيا سواء في القطاع         
ة كبيرة في الاستثمار بالجزائر ، الخاص أو القطاع العام و بعد انتهاء مدة عقودهم فضلوا البقاء و كانت لديهم رغب

 محاولين بذلك وضع إستاتيجية بتغيير نشاطهم سواء إلى التجارة أو غيرها و الإقامة بالجزائر مدة طويلة. 

أما وضعيتهم المهنية الآن هي ظرفية تخضع لشروط و بنود عقد العمل و بالتالي بقائهم بالجزائر من أجل      
حلون و بالتالي مكوثهم ليس اختياريا ، إضافة إلى ذلك هم يقيمون في أماكن و تجمعات إنهاء مدة عقد العمل ثم ير 

 معزولة ، أي اختلاطهم بالمجتمع الجزائري محدودة ، و أجورهم مضمونة تدفعها الدولة .

دفع بالدول الأوروبية تفرض عليهم الذين يعملون في المقابل نجد أن المستثمر الجزائري ومدراء المؤسسات     
بحكم أنهم جاءوا لتحقيق أهداف تجارية محضة و بالتالي يتم  ،الضرائب بالعملة الصعبة عن كل يوم يمضونه هناك

أين طبق فيه بعض القوانين الصارمة الخاصة بالمستثمرين  تضمنه مؤخرا قانون المالية التكميلي وهو ما ،تغريمهم 
إلى جانب الأوضاع الأمنية التي تعيشها  %17في الجزائر بنسبة ، لهذا تراجع الاستثمار الأجنبي المباشر  الأجانب

حيث شهدت هذه الأخيرة قضية س، ء في منطقة تيقنتورين بعين أميناالجزائر و قضية ما حدث بجنوب الصحرا
اليابان و  5أمريكا ، 7من النرويج ،  13رهينة من بينهم  14و عددهم  2013جانفي 16احتجاز الرهائن يوم 

عامل جزائري. 150ل ينحدرون من فرنسا بريطانيا بالإضافة إلى امجانب مجموعة من الع لندي إلىعامل اير   
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 .يةلتنظيمللتغيرات ا علاقة بين نوع المنصب و لجوء المؤسسة: يبين ال (26الجدول رقم )   
  

 
 

 
 

 
 

 لجأتد دراسة قسسة ميدان الكانت المؤ   نإتبين البيانات الرقمية للجدول المبين أعلاه و الخاص بمعرفة        
جدول أن لل صائيةالإحات لا حسب تصريح مفردات العينة ، بحيث نجد من خلال المعطيو أات التنظيمية ير للتغي

ية لسياسة التغييرات التنظيم أتلجصرحوا بأن المؤسسة قد من  %75مفردات العينة يميل بنسبة  لإجماليالاتجاه العام 
وقد ،ا هذه الحقيقة و قر أمن  الإطاراتمن فئة %80.5من صرحوا غير ذلك حيث نجد نسبة  %24.3تقابلها نسبة 

 .ة التسيير هذه الفئة هي التي تدير عملي أنلى يرجع السبب إ

صدرت الخانات تمن عمال تحكم تليها نسبة من  %66.7من عمال تنفيذ و  %73.1بالمقابل نسبة       
 أغلبية،  %33ة كم بنسبمال تحلعملية التغيير التنظيمي و مثلتها فئة عأ الصدرية من صرحوا بأن المؤسسة لم تلج

ذه الفئة تمثل ه أنبار باعت تالإطاراخاصة تصريح فئة للتغييرات التنظيمية و  لجأت المبحوثين صرحوا بأن المؤسسة
العملية  إجراء عن وقت ت الكافيةلأنها الجهة التي تملك كل المعلوما عن ذلك  ولةؤ المسهي  الأخيرةو هذه  الإدارة

حدث  بأنه أجابوا نهملأ لتغييراية عملأغلبية المبحوثين على علم ب أنو الملاحظ  ،التغييرية و كيفية تنفيذها ميدانيا 
صحة ( يبن 29م )دول رقأن الج كما  سبب لجوء المؤسسات للتغيير التنظيمي تغيير بالمؤسسة و الجدول الموالي يثبت 

 نأيع فمن المؤكد س الجميملتغيير اوما دام  ،لا  أمكانت المؤسسة تشارك العمال في العملية التغييرية   إنهذا القول 
 . هإنجاحيشارك في التخطيط للتغيير و تنفيذه و يتحملوا مسؤولية  أنك يجب الجميع كذل

 

 

 

 

 

 لجـوء المؤسسة
 للتغييرات        

 
 

 نوع المنصـب

 وعــــــــــــالمجم بــدون إجابــــــــة لا نعــــــــــم
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 النسبة  

 %100 174 %0 0 %19.5 34 %80.5 140 ارـــــإط
 %100 87 %0 0 %33 29 %66.7 58 تحكم عون
 %100 26 %0 0 %26.9 7 %73.1 19 تنفيذ عون
 %100 9 %22.2 2 %22.2 2 %55.6 5 إجابة بدون

 المجمـــوع
 

222 75% 72 24.3% 2 0.7% 296 100% 
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 يمي .يير التنظ: توزيع أفراد العينة حسب المنصب و سبب اللجوء للتغ( 72جدول رقم )

 

من  %23.6ه نسبة ا الجدول تمثلالاتجاه العام لهذ أننجد  أعلاه الأرقامالمبين بلغة  من خلال الجدول      
التنظيمي كان  للتغييرللجوء اممن صرحوا بأن دافع  % 22.6تليها مباشرة نسبة  ،كأعلى نسبة  الإجابةامتنعوا عن 

 دافعا للتغيير تبيئية شكلال ن الضغوطمن صرحوا بأ %19.3الفعالية الاقتصادية ، لتسجل نسبة عدم تحقيق بسبب 
  ولتنظيمي سياسة التغيير ا تنتهج أن لىؤسسة إبالم أدىالتسيير في مشاكل  هناكأن  %17.9التنظيمي لتسجل نسبة 
 . لانفتاح الأسواق %16.6كأقل نسبة قدرت ب

متنعوا مفردات ا 6موع بمج %66.7ة في حين يتضح لنا عند قراءة الخانات الصدرية للجدول أن نسب      
فروضة م كانت لبيئية التيامن صرحوا أن سبب اللجوء للتغيير التنظيمي كان بدافع الضغوط  %38.5عن الإجابة و

ادية هي السبب الاقتص فعاليةالعدم تحقيق ن على المؤسسة مثلها عمال تنفيذ ، مقابل فئة الإطارات التي صرحت بأ
بة نظيمي بنسم للتغيير التمشاكل التسيير هي التي دفعت به أنفي حين اعتبر عمال تحكم  %35.1للتغيير بنسبة 

 .فكيف يمكن لنا قراءة هذه المعطيات قراءة سوسيولوجية ؟ 23%

 مهنيةالسوسيو  الفئات لعينة بمختلفمعظم أفراد اأن ما بحثنا في النسب المعروضة في الجدول يتبين لنا  إذا     
لهذا السبب  وتصادية الاق تنظيمي يعود إلى عدم تحقيق الفعاليةجنسياتهم صرحوا أن سبب التغيير ال باختلافو 

طر المنافسة و خلسوق و نفتاح اضروري لتطويرها و موقف دفاعي لمواجهة ا لأنهالهيكلة  إعادةاعتمدت المؤسسة على 
 . تنافسيةدرة الجل زيادة القأجميع القطاعات الصناعية من  إدماجالهيكلة كانت وسيلة لضمان  إعادة

يكل ستوى الهعلى م إصلاحات جيدة بتقديم أعمال إدارةجل أفرصة من  إلا وذن التغيير التنظيمي ما هإ      
 يهل دواعتتجا لاأمؤسسة  أيفي  الإدارةالتنظيمي و كذلك على مستوى الروابط المهنية لذلك من واجب 

 سبب اللجوء        
 للتغيير التنظيمي    
 
 
 

 نوع المنصب  

عدم تحقيق 
 الفعالية
 ةــــــــالاقتصادي

 في مشاكل
 رــــــــتسييال

 
 ةــــــــــــبيئي ضغوط

 احـــــــانفت
 واقالأس

 وعـــــــــالمجم ةــــإجاب دونـــــب
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 %100 174 %20.7 36 %16.1 28 %10.3 18 %17.8 31 %35.1 61 إطار 

 %100 87 %23 20 %16.1 14 %33.3 29 %23 20 %4.6 4 تحكم  عامل
 عامل تنفيذ

 
0 0% 2 7.7% 10 38.5% 6 23.1% 8 30.8% 26 100% 

 %100 9 %66.7 6 %11.1 1 %0 0 %0 0 %22.2 2 بدون إجابة 

 %100 296 %23.6 70 %16.6 49 %19.3 57 %17.9 53 %22.6 67 المجموع 
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ؤسسة التغيير في الم نله لأ لإعدادباوم تق أن، بل عليها التغيير سواء من البيئة الخارجية أو البيئة الداخلية  
 أنلابد  يطة بالتنظيمبيئة المح في التغيير أين  إنتيجة  العلاقات بين التنظيم و البيئة المتواجدة بها و عليه في ضرور 

نه مرتبط أية كما خارج أو داخلية كانت البيئة والتغيير التنظيمي يخضع لقيود،التنظيم على يصاحبها انعكاس 
  وقتصاد الوطني ستوى الامانة على سونطراك حيث لها المكشركة تتمتع به  افسات التكنولوجية العالمية و هذا مابالمن

 غييرتال أسبابن رحوا بأصحوثين المب أغلبيةالاجتماعي لما تقدمه من خدمة عمومية للزبائن و لكن كذا على المستوى 
 .يق الفعالية الاقتصادية المرجوة عدم تحق

 وطبيعة التغيير . الأقدميةيبين العلاقة بين ( : 28) جدول رقم

يعة التغيير ، حيث يظهر الاتجاه العام أن نسبة و طب الأقدميةالعلاقة بين  يوضح الجدول أعلاه       
من مجموع أفراد العينة صرحوا أن التغيير التنظيمي بالمؤسسة اشتمل على الهيكل التنظيمي وهي موزعة على   35.1%

لدى أقدميه  %64.3 ها نسبة تقابلبمجموع مفردة واحدة  %100سنة بنسبة  30-26كل من سنوات الخبرة 
سنوات و كأقل نسبة لدى سنوات  5سنة إلى 1من أقديمتهم تراوحت بين  %53.5بةسنة لتصبح نس 16-20

بالهيكل التنظيمي شمل التغير الذي هدفت إليه  أن التغيير شمل الهيكل التنظيمي  سنة أجابوا 15إلى  11 أقدمية
ة موزعة بنسبة ن طبيعة التغيير التكنولوجي هو الذي شملته المؤسسمن صرحوا بأ %28.4المؤسسة تليها نسبة 

سنوات و كأقل نسبة 10إلى 6ذووا أقدميه  %36.8سنة لتقابلها نسبة  15-11% من كانت أقدميتهم  42.9
سنة تليها  30-26سنة لتنعدم النسبة لدى من أقدميتهم من  20و  16قدميتهم تراوحت بين أسجلت لدى من 

ير شمل إستاتيجية المؤسسة لدى من ي% من صرحوا أن التغ10.6% من امتنعوا عن الإجابة و 27.2نسبة 

 طبيعة التغيير      
 
 
 
 
 

الأقدميــة في 
 المؤسسـة 

 إستراتيجية
 المؤسسة

 المجموع بدون إجابة الأفراد التكنولوجيا التنظيمي الهيكل
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النسب

 ة

1- 5 9 6.3% 76 53.5% 36 25.4% 10 7% 11 7.7% 142 100% 

6- 10 9 13.2% 9 13.2% 25 36.8% 10 10.7% 15 22.1% 68 100% 

11- 15 8 28.6% 1 3.6% 12 42.9% 6 21.4% 1 3.6% 28 100% 

16- 20 0 0% 9 64.3% 1 7.1% 0 0% 4 28.6% 14 100% 

21- 25 1 14.3% 3 42.9% 1 14.3% 0 0% 2 28.6% 7 100% 

26- 30 0 0% 1 100% 0 0% 0 0% 0 0% 1 100% 

 %100 36 %50 18 %0 0 %25 9 %13.9 5 %11.1 4 ةــــــــدون إجابـــــب

 %100 296 %17.2 51 %8.8 26 %28.4 84 %35.1 104 %10.6 31 وعـــــــالمجم
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% من أجابوا أن التغيير 8.8% و بأقل نسبة قدرت 28.6سنة بنسبة قدرت ب 15و 11قدميتهم تتاوح بين أ
.التنظيمي شمل الأفراد فكيف يمكن تفسير هذه النتائج على ضوء المعطيات الإحصائية ؟  

ستوى مدث على ات التي تحير يعة التغيو يمكن تفسير هذا أن من كانت أقدميته أطول لاحظ طب    
توى تهم تم على مسوى مؤسساى مستفأغلبية المبحوثين من الفئات العمالية صرحوا بأن التغيير التنظيمي علالمؤسسة،

لال السنوات خلمؤسسات ان قبل جل تقدم أفضل ، فهذا هو المسعى المتبع مأالهيكل التنظيمي و إعادة التنظيم من 
  الأخيرة .

  .قدميه في كيفية معالجة مسائل التغييرالأ علاقة:يبين  (92رقم )جدول 

 

علاه أوضح الجدول ييث حلمؤسسة اخل اتباينت آراء العينة حول من يقوم بمعالجة المسائل المتعلقة بالتغيير التنظيمي د
ن إ..( فن الجدول رقم )مالتحقق  جلأن العلاقة بين الأقدمية و كيفية معالجة المسائل المتعلقة بالتغيير التنظيمي ، وم

  معالجة إشراك العمال فين المؤسسة تلجأ إلىمن مجموع مفردات العينة صرحوا بأ%50الاتجاه العام مال بنسبة 
جل أالخبراء من  ؤسسة تلجأ إلىمن صرحوا أن الم %34.1تنظيمي ، في حين قدرت نسبة المسائل المتعلقة بالتغيير ال
نسبة قدرت ب  الإجابة و كأقل من امتنعوا عن %10.8المرتبة الثالثة مقدرة بنسبة  تيمعالجة مسائل التغيير و تأ

 ن المؤسسة تجبر الأفراد العاملين على تبني التغيير .% صرحت بأ5.1
من   %100نجد النسبة التي تصدرت الجدول قدرت ب نات اولتنا لقراءة الخانات الصدرية لهذه البياوعند مح        

من  % 85.7و بمجموع مفردة واحدة من مجموع مفردات العينة تقابلها نسبة  سنة 30-26 قدميتهم بينأكانت 
كون باللجوء إلى الخبراء ، تليها نسبة ن معالجة المسائل المتعلقة بالتغيير تسنة بأ 25-21كانت أقدميتهم تتاوح بين 

 كيفية معالجة     
 مسائل التغيير      
 
 
 
 

الأقدميــة في 
 المؤسسـة 

 إشراك العمال اللجوء إلى خبراء
الإجبار على 
 المجموع بدون إجابة تبني التغيير
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 النسبة

1- 5 41 28.9% 93 65.5% 3 2.1% 5 3.5% 142 100% 

6- 10 20 29.4% 35 51.5% 3 4.4% 10 14.7% 68 100% 

11- 15 14 50% 10 35.7% 3 10.7% 1 3.6% 28 100% 

16- 20 8 57.1% 5 35.7% 0 0% 1 7.1% 14 100% 

21- 25 6 85.7% 0 0% 1 14.3% 0 0% 7 100% 

26- 30 1 100% 0 0% 0 0% 0 0% 1 100% 

 %100 36 %41.7 15 %13.9 5 %13.9 5 %30.6 11 ةــــــــدون إجابـــــب

 %100 296 %10.8 32 %5.1 15 %50 148 %34.1 101 وعـــــــالمجم
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تتاوح ب  قدميةبأ و ن المؤسسة تعتمد على إشراك العمال في عملية التغيير من مفردات العينة صرحوا بأ 65.5%
أغلبية  على تبني التغيير ، العاملين من اعتبر أن المؤسسة تجبر الأفراد %14.3سنوات لتبرز نسبة  5سنة و 1

التنظيمي إذ تقع هذه العملية على عاتق الجميع ،  نهم يشاركون في القرارات المتعلقة بعملية التغييرالمبحوثين صرحوا بأ
و أن مشاركة كل الأفراد في القيام بهذه العملية من أبسط عامل إلى أرقى عامل يعمل بالمستويات التنظيمية سيضمن 

قاء الأفراد الذين يشاركون في هذه العملية ، إذ تختار بانتالمؤسسة تقوم  جمع كل المعلومات بشأنها و لكن في الغالب
.الإدارة للمشاركة في هذه القرارات الأفراد ذوي الكفاءات و مهارات عالية  

من العدد الإجمالي لأفراد العينة  % 65.5عاملا و بنسبة  93بحيث ذكر أغلب العمال و المقدر عددهم ب        
سائل المتعلقة بعملية التغيير تشرك عمال المؤسسة في ذلك و تستشيرهم باعتبارهم قيامها بمعالجة الم عندأن المؤسسة 

بحيث ذكر هؤلاء  يجابيا من خلال المشاركة في تخطيط و تنفيذ القراراتإأدرى بأعمالهم و بإمكانهم خدمة المؤسسة 
.ب أن يتحمل مسؤولية إنجاحه المبحوثين الأجانب أنه مادام التغيير يمس الجميع ، فمن المؤكد كذلك أن الجميع يج  

المؤسسة تعتمد على خبراء  في معالجة المسائل التغيير باعتبار هذه الشريحة يدخل التغيير  بأن صرحوا أما الذين      
بنجاح و فعالية دون الالتزام بأخذ آراء  التغيريةفي نطاق اختصاصها و أنهم الجهة الوحيدة القادرة على إنجاح العملية 

لأنها لن تكون مجدية بهذا الصدد نظرا لعدم سلامتها لكونها تصدر من أشخاص غير متخصصين هذه النظرة  الآخرين
تجعل العامل يشعر بنوع من التهميش من شأنه أن يولد اتجاهات سلبية لدى هذه الفئة اتجاه العمل و اتجاه محيطها 

نه ليس من حقهم المشاركة باعتبار مهمتهم تنحصر في ، أما من صرحوا بأن التغيير يفرض عليهم و يعتقدون بأ المهني 
 تنفيذ القرارات التي تصدر من الجهات العليا للمؤسسة .

، و تشعرهم بقيمتهم  تخلق راحة نفسية لأغلبية العاملين التغيريةبهذا نقول أن إشراك العمال في العملية و        
عضويتها في المؤسسة مرهونة بالعقود التي تبرمها هذه الأخيرة مع  ة و بأنهم ليسوا مجرد فئة مهنيةو مكانتهم في المنظم

مؤسسة أجنبية أو عمال أجانب خاصة و أن مشاركة العمال لها دور كبير في تنمية الشعور بالانتماء و اندماجهم 
يها و العكس المهني لهذه المؤسسة ، كما أنها تزيد من الحماس لديهم من أجل تنفيذ تلك القرارات نظرا لمشاركتهم ف

 عند عدم إشراكهم فيها .
إذن فالصلاحيات التي يخولها المنصب حسب التوصيف و الوصف الوظيفي الذي قامت به المؤسسة ،         

يساهم في رفع أو زيادة درجة هامش الحرية الذي يتمتع به العامل أصلا من قبل و الزيادة التي فوضها له أو منحها 
ديدة(ضف إلى ذلك الهامش دور مناطق اللايقين التي تساعد العامل في اتخاذ القرار متى شاء إياه المنصب )الوظيفة الج

و بناء على السلطة التي يخولها المنصب ، يصبح العامل فاعل أساسي في المؤسسة ، ثم إن العقلانية التي من خلالها 
ضع لقانون عمل )عقد عمل(بينه و بين يتم اتخاذ القرار ستكون سببا لأن مهما كانت سلطته ، فهو في الأصل يخ

  المؤسسة مكان العمل .
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 التغيير . يبين العلاقة بين المنصب و ردة الفعل من عملية (:30جدول رقم )         
 

 

  
 
 
 
 
 
 
 

 

علهم من وردة ف وع المنصبمن خلال البيانات الرقمية للجدول أعلاه والذي يبين توزيع المبحوثين حسب ن    
العينة الذين صرحوا  مفردات الي% من إجم 82.4التغيير التنظيمي يتبين لنا أن الاتجاه العام للجدول يميل بنسبة 

لت وعا ما بحيث سجنتقاربة نسب مأنهم يقبلون بالتغيير التنظيمي الذي لجأت إليه المؤسسة ميدان الدراسة موزعة ب
ة الإطارات % من فئ79.9من عمال تنفيذ مقابل  %80.8مدعمة من عمال تحكم مقابل  % 88.5نسبة 

%  عند الإطارات 17.2تخاذ صفة الحياد لا القبول و لا الرفض موزعة بين % من فضلوا ا15.5تليها نسبة 
 النسبة التي  غيير% وهي ضئيلة جدا عند من رفضوا الت1.4%  عند عمال تنفيذ لتبرز نسبة 15.4مقابل 

ند فئة عمال تحكم %  لدى الإطارات لتنعدم ع1.7%  عند عمال تنفيذ و 3.8تتصدرها الخانات الصدرية 
 %  من امتنعوا عن الإجابة .0.7نسبة قدرت ب  وكأقل،

 فكيف يمكن لنا تفسير هذه النتائج على ضوء المعطيات الإحصائية ؟ 
ضا الوظيفي حقق الر  أنهيمي بحيث سوسيولوجيا يمكن القول أن التغيير كان له ايجابياته على المستوى التنظ       

نسبة ب بعة لها الفروع التاالكفاءات بتحمل مسؤولية تسيير أعطى الفرصة لذويكما أنه   % 39.9للعاملين بنسبة 
ع بيئة لتكيف مم على االعمال للتغيير فهي نسبة ضعيفة جدا و هذا راجع لعدم قدرته رفض اأم (44) 22.6%

شاركة دم الملتغيير مردها عمالية لة العالعمل بالمؤسسة و كذا عدم تحقيقه لأهدافهم المهنية و بالتالي عقلانية المقاوم
ليد عقلانية و التقبين ال ث جمعفي اتخاذ القرار و يبقى الفعل الاجتماعي المعرف بالمقاومة له مستوى لا بأس حي

 القرار ليس له  اتخاذفيشاركة لأنواع الفعل ، فالنسب التي توحي دلالتها بأن الهدف من المبارسونز حسب ترتيب 
غييرات الت ذه ه بولقومة هي فعل جماعي الهدف منه عدم هدف إلا الحصول على موارد سلطة ، ثم إن المقا

 التنظيمية .
 فيوهل المشاركة  نظيمي ؟ق الت هي عدم توافق الهدف منه و أهداف الفاعلين في النسيرلكن هل تعني مقاومة التغي

  .اتخاذ القرار تطفئ نار المقاومة أو تقضي عليها ؟

 ردة الفعل من        
 التغيير            

 
 

 نوع المنصب  

 وعـــــــــالمجم ةــــإجاب دونـــــب حياد رفض التغيير  قبول التغيير 
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 %100 174 %1.1 2 %17.2 30 %1.7 3 %79.9 139 إطار 

 %100 87 %0 0 %11.5 10 %0 0 %88.5 77 عامل تحكم 
 عامل تنفيذ

 
21 80.8% 1 3.8% 4 15.4% 0 0% 26 100% 

 %100 9 %0 0 %22.2 2 %0 0 %77.8 7 بدون إجابة 

 %100 296 %0.7 2 %15.5 46 %1.4 4 %82.4 244 المجموع 



 عرض وتحليـل بيانــات الفرضيـــات       الفصـل السـادس                             
 

 
237 

ولتجنب هذا  ،لى تحقيقها إيير  غموض الأهداف التي يسعى التغيرتغيأسباب مقاومة الموظفين للمن ن لأ          
تي ال استفساراتهم وؤلاتهم ى تساالمشكل لا بد من الاتصال بالعاملين و مناقشتهم حول التغيير المقتح و الرد عل

 التي لا يدركر ن الأمو ثير مكيمكن أن تمثل مدخلات قيمة لتخطيط التغيير فالموظفين قد يكونوا على اطلاع على  
بالتالي فإن  وغيير التنظيمي لية التفي عم في المستويات الإدارية العليا أو حتى الفاعلين الاجتماعيين ولينؤ المسأبعادها 

ير و ض و قبول التغيء الغمو إجلا خذ أو مشاركة الموظفين في اتخاذ القرار أو التخطيط قد يساهم مساهمة كبيرة فيأ
ي هوة بين النظر  دم وجودععلى  ن أهداف التنظيم لتتحول من العقلانية المطلقة القائمةهذه المشاركة حين تعدل م

 و التطبيقي لأنه أمر نسبي و تصبح عقلانية نسبية .
لتي اات الاجتماعية العلاق ضطرابا فياإليها المؤسسة يمكن أن تحدث أ ن التغييرات التنظيمية التي تلجإبالتالي فو     

لمشاركة ابد من  اومة لاجل القضاء على هذه المقأومن  ،هدد استقرارهم داخل المؤسسة تربط بعضهم ببعض وي
 العمالية في التخطيط و اتخاذ القرارات المتعلقة بكل تغيير .

نطراك قامت شركة سو  ا يدل على أنأما العمال الذين أيدوا التغيير معناه لا يؤثر في انتمائهم للمؤسسة مم       
ين النموذج لتوافق بداث االتغيير التنظيمي من خلال إبراز النجاحات و السعي لإدماج و إح بتثبيت مكتسبات

  التنظيمي القديم و النسق التنظيمي الجديد .
تنظيمي الذي تغيير ال قبلوا الكما أن هناك ولاء تنظيمي يكنه العمال لمؤسستهم ، و إن كان معظم المبحوثين      

ش بدأ هذا الهامممة و من لمقاو ة بالعقلانية في هذا القرار و هامش من الحرية عند الجأت إليه المؤسسة له علاق
بالمقاومة ،  الموصوف تماعيفالعمال يجدون عليه متكأ في توسيع مناطق الشك عند تبني أو التشبث بالفعل الاج

علين يطرة على الفابها الس يعستطيفالفاعل في النسق كما ورد في التحليل الاستاتيجي يبحث دائما عن السلطة التي 
ل ا من حيث تفضية ، و أمقاومالآخرين أو حتى على الاتساق الفعلية للأفعال الاجتماعية الأخرى هذا من جهة الم

لمتعلق ( و ا46رقم )  الجدولوع إلىالشركة و العمل بها فهو كذلك يخضع للعقلانية النسبة و لا تفسير لها إلا بالرج
  امل معارضة العاملين الاجتماعيين للتغيير التنظيمي.بطبيعة التغيير و عو 
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 عوامل معارضة التغيير .ب ةقدميالأ علاقةيبين  ( :31جدول رقم )
 

 

 
 

يوضح الجدول أعلاه العلاقة بين الأقدمية و العوامل التي تجعل الفرد العامل أكثر إصرارا على معارضة أي       
من مجموع أفراد العينة  %37.5ن الاتجاه العام مال بنسبة إق من الجدول رقم )...( فعملية للتغيير ومن أجل التحق

من صرحوا أن فقدان الوظيفة هو عامل معارضة العمال  %17.2في حين قدرت نسبة  من امتنعوا عن الإجابة
مال للتغيير التنظيمي إلى ترجع عامل معارضة الع %16.2الأجانب للتغيير التنظيمي وتأتي المرتبة الثالثة مقدرة بنسبة 

عارضة مسجلتها نسبة الخوف من فقدان الخبرة دفع إلى  %12.8الخوف من انخفاض الدخل في حين و بنسبة 
أرجعت السبب إلى فقدان المكانة و زيادة العبء و  %5.7لتغيير ، تليها نسبتين متساويتين و متتاليتين قدرت ب ا

.يجعلنا نحاول ربط العلاقة و تفسير النتائج أكثر لتدعيم الجداول السابقة  عامل تشديد الرقابة ما %4.7بأقل نسبة   
 

التغيير  انخفاض الدخل هو سبب معارضة إلى أنسنة 15-11قدمية أقدمية صرح من لديهم أفبسنوات        
كون و بالنسبة للأفراد من يمل %45.1سنوات امتنعوا عن الإجابة بنسبة  5-1سنوات خبرة قدرت ب  ، وبين
سنة يرجعون عوامل معارضة التغيير إلى فقدان الوظيفة ، وبنسب متساوية تماما قدرت  20-16تراوحت بين  أقدميه

تراوحت بين  قدميتهمأرجعوا أن عامل التغيير كان بسبب فقدان الوظيفة و فقدان الخبرة لدى من أمن  %28.6ب 

 عوامل        
 معارضة         

 التغيير           
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 المكانة
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1- 5 19.7% 
28 

2.1% 
3 

2.1% 
3 

3.5% 
5 

5.6% 
8 

21.8% 
31 

45.1% 
64 

100% 
142 

6- 10 17.6% 
12 

16.2% 
11 

13.2% 
9 

10.3% 
7 

13.2% 
9 

5.9 
4% 

23.5 
16% 

100% 
68 

11- 15 3.6% 
1 

7.1% 
2 

0% 
0 

3.6% 
1 

50% 
14 

3.6% 
1 

32.1 
9% 

100% 
28 

16- 20 35.7% 
5 

0% 
0 

0% 
0 

28.6% 
4 

0% 
0 

0% 
0 

35.7% 
5 

100% 
14 

21- 25 28.6% 
2 

14.3% 
1 

0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

28.6% 
2 

28.6 
2% 

100% 
7 

26- 30 0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

100% 
1 

100% 
1 

 %8.3 ةــــــــدون إجابـــــب
3 

0% 
0 

5.6% 
2 

0% 
0 

47.2% 
17 

%0 
0 

38.9% 
14 

100% 
36 

 %17.2 وعـــــــالمجم
51 

5.7% 
17 

4.7% 
14 

5.7% 
17 

16.2% 
48 

12.8% 
38 

37.5% 
111 

100% 
296 
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قى العوامل التي تجعل العامل الأكثر إصرارا على سنة من أجل زيادة العبء ، وتب20و16 أقدميهسنة و  21-25
 معارضة التغيير التنظيمي مجهولة لدى العديد من المبحوثين .

الأجانب حسب تصريح المبحوثين هو خوفا من فقدان مناصبهم و ذلك راجع  العمال إذن مقاومة و معارضة        
مناصب عمل أخرى تابعة إلى فروع المؤسسات ، و هذا  إلىإلى التغيير في الأفراد أين تم نقل أغلبية عمال الشركات 

ن غياب التحفيز كسبب من أسباب إالانتقال نجم عنه مقاومة شديدة من طرف العمال الذين تم تحويلهم ، وبالتالي ف
امل أم لا ، و على هذا التغيير يأتي بما يطمح إليه الع المقاومة ، لأن نجاح التغيير مرتبط بمدى اقتناع العمال بالتغيير

تحقيق نوع من التوافق بين أهداف العاملين و أهداف المنظمة عن طريق جملة من السياسات  إلىلذلك تلجأ المؤسسة 
 و الأنظمة منها أنظمة التحفيز و المكافآت .

 . بترك العمل صيةالعامة و الشخ: يبين علاقة تعارض المصالح  (32الجدول رقم )       
 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 
حسب تعارض المصالح الشخصية و الذي يبين توزيع المبحوثين  أعلاهمن خلال البيانات الرقمية للجدول         

 إجماليمن  %478.ة أن الاتجاه العام للجدول يميل بنسبترك العمل يتبين لنا  إمكانيةمع المصلحة العامة و 
موزعة بنسب  أخرىترك العمل في حالة حصولهم على وظيفة بمؤسسة  بإمكانهممفردات العينة الذين صرحوا أن 
بأنه حدث تعارض بين المصلحة العامة مدعمة من العمال الذين صرحوا  81.5متقاربة ، بحيث سجلت نسبة 

ممن صرحوا بعدم  %20.3تليها نسبة  ك ممن صرحوا غير ذل %80.5للمؤسسة و المصلحة الشخصية مقابل 
 أجابواعند العمال الذين %18.5تعارض مقابل بعدم حدوث  أجابوامن  %19.6مغادرة المؤسسة موزعة بين 

تصدرت الخانات الصدرية  و بالتالي النسبة التي  الإجابةممن امتنعوا عن  %1.4حدث تعارض و كأقل نسبة  بأنه
حدث تعارض بين المصلحة العامة للمؤسسة و  بأنهالذين صرحوا  لأجانباكانت بالنسبة للفئة من العمال 

 مصلحتهم الشخصية و بالتالي قرروا ترك العمل بالمؤسسة فكيف يمكن لنا قراءة هذه المعطيات قراءة سوسيولوجية ؟
سة مع المصالح نظرا لتعارض المصالح العامة للمؤسالمبحوثين قرروا ترك العمل بالمؤسسة  أغلبية الأفراد        

العامة و التغيير التنظيمي و  الأهدافالشخصية و  الأهدافمتبادل بين  فالتأثير إذنالعاملين   للأفرادالشخصية 

 عملترك ال            
              

          
 

 تعارض المصالح 
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 %100 12 %33.3 4 %41.7 5 %25 3 بدون إجابة

23 المجموع 
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و المصالح بين عملية التغيير التنظيمي و  الأهدافيصلح تفسيره بسبب تعارض  ،مغادرة المؤسسة إمكانيةبين 
الأفراد داخل المؤسسة واضحة و الهدف من التغيير هو رفع  افأهدن و لأ الأجنبيالمصلحة الشخصية للعامل 

 تأثيره أنلا من الأداء إ التغيير زاد أنومع  ،مستوى من الربحية أعلىو بلوغ  الإنتاجو تقليص تكاليف  الإنتاجية
، أخرىجليا حسب تصريحات مجتمع البحث و الراغب في البحث عن وظيفة  ىبدعلى معدلات دوران العمل 

ع من العقلانية بغاية حصوله على آخر، و كل هذا التفكير نا إلىفي عمله  بحيث يبقى ،غادرة المؤسسة دون م
 إلىالنسبية التي يعتمد عليها العمال في قراراتهم  وتمتعهم بهامش من الحرية في تصريحاتهم و حتى في انتقالهم 

مكاسبهم  سيطرة العمال على الوضع لنيل جلأ، ربما يكون هذا التصريح بمثابة مورد سلطة من  أخرىمؤسسات 
 وسد مطالبهم و حاجياتهم .

             

 . بالمؤسسةيمي متغير نوع المنصب في الوضع التنظ علاقةيبين  ( :33جدول رقم )     
 

 

 

 
 
 

 
 
 
 
 

          
و التي توضح توزيع المبحوثين حسب وجهة نظرهم حول  أعلاهجاءت هذه البيانات الرقمية المبينة في الجدول          

لدى العمال في  نسبة سجلت أعلى أنفنجد  ،لا أممن السابق  أحسنكان   إنالتغيير التنظيمي الحالي بالمؤسسة 
مقابل  %88.5تصدرت فئة عمال تحكم ب  %79.4من الوضع السابق بنسبة  أفضلالوضع التنظيمي  أنخانة 

من امتنعوا عن الإجابة  %10.5لدى عمال تنفيذ تليها نسبة  %.757لتسجل نسبة  الإطاراتلدى  79.3%
مي السابق و هي أيضا من الوضع التنظي لأفضممن صرحوا بأن الوضع التنظيمي الحالي ليس  % 10.1لتسجل نسبة 

عند عمال تحكم . %11.5عند عمال تنفيذ مقابل  %34.6 موزعة بنسبة  
ة من المبحوثين هناك نسبة معتبر  أنالجانب السوسيولوجي فيمكن القول  أما الإحصائيهذا بالنسبة للتحليل         

بر عن نوع من الرضا على هذا الوضع السائد في المؤسسة  ضع السابق وهو يعمقارنة بالو  أفضليعتبرون الوضع الحالي 
كنسق فرعي من المؤسسة وهو مؤشر على حجم التكامل الوظيفي على مستوى المؤسسة ويتعلق الأمر بتنظيم 

العلاقات وتحديد الصلاحيات بين مختلف الفاعلين وهو ما يؤكد أن التغيير التنظيمي حقق هدفه المتمثل في تحقيق 

 الوضع      
 التنظيمي       
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 ـــوعالمجم

 
235 79.4% 30 10.1% 31 10.5% 296 100% 



 عرض وتحليـل بيانــات الفرضيـــات       الفصـل السـادس                             
 

 
241 

التحاقهم  من ناحية أخرى يلاحظ أن إجابات المبحوثين تختلف وفقا لخبرتهم أو فتة ،الوضع السابق الأداء على
يكون عمال تنفيذ هم من فئة العمال القدامى الذين صرحوا أن الوضع السابق أفضل من الوضع الراهن  بالمؤسسة فربما

لجأت   التسيير لذا فيم العلمية و الواقعية دليل على حدوث تغيير تنظيمي لكن نحو الأسوأ أي نحو الفوضى و عد
إلى الامتناع  غلب المبحوثين من العمالأعلى سياسة الاستثمار الأجنبي أما اتجاه بشكل كبير إلى الاعتماد  المؤسسات

يشوا يعا و بالتالي لم التغيريةهذه الفئة هي التي التحقت بعد إجراء العملية  أنخذ صفة الحياد مرده أالإجابة و  على 
التنظيمي السابق بالوضع الراهن . الفتة السابقة للتغيير لذا فإنهم لا يستطيعون مقارنة ذلك الوضع  

 التنظيمي و الذين صرحوا بأن الوضع اتجاه نسبة معتبرة من المبحوثين الذين تم توظيفهم أثناء التغيير إن          
مما  الأولىفتة توظيفهم  أثناءخاصة بالعمال القدامى  احتكاكناتج عن فهو  السابق التنظيمي الراهن أفضل من الوضع

  .أكسبهم انطباعا عن المرحلة السابقة انطلاقا من تجارب زملائهم
التغيير التنظيمي يساهم في تحسين الجانب التنظيمي وهو ما ولد انطباعا حسنا  نأنستنتج مما سبق مما جعلنا          

التغيير التنظيمي المنتهج  أنالذين التحقوا بالمؤسسة أثناء التغيير ، وهذا يعني  أولئكو  ونوع من الرضا لدى العمال ،
وصل إلى تحقيق هدفه المتعلق بتحقيق الأداء الفعال للمؤسسة في شقه المتعلق بالجانب قد من طرف المؤسسة 

 التنظيمي .
 ترك العمل .و  التنظيمي يرالتغي من  : يبين علاقة ردة الفعل( 34جدول رقم )       

 
 

نه يمثل الجدول أعلاه أيث بح (30) رقمعلى السؤال السابق للجدول  للإجابةيأتي هذا الجدول كمحاولة          
و إمكانية مغادرة المؤسسة في حالة  التغيريةالأجانب من العملية توزيع مفردات العينة حسب ردة فعل العمال 

 حصولهم على وظيفة بمؤسسة أخرى .
ة المغادر  بإمكانيةالعينة صرحوا  أفرادمن مجموع  %78.4نسبة  أنحيث نلاحظ من خلال الاتجاه العام للجدول    

 يرتغيلل اللجوء من قبل التغيريةموزعة على ردات الفعل من العملية  أخرى بمؤسسةفي حالة حصولهم على وظيفة 
من امتنعوا عن الإجابة بمجموع مفردتين مقابل %100بحيث سجلت نسبة  التنظيمي الذي تقوم به المؤسسة

 مثل العمال الأجانب من رفضوا من فضل اتخاذ موقف محايد في حين %73.9 من قبل التغيير مقابل 79.9%

 ترك العمل              
          

 
 

 ردة الفعل حول التغيير  
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 %100 2 %0 0 %0 0 %100 2 بــــدون إجابــــــة
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 عرض وتحليـل بيانــات الفرضيـــات       الفصـل السـادس                             
 

 
242 

بعدم مغادرة المؤسسة حتى و  أجابواممن  %20.3، تليها نسبة  %25بنسبة  التغيير التنظيمي الذي تقوم به المؤسسة
 %17.4قبلوا التغيير و  %20.1رفضوا التغيير   %75لو حصلوا على وظيفة بمؤسسة أخرى موزعة على التوالي 

. الإجابةمن امتنعوا عن  %1.4نسبة قدرت ب  كأقلو   ،اتخذوا موقف محايد   
الظاهرة المدروسة . على تفسير تداخل عناصر الأحيانتكون عاجزة في بعض  الإحصائياتالأرقام و  أن إلا                 

و حول نقطة تداخل هذه ( 43الجدول رقم )ذلك ، فمن خلال  لإيضاحمن هنا جاء التفسير السوسيولوجي       
سواء ليس السبب الوحيد لطلب التنقل  الأجرعامل  أنالمفتوحة للمبحوثين فلقد اتضح  الإجابةمع  الأسباب
، عقد  الإقامةسجلت بنسب معتبرة مثل البعد عن السكن،مدة  أخرىهناك عوامل  إنماالخارجي و  أوالداخلي 

ذ قرار بتك العمل ولكن و حسب اتخا إلىفي النهاية   بالعامل الأجنبي العمل الغير دائم كل هذه العوامل تصل
ن عقد العمل الدائم عامل مهم للحصول فمعظمهم تراجع عن قرار  ترك العمل بالمؤسسة لأ(  37الجدول رقم )

 على الاستقرار و الواقع أن ميكانيزم ترك العمل في الحالات العادية يكون على الشكل التالي :
ظيم الداخلي للمؤسسة ) العمل غير مناسب ، توقيت غير مناسب للتنمل صعوبات راجعة ايواجه الع -           

...الخ ( المسئولين، سوء العلاقة مع الزملاء و   
. يواجه صعوبات خارجة عن المؤسسة ) البعد عن السكن ، مشاكل شخصية ( -                
، عمل أقرب  أحسنعمل أجره )  أخرىفي مؤسسة العمل  أو مجالات لاختيار إغراءاتيواجه العامل  -          

  .عمل يتيح فرصة لتحسين الوضعية المهنية ، التكوين و التقية ...(  الإقامةلى مقر إ
هنة ية ، نوع المنهالكفاءة الم تتدخل كذلك الخصائص الشخصية للعامل مثل السن ، الجنس ، الحالة المدنية ،و     

يمكنها ف، فقط  لمؤسسةإذا كانت أغلب الأسباب ترجع ل...الخ فتسهل عملية الحراك و من هنا يمكن القول 
نيف قة الوطنية لتصء الطريع في ضو المتب التقية، التكوين، عقد العمل  ،الأجورالنظر في سلم  بإعادةالتغلب عليها 
 ....الخ هذه المتغيرات

 .ك ؟ فهل يعد قرار ترك العمل عقلانيا ؟ و بناءا على ماذا يكون ذل                 
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   : تحليل البيانات الخاصة بالفرضية الأولى   
 . جنبيامل الأوحة أمام الع مدة العقد على فرص الترقية المفتيرثأتالبيانات الخاصة ب        

 

 يبين تجديد عقد العمل (: 35جدول رقم )          

ةــــــــــــالنسب رارـــــــــــالتك   تجديد عقد العمل 

 نعم يجدد 225 %76
 لا يجدد 17 %7.5

 بدون إجابة 54 %18.2
 المجموع 296 100%

 

لة ما لتي تبين في حااعلاه و دول أو المدونة في الج البيانات المحصل عليها من الدراسة الميدانية من خلال   
 . ذلك فيدارة إذا تقوم المؤسسة بتجديد عقد العمل بعد انتهائه فقد صرح غالبيتهم و احتل الص

ن مفردات العينة و  م% 7.5% في حين مثلت نسبة 76بأن عقد العمل يجدد بعد انتهائه بنسبة       
%  18.2بة لت نسفي حين سج،وم بتجديد عقد عملهم بعد انتهائه كأقل نسبة صرحوا أن المؤسسة لا تق

 كثالث نسبة من إجمالي أفراد العينة من امتنعوا عن الإجابة.

مال ع رتبة  و هم من العليا دارةو هذا ما يفسر بامتناع هذه الأخيرة ربما يعود لعدم علمهم بما يحدث في الإ
ية أو جراءات الإدار م بالإله علم لاو بالتالي ،فقة المؤسسة الأم فقط و لأنهم قدموا للعمل بالجزائر مع مرا،تنفيذ 

رجة ، ذه الأسئلة الحهلى مثل عجابة أنهم من فئة من تدخل إلى الجزائر بطريقة غير قانونية و بالتالي يتحفظون بالإ
ذا كون نتيجتها هي زائرة بالجفمعظم المخالفات التي تسجلها مفتشيه العمل عن هؤلاء الشركات الأجنبية الناشط

 . النوع من عقود العمل الغير مدلى بها لدى مديرية التشغيل 

لحاجة للأمن ام يلبي ل دائأما العمال الذين صرحوا بعدم تجديد عقد العمل ، فهم الذين ضمنوا منصب عم
 ك إلى الجوانبتعدى ذلما ي و الحماية ، فالحاجات المهنية للعمال لا تنحصر في الجوانب المادية فحسب بقدر

 إطار عقد جنبي فيل الأعلى العام ما الجديد الذي طرأالاجتماعية و النفسية و السؤال الذي يمكن طرحه 
 .العمل؟

 المتعاقد  تخضع العاملأنها   Almafrique"" ألمافريكؤسسة عقد العمل لمبالعودة لجزء الملاحق نجد أن 
في بداية توظيفه بعقد محدد المدة إلى فترة تجريبية لاختباره مدتها شهر كامل وفي حالة ما إذا المؤسسة بدى لها بأن 
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بذلك أو تعويضه  إشعارهوقدرات لتقلد المنصب الموكل إليه ، فإنها تقوم بفصله دون  إمكانياتالعامل ليس له 
أو مساوية لها ، كما أن للشركة الحق في إنهاء عقد العمل للموظف وتمدد له فترة تجربة أخرى لفترة أقل من الأولى 

وجود )ما غير لائق ،أو خالف أحد بنود عقد العمل دون إشعار أو تعويض في حالة ما إذا أبدى العامل سلوك
 (.بقائمة الملاحق

ل لفترة تجربة مدتها ستة تخضع العام 85/2016" رقم جون إينيرجي لميتدأما عقد العمل الخاص بشركة "
لمحيط اثر على لاقي يؤ سلوك غير أخ ،مردودية ضعيفة، السرقة  :أشهر ولرب العمل الحق في فصله في حالة 
ا تجعل لمدى مماويلة ، غياب غير مبرر ، عطلة مرضية ط والكحول الداخلي للمؤسسة مثل تعاطي المخدرات

  .ة الشرك مهامه ، عدم الالتزام بالقوانين المعمول بها داخل إتمامالعامل غير قادر على 

ن هذا طبقا لقانو نونيا و ته قا، للشركة الحق في متابع وفي حالة مغادرة العامل المتعاقد دون إشعار مسبق
 ركة .ن الشالعمل المعمول به .لأن الموظف في هذه الحالة عليه تقديم طلب خطي باستقالته م

ركة مثل دير العام للشية والمللولا فتقوم الشركة بابرام وثيقة التزام بالعودة للوطن تأشر من مديرية التوظيف
 العائد لوطنه . singh manojikumarالملاحق المتعلقة بالسيد :ماتم وضعها في جزء 

سة بشكل م المؤس قيافينستخلص أيضا أن لا استقرار الوضعية المهنية للعمال الأجانب ، تساهم  كما
 نويا.سدوري بتجديد عقود العمل بعد انقضائها كان ذلك كل ثلاثة أشهر أو ستة أشهر أو 

 عدمها. لعمل منقود اشف عن علاقة ارتباط محتملة بين مدى تجديد عكما أن اللااستقرار المهني يك

وحيد غرافي( ليس الاني )الجالمك لأن العقد يكون أولا بين الشركة و الشركة ثم بين الشركة و العامل فالبعد
انة كلمافالأدوار و  ،ذلك  المتسبب في تكريس هشاشة نظام العقود ، بل أن البعد الاجتماعي بدوره يساهم في

من وضع إلى  لانتقالاهذا  والاجتماعية يطالهما نوع من التغيير إذ يلزم بعض الوقت لتقبل الوضع الجديد ، 
ه ك العامل بعملفي تمس ل ذلكالعمل غالبا ما يؤدي إلى توترات داخل البيئة الداخلية للمؤسسة و يظهر من خلا

كانت الوضعية المهنية   فكلما (38)الجدول رقم أو مغادرة المؤسسة في حالة وجود عقد دائم و هذا ما وضحه
 قود العمل.عتجديد  و تم للمبحوثين أقل استقرارا و الااستمرارية كان احتمال اللااستقرار العمل الدائم

ء ، و بعد انتها ة مهنيامحدد ولأنه بالأساس تقريبا كل العمال الأجانب جاؤوا وفق عقود عمل مؤقتة زمنيا 
 عمل.عقد ال بنود والجزائر و بالتالي بقائهم في المؤسسة ظرفي و يخضع لشروط  مدة عقودهم يغادرون
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 .عاقد العامل المت يبين العلاقة بين الجنس وكيفية التعامل مع (:36جدول رقم )       
 

 

 

 

 

يفية ما يخص كالمبحوثين في أير التي تبين  ومن خلال المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه           
م عدالة و احترام يتم بن تعاملهبأالعينة صرحوا  أفراد أغلبية أند حيث نج،المسؤولين مع العامل المتعاقد  تعامل
 ها نسبة ين العاملين تلييكون بتمييز ب و أن تعاملهم ،من يرون عكس ذلك %7.4تقابلها نسبة  %89.9بنسبة 
 لال .المتعاقدين يكون بتسلط و استغ العاملين% من صرحوا أن تعامل المسؤولين مع 2.7

ن م %100ث لة بجنس الإناو عند قراءتنا للخانات الصدرية نجد أن النسبة التي تتصدر الجدول ممث        
ذكور في  ن جنس% م89.7 نسبةا يكون بعدالة و احترام تقابله أجابوا أن تعاون المسؤولين مع العامل المتعاقد 

 ناث .ند جنس الإعتحديد ل% من صرحوا عكس ذلك ممثلة بجنس الذكور و انعدمت با7.6حين نجد أن نسبة 

 ل المتعاقد كانع العامين ممل العاملما يمكن استنتاجه من هذه النسب أن أغلبية المبحوثين يرون أن تعا
ما يمثلون جاتهم لهم ، كظرا لحانمل ، بعدالة و احترام نتيجة شعورهم بعدم تمييز رؤسائهم في التعامل معهم أثناء الع
ناصب العمل متراجع  م منبرغلبالنسبة لهم عائد مادي ، لأنهم يتلقون التشجيع و التقدير من رؤسائهم ، فا

لى عهذا ما يبعث  ولعمل ، من ا م نسبة كبيرة من هذه الفئة إلا الاستنجاد بهذه الصيغ المؤقتةالدائمة ليس أما
ا سواء  خلال تكوينهت الكثيرستثمر القلق و الإحباط المرتبط بالطموحات و التوقعات المهنية لدى هذه الفئة التي ا

ازات وعا من الامتينحها نيمامعي تكوينها الجمن الناحية المادية أو من حيث الجهد ، بعد أن كانت تعتقد أن قيمة 
 على المستوى المهني .للحصول على وضعية جيدة 

 فيمهارات  إليهم بفرد لديه ( نجد أن جل المبحوثين صرحوا بنظرة العاملين24و بالعودة إلى الجدول رقم)
ن صة و أنهم يرو لعمل خافي ا مجال العمل ، و بالتالي فهم يتلقون تشجيع و تقدير لمجهوداتهم من طرف رؤسائهم
، و أسلوب ل عة العمع جمابأنهم كمتعاقدين يبذلون مجهودات أكبر من زملائهم الدائمين فانسجام المبحوث م

 ني .ندماجهم المهإتعامل مسؤوليهم معهم تعتبر من العوامل الأكثر تأثيرا على مستوى 
إن غالبية المبحوثين علاقتهم بالمؤسسة علاقة مادية نفعية لا غير لأنهم يعملون بها مادامت تحقق لهم عائدا 

لميدانية أن العمال الدائمين هم في غالبيتهم ماديا، أو لأنهم لا يملكون بدائل أخرى ، و قد لاحظنا أثناء دراستنا ا

كيفية التعامل     
 مع العامل المتعاقد  

 
 
 

 الجنــس 

 المجموع تمييز في التعامل   بتسلط واستغلال  بعدالة واحترام
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 النسبة

 % 100 290 %7.6 22 %2.8 8 %89.7 260ذكر

 % 100 6 %0 0 %0 0 %100 6أنثى

 % 100 296 %7.4 22 %2.7 8 %89.9 266المجموع
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من ذوي سنوات أقدمية في المؤسسة ، و يتقلدون مناصب عليا، و لهذا نجد أن أكثر الشباب على الرغم من 
، فهم يرون أن فئة العمال الدائمين تقوم بتهميشهم ، و حصولهم على مستويات تعليمية مقبولة و مؤهلات مهنية 

أن هذه الفئة من الشباب تهدد مناصبهم و مراكزهم ،  لاعتقادهمرص التطور و الرقي ، تصد في أوجههم كل ف
حيث يتفوق بعض العاملين الدائمين الأكثر تجربة من نقل خبراتهم و معرفتهم بالعمل إلى زملائهم حديثي التجربة 

دان من مقدار ما يحتفظون به من بهما في المؤسسة إنما هما مستماعتقادا منهم أن الأهمية و التقدير الذين يحضون 
معرفة و خبرة ، وبالتالي لا يحبذون مشاركة الغير في ذلك ، لذا فإنهم عندما يلجؤون إلى هذا الأسلوب فهم 

 يحاولون حماية وجودهم و لاستمرار بقائهم في مناصب عملهم .
العمال و  لفئة منذه اه هذه الاتجاهات للوسط التنظيمي من شأنه أن يضعف فعاليةو لهذا فإن انتشار 

   يضعف اندماجهم المهني و ارتباطهم بالمؤسسة و تمسكهم بها . 
 

   ملنمط العقد و الرضا و ترك الع العلاقة بينيبين  : (37)رقم  الجدول

 

)ترك العمل بالمؤسسة ( لنمط العقد لدى المبحوثين لمعرفة إن كان العامل  الرائز بإدخال المتغير      
ظهر نتائج تحسب تعبيره بترك العمل أو التمسك به كما ، يشعر بالرضا عن العمل كمتعاقد أم لا  الأجنبي

أغلبية المبحوثين من إجمالي أفراد  نألهذا الجدول  حصائيةالإالجدول أعلاه حيث يوضح الاتجاه العام و المعطيات 
 ،مفردة 150% مثلتها 79.8العينة صرحوا بالرضا عن العمل في المؤسسة كمتقاعدين بعقود محدودة المدة بنسبة 

% من إجمالي 12.5ن عن نمط العقد محدد المدة تليها نسبة % راضو 54.5مقابل من يعملون بعقود عمل دائمة 

 
 

 مغادرة المؤسسة

 الرضا عن       
 المؤسسة كمتعاقد    
 
 

 نمط العقد 

 وعـــــــــالمجم ةــــإجاب دونـــــب غير راض   راض 
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 نعم

 %100 44 %45.5 20 %0 0 %54.5 24 عقد دائم 

 %100 188 %4.8 9 %15.4 29 %79.8 150 عقد محدد المدة 
 %100 232 %12.5 29 %12.5 29 %75 174 المجمـوع الجزئــي

 
 
 
 لا

 %100 20 %50 10 %10 2 %40 8 عقد دائم
 %100 39 %5.1 2 %2.6 1 %92.3 36 عقد محدد المدة  

 %100 1 %0 0 %0 0 %100 1 بدون إجابة 
 %100 60 %20 12 %5 3 %75 45 المجمـوع الجزئـــي 

دون 
 ابةإج

 %100 4 / / / / %100 4 عقد محدد المدة  

 %100 4 / / / / %100 4 المجمــوع الجزئـــي
 %100 296 %13.9 41 %10.8 32 %75.3 223 المجـموع الكلـي  
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% من يعملون بعقود محدودة 15.4بأنهم غير راضين عن المؤسسة كمتعاقدين تصدرتها نسبة  أفراد العينة صرحوا
و  ؤسسة في حالة حصولهم على وظيفة بمؤسسة أخرىلموانعدمت في العقد الدائم لذا قرروا ترك العمل با،المدة 

بعدم تركهم للعمل حتى و إن كانوا يشعرون بالرضا أو عدم الرضا  تقابلها نسب من تصريح المبحوثين ،ائم بعقد د
% بأنهم لا يجدون صعوبة في عدم الرضا موزعين بنسب متباينة نوعا ما 75عن العمل أجاب معظمهم و بنسبة 

 .% يعملون بعقد دائم 40قابل % من يعملون بعقود محددة المدة م32.3تصدرتها الخانات الصدرية بنسبة 

ن العمل بالمؤسسة ميدان ع% من صرحوا بأنهم غير راضين 5و بالتالي قرروا عدم ترك العمل تليها نسبة 
عقود لذين يعملون بجانب الى الأالدراسة منذ التحاقهم بها و لكن هذا لا يمنعهم من البقاء في المؤسسة موزعة ع

  و لو كان% و لكن قرروا عدم تركهم للمؤسسة حتى2.6المدة ب% و عقود محددة 10دائمة بنسبة 

فردا من امتنعوا  296مفردات من مجموع  4أخرى في حين سجلت هناك عقد دائم وأجر مرتفع بمؤسسة 
 لك:نفسر ذ ائية ؟على ضوء المعطيات الإحص سوسيولوجياعن الإجابة .فكيف يمكن تفسير هذه النتائج 

التي تجعل العامل يشعر بالرضا عن محيط  أحمد صقر عاشور الذي حدد الأسباببالرجوع إلى حد تعبير 
العمل الذي يعمل فيه و بالتالي الرضا عن العمل في المؤسسة كمتعاقد من خلال مجموعة من العناصر حددها في 

ت العمل " الرضا عن الأجر ، عن محتوى العمل، عن فرص الترقية ، عن الإشراف ، عن جماعة العمل، عن ساعا
 .(1)و أخيرا عن ظروف العمل "

الة على نظرة ر لا محه يؤثكل هذه المؤشرات تدل على أنه إذا كان محيط العمل لا يساعد على العمل فإن
 .العمال لمحيطهم المهني و على ارتباطهم به و بالتالي عدم الاستقرار بالمؤسسة 

العمل في  ضيين عننهم رابأنجد أن نسبة معتبرة من المبحوثين  الإحصائيةو بالرجوع لمعطيات الجداول 
لتالي لمرتفعة ، وبالأجور ااة مع المؤسسة كمتعاقدين لأنه لا يوجد خيار آخر غير هذه الصيغة من العقود بالموازا

 . قرروا عدم ترك العمل بالمؤسسة حتى و لو كان ذلك بالعمل بعقد دائم

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .151،ص1989، الدار الجامعية،بيروت ،لبنان، في المنظمات الإنسانيالسلوك أحمد صقر عاشور :  )1(
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  .يبين علاقة نمط العقد بقبول العمل بعقد دائم :(83جدول رقم )     

 

% من 64.9لى م وصل إاه العاين لنا أن الاتجيتبالمبينة في الجدول أعلاه  حصائيةالإمن خلال المعطيات 
لعمل بمؤسسات ا قبول فيفكير إجمالي مفردات العينة من صرحوا أن طبيعة نمط العقد تدفع بالعامل الأجنبي للت

ات ز امتيا قبول حسببعقد دائم و لكن بشرط الالعمل بأجر أقل ولكن  مإذا عرض عليه في حالة ماأخرى 
لذين جانب الى الأعالمنصب و يدعم هذا من العمال الأجانب من يعملون بعقود دائمة بفارق بسيط جدا 

% من صرحوا بأنهم 21.6 % تقابلها نسبة64.9% و 65.6يعملون بعقود محددة المدة و المقدرة على التوالي 
دة بنسبة ددة الممحعقود عاملين بمثلتها الخانة الصدرية للل بمؤسسة أخرى دون تفكير في ذلك يقبلون العم

نهم لا يقبلون العمل أ% من يرون عكس ذلك و 2.7% و انعدمت عند العاملين الدائمين تقابلها نسبة 27.7
لخانات لنسبة لرة باحتى و لو كان العمل بها بأجر أقل و لكن بعقد دائم ، كانت الصدا بمؤسسات أخرى

 من امتنعوا عن الإجابة. %100الصدرية 
% من امتنعوا عن إجابة و هو محاولة للتهرب من السؤال و بعبارة أخرى 10.8حين سجلت نسبة في 

دون تحديد الموقف بصراحة و هذا راجع كما تعودنا أن  "لا أقبل"و  "أقبل"المشاعر ثنائية فالبيانات تشير إلى 
فالأجر يلعب دورا هاما في بقاء العامل بالمؤسسة أو تركها، كما أنه المحرك  " أن الإنسان مغلوب على أمره"نقول

للعمل و عدم الرضا بالأجر مقارنة بلجوء العامل إلى عامل الهجرة من بلده الأصلي إلى بلد آخر سعيا وراء 
لتيار   لضبطبا المكسب المادي هو سبب مباشر في توجهه في ترك العمل، و إذا رجعنا إلى التراث السوسيولوجي و

كارل ماركس فقد تساءل بقوله:" هل المال عامل مهم في الحراك التصاعدي" و قد أجاب بقوله : "إذا كان المال 
  (1).مصدر الاغتراب فلا بد من تتبع تطوره التاريخي و آثار ذلك على حراك الفئات الاجتماعية أو ثباتها "

ة العمال لم يعتبروا الأجر هو العامل يو الملاحظ من خلال المعطيات الإحصائية للجدول أن غالب    
قبول بالعمل بمؤسسات الوحيد للاستقرار بل في الوقت الحالي عقلانية العمال في عدم رضاهم و تفكيرهم في ال

                                                           
  ..F eugels. op cit.p34 K Marx  (1)  

 قبول العمل بعقد دائم 
            

 
 
 
 

 نمـط العقـد      

حسب امتيازات  أقبل دون تفكير
 المنصب

 المجموع دون إجابة لا أقبل
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 % 100 64 %32.8 21 %1.6 1 %65.6 42 %0 0م عقـد دائ

 % 100 231 %4.8 11 %2.6 6 %64.9 150 %27.7 64عقد محدد المدة 

 %100 1 %0 0 %100 1 %0 0 %0 0 ة دون إجاب

 % 100 296 %10.8 32 %2.7 8 %64.9 192 %21.6 64وعـــــالمجم
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 الذي أصبح حاليا عامل من عوامل الاستقرار لأن العمل خيرأخرى و بأجر أقل و لكن بعقد دائم ، هذا الأ
 بعقود محدودة المدة يبقى عملهم مهددا بإنهاء العقد .

جات يلبي حا تفعا لاان مر كفالإنسان في العادة يميل إلى حب المادة و كل ما في الأمر أن الأجر مهما  
 العمال لأنه كلما زاد الدخل زاد الاستهلاك .

 يادة الإنتاج وز مل إلى العا و هذا ما ذهب إليه الاتجاه الكلاسيكي الذي يرى بأن الأجر أقوى باعث يدفع
اه من طبيعة ا الاتجبع هذالرضا عن العمل، و منهم من ذهب إلى حد أن الأجر هو الباعث الوحيد للعمل و ين

 واعثه.ل و ب الذي يؤكد على البواعث المالية و يهمل غيرها من دوافع العمالنظام الرأسمالي
فره لا يسبب أن توا دنيا  واجيات الالحيرى بأن الأجر لا يمثل مصدر إشباع  الاتجاه الحديثفي حين نجد 

إلى  و قد يتعدىة ، جتماعيانة الاومن هنا فالأجر يمتد ليعطي الشعور بالأمن و يرمز إلى المك،الرضا أو السعادة 
غلب أكون في يل فقد لا يجب النظر إلى الأجر كسبب منعز  وعلى هذا الأساسإشباع الحاجات الاجتماعية 

 ..الخ.. نظام الترقيةسؤولين،ع الممالحالات متغيرا تابعا لمتغيرات أخرى مثل البعد عن السكن،الهجرة،سوء التفاهم 
ر و على لى الأجؤثر عو لقد استخلصنا من تصريح أحد المبحوثين الأجانب كيف أن العمل ببلد آخر ي

اذ ؤسسة إلى اتخدى بالممما أ :" بداية كل أسبوع كنت دائم الغياب عن العملالراحة النفسية للعامل بقوله 
 مصاريفي". بذلك الأجر فزادت فيصم الخ منها جراءاتمجموعة من الإ
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 . ةبطول مدة العقد ومجال الترقي نمط العقديبين علاقة  ( :39جدول رقم )

 
 

 

ة ة العقد بالمؤسسمن العمال الأجانب صرحوا بأن طول مد %78.4من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 
بة الصدرية نجد أن نس من يرون عكس ذلك ،وعند قراءتنا للخانات %20.3تفتح مجالا للترقية مقابل نسبة 

لا للترقية فتح مجاتلعقد من العمال الذين لديهم عقود محددة المدة مثلت الدارة في لأن طول مدة ا 80.5%
حين سجلت نسبة  من امتنعوا عن الإجابة في %29.3ن العمال الدائمين ،تليها نسبة م %79.7مقابل 
 لقول انا يمكن ه،من  من العمال الدائمون من صرحوا بأن طول مدة العقد لا تفتح مجالا للترقية 20.2%

امل ه كلما كان العنبي لأنالأج أغلبية أفراد العينة صرحوا أن طول مدة العقد تفتح مجال لترقية العامل أن
 هله لأنتأ هني رار الملاستقلأنه يشعر با فإنه يكتسب خبرة كبيرة في مجال العملوبعقد دائم يعمل بشكل مستمر 

 ما أنفى ون الذيبودليه ذهب إائية تتفق إلى مايتلقى ترقية على خبرته في هذا المجال وبهذا فالمعطيات الإحص
 الحظوظ فيساواة عدم الم إلى مسألة الحظوظ إذ يقول :" أنالذين يرجعون ذلك العديد من العمال  ذهب إليه

 .أصبحت مشكلة اجتماعية حادة بالنسبة لعلم الاجتماع"
 درة المؤسسة .مغاصول على ترقية و العلاقة بين الحيبين  (:40جدول رقم )         

للترقية تأثير كبير في نفسية العامل الأجنبي فهي من الناحية المادية ترتبط بصفة مباشرة بالأجر و تحقق        
 المعنوية تحقق له إشباع دافع المكانة الاجتماعية .للعامل إشباع الدوافع المادية ، ومن الناحية 

طول مدة العقد و     
 مجال الترقية   

 

 نمط العقد      

 وعــــــــــــالمجم بــدون إجابــــــــة  لا نعــــــــــم 
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 %100 64 %1.8 3 %20.2 10 %79.7 51 عقد دائم 
 %100 231 %0 0 %9.4 45 %80.5 186 عقد محدد المدة 

 %100 1 %0 0 %29.3 11 %70.7 0   دون إجابة 
 المجمـــوع

 
237 78.4% 56 20.3% 3 1.4% 296 100% 

 ترك المؤسسة       
 
 
 
 

 الحصول على ترقية   

 وعــــــــــــالمجم بــدون إجابــــــــة  لا نعــــــــــم 
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 %100 150 %0 0 %24 36 %76 114 نعم 

 %100 140 %0 0 %17.1 24 %82.9 116 لا  

 %100 6 %66.7 4 %0 0 %33.3 2   دون إجابة 
 المجمـــوع

 
232 78.4% 60 20.3% 4 1.4% 296 100% 
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%  78.4بة بنس يليمتجاه العام فمن خلال المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه يتضح لنا أن الا      
على عمل  حصولهم حالة جمالي مفردات العينة الذين صرحوا بإمكانية مغادرة المؤسسة فيكأعلى نسبة من إ

لإجابة بينما يتضح لنا مفردات عن ا 4ب  %1.4لتمتنع نسبة بمؤسسة أخرى و بأجر يفوق ما يتقاضوه حاليا 
من صرحوا  %82.9ب ثلة ت ممعند قراءة البيانات الرقمية للخانات الصدرية أن النسبة التي تتصدر هذه الخانا

و لمبحوثين من صرحوا غير ذلك  امن %20.3أنهم لم يحصلوا على ترقية و بالتالي قرروا ترك المؤسسة ، تليها نسبة 
ن لم يحصل م% 17.1سبة ن% من تلقوا ترقية و بالتالي يفضلون البقاء بالمؤسسة نقابل 24هي مدعمة بنسبة 

 على ترقية و لا يفكر في ترك المؤسسة .

، ضف إلى ذلك أن  (41لجدول رقم)إنما رأيهم أن الترقية تتم بطرق الامتياز و الكفاءة و هذا ما وضحه ا        
لم  ين صرحوا أنهممال الذن العالعامل الأجنبي إن أحسن استغلال بيئة العمل أصبح يمتلك فرصة للترقي في حين أ

فرص  تنتج أنيمكن أن نس ، و من  هناالمؤسسة  % و بالتالي أكدوا على إمكانية مغادرة82.9يترقوا كانت ب 
كون مرتبطة أن الترقية ت نية حيثالمه الترقية أمام العمال المتعاقدين محدودة ، و هذا راجع إلى لا استقرار وضعيتهم

م يفي و اندماجههم الوظى رضابمسار مهني أكثر استقرارا و استمرارية ، و هذا ما يساهم في التأثير على مستو 
عليا المستويات ال ة و ذويلمهنياني ، خاصة بالنسبة لذوي الأقدمية في المؤسسة و ذوي الشهادات و المؤهلات المه

هم المهنية ل يعود لوضعيتتها ، بتطلبا، الذين يرون أن عدم استفادتهم من الترقية لا يعود إلى إفتقادهم لشروطها و م
تيازات يصحبها من ام ية و ماالترقا يضعف فيهم روح المبادرة فباعتبارهم عمالا يعملون بالعقود المحددة المدة مم

 عامل و الحصولشغله اللذي يامادية و رمزية ناتجة عنها من تحسن في مستوى الأجر و تحسن في الوضع و المركز 
تعاقد و المعنوية للم ادية وات المعلى مزيد من التقدير و الاحترام و تحقيق الذات ، من شأنه أن يربط بين الطموح
لى طه المهني و عاه محيبية تجبالتالي حرمانه منها نتيجة لتصنيفه المهني كمتعاقد يشجع على ظهور اتجاهات سل

 شعوره بالانتماء و الارتباط به.

ة دفع لحصول على ترقيدائما تفكر في الرحيل إلى مؤسسات أخرى فعد ا%78.4وحسب الجدول نجد أن نسبة   
سب تصريحات ءاتها حت إجرابهذا يمكن تفسير أن الترقية في مؤسسات الدراسة انعدمبالعامل لترك العمل ، و 

 رى .إلى عوامل أخ لإضافةبالعمل االمبحوثين و المتعلقة بندرة فرص الترقية و بالتالي لهذا المتغير أثر في ترك 

بالتالي فالظروف بما  و حسب تصريحات المبحوثين الذين يفكرون في ترك العمل يعود ذلك إلى ظروف العمل ، و
تحمل من معانيها ظروف أمنية ، نفسية ، اجتماعية، ...الخ .و غيرها من العوامل التنظيمية الضرورية لضمان 

استقرار العمال و إحساسهم بالأمان الوظيفي، كل غياب في أحدهما يجعل العامل في حالة من التفكير عقلانيا 
التنظيمي الملائم يزيد من رضا العامل عن عمله ثم يزيد من أدائه و في  ليبحث عن وظيفة أكثر أمان ، لأن المناخ

الأخير تزيد درجة الولاء و الالتزام التنظيميين ، ثم ارتباط العامل بالمؤسسة و لا يفكر في تركها إلا لسبب التقاعد 
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وية و الهوية المهنية الثابتة حتى بعد التقاعد فهو يكن احتراما لمؤسسته و هذا ضرب من ضروب الثقافة التنظيمية الق
 أو المستقلة.

  .ية الترقية:يبين رأي المبحوثين باختلاف درجاتهم في كيف (41جدول رقم )      

( فإن 40الجدول رقم )من  يوضح الجدول أعلاه العلاقة بين المنصب و كيفية الترقية و من أجل التحقق   
العينة صرحوا أن الأساس الذي تقوم عليه الترقية يتم على أساس % من مجموع أفراد 52اتجاه العام مال بنسبة 

المرتبة الثالثة  تي% من صرحوا أن الأقدمية هي أساس للترقية و تأ19.6الامتياز و الكفاءة ، في حين قدرت نسبة 
تليها نسبة  % ترجع كيفية الترقية التي تكون إلا بعد تربصات التكوين ،18.6قارب المرتبة الثانية مقدرة بنسبة ت

% من امتنعوا عن 3.4سوبية في حين و بأقل نسبة المح% من صرحوا أن أساس الترقية يتم عن طريق 6.4
 الإجابة.

 ل كعامل تحكم ومنصب عمقة، فما يجعلنا نحاول ربط العلاقة و تفسير النتائج أكثر لتدعيم الجداول الساب
ها نسبة الأجنبية تلي ى الدولية لداءة و هذا هو مقياس الترقحصل على ترقية صرح أن الترقية تتم بالامتياز و الكف

% و الذي مثلها 25.3% من منصب العمل نفسه صرح أن أساس الترقية يكون بالأقدمية ، تليه نسبة 27.6
نفيذ من صرحوا أنها تتم % من عمال ت64.6الإطارات من صرحوا أنها تتم بعد تربصات التكوين و بنسبة  فئة

عديد من لدى ال ة مجهولالذي تسري عليه المؤسس الأساسهل بقوانين المؤسسة و يبقى الجسبب بالمحسوبية ب
 .جانب عمال المؤسسات بسبب أن هناك اختلاط كبير بين العمال الجزائريين و العمال الأ

مل محدد عو بعقد ان( أو التساؤل الذي يبقى مطروح في المؤسسة سواء ذات شراكة مع سونطراك )ايزار 
مثل % 100نية جي ( أو مؤسسة وطالتنقيب شركة ) جون اينير  دة من أجل إجراء مشروع الحفر والم

يقها ند تطبعهل  الأجانب العمال  تشغل نسبة كبيرة من ولكن هذه المؤسسات التي   RED-MEDمؤسسة
 . لسياسة الترقية هل تطبق القانون الجزائري أو الأجنبي؟

 أساس
 الترقية  

 نوع المنصـب

 تربصات بعد الكفاءة و الامتياز الأقدمية
 المجموع بدون إجابــــــة لمحسوبيةا التكوين
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 100% 174 %1.1 2 %2.3 4 %25.3 44 %54 94 %17.2 30 ارــإطــ

 % 100 87 %6.9 6 %6.9 6 %8 7 %50.6 44 %27.6 24 مـتحك عامل

 % 100 26 %0 0 %34.6 9 %15.4 4 %34.6 9 %15.4 4 ذـتنفي  عامل

 % 100 9 %22.2 2 %0 0 %0 0 %77.8 7 %0 0 ةــإجاب دونــب

 % 100 296 %3.4 10 %6.4 19 %18.6 55 %52 154 %19.6 58 وعـــالمجم
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الترقية يعود إلى  فلقد صرح لنا بأن أساس red-medالموارد البشرية بمؤسسة  مديروحسب مقابلة 
هل لكفاءة دون الجياز و انة الامتو هذا ما يتم تسجيله في خا مأدائهو فعالية من طرف العمال المجهودات المقدمة 

 س الأقدمية.ابأس

لامتياز بارحوا أنها تتم فيدوا ص يستلميتبين لنا أن معظم أفراد العينة سواء الذين استفادوا من الترقية أو  كما
عامل إذا تمثل في أن التقدمية قية بالأؤسسات في ترقية عمالها، فالتر المإلا أن هناك أنظمة مشهورة تتبعها  الكفاءةو 

لاثة ه الأنواع الثملنا هذذا تأيزات الأخرى فإمغض النظر عن المبلغ مدة معينة في المؤسسة يحق له الترقية ، ب
لكفاءة حيث امية مع الأقد و الكفاءة بعد تربصات التكوين ، نلاحظ أنه من الأحسن دمج لامتيازا ،الأقدمية

قط فل ترقية العما إذا تم أما ،ىيجعل العمال يشعرون بأهمية الأقدمية من جهة و بأهمية الكفاءة من جهة أخر أنه 
ارجي لى الحراك الخإم هذا دفع بهبالأقدمية فإن رضا العمال الأكفاء الذين ليست لهم أقدميه كبيرة في المؤسسة ي

لهم و ف رضاهم عن عمالي يضعبالت بينما الترقية بالامتياز و الكفاءة تشعر من لهم أقدميه و خبرة لا قيمة لها و
 . قد يدفعهم إلى تركه و التنقل إلى مؤسسة أخرى

ياز و أ الامتى مبدنستخلص من كل ما سبق أن المبحوثين الذين صرحوا بأن أساس الترقية يكون عل
يلا إلى خيار لأكثر مات هم الكفاءة بحيث وجدنا النسب متفاوتة في هذا السياق إلا أن العمال من فئة إطارا

 الامتياز و الكفاءة . 

 سسة .علاقة نمط العقد بالانتقال في المؤ  ( :42جدول رقم)           
 

 

العام لمفردات العينة وصل إلى نسبة من خلال البيانات الرقمية للجدول أعلاه يتبين لنا أن الاتجاه         
% من صرحوا غير 33.4% ممن صرحوا أنهم لم ينتقلوا من منصب إلى آخر داخل المؤسسة تقابلها نسبة 62.5

ذلك ، فإذا ما بحثنا في النسب المعروضة في الجدول ضمن الخانات الصدرية يتبين لنا أن معظم أفراد العينة و 
% من العاملين بعقود محددة المدة صرحوا أنهم لم ينتقلوا بين 65.4ت ب النسب التي تصدرت الخانات قدر 

 المناصب.

 الانتقـال من   
 منصـب إلى     

 آخـر            
 
 

 نمـط العقـد 

 وعــــــــــــالمجم  بــدون إجابــــــــة لم ينتقــــــــــل  انتقــــــــــل  
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 %100 64 %9.4 6 %53.1 34 %37.5 24 عقد دائم 
 %100 231 %2.6 6 %65.4 151 %32 74 عقد محدد المدة 

 %100 1 %0 0 %0 0 %100 1 إجابة بدون
 المجمـــوع

 
99 33.4% 185 62.5% 12 4.1% 296 100% 
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وقد يرجع سبب تمسك العامل بعمله و عدم انتقاله إلى سن الأقدمية و اكتساب خبرة و إحساس       
باهنا بصورة  لا يمكن التخلي عنها بسهولة ، و قد أثارت فكرة التمسك بالوظيفة انتبالتالي العامل بالاستقرار و 

 كبيرة جدا .
" إذا حاولت التفكير في التخلي عن وظيفتي الحالية فإنني كما أن هناك أحد المبحوثين صرح لنا بقوله 

 لا أملك رأس المال لأفكر بمشروع خاص بي "
هذا فيما يخص التفكير بالحراك الخارجي أما الحراك الداخلي فالعديد من المؤسسات تعطي الأهمية        

الكبرى لدوران العمل باعتباره إجراء ايجابي من ناحية أنه يقضي على الروتين و يجدد نفسه العامل و لكن بالرغم 
كون له تأثير سلبي في حالة ما إذا تجاوزنا الحدود من الأهمية التي يكتسبها الحراك المهني الداخلي إلا أنه يمكن أن ي

.في تنقلات العمال حيث أنه يخلق لديهم نوع من لا استقرار و عدم الثبات مما يقلص من الروح المعنوية لديهم   
بأنه مرحلة تكوينية لصالح العمال الأجانب و ضمان تحديد في المناصب  الانتقالكما يمكننا إعتبار هذا 

على  الاعتمادو التنبؤ بسلوك العمال في المؤسسة من أجل تحقيق أهدافها و  الاختصاصاتو المسؤوليات 
إلى نتائج سلبية  "ميرتونروبرت "الإجراءات المقننة التي تتخذ باستمرار طابعا نظاميا بحتا يؤدي بالضرورة حسب 
ودة المدة لم يتحولوا من مناصبهم مما ، كما أن إحصائيات الجدول تبين بأن أغلبية العمال الذين يعملون بعقود محد

 يؤدي إلى استقرارهم في عملهم.
 
 

 

 ل.نمط العقد و أسباب طلب تغيير مناصب العم علاقة( : يبين 43جدول رقم )
 

    

طبيعة العقد  علاقةالمدونة في الجدول أعلاه و من خلال  الإحصائيةيتبين لنا من خلال المعطيات        
أفراد العينة  إجماليمن  %44.6بأسباب طلب تغيير مناصب العمل أن الاتجاه العام لمفردات العينة مثل بنسبة 

من العمال من%100الذين صرحوا أن الحصول على ترقية هي سبب تغيير مناصب العمل و هي مدعمة بنسبة  

 أسبـاب طلـب
 تغيير مناصب    

العمـل          

 نمـط العقـد 

 ىــــــعل ولــــالحص
 ةــــــــــــــــــترقي

 ولــــالحص
 ىــــــــعل

 رصـــــــــف
 نـــــــتكوي

 ةـــــــــــــصعوب
 لــــــــــالعم

 الالتحاق أجل من
 ةـــــــبالمهن

 ةـــــــــالأصلي
 ىر ــــــــــــــــأخ

 دونــــــب
 المجمـــــــــوع ةــــــــإجاب
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 %51.6 عقد دائم 
33 

20.3% 
13 

3.1% 
2 

25% 
16 

0% 
0 

0% 
0 

%100 
64 

 %42.4 عقد محدد المدة 
98 

17.7% 
41 

22.5% 
52 

12.6% 
29 

1.3% 
3 

3.5% 
8 

100 % 
231 

 %100 دون إجابة 
1 

0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

100 % 
1 

 %44.6 المجمــوع    
132 

18.2% 
54 

18.2% 
54 

15.2% 
45 

1% 
3 

2.7% 
8 

100 % 
296 
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بالعقود  الذين يعملون عمالال% عند 51.6 لم يدلوا بإجاباتهم بمجموع مفردة واحدة فقط تقابلها نسبة 
% على 18.2نسبتين متساويتين تماما  بعقود محددة المدة تليها يعملون % عند عمال42.4الدائمة مقابل 

أن الحصول على فرص تكوين و صعوبة العمل هي أسباب طلب تغيير مناصب العمل ، التوالي ممن صرحوا 
% من لديهم عقود محددة المدة و صرحوا أن  صعوبة العمل بالمنصب الحالي 22.5تتصدرها الخانات الصدرية 

% بالنسبة للعقود الدائمة .3.1هي سبب طلب تغييرهم لمناصب العمل مقابل   
فكيف يمكن لنا قراءة هذه المعطيات قراءة سوسيولوجية؟    

إذا ما بحثنا في النسب المعروضة في الجدول يتبين لنا أن معظم أفراد العينة بمختلف جنسياتهم و طبيعة العقد 
ترقية .لديهم صرحوا أن من أسباب طلب العمال تغيير مناصب عملهم هو الحصول على   

فالعديد من العمال يفضلون تغيير مراكز أعمالهم و توسيع المهام و طبيعي أن تكون نسبة الذين يرغبون في 
 تغيير مناصب عملهم و التنقل داخل المؤسسة يمثلون نسبة كبيرة في سبب حصولهم على ترقية.

هم انتقلت فقط شرط واحد هو و لقد صرح لنا أحد المبحوثين :" لا يهم إلى أي منصب سأنتقل إليه الم   
 أن هذا المنصب فيه فرصة للترقية"

و ما يمكن استخلاصه أن اختيار العامل للعمل الذي يتواجد فيه يختلف باختلاف الخصائص الشخصية و 
المهنية ، فمثلا معظم الأشخاص يرغبون في الاشتغال في عمل متنوع أو يجعلهم يتقنون مهنة تكون مطلوبة في 

، فالعمال الجدد دائما يرغبون في الترقية من أول لحظة ، لأنهم لا يزالون يجهلون قوانين العمل و سوق العمل 
أساسيات الترقية بينما الذين لهم أقدمية كبيرة فإنهم يرغبون دائما في عمل مريح و يبعدهم عن مسؤولين يصعب 

 التفاهم معهم و يتيح لهم في الأخير أيضا فرصة الترقية.
ن القول أنه مهما كانت الأسباب الداعية إلى تغيير منصب العمل يلاحظ حسب الجدول من هنا يمك

لم يغيروا مناصب أعمالهم ، و هو مؤشر على الانسجام و التكيف داخل جماعات  %62.5( أن نسبة 42رقم)
بين المبحوثين راجع العمل مما يضفي جوا من التعاون لصالح مجموعات العمل ، و بالتالي فإن هذا التباين في الآراء 

في أغلب الأحيان إلى نمط عقد العمل لأفراد العينة فنجد العمال الأجانب الذين يعملون بعقود الترقية ، و 
يساعدهم أيضا طلبهم لتغيير مناصب عملهم بسبب الحصول على فرصة التكوين بالرغم من أن الخبرة المكتسبة 

 تكون بعيدة عن تخصصهم العلمي.
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل السادس                                                      عرض وتحليل بيانات الفرضيات
 

 
256 

   .سسةو ترك المؤ  المسؤوليات في إطار العمل التعاقدي العلاقة بينيبين  : (44الجدول رقم )
 

 

 
              

ترك أعمالهم في  إمكانية% من العمال الأجانب لهم 78.4من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة         
موزعة على العمال الذين صرحوا بأن المسؤوليات التي يؤدونها في ،حالة حصولهم على وظيفة في مؤسسة أخرى 

أفراد العينة المدروسة  إجماليمن مفردة  53% و بمجموع 100إطار عملهم التعاقدي بعيدة عن التخصص بنسبة 
% من أجابوا بإمكانية ترك العمل لأن المسؤوليات في إطار عملهم التعاقدي غير محددة و 81.6تقابلها نسبة 

% من يرون عكس ذلك ) محددة و متناسبة مع مؤهلاتهم( و بالتالي قرروا ترك  73.4غير واضحة تقابلها نسبة 
 المؤسسة .

صرحوا بالبقاء في المؤسسة موزعة بنسبة تصدرت الخانات الصدرية قدرت % من 20.3تليها نسبة         
% من مجموع مفردات العينة من صرحوا أن مسؤولياتهم في إطار عملهم التعاقدي محددة و متناسبة مع 23.7ب 

وليس لهم إمكانية المغادرة أو ليست لديهم الرغبة في  ذلك % من صرحوا عكس18.4بلها نسبة مؤهلاتهم تقا
    لحراك المهني الخارجي فله تفسير متعدد ، أولا قد تكون هناك فرصة ترقية في المؤسسة و بالتالي يفضلون البقاء ا

على المغادرة ، أو أن هؤلاء المتمسكين ليس لهم نصيب في الاستفادة من الوظائف بمؤسسات أو شركات أخرى 
ات هو أن تصريحهم مؤقت فهم في حالة بحث عن لذا نجدهم أكثر حرصا على عدم ترك العمل ، و ثالث التفسير 

.وظائف أخرى أو الانتظار حتى يفتح أحد أبواب الترقية   

و البحث عن عمل بمؤسسات أخرى نتيجة لأن المسؤوليات  أما الذين لديهم الرغبة في ترك العمل         
ير محددة و غير واضحة ، و بهذا الموكلة إليهم في إطار عملهم التعاقدي بعيدة عن التخصص و بالتالي فهي غ

فبعد الاختصاص التكويني عن طبيعة الشكل يكون بعيد عن طموح العامل الذي يشعره بعدم انتمائه للعمل 
العامل اتجاه منصبه ، خاصة و أن ما تلقاه أثناء العمل الممارس تعد أحد العوامل التي تساهم في تذمر و قلق 

الوظيفي و اللااستقرارهم تكوينه يبقى في إطار نظري بعيد عن الممارسة و التطبيق ، كما تساهم بشكل كبير في 

 ترك المؤسسة       
 
 
 

المسؤولية في إطار 
 العمل التعاقدي 

 وعــــــــــــالمجم  بــدون إجابــــــــة لا نعــــــــــم 
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 غير و محددة غير
 واضحة

40 81.6% 9 18.4% 0 0% 49 100% 

 %100 53 %0 0 %0 0 %100 53 التخصص  عن بعيدة

  مع ومتناسبة محددة
 المؤهلات 

102 73.4% 33 23.7% 4 2.9% 139 100% 

 %100 55 %0 0 %32.7 18 %67.3 37 إجابة بدون
 

 
 

 المجمـــوع
232 78.4% 60 20.3% 4 1.4% 296 100% 
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يؤثر سلبا على تطوير مسارهم المهني ، كما يعزز لديهم أيضا الشعور باستغلال المؤسسات لحاجتهم إلى العمل 
و تخصصاتهم المهنية ، كما ترجع فئة أخرى الأمر إلى تكليفهم بأداء مهام و  إمكانياتهملقدراتهم و  دون مراعاة

و إما أنها بعيدة عن مجال تخصصاتهم حيث أنهم وجدوا المهنية  إمكانياتهمأعمال و إما غير متناسبة مع قدراتهم و 
اتهم المهنية العادية نظرا لعدم تمكنهم من أنفسهم مكلفين بأعمال لا يرغبون في ممارستها و تتعارض مع قدر 

الحصول على أعمال في مجال تخصصاتهم مما أدى إلى عدم التلاؤم بين الفرد و العمل الذي يؤدي بدوره إلى 
مستوى الأداء و بالتالي في هذه الحالة تتعارض الأهداف العامة للمؤسسة مع الأهداف الشخصية للفرد.انخفاض   

 ض مع طموحات العامل المتمثلة في تحقيق ذاته مهنيا من خلال تطوير خبراته وكل هذا يتعار         
( وهو ما 09المهارات المهنية خاصة و أن أغلبية المبحوثين من فئة الشباب حسب ما تم توضيحه في الجدول رقم )

.يجعل من المبحوثين و خاصة ذوي المستويات التعليمية العليا   

إضافة إلى ظروف ترك العامل الأجنبي لعمله ترجع على قصر مدة العقد التي تعد السبب الرئيسي       
العمل يفوق  الاستقرار فيالعامل إلى مكان عملهم ، فبالنسبة لأغلب العمال الوقت اللازم للانتماء و  انتماءلعدم 

مية بسبب عدم تلبية الحاجة إلى مدة العقد التي تنتهي قبل أن يحصل ذلك ، و هذا يؤدي إلى مشاكل تنظي
لأن الإنسان كان اجتماعي بطبعه يحتاج إلى القبول و التفهم من قبل الآخرين ، هذا ما يكسبه مركزا و  الانتماء

 قوة و اطمئنانا نفسيا.

إلى جانب ظروف ترك العمل تعود إلى الظروف الأمنية التي عرفتها الدولة الجزائرية عبر فترات متعاقبة       
حادثة تيقونتورين إذ شكلت هذه  الأخيرةعلى المؤسسات الوطنية و الأجنبية خاصة الحادثة  الاعتداءاتو خاصة 

العوامل جميعا نوعا من الضغط النفسي على غالبية الأجانب العاملين بالجنوب الصحراوي إلى التفكير الجدي بترك 
 العمل.

ة المهنية للعمال بصيغة العقود المحددة المدة المتميزة كننا استخلاصه من كل هذا أن الوضعيما يم        
 و اللاانتظام في انتقال الخبرة المهنية بشكل متواصل ، إضافة إلى عدم وضوح المهام التي يكلفون بها و  بالااستقرار

كل ذلك يؤثر على تطوير مساراتهم المهنية و يكبحهم عن عدم تناسبها مع قدراتهم المهنية و العلمية         
فإنها تدل على عدم الارتياح و التكيف في العمل  شيءتوظيف مهاراتهم و معارفهم في العمل و هذا إذ دل على 

خاصة في غياب تكوين هذه الفئة من العمال و تدريبهم مما يساعد على اكتسابهم لمعارف جديدة و تحديث 
أعمالهم لأسباب تتعلق بطبيعة العمل و لأن غالبيتهم مجبورين حصل عليها من هنا يبقى الأفراد في المهارات المت

.على أمرهم مسايرة مشروع المؤسسة الأم أينما ذهبت المؤسسة ذهبوا  
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قة تقييمهم لمحيط العمل يبين تقييم المبحوثين لأسلوب تعامل المسؤولين معهم وعلا: ( 45) جدول رقم  

 
 

صرحوا بأن محيط  من المبحوثين %87.2( حسب الاتجاه العام أن 45يتبين من خلال نتائج الجدول رقم)  
العمل المتمثل في بيئة العمل و ظروفه الاجتماعية و الفيزيقية يشجع على العمل و الاستمرار و يدعمها في ذلك 

يرون أن هناك عدالة و احترام في تعامل المسؤولين في العمل مع العمال تقابلها نسبة %من 83.2نسبة 
%من صرحا بأن هناك تسلط و استغلال في التعامل.37.5  
 لبقاء، واد على العمل و %من المبحوثين أجابوا بأن المحيط المهني لا يساع11.1في حين أن نسبة         

ل  التعامها بالتمييز في% على التوالي ممن يجدون معاملة مسؤوليهم في62.5% و68.2تدعمها في ذلك نسبتي 
فهم الظواهر، لباحث لاليها إو بالتسلط و الاستغلال رغم أن لغة الأرقام و الإحصائيات هي أحسن وسيلة يلجأ 

 ة.دروساهرة المر الظناصعإلا أن الأرقام و الإحصائيات تكون عاجزة في بعض الأحيان على تفسير تداخل 
من هنا جاء التفسير السوسيولوجي لإيضاح ذلك ، فأغلبية المبحوثين يرون أن محيط العمل يشجعهم على العمل 

مل و البقاء ، نتيجة شعورهم بعدم تمييز رؤسائهم في التعامل معهم و الاستمرار و بالتالي فهو يساعدهم على الع
مارسة نظرا لحاجتهم للعمال و عدم وجود بدائل أخرى، و تسلطا في المأ ل فهم لا يبدون استعلاءداخل محيط العم

و هذا ما أكده مجموعة من العمال الأجانب حيث صرح أحدهم بأنه:" على الرغم من أن العامل المتعاقد يشعر 
دائما بالتمييز في التعامل، لان المسؤولين في المؤسسة يتعاملون معهم بمنطق أن مصيرهم المهني بين أيديهم ، خاصة 

ظل قلة فرص عمل أخرى، إلا أننا لا نلقى مثل هذا النوع من المعاملة في مؤسستنا و هذا ما أثر بدوره على في 
مستوى اندماجنا في محيط العمل". و لكن هذا التصريح لا يمنع العمال من التفكير في ترك العمل بالمؤسسة و 

 البحث عن عمل آخر 
كلما كان محيط العمل يشجع على العمل و الاستمرار كلما أثر   انطلاقا من هذه النسب يمكن أن نستنتج أنه -

 ذلك على نظرتهم لمحيطهم المهني و على ارتباطهم به و بالتالي الرغبة في الاستقرار.
 
 

 تقييم محيط       
 العمل          

 
 
 
 

 تقييم أسلوب 
 التعامل مع العامل
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 %100 266 %1.9 5 %4.9 13 %83.2 248 بعدالة و احترام

 %100 8 %0 0 %62.5 5 %37.5 3 تسلط و استغلال 

 %100 22 %0 0 %68.2 15 %31.8 7  تمييز في التعامل
 المجمـــوع

 
258 87.2% 33 11.1% 5 1.7% 296 100% 
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  .ين المصلحتينبيبين الرضا عن وضعية التعاقد و علاقتها بحدوث تعارض (: 46جدول رقم )   

 

سير لصر مهم و عنهإن الرضا عن العمل هو حالة نفسية تعبر عن درجة إحساس الفرد بالسعادة و 
لعمل ، ام عن اعلي و كالوحدة الإنتاجية إذ يعبر عن بعض الاحتياجات الأساسية للأجير ، فهناك رضا  

الرضا فغير الراضون  وضون لرامين افكلما زاد الجزئي زاد العام ، و الحقيقة أنه لا يمكن تقسيم الأفراد إلى قس
 لرضا عن وضعيةه ، و ا عمليرتفع كلما أمكن تحقيق أكبر قدر ممكن من الأهداف التي يطمح إليها العامل في
 لاه. ين أعالتعاقد هو رضا جزئي من الرضا العام عن العمل و هذا ما سيوضحه الجدول المب

اك حدوث تعارض ليس هن ا أنهإذ تشير البيانات الرقمية للجدول أن الاتجاه العام للمبحوثين الذين عبرو 
هناك  من صرحوا أن %18.2% مقابل 77.7بين المصلحة العامة للمؤسسة و المصلحة الشخصية يميل بنسبة 

المصلحة  لعامة ولحة االمصتعارض بين المصلحتين فأما نسبة الذين صرحوا بأنه لا يوجد هناك تعارض بين 
بإجابتهم   يدلوامن لم الشخصية وزعت على نسب متقاربة بين الرضا عن وضعية التعاقد و عدم الرضا و بين

ا عن وضعية التعاقد و و كثاني نسبة بعدم الرض %92.7احتلت الصدارة في الخانات الصدرية ممثلة بنسبة 
ها من ، يلي%74 بالراضون عن وضعية التعاقد مثلت  لتسجل كثالث نسبة من العمال%84.4احتلت نسبة 

لشخصية صلحة او الم العمال الأجانب من صرحوا بأنه قد حدث هناك تعارض بين المصلحة العامة للمؤسسة
ل هذه النتائج من العمال من هم راضون من خلا%21.1مثلتها نسبة احتلت الصدارة في ذلك قدرت ب 

 من جابة المبحوثينإشر على  مباواضعة نوعا ما مقارنة بالعمل الدائم لها تأثيرنستخلص المكانة الاجتماعية المت
 صلحة الخاصة.ة و الملمؤسسناحية الرضا عن وضعية التعاقد ، و إن كان قد حدث تعارض بين المصلحة العامة ل

العامة حة  المصلرض بينفكلما كان العامل راض عن صيغة العقود التي يعمل بها كلما تفادى حدوث تعا
 للمؤسسة و مصلحته الشخصية 

و ضمن هذا السياق يمكننا أن نستنتج أن خاصية " الاستثناء" المرتبطة بالعمل التعاقدي مقارنة بمعيار 
العمل بعقد دائم ، تفسر بوضوح النظرة السلبية المرتبطة به من طرف العامل في حد ذاته أو من طرف بقية أفراد 

 حدوث تعارض       
 بين م ع و م ش       

 
 
 
 

الرضا عن وضعية 
    التعاقد 

 وعــــــــــــالمجم بــدون إجابــــــــة  لا نعــــــــــم 
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 النسبة  

 %100 223 %4.9 11 %74 165 %21.1 47 راض 

 %100 32 %3.1 1 %84.4 27 %12.5 4 غير راض 

 %100 41 %0 0 %92.7 38 %7.3 3   دون إجابة 
 المجمـــوع

 
54 18.2% 230 77.7% 12 4.1% 296 100% 
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ية للعمل التعاقدي أو حسب الباحث " سيرج بوغام" تدني مستوى الاعتبار المجتمع ، هذه النظرة السلب
الاجتماعي المرتبط بالعمل ، يحث على تدني صورة العامل الذي يشغل منصب عمل بعقد محدد المدة بالنسبة 

 لذاته.

لتالي ة و باالمؤسس صالحلمفكلما كان العامل الأجنبي راض عن وضعيته التعاقدية كان أكثر تقبلا      
و الحرج عند لتذمر أاع من تفادي حدوث التعارض بينه و بينها فالرضا الوظيفي لا يمكن فصله عن الشعور بنو 

تقرار ل نوع من الاسة العامنفسي الإفصاح عن الوضعية المهنية للمتعاقد ، فالعمل بصيغة العقود الدائمة تثبت في
ثناء عا من " الاستلمدة نو ودة االعمل بصيغة العقود المحد المهني و بالتالي استقرار اجتماعي ، بالمقابل يمنح

 الاجتماعي" 

ملنا معرضا ع أصبح لتاليفلقد صرح أحد المبحوثين :" لقد ألفنا العمل بهذه الصيغة من العقود ، و با
 أخرى ، فيا تعمل و غد للخطر ، اليوم لدينا منصب عمل ، و غدا قد نبحث عن غيره ، يوما تعمل في مؤسسة

 ".ألفنا حتى الانتقال خارج بلداننا من أجل جمع المال ، و لا يهم صيغة العقد و

اللااستقرار و عدم ضمان المنصب ، لأن ) على الرغم من ارتباطه بمجموعة من الخصائص غير الاعتيادية  
  .( 1)(مستقبل العامل و مصيره أصبح خاضع لقرار الآخرين

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

)1( 
R –Castel : la dynamique des processus de marginal –isation : de la vulnerasilite a la desafbiliation 

cahiers de recherche bociologique n 22ecrdit montrezl ,1994,p 19  
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 .لمؤسسةعلاقة الرضا عن وضعية التعاقد بترك العمل با( : يبين 47جدول رقم )
 

 

 

يتركون العمل من خلال الجدول المبين أعلاه يتضح لنا جليا أن الاتجاه العام لمفردات العينة ممن أجابوا أنهم 
% من المبحوثين الذين أجابوا 20.3% من مجموع مفردات العينة ، تليها نسبة 78.4ؤسسة قدر بنسبة لمبا

 عكس ذلك و هي نسبة ضعيفة مقارنة بالنسبة الأولى .

اضين عن وضعية ر م غير ا بأنهإذ ما بحثنا في النسب المعروضة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن الذين صرحو 
ا بأنهم راضين قدرت ب في حين أن العمال الذين صرحو  %90.6بحيث قدرت ب د مثلت النسبة الكبيرة التعاق
تليها نسبة  خرى ،أو لكن لديهم رغبة في ترك العمل بالمؤسسة في حال حصولهم على وظيفة بمؤسسة 78%

رجع هذا إلى رغبة يعن العمل بها و قد %20.2من صرحوا بعدم تركهم للمؤسسة و هم راضون بنسبة 20.3%
ه كثير من أحكامز في الي ركذلالك بالرجوع إلى المشرع الجزائري ذهؤلاء العمال في حصولهم على ترقية و تفسير 

رزا لطرفين دورا بااإدارة  ب فيهعلى القواعد الموضوعة من أجل الاستقرار في منصب العمل و هو استقرار نسبي تلع
لمحدد اثل عقد العمل لعقود ماة من ة التي تربط بينهما هي علاقة تعاقدية ، ويعد العمل بهذه الصيغباعتبار العلاق

يدي عاملة في لعمل بأاحب االمدة الذي يعد وسيلة من وسائل التعاقد في مجالات علاقات العمل نظرا لحاجة ص
 تنفيذ دفبه النوع هذا نم عقود رامباب يقوم المشرع جعلت التي هي الظروف ه=ه فترات معينة كانت أم دائمة 

 أن يأ ، محددا اجلا ضمنيت لأنه ك=لك سمي المدة المحدد العمل عقد أن هنا الأصل و معين وقت في معينة مهمة
 يكون دالعق انتهاء ريختا و معروف يكون عمله منصب في تنصيبه أي عمله في مهامه ممارسة في العامل بدء تاريخ
 المستخدمة. المؤسسة و العامل الطرفين لالك بالنسبة كذلك معروفا

 منصب نم طبيعتها تلفتخ المستخدمة الهيئات و بالمؤسسات العينة أفراد يشغلها التي الشغل مناصب إن
 أو ائمةالد كانت سواء لالعم عقود إطار في بالعمل للالتحاق تدفعهم التي العمال أهداف تختلف أيضا و لآخر
 . المدة محددة

 ترك العمل    
 بالمؤسسة              

 
 
 
 

الرضا عن وضعية 
    التعاقد 

بــدون  لا نعــــــــــم 
 وعــــــــــــالمجم إجابــــــــة 

ار
كر

لت
ا

 

 
ار النسبة

كر
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ا

 

 
ار النسبة
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 النسبة

 %100 223 %1.8 4 %20.2 45 %78 174 راض 
 %100 32 %0 0 %9.4 3 %90.6 29 غير راض 
 %100 41 %0 0 %29.3 12 %70.7 29   دون إجابة 

 المجمـــوع
 

232 78.4% 60 20.3% 4 1.4% 296 100% 
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 أغلبية أن تفيد إليها المشار فالنسب بالتالي و الآخرين العمال من مختلفة خلفية دوافع و قيم منهم عامل فلكل       
 يدل ما هذا و عملهم عن راضين غير هم من مثلها أكبر بنسبة و ، العمل ترك قرروا المؤسسة في الأجانب العمال

 ما حسب المدة( مؤقتة)محددة عمل بعقود مرتبط فيها وجودهم مادام المؤسسة في العمال لدى الاستقرار عدم على
 النمط هذا و المدة محددة بعقود يعملون الأجانب العاملين من %78 نسبة أن أبرز الذي (16رقم) الجدول وضحه

 في أقل خدمة مدة لديهم الذين فالعمال ، احتياجاتها لتلبية العاملة اليد من المؤسسة لحاجات خاضع هو العقود من
 أحد صرح قد و أكثر أقدمية لسنوات اكتسابهم يعيق مما العمل في أكبر اللااستقرار يعيشون الذين مه المؤسسة

 أي في بطالا تصبح أن دائم احتمال هناك مادام المدة محدد بعقد إطارا حتى أو عاملا تكون أن يعني ماذا المبحوثين:"
 .(1) لحظة(

 مناقشــــة نتائـــج الفرضيـــة الأولــــى :
 

ه د العمل و مدتبيعة عقأن ط"ا قترحناها في دراستنا هذه ، و التي مفادهإانطلاقا من أولى الفرضيات التي 
، فقد  ةالإحصائيلجداول دة في الوار او تبعا للمعطيات ،"يؤثران على فرص الترقية المفتوحة أمام العامل الأجنبي

لتناول اورا كبيرا في ن لها دتي كااعتمدنا على متغيرات مستقلة مثل الجنس ، المنصب ، الأقدمية ، نمط العقد ، ال
 ة.لترقية المهني على الأجنبينظرا لأهميتها من خلال الواقع الملاحظ في دراستنا و لدورها في حصول العامل ا

وعية و خرى موضألية و يخضع عند إبرامه إلى شروط شكفعقد العمل يعد من التصرفات القانونية الذي 
 ة.لحرية و اادالذي يجبر طرفي العقد باحترامه ، و ذلك تكريسا لمبدأ سيادة سلطان الإر 

كما أن المشرع الجزائري لم يقدم أي تعريف لعقد العمل ضمن مختلف القوانين المتعاقبة لكونه يعتبر أداة 
بر أشمل و أوسع باعتبارها أداة تنظيمية التي يولدها قيام شخص بالعمل الصالح تتعشكلية لإبرام علاقة العمل التي 

من القانون  54تعريف العقد بصفة عامة و الذي حددته المادة  "بن صاري ياسين"شخص آخر و قد أوضح 
  زم بموجبه شخص أو عدة أشخاص آخرين بمنح أو بفعل أو عدم فعل شيء ما"تاتفاق يل "المدني على أنه 

كما أنه " اتفاق يلتزم بموجبه أحد الأشخاص بالعمل لحساب شخص آخر صاحب عمل تحت إشرافه و 
 (.2)" إدارته و توجيهه لمدة محددة أو غير محددة مقابل أجر معين و محدد سلفا

من هنا فإن النتائج الإحصائية لدراستنا الميدانية أشارت من خلال متغير تجديد عقد العمل و حسب 
مفردة ، فإذا رجعنا مثلا  225% صرحوا أن عقود عملهم تجدد و بمجموع 76( أن نسبة 35رقم )الجدول 

من قانون العمل الفرنسي فإنها تسمح بتجديد عقد العمل محدد المدة الذي 122-1-2للفقرة الأولى من المادة 
قصوى التي أبرم من أجلها لا تتجاوز يبرم من تاريخ إلى تاريخ مرة واحدة ، باستثناء الحالة التي تكون فيها المدة ال

                                                           
، رسالة ماجستير ، معهد العلوم القانونية  تولية الوظيفة العامة على ضوء القانون الأساسي العام للعاملمصطفى الشريف :  )1(

 .189، ص 2002 ،و الإدارية ، الجزائر
 . 15ص، مرجع سابق :بن صاري ياسين  )2( 
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ثلاثة أشهر لمواجهة تزايد مؤقت للنشاط بعد تسريح العمال لأسباب اقتصادية ، و حسب دراستنا و إذا رجعنا 
 بالأشغال المتجددة مبدئيا لا تقبل تجديد ةالمتعلق 1990 /21/04المؤرخ في  90/11من قانون  12للمادة 
ناه مع  ينتهي المشروع يمكن تجديد العقد و حتى لعدة مرات و هذا ما لاحظ،لكن إذا انتهى العقد و لمالعقد

" التي أبرمت اتفاقية مع سوناطراك لإنجاز مشروع الحفر و نظرا لتأخر المشروع لميتد جيير المؤسسة الهندية "جون إين
الأصلي الأول و التأكد  قامت بتجديد العقد مرة ثانية أما عن مدة العقد فلابد من الرجوع في كل مرة إلى العقد

إن كانت الحالة تسمح بإبرام عقود جديدة أم لا، أما النتائج الإحصائية من خلال متغير الجنس بينت أن غالبية 
أفراد العينة يجمعون أن المسؤولين يتعاملون مع العاملين المتعاقدين بعدالة و احترام ، و هذا ما وضحه الجدول 

فعلاقة العامل بالمؤسسة هي علاقة مادية نفعية تعود على الطرفين بالنفع ، لذا فهم ( نظرا لحاجتهم لهم ، 36رقم)
يتلقون التشجيع و التقدير لمجهوداتهم من طرف رؤسائهم لكي يكونوا راضين عن محيط العمل الذي يعملون به و  

ضا عن الأجر، عن " بالر الأسباب التي تجعل العامل يشعر بالرضا عن محيط العملأحمد صقر عاشور كما حدد 
محتوى العمل ، عن فرص الترقية ، عن الإشراف ، عن جماعة العمل ، عن ساعات العمل و أخيرا عن 

  ظروف العمل"
لمهني و على ايطهم لمحعمال فإذا كان محيط العمل لا يساعد على العمل فإنه يؤثر لا محالة على نظرة ال

أين تساوت النسبتين بين  (37و هذا ما وضحه الجدول رقم )ارتباطهم به و بالتالي عدم الاستقرار بالمؤسسة 
 الرضا عن نمط العقد و وضعية التعاقد و مغادرة المؤسسة.

جر في وقت ن أن الأرغم مكما أن طبيعة العقد تلعب دورا أساسيا في استقرار العامل بالمؤسسة على ال
إلى  ن بلده الأصليمل هاجر العامسة أو تركها ، فمضى كان يحتل الصدارة في الدراسات الباحثين بالبقاء في المؤس

عتبروا ة العمال لم ين غالبيأائية بلد آخر سعيا وراء المكسب المادي إلا أنه في دراستنا هذه تشير النتائج الإحص
بول فكيرهم في القاهم و تدم رضالأجر هو العامل الوحيد للاستقرار ، بل في الوقت الحالي عقلانية العمال في ع

ت المنصب و من % حسب امتيازا64.9لعمل في مؤسسات أخرى بأجر أقل و لكن بعقد دائم سجل نسبة با
ء العقد عملهم مهددا بإنها % لأن العمل بعقود محدودة المدة يبقى21.6صرح بأنه يقبل دون تفكير مثل بنسبة 
 لاو أن توافره يا.ات الدنلحاجل الذي يرى بأن الأجر لا يمثل مصدر إشباعو هذا ما ذهب إليه الاتجاه الحديث 

ت متغيرا الحالا  أغلبفيكما لا يجب النظر إلى الأجر كسبب منعزل فقد يكون يسبب الرضا أو السعادة ، 
 ....الخ.ةنظام الترقي ،تابعا لمتغيرات أخرى مثل البعد عن السكن ، الهجرة سوء التفاهم مع المسؤولين 

عامل الأجنبي فهي من الناحية المادية ترتبط بصفة مباشرة بالأجر و كما أن للترقية تأثير كبير في نفسية ال
تحقق للعامل إشباع الدوافع المادية و من الناحية المعنوية تحقق له دافع المكانة الاجتماعية ، حيث تشير النتائج 

يث تأتي نتائج الإحصائية للدراسة الميدانية إلى أن هناك تمايز بين العاملين الأجانب من حيث تلقي ترقية بح
( لتعبر عن النسبة الحقيقية لتلقي عمال المؤسسات ترقية بها، لذلك و جدنا و حسب ما أظهرته 40الجدول رقم)

%من تلقوا ترقية فبالرجوع للإجابات 76%من العاملين لم يتلقوا ترقية مقابل 82.9النتائج الإحصائية أن نسبة 
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ين محدودة و هذا راجع إلى لااستقرار وضعيتهم المهنية حيث أن الترقية المفتوحة فإن الترقية أمام العمال المتعاقد
تكون مرتبطة بمسار مهني أكثر استقرارا و استمرارية و هذا ما يساهم في التأثير على مستوى رضاهم الوظيفي و 

لتالي حرمانه منها اندماجهم المهني،هذه الظروف من شأنها أن تربط بين الطموحات المادية و المعنوية للمتعاقد و با
نتيجة لتصنيفه المهني كمتعاقد يشجع على ظهور اتجاهات سلبية اتجاه محيطه المهني و على شعوره بالانتماء و 

الارتباط به،فعدم الحصول على ترقية دفع بهم للتفكير في ترك العمل فالترقية في مؤسسات الدراسة انعدمت 
رك العمل بالمؤسسة ، و من هنا نقول كلما قل الصعود في سلم الوظائف إجراءاتها،و بالتالي لهذا المتغير أثر في ت

:" أن كل بقولهعلي غربي و آخرون  على مستوى المؤسسة كلما كانت الرغبة شديدة لترك العمل و لقد عبر
عامل بالمؤسسة مهما كانت وظيفته و أقدميته هو في حاجة للحصول على معلومات جديدة و مهارات 

 . مهاراته و اتجاهاته و نجاح العامل في عمله و تمسكه به "جديدة لتطوير 
سة ، إلى ان الدرا المؤسسات ميدفي( للدراسة الميدانية و المتعلق بأساس الترقية 41وتشير نتائج الجدول رقم)

 %.19.6% و الأقدمية ب 52نسبة بعنصر الامتياز و الكفاءة 
إلى  لانتقال من منصبلعلاقة بين نمط العقد و ا( الذي يوضح ا42كما نلاحظ من خلال الجدول رقم )

سجلت  اسة حيثالدر  آخر داخل المؤسسة أن هناك تفاوت في النسب من حيث الانتقال داخل المؤسسات محل
قود عية بحكم اخلية و الخارج% من لم ينتقلوا ما نلحظه قلة في الحراكات الد33.4% انتقلوا مقابل 62.5نسبة 

لى عيساعد المؤسسة لاا ما ضى وهذولأن زيادة التنقلات بالمؤسسة تعود عليها بالفو ،ريكين العمل المحددة بين الش
 لهم يستقرون فيا ما جعمسبق تحقيق أهدافها فالعقود محددة زمنيا و بالتالي الأفراد العاملين حددت أماكنهم

س من يعمل على عك نعدمةمعملهم كما أن العامل إذا كان عاملا بعقد محدد المدة فرصة انتقاله تكاد تكون 
ز ة و الذي يعجات قصير  أوقعبد القادر طه " بأن العامل الذي ينتقل من حرفة لأخرى فيبعقود دائمة ويرى 
داية فالعامل نذ الباسبه ممعينه هو ذلك العامل الذي لم يصادف العمل الذي ين حرفةعن الاستقرار في 

لانقطاع ن بطالة بين امصادفه ما ي لبيئات الجديدة علاوة علىالمتنقل دائما في حاجة إلى إعادة التوافق مع ا
  .عن العمل و الالتحاق بآخر"

من هنا و لكي يتحقق الاستقرار المهني للعمال لا بد من تحقيق الجو الملائم للعمل وفي حالة ما إذا العامل 
( 43ما وضحه الجدول رقم ) الأجنبي أصر على أن يغير مكان عمله فإن الحصول على الترقية هي السبب و هذا

و نجد في الغالب أن المتنقلون هم طاقات جديدة ، و في مرحلة تحول يجدون صعوبة في التكيف مع عالم جديد 
و قد تفطنت لذلك عدة شركات في الدول المصنعة فصارت تجري للعمال الجدد فترة تربص تدعى ،بالنسبة إليهم 

فهي بعيدة عن التخصص ، كما أنها  لة إليهم في إطار عملهم التعاقديالاندماج ،أما المسؤوليات الموك تربصات
تفكير في ترك العمل فبعد لل( مما دعا بهم 44غير واضحة و غير محددة و هذا ما وضحه الجدول رقم )

الاختصاص التكويني عن طبيعة العمل الممارس تعد أحد العوامل التي تساهم في تذمر و قلق العامل اتجاه منصبه ، 
خاصة و أن ما تلقاه أثناء تكوينه يبقى في إطار نظري بعيد عن الممارسة و التطبيق ، حيث أنهم وجدوا أنفسهم 
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مكلفين بأعمال لا يرغبون في ممارستها و تتعارض مع قدراتهم المهنية العادية نظرا لعدم تمكنهم من الحصول على 
ل الأجنبي في تركه العمل بالمؤسسة ترجع إلى قصر أعمال في مجال تخصصاتهم بالإضافة إلى ظروف تفكير العام

 مدة العقد التي تعد السبب الرئيسي لعدم انتماء العمال إلى مكان أعمالهم .
انتظام في استقرار و اللا زة بالالمتميما يجعلنا نقول أن الوضعية المهنية للعمال بصيغة العقود المحددة المدة ا

م كل بها مع قراراتهدم تناسعا و إضافة إلى عدم وضوح المهام التي يكلفون به انتقال الخبرة المهنية بشكل متواصل
يتهم مل و لأن غالبيعة العق بطبذلك يؤثر على تطوير مساراتهم المهنية و يبقى الأفراد في أعمالهم لأسباب تتعل

ستمرار ذا التفكير باه، و  وام اتجهسايرة مشروع المؤسسة الأم أينما اتجهت المؤسسة الألم نظرا مجبورين على أمرهم
يط العمل يشجع على ( أثبتت أن مح45في ترك العمل على الرغم من أن المعطيات الإحصائية للجدول رقم )

  لاستمرارع على العمل و ا% ، إذ يمكن القول أنه كلما كان محيط العمل يشج87.2العمل و الاستمرار بنسبة 
لعمل لا ار و لكن محيط لاستقرافي ا على ارتباطهم به و بالتالي الرغبة كلما أثر ذلك على نظرتهم لمحيطهم المهني و

 ذلك إذ فيلمباشر السبب يشكل سببا في تفكير العامل في تركه للعمل و لكن الرضا عن وضعية التعاقد هي ا
 امتعاقدين إلا أن هذك% غير راضين عن وضعيتهم المهنية  84.4( أن هناك نسبة 46بينت نسب الجدول رقم )

 %.77.7لم يتعارض مع المصلحة العامة للمؤسسة بنسبة 
راضون و قرروا ترك العمل  % غير90.6ويربط العلاقة بين الرضا عن وضعية التعاقد و ترك المؤسسة نسبة 

 بالمؤسسة.
لمدة جر،التبعية والعمل،الأنصر اعوتبقى الهوية المميزة التي تشكل عقد العمل مجسدة في عناصره المتمثلة في 

مل و إدارته احب العصصلحة ملزمنية ، هذه الأخيرة التي يضع فيها العامل نشاطه وخبرته و جهده في خدمة و ا
انونية و ار النصوص القالاعتب بعين و هي المدة التي تحدد من الناحية المبدئية بحرية من قبل المتعاقدين مع الأخذ

 التنظيمية المعمول بها في هذا الشأن.
 ح مجال الترقيةعقد تفتدة المنا و عندما طرحنا عليهم السؤال في حالة ما إذا كانت طول وبالعودة لدراست

لترقية و بأكبر مجموع من % لا تفتح مجال ل18.9% تفتح مجال للترقية و نسبة 80.1كانت بنسبة   ،للعاملين 
ل امجالعقد فتحت  ةدمفكلما زادت  مفردات العينة من يعملون بعقود محددة المدة صرحوا بأنها تفتح مجال الترقية ،

 واسع للحصول على ترقية  و العكس صحيح.
ة العقود قلت ستمراريعدم النيا و مكانيا و نظرا اركات هي عقود محددة زمو لأن عقود العمل في هذه الش

 الترقيات بالمؤسسات ، و منه احتمال الترقية في ظروف العمل هذه ضعيفة جدا .
من هنا فقد وجدنا تباينا في إجابات المبحوثين ، فالنسب تميل إلى عدم الرضا عن العمل التعاقدي أكثر 

البقاء بالمؤسسة و التفكير في تركها و لكن في حالة ما إذا عرض عليهم منصب عمل  من ذلك و تميل إلى عدم
بأجر أقل و لكن بعقد دائم سيقبلون به ، هذا الأخير سواء العقد الدائم أو طول مدة عقد العمل المحدد المدة 

رضية إلى حد كبير مادامت يفتح مجال للترقية بتصريح غالبية المبحوثين و بهذا فالافتراض صحيح و تقبل بصحة الف
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العلاقة قائمة بين هذين المتغيرين ، إذ لا بد من مراعاة أهداف العمال و ضرورة تعديل سياسة عقود العمل 
لتتماشى مع المتطلبات الفردية لهم ، لكي تتفادى المؤسسة إستراتيجية الفاعلين التي تسعى إلى تحقيق و تعظيم 

الفاعل من مستوى أو لم يبلغ أصلا فإن له القدرة لتبني الإستراتيجية و الأهداف الشخصية ، لأنه مهما بلغ 
 يتحول من نسق الإنسان آلة إلى نسق الإنسان الاستراتيجي.
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   : تحليل البيانات الخاصة بالفرضية الثانية                   
 على مراكز لأفرادم توزيع اإدخال التكنولوجيا الجديدة وظهور تنظيبتأثير  البيانات الخاصة   

 .مستوى استقرار العاملالعمل في التأثير على             
 

 

 

  .قنيات العمل ت في يريبين العلاقة بين المنصب و التغي ( :48جدول رقم )          
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ص التغيير في يخ فيما بحوثينالمبينة في الجدول أعلاه و التي تبين رأي الممن خلال المعطيات الإحصائية 
بة يات العمل بنسفي تقن لتغييراإلى  أتلجلم ن المؤسسة تقنيات العمل حيث نجد أن أغلبية أفراد العينة صرحوا بأ

 .ون عكس ذلك من ير  %37.8تقابلها نسبة  60.1%

اباتهم العمال الذين لم يدلوا بإجوعند قراءتنا للخانات الصدرية نجد أن النسبة التي تتصدر الجدول ممثلة بفئة 
من عمال تنفيذ الذين صرحوا بأنه حدث تغيير في تقنيات العمل تليها  %69.2تقابلها نسبة  %77.8بنسبة 
فئة عمال تحكم ، في حين و بأقل من  %60.9من فئة الإطارات من يرون عكس ذلك مقابل  %67.2نسبة 

المؤسسة لم تجري تغييرات في  نأالعينة صرحوا  أفرادأغلبية إن  ،من امتنعوا عن الإجابة %2نسبة قدرت ب 
س بها فهي لا بأ إنتاجيةتحقق  أنهاوهذه من الحقائق الملاحظة في الميدان و بما  %60.1تقنيات العمل بنسبة 

يتم الاستغناء عنها لاحقا ، نظرا للتحولات  أن إلىبل يبقى الحال كما هو  الآلاتتفضل عدم التفكير في تغيير 
بترولية  آبارشاف تكلا جديدة فمثلا شركة سونطراك تسعى  منتجات إنتاجفي المؤسسات ، و البحث عن الحاصلة 
مالكة لليد العاملة  أجنبيةتجري شراكة مع مؤسسات  لأنهاو المعدات  الآلاتمن تركيزها على تغيير  أكثرجديدة 

 الآلاتكانت   فإذاالمؤهلة وللتكنولوجيا المتطورة و التي تحتكرها لحسابها الخاص دون تكوين العمال الجزائريين عليها 
 و بالتالي فقدان لساعات عمل و لكميات  أعطالتساعد على حدوث  فإنها ئةهتر مو المعدات 

 التغيير في    
 تقنيات العمل      

 
 
 

 نوع المنصـب
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 النسبة

 100% 174 %2.3 4 %67.2 117 %30.5 53 ارـــــإط
 %100 87 %0 0 %60.9 53 %39.1 34 تحكم عامل
 %100 26 %0 0 %30.8 8 %69.2 18 تنفيذ عامل
 %100 9 %22.2 2 %0 0 %77.8 7 إجابة بدون

 % 100 296 %2 6 %60.1 178 %37.8 112 المجمـــوع
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و لو عدنا لمفهوم التغيير التكنولوجي نجده يشمل التغييرات في المعدات و الأساليب المستعملة في الإنتاج و  إنتاج
 . (1)في العلاقات بين النشاطات المختلفة و في تحسين طرق تدفق العمل 

عمال في معالجة المسائل ال بإشراكتقوم  %50المؤسسة بنسبة  أن( نجد 27) الجدول رقمفمن خلال       
 عملية تتعلق بالتغيير التنظيمي . بأيالمتعلقة 

 مل .تقنيات الع يبين العلاقة بين نوع المنصب و التعامل مع ( :49جدول رقم )      

قدرت  نسبةوبيوضح الجدول أعلاه العلاقة بين المنصب و التعامل مع التكنولوجيا حيث يظهر الاتجاه العام 
 بمختلف الأجانبمن العمال  %42.2الذين لم يدلوا بإجابتهم تليه نسبة  الأجانبمن العمال  %50.7ب

كانت   ، عامل تحكم ، عامل تنفيذ ( لا يجدون صعوبة في التعامل مع تقنية العمل ، فقد إطارالمهنية )  مستوياتهم
نسبة  أغلبية العمال الأجانبنجد أن  (48)و بالعودة للجدول رقم  %46.2الصدارة لعمال تنفيذ بنسبة

 ذلك من صرحوا عكس %37.8يل في تقنيات العمل تقابلها نسبةتعد نه لم يتم إحداثبأصرحوا  60.1%

 .ب ؟ذه النسولوجي لهذلك ، فكيف يكون التأويل السوسي أوضحتقد  الإحصائيةكانت هذه المعطيات   إذا

ة التي قضاها الزمني لفترةطول ا إلىن العامل لم يجد صعوبة في التعامل مع تقنيات العمل و يعود ذلك إ
 عبشكل جيد م تكيفوا وكرار نتيجة التهؤلاء العمال في العمل عليها و بالتالي اكتسبوا خبرات فنية و عملية 

 التقنية .

صرحوا بأنهم وجدوا صعوبة في التعامل مع الآلة وهذا مرده أنهم حديثي العمل بالمؤسسة  الذينالعاملين  أما
لعدم امتلاكهم القدرة على  ماإ،  الآلات يتلقوا التكوين و التدريب الكافي و المناسب للعمل على تلك لم وبالتالي

، و حسب تصريح  الآلاتالاكتساب و التعلم بالرغم من طول الفترة الزمنية التي قضوها في العمل على تلك 
خول عمال للعمل بالجزائر ليست لديهم مفتشيات العمل بأن هناك مخالفات ترتكبها الشركات الأجنبية و منها د

 أوعدم تلقي المعلومات الكافية حول التعامل مع تلك التكنولوجيا  إلىأيضا مهارات كافية ، كما قد يعود السبب 

                                                           
 . 260مرجع سابق،ص ،محمد قاسم القريوتي((1

 صعوبة التعامل        
 مع تقنيـات           

 العمـل               
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 100% 174 %56.3 98 %40.8 71 %2.9 5 ارـــــإط
 %100 87 %50.6 44 %40.2 35 %9.2 8 تحكم عون
 %100 26 %23.1 6 %46.2 12 %30.8 8 تنفيذ عون
 %100 9 %22.2 2 %77.8 7 %0 1 إجابة بدون

 المجمـــوع
 

21 7.1% 125 42.2% 150 50.7% 296 100 % 
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لعدم تلقيهم للمساعدة من قبل المشرفين المباشرين ، وبالتالي حل المشاكل التي تظهر في مكان العمل و القضاء 
 ة.ـــــــــــل المؤسســ تواجههم ،و بالتالي الحفاظ على استقرارهم المهني داخعلى العراقيل التي

 

 المؤسسة . خر داخلنصب إلى آم( : يبين العلاقة بين التغيير في تقنيات العمل و الانتقال من 50جدول رقم ) 
 
 
 
 
 
 

 

آخر داخل المؤسسة، ين التغيير في تقنيات العمل و الانتقال من منصب إلى العلاقة ب أعلاهالجدول يوضح 
لم يتحركوا داخل المؤسسة ، بل  أنهممن مجموع أفراد العينة صرحوا  %62.5حيث يظهر الاتجاه العام أن نسبة 

لم يحدث تغيير في تقنيات  نهبأ أجابوامن  %78.7وهي موزعة على التوالي مستقرين () بقوا ثابتين في مناصبهم
موع أفراد العينة من مج %33.4قل أيضا ، تليها نسبة من صرح عكس ذلك و لم ينت %38.4العمل ، مقابل 

الذين أجابوا بأنهم قد انتقلوا من منصب إلى آخر داخل المؤسسة ،حيث شكلت الصدارة من صرحوا أنه تمثل 
فكيف يمكن لنا  ،عكس ذلك  أجابمن  %16.9و بنسبة  %61.6ل بنسبة حدث تغيير في تقنيات العم

 .قراءة هذه المعطيات ؟ 
بأنه لم يتم  ل صرحوان العمانسبة كبيرة م الإحصائيةنه قد وجد خلال البيانات أسوسيولوجيا يمكن القول 

لب يؤدي في الغا تكنولوجياليير لى آخر رغم أن التغإ يتم الانتقال من منصب عمل لم التغيير في تقنيات العمل و
عينة لبية أفراد الصريح أغتلال خو من  أنه إلا ،إلى تغيير مكان العمل بالنسبة للعمال الذين يمسهم هذا التغيير

العامل ذلك  واء طلبلة جدا ستغيير مناصب العمل ضئي إمكانية أنعلى لم ينتقلوا بين المناصب مما يدل  بأنهم
 عة بالمسؤولينب الدافالأسبا همأأحد المؤقتة شكلت  الآنيةأن الحاجة  كما، الداخليةعن طريق الترقية  أوطواعية 

 وإلى الكفاءة  الحاجة تج عنإلى تحويل العمال بمختلف مستوياتهم،في الحالات التي تستدعي تعويض العجز النا
حقيق عملية نظرا لتهذه ال أ لمثللمؤسسة لا تلججعل االأداء،و نظرا لمهارات العمال الأجانب في مختلف الميادين 

وبحسب كم الترقيات الداخلية،بحقروا بأنهم غيروا مناصب أعمالهم أمن  %33.4بينما نجد نسبة ة ـــمردودية عالي
ق الترقيات عن طري المناصب تغيير إمكانيةالهيكل التنظيمي الحالي يحد من  أن الأجنبية الإطاراتتصريح بعض 

 الداخلية.
الذي سمح للكثير منهم من  شيءالحدث تغيير في تقنيات العمل  بأنهالذين صرحوا مع المبحوثين  وبالموازاة

استفادتهم من الترقية التي  إلىوربما يعود هذا الانتقال  %61.6منصب آخر بنسبة  إلىالانتقال من منصب 

 الانتقال من         
 منصب إلى آخر         

 
 

 تغيير في تقنيـات 
 العمـل

 المجموع بدون إجابة  لا    نعم 

كرار
الت

 

كرار النسبة
الت

 

كرار النسبة
الت

 
كرار النسبة

الت
 

 النسبة

 100% 112 %0 0 %38.4 43 %61.6 69 نعم 
 %100 178 %4.5 8 %78.7 140 %16.9 30 لا 

 %100 6 %66.7 4 %33.3 2 %0 0 بدون إجابة 
 %100 296 %4.1 12 %62.5 185 %33.4 99 المجموع 
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آلات تكنولوجية جديدة في مجال  فإدخاللى الحصول على وظائف أعلى في السلم التنظيمي للمؤسسة،إأهلتهم 
كبر من أنهم من العمل على عدد كتمالتقنيات  العمل يسمح للأفراد بالحصول على أكبر قدر من المعلومات و

 . التكنولوجية الآلات
 ى:ـــــــــــن ذلك يؤدي إلإفكما أن العامل عندما يغير مكان عمله         

عن  دون شك سيبتعد نهإف خرىأ إلىفة فالفرد عندما ينتقل من وظي ل:ـــالعمي ــاد عن الزملاء فــــالابتع  -
اعات جمخرط في يدة و ينتكوين علاقات اجتماعية جد إلى يضطرفي العمل و  الأصدقاءجماعته من الزملاء و 

 . أخرىرسمية و غير رسمية 
نفسية  العامل ضغوطا يواجه نأيمكن  لىالأو إذا نظرنا إلى الحالة  : ةـــروف الفيزيقيــر الظيــــــتغي  -

عتهم لانخراط في جماة على الجديدواجتماعية كبيرة و صعوبة في التأقلم خاصة إذا لم يساعده أفراد الجماعة ا
مع  أقلمالتليه يصعب ع نه دخيل ينبغي اضطهاده ،أما في هذه الحالة فإن العاملأعلى  إليهو نظروا 

ثين حد المبحو أ وقد صرح لنا برة ،دته و متابعته و توجيهه لفترة زمنية معتالظروف الفيزيقية مما يتطلب مساع
حيث  أخرى  مؤسسةقال إلىن تغيير مكان العمل يشبه تماما الانتإ ": الأجانب من تعرض لتغيير عمله
 ."الدى العمل لقلقالى التغيير و هذا ما يخلق الضيق و إتتعرض كل البيئة المحيطة بالفرد 
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 سسةالمؤ  ركالعمل و ت أدواتيبين علاقة نمط العقد و شعور العامل بالرضا بتغيير  (:51جدول رقم )

  

لمعطيات خلال ا و من هأنالمتغير الرائز ) ترك المؤسسة ( لنمط العقد لدى المبحوثين حيث  بإدخال
ما يخص لجوء في جنبيالأامل و التي توضح إن كان هناك شعور بالرضا للع أعلاهالمبينة في الجدول  الإحصائية

 العمل أم لا . أدواتالمؤسسة للتغيير في 

العمل بنسبة  تأدواير ضا بتغيأفراد العينة صرحوا بأنهم يشعرون بالر  أغلبية أنحيث يوضح الاتجاه العام 
محددة المدة عمل  ن العمال لديهم عقودم %70.7وعند قراءتنا للخانات الصدرية نجد أن نسبة  64.5%

ن م %54.5لها نسبة ،تقاب الإجابةمن مجموع  فرد واحد امتنع عن  %100مثلت الصدارة بعد تسجيل نسبة 
لعمل ء تغييرهم لأدوات امن صرحوا بأنهم لا يشعرون بالرضا من جرا %28.4تليها نسبة  ،العمال الدائمون 

لذا فإنهم دودة المدة بعقود محالذين يعملون للعمال  %25.5مقابلللعمال الدائمون  % 40.9تصدرتها نسبة 
بمجموع  %56.7نسبةبؤسسة قرروا ترك العمل بالمؤسسة ، تقابلها نسبة من تصريح المبحوثين بعدم تركهم للم

 عمال %56.4 سبةرتها نة ، موزعة على الخانات الصدرية تصدلمفردات العين الإجماليمفردة من العدد  34
 أدواتير رون بالرضا بتغيبعقود دائمة ممن صرحوا بأنهم يشع يعملون عمال %55بعقود محددة المدة و يعملون

من  %45ك تصدرتها نسبة ذلعكس  أجابوامن  % 43.3العمل و بالتالي قرروا البقاء بالمؤسسة ، تليها نسبة 
  لمؤسسة.فكرون في ترك االمدة و بالتالي لا ي بعقود محددة يعملون عمال %43.6يعملون بعقد دائم مقابل 

 
 
 
 

 شعور العامل  
 بالرضا بتغيير

 دوات العمل أ
 
 

 نمـط العقــد 

 دونـــــب لا    نعم  
 ةــــإجاب

 وعـــــــــالمجم

ار
كر

لت
ا

 

 
ار النسبة

كر
لت
ا

 

 
ار النسبة

كر
لت
ا

 

 
ار النسبة

كر
لت
ا

 

 
 النسبة

 

ة 
ـــ

سـ
س

مؤ
 ال

ك 
ـر

تــ
 

 
 

 نعم

 %100 44 %4.5 2 %40.9 18 %54.5 24 عقد دائم 

 %100 188 %3.7 7 %25.5 48 %70.7 133 عقد محدد المدة 
 %100 232 %3.9 9 %28.4 66 %67.7 157 المجمـوع الجزئــي    
 

 
 لا

 %100 20 / / %45 9 %55 11 عقد دائم
 %100 39 / / %43.6 17 %56.4 22 عقد محدد المدة  

 %100 1 / / %0 0 %100 1 بدون إجابة 
 %100 60 / / %43.3 26 %56.7 34 المجمـوع الجزئـــي      

دون 
 إجابة

 %100 4 %100 4 / / / / عقد محدد المدة  

 %100 4 %100 4 / / / / المجمــوع الجزئـــي
 %100 296 %4.4 13 %31.5 92 %64.5 191 المجـموع الكلـي  
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اتهم نحو سب اتجاهحل المؤسسة و علاقة السببية بين صيغة نمط العقد التي يعمل بها العمال داخالإن        
 لا .أو العمل  لترك نيةإمكااك كانت هن  إنيؤكدها المتغير الرائز  أوالعمل يفسرها  أدواتالشعور بالرضا بتغير 

 ح العمالسسة من خلال تصريالعمل بالمؤ  أدواتارتفاع نسبة الراضين بتغيير  أن الأمروحقيقة          
أن من ه و بالرغم أن( 51)الجدول رقم  إلىمردها و بالرجوع  %70.7دين بعقود محددة المدة و بنسبةعاقالمت

مت ذا المؤسسة قاإالة ما حكن في بالعامل لعدم رضاه عن العمل و ل أدىالمؤسسة لم تلجأ للتغيير التكنولوجي مما 
 . %64.6العمل فهذا سيدفع بالرضا عن العمل بنسبة  أدواتتغيير في لبا

ضا عن متخذ ر  أكثر يجعل منهم الفاعلين أهدافو بالتالي فاتخاذ القرار المناسب و الذي لا يؤثر على      
سبة قدميتهم بالمؤسسة بنأحوثين صرحوا و بحسب درجة المب أغلبيةن إ( ف26القرار و بالرجوع للجدول رقم ) 

ير الهيكل يتغال فعة الحأن التغير التنظيمي داخل المؤسسة كان على مستوى الهيكل التنظيمي وبطبي 35.1%
تالي وبال لمرونة ،صف بايت ب أن، كما يج ني إستراتيجية تتماشى و الهيكل التنظيمي الجديدالتنظيمي يؤدي إلى تب

 ن تغيير أدواتلرضا عباتعون دائمة أو بعقود عمل مؤقتة ممن لا يتم عمل فالفاعلون سواء كانوا عاملين بعقود
و مكانه من  ف العملال ظرو فالسبب يعود إلى تأثير الإستراتيجية الجديدة على أهدافهم خاصة في مج ،العمل 

لعائد  ضوء زيادة افياتيجية إستر  أداء الشركة أدى إلى تبني حيث أن الاتجاه نحو قطاع المحروقات من منطلق تحسين
ذا قامت إالة ما حال في كبر ، الأمر الذي أدى إلى الرضا من طرف العمأفر بحصة سوقية ظمن البترول و ال

 نطلق ذا المهالمؤسسة بتغيير تقنيات العمل و بالتالي يفكرون بعدم ترك العمل بالمؤسسة ومن 

لكن سياسة التحديث و فرصا كبيرة لتطوير المؤسسات،دة تفتح التكنولوجيا الجدي نبأ" سانسوليو"يرى 
الشرعية على التنشئة  بإضفاءفي الاعتبار آثار متعددة في مجالات المشروع وذلك  تأخذ أنالتقني يجب 
 (2).و الهياكل التنظيمية " فرادللأالاجتماعية 

 فرص المتاحة منكذا ال  واجبات استخدام التقنيات الحديثة في العمل يتطلب فيه مراعاة الو  أنومنه نستنتج 
 وخدام التقنية سن استلهم بح المهارات الجديدة في العمل مما يسمح التكوين التي بدورها ترفع من المؤهلات و

 الوسائل التي توفرها المؤسسة و بالتالي تحقق رضاهم الوظيفي.

تعقيدها  نت درجةهما كاملات تكنولوجية جديدة آلا يخيفهم عندما تقوم المؤسسة بجلب  كما أن العمال
 كتساب معلوماتما في ا ن دائالفني ، و من خلال المقابلات التي أجريت مع بعضهم فقد أوضحوا لنا أنهم يرغبو 

لمعلومات و اكن هذه ما تمكو تقنيات جديدة يمكن أن تساعدهم أكثر في السيطرة على أعمالهم في المستقبل ،  
ا يتحملونهالتي  سؤوليةيث المالتقنيات بعضهم من الإرتقاء في السلم الوظيفي و احتلال وظائف أعلى سواء من ح
 .ائما أو من حيث الأجر الذي يتقاضونه ، حيث أعربوا عن استعداد كبير لتعلم الجديد د

                                                           

.455 -Sansaulieu (R), op.cit.p 385)2( 
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ل جعلهم بمنافع  وصالح مكما قال بعضهم أن التغيير التكنولوجي لم يوفر لهم ما كانوا ينتظرونه من 
 يعيشون على الهامش و هذا ما يزيد من رغبتهم في ترك العمل 

 مل .(: يبين علاقة صعوبة التعامل مع الآلة بترك الع52جدول رقم )     

 

نية في  انت هناكك  إنلة و مع الآ الأجنبيالعلاقة بين صعوبة تعامل العامل  أعلاهبيانات الجدول توضح  
موع مفردات العينة صرحوا من مج %78.4نسبة  أنترك العمل بالمؤسسة أم لا ، حيث يظهر الاتجاه العام للجدول 

 عكس ذلك . أجابواممن  %20.3 ترك العمل بالمؤسسة تقابلها نسبة ينوون أنهم
ممثلة ب   %87.3ول بنجد النسبة التي تتصدر الجد للخانات الصدرية الإحصائيةومن خلال القراءة  

ا داموا قد مرد ذلك و م لا كانت هناك صعوبة في التعامل مع الآلة أم  إن الإجابةمفردة ممن امتنعوا عن  131
ل ، مقاب ع الآلة.ملتعامل في ا صرحوا بأنه لم يحدث هناك تغيير في تقنيات العمل إلا و أنه لن تكون هناك صعوبة

 تليهاة بالمؤسس بأنهم يجدون صعوبة في التعامل مع الآلة وقرروا ترك العملممن صرحوا  %85.7بةنس
 من لم يجدوا %33.6سبة التي يعملون بها موزعة بنفي الوظيفة من صرحوا بالبقاء في المؤسسة و %20.3نسبة

 وهذا ما يدفعهم للتمسك بوظيفتهم . ،صعوبة في التعامل مع الآلة 
صرها في حيمكن  ابأسبدة عرك العمل له هني أو ما يعرف بدوران العمل أو تالحراك الم أبعادإن بعد من 

تزايد  إلى ن العملجع دوراشخصية هذا و ير  أخرى، موقع العمل و أسباب  الإشرافالفرص الوظيفية ، الأجور ، 
و  روزيه""كفهوم يها بمف الإداريةحجم المنظمة وذلك ناجم عن ضعف العلاقات الشخصية و تفشي البيروقراطية 

قرار ترك  ل يعددول ،فهسب الجكبر و هذا ما دلت عليه نأون بهذا يكون عدد العاملين الراغبين في ترك العمل يك
 العمل عقلانيا ؟ وبناءا على ماذا يكون ذلك ؟

ياب الخبرة و غ أخرى حياناالروتين وأ منأحيانا يكون التعبير على صعوبة التعامل مع الآلة بسبب الملل 
 . الآلاتعدم التكوين اللازم لمعرفة آليات سير و استخدام  أوالكفاءة 

ترك العمل بالمؤسسة ،  إمكانيةالتعامل مع الآلة و بهذا له هناك صعوبة في  أنكان العامل يقصد بذلك   إن
في حالة توسيع لمناطق اللايقين انطلاقا من هامش الحرية الذي يمتلكه عند استعمالها وهذا نه أفي هذه الحالة يعني 

م تكوينه لعدأو لقلة خبرته بالآلة  الآلاتعن طريق احتكاكه اليومي بهذه التقنيات ، وما يشاهده من تقادم في 

ترك العمل           
 بالمؤسسة 

             
 
 

 صعوبة التعامل مع الآلة 

 المجموع بدون إجابة  لا    نعــــــــــــم 
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 النسبة

 100% 21 %0 0 %14.3 3 %85.7 18 نعم 
 %100 125 %0 0 %33.6 42 %66.4 83 لا 

 %100 150 %2.7 4 %10 15 %87.3 131 بدون إجابة 
 %100 296 %1.4 4 %20.3 60 %78.4 232 المجموع 
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هو وبهذا يصبح الفاعل استراتيجيا كما  ،جل اكتساب مورد سلطةأو من أعليها ، كل هذا له علاقة بالسلطة 
سلوك (انطلاقا من هامش الحرية ومنطق  –)صعوبة الآلة ( الموصوفة ب )فعل  الإستراتيجيةمعروف يبني هذه 
 ذه المنطلقات .لهلانية النسبية العق إلىالشك و استنادا 

 كيا.يكانيمن هنا نقول كلما كانت التكنولوجيا روتينية كلما كان الهيكل التنظيمي م و
 

 خصية و تركصلحة الشالعامة و الم التغيير في تقنيات العمل و تعارض بين المصلحةيبين علاقة  ( :53جدول رقم )      
 . المؤسسة
              

 

 ن خلال المعطياتنه ومأ ، حيث الرائز  ) ترك المؤسسة ( لمتغير التغيير في تقنيات العمل تغيرالم بإدخال
و المصلحة  العامة لمصلحةادوث تعارض بين حالمبينة في الجدول أعلاه و التي توضح إن كان هناك  الإحصائية

المصلحتين  عارض بينت أيك هنا ه ليسأفراد العينة صرحوا بأن أغلبيةحيث يوضح الاتجاه العام أن  ،ية صالشخ
 . %77.7بنسبة 

ه قد حدث تغيير في من العمال من صرحوا بأن %82.4وعند قراءتنا للخانات الصدرية نجد أن نسبة 
تي مثلت النسبة هي الو الشخصية  تعارض بين المصلحة العامة و المصلحة أيتقنيات العمل نو لكن لم يحدث 

 لك ذمن يرون عكس  %78.2تقابلها نسبة%100 الإجابةبعد نسبة من امتنعوا عن الصدارة 
بأنه قد حدث تعارض بين من صرحوا  %19ية ترك العمل بالمؤسسة تليها نسبةولكن ليس لديهم ن

انه لم يحدث  أجابمن  %19.9 مفردة من مفردات العينة تصدرتها نسبة 44بالمؤسسة بمجموع المصلحتين  
و بالتالي قرروا ترك  الشخصيةو بالتالي حصل هناك تعارض بين المصلحة العامة و المصلحة  ،تغيير في تقنية العمل 

 
 

 

 حدوث تعارض بين 
 )م ع( و )م ش    
 
 

تغيير في تقنيات 
 العمـل 

 وعـــــــــالمجم ةــــإجاب دونـــــب لا    نعم  
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 نعم

 %100 74 %0 0 %82.4 61 %17.6 13 نعم 

 %100 156 %1.9 3 %78.2 122 %19.9 31 لا 
 %100 2 %0 0 %100 2 %0 0 بدون إجابة  

 %100 232 %1.3 3 %79.7 185 %19 44 المجمـوع الجزئــي
 

 
 لا

 %100 38 %5.3 2 %73.7 28 %21.1 8 نعم 
 %100 22 %13.6 3 %77.3 17 %9.1 2 لا  

 %100 60 %8.3 5 %75 45 %16.7 10 المجمـوع الجزئـــي 
 %100 4 %100 4 / / / / دون إجابة

 %100 4 %100 4 / / / / مــوع الجزئـــيالمج
 %100 296 %4.1 12 %77.7 230 %18.2 54 المجـموع الكلـي  
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من صرحوا بعدم تغيير تقنيات في العمل و بالتالي ليست هناك %77.3لتسجل نسبة ،المؤسسة ميدان الدراسة 
نية لترك العمل  أيعامة و المصلحة الشخصية و بالتالي ليس لديهم أيضا حدوث لأي تعارض بين المصلحة ال

ن توحي من الدلالة ما لا نستطيع تفسيره في نطاق واحد لأ لأن العلاقة بين المتغيراتبالمؤسسة وهذا راجع 
العاملين المقتنعين بظروف العمل القديمة ووفقا لعدم إحداث تغيير تكنولوجي لم يلقوا من الأمان الوظيفي إلا اسمه 

الاعتماد على للتفسير أكثر يمكننا  الرحيل ، و قل ارتباطا بالمؤسسة و بالتالي حضور التفكير فيأ، ما جعلهم 
يؤثر على حراك الفرد فلو أن المؤسسة قررت أن تقوم بالتغيير في ثبت أن التغير التنظيمي أ( الذي 54رقم )الجدول 

التكنولوجيا المستخدمة فسوف تنعكس لا محالة على الفرد العامل ، بظهور ظروف فنية جديدة و اجتماعية و 
م ن التقدم التكنولوجي سيؤدي إلى فقدانهم لأعمالهم يوما ما ، وهذا بدوره يؤدي إلى التناقص في حجنفسية ، لأ

القوة العاملة بسبب قيامها بأعمال مختلفة بدقة ومهارة عاليتين في وقت قليل جدا و بدرجة عالية في الكلفة و ما 
 تكنولوجي أو لسبب الملل من استخدام تكنولوجيا متقادمة يرالنسبة التي تفكر في الرحيل إلا خوفا من حدوث تغي

 صعبت على الفرد انجاز أعماله بمهارة عالية .
 مل بالمؤسسة .يبين علاقة التغيرات التنظيمية بترك الع (:54) جدول رقم         

 

 

 

 

 

 
 

صبهم لى تمسكهم بمناأثر التغيير التنظيمي ع الأجانبمن العمال %78.4أن من خلال الجدول نلاحظ 
المؤسسة ،  جيةإستراتيلمؤسسة )اعناصر  هتشهدهناك تغييرا  أنترك عملهم ولو  و في تحريكهم المهني إمكانيةولهم 

 %90.3سسة بنسبةالمؤ  يةستراتيجإتغييرا في  صرح بأنه حدث( منهم من  الأفرادالهيكل التنظيمي ، التكنولوجيا ، 
ير في الهيكل يتغ حدث بأنهوآخرون صرحوا  %77.4شهدوا تغييرا في التكنولوجيا كانت نسبتهم  و عمال

لعمال الذين ليس انما نسبة بي %48.6بنسبة الأفرادالتغيير في بأنه حدث و الباقي صرحوا  %76سبةالتنظيمي بن
ووفقا  لشخصية  ثانيااصالحهم س بميمقد يكون هذا التغيير لم  أولالهم الرغبة في الحراك المهني فله تفسير متعدد ،

 وة هناك ق نإب فعمال أجانلمعطيات المجتمع الجزائري حتى ولو كان العاملين المقصودين بالدراسة 

ترك العمل           
 بالمؤسسة 

             
 
 
 التغييرات التنظيمي  

 المجموع بدون إجابة  لا    نعــــــــــــم 
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 النسبة

استراتيجة 
 المؤسسةاساستراتيجية 

28 90.3% 3 9.7% 0 0% 31 100% 

 %100 104 %3.8 4 %20.2 21 %76 79 الهيكل التنظيمي 
 %100 84 %0 0 %22.6 19 %77.4 65 التكنولوجيا 

 %100 26 %0 0 %15.4 4 %48.6 22 الأفراد
 %100 51 %0 0 %25.5 13 %74.6 38 بدون إجابة 

 %100 296 %1.4 4 %20.3 60 %78.4 232 المجموع
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 لوظائفدة من استفاعرض في سوق العمل و قلة الطلب عليه ، فهؤلاء المتمسكين ليس لهم نصيب في الاال
 قصد إنما وؤسستنا اكة مع مخاصة إذا لم يرافقوا المؤسسة الأم التي تعمل بشر  أخرىشركات  أو أخرىبمؤسسات 

 ريحهم مؤقت فهمتص أنو يرات ه، وثالث التفس لذا نجدهم أكثر حرصا على عدم ترك العمل العمل بالجزائر بمفردة
 ة.نين خاصقاعد للمسللترقية أو الت الأبوابحد أالانتظار حتى يفتح  أوفي حالة بحث عن وظائف أخرى 

 الأهدافتعارض  إلىذلك  فمرد غبة في ترك العمل وهم يمثلون الغالبية من عينة الدراسةر الذين لهم ال أما
 تعاقدي صيغة العمل الب عدم الرضا عن العمل أو الأهدافأن هناك تعارض في  يثبت( 53فنجد الجدول رقم )

هاجرون باحثون م لأنهم ود السببمغادرتها و ربما يع أورغبة في تركها  وأكثرقل ولاء للمنظمة أعامة مما جعلهم 
ذا ما لعمل وه ترك افيويرغبون جعلهم غير مستقرين  أسرهمجل الاسترزاق وبعدهم عن بلدهم و أعن عمل من 

 أدائهم رفين بطردهم لعدم كفاءةعامل آخر وهو تهديد المشهناك  أن ضف إلى (المغادرة  أسبابالجدول رقم ) أثبته
ر المهني ص التطو علق بفر تت أسبابهناك  أن، حتى عدم امتلاكهم القدرة على العمل في مثل هذه المؤسسة  أو

مستوى  انخفاض إلىؤدي يعدم التلاؤم بين الفرد و العمل مما  إلى،ضف  وعدم مرونة الوقت ) وقت العمل (
ثماري س الجذب الاستلك أساائر تموربما يكون قرار ترك العمل ليس فرديا و لكن جماعيا بالرغم من أن الجز  الأداء

تماعي ، بالضمان الاج لمتعلقةكاليف االمرتفع و الت الضريبيالمشكل يتعلق بالنظام )الطاقة ، اليد العاملة( إلا أن 
ابون  غينيا و الغديدة فيات الجإضافة إلى أن معظم هذه الشركات أصبح لديها بديلا مغايرا ، خاصة بعد الاكتشاف
للعديد من  د مناسبديل جو اكتشاف الغاز الصخري و البترول البحري المكتشف قبالة السواحل اللبنانية شك

مما  الأفراد لضغط علىامن عا تشكل كل هذه العوامل جميعها نو  إذ الشركات التي تتنازل عن حصتها في الجزائر.
 . أعمالهمراضين عن  كانوان  إيدفعهم للتفكير جديا بترك العمل حتى و 

ة من ك مجموعا أن هنامكلا تتعلق بطبيعة العمل ،   لأسباب أعمالهمفي  الأفراديبقى  أخرىمن ناحية 
  تمع .لمجالمنظمة / ا /العمل  التلاؤم مع :العوامل تقلل من استعدادهم لترك العمل ، منها القدرة على 

 مناقشـــــــة نتائـــــج الفرضيــــة الثانيـــــة : 
 

بين  ية الانتقال ماروز عملبدة و إن تحليلنا لهذه الفرضية كان بالاعتماد على دور كل من التكنولوجيا الجدي
من  ذلك بأخذ عدد هني ، ور المالمناصب كعاملين أساسيين لرضا العامل من عمله و بالتالي مساهمته في الاستقرا

أدوات العمل  ن تغييرعلرضا على متغيرات أخرى كا المتغيرات كالمنصب و نمط العقد ، بالإضافة إلى الاعتماد
 و تركه.ألإيجاد انعكاس ذلك على العامل باستقراره في عمله 

اللااستقرار  لتحرك وسبة انو مما لا شك فيه أن الاهتمام بالتغيير في تقنيات العمل سيؤدي إلى زيادة 
ا دراسة ني و نذكر منهاك المهالحر  وجيا الجديدة والعامل وتظهر العديد من الدراسات العلاقة الوطيدة بين التكنول

 ."مرابط اليامنة"
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م لعينة بمختلف مستوياته( أن هناك إجماع من طرف أفراد ا48و هذا ما تشير إليه نتائج الجدول رقم )
 لإطارات بنسبةن فئة امدعمة المهنية على حد سواء بأن المؤسسة لم تلجأ إلى إحداث تغيير في تقنيات العمل م

ك لليد هو مال طراك% لأن المتعامل الاقتصادي الذي أجرى سواء شراكة أو اتفاقية مع مؤسسة سونا67.2
ابها الخاص تكنولوجيا لحستكر التحركات العاملة الأجنبية المؤهلة و للتكنولوجيا المستخدمة و بالتالي فعالية هذه الش

% أنهم لا 42.2سبة ( و بن49الجدول رقم )دون تكوين العمال الجزائريين عليها و حسب ما هو موضح في 
% صرحوا بأنه لم يتم 60.1نسبة فإن  (48بالعودة للجدول رقم )يجدون صعوبة في التعامل مع تقنية العمل ، و 

لسبب أن افيعود  و جدت و في حال ما إذا،إحداث تغيير في تقنيات العمل فبالضرورة لا يوجد هناك صعوبة 
لآلات العمل على تلك لكافي لكوين االعمل بالمؤسسة و بالتالي لم يتلقوا التدريب و التهؤلاء المبحوثين هم حديثي 

ن نة صرحوا أنهم لم يتحركوا م%من مجموع أفراد العي62.5و تجدر الإشارة أنه حسب الدراسة الميدانية أن نسبة 
لوجي يؤدي في التكنو  غييرتمنصب إلى آخر داخل المؤسسة بل بقوا ثابتين في مناصبهم )مستقرين( ، رغم أن ال

ة أفراد ل تصريح أغلبيمن خلا وأنه  الغالب إلى تغيير في مكان العمل بالنسبة للعمال الذين يمسهم هذا التغيير إلا
امل ذلك عسواء طلب ال ،جدا  العينة لم ينتقلوا بين المناصب مما يدل على إمكانية تغيير مناصب العمل ضئيلة

 نيل مكاسبهم وطرتهم لجل سيالداخلية و تصريحهم هذا ربما يكون مورد سلطة من أ طواعية أو عن طريق الترقية
 تغيير فيلمؤسسة لجأت إلى الا( فإنهم يشعرون بالرضا في حالة ما إذا 51مطالبهم إلا و أنه حسب الجدول رقم )

 معلجدول ط هذا ارببدة و % بالنسبة للعمال المتعاقدين بعقود محدودة الم70.7أدوات العمل و كانت بنسبة 
ير في سسة لجأت إلى التغي% صرحوا بإمكانية مغادرة العمل لأن المؤ 77.4( فإننا نجد نسبة 52رقم )الجدول 

 التكنولوجيا. 

و جد أن نسبة  لمؤسسةعمل باأما إذا سلطنا الضوء بربط العلاقة بين التغيير في تقنيات العمل و ترك ال
ما لديه طموح امل دائرد العب عدم التغيير في تقنيات العمل ، لأن الفقرروا ترك العمل بالمؤسسة بسب 87.6%

وفقا لعدم  عمل القديمة وظروف العين بمهني و بالتالي تأثروا بالتكنولوجيا و التفكير بالمغادرة ، فالعاملين المقتن
حضور  سسة و بالتاليلمؤ ا بارتباطاإحداث تغيير تكنولوجي لم يلقوا من الأمان الوظيفي إلا اسمه ، مما جعلهم أقل 

جيا وم بالتغيير في التكنولو لو أن المؤسسة قررت أن تقنقول ( 52ولو عدنا للجدول رقم )،التفكير في الرحيل 
لتقدم اية لأن جتماعاالمستخدمة فسوف تنعكس لا محالة على الفرد العامل ، بظهور ظروف فنية جديدة و 

ب ة العاملة بسبجم القو في ح ما ، و هذا بدوره يؤدي إلى التناقصالتكنولوجي سيؤدي إلى فقدانهم لأعمالهم يو 
سب بقى المسألة حلفة و ت الكقيامها بأعمال مختلفة بدقة و مهارة عاليتين في وقت قليل جدا و بدرجة عالية في

ذية لفولالإرادة التحلي بااير و اعتقادنا ليست مسألة اختيار بين ترك العمل من عدمه بقدر ما هي متعلقة بالتفك
نها  رورة لا مفر مضالعمل  ح تركفي استنزاف كل الحلول الأخرى قبل اللجوء إلى الحلول السهلة ، أي إلا إذا أصب

 . وعندها يكون المسيرين مطالبين بإقناع المعنيين
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لإجابة نظرا لأنه ما دام % امتنعوا عن ا87.3( نسبة 53الجدول رقم ) مع( 52وإذا ربطنا الجدول رقم )
 لة ، و هذا مامع الآ لتعاملالمؤسسة لم تلجأ للتغيير التكنولوجي فعلى هذا الأساس لا يجدون صعوبة في اأن 

 جعلهم يمتنعون عن الإجابة بنسبة كبيرة.

لعمل  فكرون في ترك التالي ية،وباو هنا نجد تناقض كبير في إجابات المبحوثين ، بالعودة إلى الجداول السابق
ن تصبح أب فرصة لى جانإأن تكون هناك فرصة للترقية  بترك المؤسسة ،وذلك أملا فيأما الذين لا يفكرون 

هم في صريحهم مؤقت فما أن تكدرة،  عقودهم المحددة المدة عقود دائمة في المؤسسة و لهذا يفضلون البقاء على المغا
ار و التصرف الاختي يةحر  حالة بحث عن وظائف أخرى بمؤسسات أخرى ، فالأفراد الفاعلين في المؤسسة يملكون
النتيجة هي  ت و هذهتصرفاو هم قادرين على خلق نظام خاص بهم من الأفكار ، و كذلك القيام بمجموعة من ال

ط ضعف لون نقام يستغأن الأفراد داخل المؤسسة أو التنظي "الذي يرى  ميشال كروزيه تأكيد لمواقف
 ن عليها" ستحوذو يالتي  و الكفاءاتللأفكار المؤسسة و يحتفظون بقدر من السلطة من خلال استغلالهم 

وية داخل قثقافة  معهمتجفالأفراد الفاعلين يتواجدون دائما في خطوط الإنتاج و يقومون بعدة تجارب 
ل ك  وهم يستغلون ههم ،ين على خلق نظام خاص بهم للتعامل مع المشكلات التي تواجمجموعات معينة و قادر 

اعية لا المؤسسة الصن هني فياك المالفرص التي يعتبرونها ضرورية للوصول إلى أهدافهم المخططة ،ومعنى ذلك أن الحر 
ؤسسة من اعلين داخل المراد الففالأ يخضع للقواعد الرسمية أو لرغبات كبار المسؤولين ، و إنما للقوة التي يستمدها
ن طرف من لا يعاملوا لهم بأ يسمح خبرتهم في العمل ، إن هامش الحرية الذي يتمتع به الأفراد الفاعلين و يحتلونه

 مل قادرين علىفي الع شركاءكالرؤساء كموظفين بسطاء و إنما يجب أن ينظر هؤلاء الرؤساء إليهم و يعاملونهم  
 .التعاون والمساعدة 

ن عها من الميداتي تم جمات الو انطلاقا مما سبق ذكره و ما توصلت إليه الدراسة من نتائج أملتها المعطي
 اتيجي يتحكم فيعل استر اك فايمكن وصف فعالية الأفراد بأنها مرتبطة باستراتيجياتهم ، ذلك لأن هن،المستهدف

 مناطق اللايقين لامتلاك موارد سلطة .

تبط بالعامل فسية تر عية نل )ترك العمل( للعمال بين المؤسسات كظاهرة اجتماو تظهر مشكلة دوران العم
 نفسه و بمحيط عمله و هذا ما لمسناه من خلال تحليل مؤشرات الفرضية الثانية.

ة ة على استمراريالظاهر  لهذه إذن العلاقة بين التكنولوجيا الحديثة و استقرار العامل توحي بتأثير خطير
ن العمل يزيد م تقنيات ير فيدراسة،و بهذا تستحق الاهتمام و الدراسة نظرا لأن عدم التغيالمؤسسات ميدان ال

 التسرب الوظيفي )ترك العمل(.

 دى بها إلى عدما مما أولوجيو لأن معظم أفراد العمل صرحوا بأن المؤسسة لم تلجأ إلى التحديث في التكن
رروا قخل المؤسسة و ملين دار العاهذا بدوره أثر على استقرااللجوء إلى تنظيم و توزيع الأفراد على مراكز العمل 

   بإمكانية ترك العمل بالمؤسسة و منه فإننا نقبل إلى حد بعيد بصحة الفرضية.
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 ة :  لثتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الثا          
 مكانيةإ و الأفقية(ودية و ة العملتعديلات الهيكلية ) تغيير المستويات الهرميالبيانات الخاصة با  

جع هلاتهم ويترامؤ  بعضن الفتح مجالات الترقية المهنية والاجتماعية للعمال الأجانب بحيث يحس
  .البعض الآخر

 لية التغيير.و العلم بعميبين العلاقة بين المنصب  ( :55جدول رقم )             

 

 

 

 

 

يوضح الجدول أعلاه العلاقة بين المنصب و العلم بعملية التغيير إن كانت تصله المعلومات عن          
% من 78.7، حيث يظهر الاتجاه العام للجدول أن نسبة أم لاقيام المؤسسة بإجراء تغييرات تنظيمية داخلها 

إجمالي أفراد العينة أجابوا بأنهم يعلمون بأي عملية تقوم بها المؤسسة في إطار التغيير التنظيمي تتصدرها نسبة 
% من فئة إطارات أجانب مقابل نسبتين متقاربتين لكل من رتبة عمال تنفيذ و عمال تحكم على التوالي 89.1
% من مجموع أفراد العينة الذين صرحوا بأنهم لا تصلهم المعلومات عن 14.9تليها نسبة ،% 64.4و % 65.4

% 25.3ة سب% و عمال تحكم بن34.6عملية التغيير التي تقوم بها المؤسسة تتصدرها نسبة عمال تنفيذ ب 
من المبحوثين عن الإجابة ، من هنا يمكن  %6.4لتمتنع نسبة  ،الذين صرحوا بعدم العلم بعملية التغيير التنظيمي

القول أن أغلبية أفراد العينة تصلهم المعلومات المتعلقة بالعملية التغييرية التي تحدث بالمؤسسة وبالتالي هم على علم 
صرح غالبيتهم بأنهم يشاركون في القرارات التي تتخذها  ه( الذي من خلال27) بها ، وبالعودة للجدول رقم

نجاحها وليس العدل ينتمون للمؤسسة ويعملون من أجل إ ات باعتبارهم أعضاءير شأن مختلف التغيالمؤسسة ب
أو عدم استشارتهم في كل القرارات التي تتخذها المؤسسة مهما كان نوعها ، من هنا يمكن القول ومن تهميشهم 

المتعلقة تويات التنظيمية في القرارات العاملين ومن جميع المسأن إشراك خلال المعلومات التي أفرزتها هذه البيانات 
 التنظيمي يمكن أن يخدم المؤسسة،فالمشاركة توفر الراحة النفسية للعمال وتنمي الشعور بالانتماء لهذه بعملية التغيير

، والعكس عند عدم المؤسسة و تزيد من الحماس لديهم من أجل تنفيذ تلك القرارات نظرا لمشاركتهم فيها 

 العلم بعمليـة    
 التغييــر       

 
 
 

 نوع المنصـب

 المجموع بدون إجابة  لا  نعم 

ار
كر
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ا

 

 
 النسبة

ار
كر
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ا

 

 
 النسبة

ار
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ا

 

 
 النسبة
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لت
ا

 

 
 النسبة

 100% 174 %4.6 8 %6.3 11 %89.1 155 ارـــــإط
 %100 87 %10.3 9 %25.3 22 %64.4 56 تحكم عامل
 %100 26 %0 0 %34.6 9 %65.4 17 تنفيذ عامل
 %100 9 %22.2 2 %22.2 2 %55.6 5 إجابة بدون

 % 100 296 %6.4 19 %14.9 44 %78.7 233 وعالمجمـ
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هذا من جهة ومن جهة أخرى فإن فهي بمثابة الاعتراف الحقيقي للعمال داخل المؤسسة إشراكهم فيها ، 
 يمسها التغيير . نالاستشارة تعتبر بمثابة فتح المجال للنقاش وتبادل المعلومات بين كل الأطراف التي يمكن أ

ذه العملية عن هين سؤولفعلم العاملين بكل عملية تغيير تقوم بها المؤسسة تشير إلى مدى احتكاك الم
لتغيير اال عند إجراء ل بالعملاتصابالعمال وشرحهم لمراحلها و أهدافها ، وتبيان الجوانب الإيجابية لها ،فمثلا ا

و المعدات  الآلات قتضيهالتكنولوجي ضروري جدا للقضاء على المشاكل التي يتسبب فيها بما يتماشى و ما ت
ة  المؤسسة خاصفيا يجري لاع بميكون أغلب العمال و الإطارات على إطالتكنولوجية التي يتم استحداثها ، وبهذا 

 القرارات تمر وللوائح الأن  للإدارة ويعرفون كل خباياها و أسرارها و هذه الفئة من الإطارات لأنهم الأقرب
 ازات التيالانج ولإنتاج اهمها بمكاتبهم وهم الذي يعقدون اجتماعات مع الإدارة ويدخل في اهتماماتهم مواضيع أ

ا أن و معنى هذيذها فية تنفو كي تحققها المؤسسة و بالتالي يملكون كل المعلومات الكافية عن وقت إجراء العملية
ون عنيون المباشر نهم المبهم لأ عن طريق الاتصال يكون العمال مطلعون على كل ما يحيط هلأنجيدة  الاتصالعملية 

 بين العمال و انفصال يحدث وشيء بخلفية التغيير حتى لا يتضمروا  بالعملية الإنتاجية و هم يحيطونهم بأبسط
شير و ناللما لاحظتنأثناء م كان  مكان الدراسة  داخل المؤسسات و حكمنا على قوة الاتصال، المسؤولون

 ؤسسةلمللداخلي تنظيم ا، فعن طريق الاتصال تتحدد أهداف ال في مداخل و مخارج هذه المؤسسات الملصقات 
هم مهنيا كما لتوحيد الآخر والعمال بواسطة المناشير و اللوائح أو عن طريق عقد اجتماعات بين الحين و تصل 

 فيلت المعلومات إذا وص لتضمريساهم الاتصال بدرجة كبيرة في رفع الروح المعنوية و القضاء على الإشاعات و ا
رات أو  اتخاذ القراسواء في داخليةعن الشؤون الأوانها و بالتالي فالمؤسسات ميدان الدراسة لا تقوم بعزل العامل 

  . أمور أخرى
 راد .ة توزيع الأفلوضعية المهنية بعد إعادباالمنصب  يبين علاقة (:56جدول رقم )    

 

من خلال البيانات الرقمية للجدول أعلاه و الذي يبين توزيع المبحوثين حسب نوع المنصب و          
يتبين لنا أن الاتجاه العام للجدول يميل بنسبة ،المهنية بعد إعادة توزيعهم على الأعمال التي يعملون بها وضعيتهم 

% من إجمالي مفردات العينة الذين صرحوا أن وضعيتهم المهنية لم تتغير وبقيت على حالها موزعة بنسب 58.4

 الوضعية المهنية     
 بعد إعادة توزيع      

 الأفراد             
 

 نوع المنصـب

 المجموع بدون إجابة  بقيت على حالها   تغيــــــــــرت 

ار
كر
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ا

 

 
 النسبة
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 النسبة
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 النسبة
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 النسبة

 100% 174 %8 14 %65.5 114 %26.4 46 ارـــــإط
 %100 87 %12.6 11 %50.6 44 %36.8 32 تحكم عمال
 %100 26 %0 0 %38.5 10 %61.5 16 تنفيذ  عمال
 %100 9 %22.2 2 %55.6 5 %22.2 2 إجابة بدون

 % 100 296 %9.1 27 %58.4 173 %32.4 96 المجمـوع
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% من عمال تحكم في 50.6% مدعمة من فئة الإطارات مقابل 65.5متقاربة نوعا ما بحيث سجلت نسبة 
% ممن صرحوا بأن وضعيتهم المهنية 32.4نعوا عن الإجابة ، تليها نسبة % ممن امت55.6حين سجلت نسبة 

% بالنسبة لعمال تحكم لتبرز نسبة 36.8% عند عمال تنفيذ مقابل 61.5تغيرت بعد إعادة توزيعهم موزعة بين 
للعمال  النسبة التي تتصدرها الخانات الصدرية كانت بالنسبةو  % و هي ضئيلة جدا ممن امتنعوا عن الإجابة 9.1

% فكيف يمكن تفسير هذه النتائج على ضوء 12.6فئة عمال تحكم ممثلة بنسبة الذين لم يدلوا بإجاباتهم لتقابلها 
 .؟ المعطيات الإحصائية

واء لمؤسسة سمهنية داخل اسوسيولوجيا يمكن القول أن إعادة التوزيع المكاني للفئات السوسيو         
كل من ع تشير إلى شيز فإعادة التو  ،و تغيير المكان فقط أي تنقل أفقي أو عمودي بمرافقه تغيير المهنة أو المنصب أ

نهم لم يغيروا مكان العمل و مفردة أجابوا بأ 173التحكم في الموارد البشرية بحيث وجد أن  إستراتيجيةأشكال 
العينة ، م نصف حج كثر منشمل أمعناه أن الاستقرار بنفس مكان العمل   وضعيتهم المهنية بقيت على حالها ،

لى حساب إتحولوا يكن أن يم ود السبب إلى العمال المتعاقدين فيع حدث أن تغيرت وضعيتهم بعض الشيء و إذا
صاتهم و مع تخص تناسبتحركة الدخول و حركة الخروج فيفرض عليهم التنقل المؤقت لأداء مهام يرونها لا 

  .طموحاتهم 

جل أعمل من نفس مكان البتميل إلى إستراتيجية استقرار الفئات من هنا يمكن القول أن المؤسسة      
ال الخصوص بالعم مر علىلق الأاكتساب خبرة أكثر بالممارسة و يعود تفسير الاستقرار أكثر من التوزيع ، و يتع

دم وجود ؤشرات عمن ا مفي وحدات الإنتاج و التخصصات المرتبطة بها و التي تعتبر عاملا مشتركا و مؤشر 
 %65.5ب تي قدرتو ال صب مماثلة كما شكل فيها الإطارات الذين لم يغيروا مكان عملهم نسبة معتبرةمنا

ؤسسة ، كما ة في المساسيويرتبط عدم تحويل هذه العمالية إلى مراكز عمل أخرى لكونهم يشغلون الوظائف الأ
لمحافظة على للمؤسسة ايير طق تستشكل الحاجة إلى بقائهم و استقرارهم في مراكزهم أولوية إستراتيجية في من

اكز القيادة هيكل مر لذي ياوظائفها وضمنها المحافظة على سلم تدرج الوظائف ومراكز أداء العمل وهو السلم 
 التنظيمية ويفصلها عن القاعدة ويعزز من سلطتها ويقويها عموديا .

 هم المهنية علىت وضعيتن بقيذ( مإلى إقرار بقية الفئات السوسيومهنية )عمال تحكم ، عمال تنفيضافة بالإ
وهذا  في المؤسسة ، لمنفذيناين و حالها مما يدل إلى الحاجة الماسة لتناسب التحويل المتكامل ما بين مهام الفني

   وتنافسيتها . نتاجية كبر فعالية ممكنة لدور المؤسسة الإيهدف إلى تحقيق أ

 ال تنفيذ وعمالفئة عم يا منهناك حراكا مهنيا نسب وفقا لهذه المعطيات الإحصائية يبدوا لنا واضحا بأن
دودا صبح المسار مسقية و أالتر  تحكم فرضته ضرورة التقيد بالمناصب المتاحة في هيكل التنظيم حيث لم يمكنهم من

 أمامهم.
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 تداخلي أو تنقلادوير الة بالتعن الاحتفاظ و المغادرة إعادة توزيع للفئات السوسيومهنيوفي الغالب ينتج 
لي للكشف عن ر الداخلتدويخارج المؤسسة واهتمامنا انصب في هذه النقطة بإعادة التوزيع خاصة ما يتعلق با

 آليات إعادة التوزيع المكاني .

ارسات مكن متوزيع بمدة اللقد ربطت مداخل المستقبل الوظيفي وبدائل الاستغناء عن العمالة آليات إعا
و ة نحو وظائف أت عماليقل فئالى وظائف أي نو تحويل العمالة الزائدة إلزائدة عمال اتحقيقها بتحويل بعض الأ

 .أقسام 

بحيث فسرت نظريات الحراك القطاعي تنقلات الأفراد وإعادة توزيعهم بالتعديلات على مستوى العمل إذ 
عات الأعلى ربطت المداخل التقليدية حركية العمل بين القطاعات بالأجر ، فيكون تدفق اليد العاملة نحو القطا

أجرا ، أو القطاعات التنافسية وبفرض المدخل الهيكلي تتمتع أسواق العمل بالمرونة الكاملة بتركيزها على حركة 
 ( 1)الاقتصادقطاعات السلع المتداولة و قطاعات السلع الغير متداولة في  بينسرعة استبدالها و  اليد العاملة

لة الجديدة لأن ق نولوجيالى التكإالعاملة من التكنولوجيا القديمة كوسيلة لخلق وظائف جديدة و تحويل اليد   
و أن حراك قطاعي لعمال ماوزيع حركة اليد العاملة يتبعه قلة حركة تحويل الموارد بين القطاعات و قلة إعادة ت

 جغرافيا أو داخل المؤسسة الواحدة .

اخل مى في مدبقي أو ما يسالعدد المست توزيع في الدوران الداخلي بترتيباليدخل إعادة  من هنا      
 .تنمية الموارد البشرية بإعادة هيكلة الهندسة البشرية 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
،الأمم المتحدة ، الأثر الاجتماعي لإعادة الهيكلة مع التركيز على البطالة :اللجنة الاقتصادية و الاجتماعية لغربي آسيا( 1)

 .55،ص2000نيويورك،
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ية بعد إعادة توزيع الأفراد. : يبين العلاقة بين الأقدمية في المؤسسة و الوضعية المهن (57جدول رقم )  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تبين بيانات الجدول أعلاه العلاقة بين الأقدمية و وضعية العامل الأجنبي بعد لجوء المؤسسة لإحداث          
تصميم و توزيع الأفراد داخل المنظمة و التي اعتبرته إيجابيا ، حيث يظهر الاتجاه العام أن أغلبية أفراد العينة و 

بعد إعادة تصميم  ضعيتهم المهنية بقيت على حالها مفردة ممن صرحوا بأن و  173% و بمجموع 58.4بنسبة 
سنوات ، تقابلها  5إلى  1% من أقدميتهم تتراوح بين 69.7مدعمة بنسبة و توزيع الأفراد داخل المؤسسة 

% من أقدميتهم تتراوح 60.7نسبة  مفردة من امتنعوا عن الإجابة ، لتسجل 22% و بمجموع 61.1نسبة 
سنة ، و  25سنة إلى  21% بأقدمية تراوحت من 14.3برز أيضا نسبة سنة خبرة ، و ت 15و  11بين 

سنة خبرة. 30و  26تنعدم تماما لدى من أقدميتهم كانت بين   

% ممن أجابوا بأن وضعيتهم المهنية تغيرت مدعمة بنسبة تصدرت الخانات الصدرية و 32.4تليها نسبة        
% لدى من أقدميتهم  100كثاني نسبة بعد نسبة   %85.7سنة و بنسبة  25و  21بأقدمية تراوحت بين 

سنة خبرة . 30و  26كانت بين   

هذه المعطيات الإحصائية سوسيولوجيا ؟  سيرففكيف يمكن ت        

سوسيولوجيا يمكن القول انه كلما كان العامل أكثر أقدميه كلما كانت حضوضه في تغيير وضعيته المهنية كبيرة 
ات أن العمال حديثي العمل بالمؤسسة بقيت وضعيتهم المهنية على حالها ولأننا لاحظنا من خلال المعطي  

 تغيير الوضعية 
 المهنية بعدإعادة   

 توزيع الأفراد        
  

 
الأقدميــة في 

 المؤسسـة 

 المجموع دون إجابـــــــة  بقيت على حالها  تغيرت 

ار
كر
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ا

 

 
 النسبة

ار
كر
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ا

 

 
 النسبة

ار
كر
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 النسبة
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 النسبة

1- 5 35 24.6% 99 69.7% 8 5.6% 142 100% 

6- 10 34 50% 28 41.2% 6 8.8% 68 100% 

11- 15 11 39.3% 17 60.7% 0 0% 28 100% 

16- 20 3 21.4% 6 42.9% 5 35.7% 14 100% 

21- 25 6 85.7% 1 14.3% 0 0% 7 100% 

26- 30 1 100% 0 0% 0 0% 1 100% 

 %100 36 %22.2 8 %61.1 22 %16.7 6 ةــــــــدون إجابـــــب

 %100 296 %9.1 27 %58.4 173 %32.4 96 وعـــــــالمجم
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كلما تقدم العامل في سنوات الخبرة كلما كانت فرصته في التنقل كبيرة سواء بالترقية أو دوران العمل الداخلي   
       نظرا لخبرته في مجالات عدة . 

. يبين العلاقة بين الأقدمية و ترك العمل بالمؤسسة ( :58جدول رقم )      
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تبين بيانات الجدول أعلاه العلاقة بين الأقدمية وتفكير العامل في ترك العمل في حالة حصوله على وظيفة         
% ممن صرحوا بتركهم المؤسسة 78.4بمؤسسة أخرى ، حيث يظهر الاتجاه العام أن أغلبية أفراد العينة و بنسبة 

% للمبحوثين الذين 85.7لهم لتقابلها نسبة  رة% من امتنعوا عن الإجابة و كانت الصدا94.4مدعمة بنسبة 
 10إلى  6 من من أقدميتهم % 82.4سنة ، تقابلها نسبة 15-11صرحوا بذلك من أقدميتهم تتراوح بين 

% من 57.1سنوات،تقابلها نسبة  5سنة إلى  1% بأقدمية تراوحت من 75.4نسبة  ز،لتبر  سنوات خبرة
% ممن أجابوا بعدم تركهم للمؤسسة مدعمة بنسبة 20.3سنة خبرة لتليها نسبة  25إلى  21أقدميتهم من 

كانت   % من أقدميتهم42.9و،سنة 30-26 تراوحت بين و الذي أقدميته واحد % بمجموع عامل أجنبي100
سنة. 25 -21 بين  

بربط العلاقة بين ترك العمل و الأقدمية هذه الأخيرة التي تعد مؤشر لنتتبع به الحراك الخطي لأن الأقدمية من 
بدورها نكشف بها الميكانيزمات  وهي المؤشرات التقليدية للحراك التقليدي الخطي بالتقدم أو التراجع أو الفرملة،

السابق كنا نقول أنه كلما زادت الأقدمية كلما توسعت فرص التنقلات  الموجهة لحركية الفئات السوسيومهنية ، في
بأنواعها المختلفة ، لكن التقدم في الأقدمية يفرمل الحراك أيضا بكل أنواعه كما جاء في مداخل المسار المهني 

 تـرك العمـل     
 بالمؤسسـة       

 
 
 
 

الأقدميــة في 
 المؤسسـة 

 يتــــرك العمــــل 
لا يتــــــــرك 
 العمـل 

 المجموع دون إجابـــــــة 
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 النسبة

1- 5 107 75.4% 35 24.6% 0 0% 142 100% 

6- 10 56 82.4% 12 17.6% 0 0% 68 100% 

11- 15 24 85.7% 4 14.3% 0 0% 28 100% 

16- 20 7 50% 3 21.4% 4 28.6% 14 100% 

21- 25 4 57.1% 3 42.9% 0 0% 7 100% 

26- 30 0 0% 1 100% 0 0% 1 100% 

 %100 36 %0 0 %5.6 2 %94.4 34 ةــــــــدون إجابـــــب

 %100 296 %1.4 4 %20.3 60 %78.4 232 وعـــــــالمجم
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زالت معيارا  دمية مافإن الأقلأن التقدم في الأقدميه هو تقدم في السن و لكن مع ذلك  وتنمية المسار الوظيفي
. "عمر دراس"أساسيا لقياس عدد التنقلات و هو ما يؤكد سير التنقلات سيرا تقليديا كما جاء في دراسة   

أن" الأقدمية تطبع سير الحراك لأن المناصب ايزاران الموارد البشرية بشركة  إدارة  وحسب ما صرح به مدير      
سنة" .   15القيادية التي عينت من الشريكين كل فئاتها بأقدمية زادت عن   

و هو ما يقودنا إلى القول أن ثقافة سير الحراك مازالت خاضعة لرواسب الثقافة السابقة حسب التسيير للمؤسسة 
من هنا نفسر الارتفاع الواضح للذين قرروا ترك ،   جزائري بحكم أن الطرف الثاني للشراكة هو مسير الجزائرية

سنة أنهم وجدوا صعوبة في التكيف في مجال العمل ،   20العمل بالمؤسسة و بالخصوص من أقدميتهم لم تتجاوز 
لا يهمهم إن خسروا عملهم . مكما أنه  

 هي نسبة ضئيلةنويا ، و ثا  سببا في حين من كانت أقدميته طويلة و قرر ترك العمل فربما صعوبة العمل تصبح
ثقته  لعمل ، فتزدادارار في لاستقأما النسبة الأكبر الأقدمية أطول و قرار بعدم ترك العمل فيعود السبب إلى ا

ه النفسية و  وضعيتتحسين بنفسه و هذه كلما عوامل تساهم بدورها في تحسين وضعيته المهنية و تنعكس على
و إحساسهم  العمال تقرارغيرها من العوامل التنظيمية الضرورية لضمان اس، و  الاجتماعية و الاقتصادية

نا ظيفة أكثر أماحث عن و ا ليببالأمان الوظيفي كل غياب في احدهما يجعل العامل في حالة من التفكير عقلاني
ولاء و درجة ال تزيد  الأخيرئه وفي، لأن المناخ التنظيمي الملائم يزيد من رضا العامل عن عمله ثم يزيد من أدا

 الالتزام التنظيمي ثم ارتباط العامل بالمؤسسة و لا يفكر في تركها .
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.  ( : العلاقة بين نوع المنصب و ايجابية توزيع الأفراد59جدول رقم )  
  

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

%  39.9من خلال المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه يتضح لنا أن الاتجاه العام يميل بنسبة     
كأعلى نسبة من إجمالي مفردات العينة الذين صرحوا بأن إعادة تصميم و توزيع الأفراد داخل المنظمة هي عملية 

% من المبحوثين من صرحوا أن 22.6للعاملين، تليها نسبة  إيجابية ساهمت إلى حد كبير في تحقيق الرضا الوظيفي
إعادة توزيع الأفراد مكنت ذوي الكفاءات من تحمل المسؤولية لتسجل كثالث نسبة من رأوا أن التخصص في 

%تليها نسبة 20.3نسبة  العمل ايجابي حينما لجأت المؤسسة لإعادة تصميم و توزيع الأفراد داخل المنظمة
% من 10.8أن هذه العملية ساهمت في انخفاض معدلات التغيب عن العمل لتمتنع نسبة % من اعتبر 6.4

مفردة عن الإجابة. 32المبحوثين ب   

بينما يتضح لنا عند قراءة البيانات الرقمية للخانات الصدرية أن النسبة التي تتصدر هذه الخانات        
ادة تصميم و توزيع الأفراد داخل المنظمة هي عملية % من فئة الإطارات من صرحوا أن إع74.7نجدها ممثلة ب 

% من عمال تحكم من أقروا أن هذه العملية 31إيجابية ساهمت في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ، تليها نسبة 
% من عمال تحكم أيضا من رأوا أنها إيجابية من 29.9مكنت ذوي الكفاءات من تحمل المسؤولية لتسجل نسبة 

بينما انعدمت لدى عمال التنفيذ في أنها ،العامل من أن يتخصص في العمل الذي يقوم به  حيث أنها مكنت
ساهمت في الانخفاض من معدلات الغياب ، إنما في رأيهم أن الوضع التنظيمي السابق أحسن من الوضع التنظيمي 

تصميم و نقول هل هذه الايجابيات في  ضف إلى ذلك ،( 28الحالي و هذا ما وضحه الجدول رقم )  

 إيجابيـة    
 توزيع الأفراد    

 
 نوع المنصـب

 تحقيق
 االرض

 الوظيفي
 للعاملين
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توزيع الأفراد تخضع للعقلانية ،و هل الفرص التي أضافها التغيير محل أطماع العامل لتحقيق أو بلوغ مستوى 
  .العقلانية ؟

لان الاختلاف في المناصب يؤدي إلى اختلاف كل عامل أجنبي للايجابية التي تضفيها عملية تصميم و    
فراد داخل المؤسسة ايجابيات أو لم يضف أي شيء فالعمال دائما توزيع الأفراد ن سواء أضاف تصميم وتوزيع الأ

في عملية بحث دائم عن الاستقرار الوظيفي لكن كل منهم له تفضيله و نظرته للايجابية التي أضافتها العملية 
 التصميمية و التوزيعية للأفراد داخل المؤسسة ، ولكن كل منهم ايجابيته الخاصة و نسبته من هامش الحرية في

الاختيار الأمثل و منطق اللايقين )الشك( التي تجعل المؤسسة أو المخططين الفاعلين في التغيير التنظيمي في حالة 
من الريبة وتعدد مطالب العمال من جهة ، لذا في عملية مراقبة مستمرة لمناطق الشك ، و العمال في المؤسسة هو 

على إهدائها إن صح القول للعمال ، وتبقى مسألة المفاضلة في في استعداد تام لإتمام الفرص التي تعمل المؤسسة 
الايجابية تخضع للعقلانية اللامحدودة )النسبية( و الهدف الأسمى من ورائه قصد المؤسسة هو الحفاظ على رأسمالها 

 البشري، و أما الأفراد كما ذكرنا هو الأمان الوظيفي. 
  .صول على ترقية التنظيمي بالحيريبين علاقة طبيعة التغي ( :06جدول رقم )        

      

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

       

من خلال الجدول المبين أعلاه يتضح لنا جليا أن الاتجاه العام لمفردات العينة ممن أجابوا أنهم لم يترقوا و        
% من المبحوثين الذين أجابوا عكس 47.3% من مجموع مفردات العينة ، تليها نسبة 50.7تقدر النسبة ب

رغبة هؤلاء الأجنبيين في حصولهم على الترقية  ذلك و هي نسبة متقاربة مع النسبة الأولى ، وقد يرجع هذا إلى
و لو رجعنا إلى المعطيات الإحصائية عبر الخانات الصدرية نجد أن النسبة التي تصدرت الخانات مثلت ب 

ير التنظيمي الذي حدث ي% من صرحوا بأن التغ59.5% ممن امتنعوا عن الإجابة تقابلها نسبة  72.5
% شمل إستراتيجية المؤسسة لتسجل كرابع نسبة لدى الأفراد بنسبة 51.6 بالمؤسسة شمل التكنولوجيا مقابل

.%33.7بنسبة  كآخر نسبة شملت التغيير الهيكلي% و  46.2  
ير الهيكلي ي% ممن صرحوا بأنهم لم يترقوا تصدرتها نسبة طبيعة التغ47.3في المقابل نجد النسبة الموالية         
% و لكن صرحوا بأنهم لم يحصلوا على الترقية بالمؤسسة 53.8فراد ب  في الأير% مقابل التغي 62.5بنسبة    

 الحصول على ترقية       
 
 
 
 

 طبيعة التغيير التنظيمي 
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 100% 31 %0 0 %48.4 15 %51.6 16 استراتيجية المؤسسة  
 %100 104 %3.8 4 %62.5 65 %33.7 35 التغيير الهيكلي  

 %100 84 %2.4 2 %38.1 32 %59.5 50 التكنولوجيا  
 %100 26 %0 0 %53.8 14 %46.2 12 الأفراد

 %100 51 %0 0 %27.5 14 %72.5 37 بدون إجابة 
 %100 296 %2 6 %47.3 140 %50.7 150 وعالمجمـ
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 فكيف يمكن تفسير هذه النتائج؟
إذا ما بحثنا في النسب المعروضة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن الذين صرحوا بأن المؤسسة حينما لجأت إلى      
على ترقية بحيث مثلت النسبة الكبيرة بالمقابل  يرها الجانب التكنولوجي و حصولهميير التنظيمي فقد شمل تغيالتغ

  .هم التنظيمي شملت الهيكل التنظيمي كأعلى نسبة في هذا السياقير نجد أن الذين لم يترقوا و طبيعة تغي
 هاع المحروقات تجري باستمرار شراكتو قد يرجع ذلك إلى أن مؤسسة سونطراك بالخصوص و إنتاجها لقطا      

مع الدول الأجنبية المالكة لتكنولوجيا عالية من أجل التحكم في تسيير الإنتاج مما يجعلها تلجأ إلى إعادة توزيع 
 الأفراد .

 .ى الترقيةلهم علعهم بحصو ( : يبين علاقة الوضعية المهنية للمبحوثين بعد إعادة توزي61جدول رقم )

ترقية يوضح الجدول أعلاه العلاقة بين الوضعية المهنية للأفراد بعد إعادة توزيعهم و إن كانوا قد تحصلوا على 
% و نجد أن  50.7غلب الأفراد تلقوا ترقية و ذلك بنسبة أحيث يظهر الاتجاه العام للجدول أن  ،أم لا

 تقر نسبتهم المستفيدين من الترقية أكثرهم من بقيت وضعيتهم المهنية على حالها بالمؤسسة حيث 
% من تحصلوا  64.6شهدت النسبة نقصانا حينما تغيرت وضعيتهم المهنية مقدرة بنسبة %،و  64.6ب 

موزعة ن مجموع أفراد العينة م% 47.3على ترقية بينما تقدر نسبة الذين لم يستفيدوا من ترقية وبنسبة معتبرة 
وع أفراد العينة ن مجمم%  60.7حالها مثلت بنسبة بنسب على الخانات عند من بقيت وضعيتهم المهنية على 

ا عن الإجابة ، من امتنعو  %2، في حين سجلت نسبة % 33.3من تغيرت وضعيته المهنية مثلت بنسبة ،و 
 فكيف يمكن لنا قراءة هذه المعطيات الإحصائية قراءة سوسيولوجية ؟

ة تتجلى نستخلص من كل هذا أن العلاقة بين الوضعية المهنية للعامل الأجنبي بعد إعادة توزيعهم و الترقي
بوضوح ، باعتبار أن الترقية إعادة تحديد واجبات الفرد ضمن وظيفة أعلى من وظيفته الحالية ، وعادة تستنبع هذه 

الوظيفة الأعلى متطلبات أكثر من الفرد ، إذ أن مسؤولياته ستزداد عادة و لكن ليست دائما ، ويزداد راتب أو 
ل إلى مركز وظيفي أعلى ويحصل على لقب وظيفي أكثر أهمية ، اجر هذا الموظف بمجرد ترقيته ، وعادة ما ينتق

وتصبح له سلطة أكثر من ذي قبل ،ليتمتع بحرية اكبر في جميع المجالات وفي مجال الحركة و التنقل داخل المؤسسة 

 الحصـول على          
 ترقيــة               

 
 
 

 الوضعية المهنية
 بعد إعادة توزيع

 الأفراد      
 

 المجموع بـــدون إجابــــــة  ةـــقيلــــم  يتلقـــــى تر  تلقــــــى ترقيــــــة 

را
تك

ال
ر

 

 
 
 

ار النسبة
كر

لت
ا

 
 
 
 

ار النسبة
كر

لت
ا

 

 
 
 

ار النسبة
كر

لت
ا

 

 
 
 

 النسبة

 100% 96 %2.1 2 %33.3 32 %64.6 62 تغيــــــــــرت

 %100 173 %0 0 %60.7 105 %69.3 68 بقيت على حالها

 %100 27 %14.8 4 %11.1 3 %74.1 20 ـةبــــــــدون إجابـــــــ

 %100 296 %2 6 %47.3 140 %50.7 150 المجمــــــوع



 عرض وتحليل بيانات الفرضيات                        الفصل السادس                         
 

 
289 

 ،دون أن تكون عليه رقابة من أحد و العمل في ظل إشراف عام ،لذا فإنه وبدخول التكنولوجيا الجديدة أو دون
دخولها تلجا المؤسسة إلى إعادة توزيع أفرادها على مناصب عمل أخرى ، سواء باستحداث مصالح ثانوية أو تغيير 
مكان العمل ، و بالنظر لهذا الجدول يتضح أن غالبية المبحوثين صرحوا بتلقيهم للترقية و لكن وضعيتهم المهنية لم 

املين ذوي الأداء توفر لهم المؤسسة فرصا للترقية لأنهم أثبتوا  تتغير سواء كانت الترقية في الدرجات أو غيرها فالع
كفاءاتهم ، ثم إن إجراءات وبيئة العمل و الصلاحيات التي يخولها المنصب لشاغله تضمن له هامش من الحرية و 
بناءا عليها يتخذ قرارات تحت مضلتها التي تشكل مورد سلطة و منطقة للشك فإن أحسن استغلال بيئة العمل 
أصبح يمتلك فرصة للترقية وبهذا يصبح أكثر رضا عن الهدف الذي أراده قياسيا إلى العقلانية النسبية التي يتحكم 

 في ترشيدها ، واستغلال مناطق نفوذه لبلوغها .
المصلحة العامة و  تعارض بينهنية بعد إعادة توزيع الأفراد و ( :يبين العلاقة بين الوضعية الم26جدول رقم )

 المصلحة الشخصية . 
 

 
 

    
 
 
 

تعارض  هناك كان قد حدثيوضح الجدول أعلاه العلاقة بين الوضعية المهنية بعد إعادة توزيع الأفراد العاملين وإن  
أغلب  نأبين المصلحة العامة للمؤسسة و المصلحة الشخصية ، حيث يظهر من خلال الاتجاه العام للجدول 

% و نجد أن  77.7الأفراد صرحوا بأنه لم يحدث هناك تعارض بين المصلحة العامة و المصلحة الشخصية بنسبة 
%  70.8% تقابلها نسبة  82.7توزيع الأفراد قدرت نسبتهم من بقيت وضعيتهم المهنية على حالها بعد إعادة 

 من تغيرت وضعيتهم المهنية.

تعارض بين المصلحتين  هناك % من مجموع أفراد العينة من صرحوا بأنه قد حدث 18.2تليها نسبة      
بعد % من تغيرت وضعيتهم المهنية 24، موزعة على الخانات الصدرية بحيث تصدرتها نسبة والشخصية العامة 

% من امتنعوا عن الإجابة . 4.1ل نسبة قلتسجل أ داخل المؤسسة إعادة توزيع الأفراد  

من هنا يمكن القول أن تعارض الأهداف في الغالب يؤدي على تخفيض الأداء بسبب تصادم المصالح       
يتولد عنه الصراع من أجل الحصول على أقل منفعة في هذه الحالة و يبقى العمال في حالة )عملية( بحث و الذي 

 حدوث تعارض بين       
 )م ع( و)م ش(           
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 النسبة

 100% 96 %5.2 5 %70.8 68 %24 23 تغيــــرت 
 %100 173 %1.2 2 %82.7 143 %16.2 28 بقيت على حالها 
 %100 27 %18.5 5 %70.4 19 %11.1 3 بـــدون إجابـــة 

 %100 296 %4.1 12 %77.7 230 %18.2 54 وعالمجمـ
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دائم للسيطرة على مناطق اللايقين من أجل اكتساب مورد سلطة يسمح لهم بتعظيم منفعتهم ، خاصة الذين اثر 
النسبية . التغير على أهدافهم ورضاهم عن الأداء ، لأن هؤلاء يستعملون عقلانيتهم  

كما أن الذين صرحوا بأن مصالحهم لم تتعارض مع المصلحة العامة للمؤسسة فمرد ذلك أنهم           
راضون عن عملهم داخل المؤسسة ويضعون ثقتهم الكاملة فيها ،إذن فتأثير التغيير على مصالح العمال يمكن أن 

نهما ، مما ينعكس على اتجاه الأفراد نحو العمل و يؤثر على الأداء خاصة في حالة غياب التوافق بين مصالح كل م
 نحو المؤسسة ، وبهذا تقوم هذه الأخيرة في هذه الحالة بإعادة النظر في الهدف من عملية التغيير .

إذن فالتأثير متبادل بين المصالح الشخصية و العامة و التغيير التنظيمي و بين إمكانية مغادرة العامل       
هداف الأفراد في المؤسسة واضحة و الهدف من التغيير هو رفع الإنتاجية وبلوغ أعلى مستوى للمؤسسة ، لأن أ

 من الربحية و بالتالي بلوغ التوافق في هذه الحالة بين كلا الطرفين .

وعلى الرغم من أن هذا التغيير زاد من الرضا الوظيفي إلا أن تأثيره على معدلات دوران العمل بدا جليا 
( ، 25( و الجدول رقم )35مجتمع البحث و الراغب عن وظيفة أخرى حسب الجدول رقم ) حسب تصريحات

دون مغادرة المؤسسة فهو يبقى في عمله إلى غاية حصوله على آخر ، وكل هذا التفكير نابع من العقلانية النسبية 
حتى في انتقالهم إلى مؤسسات التي يعتمد عليها العمال في قراراتهم ، وتمتعهم بهامش من الحرية في تصريحاتهم و 

أخرى ،و ربما يكون هذا التصريح بمثابة مورد سلطة من أجل سيطرة العمال على الوضع لنيل مكاسبهم وسد 
 مطالبهم و حاجياتهم . 
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                   جدول رقم )63( :العلاقة بين الوضعية المهنية بعد إعادة توزيع الأفراد مع ترك العمل .

 
 

 

   

 

 

 

 

 

     
نفسية العمال ليس من شك أن تغيير مكان العمل بالموازاة مع التغيير التكنولوجي سيترك آثارا كبيرة على 

داخل المؤسسة سواء بترك العمل أو بعدمه، بحيث تباينت رغبات أفراد العينة بين الرغبة في ترك العمل و بين 
أن نسبة ( حيث نلاحظ من خلال الجدول 36الرغبة في البقاء وهذا بالفعل ما أكده بيانات الجدول رقم )

، كانت الصدارة ولهم على وظيفة بمؤسسة أخرى% من العمال لهم إمكانية ترك أعمالهم في حالة حص78.4
العمال الذين صرحوا بأن الوضعية من امتنعوا عن الإجابة ،كما أنها موزعة أيضا على  %85.2فيها بنسبة 

المهنية لديهم بقيت على حالها بعد إعادة تصميم و توزيع الأفراد داخل المنظمة التي اعتبروها عملية إيجابية، إلا 
%  في حين عمال أجانب آخرون 81.5م فرصة للعمل في مؤسسة أخرى لن يتراجعوا بنسبة أنه لو أتيح له

% ، بينما 70.8أكدوا بأن وضعيتهم المهنية تغيرت بعد إجراء هذه العملية صرحوا بإمكانية المغادرة بنسبة 
ة بنسبة % من العمال الأجانب ليس لهم إمكانية ترك أعمالهم حتى و لو تغيرت وضعيتهم المهني20.3
29.2 %.  

فبالنسبة لهؤلاء العمال الذين ليست لديهم الرغبة في الحراك المهني الخارجي فله تفسير متعدد ،        
أولا قد تكون هناك فرصة أن يتغير وضعهم المهني الحالي عن وضعيتهم السابقة و بالتالي يفضلون البقاء على 

لمعطيات مجتمعهم خاصة من قوة العرض في سوق العمل و قلة الطلب عليه فهؤلاء ووفقا  ثانيا ،المغادرة
المتمسكين ليس لهم نصيب في الاستفادة من الوظائف بمؤسسات أو شركات أخرى لذا نجدهم أشد حرصا 
على ترك العمل ، و ثالث التفسيرات هو أن تصريحهم مؤقت فهم في حالة بحث عن وظائف أخرى ، أما 

هم الرغبة في ترك العمل فمرد ذلك إلى تعارض الأهداف أو عدم الرضا عن العمل عامة مما جعلهم الذين لدي
أقل ولاءا للمنظمة وأكثر رغبة في تركها ومغادرتها، ضف إلى ذلك قد يرجع السبب إلى تهديد المشرفين بطردهم 

و إن كانت هناك فرصلعدم كفاءة أدائهم أو عدم امتلاكهم القدرة على العمل بهذه المؤسسة ،حتى   

 ترك المؤسسة          
 
 
 
 

 الوضعية المهنية
 بعد إعادة توزيع

 الأفراد      
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 النسبة

 100% 96 %0 0 %29.2 28 %70.8 68 تغيــــــــــرت

 %100 173 %0 0 %18.5 32 %81.5 141 بقيت على حالها

 %100 27 %14.8 4 %0 0 %85.2 23 ـةبــــــــدون إجابـــــــ

 %100 296 %1.4 4 %20.3 60 %78.4 232 المجمــــــوع
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تتعلق بفرص التطور المهني ، و عدم مرونة الوقت )وقت العمل( ، ضف إلى عدم التلاؤم بين الفرد و  
انخفاض مستوى الأداء، بالإضافة إلى التغيرات التنظيمية التي تشهدها المؤسسات من وقت  العمل مما يؤدي إلى

،فالعامل  يدفعهم للتفكير جديا بترك العملفراد مما لآخر ، كل هذه العوامل تشكل نوعا من الضغط على الأ
قد يكون له مجموعة من الزملاء و الأصدقاء وعندما يغير مكان عمله تتوتر تلك العلاقات ويشعر بنوع من 

الإحباط و عدم الاستقرار في العمل فلقد صرح أحد المبحوثين بقوله " أن تغيير مكان العمل يشبه تماما 
سة أخرى حيث تتعرض كل البيئة المحيطة بالفرد إلى التغيير" و أحيانا فإنهم يرغموا العمال في الانتقال إلى مؤس

هذا السياق على العمل في أماكن لا تساعدهم على الإطلاق ، فتوزيع العمال على الوظائف الجديدة بطريقة 
  ؤسسة .علمية مدروسة يعتبر ضروريا لنجاح عملية التغيير التكنولوجي الذي تقوم به الم

 

. و ترك المؤسسة الحالي للمؤسسة التنظيمي ( : يبين العلاقة بين الوضع46جدول رقم )      
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فيفي ترك العمل  العامل تفكيربين الوضع التنظيمي الحالي بالمؤسسة و  تبين بيانات الجدول أعلاه العلاقة
% من 78.4بة نة وبنسالعي حالة حصوله على وظيفة بمؤسسة أخرى ، حيث يظهر الاتجاه العام أن أغلبية أفراد

ن ل م للمؤسسة ليس أفضن الوضع التنظيمي الحالي% من أجابوا بأ86.7صرحوا بتركهم للمؤسسة مدعمة بنسبة 
% من  20.3ا نسبة % من صرح عكس ذلك تليه77.9، تقابلها نسبة لذا قرروا ترك العمل  الوضع السابق

الي أفضل من الوضع قر بأن الوضع التنظيمي الحأ% من  22.1أجابوا بعدم تركهم للمؤسسة مدعمة بنسبة 
 ؟ ولوجية يا ترىءة سوسيقرا يةفكيف يمكن قراءة هذه المعطيات الإحصائ ولذا قرروا عدم ترك المؤسسة ، السابق

% من مجموع  78.4يوجد حراك كامن بنية المغادرة لدى العامل و تبرز ظاهرة الحراك الكامن في وجود 
مفردات البحث لها استعداد لترك المؤسسة في حالة ما إذا وجدوا فرص عمل أخرى وبظروف أحسن ، ومن هنا 

 يكون الاستقرار بالرضا عن التنظيم بل نتيجة الظروف الأمنية التي فقط ، بمعنى لا يان الاندماج و التكيف ظاهر فإ
تعرفها الدولة الجزائرية عموما و المصنع بالخصوص خاصة العملية الأخيرة التي تعرضت لها شركة سونطراك بحاسي 

 دة التي تقدم لهممن البقاء في الجزائر رغم الامتيازات المتعدجعلت العمالة الأجنبية تخاف مسعود " تيقونتورين " 
،ونذكر على سبيل المثال الشركات العاملة وهي بريتيش بيتروليوم البريطانية وستات أويل النرويجية رفضوا العودة 

 ترك المؤسسة    
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 النسبة

أفضل من الوضع 
 السابق 

183 77.9% 52 22.1% 0 0% 235 %100 

ليس أفضل من 
 الوضع السابق 

26 86.7% 4 13.3% 0 0% 30 100% 

 %100 31 %12.9 4 %12.9 4 %74.2 23 ةـــإجاب دونــــب
 % 100 296 %1.4 4 %20.3 60 %78.4 232 وعالمجمـ
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يوجد استقرار داخل المؤسسات و لكن ليس على الجزائر إلا بعد أن هدأت الأوضاع الأمنية و على الرغم من أنه 
 ا فالرضا يكون عن حب المهنة فقط .تى و لو سجلنا رضمع التنظيم ، ح برضا العامل و تكيفه

 

 . ر:يبين الأسباب الدافعة لمغادرة الجزائ( 56جدول رقم )             

ةـــــــــــالنسب رارــــــالتك  رـــــــــــــــــــزائادرة الجـــــــاب مغــــــأسب   
يــــــــــد الأصلــــــودة للبلــــالع 39 % 13,2  
ةـــــــاب عائليـــــــــأسب 130 % 43,9  
ةـــــة الدينيــــمارسي المـــــات فـــــــود صعوبـــــــوج 23 % 7,8  

لــــــــد العمــــــعق اءانته 79 26,7 %  
يـــــــــلي المنصب الحاـــة العمل فــــــصعوب 14 % 4,7  
ةـــــــة الظروف البيئيـــــعدم ملائم 1 % 3  

 سوء التفاهم مع العمال والمشرفين 4 % 1,4
ةـــــــــــدون إجابـــــــب 6 % 2  

وعــــــــــــالمجم 296 % 100  
 

يث حنهم الأصلية ، لى بلداالعودة إلمغادرة الجزائر و  الأجانبالتي تدفع بالعمال  الأسباب أعلاهيبين الجدول 
رة ع لمغادة كسبب دافعائلي بأسبابالتصريح % من مجموع مفردات العينة تشكل الصدارة في 43.9نجد نسبة 

ين حسسة ، في قد العمل بالمؤ ع انتهاء% التي ترى أن سبب مغادرة الجزائر يرجع إلى 26.7تليها نسبة   الجزائر
نية سة الدي الممار فيتليها وجود صعوبات  ،% أن السبب يرجع إلى العودة للبلد الأصلي13.2سجلت نسبة 

لحالي ، لمنصب االعمل في % ، و كأقل نسبة جاءت على التوالي متقاربة نوعا ما أن هناك صعوبة ا7.8بنسبة 
 .% 1.4% و 3% و 4.7هم مع العمال و المشرفين بنسب سوء التفا وعدم ملائمة الظروف البيئية 

ب ربطوه ذا السبهكروا ذ نستخلص من كل هذا أن السبب العائلي جاء في المقدمة ، إلا أن أغلب الذين 
 ال بالمؤسسة حد العمألنا  بعقد العمل و انقضاءه ، إلى جانب العودة للبلد الأصلي و لتوضيح ذلك فلقد ذكر

 لراحة إلا أننحس با ة لكيكل الظروف المواتيرغم من توفير  الذه المؤسسة ، فب" أنه كره العمل به
 ." التفكير يوميا في أطفالي يجعلني أفكر في الانقطاع عن العمل بدولة أخرى

ن تكون مطابقة المتعلق بشروط استقدام الأجانب التي يجب أ 60-71 من الأمر 4وتطبيقا للمادة 
جنبي الزوج و الأولاد مل كل أفراد أسرة الأن يشأن طلب لم شمل الأسرة يجب أالتي تنص على  33-72للمرسوم 
ن توفر لها و الأساسية في المجتمع من حقها أ ،اعتراف من الجزائر بأن الأسرة هي الوحدة الجماعية الطبيعيةالقصر 
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سرة لأسباب تخص وضعية من الأالحماية من قبل المجتمع و الدولة و يمكن استثناء السائح الأجنبي بلم شمل جزء 
 .(2) أولاده

 سرة لبعض الشروط نذكر منها :لم شمل الأويخضع 
 الإقامة في الجزائر بصفة منتظمة ، -
طني المضمون جر الو دنى للأذه الأخيرة محددة ماليا بالحد الأتوفر موارد كافية شخصية ومستقرة ، وه -

 شهرا.  12خلال مدة 
  .(3) المتوسط و العاديتوفر سكن لائق في المستوى  -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

  

                                                           
ص  ،2005 ،دار هومة بوزريعة ، الجزائر  الجنسية ومركز الأجانب في الفقه و التشريع الجزائريبن عبيدة عبد الحفيظ :  ((2

 .164،165 ص
 .307ص ، 0620مصر، المكتب الجامعي،، 2،ط دراسة سوسيوأنثربولوجية -لمهاجرين : ا علي عبد الله غانم )3(
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رــــــية التغيــــل معارضــــب و عوامــن المنصـــة بيـــ( : العلاق66جدول رقم )  
 

 

العوامل  من خلال البيانات الرقمية للجدول أعلاه و الذي يبين توزيع المبحوثين حسب نوع المنصب و        
بحيث يتبين لنا أن  ،تغييرالالتي تجعل المبحوثين الأجانب بمختلف جنسياتهم أكثر إصرارا على معارضة أي عملية 

وبنسبة معتبرة جدا من عينة البحث قدرت  % من إجمالي مفردات العينة ،37.5الاتجاه العام للجدول يميل بنسبة 
التغيير تصدرها  مفردة امتنعوا عن الإجابة وعن التصريح بالعوامل التي تجعلهم أكثر إصرارا على معارضة 111ب 

% من أرجعوا سبب فقدان الوظيفة هو الدافع لمعارضتهم للتغيير 217.% تليها نسبة  47.7فئة الإطارات ب
% من أجابوا بأن انخفاض الدخل هو 16.2،تليها نسبة الإطارات% لدى فئة 21.3التنظيمي ، تصدرتها نسبة 

% من اعتبروا فقدان الخبرة أيضا سبب ، وبنسب متساوية تماما بين 12.8سبب معارضتهم للتغيير لتسجل نسبة 
% و كأقل نسبة مثلت لدى سبب تشديد الرقابة .5.7بنسبة فقدان المكانة و زيادة العبء دافع   

      فكيف يمكن تفسير هذه النتائج على ضوء المعطيات الإحصائية ؟      
الخوف من  سوسيولوجيا يمكن القول أن العوامل التي تجعل الفرد أكثر إصرارا على معارضة التغيير هي

فقدان الوظيفة  الذي يتبعه انخفاض في الدخل ل،ه وجد أن الاطارات هم من احتلوا الصدارة في ذلك نظرا 
لأن هذه الفئة السوسيومهنية بالذات تحتل قمة الهرم الوظيفي ومناصبهم حساسة كما أنهم يمثلون الادارة في 

لوظيفتهم هذه الوظيفة التي تدر بأجر جد ذلك وخاصة العمال الأجانب صرحوا بذلك خوفا من فقدانهم 
 مرتفع .
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37 
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6 
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2 
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7 
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17 
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22 
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83 

100% 
174 
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 :مناقشـــــة نتائــــج الفرضيــــة الثالثـــــة
 

ن مفقية انطلاقا ية و الألعمودإن تحليلنا للهيكل التنظيمي و ما ينتج عنه من تغيير المستويات الهرمية ا
 الخلفية وراء عرف علىنه التللعمال الأجانب و ممتغيرات المنصب ، الأقدمية في علاقتها بالحصول على ترقية 

ت اكتساب مؤهلا محاولة وهنية درجة طموحهم المهني إلى حد يصل من خلال نظرة الفرد لمحاولة تحسين وضعيته الم
 و مهارات في مجال العمل أو يتراجع عن ذلك .

طار في إ %78.7نسبة ؤسسة با الميهفإذا كان أغلبية المبحوثين هم على علم بالعملية التغييرية التي تلجأ إل
يع راك العاملين و من جممن فئة الإطارات الأجانب و بالتالي فإش %89.1التغيير التنظيمي تصدرتها نسبة 

شاركة توفر عتبار أن المبالمؤسسة دم ايخالمستويات التنظيمية في القرارات المتعلقة بعملية التغيير التنظيمي يمكن أن 
دى الاتصال قوي للتالي فو با عمال و تنمي الشعور بالانتماء و تزيد من درجة الحماس لديهمالراحة النفسية لل

 . هذه المؤسسات الأجنبية

نظرا لأن  صب إلى آخرصرحوا بأنهم لم ينتقلوا من من %62.5( فإن نسبة 50و بالعودة للجدول رقم )
 . %78.7وبنسبة ، تقنيات العملللتغيير في  المؤسسة لم تلجأ

ة ء المؤسسلمهنية بعد لجو ا( فإن العمال الأجانب الذين صرحوا بأن وضعيتهم 56بالعودة للجدول رقم )و 
فيذ هنية فهم من فئة عمال تن%، أما من تغيرت وضعيتهم الم58.4لإعادة توزيع الأفراد بقيت على حالها بنسبة 

 .%61.5بنسبة 

أو  هنة أو المنصبغيير المافقة تفإعادة التوزيع المكاني للفئات السوسيومهنية داخل المؤسسة سواء بمر ومنه 
مفردة أجابوا  173جد أن يث و تغيير المكان يشير إلى شكل من أشكال إستراتيجية التحكم في الموارد البشرية بح

أكثر  كان العمل شملمر بنفس ستقرامعناه أن الا بأنهم لم يغيروا مكان العمل ووضعيتهم المهنية بقيت على حالها ،
ين و لمتعاقداعمال من نصف حجم العينة و إذا حدث أن تغيرت وضعيتهم بعض الشيء فيعود السبب إلى ال

روج ، فيعرض ركة الخساب حأكثرهم موجودون بالمستويات الدنيا )عمال تنفيذ( الذين يمكن أن يتحولوا إلى ح
 تناسب مع تخصصاتهم و طموحاتهم .تاء مهام يرونها لا عليهم التنقل المؤقت لأد

ر بالممارسة برة أكثكتساب خا إستراتيجية و استقرار الفئات بنفس مكان العمل من أجل إلى فالمؤسسة تميل 
برة و ملهم نسبة معتمكان ع غيرواو يعود تفسير الاستقرار أكثر من التوزيع ، كما شكل فيها الإطارات الذين لم ي

شغلون يى لكونهم % و يرتبط عدم تحويل هذه الفئات العمالية إلى مراكز عمل أخر 65.5درت ب ق التي
 في منطق تسيير اتيجيةة إستر الوظائف الأساسية في المؤسسة ، كما تشكل الحاجة إلى بقائهم في مراكزهم أولوي

و هو السلم  ء العملز أداالمؤسسة للمحافظة على وظائفها و ضمنها المحافظة على سلم تدرج الوظائف و مراك
 يا. ها عموديقوي الذي يهيكل مراكز القيادة التنظيمية و يفصلها عن القاعدة و يعزز من سلطتها و
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د بالمناصب ة التقيضرور  و بالتالي فالحراك كان حراكا نسبيا من فئة عمال تنفيذ و عمال تحكم فرضته
 مهم.أصبح المسار مسدودا أما المتاحة في هيكل التنظيم حيث لم يمكنهم من الترقية و

سب الجدول رقم حلأفراد اوزيع أما فيما يخص العلاقة بين الأقدمية و تغيير الوضعية المهنية بعد إعادة ت
نه كلما تقدم بأبل وجد لمقا( وجد بأن العمال حديثي العمل بالمؤسسة بقيت وضعيتهم المهنية على حالها با57)

ن القول ، من هنا يمك و غيرهاقية أته في التنقل داخل المؤسسة كبيرة سواء بالتر العامل في سنوات الخبرة كانت فرص
ت يرة ، كما سجلهنية كبه المأنه كلما كان العامل أكثر أقدمية في المؤسسة كلما كانت حظوظه في تغيير وضعيت

ع ندماج هؤلاء ماف و تكيظرا لالرغبة في ترك العمل لدى العمال الجدد بنسبة كبيرة مقارنة بالعمال القدامى ن
عرفة فيما لمند محاولتنا ( وع58طبيعة العمل إلى جانب الولاء الكبير للمؤسسة و هذا ما وضحه الجدول رقم)
% صرحوا بأنها ايجابية من 39.9تكمن ايجابية تصميم و توزيع الأفراد داخل المؤسسة لدى المبحوثين فإن نسبة 

ات من تحمل الكفاء نت ذويالرضا الوظيفي للعاملين و بالتالي مكناحية أنها ساهمت إلى حد كبير في تحقيق 
دف الأسمى ية( و الهدودة )النسب% و مسألة المفاوضات في الايجابية تخضع للعقلانية اللامح22.6المسؤولية بنسبة 

 لوظيفي.لأمان اا هو من ورائه قصد المؤسسة هو الحفاظ على رأسمالها البشري و أما الأفراد كما ذكرنا

لجدول رقم عطيات الال مأما فيما يخص طبيعة التغيير التنظيمي بالحصول على ترقية فيتضح جليا من خ
لتي تلي نسبة من امتنعوا عن %و النسبة ا50.7( أن أغلبية أفراد العينة صرحوا بأنهم تلقوا ترقية بنسبة 60)

 كما  %59.5نسبة لوجيا بتكنو غيير في الالإجابة أن المبحوثين تحصلوا على ترقية حينما لجأت المؤسسة إلى الت
غم من أن ترقوا على الر ين لم ين الذتحصلوا على ترقية أيضا حينما غيرت المؤسسة من إستراتيجيتها ، بالمقابل نجد أ

ذا السياق ، أما عن ه% كأعلى نسبة في 62.5ير التنظيمي شمل الهيكلي التنظيمي سجل نسبة يطبيعة التغ
(يتضح لنا أن 60لجدول رقم )( مع ا61المهنية و الحصول على ترقية و بربط الجدول رقم )العلاقة بين الوضعية 

 %64.6سبتهم ب ث تقر نية حيمن بقيت وضعيتهم المهنية على حالها بعد إعادة توزيع الأفراد هم من تلقوا ترق
رتفع لأنهم وي الأداء الماملين ذعة الو شهدت نسبة الترقية نقصانا كلما تغيرت وضعيتهم المهنية فالمؤسسة تقوم بترقي
ة طي العامل فرصارية تعستمر باأثبتوا كفاءاتهم و الاستقرار في مكان العمل الواحد و عدم تغيير مناصب العمل 

 بيئة العمل. سنالترقي ، لأنه أح

ة صلحعارض بين المحدوث ت راد وأما الجدول الذي يوضح العلاقة بين الوضعية المهنية بعد إعادة توزيع الأف
لمصلحة العامة ا% لم تتعارض مصلحتهم الشخصية مع  82.7العامة و المصلحة الشخصية نجد أن نسبة 

( مع الجدول رقم 62) قمر للمؤسسة على الرغم من أن وضعيتهم المهنية بقيت على حالها و بربط هذا الجدول 
دى بالمؤسسة أ عمله فياره و استمر  ( نجد أن هناك اندماج للعامل مع محيط العمل الذي يعمل فيه و تكيفه61)

بسبب  تخفيض الأداء ؤدي إلىالب يإلى ترقية و بالتالي لم يحدث أي تعارض ما بين الطرفين لأن هذا الأخير في الغ
 العمال و يبقى لحالةاتصادم المصالح و الذي يتولد عنه الصراع من أجل الحصول على أقل منفعة في هذه 
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م خاصة منفعته تعظيمناطق اللايقين من أجل اكتساب مورد سلطة يسمح لهم بفي حالة بحث للسيطرة على م
 .لنسبية تهم االذين أثر التغيير على أهدافهم و رضاهم عن الأداء لأن هؤلاء يستعملون عقلاني

لمؤسسة غادرة العامل لكانية مين إمإن التأثير متبادل بين المصالح الشخصية و العامة و التغيير التنظيمي و ب
 ن هذا التغييرغم من أى الر لأن أهداف الأفراد واضحة و أهداف المؤسسة بلوغ أعلى مستوى من الربحية ، و عل
 لبحث. امجتمع  ريحاتزاد من الرضا الوظيفي إلا أن تأثيره على معدلات دوران العمل بدى جليا حسب تص

نية تهم المهظرا لأن وضعيؤسسة ن( نجد نسبة معتبرة من قرروا ترك العمل بالم63و بالرجوع للجدول رقم)
 ا ترك العمل.و قررو  اجعوابقيت على حالها ما يثبت أن هناك أفراد ترقوا حسنوا وضعيتهم و أفراد آخرين تر 

هناك نية المغادرة لدى  ( أن64نجد حسب الجدول رقم ) للوضع التنظيمي الراهن و السابق أما إذا عدنا
ث لها استعداد لترك % من مجموع مفردات البح78.4العامل و تبرز ظاهرة الحراك الكامن في وجود نسبة 

 المؤسسة في حالة ما إذا وجدوا فرص عمل أخرى و بظروف أحسن . 

نظيم ، من هنا لتعن ا لرضاو من هنا فإن الاندماج و التكيف ظاهريا فقط ، بمعنى لا يكون الاستقرار با
الحالي ليس أفضل من  % يعود إلى أن الوضع التنظيمي86.7فقرار ترك العمل بالمؤسسة و الذي سجل نسبة 

 الوضع السابق ، هذه الظروف شكلت دافعا لدى العمالة الأجنبية بترك العمل.

بب ت ، نجد أن السغيرالمتقة باأما إذا حاولنا معرفة أسباب مغادرة الجزائر مباشرة دون ربطها مع أي علا-
لعمل ل متغير انتهاء عقد ا% ليمث43.9الذي احتل الصدارة في نية المغادرة يعود إلى السبب العائلي بنسبة 

لة من ل العامل في حا.وبالتالي كل غياب في أي عامل من هذه العوامل يجع% 26.7السبب الموالي بنسبة 
ثم يزيد ،عامل عن عمله رضا ال يد منن المناخ التنظيمي الملائم يز التفكير عقلانيا ليبحث عن وظيفة أكثر أمانا ،لأ

من هنا  .فكر في تركها يمة ولا لمنظبامن أدائه وفي الأخير تزيد درجة الولاء والالتزام التنظيمي ثم ارتباط العامل 
  بصحة الفرضية نسبيا .بأننا نقبل  بات القول 
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 الاستنتــــــــاج العـــــــــــام:
  التنبؤلعامة ثم الفرضية اتوى ة مسيمثل الاستنتاج العام النتائج النهائية و التي تفرض على الباحث مناقش

 ليل.التح بسيرورة التنظيم ، و أخيرا على مستوى المقاربة النظرية المتبعة في التفسير و

فريك، راد ألما)لدراسة سسة افبالنسبة للفرضية العامة للبحث يمكن أن نقبل صحتها نسبيا و الحكم على مؤ 
ظام الترقية لديهم ، ن السورية( بضعف فعالية LEADؤسسة م، 211، ريق لميتدجي ير ايزاران ، جون اين ،ماد

ن إلى ذلك و لك الحاجة ا دعتة المؤسسات كلميكالها ، فالتغيير التكنولوجي تجر والتنقلات المهنية بمختلف أش
سسات  لثانوية بالمؤ اجراءات ن الإإعادة توزيع الأفراد على مناصب عمل أخرى كان نسبيا أما سياسة الترقية فتعد م

ا وما يعوض هذ ،سنوات  م عبرلعمال القدامى أما العمال الجدد فترقيتهم تتو إذا وجدت فإنها تكون من نصيب ا
 . الإجراء بهذه المؤسسات أنها تعمد إلى الزيادة في أجور العمال

عملية لص أن لنستخ و كخلاصة للنتائج التي تحصلنا عليها من خلال تحليل الفرضيات التي صغناها
عامل هذا من ة الملائمة لل البيئ توفيرفيالحراك المهني باعتباره عنصرا مهما التغييرات التنظيمية دور في تسهيل تسيير 

 ذلك. لقوي فيالأثر اجهة و من جهة أخرى فليست بالقدر المتوقع نظرا لأن هناك عدة عوامل دخيلة لها 

سسة في شل أي مؤ فاح أو تاح نجفالتغيير التنظيمي هو بمثابة المحرك في آلة التنظيم الهادف و هو سر و مف
في  لعامل الأجنبيليصل ا نظيميةو هذا لن يتم إلا عن طريق التخطيط الاستراتيجي للتغييرات الت،تحقيق أهدافها 

 ولحراك المهني اتدرج و رص للنهاية المطاف و يستفيد من إحداث المؤسسة لهذه التغييرات بحصوله على أفضل الف
وا فراد الذين قدمالأولئك لأية من دراستنا تضاءلت فرص الترق الترقي من وظيفة إلى أخرى ، و على الجانب الآخر

ار الاتفاقية م في إطسساتهمن مختلف الجنسيات سواء كعاملين بعقود عمل في مؤسساتنا أو من كانوا برفقة مؤ 
 .قطاع مؤسسة سوناطراك بقطاع المحروقات لانجاز مشاريعهم التابعة لهذا ال عالمبرمة م

الحراك المهني فلتالي بايد و مل على توسيع قنوات الحراك إذا كان مخططا له بشكل جفالتغيير التنظيمي يع
فقا و نية متدرجة و ويات مهر مستللفرد يشير إلى تغيير ملحوظ في الوضع المهني و يحدث هذا التغيير عندما تتواف

لى حدوث عللفرد  هنيلمالأسس معينة في سوق العمل و عندئذ يمكن الحكم ومن خلال هذا التغيير في الوضع 
 جتماعي.رتقاء ااجية و وهذا الأخير هو من اختيار العامل و بالتالي فهو فرصة إستراتي الحراك المهني،

يمكن أن نستنتج أن أغلب التغييرات التنظيمية تمت داخل المؤسسات و لكن تراوحت باختلاف النسب 
ليها التغيير في التكنولوجيا يالأكثر من ناحية التغيير للنسبة حول طبيعة كل تغيير ، و سجلت إستراتيجية المؤسسة ا

ثم الهيكل التنظيمي بنسب متقاربة كما أن الفئة الأكثر إجراءا لعملية التغيير هم من فئة الإطارات و عمال تحكم 
عقود و أن هناك شعورا بعدم أخذ الحصة المناسبة من التغيير التنظيمي لدى فئة عمال تنفيذ و كذا الترقية و ال

الدائمة فهم يرون بأنهم مهمشون في هذا الجانب ، و هذا ما يسمح لهم بأن تكون لديهم ورقة ضغط أمام إدارة 
مؤسساتهم بتهديدها بإمكانية ترك العمل، ومنه فأغلب الذين لم يستفيدوا من ترقية هم من لديهم أقدمية تقل عن 
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هذه المؤسسات تتم عن طريق الامتياز و الكفاءة و بهذا  سنة  كما أن أغلبية المبحوثين صرحوا أن الترقية في15
 يتحقق ما توقعناه أن هذه المؤسسات تطبق المعايير العلمية في الجودة و التسيير .

ا حتى وإن كانو د ال الجدا العمالمؤسسات لديها اهتمام أكبر بإدماج و أقلمة إطاراتها إلى أبعد حد ، أم -
 كانوا في أبسط المهن .  من المستوى الجامعي فلا يهم إن

 مناصب لا فيشتغلون نهم يدلت النتائج أن أغلبية العمال لا يشعرون بالرضا عن العمل التعاقدي و أ -
 تتوافق و تكوينهم الذي تلقوه في بلدهم و أنهم يرغبون في التنقل منه .

 عه .تعامل مال ل فيالمباشر جيدة و لا يجدون مشاك بمسؤولهمالنتائج أن علاقة العمال أثبتت  -
قلة  والمحدد المدة  د العملبب عقأثبتت النتائج أن الذين طلبوا التنقل و لهم إمكانية في ترك أعمالهم بس -

م عن وطنهم حراوية و بعدهفية الصلجغراالترقية مما كانت باعثا قويا على اتخاذ قرارهم بترك العمل إلى جانب البيئة ا
 . و أسرهم

اذ نيزم العام لاتخالميكا درها والنتائج تبين أنه يمكن ترتيبها على عدة طرق حسب مصو بالتالي فبعد تحليل 
 قرار بترك العمل يتم في معظم الحالات بطريقة واحدة.

 زم تأترقية، ة اليواجه العامل صعوبة راجعة للتنظيم الداخلي للمؤسسة )سوء التوجيه، صعوب -1

 المشرفالعلاقة مع    

 المؤسسة)السكن ....(يواجه صعوبات خارجة عن  -2
ؤهلا و فعا و ممرت يواجه إغراءات و مجالات للاختيار في مؤسسات أخرى لاسيما إذا كان الأجر -3

 اختصاصه مطلوب في سوق العمل.
 ر.لقراالتحسم اتخاذ  تتدخل عوامل شخصية أخرى مثل )السن، الجنس، الأقدمية....(  -4

هذا القرار و  نية فيلعقلامل بالمنظمة له علاقة باأما الذين فضلوا تمسكهم بوظائفهم و حرصهم على الع
 مناطق الشك ،  توسيعكئا فيامش من الحرية عند المقاومة ، و من مبدأ هذا الهامش فالعمال يجدون عليه متبه

السيطرة على  طيع بها يستفالفاعل في النسق كما ورد في التحليل الاستراتيجي يبحث دائما على السلطة التي
حيث  اومة ، أما منهة المقمن ج خرين أو حتى على الأنساق الفعلية للأفعال الاجتماعية الأخرى هذاالفاعلين الآ

ديد من خلالها تح لتي يتمانب اتفضيل الشركة و العمل بها فهو كذلك يخضع للعقلانية النسبية ، و من هنا فالجو 
ها و قية التي حاز لية التر سة عمإلى جانب دراالحراك المهني هي التنقلات المهنية للعامل من خلال مساره المهني 

 دراسة المكافأة و مقدار الدخل الإضافي الذي حصل عليه من وظيفته الجديدة.   
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 :اتــــات والتوصيــــالاقتراح

 لتخفيف من حدةاعد على  تساحسب النتائج التي آلت إليها الدراسة الميدانية يمكن أن نقترح بعض الحلول التي
  :سيين قد قسمنا هذه التوصيات إلى قسمين رئيو ،صوص مشكل ترك العملمشاكل عديدة و بالخ

 : الدراسة ميدان اتللمؤسس ةموجهتوصيات      

ستطلاع لا قياسا  أو م ري فحصا  لكي تتفاداه المؤسسة يجب أن تجو  :) ترك العمل (دراسة دوران العمل -       
 لوظيفي .اال أو التسرب ان العمى دور القضاء علالرضا الوظيفي لما له من أهمية في تنمية الولاء التنظيمي و بالتالي 

 غلاله في تنظيماست تصرلذي يقا الذي بحوزتها و الكمبيوترتجميع المعلومات التي تخص تاركي العمل في ذاكرة  -
 لمشكل ،ادة هذا حفيض تخكنها من رسم سياسة هذه المعلومات تمو  )الحاسب الالكتروني(توزيع أجور العمالو 

 .فقط مصلحة مكلفة بدراسة مشاكل العمال إنشاء

 تتبع و دراسة ياسية ها الأسفهناك أكثر من مصلحة مهمته ،سسة أهمية خاصة للجوانب التقنية تولي إدارة المؤ 
 العامل  بمشاكل الكافي رغم وجود مصلحة الموارد البشرية إلا أنها لا تهتم بالقدرو ، المشاكل التقنية 

  .ها الأساسيكنتاج و محر الذي يعد جوهر عملية الإ

ها بطرق يتحقنحها لمسقية و تحدد ملتر : على إدارة المؤسسة بأن تعطي أهمية خاصة لنظام ا نظام الترقية -        
 يرضى عليها العمال و تعمل على تعلقهم و تمسكهم بأعمالهم . موضوعية و

سليمة في ال نيةالإنسا لاقاتلى تكوين الع: على إدارة المؤسسة أن تولي أهمية لتكوين المشرفين ع لإشرافا-
  وليهم .ع مسؤ مجماعات عملهم و العمل على تماسكها ،لأن العمال صاروا يشتكون من سوء تفاهمهم 

نفقات  د تكلفهاقلعملية هذه اف: على إدارة المؤسسة فتح مجال التكوين لأكبر عدد ممكن من العمال  التكوين -
 . كبيرة ومردودها يكون أكبر

و لكل عمل  ، مميزاته ئصه وو إن لكل شخص خصا،ود الفروق الفردية أمر مفروغ منه: إن وج التوجيه المهني_ 
صورها يتا قد يطة كمعملية وضع العامل في العمل الذي يناسبه ليست عملية بسو  ،مقتضياته ومتطلباته 

وا عليها ائج التي تحصللى النتع ا  ههم بناءتقنية ( على العمال و توجيبسيكو إن الاكتفاء بإجراء اختبارات )و ،البعض
كلف مصلحة تأن  ؤسسةالمة لهذا نشير على إدار ،وجيهلا يضمن حقيقة سلامة عملية الت والتوقف عند هذا الحد

لهم ل في مراكز عمف العماية تكيجمع كل المعلومات عن عملو  ،تم توجيههالتوجيه والاختيار بمتابعة العامل الذي 
 .ارات المستعملة في عملية التوجيهل إلى تكييف الاختبو بالتالي التوص
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شعور في حد هذا ال ودارة : إن سلامة شبكة الاتصال في المؤسسة تجعل العامل يشعر بقربه من الإتصاللإا -
ذا ة لهخاص أهمية ن توليسسة بأيعمل على استقراره في عمله لهذا نشير على إدارة المؤ و ،ذاته يرفع من معنوياته

 تصال بحيث تصل إلى نظام مثالي.لإتعمل على تطوير قنوات او الموضوع 

         ملين .يع العاالرضى بين جمحقق يتليمة بحيث تنظيم توزيعها بطريقة س : الأجور و الحوافز -

رائية للموظف درة الشان القمراعاة احتياجات العامل خارج المؤسسة و ربطها بمعدل الأسعار في السوق لضم -
 و الحفاظ عليها . 

 لعاملة .جنبية اة الأالبحث في موضوع الحراك المهني للمرأ قتراحات موجهة للطلبة الباحثين :لاا
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 : خاتمــــــــــــة
هني و ة و الحراك الملتنظيميات اانطلاقا مما سبق و بعد عرضنا للبحث النظري و الميداني و بحثنا في التغيي 

ن عأن تم فحصها  ية بعدة الأخالنظرية للمر الاجتماعي في كل جوانبه تقريبا ، فما نريده هو اختبار تصوراتنا 
تعرف إلى هذه ليها للإصلنا طريق البرهان الإمبريقي خاصة منها فرضيات البحث بذكر النتائج العامة التي تو 

لتي تشغل الوطنية اسسات الظاهرة في المؤسسات ميدان الدراسة ، لذلك فالمؤسسات الأجنبية إلى جانب المؤ 
عاليتها  فك بهدف زيادة ة ،و ذللبشريت بالكثي من الطرق الحديثة في إدارة و تسيي الموارد االعمالة الأجنبية أخذ

تام من طرف لرضا الاعلى  ثين أن هذه الشركات الأجنبية تحوزو إلا أنه لا يمكن القول حسب آراء بعض المبح
ك تؤثر على سلو  طاعت أناست يةالعمال ، أو أنها موفقة في كل الجوانب فهناك الكثي من النقائص ، هذه الأخ

ن متقرار المهني س بالاسلإحساالعمال في جوانب كثية فالولاء التنظيمي ضعيف عند العمال بالإضافة إلى عدم ا
 ناحية عدم الرضا عن النظام التعاقدي في المؤسسة.

سات في عملية ؤسد المر جهو لذلك لا بد من الإشارة إلى بعض النتائج في هذا المجال و التي تصب في إطا
 التغييات التنظيمية.  

يولوجيين ن السوسد من المفكريإهتماما كبيا لدى العدي استقطب موضوع التغييات التنظيميةف وبهذا      
نية و مارسات العقلاخضم الم ية فيوالاقتصاديين الذين ينشدون رصد مختلف التغييات التنظيمية التي تبلور الفاعل

 لتي أخذت بعينماعية اث الاجتالأنساق التنظيمية الأمر الذي شجع على إجراء المزيد من البحو لمختلف  الرشيدة
 الاعتبار السياق السوسيولوجي للواقع الاجتماعي الجزائري.

لجزائرية أو مؤسسة امي للوفي جوهر مختلف المحاولات والتحليلات السوسيوتنظيمية للواقع التنظي     
 تنظيميا الجانب ،منحنى للعمال تماعيا التغييات التنظيمية وعلاقتها بالحراك المهني والاجالأجنبية ، أخذت دراستن

د بمثابة المحد تي كانتص والفي خضم مختلف الجوانب الديناميكية والمتفاعلة في النسق التنظيمي العام والخا
 الأساسي والأنجع لتحقيق أكبر قدر ممكن من الفاعلية .

مي الهيكل التنظي لى جانبإخدمة ى تحليل ومناقشة واقع عقود العمل والتكنولوجيا المستوعليه ركزنا عل     
ت تلف التغييامخاتساق  ة عدمفي علاقاتهم بمؤشرات الحراك المهني ،ففي خضم الشواهد الامبريقية جسدت الدراس

طار يحدده إة ، في راسلدالتنظيمية التي تحددت في مجال البحث مع مبادئ ومتطلبات كل مؤسسة من مؤسسات ا
ات ك مواصفونطراسياق التغييات التي طرأت على النسق السوسيوتنظيمي للمؤسسة ، اكتسبت مؤسسة س

ه عقلنة في تسيي رشد والنشد العلى مستوى بنيتها التنظيمية قولبها مبادئ الفكر الغربي الذي أ"نظريا"جديدة 
صائص ختطوير وتعديل ب تسمح لمالتي  موروثة في الإدارة الجزائريةللمؤسسة بالمقابل نجد ممارسات بيوقراطية سلبية 

 البنية التنظيمية وفق المعايي الموضوعية التي تتماشى ومنطق النجاح .
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شى والممارسات مل يتماد العوفقا لهذه المنطلقات الواقعية ، بات نسق العملية الإدارية المبرم في عقو 
ؤسسة تواجد فيه المالذي ت لثقافيويحددها السياق الاجتماعي ، الاقتصادي ، االعقلانية التي هي متطلبات تمليها 

ل مع المشرف يتعام إذ نجد لانية،فالمؤسسة الأجنبية تعمل على تثمين العملية التسييية وجعلها أكثر مرونة وعق
 تدعمها تيلايات وفقا للآلالمرؤوسين كوحدة واحدة ، ويسمح لهم بالمشاركة في الشؤون المتعلقة بالمؤسسة ،
ادرة ستمرار في مغباتفكيه لده و بالصلات والروابط الاجتماعية ، إلا أنه لا يوجد استقرار مهني لبعد العامل عن 

 الجزائر .

ليها ق التي تحتكم إ الحقو واة فيفظاهرة الحراك المهني تحددت في الواقع التنظيمي العام نتيجة لآلية المسا
ازات وآليات رست إفر لتي كاا ما يتسق مع التحليلات والدراسات السوسيوتنظيمية الممارسات الإشرافية ، وهذ

 الضبط الإشرافية على الاستقرار المهني للعامل في الواقع التنظيمي.

فة كسب العامل ثقاتقلانية يات عوبالتالي فقد بات تحكم العامل في التكنولوجيا التنظيمية لايحتكم لأية آل
عمل رة على طرق الن السيطكنه مالآلة لاكتسابه مفاهيم تنظيمية وتقنية تم عنس باغترابه صناعية بحكم أنه لا يح

ييية يات وأنماط تسهين ذهناقع ر و والآلات ، فالعلاقة بين التحكم التكنولوجي ونطاق الحراك المهني لا تتحدد في 
 بالية ،كما لاتضاهي التطورات التكنولوجية والاقتصادية للسوق الحديثة .

ريقة هني بطعه الممن هنا فقد بات الحراك المهني مفروض على كل العمال الأجانب الذي تحدد وض
تحدد خصائص فاض وتالانخ ميكانيكية وفي هذا السياق التنظيمي تزيد حركة تنقل العمالة الأجنبية بدلا من

ة اقع نسق البيئو بدورها  جسدت وآليات التغييات التنظيمية وفقا لمعطيات البنية التنظيمية هذه الأخية التي
 التي بلورتها ة رشيدةوضوعيالتنظيمية في خضم قيم ومعايي أجنبية ، وبالتالي أصبحت رهينة شروط ومقاييس م

 المهنية . الخبراتمية و مختلف المنظورات النظرية والتحليلات التنظيمية الحديثة في إطار المعارف العل

 ىترق مر منها إلى أنعل الأيجية ، لبات الرشد والآلية التوظيفية العقلانفمسايرة المؤسسة مجال الدراسة لمتط
لأجنبي من ايجابي للعامل ار مهني ستقرااإلى فعالية مميزة وبالتالي تحقيق أهدافها الاقتصادية وبروز الدور الأعظم في 

 خلال رفع مهاراته وقدراته لتمكينه من التحكم في التكنولوجيا .
         نبي.و مدته على فرص الترقية المفتوحة أمام العامل الأج تؤثر طبيعة العقد

أغلبية أفراد العينة يعملون بعقود عمل مؤقتة زمنيا و محددة مهنيا و مكانيا و بالتالي وضعيتهم المهنية ظرفية 
الأم ، و بالتالي تخضع لشروط و بنود عقد العمل و بالتالي مكوثهم ليس اختياريا إلا من أتى دون مرافقة المؤسسة 

فإن قضية تجديد عقود العمل تتم بشكل دوري سواء كل ثلاثة أشهر أو سنة أو سنويا حسب شروط إبرام العقد، 
وفي هذا الإطار نجد أن العامل الأجنبي يمتلك معارف و مهارات عالية اكتسبها في بلده و صقلها في الجزائر ، و 

أن الترقية تعتبر في حد ذاتها حافز مادي و معنوي على درجة كبية من لكن لم يتحصلوا على ترقية إلا نسبيا رغم 
الأهمية ، فإن المؤسسات ميدان الدراسة تكاد تتخلى عن نظام الترقية المعمول به في كثي من المؤسسات ، بحكم 
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تنقلات تؤدي إلى عقود العمل المبرمة بين الشريكين و التي لا تسمح مدتها بالنظر لمثل هذه السياسات لأن كثرة ال
 .  الفوضى داخل المؤسسة

أقل و  رى بأجرات أخكما أن عقلانية العمال في عدم رضاهم و تفكيهم في القبول بالعمل في مؤسس
 ية . ى الترقول عللكن بعقد دائم خوفا من إنهاء عقودهم كما أن طبيعة هذه العقود كبحتهم عن الحص

لمهنية حيث أن اضعيتهم قرار و المتعاقدين محدودة و هذا راجع إلى لااستمن هنا فإن الترقية أمام العمال 
 عيد،رضية إلى حد بصحة الفقبل بالترقية تكون مرتبطة بمسار مهني أكثر استقرارا و استمرارية و هذا ما جعلنا ن

يدان سات م المؤسالي فيوبالت و بالتالي عدم حصولهم على ترقية دفع بهم للتفكي جديا بترك العمل ،
 ا كانت الرغبةسسة كلمى المؤ وبالتالي كلما قل الصعود في سلم الوظائف على مستو  الدراسة انعدمت إجراءاتها،

 شديدة لترك العمل .

 مل بعقود محددةكان يع  ل إذامن جهة أخرى يبدوا أن كثرة التنقلات بالمؤسسة تعود عليها بالفوضى فالعام
ن وضعيته عي راض غجعله  وهذا ما على العكس من يعمل بعقود دائمة،المدة فرصة انتقاله تكاد تكون منعدمة 

 المهنية كمتعاقد إلا أن هذا لم يتعارض مع المصلحة العامة للمؤسسة .

 كلما زادت مدة العقد كلما فتحت مجالا للترقية.:  كما نقول أيضا 

 التأثير على لعمل فيا اكزيساهم إدخال التكنولوجيا الجديدة و ظهور تنظيم توزيع الأفراد على مر 
 مستوى استقرار العامل.  

وجيا لتكنول وؤهلة ملقد توصلت دراستنا إلى أن المؤسسات الأجنبية هي مؤسسات مالكة ليد عاملة 
فع بالعامل د الشريكين و لاقة بينن العمتطورة و بالتالي دخولها إلى الجزائر في إطار الشراكة أو إطار اتفاقية عزز م

 أن يصبح شريكا لنا و متعاملا اقتصاديا ضمن اقتصاد الجزائر.الأجنبي إلى 

رغم  ،منصب إلى آخر  تقال منالان لقد صرح أغلبية المبحوثين بأنه لم يتم التغيي في تقنيات العمل و لم يتم
 أنه و إلا ا التغيي ،سهم هذيملذين اأن التغيي التكنولوجي يؤدي في الغالب إلى تغيي مكان العمل بالنسبة للعمال 

مل ضئيلة يي مناصب العانية تغى إمكمن خلال تصريح أغلبية أفراد العينة بأنهم لم ينتقلوا بين المناصب مما يدل عل
ظرا لمهارات يفة و نها ضعجدا سواء طلب العامل ذلك طواعية أو عن طريق الترقية الداخلية التي كانت نسبت

 ودية عالية .قيق مردا لتحسسة لا تلجأ لمثل هذه العملية نظر العمال الأجانب في مختلف الميادين جعل المؤ 

 لك لأن المؤسسةبة في ذن صعو أما فيما يتعلق بصعوبة استعمال التقنيات فإن العمال صرحوا بأنهم لا يجدو 
 ونونلعمل فإنهم يكاأدوات  تغييلم تلجأ إلى التغيي في تقنيات العمل ، و لكن في حالة ما إذا قامت المؤسسة ب

 راضيين عن ذلك .
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لى إلى عدم اللجوء إدى بها أمما  و بما أن المؤسسة لم تقم بالتغيي في المجال التكنولوجي إلا بنسبة ضعيفة
 لعمل .مكانية ترك ابإقرروا  وؤسسة توزيع الأفراد على مراكز العمل هذا بدوره أثر على استقرار العاملين داخل الم

الترتيبات و  ل و علىالعم تجديد التكنولوجي للمؤسسة يؤثر على ظروفو من هنا نقول بأن التغيي أو ال
لاستقرار  سة كلما زاد اة للمؤسجديد الانجازات التي حققتها الترتيبات المهنية بداخلها لأنه كلما أدخلت تكنولوجيا

العمل على  لوجيا ولتكنو لأن النمو التكنولوجي يعتمد على أفراد متعلمين و معددين فنيا لاستيعاب تلك ا
وابط ر إليه و بناء  ي ينتمي الذأساسها ، و بالتالي يستمر العامل الأجنبي في اكتساب قيم و ثقافة الوسط المهني
ي دوره في الترقبيساهم  الذي اجتماعية ضمن هذا الوسط إضافة إلى أنه يمنحه إمكانية الترقي في مساره المهني

 لاستقرار المهني .الاجتماعي الذي مهما كان بسيطا فهو يدعم ا

 من هنا نقبل بصحة الفرضية إلى حد بعيد.  

ة المهنية الات الترقيمجلى فتح إية( تؤدي التعديلات الهيكلية )تغيير المستويات الهرمية العمودية و الأفق
 .لآخر او الاجتماعية للعمال الأجانب بحيث يحسن البعض مؤهلاتهم و يتراجع البعض 

يات داث تغيلى إحإني القديم و استبداله بنسق جديد سوف يؤدي دون شك إن التخلي عن النسق الف
ء تنظيمية للبناحدات الد الو جوهرية على مستوى الهيكل التنظيمي العام للمؤسسة ، و ذلك بزيادة أو إنقاص عد

جة ة بحاالمؤسس  تعدلممما يؤدي إلى ظهور وظائف جديدة لم تكن موجودة من قبل ، و اختفاء وظائف أخرى 
جل ات عملية من أة و خبر ت فنيإليها في العملية الإنتاجية الجديدة و واضح أن الوظائف الجديدة ستتطلب مهارا
اضي  لوا بها في الملذين عماعمال انجازها بفعالية ، كما أن اختفاء بعض الوظائف يعني تخلي المؤسسة عن أولئك ال

م و ال أن إمكاناتهرك العملى يدالمشاكل ، ففي الحالة الأو  و في كلتا الحالتين فإن المؤسسة ستواجه مجموعة من
م ين جيد يسمح لههم لتكو فتقار مهاراتهم الفنية لم تسمح لهم بالتأقلم بسرعة مع الوظائف الجديدة ، فضلا عن ا

ة فإن ية الثانلأما في الحا ،ديدة بالعمل على الآلات و الوسائل التكنولوجية التي قد تستخدم في هذه الوظائف الج
 بية.لطرد ستكون كعنيين بان المنسبة تعرض العمال كلهم لانخفاض الروح المعنوية نتيجة تخوفهم من أن يكونوا ضم

نظيمية في يات التلمستو القد توصلت دراستنا إلى أن المؤسسات ميدان الدراسة أشركت العمال من جميع 
للتغيي  المؤسسة لجأت حوا بأنم صر يمية و ترك العمل فإنهالعملية التغييية و عندما ربطنا طبيعة التغييات التنظ

ن نسبة ضعيفة فإبلأفراد اوزيع تالتكنولوجي و لهذا السبب قرروا ترك العمل كما أن المؤسسة حينما عمدت لإعادة 
 تقرارهنية ، معناه أن الاسمفردة من لم تغي وضعيتهم الم 173وضعيتهم المهنية بقيت على حالها و وجد بذلك 

 بنفس مكان العينة شمل أكثر من نصف حجم العينة .
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ر برة أكثخكتساب ا فالمؤسسة تميل إلى إستراتيجية استقرار الفئات بنفس مكان العمل من أجل  -
لعمل اة لدى حديثي سبة كبي مل بنبالممارسة و يعود تفسي الاستقرار أكثر من التوزيع و سجلت الرغبة في ترك الع

 بالمؤسسة .

لى حالها ما بقيت ع لمهنيةاوجدنا نسبة معتبرة من قرروا ترك العمل بالمؤسسة نظرا لأن وضعيتهم كلما -
 ية.حة الفرضصبمن هنا نقبل ،لعملايثبت أن هناك أفراد ترقوا حسنوا وضعيتهم و أفراد آخرين تراجعوا و قرروا ترك 
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إنتهاء عقد عملي             صعوبات في الممارسة الدينيةأسباب عائلية         وجود     أريد العودة لبلدي      

     سوء التفاهم مع العمال والمشرفين      عدم ملائمة الظروف البيئية        صعوبة العمل في المنصب الحالي 

مع المصلحة العامة لتحسين سياق الحراك المهني وتفادي تعارض المصالح الشخصية  هل بامكانكم تقديم إقتراحات-49

.................................................................................................................................للمؤسسة

........................................................................................................................................  

.........................................................................................................................................  

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………….… 

…….…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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Ministère de l’enseignement supérieur et de la Recherche Scientifique 

Université Alger -2- Abou El-Kassem Saâdallah 

Faculté des Sciences Sociales 

Département de Sociologie et de Démographie 

Ecole Doctorale 

 

 

Questionnaire de recherche sur :  

 

 

 

 

 

Une thèse pour l’obtention d’un doctorat de sciences en sociologie d’organisation 
 

Dans le cadre de la préparation du Doctorat en sociologie, je soumets à votre 
disposition ce questionnaire en espérant que vous répondiez aux questions y se 
trouvent en toute objectivité pour servir la recherche scientifique et ce, en cochant la 
case exprimant votre opinion, sachant que ces données ne sont utilisées que pour un 
objet scientifique.       
 
Je vous remercie infiniment pour votre participation valeureuse. 
 
Établi par  L’tudiante :                                                                             Sous la supervision du professeur  

BELARBI Ghania                                                                                          de l’enseignement supérieur : 

                                                                                                            P.D MOKRANI Elhachemi         
               

 
 
 
 
 
 
 

2017-2016 
 

Les Changements Organisationnels Et Leurs 

Relations  Avec La Mobilité Professionnelle Et 

Sociale Des Travailleurs Étrangers Au Sein De 

L’entreprise 
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Premier chapitre: Données personnelles: 
 

1. Sexe:                           Masculin                                                    Féminin   

2. Age: ………………..  

3. Niveau scolaire:   Primaire                    Moyen                 Secondaire                    Universitaire 

4. Etat civil:               Célibataire                Marié                   Divorcé                          Veuf (ve)  

5. Degré professionnel : Cadre                 Agent de maitrise                         Agent d’exécution 

6. Profession actuelle : ………………………………………………………………………………….……………..………………………………………… 

7. Ancienneté dans l’entreprise : …………………………………………………………………………..…………………………………………….  

8. Nationalité : …………………………………………….……………………………………………………………..……………………………………………. 

9. Type du contrat :           CDI                       CDD 

10. Montant du salaire perçu (environ) : …………………………………………….…………………………………………………………. 

Deuxième Chapitre : Données sur le parcours professionnel : 

11. Comment avez-vous su de l’existence d’un emploi au sein de l’entreprise ? 
Etre présent en personne au sein de l’entreprise             Assistance de l’un des membres de la famille            

Annonce de presse                                Convention 

12. Avez-vous travaillé dans d’autres entreprises avant la présente ?          Oui                    Non 

- Si « OUI », indiquéz : 

- la profession (emploi) : …………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

- la durée : ……………………………………………………………………………………..……………………………………………………………………………… 

- la définition de l’entreprise : ……………………………………………………………………………………………………………………………….. 

- Type contrat du travail avec l’entreprise :    CDI                                              CDD 

- Motif de l’arrêt et le transfert vers l’entreprise actuel ………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

13. Quelles sont les causes qui vous ont poussé à l’immigration ?  

Absence d’opportunité de travail dans le pays d’origine              Offre de recrutement à l’étranger 

Subvenir à la famille                                  Changement au niveau des comportements et mentalité 

Côtoyer d’autres cultures             Adéquation avec la spécialité                   

Autres motifs que je cite : …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

14. Si l’un de vos proches a travaillé en Algérie   Oui:                                    Non : 
Si « Oui », qui sont ……………………………………………………………………………………………………………………….…………………….……………………………………………. 

15. Quels sont les causes et les conditions qui vous ont poussé à choisir l’Algérie en particulier 
comme un lieu de travail ? 

Argent         Possibilités disponibles         Ressemblance culturelle          Conditions de travail propices 

Je n’avais pas le choix                      Autres raisons, Je cite : ……………………………………………………………………..…………………………. 
16. Quand vous avez commencé à travailler dans l’entreprise actuelle, avez-vous eu le choix entre 
les postes de travail ?         Oui                              Non  
Si « Oui », quel travail vous a été suggéré et pourquoi vous avez choisi celui là parmi d’autres ? 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………  
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17. Comment êtes-vous perçu dans l’entreprise ? 

- Un individu qui possède des habiletés dans l’exécution des travaux             

Un individu qui a des droits comme les autres fonctionnaires  

- Un individu ajusté par la résidence et le contrat conclu avec l’entreprise 

18. Désirez-vous investir en Algérie ?         Oui                              Non  

Troisième chapitre : Données sur le changement organisationnel : 

19. Que pensez-vous quand on parle du processus de changement organisationnel pour achever 

la réussite de l’entreprise ?  

Chose ordinaire et vous appréciez son existence             

Chose qui appel à l’inquiétude et la peur de l’inconnu                   

Vous sentez que l’entreprise réussira plus   

Un processus qui frappe à la stabilité de l’organisation au sein de l’entreprise  

20. Votre entreprise a-t-elle eu recours au changement organisationnel ?   Oui                   Non  

21. Pourquoi votre entreprise a-t-elle eu recours au changement organisationnel ?                        

Non achèvement de l’efficacité économique                         Problèmes de gestion de l’entreprise 

Pressions environnement extérieur (Concurrence)               Ouverture des marchés  

22. Qu’est ce qu’a comporté le changement organisationnel dans votre entreprise ?  

Stratégie de l’entreprise                  Organigramme                     Technologie                   Personnel 

23. De quelle façon sont traitées les questions liées au changement organisationnel dans votre 

entreprise ?  

Avoir recours aux experts et spécialistes pour planifier des programmes de changement et leurs gestions          
Faire participer les cadres de l’entreprise pour planifier des programmes de changement          
Obliger l’adoption et l’application du changement                         
Autres, je cite : ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

24. Si l’accompagnement de l’entreprise aux développements de produits nécessite d’opérer des 

changements organisationnels, comment réagissez-vous devant ces changements ?  

Accepter                  Refuser                           Neutre 

25. Quels sont les facteurs qui vous mettent aussi persistant à opposer tout processus de changement ? 

Avoir peur de perdre le poste du travail                                    Avoir peur de perdre la position            

Renforcement de la surveillance                             La charge au travail et les durées de permanence                

Diminuer le niveau du  salaire                                                      Perte de l’expérience acquise 

26. Pensez-vous que le fait d’opérer des ajustements (techniques de travail, conception à 

nouveau de l’organigramme de l’organisation) sans votre participation va entrainer :  

Sentir à l’aise             Sentir malaise           Sentir marginalisé            Sentir le désir de quitter le travail 

Autres, je cite :……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Quatrième chapitre : Données sur le contrat du travail 

27. Est-ce que l’entreprise renouvelle votre contrat du travail après sa fin ?   Oui                 Non 

Si « oui » quel est le système adopté pour renouveler votre contrat de travail dans l’entreprise dont 

vous exercer actuellement ? 

Renouveler chaque trois mois           Renouveler annuellement               Renouveler après six mois           

Renouveler après trois ans                Renouveler après cinq ans                
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28. Que vous soyez un fonctionnaire permanent ou contractuel, comment évaluez-vous la façon 

d’entretenir des responsables avec les fonctionnaires contractuels ? 

Avec équité et respect            avec domination et exploitation           Discrimination dans l’entretien             

29. Comment voyez-vous les responsabilités confiées à vous dans le cadre de votre travail contractuel ?  

Mes responsabilité au travail ne sont pas déterminées et claires                             

d’exécuter beaucoup de tâches et de travaux séparés et aussi loin de mon profil                 

Les responsabilités et tâches confiées à moi sont déterminées et en adéquation avec mes compétences 

30. Comment évaluez-vous l’entourage de votre travail ?  

Encourageant à travailler et continuer                                               N’aide pas à travailler et rester           

Au cas ooù vous répondez par » N’aide pas à travailler et rester », quels sont les causes dans votre opinion ? 

La charge au travail et son difficulté            Groupe des travailleurs             Non stabilité au travail                      

Nature du contrat                                                     Nature de l’environnement (Zone géographique)                    

 Autres, je cite : ……………………………………………………………………………………….………………………………………………………………… 

31. Comment évaluez-vous le grade professionnel que le travail par contrat à durée déterminée 

octroie au travailleur en comparaison par le travail à contrat déterminé ? 

Un grade comme le grade octroyé par le travail à durée indéterminée         Un grade plutôt dégradé              

32. Etes vous satisfait de votre situation dans l’entreprise comme contractuel ? 

Satisfait                          Pas satisfait 

Expliquez les raisons dans les deux cas ……………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

33. En cas de proposition d’un autre poste d’emploi avec moins de rémunération mais avec un 

contrat à durée indéterminée, vous acceptez? 

J’accepte sans réfléchir                    Suivant les privilèges du poste                  Je n’accepte pas  

Pourquoi dans tous les cas ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….  

34. Pensez-vous que la longueur de la durée ouvre la possibilité au travailleur d’avoir une 

promotion ?     Oui                                           Non 
 

Cinquième chapitre : Données sur le changement technologique 

35. Est-ce qu’il y’avait un changement dans les techniques du travail dés que vous avez rejoignez 

l’entreprise ?     Oui                                          Non         

Si vous répondez par « Oui », avait- il ? Recrutement d’autres             

Licenciement de certains travailleurs             Vous étiez réorienté          

Vous avez bénéficié d’une formation              Aucun changement         

36. Après changement dans les techniques de travail (Outil), avez-vous rencontrez des difficultés ?     

              Oui                         Non  

Si « Oui », était il à cause de ? Complexité des nouvelles machines           

 Vous n’avez pas bénéficié d’une formation                      Vous n’avez pas reçu d’aide du superviseur         

Autres difficultés, je cite :  ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
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37. Pensez-vous que le fait de dépendre sur des outils  (Méthodes) de travail nouveau dans 

l’entreprise contribue à ce que le travailleur sent satisfait de son travail ? 

                                   Oui                         Non  

- Si vous répondez par « Non », est ce que le travailleur a été formé sur la nouvelle machine dont 

il travaille sur du sentiment d’être à l’aise ?  

                                   Oui                          Non  

Sixième chapitre : Données sur le changement d’organigramme :  

38. Recevez-vous les informations sur les changements opérés dans l’entreprise ? 

                                   Oui                          Non  

39. Est-ce que votre situation professionnelle a changé après réorganisation de l’organigramme 

dans l’entreprise ?   a changé                    n’a pas changé 

Si vous répondez par « A changé », avait il un changement dans : 

Changement au grade professionnel          Changement au travail            

 Changement des tâches                                Changement de l’entreprise              

Changement de l’autorité   

Autres, je cite :  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  

 

40. La réorganisation et la répartition du personnel sont ils un processus positif qui ont contribué à ? 

Satisfaction professionnel aux travailleurs             Permet aux ayant compétences d’assumer la responsabilité              

Spécialisation au travail           Diminution du taux d’absence          

41. Est-ce que la situation organisationnelle actuelle dans votre entreprise est mieux que la 

précédente situation ? 

                               Oui                       Non 

Septième chapitre : Données sur la mobilité professionnelles et sociale : 

42. Avez-vous changé le poste d’emploi au sein de l’entreprise ?      Oui                       Non  

Si « Oui », était-il ?:      au même niveau                            Niveau supérieur     

Si « Non », pourquoi ? …………………………………………………………………………………………………….………………………………………… 

43. à votre avis, quelles sont les raisons qui poussent les travailleurs à demander de changer leurs 

postes, est il à cause de ? 

Avoir une promotion               Avoir des opportunités de formation              difficulté du travail                 

Pour rejoindre le travail origine   

Autres, je cite :  ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 

44. Avez-vous eu promotion dès que vous avez rejoignez cette entreprise ?  

                                      Oui                              Non  

Si « Oui », considérez-vous cette promotion en récompense à vos aptitudes ?   Oui              Non 

45. à votre avis, sur quelle base se fait la promotion dans l’entreprise ?   

Ancienneté                Privilège et compétence              Après stages de formation            Népotisme             

Autres : ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

46. Avait-il une contradiction entre l’objectif du processus de changements adopté par 

l’entreprise et les objectifs de la personnalité ? 

                                        Oui                                       Non 
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47. Pouvez-vous quitter l’entreprise en cas d’obtention de travail dans une autre entreprise ? 

                                        Oui                                       Non  

48. Si vous décidez de partir, quelles sont les raisons qui vous poussent à partir de l’Algérie ? 

Je veux retourner à mon pays                  Raisons familiales         Difficultés dans la pratique religieuse                 

Fin de mon contrat de travail                                                            Difficulté de travail actuel                                                        

Les conditions de l’environnement ne sont pas adéquates                       

Malentendu avec les travailleurs et les superviseurs    

49. Pouvez-vous donner des propositions pour améliorer le contexte de la mobilité professionnelle et 

éviter la contradiction des intérêts personnels avec l’intérêt public de l’entreprise ? 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 
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Ministry of Higher education and scientific research 

Algiers University-2- Abou El-Kassem Saâdallah 

Faculty of Social Sciences 

Department of Sociology and Demography 

Doctoral School 

 

 

Research questionnaire about:  

 

 

 

 

 

A thesis to obtain doctorate of sciences in sociology of organization 
 

In the framework of preparing doctorate in sociology, I put at your disposal this 
questionnaire so that you answer all questions included within in all objectivity in 
order to serve scientific research by ticking the box expressing your opinion. Be 
acknowledged that these data are used only for a scientific goal.  
 
I thank you so much for your precious participation. 
 
By the student :                                                                                         Under  supervision of professor  

BELARBI Ghania                                                                                                 of higher education : 

                                                                                                       P.D MOKRANI Elhachemi         
               

 

 
 
 
 
 
 

 
 

2017-2016 
 

 

ORGANIZATIONAL CHANGES AND THEIR RELATIONSHIPS 

WITH THE PROFESSIONAL AND SOCIAL MOBILITY OF  

FOREIGN WORKERS WITHIN THE COMPANY 
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First chapter: Personal data: 
 
 

1. Sex  :                                   Male                                                    Female   

2. Age: ………………..  

3. Educational level:   Primary                    Middle                 Secondary                       University 

4. Marital status:         Bachelor                Married                   Divorced                       Widow (er)  

5. Professional degree:  Manager                 Agent-control                       Enforcement officer 
 

6. Actual Profession : ………………………………………………………………………………….……………..………………………………………… 

7. Seniority within the company : …………………………………………………………………………..…………………………………………….  

 8. Nationality : …………………………………………….……………………………………………………………..……………………………………………. 

 9. Type of contract :           Permanent contract                     Fixed-term contract 

 10. Amount of received salary (approx.) : …………………………………………….…………………………………………………………. 

Second Chapter : Career path data : 

11. How did you heard about the existence of a job within the company? 
 Being present in person within the company                       Assistance of one of the family members             

Press announcement                             Convention 

12. Did you work in other companies other than this one?                            Yes                         No 

- If « YES », indicate : 

- Profession (work) : …………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

- Duration : …………………………………………………………………………………..……………………………………………………………………………… 

- Definition of the company : ……………………………………………………………………………………………………………………………….. 

- Type of contract with the company :  Permanent contract                           Fixed-term contract           

- Grounds of stopping and transfer to the present company ……………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

13. What are the causes that pushed you to immigration?  

Absence of work opportunity in native country                                         Recruitment offer abroad 

Meet family needs                                                                             Change in behavior and mentality 

Mix with other cultures                         Adequacy with specialty                   

Other grounds that I indicate: ………………………….……………………………………………………………………………………………………………………………………… 

14. If one of your relatives has worked in Algeria :   Yes                                          No 
If « Yes », Indicate who are they ……….……………………………………………………………………………….…………………….……………………………………………. 

15. What are the causes and conditions that led you to choose Algeria in particular as a place of 
work? 

Money                   Available options            Cultural Resemblance                 Good work conditions 

I had no choice            Other grounds, I indicate : ……………………………………………………………………..…………………………. 
16. When did you start working in the current company, did you have a choice between jobs?         
Yes                                  No  
If « Yes », which job has been suggested to you and why did you choose this one and not other? 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………  
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17. How are you seen within the company? 

- An individual who possesses skills when accomplishing work              

- An individual who has rights like the others employees  

- An individual adjusted by residence and contract concluded with the company 

18. Would you like to invest in Algeria?    Yes                              No  

Third chapter : Organizational change data : 

19. What do you think about the process of organizational change to achieve the company’s 

success?  

Ordinary thing you appreciate its existence 

Something that causes concern and fear from the unknown                    

Do you think that the company achieves more success    

A process that hits the stability of the organization within the company   

20. Has your company had recourse to organizational change?                       Yes                   No  

21. Why did your company had recourse to organizational change?                                                     

Non-completion of economic efficiency                                        Business Management Problems 

Pressions environnement extérieur (Concurrence)                     Opening of markets 

22. What did Organizational Change included in your Business?  

Business strategy                      Organizational chart                     Technology                              Staff 

23. How organizational change issues are addressed in your company?  

Have recourse to experts and specialists to plan programs of change and their management  
Engage company executives to plan change programs          
Oblige adoption and application of change                      
Other, I indicate : ………………………………………………………..………………………………………………………………………………………………………………. 
 

24. If the company's support for product development requires organizational changes, how do 

you react to these changes?  

Accept                         Refuse                          Neutral 

25. What are the criteria that make you persistent in opposing any process of change? 

 Fear of losing the job                                                 Fear of losing position                                                               

Reinforcement of surveillance                                  Workload and length of shifts 

Diminishing salary level                                              Loss of acquired experience 
 

26. Do you think that making adjustments (work techniques, redesigning the organizational chart) 

without your participation will result in :  

Feel at ease               Feel ill at ease          Feeling marginalized            Feeling the desire to leave work 

Other, I indicate, …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Fourth chapter : Data on the employment contract 

27. Does the company renew your work  contract after its end?                        Yes                 No 

 If "yes" what is the system adopted to renew your employment contract in the company you are 

currently working? 

 Renew every three months              Renew annually                                 Renew after six months           

Renew after three years                    Renew after five years                       
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28. Whether you are a permanent or a contract employee, how do you evaluate the way in which 

person in charge entertain with contract employees?    

With equity and respect              With control and using                                 Discrimination in dealing             

29. How do you see the responsibilities entrusted to you as part of your contract work?  

My responsibilities at work are not determined and clear                                                                               

The responsibilities and tasks entrusted to me are determined and in adequation with my skills                            

30. How do you evaluate your work environment?  

 Encouraging to work and continue                                                     Does not help to work and stay           

In case you answer by "Does not help to work and stay," what are the causes in your opinion? 

Workload and its difficulty                             Group of employees               No stabiliti at work place                      

Contract nature                                                Nature of the Environment (Geographical Area)                    

Other, I indicate : …………………………………………………………………………………….………………………………………………………………… 

31. How do you evaluate the professional rank that the fixed-term work assigns to the worker in 

comparison to permanent contract? 

The same rank as the one granted by permanent contract  

A degraded rank              

32. Are you satisfied with your situation in the company as contractual? 

Satisfied                       Not satisfied                  

Explain grounds in both cases …………. ………………………………..………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

33. In case they suggest you another work with less payment but with permanent contract, do 

you accept? 

I accept without thinking              Depends on the privileges of the position              I don’t accept  

Say why in all cases ………………………………………………………………………………………………………………….…………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….  

34. Do you think that the duration opens the possibility for the worker to have a promotion?                                                                              

 Yes    No 
 

 

 

Fifth chapter : Data on technological change 

35. Was there any change in the techniques of work as soon as you have joined the company?                                                             

 Yes    Non          

If you answer by “yes”, was there? 

Recruitment of others             

Dismissal of certain workers                            You were redirected 

 You have received training                              No change 

36. After changing in the techniques of work (Tool), did you encounter difficulties?     

              Yes                         No  

If « Yes », was it because of? Complexity of new machines           

 You didn’t have a training                                                You did not receive help from the supervisor        

Other difficulties, I list :  ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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37. Do you think that relying on new tools (Methods) of work in the company contributes in the 

worker's satisfaction with his work? 

                                   Yes                         No  

- If you answer "No", has the worker who been trained on the new machine he is working on feel 

comfortable?  

                                   Yes                          No  

Chapter sixth : Data on organization chart change:  

38. Do you receive information about changes in the company? 

                                   Yes                          No  

39. Has your professional situation changed after reorganization of the organization chart in the 

company?           Has changed                  Didn’t change 

If you answer by "Changed", would it have a change in: 

 Change in professional rank                          Change in work 

Change in tasks                                                 Change in the company              

Change in the authority   

Other, I indicate:  ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  

40. Is the reorganization and distribution of staff a positive process that has contributed to? 

Professional Satisfaction to employees                    Allows the competent authorities to assume responsibility              

Specialization at work                              Fall in absence level          

41. Is the current organizational situation in your business better than the previous situation? 

                               Yes                       No 

Seventh chapter: Data on work and social mobility: 

42. Have you changed the job position within the company?            Yes                          No  

if « Yes », was it ?:      At the same level                            Higher level     

If « No », why ? …………………………………………………………………………………………………….………………………………………… 

43. In your opinion, what are the reasons that push workers to ask to change their positions, is it 

because of? 

Have promotion                                     Have training opportunities                    difficulty of work                 

To join first work  

Other, I indicate :  ……………………………………….…………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….……………… 

44. Did you get promotion when you joined this company??  

                                      Yes                              No  

If "Yes", do you consider this promotion as a reward for your abilities?               Yes              No 

45. In your opinion, on which basis the promotion is done in the company? 

Seniority                    Privilege and competence              After training period                    Nepotisme             

Other : ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

46. Was there a contradiction between the objective of the process of change adopted by the 

company and your own goals? 

                                        Yes                                       No 

47. Can you leave the company if you get a job in another company? 

                                        Yes                                       No  
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48- If you decide to leave, what are the reasons that push you from Algeria? 

I want to go back to my country            Family reasons                Difficulties in religious practice                 

Termination of my work contract                                                    Current work difficulty                                                        

Environmental conditions are not adequate                       

Misunderstanding with employees and supervisors    

49. Can you provide proposals to improve the context of professional mobility and avoid the  

contradiction of personal interests with the public interest of the company ?  
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………………………………… 
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 CONTRAT DE TRAVAIL A DUREE DETERMINE Pag. 01 
Entre 
1. ALMAFRIQUE S.a.r.l. ayant son siège social à Hassi Messaoud Zone Industrielle BP 443 Ouargla - Algerie, ci-après  
designée "La Societé", répresentée par le signataire mandaté. 
D'un parte 
Et né le    à  
demeurant a:  
ci aprés dèsigne "l'employé" 
CIN / PC  N° 

D'autre part 

MOTIF DU CONTRAT: 
Conformement à l'article 12 de la Loi 90-11 complété par l'article 2 ord. 96-21: le contrat de travail peut etre conclu pour une  
durée déterninéée, à temps plein ou partiel, dans le cas expréssement pévu ci-aprés. 

◘ Lorsque le travailleur est recrutè pour l'execution d'un contrat de travaux ou de prestations non renouvelables. 

◘ Lorsqu'il s'agit de remplacer le titulaire d'un poste qui s'absente termporairement et au profit duquel l'employeur est tenu de  
conserver le poste de travail; 

◘ Lorsqu'il s'agit pour l'organisme employeur d'effectuer des travaux périoduques ou à caractere discontinu; 

◘ Lorsqu'un surcroit de travail, ou l'orsque des motifs saisoniers le justifient; 

◘ Lorqu'il s'agit d'activités ou d'emplois à durée limitée ou qui sont par nature temporaire (Art. 2 ord. 96-21) 

Entendu que pour l'execution du contrat de prestation  de services  qu'elle a conclu avec  la  société (le client),  la  société  
ALMAFRIQUE, souaite, pour tenir son engagement vis à vis  de  son  client engager des employés pour assumer des taches de: 
Entendu que l'employè a fait acte de candidature pour un emploi au sein de la société et déclare d'avoir une pleine conossaince et  
une parfaite compréhension de la nature et du caractère des taches qui lui seront confiées.  
Entendu que la société accepte d'offrire à l'employé un emploi temporaire sur la base indiquées ci-aprés, cet exposé; il a été  
convenu ce qui suit: 

Article I: L'employé est recruté pour emploi de    SERVEUR   categorie: 8  echelon :  2 pour 
une durée de: 10  mois à compter du  01/01/2017 au 31/10/2017 sous  réserve  de  la  
fourniture de tous les documents  et  information  nécessaires  à  la  costitution  de  son  dossier administratif et d'un examen  
médical satisfaisant. 

Article II: L'employé sera soumis à une période d'essai de un (01) mois   Durant  la  période  d'essai  et  son eventuelle 

prorogation  dans  les conditions  prévues ci-dessus, la societè pourra, à  tout moment, mettre fin au présent contrat sans préavis 

ni indemnités.  Dans le cas où l'employé serait maintenu en fonction jusqu'à la fin de la période d'essai ci-dessus et que l'essai ne 

serait pas concluant, la societé pourrait soit proroger la période d'essai pour une nouvelle durée inférieure ou égale à celle déjà 

accomplie soit mettre fin au présent contrat en donnant à l'employè un préavis d'une semaine,l'employé, peut également mettre 

fin au présent contrat en donnant à l'employé un préavis d'une semaine, l'employé peut également mettre fin au présent contrat 

sous réserve d'une préavis d'une semaine.                                         
Article III: L'employé s'engage a exécuter les taches qui lui sont confiée dans le cadre de l'emploi similaire pourvu qu'il ne 

diffère pas fondamentalement de celui - là et ce,à l' endroit qui lui sera désigné par la société en fonctions es besoins de ses 

opérations, qu'il s'agisse de bureaux ou de chantier/ bases de la société et/ou de son client. sans que cela ne donne lieu à 

modificaton de sa rémunération ou une modification de la nature ou de la durée du présent contrat de travail à moins que ce 

dernier ne soit formellement amené par écrit. 
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Pendant la durée du présent contrat,  la société pourra également, en fonction de impératifs et exigence de ses opérations, 

affecter l'employé sur un empoi similaire chez un autre client ans que cela ne donne lieu à une modification de la nature et de la 

durée de la validité du présent contrat. 

Article IV: L'employé s' engage a exécuter les tache qui lui sont confiées avec diligence et loyauté,a obéir à ses superieurs et aux  
instrucution et a observer les principes, la règle, réglements et instructions sctuels et futures  établies par la société et/ou par on  
client. 

articleV :L'employé s'engage, en outre , adhérer aux dispositions ci -aprés et ce, pendant toute la période ou il est employé par la  
société : 

a. Prendre soins de l' équipement, matériels et autres fournitures consommables qui lui seront confiés par la société et restituer à 

la fin de son emploi, tous les biens de la société en sa possession. 

b. Observer et respecter les horaires de travail fixés par la société conformément à la nature de son activité et à la législation en  
vigueur, 

c. Prendre doin de lui meme et des personnes qui peuvent etre affectées par ses actes et omissions au travail et se conformer à  
toutes les lois et règlement en vigueur et aux règles, réellement, de la société et/ou du client à l' hygiène et à la sécurité.  

d. Conserver une parfaite hygiène personnelle et porter toujours les uniformes prescrites par la société, en le maintenant propres 

et en ordre.  

Article VI: Le salaire de base mensuel de l'employé est de       18650                 DA. 
Le versement du salaire à l'employé est effectué à la fin de chaque mois aprés application des retenues prèvues par la loi. 

Article VII: Durant son emploi au sein de la societé, l'employé béneficiera de tous les avantages prévus par la loi et réglement en  
viguer en matiére de sécurité sociale et de retraite. 

Article VIII: Durant tout le temps ou il sera employé par la société comme apres l'avoir quitté, l'employé ne divulguera a des 

tiers aucune information ayant trait à la technologie, aux pratiques, et aux affaires de la société et / ou de ses client qui viendrait 

& sa connaisance en raison de son emploi. 

Article IX: La durée de validité du present contrat est de 10  commencant le 01/01/2017 
expirant le 31/10/2017 

A lexpiration de la période de validité indiquée ci-dessus, il sera automatiquement mis fin au  présent contrat sans préavis ni  
indennité. 

La société se récerve le droit de mettre fin à tout moment au présent contrat sans préavis ni indennité en cas de faute grave ou de 
 manquement caractéristique de l'employé aux dispositions du présent contrat et/ou à celle du réglement intérieur de la société. 
La societé peut également résilier le présent contrat dans les conditions prévue par le reglement intérieur. 

Article X: Le présent contrat est régi par la legislation et la réglementation en vigueur ainsi que par les termes et conditions  
d'emploi applicables au sein de la société 

Article XI: Le Présent contrat est et signé en deux originaux. 
 Hassi Messaoud le, 01/01/2017 

 

Pour La Societé         Signature de l'émployé 
Le Responsable         (Précédé de la mention manuscrite (lu et approuvé) 

 





















 


