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أ

  :دمة البحثمق

من في الحیاة، سواءمحل دراسات و بحوث نظرا لأهمیتهماوالعاملالعمللامازا  

السعي إلىهو الهدف من ذلك الجانب الإقتصادي، الأسري، الإجتماعي و الحضري، و 

التي إحداث تغییر إیجابي یتماشى مع تطور الإنسان خاصة مع بلوغ هذا الأخیر أوج مراحله 

عامل یتطلع فأصبح ال. بالعولمة التي سارعت إلى إدماج الأنظمة في شتى المجالاتتترجم

. ان، الولایات المتحددة و ألمانیاالبلدان المتطورة كالیابإلى الحصول على نفس ظروف

  .علیه لا یخفى على العمال في یومنا هذا أدنى المستجدات التي تطرأ على العملو 

، و ساهم مجال العمل شیئا فشیئاید الصدفة، فقد تطور هذا الأمر لیس بجدید أو ول

تطلب وضع قوانین و أنظمة تتحكم في هذه تحد إلىفي ذلك تأثیر كل مجتمع على الآخر، 

معمول في المستجدات بظهور نظام عقد العمل الذي أصبح حاجة ملحة ففي البدایة لم یكن 

من تحدید سن العمل و عمل تض1841البلدان ، فكان أول قانون صدر في مارس جمیع 

الذي یجبر أصحاب العمل حمایة العمال 1888الأطفال، ثم تلاه عدة قوانین أبرزها قانون 

الخاص بالمدة القانونیة للعمل، إلى جانب 1906من حوادث العمل، و قانون جویلیة 

  ).4، ص2014أحمیة سلیمان، عن (التي یتضمنها عقد العمل القوانین الأخرى 

عقد العمل في أخذ أنواع عدیدة، أبرزها عقد العمل غیر المحدد المدة عو من ثم تفر 

غیر أن عقد العمل غیر المحدد . و عقد العمل المحدد المدة و الذي بدوره یتفرع إلى أنواع

حتى كثر شیوعا في القرن الماضي المدة كان بمثابة العقد الكلاسیكي، بمعنى أنه كان الأ

ترتفعت نسبة الإعتماد على العقد المحدد المدة تزداد و بدأ 2000و منذ . اتننهایة الثمانی

  أین إعتبر العقد المحدد المدة الحالة الإقتصادیةع إلى هذا راجو 

(Dans Pauline GIVORD et Lionel WILNER, 2009, p 3-4) .                         



ب

.الفرصة التي تؤدي إلى الحصول على عمل مستقر و دائمبمثابة 

إصطحب ریعي بلبظهور الجانب التشفقط حب طلم یصالعمل و لكن تطور   

الذي ساهم في ظهور نظریات حول تنظیم العمل، أبرزها نظریة ،بالتوازي بالتطور التنظیمي

الشیئ الذي "نظریة التحفیزمقدمة في "تایلور في التنظیم العام للعمل، و ماسلو في كتابه 

أعطى إهتمام إلى كیفیات جعل العامل یعمل بطرق مریحة و خاصة بدافعیة أكبر دون 

راحة و رضا، إذ من بین العوامل التي أخذت بعین الإعتبار لتحقیقإلحاق ضرر على صحته

أما ، دافعیة العمل و الإنجاز التي تعتبر إستراتیحیة في العملهذا العامل نجد موضوع

فالتسییر العقلاني یعطي لها أهمیة و یرى إلیها من . لهذه الأخیرةالإدارة فتكون الراعي

منظور إستراتیجي یسعى إلى الحفاظ علیه و ذلك یكون منذ نشأة علاقة العمل سواء بعقد 

و هذا ما سنتناوله من خلال بحثنا و المتمثل في . عمل محدد المدة أو غیر محدد المدة

في  مستوى (ENIEM)المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة ق بین عمال دراسة الفرو 

  .حسب طبیعة العقود المعتمدةدافعیة انجازهم 

  .الجانب النظري و الجانب التطبیقي: بتقسیم البحث إلى جانبین هماو هذا 

  : أربعة فصول و هي: فالجانب النظري قسمناه إلى

البحث و حددنا فیه إشكالیة البحثالعام لإشكالیة المتمثل في الإطار:الفصل الأول   

  .أهداف البحث و الدراسات السابقةفرضیات البحث، أهمیة و

نشأة و تطور : إلى العناصر الآتیةفیهعقود العمل تطرقناالمتمثل في : الفصل الثاني

و تطور تعریف علاقة العمل، سریان علاقة العمل، نشأةقانون العمل، تعریف قانون العمل 

تعریف عقد العمل، عناصر عقد العمل، شروط صحة عقد عقد العمل في ظل قانون العمل

آثار عقد العمل، تعلیق عقد العمل، حالات عقد العمل، العمل، أنواع عقد العمل، تعدیل 

  .إنتهاء عقد العمل



ت

عریف العمل المحددة المدة فلقد تناولنا فیه تو المتمثل في عقد:أما الفصل الثالث  

روط صحة عقد العمل المحدد عقد العمل المحددة المدة، أنواع عقد العمل المحدد المدة، ش

حالات إبرام عقود العمل المحددة المدة، الحالات الغیر المسموح فیها لإبرام عقد العمل المدة،

  .المحدة المدة

دافعیة الإنجاز فلقد تناولنا الذي تناول :  خر الفصل النظري نجد الفصل الرابعآوفي   

نظریات الدافعیة و التي تضم تعریف الدافعیة، المفاهیم المرتبطة بمفهوم الدافعیة، : فیه  أولا

تصنیف الدوافع، مراحل الدوافع، العوامل المؤثرة في الدافعیة، الدافعیة، أهمیة الدافعیة

از، مكونات دافعیة دافعیة الإنجاز و التي تضم تعریفدافعیة الإنج: مؤشرات الدافعیة، ثانیا

نجاز، خصائص الأفراد ذوي دافع الإنجاز، نظریات دافعیة الإنجاز، خصائص دافعیة الإ

  .ازفعیة في العمل، قیاس دافعیة الإنجاز مرتفع، وظائف دافعیة الإنجاز، عوامل الداإنج

  :فلقد قسمناه إلى فصلین، أما فیما یتعلق بالجانب التطبیقي   

المتمثل في الإجراءات المنهجیة و التطبیقیة للبحث و فیه تناولنا الدراسة : الخامسالفصل 

  .ها ، التقنیات المستعملة فیها، نتائجالإستطلاعیة، میدان البحث، أهدافها

التي تطرقنا فیها إلى أهداف الدراسة، المنهج المتبع فیها، و عینة و الدراسة الأساسیة 

              .          البیاناتو الأسالیب الإحصائیة لتحلیل جمع البیاناتائصها، أدواتالدراسة و خص

قمنا بعرض و تحلیل المتمثل في عرض وتحلیل و مناقشة النتائج:السادسالفصل وفي 

. إختتمناه بخلاصة الفصلو الإستنتاج العام للبحث ، و في الأخیرالنتائجمناقشة النتائج، 

    

  



البحثةالفصل الأول                                      الإطار العام لإشكالی

7

  :إشكالیة البحث.1

في ظل التحدیات الراهنة و مستجدات الحیاة الإقتصادیة، تسعى المنظمة إلى فرض 

وجودها في الأسواق سواء كانت وطنیة أو دولیة فبغض النظر عن تكافؤ الفرص في 

إستراتیجات سي لتطبیق یالحصول على المواد الأولیة، یبقى العنصر البشري المفتاح الرئ

ز نظرا لتعرضه لإغراءات، ضغوطات هذا المتغیر یستدعي إعتبار متمیالتطور غیر أن 

عوامل خارجیة و داخلیة و حتى ذاتیة تجعله بإستمرار یبجث عن وضعیة أحسن، الشیئ و 

تسعى إلى وضع آلیات الذي جعل الهیئات المتخصصة في تنظیم علاقات العمل و تشریعه

لاقات العمل حتى یتفاد كل طرف أي إنزلاق لا تقید فقط العنصر البشري بل تحاول تثمین ع

العالیة، أو التي لا یمكن الإستغناء عنها خاصة عندما یتعلق الأمر بالكفاءات المهنیة 

ففي البدایة كان تشریع .لاسیما أن تكالیف التكوین تفوق الإمكانیات في أغلب الأحیان

حقوقها، غیر أن أرباب الطبقة العاملة التي سعت إلى إرضاءوط غالقوانین إستجابة لض

العمل كطرف كان لهم تأثیر على سن القوانین حتى آلت التشریعات إلى حد كتابة عقود 

  في إطار و علیه شرعت قوانین نظمت علاقات العمل.تترجم حقوق و واجبات طرفي العقد

أو الضرورة بإختلاف طبیعة العمل فنجد عقود غیر محددة ةعقود مختلفة حسب الحاج

.، عقود محددة المدة، عقود ما قبل التشغیل، عقود التكوین و التعلم و العقود البدیلةالمدة

هذا ما خصه المشرع الجزائري في تحدید الحالات المسموح بها بالرجوع إلى نوع العقد الذي و 

فعلى سبیل .)العامل و صاحب العمل(یتطابق مع متطلبات العمل و تطلعات طرفي العقد

التي تسن حالة 11و لاسیما المادة 1996المؤرخ في جویلیة 11- 90المثال القانون رقم 

بها التي تنص عن الحالات المسموح 12إبرام عقد العمل غیر المحدد المدة، و كذا المادة 

مل برام عقد العمل المحدد المدة بالإضافة إلى القوانین الأخرى التي تتطرق إلى تنظیم العلإ

.نهایتهاىو التي تبدأ من نشأة علاقة العمل حتبصفة عامة 

(Dans le Code du  travail, 2014,p 8).                                          
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لسوق و إذا نظرنا إلى التطور الزمني لهذه العقود و إستنادا إلى المصادر الفرنسیة   

غیر المحدد المدة تطغى قرن الماضي تبین أن عقود العمل الید العاملة في فرنسا منذ ال

، بینما عقود العمل 2012حتى 1970من سنة ٪77تستحوذ على بنسبة كبیرة حیث

و كذا.2012سنة ٪8و 2000سنة ٪9و 1982فقط في سنة ٪4المدة تمثل المحددة

  2012سنة ٪2و 2001سنة ٪1عقود التكوین لا تتعدى 

(Dans R∙Belkhacem, C∙korning, F∙Michof, 2006, p 50)                

و یعود السبب الرئیسي لهذا التطور إلى الجانب التشریعي الذي ساعد على تدعیم   

و تحدیدا في 1970حریة أكبر في تقریر وجهتهم، فمنذ سنة في إعطائهم رغبة العمال 

المدة تجذب العمال أكثر فأكثر نظرا دیسمبر بفرنسا أصبحت العقود غیر المحددة 27قانون 

أما من جانب . من تعویضات في حالة التسریحالعمال للإمتیازات التي یحصل علیها

العقود لیس لغرض تقلیل التكالیف إنما راجع إلى نظام من فالرجوع إلى هذا النوع المؤسسة 

نظیم الذي یهدف و هذا ما یمثل إستراتیجیات الت.التسییر الداخلي و الخارجي للمؤسسة

  .أساسا إلى جعل العمال یشعرون بالرضا و بهذا تكون لدیهم دافعیة إیجابیة في العمل

و من هنا یكون العامل تحت ظرف قانوني یحمیه من كل الضغوط و یخلق لدیه مناخ   

المتمثلة و 1954حول الدافعیة في العمل سنة  في نظریته ماسلوجید لأداء مهامه كما أشار 

نظریة الحاجات أین بین أن العامل یعطي أهمیة لمدى حصوله على المتطلبات في 

كما یعطي الإطار القانوني الشعور . التي تدفعه إلى التركیز أكثر على عملهةالأساسی

بالإنتماء إلى المؤسسة و هذا الأخیر یدفع العمال إلى إعطاء مردودیة عالیة، و هذا ما 

التي الصینیین حول دافعیة العمال 2013سنة (Hufei AN)أكدته الدراسة التي قام بها

Dans Yufei).تناول فیها العناصر التي تنمي الدافعیة AN,2013, p 157)  
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حسب هذه الدراسة یجب وضع إستراتیجیة شاملة تتمثل في . كالتكوین، الأمن و الأجر

تحفیز العمال عبر ستة محاور متكاملة؛ بدءا بالظروف الفیزیقیة ثم الظروف البسیكولوجیة، 

توفیر عمل مهم یسمح بإستعمال كامل الطاقات، و أخیرا تنظیم العملخصائص العمل، 

أما نتائج الدراسة بینت أن . حیث إستعمل الإستبیان كأداةلمؤسسة،و تحدید الأهداف داخل ا

  على غرار المؤسسة الصینیة-هذه الإستراتیجیة داخل المؤسسة تطبیق 

Baoji Huamei Industry and trade CO, LTD)  (التي إعتمدت على هذا النهج لمدة

  الرفع من مردودیتهمأدت إلى تزاید مستوى دافعیة العمال و بالتالي -سنة

(Dans Yufei AN,2013, p 157)  .تعمل المؤسسة على إستراتیجیة الدافعیة تعد و

غرسها في ذهنیة العمال لكي تنعكس إیجابیا على الإنتاجیة، فأهداف المؤسسة مرهونة على 

ائریة من مدى إستعداد العمال على التناغم معها الشیئ الذي وصلت إلیه عدة دراسات جز 

ت تسییر الأجور كوسیلة ، التي تناول(TIRCHI Ouardia,2012, p 88)بینها دراسة

حیث أن العامل ینتظر رد ،(CEVITAL )في مؤسسةالأداء في العملخدمة للدافعیة ل

و تحفیزه لكي یقدم إعتبار من المسیرین مقابل ما یقدمه من خدمات و ما علیهم إلا مكافأته

الحوافز المادیة تؤثر فعلا على دافعیة العمال إلى أن الدراسة هذهتوصلت أفضل ما لدیه،

.أدائهمو 

التي تناولت أثر )162، ص 2007كمال، صوشي (جانب ذلك وضحت دراسة إلى 

التي و   نظام العقل بالعقود على دافعیة الإنجاز في المؤسسة الجزائریة للأقمشة بالمسیلة،

یسببه نظام العمل بالعقود على دافعیة العمال كشف عن طبیعة الأثر الذيالمحاولة فهدت

عامل 74لذلك طبق أداة الإستبیان على عینة تتشكل منبالمؤسسات الصناعیة الجزائریة،

.أما نتائج هذه الدراسة بینت أن نظام العمل بالعقود یؤثر سلبیا على دافعیة إنجاز العمال
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التي تمحورت حول مفهوم )123، ص2012عماد لعلاوي، (دراسةو هذا ما أكدته      

العمل عند العمال و علاقته بدافعیتهم في العمل الصناعي من خلال إشباع الحوافز المادیة

وكان الهدف من هذه الدراسة هو محاولة الوصول إلى في مصالح الضرائب بقسنطینة

بالإعتماد دیة،تفسیر العلاقة بین مفهوم العمل و دافعیة العمال من خلال إشباع الحوافز الما

و من أهم النتائج المتحصل . عامل137من على تطبیق  الإستبیان على عینة مكونة 

العمال  وإشباع الحوافز المادیة علیها هي أن العمل مهم للعمال، و لمفهومه علاقة بدافعیة

  .یؤثر فعلا على دافعیتهم

النظام إهتممنا بدورنا بدراسة و بما أن جل المؤسسات العالمیة و الجزائریة تنتهج هذا   

(ENIEM)هي المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة التيمثال عن هذه المؤسسات و 

التي تعتمد هي أیضا على نظام العمل بالعقود من جهة، كما تهتم بتحفیز و دفع عمالها من 

التساؤل و هذا ما جعلنا نهتم بهذا الموضوع و ذلك بطرح. أجل ربح المؤسسة و العامل

هم نجاز في مستوى دافعیة إ(ENIEM)هل هناك فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال : الآتي

  :؟ مع طرح الأسئلة الجزئیة التالیةالمعتمدةحسب طبیعة العقود 

في مستوى الطموح حسب (ENIEM)هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال -

  طبیعة العقود المعتمدة؟

في مستوى المثابرة حسب (ENIEM)هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال -

  طبیعة العقود المعتمدة؟

في مستوى الأداء حسب (ENIEM)هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال -

  طبیعة العقود المعتمدة؟

یة الزمن في مستوى إدراك أهم(ENIEM)هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال -

  حسب طبیعة العقود المعتمدة؟
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في مستوى التنافس حسب (ENIEM)هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال --

طبیعة العقود المعتمدة؟

:فرضیات البحث.2

  :الفرضیة العامة. 1.2

هم نجاز في مستوى دافعیة إ(ENIEM)توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال  

  .المعتمدة)عقود محددة المدة و غیر محددة المدة( حسب طبیعة العقود

:الفرضیات الإجرائیة.2.2

:الفرضیة الإجرائیة الأولى

في مستوى الطموح حسب (ENIEM)توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال-

.المعتمدةطبیعة العقود

:الفرضیة الإجرائیة الثانیة

مستوى المثابرة حسب في (ENIEM)توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال-

.المعتمدةالعقودطبیعة

:الفرضیة الإجرائیة الثالثة

في مستوى الأداء حسب  (ENIEM)توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال -

.المعتمدةطبیعة العقود

:الفرضیة الإجرائیة الرابعة     

في مستوى إدراك أهمیة (ENIEM )توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال-

.المعتمدةالزمن حسب طبیعة العقود
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:الفرضیة الإجرائیة الخامسة

في مستوى التنافس حسب (ENIEM)توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال-

.المعتمدةطبیعة العقود

:أهداف البحث.3

عمالالفروق بین ن كانت هناك هو معرفة إالهدف الرئیسي من هذا البحث   

في مستوى دافعیة الإنجاز حسب طبیعة العقود المعتمدة في المؤسسة الصناعیة  

(ENIEM) والوصول إلى إكتشاف:  

.المعتمدةفي مستوى الطموح حسب طبیعة العقود لالعماالفروق الموجودة بین -

.في مستوى المثابرة حسب طبیعة العقود المعتمدةالعمال الفروق الموجودة بین -

.داء حسب طبیعة العقود المعتمدةفي مستوى الأالفروق الموجودة بین عمال -

  الزمن حسب طبیعة العقودمستوى إدراك أهمیةعمال في الالفروق الموجودة بین -

  .المعتمدة

.  الفروق الموجودة بین العمال في مستوى التنافس حسب طبیعة العقود المعتمدة-

اسات التي مست هذین المتغیرین، قصد تعزیز وذلك بعد الإطلاع على مختلف الدر 

  . میدان البحث

:أهمیة البحث.4

تكمن أهمیة هذه الدراسة في أنها تعالج إحدى المواضیع الهامة و الحساسة 

المتمثلة في نظام العمل بالعقود و دافعیة الإنجاز، حیث أن هذا الأخیر من العوامل 

التي تؤثر على دور العامل في تنمیة المؤسسات نظرا لإعتماده بشكل كبیر على 

  . نظام التعاقد لمدة محددة و غیر محددة

لذا سنحاول توضیح الفروق الموجودة بین عمال  في مستوى دافعیتهم للإنجاز 

  . حسب طبیعة العقود المعتمدة
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:المستعملة في البحثتحدید المفاهیم الأساسیة.5

  :عقدالعملتعریف. 1.5

  :العقد لغةتعریف 1.1.5     

إتفاق بین طرفي یلتزم بمقتضاه كل منهما -العهد-یعقد عقدا، هو عقد من البناءعقد 

بتنفیذ ما إتفقا علیه كعقد للبیع، الزواج و عقد العمل، و هو ما یلتزم بموجبه شخص أن 

  یعمل في خدمة شخص آخر مقابل أجر یتقاضاه منه 

  .)686،ص 1979الحاج یحي، علي بن هادیة، بلحسین البایش بن عن (                      

  :إصطلاحاتعریف عقد العمل 2.1.5     

إتفاق یلتزم بمقتضاه شخص وضع نشاطه في خدمة شخص :" عرف عقد العمل بأنهی

  ".آخر و تحت إشرافه، مقابل أجر

یتبین مما سبق أن عقد العمل یتضمن إتفاقیة عمل فرد لصالح صاحب العمل       

  .وتحت إشرافه مقابل أجر معین

عقد العمل من شأ ین  ) DansPATRICK Manassier,2010,p 03(و حسب 

صاحب (خر آتحت إدارة شخص جر لحساب و ٲبالعمل مقابل ) العامل( حیث تعهد شخص 

بیقه یستلزم واجبات سواء بالنسبة طتن یكون مكتوب، ٲحیان العقد یجب لأفي غالب ا) العمل

  .صحاب العملٲكل و    للعامل 

صاحب العمل العامل و ن علاقة العمل تكون تعهد بین ٲنفهم من هذا التعریف   

  .یكون العقد مكتوبا، له إلتزامات لكلا الطرفینو 
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  :90⁄11من القانون رقم  07حسب المادة و 

تنشأ علاقة العمل بعقد كتابي أو غیر كتابي و تقوم هذه العلاقة على أیة حال "      

و واجباتهم وفق ما و تنشأ عنها حقوق المعنیین . م مابمجرد العمل لحساب مستخد

    ".و التنظیم و الإتفاقیات الجماعیة و عقد العملیحدده التشریع

(Dans le Code de travail, 2001-2002,p 8).                                         

محددات التشریع و التنظیم و الإتفاقیات التي یعمل بها لإنشاء یبین هذا التعریف       

  .علاقة عمل

  :لعقد العملالتعریف الإجرائي3.1.5

مترجمة في عقد یحدد فیه حقوق و واجبات كل من المستخدم و المستخدم هي علاقة       

لمدة معینة، سواء كانت مدة محددة المدة أو مدة غیر محددة (ENIEM)في مؤسسة 

  .المدة

⁄90من القانون رقم 11حسب المادة ( :تعریف عقد العمل غیر المحدد المدة2.5    

11:(  

یعتبر العقد مبرما لمدة غیر محددة إلا إذا نص على غیر ذلك كتابة و في حالة إنعدام "    

  ".قة العمل قائمة لمدة غیر محددة علاعقد عمل مكتوب یفترض أن تكون 

  (Dans le Code de travail, 2001-2002,p 8)                                
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  :إجرائیا2.2.5

مترجمة في عقد یحدد فیه حقوق و واجبات كل من المستخدمهي علاقة العمل     

  .(ENIEM)المستخدم لمدة غیر محددة المدة المعتمدة في مؤسسةو 

  :عقد العمل المحدد المدةتعریف3.5

  :هناك عدة تعاریف لعقد العمل المحدد المدة منها

یمكن إبرام عقد عمل لمدة محددة بالتوقیت الكامل أو الجزئي في الحالات " 

     :المنصوص علیها أدناه

.عندما یوظف العامل لتنفیذ عمل مرتبط بعقود أشغال أو خدمات غیر متجددة-

بإستخلاف عامل في منصب تغیب عنه مؤقت و یجب على عندما یتعلق الأمر -

.المستخدم أن یحتفظ بمنصب العمل لصاحبه

.عندما یتطلب من الهیئة المستخدمة إجراء أشغال دوریة ذات طابع متقطع-

.عندما یبرر ذلك تزاید عمل أو أسباب موسمیة-

.طبیعتهعندما یتعلق الأمر بنشاطات أو أشغال ذات مدة محددة أو مؤقت بحكم -

(Dans le Code de travail, 2001-2002,p 8)                                

أي عقد كتابي أو شفهي صریح :" عقد العمل المحدد المدة على أنههاشم رفعتیعرف 

أو ضمني، یستخدم بموجبه أي شخص لمدة معینة أو للقیام بأي عمل مقابل أجر نقدي 

  ".أو ماله قیمة نقدیة

قتضي طبیعة إنجازه مدة محدودة، العمل الذي ی: "على أنهأسامة أحمد شتاتیعرفه و

  ).14-13، ص2006أمال سریاح، (   بذاتهالذي ینصب على عملأو  
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  ).14-13، ص2006أمال سریاح، ( "هبذاته و ینتهي بإنتهائ

نستنتج من هذه التعاریف أن عقد العمل المحدد المدة تقتضي طبیعته مدة محددة   

  .للقیام بالعمل المتطلب ینتهي عند الإنتهاء من إنجازه

  :إجرائیا1.3.5

      علاقة العمل مترجمة في عقد یحدد حقوق و واجبات كل من المستخدم هي   

  .(ENIEM)في مؤسسةتقدر بعامین و المستخدم لمدة محددة 

  :تعریف دافعیة الإنجاز  4.5

  .سنتطرق إلى تعریف الدافعیةنجاز قبل التطرق إلى تعریف دافعیة الإ        

:لغةتعریف الدافعیة 1.4.5  

و یعني الإنجلیزیة في اللغة " Motive"و " Movere"بكلمة یشار في اللغة اللآتینیة     

یحرك، و هو عبارة عن أي شیئ مادي أو معنوي یعمل على تحفیز توجیه الأداء 

دفع أي حرك الشیئ من مكانه إلى : كلمة دافع مأخوذة من الفعل الثلاثيأي أن .والتصرفات

                               ).14، ص 2007عن محمد محمود بني یونس، (مكان أخر و في إتجاه معین 

  :تعریف الدافعیة إصطلاحا  2.4.5  

تهیأ ثابت في الشخصیة یحدد مدى سعي الفرد " فهيإتكینسونوماكلیلاندحسب          

و مثابرته في سبیل تحقیق أو بلوغ نجاح یترتب علیه نوع من الإشباع و ذلك في المواقف 

  تتضمن تقییم الأداء في ضوء مستوى محدد من الإمتیاز  التي

  ).20، ص 2008عن أدیب محمد الخالدین، (                                             
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خلص من هذا التعریف أن دافعیة الإنجاز متغیر ثابت یحدد مدى رغبة الفرد في نست  

  .تحقیق النجاح

:إجرائیا3.4.5

  هو عبارة عن إستجابات عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة

  (ENIEM)ن صالح الأزرقالعبد الرحم" على  مقیاس دافعیة الإنجاز".  

:موضوع البحث حولالسابقةالدراسات .6

  :الدراسات المتعلقة بعقود العمل. 1.6

  :هناك العدید من الدراسات التي تناولت عقود العمل منها

JEAN Tirole)دراسة .1.1.6 et olivier BLANCHAR, 2003, p 48):  

من طرف ت حول حمایة العمل و آلیات تسریح العمال، قدمتبفرنسا، تمحور تتم      

تحمي العمال إیجاد أسالیب و البروفیسور ألیفي بلونشار،  هدفهاالبروفیسور جون ترول

المراحل التي ترافق عملیة ت هذه الدراسة من التسریح و مكافحة البطالة، حیث إستعرض

التشغیل و عملیة التسریح و كذا الحالات التي یسمح بها القانون بإستعمال أنواع عقود 

غیر المحدد   ثلا لا یمكن أن یحل عقد العمل المحدد المدة مكان عقد العمل العمل، فم

إلى أسباب تسریح تللحالات المنصوص علیها في القانون، كما تطرقالمدة مراعاة 

هذه تو قد بین. للحالة المالیة للمؤسسةال التي یجب أن تكون مقنعة مراعاة العم

عمل ناقصة إذ یستوجب تحمیل المؤسسات أن السیاسات المتبعة لحمایة الالدراسة 

   الإقتصادیة المسؤولیة المالیة و كذا وضع آلیة موحدة بین عقود العمل المحددة المدة 

.و عقود العمل الغیر المحددة المدة
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  :(LUCIE Gonzales et Richard DUHAUTOIS,2007,p 15)دراسة. 2.1.6

هي دراسة فرنسیة، درست تباین عقود العمل و أداء المؤسسات في فرنسا، و الهدف من     

1996هذه الدراسة هو فهم إستعمال أصناف عقود العمل في المؤسسات الفرنسیة منذ سنة 

إعتمد في هذه الدراسة على نسب إحصائیة لتحقیق فصلي حول هیكل الید . 2001إلى 

عمال فما فوق في كل فصل، یشمل الإحصاء 10لى العاملة للمؤسسات التي تحتوي ع

أما نتائج هذه الدراسة . مؤسسة و قد وصل العدد الإجمالي للعینة إلى ملیون عامل25000

تأثر سلبیا لا یتفاعل مع صنف العقد ما عدى العقود البدیلة التي بینت أن أداء المؤسسة 

هذه العقود من حیث إنتشارها بنسبة ضئیلة كما وضحت كذلك التطور الذي مرت به لوو 

  .داخل المؤسسات

العمال ة و توصلت إلى أن العقود في المؤسسسعت هذه الدراسة لفهم كیفیة إستعمال   

  .أكثر تفاعلا مع عقود العمل البدیلة

  : (WILNER Lionel et GIVORD Pauline, 2009,p 22)دراسة. 3.1.6

عمارهم بین شخص تراوحت أ50012مني أجریت في فرنسا على عینة مكونة و الت    

و كان الهدف من هذه . غیر عمال٪22عمال، ٪7بطالین، ممنه٪7عاما، 60و 18

صاحبه في الحصول على عمل الدراسة  هو قیاس تأثیر العمل بالعقد المؤقت و مدى نجاح 

.لهذا الأخیر مقارنة بالمجهود المبذول في العمكذا تقییم مدى الحصول على دائم و

أما نتائج هذه الدراسة بینت أن الحصول على عمل دائم یمر . داةإستعمل الإستبیان كأ

لا یأخذ بعین الإعتبار المجهود المبذول أي لا یعني أن تعمل أكثر وبصیغة العقد المؤقت 

أو لساعات إضافیة ستتحصل على عمل دائم، و علیه تعتبر هذه الصیغة بمثابة فترة 

  .ءة العمالتجریبیة لتقییم كفا

  بینت هذه الدراسة أن الحصول على عقد عمل دائم لا یأخذ بعین الإعتبار الجهد  
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المبذول، فعقد العمل المؤقت هو الذي یصبح عقد عمل دائم مع مرور الوقت و إكتساب 

  .الخبرة

  :)(Mathier BUNEL, 2007, p 1-7-11دراسة. 4.1.6

هدفها إبراز العلاقة بین العقود المحددة المدة و العقود غیر المحددة المدة تمت بفرنسا،     

من حیث الغرض من إختیار نوع العقد و كذا إظهار هل هذه العلاقة هي علاقة تكامل 

إعتمدت . المؤسسة إلى إستعمال نوع من العقد دون غیرهبو الأسباب التي تدفع تبادل؟ أو 

  و المتعلق بالمؤسسات الصغیرة و قد شملت العینة(ACEMO)هذه الدراسة على تحقیق 

. ال و إستعملت الإستبیان كأداةعم10تحتوي على أقل من مؤسسة التي 00060

إستعمال العقود المحددة المدة لیس بسبب تقلیل ىتوصلت هذه الدراسة بأن الرجوع إل

بل إنما  راجع إلى نظام التسییر الداخلي و الخارجي للمؤسسة، ،التكالیف في الید العاملة

علاقة تكامل ك لعقود العمل المحددة المدة و أنه هناوضحت أن فئة الشباب أكثر میولاكما 

  .)(Mathier BUNEL, 2007, p 1-7-11بین هذه العقود

ددة  المدة والعقود نستنتج من خلال هذه الدراسة أنه هناك علاقة تكامل بین العقود المح  

  .تحوذ علیها  فئة الشبابنسبة العقود المحددة المدة تسأنرغمالغیر المحددة المدة

  :الدراسات المتعلقة بالدافعیة للإنجاز. 2.6

  :الدراسات الأجنبیة. 1.2.6

  :تناولت دافعیة الإنجاز منهاهناك العدید من الدراسات الأجنبیة 

  :(Yufei AN,2013, p 157)دراسة . 1.1.2.6

. تمت بفرنسا و الصین، تناولت العناصر التي تنمي الدافعیة كالتكوین، الأمن و الأجر  

یجب وضع إستراتیجیة شاملة تتمثل في تحفیز العمال عبر ستة محاور ، حسب هذه الدراسة
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عمل رمتكاملة؛ بدءا بالظروف الفیزیقیة ثم الظروف البسیكولوجیة، خصائص العمل، توفی

. تحدید الأهداف داخل المؤسسةل الطاقات و أخیرا تنظیم العمل ومهم یسمح بإستغلال كام

.إستعمل الإستبیان كأداة

على غرار المؤسسة -مؤسسةأما نتائج الدراسة بینت أن تطبیق هذه الإستراتیجیة داخل ال   

التي إعتمدت على هذا النهج (Baoji Huamei Indestry and trade CO, LTD)الصینیة 

  ال و بالتالي الرفع من مردودیتهمدافعیة العمأدت إلى تزاید مستوى - لمدة سنة

(Yufei AN,2013, p 157).                                                        

  ستراتیجیة لتحفیز العمالأهمیة وضع إمن خلال هذه الدراسة (Hufei AN)لقد بین        

إلى ستة محاور و توصل إلى أن هذه الأخیرة عامل هام یسمح بزیادة مستوى ولقد قسمها

  .دافعیة العمال في المؤسسة و الرفع من مردودیتهم

  :الدراسات الجزائریة. 2.2.6

  :التي تناولت موضوع دافعیة الإنجاز منهاالجزائریة هناك العدید من الدراسات 

  ):162، ص2007صوشي كمال، (دراسة . 1.2.2.6

اولت أثر نظام العمل بالعقود على دافعیة الإنجاز في المؤسسة الجزائریة للأقمشة تن  

بالمسیلة، و كان هدف هذه الدراسة محاولة الكشف عن طبیعة الأثر الذي یسببه نظام العمل 

عامل، 74درست على عینة مكونة من بالعقود على دافعیة العمال بالمؤسسات الجزائریة،

الإستبیان كأداة، و كان الهدف من هذه الدراسة هو محاولة الكشف عن طبیعة ستعملإ

  .الذي یسببه نظام العمل بالعقود على دافعیة العمال بالمؤسسات الصناعیة الجزائریةالأثر

  . أما نتائج هذه الدراسة بینت أن نظام العمل بالعقود یؤثر سلبیا على دافعیة إنجاز العمال
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توصلت هذه الدراسة إلى الكشف عن أن  نظام العمل بالعقود یؤثر سلبیا على دافعیة      

  .إنجاز العمال في المؤسسة الجزائریة للأقمشة

  ):135، ص 2010عثمان مریم، ( دراسة . 2.2.2.6    

تتمحور هذه الدراسة حول . عامل100من تي أجریت بقسنطینة على عینة مكونةو ال  

و تكمن أهمیتها في أنها تحاول دراسة دافعیة نیة و علاقتها بدافعیة الإنجازالضغوط المه

الإنجاز لأعوان الحمایة المدنیة بالوحدة المركزیة ببسكرة، و كذلك المساهمة في مساعدة

المسؤولین في مؤسسة الحمایة المدنیة للأخذ بالأسباب الناجعة التي تؤدي إلى إستثارة وتنمیة 

إستعمل الباحث . دافع الإنجاز لدى موظفیها و ذلك لضمان نتائج متوقعة من الأداء

هذه توصلت كان الأول لقیاس الضغوط أما الثاني لقیاس دافعیة الإنجاز، بحیث مقیاسین 

نجاح و الضغوط المهنیة د علاقة إرتباطیة بین الضغوط المهنیة و دافع الالدراسة إلى وجو 

  .دافع تجنب الفشلو 

أنه هناك علاقة إرتباطیة لتي قام بها عثمان مریم بقسنطینة، نستخلص من هذه الدراسة ا  

  .سالبة بین الضغوط المهنیة و دافع النجاح و الضغوط المهنیة و دافع تجنب الفشل

  ):213، ص 2012عماد لعلاوي، ( ة دراس. 3.2.2.6

ة، تمحورت حول مفهوم العمل عند العمال و علاقته بدافعیتهم في هي دراسة قسنطین  

و كان ،في مصالح الضرائب بقسنطینةالعمل الصناعي من خلال إشباع الحوافز المادیة

الدراسة هو محاولة الوصول إلى تفسیر العلاقة بین مفهوم العمل و دافعیة الهدف من هذه

عامل، حیث 137إعتمدت على عینة مكونة من العمال من خلال إشباع الحوافز المادیة، 

علیها هي أن العمل مهم للعمالو من أهم النتائج المتحصل. إستعمل الإستبیان كأداة

  .شباع الحوافز المادیة یؤثر فعلا على دافعیتهملمفهومه علاقة بدافعیة العمال و إو 
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هنا بین عماد لعلاوي أنه هناك علاقة بین مفهوم العمل و دافعیة العمال، كما أن إشباع   

  .الحوافز المادیة یؤثر فعلا على دافعیتهم

  ):171، ص2012عفاف وسطاني، ( دراسة . 4.2.2.6

، إستعمل الباحث إستبیان أستاذ194التي أجریت بسطیف على عینة مكونة من و  

. "لعبد الرحمان صالح الأزرق" لتحدید النمط القیادي السائد للمدیر و مقیاس دافعیة الإنجاز 

كان الهدف من هذه الدراسة هو معرفة العلاقة بین النمط القیادي السائد لمدیر المؤسسة 

ج الدراسة بینت وجود علاقة قویة ذات دلالة أما نتائ. الإنجاز للأساتذةدافعیة التعلیمیة و 

إحصائیة بین النمط القیادي السائد للمدیر و دافعیة الإنجاز لدى الأساتذة ووجود أربعة أنماط 

و مستوى مرتفع لدافعیة الإنجاز لدى ) و موقفيدیمقراطي، أوتوقراطي، فوضوي( قیادیة 

ات النمط الدیمقراطي و الموقفي، و مستوى منخفض لدافعیة الأساتذة في المؤسسات ذ

  .الإنجاز لدى الأساتذة في المؤسسات ذات النمط القیادي الأوتوقراطي و الفوضوي

بینت هذه الدراسة أن مستوى دافعیة الإنجاز لدى الأساتذة مرتفع في المؤسسات ذات     

النمط القیادي الأوتوقراطي المؤسسات ذاتعكس ي  و هذا النمط الدیمقراطي و الموقف

  .الفوضويو 
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  :تمهید

ستدعي تأقلم سیاسات المؤسسة تالتي یشهدها سوق العمل من تطور إنّ التحولات       

تنظیم العمل بقوانین : من الأدوات الناجعة في هذا السیاقو .والحكومة على حد السواء

وعلیه فهذه القوانین تساعد العمال. بالمنظمة وقوانین عامة تشرعها الدولةداخلیة خاصة 

عمل التي تخضع خاصة علاقات ال،المسیرین على أداء أحسن من الجانب التنظیميو 

في هذا الفصل سنستعرض عقود مبرمة و واجبات كل طرف في إطارلسلطة تضمن حقوق و 

تعریف قانون العمل، تعریف علاقة العمل، تطور قانون العمل في الجزائر،و نشأةكل من 

نشأة و تطور عقد العمل في ظل قانون العمل، تعریف عقد العمل، سریان علاقة العمل، 

آثار واع عقد العمل، تعدیل عقد العمل،عقد العمل، أنصحة عناصر عقد العمل، شروط 

  .لعملأخیرا حالات إنتهاء علاقة اعقد العمل، تعلیق عقد العمل و 
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الذي نشأ منذ العمل الجزائريقانون الإشارة لم عقد العمل یتوحب علینا قبل التطرق لمفهو     

  . نشأة عقد العمل

  :تعریف قانون العمل-1

تنظم العلاقة بین العمال مجموعة من القواعد القانونیة والتنظیمیة التي تضبط و هو 

كل هذا من منهماالمصالح المكتسبة لكل لتعاقد وتحمي الحقوق و صحاب العمل في ظل حریة اٲو

  الطرفین مما یحقق مصلحة المجتمعبینالتعایش السلميالتوازن و نوع من جل تحقیقٲ

                           .)77، ص1994عن أحمیة سلیمان، (                                         

القواعد القانونیة التي تنظم العلاقات التي تقوم بین العمال   و یعرف كذلك بأنه  

خرى قانون العمل هو مجموعة القواعد القانونیة ٲو بعبارة ٲالمستخدمین،و ٲصحاب العمل ٲو

المؤرخ في 11-90من قانون العمل رقم 12حكام عقد العمل، فقد نصت المادة ٲالتي تنظم 

ن قانون العمل یحكم ٲىالخاص بعلاقات العمل علالمعدل والمتمم و 1990یل سنة فر ٲ21

علاقات العمل، :المستخدمین عملجراء و لألعمل بین العمال االجماعیة في او العلاقات الفردیة 

  حكامهٲالعقوبات المترتبة على مخالفة العمال نزاعات العمل و جورٲالتكوین المهني، 

  ).4- 2، ص 2014عن أحمیة سلیمان،(                                                            

    

تنظیمیة تقوم علیها ون العمل مجموعة قواعد قانونیة و قانن ٲنستنتج من هذه التعاریف 

  .مصالح كل من طرفیهاتحمي حقوق و علاقات العمل،
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    :ة و تطور قانون العمل في الجزائرشأن-2

  :تطور قانون العمل في الجزائر الى ثلاثة مراحل أساسیة وهية و شأیمكن تقسیم ن

  :1962و1830بالحقبة الإستعماریة بین المرحلة المتعلقة : ولىلأ المرحلة ا2-1

الجزائر بإعتبار الجزائر مستعمرة من قبل تتمیز هذه الفترة بتطبیق القانون الفرنسي في     

  .عن قانون خاص بالجزائرلا یمكن الحدیث ذاهو لفرنسا 

  :1989-1963مرحلة التسییر الإداري لعلاقات العمل من : المرحلة الثانیة1-2

ولى للإستعمار كان هناك فراغ قانوني في جمیع المجالات بما فیها لأافي السنوات    

ین وضع قانون خاص ٲ1975مجال العمل حیث إستمر العمل بالقوانین الفرنسیة حتى سنة 

ساسا لیطبق على القطاع الخاص  ٲفقد وضع هذا القانون بتنظیم علاقات العمل في الجزائر،

الخاص مما له  لیطبق على القطاعین العام و لمرافقةفي  الوقت الذي جاءت فیه النصوص ا

ي إستثناء ٲه لا یتضمن نّ ٲویفسر إمكانیة توسیع تطبیقه على القطاع العام هو الآخر خاصة 

  .صریح للقطاع العام

  

  : مرحلة تكریس القانون الإتفاقي لعلاقات العمل:المرحلة الثالثة1-3

صدرت عدة قوانین جدیدة مكرسة 1989فیفري 23حكام الدستور الصادر في لأتطبیقا     

انت تتمیز به القوانین للطابع التعاقدي لعلاقات العمل، على خلاف الطابع التنظیمي الذي ك

  :من بینهاالسابقة و 

حكام لأالقانون المتعلق بتسویة النزاعات الجماعیة في العمل و ممارسة حق الإضراب تطبیقا -

  )1990فیفري 6المؤرخ في 02-90قانون(من الدستور 54المادة 

  ∙)1990فیفري 6المؤرخ في 04- 90القانون (القانون المتعلق بتسویة المنازعات الفردیة -

  )1990فریل ٲ21المؤرخ في 11-90القانون (القانون المتعلق بعلاقات العمل -

  ∙)4- 2، ص 2014،سلیمانحمیة ٲعن (                                                        
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57-62القانون (التعددیة النقابیةٲالقانون المتعلق بممارسة الحق النقابي الذي یكرس مبد-

  .1962دیسمبر31المؤرخ في 

ات الإقتصادیة الخاصة للقانون هذه القوانین التي إعتمدت فكرة الفصل بین القطاع    

التقلیدي في الفصل بین مجال ٲلتكریس المبدبین قطاع الوظیفة العمومیة، تعودالخاص، و 

تشكیل القانون الإتفاقي العمل و مجال تطبیق القانون الإداري و لذالك فإن بدایةتطبیق قانون

دت إلى إعادة  الآلیات ٲعوامل ن العدم بل كان نتیجة ضغط ظروف و لم ینطلق مالجزائر في

بمقتضى قوانین العمل الجدیدة لسنة   ،الجماعیةوالإتفاقیة لتنظیم علاقات العمل الفردیة منها

ة الأولى و الند،1986واخر سنة ٲفلقد كانت الندوة الوطنیة للتنمیة المنعقدة في . 1990

حیث طرح فیها ،رلي في تنظیم الحیاة الإقتصادیة والإجتماعیة في الجزائالتوجه اللیبرالإنطلاق

  الشلو ساسي العام للعمللأاقامها القانونٲالتنظیمیة التيلیات القانونیة و لآمع اصعوبة التعامل 

العمال حیث تمحورت النتائج في إستبدال ین المسیرین و صاب العلاقات الإجتماعیة بٲالذي 

                                           .ساسیة النموذجیة للفئات العمالیة بالإتفاقیات الجماعیة للمؤسساتلأالقوانین ا

ولیة المطبقة مسبقا لأعمال التحضیریة  الأات كافة التصورات التنظیمیة و كما وضع    

لتنظیمیة إستنادا لنمط التسییر واالاجتماعیةو الاقتصادیةو من الناحیة العلمیة بدیل اقتراحلتقدیم 

هي ، و 1988سسات التي صدرت في جانفي حدثته المنظمة القانونیة لإستقلالیة المؤ ٲالذي 

وع قانون علاقات المبدئي في وضع مشر ونیة التي شكلت الإطار المرجعي و ة القانالمنظوم

  ∙)4- 2، ص 2014،حمیة سلیمانٲعن (1990العمل لسنة 
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  :تعریف علاقة العمل-3

هي مجموعة القواعد الإتفاقیة التي تحكم شؤون العمل و العمال و أصحاب العمل الحقیقیین 

مجال نشاطهم المتبادل و التي یتفقون علیها بقصد أداء في ) الخاص و العام(و الحكومیین 

  العمل أو الإنتاج من أجل الحصول على الأجور و الأرباح

  .)20، ص200بعلي،محمد الصغیر(                                                            

   نظیم شؤون العمل نفهم من هذا التعریف أن علاقة العمل اتفاقیة ورابط تضعه الجماعة لت

.و العمال و أصحاب العمل

:سریان علاقة العمل-4

الأوضاع متابعة التطورات والحالات و ،ن علاقة العملیقصد بدراسة موضوع سریا

المختلفة التي تمر بها الحیاة المهنیة للعامل، منذ أن یثبت في منصب عمله إلى نهایة

الإستثنائیة لإنهاء علاقة العمل حیث أن علاقته بصاحب العمل بأحد الأسباب العادیة أو

لهماالعامل مهما طالت مدته أو قصرت یمكن أن یكون في إحدى الوضعیتین لا ثالث

ت تجمید وضعیة العمل الفعلي، ووضعیة التوقف المؤقت عن العمل أو ما یعرف بحالا

ین ذلك فیما قواعدها كما یبتختلف آثارها وأحكامها و هي حالات توقیف علاقة العمل، و أو 

  :یلي

  :العمل الفعليوضعیة4-1

الطبیعیة لأي علاقة عمل، لأن هدف صاحب العمل من توظیف العادیة أوهي الوضعیة و 

النشاطات المطلوبة و إنجاز الأعمالبصفة فعلیة ودائمة بأداء و العامل هو قیام هذا الأخیر 

  ∙)28-26، ص 2015-2014عن أحمیة سلیمان،( للقیام بها،  ضفمنه، والتي و 
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في التي ترتبط إرتباطا وثیقا بتواجدهمن الحقوق التي تترتب للعامل في هذه الوضعیةو 

الحق نبالمكتسبة في العمل، إلى جاعمله، الحق في الترقیة نتیجة الخبرة و الأقدمیة مكان

المردودیة للعمل، مثل مكافآتمرتبطة بالأداء الفعلي، متیازات مالیة ومعنوبة أخرىإفي عدة 

.غیرها من الحقوقفي العطل القانونیة و ق یة، والحأو الإنتاجیة الجماعیة أو الفرد

  :وضعیة التوقیف المؤقت عن العمل4-2

تسمح قوانین العمل الحدیثة للعامل الحق في التوقف عن ممارسة عمله دون أن 

حة       إما بتكلیفه بمهمة تمثیلیة ذات مصلو ذلك .یتسبب ذلك في إنهاء أو قطع هذه العلاقة

إلتزاماته من  الإستمرار في أداءه لمهامه و ظروف خاصة تمنعه أو نتیجة لحتمیات و عامة،

           .المهنیة

ئج كل حالة نتاد علاقة العمل، حیث تختلف آثار و هو ما یعرف بحالات توقیف أو تجمیو   

  :على النحو التاليالدوافعحسب إختلاف الأسباب و 

  :حالات التوقیف القانونیة4-2-1

وهي تلك الحالات التي ترجع إلى أسباب موضوعیة تفرض على العامل الإنقطاع   

  أو إمتثالا لإجراءات مانعة إتخذت ضده  امه إما بسبب التفرغ لمهام أخرى،عن ممارسة مه

أخرى الأمر الذي یحتم علینا أو لأسباب ، و حادث عملٲو لمتابعة العلاج نتیجة مرض ٲ

  :تصنیف هذه الحالات ضمن ثلاثة أصناف على النحو التالي

  

  ∙)28-26، ص 2015-2014عن أحمیة سلیمان،(                                          
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  :حالة الإنتداب4-2-1-1

هي الحالة التي یستدعي فیها العامل المثبت في منصب عمله في مؤسسته الأصلیة و 

تستدعي تركه إلى القیام بمهمة معینة في مؤسسة أو هیئة أو منظمة أخرى لمدة محددة، 

  .التفرغ للمهمة المستدعى لها لمكان عمله، و 

ه الإنتداب هو حالة الموظف الذي یوضع خارج سلك: 133المادةحیث بینت

ة یذا السلك من حقوقه في الأقدممع مواصلة إستفادته في هالأصلیةأو إدارته ⁄و الأصلي 

          ∙في التقاعد في المؤسسة أو الإدارة العمومیة التي ینتمي إلیهافي الدرجات و الترقیةو 

∙الإنتداب قابل للإلغاء و  ( Dans le code du travail, 2014,p 98)  

ذلك بعد صدور الدستور و 1989لقد عرف نظام الإنتداب تغییر جذریا منذ سنة و   

الفصل بین السلطة السیاسیةمن جهة، و بدأ الفصل بین السلطات الجدید الذي كرس م

التمییز بین نوعین ویمكن.ملكیة الدول عن ملكیة المؤسسات الإقتصادیةوالتنفیذیة و فصل 

  :من الإنتداب و هما

  :الإنتداب بدون أجرحالات   -أ

یقصد بها حالة العامل المثبت الذي ینقطع عن العمل في مؤسسته الأصلیة للقیام و 

من بین و و وظیفة عمومیة وطنیة أو دولیةبواجب یفرضه القانون أو لسبب إلتحاقه بمهمة أ

  :حالات هذا النوع من الإنتداب نجد

       ∙)29- 28، ص2015- 2014سلیمان،عن أحمیة (                                     
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:حالة ممارسة مهمة نیابیة-

تتطلب إنقطاع العامل عن ممارسة عمله في ) الإنتخابیة (هناك بعض المهام النیابیة 

  وقتهكلالمهام وتخصیصتفرغ بصفة كاملة لهذه للذلكالتي ینتسب إلیها، و المؤسسات 

أو التعویضات تتحمل المؤسسة الأصلیة دفع الأجرفي هذه الحالة لا و جهده للقیام بها،و 

  .التي كان یتقاضاها قبل أن تحال على هذه الوضعیة

:خارج الوطنظیفة عامة في هیئة عمومیة داخل و حالة ممارسة و -

، حیث یستفید العامل الذي یستدعي الحالة عن أحكام الحالة السابقةلا تختلف أحكام هذه

التفرغ و   الإنقطاع عن مواصلة عمله في المؤسسة الأصلیةلمهمة أو وظیفة تقتضي منه 

المنظمات لهذه المهمة أو الوظیفة في الهیئة أو المؤسسة العمومیة الوطنیة، أو إحدى 

المنظمات الدولیة العامة منها الوطنیة بالهیئات و الدولیة أو لتمثیل الهیئات العمومیة

مختلف التعویضات الأجر و بحقه في العامل في هذه الحالة لا یحتفظ و .والمتخصصة

  في المؤسسة الأصلیة حتى إنتهاء مدة الإنتداب  المالیة التي كان یتقاصاها

       ∙)29- 28، ص2015- 2014عن أحمیة سلیمان،(                                     

                               في الحالتین السابقتین لا یتم بصورة تلقائیة أو آلیة رغمالإنتداب المشار إلیهإن 

كونه إجراء قانوني، بل تقتضي العدید من الإتفاقیات الجماعیة على ضرورة أن یتم   

وفق إتفاق یتم العامل إلى إدارة المؤسسة و   الإنتداب حسب المدة المقررة له بعد طلب یقدمه

                                       نیةالهیئة التي سیلتحق بها العامل المعني بعد تقدیم كل المبررات القانو و   الأخیرة  بین هذه

                               (Dans le code du travail, 2014, p99).
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الإنتداب، وهنا یحق للعامل ذلك بهدف الإتفاق على الترتیبات المتعلقة بمدة و ،لهذا الطلب

  .العودة إلى المنصب الذي كان یشغله قبل الإنتداب أو إلى منصب مماثل له في الأجر

یعاد إدماج الموظف في سلكه الأصلي، عند إنقضاء مدة 138المادة هذا ما بینته و       

.(Dans le code du travail, 2014, p99)إنتدابه، بقوة القانون ولو كان زائدا عن العدد

  :الإنتداب مع الإحتفاظ بالأجر- ب

یمكن فیه متابعة فكرة تكوین أو تربص في إطار برامج التكوین المستمرة الذي تقوم   

دید المعارف والمؤهلات به المؤسسة لصالح العمال بهدف إجراء التربصات الدوریة لتج

  بما أن التكوین یتطلب في الكثیر من الأحیان  التفرغ الكلي له، حیث و المهنیة، العملیة و 

قامت معظم التشریعات العمالیة المعاصرة بما فیها المؤسسة المستخدمة أو المكونة بجعله 

تمنحها محددةوأجر،لأالإنتداب مع الإحتفاظ باحالة قانونیة للإستفادة من وضعیة

  لمستخدمهاتم التكوین من قبل المؤسسة یشترط أن یالمستخدمة أو المكونة كماالمؤسسة

نسبیا سواء إذا تم التكوین أو التربص لدىأن تكون مدته طویلةأو لصالحها، و 

صصة بطلب من المؤسسة المستخدمة المؤسسة المستخدمة نفسها أو مؤسسة تكوینیة متخ

  . أو خارجهادسواء تم هذا التكوین داخل البلالحسابهاو 

الحالات التي تكون فیها مدة التكوین أو التربص قصیرة، فإنه یمكن لصاحب أما في 

فترات أو برامج التكوین وفق ما رات تغیب على العمل بما یتناسب و العمل أن یمنح للعامل فت

من قانون علاقات العمل، في مثل هذه الحالات لا ینقطع العامل 54تنص علیه المادة 

∙)30-28ص ،2015-2014عن أحمیة سلیمان،(یعرف هو ما و .بصفة كلیة عن العمل
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                              .عادة  بالإنتداب الجزئي

  :فیللتوقالحالات القانونیة الأخرى4-2-2

من قانون علاقات 64المادة توجد عدة أسباب أخرى لتوقیف علاقة العمل تضمنتها   

  :هيو إلتزمت بتطبیقها مختلف الإتفاقیات الجماعیة للعمل العمل و 

    :عطلة الأمومةحالة المرض الطویل و -

ل العامل، نتیجة تدخل هنا مجموعة من أسباب إستحالة التنفیذ الفعلي للعمل من قب  

  العلاجیة بدفعمن الناحیة المادیة و تتكفل هیئة الضمان الإجتماعي العجز البدني، و 

زمة طوال فترة إنقطاعه للایومیة الخاصة بمصاریف العلاج و العنایة الطبیة االتعویضات ال

  .إلى غایة شفاءه الكليو عن العمل 

بالإضافة إل ذلك هناك حالة عطلة الأمومة التي تستفید منها المرأة العاملة بحكم 

تستفید العاملات: من قانون علاقات العمل على أنه 555المادة القانون، حیث تنص 

      ∙خلال فترات ما قبل الولادة و ما بعدها من عطلة الأمومة طبقا للتشریع المعمول به

  ∙أسبوعا متتالیة إبتداءا من التوقف الفعلي عن العمل14حددت مدتها القانونیة ب و 

  :الإضراب-

ب تتفق مختلف التشریعات العمالیة المقاربة على أن الإضراب من بین الأسبا  

ذلك بإعتباره من الحقوق التي أصبحت تحضى بحمایة لتوقیف علاقة عمل، و القانونیة 

  علاقةحتى یكون سببا لإیقافمحددة قانونا، و ات س في ظل إجراءقانونیة تمار و دستوریة

المنظمالكیفیات المنصوص علیها في القانونو یجب أن یستفید من كافة الشروطالعمل

  .)32،ص 2015-2014لیمان،عن أحمیة س(لكیفیات ممارسة هذا الحق 
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  :التوقیف التأدیبي-

العقوبات و المخالفات المهنیة إتخاذ بعض الإجراءاتكثیرا ما تفرض بعض الأخطاء و 

  .عامل المعني لمدة معینة عن العملالتأدیبیة أو الإحتیاطیة المتمثلة في توقیف ال

وبة الإلتحاق بعمله، بحكم ذلك الإجراء التحفظي، أو العقحیث یمنع العامل من 

محددةعمل لمدةتوقیف أو تجمید لعلاقة یعتبر في هذه الحالة في وضعیةالتأدبیة، و 

الإتفاقیات بمقتضى النظم الداخلیة للعمل، و تقدر مدة التوقیف للنظم التأدیبیة المنظمةو 

  ∙صاحب العملو ي یشترك في وضعها كلا من العمال الجماعیة للعمل الذ

  :التوقیف الإحتیاطي-

في البلاد مثل النظم المعمول بها باره مواطنا إلى كافة القوانین و یخضع العامل بإعت  

الإجراءات الجزائیة، التي كثیرا ما تعتمد بعض التدابیر الإحتیاطیة كتوقیف قوانین العقوبات و 

النهائي في حقه، إما بالإدانة قبل صدور الحكمو   مراحل التحقیقالمتهم أو حبسه أثناء 

سة حریته نتیجة حبسه البراءة، حیث یمنع العامل المتهم الخاضع لهذا الإجراء من ممار أو 

تفادیا لإصدار حكم رسة إلزاماته إتجاه صاحب العمل و بالتالي لا یتمكن من مماتوقیفه و أو 

  العملتجمید علاقةو فإن القانون یقضي إحتیاطیا بتوقیفسابق على العامل من حكم العدالة

مهما كانت التهمة الموجهة إلیه طوال الفترة السابقة على صدور الحكم النهائي على العامل 

متهما ظلما أو خطئا فإن كان الحكم النهائي یتضمن هذا كضمان للعامل الذي قد یكونو 

فإنه یحقبالبراءةإذا كان الحكمأماصاحب العمل فسخ علاقة العمل الإدانة فبإمكان 

العودة إلى منصب عمله مع إلزامیة دفع الأجرة من قبل صاحب العمل، أما إذا كانللعامل

  شخص آخر فیحق على العامل مطالبته بتعویض عن المدة التي توقفت فیها علاقة العمل

  ∙)33ص،2015-2014،عن أحمیة سلیمان(                                                 
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:التوقیف المؤقت للمؤسسة المستخدمة-

العامل مجبر على علاقة العمل راجع لصاحب العمل، و في هذه الحالة سبب توقف     

قبولها سواء كان التوقیف كلي أو جزئي كإنقطاع التیار الكهربائي لمدة طویلة نسبیا، نقص 

                     .مرور المؤسسة بأزمة مالیةالأولیة للإنتاج،أو إنعدام المواد

  :حالات التوقبف الإتفاقیة-4-2-3

یمكن و ت إلى إرادة أطراف علاقة العمل اب توقف علاقة العمل في هذه الحالاسبترجع أ-

  .حالة لإستیداع و حالات إتفاقیة مختلفة: تصنیفها إلى صنفین هما

  :الطرفین أو الإستداعحالات إتفاق -4-2-3-1

لأسباب موضوعیة ت التي یعتذر فیها على العامل، و یجب أن یتفق الطرفین في بعض الحالا

كحالة إصابة إلیهفي تنفیذ إلزاماته المهنیة، والقیام بأداء العمل الموكلو مؤقتة، الإستمرار

ة ومستمرة رعایة دائمأو حادث یجعل من المریض في حاجة إلىأحد أفراد أسرته بمرض

لعلاج في االمكثف، أو لمراقبته العلاج طرف العامل، أو من أجل العنایة و ملازمة من و 

  العاملأماكن بعیدة عن مكان الإقامة  سواء داخل البلد أو خارجها أو عندما یضطر زوج

مكان العمل بصفة مرافقة زوجته عند تغییر هذا الأخیر مقر إقامته الدائمة بسبب تغییر

منفعة بأبحاث أو دراسات علمیة ذاتفي القیامعندما یعتزم أو یشرع العاملأومؤقتة، 

القیامتستفید من هذه الوضعیة عندما تضطر إلى كذالك أنللمرأة العاملةیمكن كما.عامة

للمؤسسة المستخدمة الحق و . الصحیة تستدعي ذلكرعایة أحد أبنائها إذا كانت حالتهتربیة و ب

  ∙)33ص،2015-2014،عن أحمیة سلیمان(للتأكد إذااللازمةفي القیام بالتحقیقات 
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التأكد من أن ب الإحالة على الإستداع حقیقیة و كانت الأسباب التي أدت إلى قبول طل

  .بحة أثناء وجوده في هذه الوضعیةالعامل في هذه الوضعیة لا یقوم بأعمال مر 

:حالات إتفاقیة مختلفة-4-2-3-2

تتضمن بعض الإتفاقیات الجماعیة حالات أخرى یمكن فیها للمؤسسة المستخدمة     

التوقف عن العمل لمدة صول على عطل غیر مدفوعة الأجر، و قبول بعض العمال للح

: محددة لا تتجاوز في الغالب شهرا واحدا في السنة، لأسباب مختلفة منها على سبیل المثال

ض أو أحد أصوله، لتحضیر إمتحان لمعالجة أحد أبناء العامل، لمساعدة الزوج المری

إختبار أكادیمي، للمشاركة في مؤتمر حزبي أو جمعیة معینة، للمشاركة في منافسة أو 

إلى جانب توقیف علاقة العمل لأداء مناسك الحج مرة واحدة في المسار . ریاضیة أو دولیة

                                    .)74، ص 2007- 2006، كمالصوشي(المهني

سریان علاقة العمل عدة وضعیات وحالات منهایتبین لنا مما سبق أن لدراسة

ودوافع قت عن العمل والذي یحدث بأسبابالعمل الفعلي، وضعیة التوقف المؤ وضعیة

  .أخیرا حالات توقیف الإتفاقیةو حالاتو 

  :تعریف عقد العمل-5

عمال مادیة ٲطراف بإنجاز لأحد اٲإتفاق یتعهد بمقتضاه :" ه العمل بأنیعرف عقد

  "تحت إشرافه، مقابل عوضو خر،آذات طبیعة حرفیة على العموم لصالح طرف 

                                                      

عبارة عن ذلك الإتفاق الذي یقوم بین شخصین هون عقد العملٲمما سبق یتضح 

  .و غیر محددة من الزمنٲجر معین، لمدة محددة ٲمقابل 

لك ة  وذمختلف القوانین المتعاقبضمني تعریف لعقد العملٲما المشرع الجزائري فلم یقدم ٲ

).60، ص 2007-2006صوشي كمال ، عن ( داة شكلیة لإبرام ٲلكونه یعتبره مجرد 
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داة تنظیمیة لكافة جوانب الآثار التي ٲلكونها تعتبر   عوسٲشمل وٲعلاقة العمل، التي تعتبر 

طراف فقطلأاهي بذلك لا تخضع لإرادةخر و آیولدها قیام شخص بالعمل لصالح شخص 

ف العقد بها، وهو بهذا یكون قد إعتمد ضمنیا تعری.النظم المعمولالقوانین و إنما لكافةو 

الإتفاق یلتزم بموجبه "نه ٲمن القانون المدني على ) 54(المادةوالذي تحددهبصفة عامة، 

"ماشيء عدم فعل أو وفعل ٲشخاص بمنع ٲو عدة ٲشخص 

)60ص ،2007-2006صوشي كمال،عن (                                                

.                                     

ن عقد العمل ٲمر الذي یستنتج منه أن المشرع الجزائري بهذا التوجه قد إنطلق من فكرة لأا  

  .هو عقد مدني بالنسبة للعامل

عقد العمل من حیث تعهد شأ ین  ) PATRICK Manassier,2010,p 03(حسب و 

في ) صاحب العمل(خر آتحت إدارة شخص جر لحساب و ٲبالعمل مقابل ) العامل( شخص 

   بیقه یستلزم واجبات سواء بالنسبة للعامل طتن یكون مكتوب، ٲحیان العقد یجب لأغالب ا

  .صحاب العملٲكل و 

صاحب العمل العامل و ن علاقة العمل تكون تعهد بین ٲنفهم من هذا التعریف   

.یكون العقد مكتوبا، له إلتزامات لكلا الطرفینو 

  :الجزائرة و تطور عقد العمل فيشأن-6

صحاب العمل ٲالمباشر للدولة في تنظیم علاقات العمل بین العمال وإن التدخل   

عادة نوع من التوازن راجع إلى الإختلافات الحادة بین الطرفین، الغایة منه  البحث عن إ

  القوانینیبرر الطابع الإجتماعي الذي میزمر الذيلأ، ابینهماالإجتماعي الإقتصادي و 

  ).1، ص 2015-2014عن أحمیة سلیمان،(                                                    
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القانون : ولى التي صدرت في فرنسالأالذي ترجم بالقوانین االشيء.المنبثقة عن هذا التدخل

الذي إعترف بحریة 1884الذي قید سن العمل، قانون1841طفال في لأالمتعلق بعمل ا

    ةالدفاع عن حقوقهم بصفة جماعیعطى قوة فعالة للعمال في ٲقابات، ثم تكوین الن

1889تنظیم تدریجي لبعض الجوانب المتعلقة بعلاقات العمل مثل قانون  ٲمن هنا بدو   

المتضمن للمدة القانونیة 1906كذا قانون بحمایة العمال ضد حوادث العمل، و المرتبط 

إلى جانب قانون   في الیوم،على الثامنة صباحا بدایة العمل سبوعیة و لأفترة الراحة اللعمل و 

.الفلاحینعلى التقاعد للعمال و الذي ینص 1910

علیه فإن وضع الدولة لقواعد قانونیة ساهم في إشراك الطبقة العاملة في سن هذه و 

  :هذا التدخل نتائج هامة یمكن حصرها فیما یليىالقوانین و تحقیق مطالبها، حیث ترتب عل

     الجماعیةالتي تنظم عقود العمل الفردیة و حكام القانونیة التي وضعتها الدولة هيلأا-

حكام القانونیة تشمل كافة الشرائح العمالیة لأا-التعاقد فقطالإرادة وحریةي سلطان لغٲبهذا و 

  .مختلف المجالاتو 

الإجتماعیة الحمایةالقانوني بتنظیم الحقوق والإلتزامات الخاصة بالضمان و الجانب إهتمام -

   الترقیةالعمل، التكوین و البطالة، المرض، حوادث   حمایته من المخاطر المهنیة،للعامل و 

  ∙)1،ص2015-2014حمیة سلیمان،ٲعن (                                             
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  :العملعناصر عقد -7

التبعیة ر،لأجاعنصر العمل،:ساسیة وهيٲربعة عناصر ٲإن عقد العمل یقوم على 

  .المدةو 

  :عنصر العمل7-1

داء الشخصي للعمل المتفق لأإلتزام العامل بحیث یتوجب علیه اهنا یكون العمل محل 

دواتٲعلیه و كذلك تنفیذه لتوجیهات صاحب العمل بالمقابل یلتزم صاحب العمل بتوفیر 

  .دائهٲالظروف المناسبة لحسن و العمل

  :الأجرعنصر 7-2

هي القیمة المتفقة علیها في العقد التي یمكن إختصارها بالمقابل المالي الذي یلتزم 

المقابل هوخرىٲو بعبارة ٲو بدني ٲصاحب العمل بدفعه للعامل الذي بذل جهد فكري 

من المعاییر التي یعتمد لصاحب العمل و ل العمل الذي قدمه المالي الذي یدفع للعامل مقاب

  :جر نذكرلأتحدید اعلیها في

  :جرلأمعاییر تقدیر ا7-2-1

  :و تتمثل هذه المعاییر في

  :معیار المدة-7-2-1-1

مدة متوسطة مثل ،و الیومٲن یعتمد على مدة قصیرة كالساعة ٲهي مختلفة یمكن و    

                                               .كثر إستعمالالأتعتبر اكالشهر و نسبیا   سبوعین وقد تكون طویلةلأو اٲسبوع لأا

  :معیار المردودیة-7-2-1-2

جر لأالنتائج كما ینتج عنه عدم إستقرار اوٲوكمیة المردود،ٲنوعیة بمستوى و جر لأیرتبط ا

  خرىلأالعامل یختلف من فترة ن المستوى لدى ٲمن الناحیة الكمیة بما 

  ∙)21ص ،2015-2014حمیة سلیمان،ٲعن (                                            
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  :المعیار المزدوج-7-2-1-3

جر الثابت بمختلف عناصره وفق معیار لأكثر إستعمالا حیث یحدد الأوهو المعیار ا

  .جماعیةو ٲساس معیار المردودیة سواء فردیة ٲالمدة بینما تحدد المكافآت و الحوافز على 

  :جرلأدوات تحدید اٲ7-2-2

تفاقات عقود العمل الفردیة، الإتفاقیات والإ:هيجر و لأدوات لتحدید اٲهناك ثلاثة 

  .قرارات السلطة العامةالجماعیة و 

:جر بمقتضى عقود العمللأتحدید ا7-2-2-1

صاحب و العامل(جر حیث یتفق الطرفان لأو الوحیدة لتحدید اٲویعتبر الوسیلة المثلى      

خرى التابعة لهلأمختلف الملحقات اساسي و لأجر الأعلى تحدید ا) العمل

                                        

  :الإتفاقات الجماعیةو جر بمقتضى الإتفاقیاتلأتحدید ا-7-2-2-2

  :90⁄11من القانون رقم 144حسب المادة 

الهیئة المستخدمة بین المستخدمالإتفاقات الجماعیة ضمن نفس تبرم الإتفاقیات و 

  .الممثلین النقابیین للعمالو 

عدة منظمات نقابیة تمثیلیة و ٲمنظمة وٲمستخدمین كما تبرم بین مجموعة

  "خرىٲو عدة منظمات نقابیة تمثیلیة للعمال من جهة ٲمنظمة و من جهة، للمستخدمین

  و غیر محدودة ٲتبرم الإتفاقیة الجماعیة لمدة محدودة 117وحسب المادة 

                                             )Dans le code du travail,2014,p 53-54(  

جور كما تعالج كذلك مكونات لأخیرة صلاحیات واسعة فیما یتعلق بتحدید الأولهذه ا

الإنتاج تحسین ودیة، المتغیرة فیه، كذلك العوامل المرتبطة بها كالمردجر العناصر الثابتة و لأا

  ∙)22ص ،2015- 2014حمیة سلیمان،ٲعن (   ظروف العملو 
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فقرة تضم 14خمس قرارات من بین 90⁄11من القانون 120المادة لقد خصصت و   

  :جور نذكر منهالأتحدید ا

.ساسیة الدنیا  المطابقةلأجور الأا-

بما فیها تعویض ، الساعات الإضافیة، ظروف العمل دمیةالأقالتعویضات المرتبطة ب-

∙المنطقة

.نتائج العملو المكافآت المرتبطة بالإنتاجیة،-

.العمال المعنیین على المردودفأةكیفیات مكا-

.تحدید النفقات المصرفیة-

  :جر بمقتضى قرارات السلطة العامةلأتحدید ا-7-2-2-3

و تصنیف وطني ٲساس شبكة ٲجور، یقوم على لأتتم العملیة في إطار نظام مركزي ل

مر الذي لا یترك لأجر كل منصب، اٲلمناصب العمل في جمیع القطاعات، مع تحدید 

صحاب العمل سوى ترتیب مناصب عملها في إطار هذا الجدول الخاص بتصنیف لأ

                                               )22ص،2015-2014حمیة سلیمان،ٲعن (المناصب 

  :و الإشرافٲعنصر التبعیة 7-3

بإعتبار إحدى الرقابة التي یخضع لها العامل ویقصد بها سلطة الإشراف والإدارة و 

یلزم العامل الإمتثال لها في العمل لصاحب العمل، و ساسیة التي یمنحها عقدلأالحقوق ا

داء بأثناء تنفیذ إلتزاماته الوظیفیة ٲن العامل لا یقوم ٲالحدود المسموح بها قانونیا، ذلك 

  صاحب العمل، وما یضعه من برامجیقررهعماله وفق ما یقرره هو، وإنما وفق ما ٲ

مراحلوامر وتعلیمات، وما یحدده من إجراءات و ٲما یصدره من و مواصفات، و 

  ∙)70ص،2007-2006صوشي كمال،عن (:هيوجه و ٲخذ هذه التبعیة ثلاثة تأو   توجیهاتو 
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  :الوجه القانوني والتنظیمي7-3-1

الإمتثال لبعض لتنظیمیة التي تفرض على العامل و احكام القانونیة و لأیتمثل في تلك ا

  .النظم المعمول بهراءات التي یحددها القانون و الإج

  90⁄11رقم من القانون 7المادة و ما تنص علیه هو 

قصى ما لدیهم من قدرات، الواجبات المرتبطة بمنصب عملهم  بعنایة بأن یؤدوا ٲ

ن ینفذوا التعلیمات التي تصدرها ٲو....مواظبة في إطار تنظیم العمل الذي یضعه المستخدمو 

ثناء ممارسته العادیة لسلطاته في الإدارةٲالسلطة السلیمة التي یعینها المستخدم 

( Dans le code du travail,2014,p8) .                                                 

  :الوجه الإقتصادي7-3-3

یتمثل في إرتباط العامل مباشرة بصاحب العمل في حیاته العامة الإجتماعیة و 

الإقتصادیة، فیمنع علیه إزدواجیة الوظیفة، یكون صاحب العمل المحتكر الوحید لجهود هذا و 

مهما كانالعمل، لیحظى الجانب المالي بحمایة قانونیة واسعة،العامل طول مدة علاقة 

  .الذي تتم فیه علاقة العملالشكل

  :عنصر المدة7-4

مصلحة صاحب نشاطه وخبرته وجهده و ویقصد بها المدة الزمنیة التي یضع فیها العامل 

توجد بها، و النصوص القانونیة والتنظیمیة المعمول هي مدة یحددها المتعاقدین وفق و العمل، 

.المؤقتوالعملغیر المحددة المدة المحددة المدة و العملصناف لعلاقات أشكال وٲعدة 

و الدائمة هي القاعدة المعمول بها في ٲعلاقة العمل غیر محددة المدة وتعتبر

  مختلف التشریعات العمالیة المقارنة بما فیها تشریع العمل الجزائري

  ∙)23-22ص ،2015- 2014حمیة سلیمان،ٲعن (                                    
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یعتبر العقد مبرما لمدة : تنص على أنه11  ⁄90من القانون رقم 11المادة ففي 

غیر محدودة إلا إذا نص على غیر ذلك كتابة، في حالة إنعدام عقد عمل مكتوب، یفترض 

  .أن تكون علاقة العمل قائمة لمدة غیر محدودة

                                     )Dans le code du travail,2014,p9-10(

العمل،عنصر: یقوم على أربعة عناصر وهيقد العملیتضح مما سبق أن ع

عنصر التبعیة تحدید هذا الأخیر،عنصر الأجر والذي یعتمد على معاییر لتقدیر و 

الوجه القانوني والتنظیمي، الوجه الفني أو التنفیذي والوجه : الإشراف والتي تأخذ ثلاثة أوجهأو 

التي نص انونیة والتنظیمیةوهذا ما بینته النصوص الق. الإقتصادي وأخیرا عنصر المدة

.علیها القانون الجزائري

  :شروط صحة عقد العمل-8

  :عدة شروط لصحة غقد العمل نذكر منهاهناك   

  :هلیة في عقد العمللأا8-1

هلیة ٲهلیة العامل وٲهلیة في عقد العمل التمییز بین لأیستلزم بحث موضوع ا  

  .صاحب العمل

  :هلیة العاملٲ8-1-1

نظرا لكون و ن تكون له حقوق و صلاحیات لإستعمالهالأوهي صلاحیة الشخص   

، فإن وق وإلتزاماتالضرر للعامل لما تتضمنه من حقآثاره بین النفع و عقد العمل تتراوح

  داء الكاملةلأهلیة اٲهلیة التي یجب توفرها في العامل هي لأا

  

  :هلیة صاحب العملٲ8-1-2

هلیة التي تمكنه من الإدارة وفق ما لأالعمل بان تتمتع شخصیة صاحب ٲیجب 

  ).71ص ،2007- 2006صوشي كمال،عن (  التجاریةحكام المدنیة و لأتقتضیه ا



الفصل الثاني                                                                                   عقود العمل

44

  :الرضا في عقد العمل8-2

یتم المدني و لى قواعد القانونالتعبیر عن الإدارة في عقود العمل عامة إحكام الرضا و ٲترجع 

التنظیمیة التي و وضاع العملیةلأإنطلاقا من االضمني و و ٲالتعبیر عنها بالتعبیر الصریح 

  .ة نسبیةسألن الرضا في عقود العمل هو مبأن تقول ٲوردناها فإنه یمكن ٲ

  :المسببو المحلل 8-3

ه الغرض المباشر بأنالذي یلتزم المدین بالقیام به بینما یعرف السبب يءالشالمحلل هو

ل هو إجابة لأو ا:نٲالفروق بینهما هو إلتزامته و وراءالذي یقصد الملتزم الوصول إلیه من 

عقد المسبب فيو حللمیعتبر الابة للسؤال لماذا إلتزم المدین و ، بینما الثاني هو إجللسؤال

  العمل من المسائل التي نمیز

                 ).71ص ،2007-2006صوشي كمال،عن (.خرىلأالعقد عن غیره من العقود ابها هذا

  :مراعاة القوانین والنظم المعمول بها8-4

ساسیة التي یجب الحرص علیها لأهم الشروط اٲالنظم من ویعتبر إحترام التشریعات و   

عقود العمل خاصة فیما یتعلق بالمسائل الجهویة سواء تلك الخاصة بالحقوق في إطار

  علاقةمباشرة إلى إبطالالإخلال بهذه النظم یؤدي بصفة وإن الإلتزامات بالنسبة للطرفینأو

  مل رقممن قانون علاقات الع135و17المادتین كدته ٲاوهذا مالعمل بطلانا نسبیا

  :17المادةتنصو 90⁄11

حكام المنصوص علیها في الإتفاقیات الجماعیة  لأثر كل الأتعد باطلة و عدیمة ا

كیفما كان نوعه في مجال بین العمال، ن تؤدي إلى تمییزٲها شأنعقد العمل التي من أو 

  الوضعیة الإجتماعیة وٲالجنس ساس السن و ٲو ظروف العمل، على ٲجرة لأو اٲالشغل

  وعدم  الإنتماء إلیها ٲالإنتماء إلى نقابة ة العائلیة والقناعات السیاسیة و القراب،النسبیةأو

                                    )Dans le code du travail ,2014,p14(∙
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  :نهٲ135المادة كدت ٲو

كام التشریع المعمول به لأحر كل علاقة عمل غیر مطابقة الأثتعد باطلة و عدیمة   

  داؤهٲجر المستحق عن عمل ثم لأن یؤدي بطلان العمل إلى ضیاع اٲنه یمكن ٲغیر 

                                    )Dans le code du travail ,2014,p58(∙  

  .سیره الجیدو من ما سبق أن لعقد العمل عدة شروط لضمان صحتھ نستنتج       

  :نواع عقد العملٲ-9

المدة الزمنیة للعقد وكذا نواع كثیرة من العقود تختلف من حیث طبیعة العمل،ٲهناك 

  قصى للعمللأي المدة اٲحسب حجم العمل 

بالإضافة إلى إختلاف أنواع العقود من و و نصف هذه المدة في الیوم الواحد، ٲفي المؤسسة 

  .صیاغة العقودبع التشریع المعتمد فیه لتحریر و ي كل بلد یتٲبلد لآخر،

  : في الجزائر و هي  كثر إستعمالا لأوسنذكر العقود ا

  :دةالمعقود العمل غیر المحدد9-1

من القانون 11221-28المادةالعامة لعلاقة العمل حسب هي الصیغة العادیة و   

و تسریحٲفصل ( ن یلغى بقرار من جهة واحدة سواء من صاحب العمل ٲالفرنسي  یمكن 

       من جهة العاملوٲ) و إحالة إلى التقاعدٲسباب إقتصادیة لألغرض شخصي، 

ن ٲیمكن و ) ظروف قاهرة(ن یكون السبب خارج إرادة الطرفین ٲیمكن و ). تقاعد،إستقالة(

المنصوص -قطیعة متفق علیها -یكون الإلغاء نتیجة إتفاق الطرفین في إطار مقتضى

  نه حسبٲكما . 2008جوان 25في الصادر2008-596علیها في القانون رقم 

إذامبرما لمدة  غیر محدودة إلاّ فیعتبر العقد90/10من القانون رقم 11المادة 

في حالة إنعدام عقد عمل مكتوب یفترض أن تكون علاقة كتابة، و نص على غیر ذلك 

      .(Dans le code du travail, 2014, p9-11)العمل قائمة لمدة محدودة 
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یمكن الرجوع إلى عقد العمل غیر محدد المدة بالتوقیت الجزئي في حالتین یسمح و 

  :13المادة بهما القانون المذكور في 

یجوز كذلك إبرام عقد العمل لمدة غیر محدودة و لكن بالتوقت الجزئي أي بحجم     

  :التالیتینیكون ذلك في الحالتین للعمل و ساعات متوسط یقل عن المدة القانونیة 

(Dans le code du travail, 2014, p9-11).                                                                   

  .كامل الوقتإذا كان حجم العمل المتوفر لا یسمح بإستخدام  العامل -

إذا طلب العامل الممارس ذلك لأسباب عائلیة أو لإعتبارات شخصیة، ووافق المستخدم  -

ولا یمكن أن یقل في أي حال من الأحوال الوقت الجزئي في العمل عن نصف المدة 

  .عن طریق التنظیمتحدد كیفیات تطبیق هذه المادة∙القانونیة

  

  :عقد العمل المحدد المدة9-2

مؤقت حسب الحالات المنصوص علیها في و ممكن في حالة إنجاز عمل معین و فه

علیه لا یجب أن عمل كتابي مهما كان الغرض منه، و كما یجب أن یكون عقد . القانون

إبرام العقد المحدد في حالةو الدائم للمؤسسة،لعقد موجه لإنجاز العمل العادي و یكون هذا ا

في المدة المتفق علیهاو . فیعتبر عقد غیر محدد المدة من جهة القانون،المدة یخالف القانون

، فلا یمكن في أي حال من ة القصوى المسموح بها في القانونالعقد لا یجب أن یتعدى المد

المؤقتة في حالة إستخلاف عامل غائب، الزیادةشهرا18الأحوال أن یتعدى هذا العقد 

  دخول عامل إلى منصبه الذي كان یشغلهراإنتظو في حال ،أشهر9لنشاط المؤسسة 

عند حصول صاحب العمل على طلبیة شهرا24و لا یتعدى ∙تحت عقد غیر محدد المدة

  اهذفإن الحالات المسموح بها  للرجوع إلى    أما من جهة المشرع الجزائريخاصة للتصدیر

(Dans le code du travail, 2014, p10).     
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1996جویلیة 9المؤرخ في 21-96من الأمر رقم -126المادة في مذكورة النوع من العقد 

التوقیت و لمدة محدودة بالتوقیت الكامل أیمكن إبرام عقد العمل: التي تنص على أنهو 

  :الجزئي في الحالات المنصوص علیها صراحة أدناه

.مرتبط بعقود أشغال أو خدمات غیر متجددةعندما یوظف العامل لتنفیذ عمل -

یجب علىبت في منصب تغیب عنه مؤقت و عندما یتعلق الأمر بإستخلاف عامل مث-

المستخدم أن یحتفظ بمنصب العمل 

∙عندما یتطلب الأمر من الهیئة المستخدمة إجراء أشغال دوریة ذات طابع متقطع-

∙موسمیةعندما یتطلب الأمر ذلك تزاید العمل أو أسباب -

∙عندما یتعلق الأمر بنشاطات أو أشغال ذات مدة محدودة أو مؤقتة بحكم طبیعتها-

(Dans le code du travail, 2014, p10)                                  .  

  :التشغیلقبل برنامج عقود ما 9-3

شهادات ب المتحصلین على یعتبر من أهم البرامج المطبقة حالیا، موجه لإدماج الشبا

حیز التنفیذ بموجب المرسوم وضع البرنامج.الذین یدخلون سوق التشغیل لأول مرةجامعیة و 

تسهیلإلى زیادة العروض وتشجیع و یهدفو 02/12/1988:فيالمؤرخ98⁄402:رقم

المتحصلین على شهادات علمیة في سوق الشغل من خلال الفرصة التي یمنحها إدماج

دماج النهائي لدى أصحاب في إكتساب تجربة تساعدهم على الإإیاهم عقد ما قبل التشغیل

  .الخاصةالعمومیة و والمؤسسات    تهم كل الهیآالعمل و 

تتكفل الدولة بالأجور الأساسیة للمدمجین مع تكالیف التغطیة الإجتماعیة طیلة مدة و 

العلاوات عقد ما قبل التشغیل الذي یمكن أن یصل إلى سنتین، كما یستفید المدمج من نظام 

  ).5، ص 2011غالم عبد االله و حمزة فیشوش، عن (یدفع من طرف صاحب العمل
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    المترشح صاحب العمل،: یعتبر عقد ما قبل التشغیل إلتزام ثلاثي الأطراف بینو 

مؤهلا للإستفادة من هذا العقد یجب علیه التقدم وحتى یكون المترشح . ومدیریة التشغیل

ت المحلیة للتشغیل التي تقوم بإرسال قوائم المسجلین حسب للتسجیل لدى مكاتب الوكالا

  الإختصاص إلى مدیریات التشغیل

  :ماقبل التشغیل أنواع عقود -9-4-1

  :هي كما یليود ما قبل التشغیل ثلاثة أنواع و لعق

  :عقود إدماج حاملي الشهادات9-4-1-1

یستفید منها الشباب طالبي العمل لأول مرة من حاملي شهادات التعلیم العالي 

وكذا التقنیین السامیین، خریجي ) الطویل المدىالتعلیم العالي، الطور القصیر و خریجي(

).المؤسسات الوطنیة للتكوین المهني

:آلیات الإدماج-

إدماجهم مهنیا، آلیة دعم خصص لهذه الفئة جهاز عقود ما قبل التشغیل ك1998منذ سنة 

وجود تخصیص مرافقة أكثر نوعیة سواء اتضحبعد عشر سنوات من تطبیق هذا الجهاز و 

ي هي في حاجة إلى على مستوى الفرد في وضعه كطالب عمل أو على مستوى مؤسسة أ

  :فمن خصائصههنا تظهر أهمیة جهاز إدماج حاملي الشهاداتو   ید عاملة مؤهلة

بطالة حاملي الشهادات بالقطاع الإقتصادي، حیث یحفز التوظیف لدى ربط مسألة تسییر -

اربة إقتصادیة في محاربة هذا الجهاز قائم على مقعمومیة والخاصة، و المؤسسة الإقتصادیة ال

  ).2008أفریل 19المؤرخ في 126- 8المرسوم التنفیذي رقم(البطالة
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تحسین و إعادة تأهیلنشاطات تكوین و الجامعیة من خلال مراقبة أحسن لحاملي الشهادات -

                         )فترة العقد( خلال فترة الإدماج المعارف  

:تختلف بإختلاف القطاعاتو هي:فترة الإدماج -

  . سنة واحدة قابلة للتجدید:القطاع الإقتصادي

سنة واحدة قابلة للتجدید بطلب من المستخدم مع الإحتفاظ :الإدارات العمومیةلهیئات و ا

  .بمنحة الإدماج

  :عقود الإدماج المهني9-4-1-2

یستفید منها الشباب طالبي العمل للمرة الأولى خریجي التعلیم الثانوي للتربیة الوطنیة    

  .ومراكز التكوین المهني أو الذین تابعوا تربصا مهنیا

:آلیات الإدماج-

المستفیدین من عقود الإدماج المهني لدعم الهیئاتوضع الشباب طالبي العمل و یتم     

التي كانت تستفید من برامج والمؤسسة الإقتصادیة العمومیة والخاصة، و الإدارات العمومیة، و 

  .1990مناصب العمل الموسمیة بمبادرة محلیة منذ سنة 

:فترة الإدماج-

سنة واحدة قابلة للتجدید بطلب من المستخدم مع الإحتفاظ :الإدارات و الهیئات العمومیة-

وفي حالة إقتراح الوكالةبمنحة الإدماج، 

عقد عمل مدعم على الشبابلتشغیل الوطنیة 

یفقدإلاّ یة، یلتزم علیه قبول الإقتراح  و المؤسسات العمومالمندمجین على مستوى

  .الإدماج المهنيحقه في الإحتفاظ بعقد

  ).2008أفریل 19المؤرخ في 126- 8المرسوم التنفیذي رقم(                               
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  سنة غیر قابلة للتجدید:العمومي أو الخاصالقطاع الإقتصادي و -

  : إدماج  ⁄عقود التكوین9-4-1-3

  إن المقاربة الجدیدة من خلال هذه العقود المتعلقة بالفئة التي هي بدون تكوین ولا   

  :تأهیل تكمن في إستفادة المدمج من

.عقد مدعمالإستفادة من منحة و -

.الحرفیین من إمتیازات جنائیة شبه جنائیةإستفادة المؤطرین و -

:فترة الإدماج-

مؤطرین، كما یمكن أن تكون فترة تكوین لدى حرفیین و سنة واحدة عندما یكون ال

.بهاالإدماج متعلقة بمدة إنجاز الورشات إذا كان مدمجا 

یتضح مما سبق أنه هناك عدة أنواع لعقود العمل وهي مختلفة فیما بینها من حیث 

  طبیعة العمل، المدة الزمنیة للعقد وكذلك من بلد لآخر

  ).2008أفریل 19المؤرخ في 126- 8المرسوم التنفیذي رقم(                        

  :تعدیل عقد العمل- 10

على أطرافها خلال تطبیق علاقة العمل یمكن التعرف إلى الأسباب التي تفرض 

كلیة، وقد ترجع أسباب جزئیة أومراجعة بعض الأحكام، إما بصفة ضرورة إعادة النظر و 

  صاحب العمل أو العامل، كما یمكن أن تكون هذهعلىالمراجعة إلى عوامل تعود التعدیل و 

العوامل خارجة عن إرادة الطرفین معا كالنصوص القانونیة أو التنظیمیة الجدیدة، أو أحكام 

إتفاقیة جدیدة أقرتها إتفاقیة جماعیة واجبة التطبیق، لا سیما إذا كانت أكثر نفعا للعمال

  ).25ص،2014عن أحمیة سلیمان،(                                                            
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  :أنه90⁄11من القانون 62المادة إذ تنص 

یعدل عقد العمل إذا كان القانون أو التنظیم أو الإتفاقیات أو الإتفاقات الجماعیة      

  .تملي قواعد أكثر نفعا للعمال من تلك التي نص علیها عقد العمل

  :على أنه63المادة كما تؤكد   

      طبیعته بناءا على الإرادة المشتركة للعامل یمكن تعدیل شروط عقد العمل و و 

                 .(Dans le code du travail,2014,p 26-2)المستخدم مع مراعات أحكام هذا القانونو 

كثیرا ما یفرض الواقع العملي على أطراف العمل تعدیلها جزئیا أو كلیا دون أن و   

ت مصلحة أحد الطرفین تفرض ذلك، أو حتم تكون لهم رغبة أحیانا في التعدیل، إذا كان

.إتفاقیة جماعیةن أوالقانو 

  :التعدیل المتعلقة بصاحب العملحالات-10

تغییر : الأسباب التي تؤدي إلى تعدیل الأحكام من طرف صاحب العمل كثیرة مثل 

ق نقل الملكیة بسبب الإرث، البیعشخصیة صاحب العمل الطبیعیة أو المعنویة عن طری

  الدمج أو تغییر النشاط حیث تحل شخصیة أخرى محل الشخصیة المتعاقد معهاو التنازل

:حالات التعدیل المتعلقة بالعامل  2- 10

من المطالبة تتلخص هذه الحالات إذا تحصل العامل على شهادة مهنیة تمكنه و 

العامل المهنة قد یصل الأمر إلى إبرام عقد جدید أو إذا ما غیربتعدیل شروط العقد و 

  .الوظیفة التي یقوم به لدى صاحب العملأو 

  :حالات التعدیل الأخرى10-3

هي الحالات التي یأتي فیها القانون أو الإتفاقیات الجماعیة بأحكام  أكثر نفعا و 

  ∙)26ص،2015-2014عن أحمیة سلیمان، (من القانون62المادة هذا ما أكدته للعامل، و 
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وضع لجوانب المادیة كزیادة الأجور، الحالات تحدث فیما یخص اهذه و ، 90⁄11

تدابیر جدیدة من شأنها تحسین ظروف العمل أو مدة العمل أو غیر ذلك من المسائل أو 

                                             .دعقالأخرى التي قد تلزم الطرفین تعدیل ال

  :آثار عقد العمل- 11

  :یترتب عن عقد العمل العدید من الآثار و هي كالتالي    

  :مختلف الإمتیازات المالیةالحق في الأجر و 11-1

مختلف التعویضات الأخرى الملحقة بها من أهم الحقوق الأساسیة للعامل تعتبر الأجور و 

محل و العامل هي في نفس الوقت سبب إلتزاممن أهم إلتزامات صاحب العمل، و   كما هي

ة في مختلف التشریعات إلتزام صاحب العمل، الأمر الذي یجعلها  تحظى بالحمایة القانونی

الدفع ن حیث المبدأ أو من حیث الأداء و منها القانون الجزائري سواء لأهمیتها مالمالیة، و 

.المنظم للأجور الذي یعتبر من أهم الحقوق المقررة للعامل في مختلف التشریعات المقارنة

من إقتطاع من قانون العمل أو من حیث الحمایة حیث یمنع أي حجز أو 6مادة المنها و 

  ىالدیون الأخر جانب الطابع الإمتیازي للأجور عن بقیةكان إلىالكتلة الأجریة لأي سبب 

  .غیرهاب العمل بما فیها دیون الخزینة والضمان الإجتماعي و التي تكون في ذمة صاح

المقابل المالي الذي یتقاضاه من یعمل في خدمة الدولة " أنه یمكن تعریف الأجر على و      

ذلك بتأدیة عمل معین أو تولیه وظیفة. أو المؤسسات العامة أو الخاصة على السواء

  ∙)26ص،2015-2014عن أحمیة سلیمان، ("معینة 
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  :في الراحة و العطل القانونیةالحق11-2

الأعیاد السنویةمبدأ الحق في الراحة الأسبوعیة و كرست كافة القوانین العمالیة العالمیة 

والتنظیمیة ذلك في مختلف النصوص القانونیة والوطنیة والدولیة والحق في العطل السنویة و 

في فصله 52في مادته 1989الإتفاقیات الجماعیة، إذ ینص الدستور الجزائري لسنة و 

  ."كیفیة ممارستهیحدد القانون و مونالراحة مضفيقالح" الثالث  بأنه 

الواردة في قانون علاقات العمل إلى جانب الأحكام الخاصة بحق العمال في الراحة      

قانون عدة مواد من حیث یضمن هذا الالتي جاءت تطبیقا للأحكام الدستوریة السابقة،و 

أیام سبوعي و یعتبر یوم الراحة الأ" منه على أنه 35المادة تنص ، إذمادة52إلى 33

لكل عامل " الموالیة لها على أنه39المادة بینما تنص ".العطل أیام راحة قانونیةو الأعیاد 

عن أن كل تنازل من العامل عة الأجر یمنحها إیاه المستخدم و الحق في عطلة سنویة مدفو 

                                                عدیم الأثركل عطلة أو بعضها یعد باطلا و 

  :الضمان الإجتماعيو الحمایةالحق في التأمین و 11-3

إن من بین الممیزات المعروفة عن قانون العمل أنه قانون إجتماعي بالدرجة الأولى 

كافة الأخطار التي قد تنجم عن علاقة لكونه یهدف بصفة أساسیة إلى حمایة العامل من

طبیعةتعسفي أو كانت  منالتسریح الكالإستغلال و نت بفعل صاحب العمل سواء كاالعمل

ة، أو كانت لأسباب أخرى متنوعة ومختلفة العمل كحوادث العمل أو الأمراض المهنی

  ).74، ص 2007-2006، كمالصوشيعن (الشیخوخةالمصادر كالمرض و 
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تتمثل هذه الحمایة من الأخطار على إختلاف أنواعها  في تلك الأحكام القانونیة 

قد تصیبه نتیجة التنظیمیة التي تعمل على مساعدة العامل من التخفیف من الأضرار التي و 

یستلزمه من التكفل بشؤونه بصفة كلیة أو جزئیة حسب الحالات بكل ما سبب من الأسباب و 

      العمل على الوقایة منها أو تفادیها أو معالجتها من قبل الدولة مواجهة هذه الأخطار و 

لإجتماعي على مجموعة الضمان اوتتوزع أحكام الحمایة و . على حدّ السواءوصاحب العمل

  ∙)106، ص 2002هدشي بشیر، عن (عدة مجالات على القوانین التي تغطي من النصوص و 

  :على النحو التالي

  : التأمینات الإجتماعیة1- 11-3

مهما تراب الوطني هو النظم الذي یشمل حمایة كافة الأشخاص العاملین فوق ال

تة ومهمامهما كانت طبیعة  عملهم دائمة  أو مؤقكانت جنسیتهم؛ مواطنین أو أجانب، و 

  كان القطاع الذي یعملون به عام أو خاص 

  :التأمین على المرض1-1- 11-3

كل في حالة الإصابة ببعض الأمراض و تشمل التكفل بالعامل أو بأحد أفراد أسرتهو 

إلى جانب،يبالمریض إلى غایة شفائه النهائالتكفلوالعنایة و تضیه متطلبات العلاج ما تق

ب المعالج  حصول العامل الذي یضطره المرض إلى التوقف عن العمل بأمر من الطبی

٪ إبتداءا من الأسبوع 100وللأسبوعین الأولین بالنسبةمن أجره٪50على أجره جزئیا أي 

  الأحكامالمدة ثلاث سنوات وفق ما تحددهإلى تاریخ شفاء العامل على ألا تتجاوزالثالث

  .التنظیمیة المعمول بهایة و القانون

  :لتأمین على الولادةا1-2- 11-3

دفع أجر ل المصاریف المترتبة على الحمل والوضع ومختلف تبعاته و یشمل التكفل بك

  .)82، ص 2007-2006صوشي كمال، عن (المدة التي تتوقف فیها المرأة العاملة عن العمل
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  ).الحمل(بسبب الوضع 

  :التأمین على العجز1-3- 11-3

یشمل التكفل بالعامل الذي یصاب بعجز یمنعه بشكل نهائي  من الإستمرار في و 

كنه من العیش دون الحاجة للعمل هذا بتخصیص معاش دائم للعامل العاجز یمو العمل

  العملالمؤمن له علىما بقي من قدرة العاملیقدر العجز و المعاش بالنظر إلىو "للغیرأو 

                                              

، على أن هذا الحق لا یستفاد منه "تكوینهلاته و مؤهالعامة وقواه البدنیة والعقلیة و أو حالته

كذلك العامل الذي عمل مدّة تمكنّه من لعامل لم یبلغ سن التقاعد بعد، و إلا إذا كان ا

                                       الإستفادة من التقاعد

  :التأمین على الوفاة4- 11-3-1

حقوق العامل المتوفى أي الورثة هذا النوع من التأمین تمكین ذوي یخص و     

من منحة الوفاة المقدرة بأجرة سنة كاملةالأشخاص المعولین من قبله من الإستفادةأو 

الذي لا یجب أن و " كان یتقاضاه العامل المتوفي الأخیر الذيمن العمل على أساس الأجر

یقل عن إثني عشرة مرة من الأجر الوطني المضمون على أن تدفع لمستحقیها دفعة واحدة 

لتوزع على ذوي الحقوق عند تعددهم بأقساط متساویة، إلا أن العامل لا یستفید من هذه

ذ یلزمه القانون بدفع إشتراك إ. التأمینات الإجتماعیة دون أن یساهم في تمویل خدماتها

شهري، یقتطع من المنبع بمناسبة دفع الأجر من قبل صاحب العمل حیث یقدر الإشتراك 

٪ 31.5صاحب العمل بنسبة و الحالیة بالنسبة لكل من العامل في مجموعة وفق النصوص

  النحو٪ منها موزعة على24: صاحب العمل بمن أجر المنصب للعامل الواحد یكلف 

  .)82، ص 2007- 2006صوشي كمال، عن (                                                
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الأمراض و ٪ لحوادث العمل 1٪ للتقاعد و14و٪ منها للتأمینات الإجتماعیة 14: التالي

٪ الباقیة، موزعة على النحو 7.5لـلف العامل بابینما یك. ٪ للمنح العائلیة3والمهنیة 

.النسب السابقةبنفس و السابق

یشار في الأخیر إلى أن الإنتساب إلى التأمینات الإجتماعیة بمختلف أنواعهاو 

     ل صاحب عمل أي أنه إلتزام قانونيعلى كأمر إجباري على كل عامل و ،ومجالاتها

  :طب العملالأمن و الوقایة الصحیة و 11-3-2

الأخطار التي یمكن أن تتمثل هذه الوقایة في حمایة العامل ووقایته من مختلف   

الإنفجارات ار والغازات الخطیرة والسامة والحرائق و البختعرض لها أثناء العمل، كالدخان و ی

ة الإجراءات والإحتیاطات الضروریةإتخاذ كافیتم بذلك وغیرها من  الأخطار المتنوعة، و 

طة حوافزتفادي هذه الأخطار، كإبعاد العمال عن أماكن الخطر، فصلهم بواسلمكافحة و 

                             .، التسریح عند الخطرذات فعالیة عالیة، ضمان الإخلال

أما فیما یتعلق بطب العمل الذي یعتبر جزء من المنظومة الصحیة الوطنیة فیهدف 

رقابتها بإستمرار تفادیا لأیة ضمان المحافظة على صحة العامل و "التشریع بشأنه إلى

لك للمحافظة على القدرة البدنیة ذو وسائله أو محیطه أو إفرازاته و العمل أمؤثرات ناتجة عن 

ي یمكن أن ینجر عنها حوادث عمل حمایتهم من الأخطار التالفكریة والعقلیة للعمال و و 

                            الأشیاء التي یمكن أن تضر بصحتهمالتقلیل من العوامل و أمراض مهنیة  والحدّ أو و 

  :الأمراض المهنیةحوادث العمل و 3- 11-3

یشمل  كافة الحوادث التي یتعرض لها العامل أثناء ممارسته أو أدائه لعمله و   

الحوادث " نتیجة لذلك سواء كان ذلك داخل مكان العمل أو خارجه، إذ یحددها القانون بأنهاأو 

"أثناء علاقة العملخارجي طرأ ابات بدنیة ناتجة عن سبب مفاجئ و التي تصدر عن إص

  .                                            )82، ص 2007-2006صوشي كمال، عن (
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لیست أ من خطورة خاصة متعلقة بالعمل و كل ما ینش:" أما الأمراض المهنیة فهي  

الأمراض التكفل یعة هذه الحوادث و تقتضي طبو ".خطورة عامة یتعرض لها المواطنین جمیعا

نتیجة التأمینات الإجتماعیة، دون النظر إلىبالعامل من قبل الضمان الإجتماعيالتام 

مهما كانت درجة الإصابة أو العجز الذي یصاب و ة علاقة العمل التي یعمل في ظلهاطبیع

  .به

  :التأمین على البطالة11-3-4

قدون جاء لفائدة الأجراء الذین قد یفیعتبر هذا  النوع من التأمین حدیث العهد في الجزائر،

هذا النظام معمول به في فرنسا منذ مدة طویلة صفة لاإرادیة لأسباب إقتصادیة، و عملهم ب

  عملصاحب اللأسباب إقتصادیة أي نتیجة لعدم قدرةبمعنى آخر التسریح الجماعي " نسبیا، 

عة واحدة ة منهم دفالإضطرار إلى فصل أو تسریح مجموععلى الإحتفاظ بجمیع العمال و 

  "وفق جدول زمني معینأو 

قد تم إنشاء هذا النظام في إطار التوجهات الإقتصادیة الجدیدة التي تعتمد على نهج و 

یتلخص هذا النظام الجدید في إكتساب تأمین خاص و . " النظام الإقتصادي الرأسمالي

٪ من مجموعة 5.5بأخطار البطالة لدى الصندوق الوطني للتأمین على البطالة بنسبة 

  "٪ من الدخل أو الراتب31.5إشتراكات التأمینات الإجتماعیة المقدرة حالیا ب 

  )11، ص 1998عن أحمیة سلیمان،(                                                      

  :الحق في التقاعد11-4

في التقاعد كنهایة من بین الحقوق الأساسیة للعمال في التشریعات المقارنة یأتي الحق 

كنه من وضع حدّ لحیاته المهنیة والتمتع ببقیة طبیعیة للحیاة المهنیة للعامل، سن معینة تم

  ب  العادي لكن هناك عدّة أسبابالتقاعدنعبّر عنه هو ما یمكن أنحیاته الخاصة، و 

  ∙)95، ص 1997محمّد الصغیّر بعلي، عن (                                                 
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هو ما یمكن أن نیة و السن القانو ظروف قد تحتم على العامل الإحالة على التقاعد قبل بلوغو 

  .نعبّر عنه بالتقاعد المسبق

  :التقاعد العادي1- 11-4

لى قواعده من دولة إو تماعیة للدولة حیث تختلف أحكامه هو جزء من الحقوق الإج    

تكفل الدولة بالشؤون الإجتماعیة للعامل، كما قد بمدى أخرى بإختلاف قطاعات النشاط و 

تعتمد الدولة على نظام موحد للتقاعد یسري على جمیع العمال بدون إستثناء، كما هو الحال 

  الذي أسس نظام وحید للتقاعد1983في النظام الجزائري بعد صدور قانون التقاعد سنة 

  تقریردئ الخاصة بتوحیدیتعلق بالمبافیماب العادي لكن هناك عدّة أسبابالتقاعدنعبّر عنه 

جعل معاش التقاعد حقا شخصیا ذو طابع مالي الحقوق والإمتیازات والتمویل من الناحیة و 

  .ناحیة أخرىیستفید منه العامل مدى الحیاة من 

  :التقاعد المسبق2- 11-4

هیكلة هو نظام جدید فرضته حتمیة التسریح لأسباب إقتصادیة نتیجة إعادة     

التكفل اللّجوء إلى تقدیم سن التقاعد و المؤسسات الإقتصادیة أو عجزها أو حلها حیث یعتبر

ببعض العمال المعنیین بالتسریح عن طریق تهیئة نظام تقاعد مسبق كحل مؤقت في إنتظار 

الغایة من هذا وإجراءات خاصة تتناسب و بلوغ العامل السّن القانوني للتقاعد وفق شروط 

  .یحالون على البطالةالتقلیل من عدد العمال الذین سوفذّي یهدف إلى الحل ال

هیكلیة للتكفل بالعمال الذین یفقدون مناصب وفي إطار وضع منظومة قانونیة و 

  لهذاالأنظمة الأخرى المحدثةجانب الآلیات و تیجة التسریح لأسباب إقتصادیة، وإلىعملهم ن

  بالتقاعدالمتعلق1994ماي 26المؤرخ في 10-94الغرض صدر المرسوم التشریعي رقم

تطبیق أحكام هذا المرسوم التشریعي على " المسبق الذي نص في مادته الثانیة على  أن 

  ∙)95، ص 1997محمّد الصغیّر بعلي، عن (جمیع أجراء القطاع الإقتصادي الذین قد یفقدون 
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لتوقف القانوني العمال أو افي إطار إما تقلیص عدد و ملهم بصفة لاإرادیة لسبب إقتصاديع

عي إلى أجراء المؤسسات یمكن أن تمتد أحكام هذا المرسوم التشریلعمل المستخدم، و 

                               ∙)95، ص 1997محمّد الصغیّر بعلي، عن ("الإدارات العمومیة بنص خاصو 

مختلف الإمتیازات و لعمل عدیدة منها الحق في الأجر مما سبق یتبین أنّ آثار عقد ا

تبین ن حقوق العامل، الحق في الراحة والعطل القانونیة و المالیة التي تعتبر حق أساسي م

نون الجزائري، الحق في التنظیمیة التي نص علیها القاخلال النصوص القانونیة و ذلك من 

اجمة الضمان الإجتماعي الذي یسعى إلى حمایة العامل عن الأخطار النالتأمین والحمایة و 

عن علاقة عمل، التأمینات الإجتماعیة التي تنقسم إلى عدّة تأمینات تسعى كلها لحمایة كافة 

الذي یعرف على أنه حق أساسي الوطني، حق التقاعد و الأشخاص العاملین فوق التراب 

للعامل یمكنه من وضع حدّ نهائي لحیاته المهنیة و ینقسم إلى نوعین هما التقاعد العادي 

                     .أحكامه الخاصةالمسبق كل واحد منهم  و والتقاعد 

  :تعلیق علاقة العمل- 12

تعتبر وضعیة قانونیة یتوقف فیها العامل عن ممارسة عمله نتیجة ظروف خاصة   

من القانون رقم 64المادة ما بینته العمل وهذافي إنهاء أو قطع علاقة دون أن یتسبب ذلك

  : تعلق علاقة العمل قانونا للأسباب التالیة" 90/11

.إتفاق الطرفین المتبادل-

ظیم المتعلقین بالضمان عطل مرضیة أو ما یماثلها كتلك التي ینص علیها التشریع و التن-

.الإجتماعي

أداء إلتزامات الخدمة الوطنیة و فترات الإبقاء ضمن قوات الإحتیاط أو التدریب في -

.إطارها

Dansإنتخابیة عمومیةممارسة مهمة- le code du travail,204,p 28)(
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.حرمان العامل من الحریة ما لم یصدر ضده حكم قضائي نهائي-

.ممارسة حق الإضراب-

"عطلة بدون أجر-

هذا و . عامل العودة إلى منصبه الأصليأسباب تعلیق العمل من حق العند إنتهاءو   

64المادة یعاد إدماج العمال المشار إلیهم في " من نفس القانون 65المادة ما وضحته 

التي أعلاه، قانونا في مناصب عملهم أو في مناصب ذات أجر مماثل، بعد إنقضاء الفترات

)."تتسبب في تعلیق علاقة العمل Dans le code du travail,204,p 28)

  :حالات إنتهاء علاقة العمل- 13

الأسباب : هيء علاقة العمل إلى ثلاثة أصناف و أسباب إنتهایمكن تصنیف حالات و   

  .الأسباب الإقتصادیةیة، الأسباب القانونیة العارضة و القانونیة العاد

  : الأسباب القانونیة العادیة13-1

ونقصد بهذه الأسباب تلك التي یجیز فیها القانون و النظم المعمول بها إلى الطرف   

ما بإتباع الإجراءات المقررة لذلك و المتضرر من المبادرة بإنتهاء علاقة العمل مع الإلتزام 

من بین  الحالات التي وإلا إعتبر الإنهاء عمل تعسفي و یترتب من حقوق للطرف الآخر،

  .)64، ص 2015-2014عن أحمیة سلیمان، (: یليار نذكر ماتدخل في هذا الإط

  

  :الإستقالة1- 13-1

ن نیته في إنهاء هو إعلان صریح من العامل عالإستقالة حق معترف به للعامل و   

الإستقالة حق معترف به :" من قانون علاقة العمل  68المادة هذا ماأكدته علاقة العمل، و 

  ).(Dans le code du travail,2014,p 33  للعامل، على العامل الذي یبدي رغبته في
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یغادر منصب عمله بعد ستخدمة أن یقدم إستقالته كتابة و إنهاء علاقة العمل مع الهیئة الم

  "اعیة و الإتفاقات الجمفترة إشعار مسبق وفقا للشروط التي تحددها الإتفاقیات 

  Dans le code du travail,2014,p 33).(  

أن كتوب صریح بهدف سهولة إثباتها، و لقد إشترط المشرع أن تتم الإستقالة بطلب مو   

التي طفترة الإشعار المسبق وفقا للشرو إنتهاءلا یتم ترك العامل لمنصب عمله إلا بعد

في حالة ما إذا لم یحترم العامل هذه المدة  ولم و . الجماعیةتفاقیات والإتفاقات تحددها الإ

    .حول طلبه، إعتبر متخلیا عن عملهینتظر رد إدارة المؤسسة

  :الوفاة2- 13-1

والشرعیة لإنهاء علاقة العمل، ویقصد بها هنا تعتبر الوفاة من الأسباب القانونیة   

تعتبر من العناصر الجوهریة في لیس صاحب العمل، لأن شخصیة العامل العامل فقط، و 

بحیث تنتقلالناحیة المبدئیة علاقة العمل،العقد، بینما وفاة صاحب العمل لا تنهي من

  المادةكذلك تطبیق لأحكامالذي یحلون محله و الإلتزامات الناتجة عن هذه العلاقة إلى ورثته 

القانونیة للهیئة إذا حدث تغییر في الوضعیة: من قانون العمل التي تنص على أنه74

المستخدمة تبقى جمیع علاقات العمل ساریة في شكل معاش بدفع لصالح ذوي حقوق 

  .العمال

  :التقاعد3- 13-1

ة لعلاقة التقاعد هو نهایة المدة القانونیة للحیاة المهنیة للعامل وهي النهایة الطبیعی  

رت بعض إذا توفذلك ء العمل و المبادرة، بطلب إنتهابالعمل بغض النظر عن صاح

تتوقف وجوبا :" من القانون الجزائري على أنه6تنص المادة و . الشروط القانونیة لذلك

  :هماامل من معاش التقاعد على شرطین و إستفادة الع

سنة للنساء) 55(ون سنة بالنسبة للرجال و خمسة و خمس) 60(بلوغ ستین -

∙)75-74، ص2007- 2006صوشي كمال، عن (                                               



الفصل الثاني                                                                                   عقود العمل

62

سنة في العمل عل الأقل وهي الشروط التي تسمح للعامل طلب ) 15(قضاء خمسة عشر 

ونیة للتقاعد ووفق القانون الجزائري، إذا لم یكن العمل قد عمل المدة القانالإحالة على التقاعد 

.العملعلاقة حقیقیا لإنهاءلا یعد سببا جدیا و 

  :تفاقي لعقد العملالإ الفسخ 4- 13-1

العمل، تفاقي للعقد، إما بطلب من العامل أو من صاحب الإكثیرا ما یلجأ إلى الفسخ   

ءات المعمول بها في فسخ هي الحالة التي یلتزم فیها صاحب المبادرة بإحترام كافة الإجراو 

  العامل هوفإذا كانبرغبته في فسخ العقدفي أهمها وجوب إخبار الطرف الثاني العقود و 

بالفسخ من جاءت المبادرة، أما إذاعلیه الأحكام الخاصة الإستقالةالمبادرة فتطبقصاحب

طرف صاحب العمل فیلتزم بكل الضمانات المقررة لفسخ العقد دون خطأ من العامل، أما 

  :أسباب الفسخ ألاتفاقي فهي عدیدة منها

كذا المساس بكرامة العامل واحد دون موافقة الطرف الآخر، و تعدیل العقد من طرف-

.عقابه دون أي خطأ إلى جانب نقل العامل من منصب إلى آخر دون موافقتهأو 

خبار مع إحتفاظه بحقوقه لإغادر منصب عمله قبل نهایة مدة اهنا یمكن للعامل أن یو   

المادیة المتمثلة في التعویضات المختلفة المقررة في حالة إنتهاء علاقة العمل بدون خطأ من 

  ∙)75- 74، ص2007-2006صوشي كمال، عن (العامل 

  :إنتهاء المدة أو العمل في عقود العمل المحددة5- 13-1

إجراءات أو تعویضات من أي بدون ة المحددة المدة  بصفة قانونیة و تنتهي العلاق  

حالة إنتهاء الأجل المحدد لها، أو إنتهاء العمل الذي أبرمت من أجله، ووفقا طرف في

البدایة بصفة واضحة النظم العمول بها، فإنه یجب تحدید هذه المدة منذ الجزائري و للقانون

نتهاء المدةبإعادیة إمابصفة قانونیة و علاقة تنتهيعلیه، فإن هذه الو في عقد العمل

  المقررة، أو العمل المتفق علیه دن أن یترتب على ذلك أي إلتزام من أحد الطرفین

  .)66، ص 2015-2014عن أحمیة سلیمان، (                                             
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أما إذا حدث الإنتهاء قبل إنتهاء المدة،  أو العمل المتفق علیه، فإنه یفرض على   

لإجراءات التي أقرتها القوانین والنطم المعمول بها المبادرة بإنتهاء الإلتزام ببعض اصاحب 

  .مصالح الطرف الآخرحمایة لحقوق و 

  :الأسباب القانونیة العارضة13-2

  .تتضمن هذه الأسباب حالة التسریح التأدیبيو 

  :التسریح التأدیبي

فصل العامل الذي یثبت في حقه إرتكاب خطأ جسیم أثناء قیامه بعمله یحق إیقاف و   

النظام في المؤسسة المستخدمة لكن ضمان إستقراروهذا قصد حمایة مصالحة من جهة، و 

                                        .ي الجسیم الذي یكون سبب في الفصلیبقى الخلاف حول تحدید طبیعة الخطأ المهن

  :الأسباب الإقتصادیة13-3

و الهیكلي للمؤسسات المستخدمة والأزمات الإقتصادیة منهاإن التطور التكنولوجي  

العالمیة الثانیةالمؤسسة الحدیثة لاسیما بعد الحرب التجاریة التي أصبحت سمة من سماتو 

ة معرضة بصفالمصانعلم الشغل، بحیث أصبحت المؤسسات و قد أفرزت عدة نتائج على عا

التحدیثو إما إلى حتمیات التطورتجاریة وتكنولوجیة، و ، ئمة إما إلى صعوبات مالیةدا

تنظیم المشاریعو الصناعةالمستعملة في الحدیثة الوسائل التكنولوجیةوإكتساب الطرق و 

وزیادة . تغلب على الصعوبات الإقتصادیةالقصد التكیف مع الظروف المستجدة و الإقتصادیة 

وجودها في عالم المنافسة الحرة والصراع من أجل الإنتاجیة حتى تتمكن من فرض الإنتاج و 

یم الهیكلي عادة التنظإ دودیة والفعالیة الإقتصادیة، و زیادة المر البقاء وذلك بتقلیل النفقات و 

  الأهدافن التدابیر والأعمال المختلفة والأشكال و ما إلى ذلك مللمشاریع و 

  .)80، ص 2007-2006صوشي كمال، عن (                                              

نها الأسباب القانونیة من هنا یمكن القول أن حالات إنتهاء علاقة العمل عدیدة، م  

التي یجب أن یلتزم الطرف المتضرر بالإجراءات المقررة لإنهاء العلاقة، الأسباب العادیة و 
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بالتفصیل في النصوص التي إستعرضتالمتمثلة في التسریح التأدیبي و ضةالقانونیة العار 

  .أخیرا الأسباب الإقتصادیةلتي نص علیها القانون الجزائري و التنظیمیة االقانونیة و 
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  :خلاصة الفصل

أن عقد العمل یعتبر من خلال ما سبق عرضه في هذا الفصل یمكننا أن نستخلص و     

أداة شكلیة یلجأ إلیها لإقامة علاقة عمل دائمة أو غیر دائمة بین العامل و المستخدم، وفق 

. قوانین و نظم معینة یجب على كلا الطرفین الإقتداء بها، و إحترام الشروط التي یحتوي علیها

طرق إلیه بالتفصیل فيو لهذا الأخیر عدة أنواع من بینها عقد العمل المحدد المدة الذي سنت

  .الفصل الموالي
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  :تمهید

غالبا ما یخضع العمل إلى نظام یطلق علیه سیاسة التشغیل، و یقصد بذلك مجموعة 

الإجراءات التي ترمي إلى إمداد المؤسسات بالید العاملة المؤهلة، و توفیر مناصب عمل 

للأفراد توافق مؤهلاتهم، و هذا إعتمادا على عقود عمل تضمن حقوق المستخدم و المستخدم 

في نفس الوقت و یضمن السیر الحسن للعمل و في هذا الفصل سنستعرض عقود العمل 

إبرام عقود العمل المحددة المدة المحددة المدة و تعریفها، أنواعها، شروطها، حالات 

  .الحالات التي لا یجوز فیها إبرام عقود العمل المحددة المدةو 
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:تعریف عقد العمل المحدد المدة.1

  :عدة تعاریف لعقد العمل المحدد المدة منهاهناك

أي عقد كتابي أو شفهي صریح ":عقد العمل المحدد المدة على أنههاشم رفعتیعرف 

أو ضمني، یستخدم بموجبه أي شخص لمدة معینة أو للقیام بأي عمل مقابل أجر نقدي 

  ).14-13، ص 2006أمال سریاح، عن ("أو ماله قیمة نقدیة

قتضي طبیعة إنجازه مدة محدودة،العمل الذي ی: "على أنهیعرفه أسامة أحمد شتاتو    

     :المنصوص علیها أدناه"على عمل بذاته و ینتهي بإنتهائهالذي ینصب أو

.عندما یوظف العامل لتنفیذ عمل مرتبط بعقود أشغال أو خدمات غیر متجددة-

عنه مؤقت و یجب على عندما یتعلق الأمر بإستخلاف عامل في منصب تغیب-

.المستخدم أن یحتفظ بمنصب العمل لصاحبه

.عندما یتطلب من الهیئة المستخدمة إجراء أشغال دوریة ذات طابع متقطع-

.عندما یبرر ذلك تزاید عمل أو أسباب موسمیة-

.ت مدة محددة أو مؤقت بحكم طبیعتهعندما یتعلق الأمر بنشاطات أو أشغال ذا-

(Dans le Code de travail, 2001-2002,p 8)                               

نستنتج من هذه التعاریف أن عقد العمل المحدد المدة تقتضي طبیعته مدة محددة   

  .للقیام بالعمل المتطلب ینتهي عند الإنتهاء من إنجازه
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  :المدةأنواع عقد العمل المحدد.2

  :منهالعقد العمل المحدد المدة عدة أنواع 

  :عقد العمل الموسمي. 1.2

ویقصد به كل الأشغال التي تتم في فترات محددة خلال السنة، إذ یرتبط تحدید عقد   

العمل بفصل من الفصول أو یرتبط بأحد المواسیم، فیكون العقد في هذه الحالة محدد المدة، 

ر نتیجة للظروف أشه6و المدة المقتضیة لإنجاز العمل أو الأشغال الموسمیة، لا تزید عن 

یمكن :" من القانون الأساسي العامل للعامل أنه52المادة الطبیعیة و المناخیة فتنص 

تشغیل مستخدمین موسمیین ضمن الشروط المحددة في القانون إذ إقتضت ذلك ضرورة 

  ".النشاط أو نوعه

:عقد العمل المؤقت.2.2

و یقصد به كل الأشغال التي تتم خلال فترة محددة نظرا لإحتیاج المؤسسة     

المستخدمة إلى ید عاملة متخصصة في أعمال معینة، لا تكون مماثلة لنشاطها الأساسي، 

فتشمل تلك الأعمال المؤقتة، الأعمال التي تنجز في سبیل إصلاح أو هدم أو تغییر ماهو 

إضافة أو إقامة متممات لمجلات جلأابهها من أدوات و ممتلكات و ما شموجود من 

  مشاریع و كل الأعمال التي لاتدخلأو 

المؤسسة المستخدمة و یشترط في العمل المؤقت، أن تزید مدة إنجاز بطبیعتها فیما تزاوله 

أشهر و عند قیام العامل بنشاطه تحت هذا العقد یستفید بنفس الحقوق 6هذه الأعمال على 

في المؤسسة كالنقل، المطعم، و یطلق علیه قانون المؤسسة الدائمین كغیره من العمال

العمل اللیلي، العطلة الأسبوعیة، الأمن و النظافة في العمل، و بهذا : كالمدة القانونیة للعمل

لدیهم نفس المؤهلات داخل یستفید أیضا لنفس الأجر بعد مدة  الإخبار بالعمال الذین 

    .PATRIK Manassier,2014,p 12-14)(Dansالمؤسسة
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  :عقد العمل البدیل. 3.2

تمد هذا النوع من العقود لإنجاز مهام أو مهنة معینة و تكون مؤقتة، و یسمى عقد یع    

یتم في الحدود التي یسمح بها القانون، فمهما یكن الغرض أو المهمة الموكلة، لا . البدیل

. بالنشاط العادي و الدائم للمؤسسةیمكن أن یكون موجه إلى أخذ منصب عمل دائم متعلق 

  إذا تجاوز القانون في إبرام مثل هذا العقد فیعتبر عقد عمل غیر محدد المدة

Dans PATRIK Manassier,2014,p12-14).                                      (  

  :أنواع أخرى و هيإلى جانب هذین النوعین نجد 

  :عقد التجربة.4.2

     من أمر الشروط العامة في القطاع الخاص یجوز لأي من الطرفین 10حسب المادة     

كانت المدة محدودة أو غیر محدودة ، خلال فترة التجربة فسخ علاقة العمل بكل حریة سواء 

دون بیان السبب أو التعویض و تحدد فترة التجربة بموجب الإتفاقیات الجماعیة أو عقد 

جب الأعراف المألوفة في المهنة إذا لم توجد هذه الأخیرة، فتحدد بمو العمل و في حالة ما 

شهر ، ثمانیة أیام بالنسبة للعمال: في فرع نشاط معین و علیه یمكن أن تكون هذه الفترةاو 

  ثلاثة أشهر بالنسبة للإطاراتو واحد بالنسبة للمستخدمین الماهرین

  :عقد التمهین.5.2

هو العقد الذي یلتزم بموجبه صاحب العمل بالتكوین المهني لشخص آخر، یسمى     

من فترة التدریب المحددة العامل المتدرب و الذي یلتزم بدوره بالعمل لدیه، و خلال شهر 

  ).29، ص 2006أمال سریاح، عن ( بالعقد یحق لكل من الطرفین فسخ هذا العقد 
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    :مهمةعقد العمل المحدد المدة لغرض .6.2

و الإطارات هو عقد محدد المدة لغرض محدد المدة، مخصص لتوظیف المهندسین   

في فرنسا و المتضمن عصرنة سوق العمل یسمح بإجراء عقد 2008جوان 25فقانون 

عمل محدد المدة الذي ینتهي بتنفیذ المهمة، و الرجوع إلى هذا النوع من العقد یكون مقید 

العقد یوافق ذلك، مدة هذا النوع من هذه الأخیرة داخل تفاق سة أي إبالإتفاقیة الجماعیة للمؤس

علاقة العمل، إذا لم یتبع بعقد عمل غیر محدد ن مع سریاو . شهرا38-18تتراوح بین 

٪ من الأجر الإجمالي10المدة فمن حق العامل الحصول على تعویض قیمته 

( Dans PATRIK Manassier,2014,p 12-14)                                       

العقد الموسمي الذي یتم : و من هنا یتبین لنا أن عقود العمل المحدد المدة عدیدة منها    

في فترة محددة من السنة، عقد العمل الموقت لتلبیة إحتیاجات المؤسسة بید عاملة 

عقد التجربة، : بینهامتخصصة في أعمال معینة مخالفة لنشاطها الأساسي، عقود أخرى من

  .المهمةعقد التمهین، عقد العمل المحدد المدة لغرض مهمة و هذا النوع ینتهي بإنتهاء

:شروط صحة عقد العمل المحدد المدة.3

  :من بین الشروط التي تثبت صحة عقد العمل المحدد المدة نجد

  :أن یكون العقد مكتوبا. 1.3

بالنسبة للعامل و أنه كذلك إنطلق من مبدأ الإباحة یعتبر المشرع الجزائري عقدا مدنیا   

من 9فالمادة في كافة القوانین المنظمة لعلاقات العمل في الأشیاء، معبرا عن هذا المبدأ

یتم عقد العمل حسب الأشكال التي یتفق علیها :" تنص على أنه 90  ⁄  11القانون 

زائر عقدا غیر شكلي، لا تشترط فیه و هو ما یجعل عقد العمل في الج". الأطراف المتعاقدة

عكس الإتفاقیة الجماعیة التي تشترط فیها الكتابة إذ تنص المادة الكتابة أو صیانة معینة، 

  ).102- 100، ص 2007صوشي كمال، عن (القانون المعدلة و المتممة بالأممن نفس 114
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أن الإتفاقیة الجماعیة إتفاق مدون یتضمن مجموع  " 1996جویلیة 9المؤرخ في 96⁄21

و الإتفاق الجماعي هو إتفاق ". فئات مهنیةأو التشغیل و العمل فیها یخص فئة شروط

  .و العملمدون یعالج عنصرا معینا أو عدة عناصر محددة من مجموع شروط التشغیل

الجزائري أكثر بالجانب التنظیمي و الموضوعي دون الجانب و بعبارة أخرى إهتم المشرع   

  من جهة أخرى. ع دائرة الضمانات ووسائل الحمایةالشكلي فهو تأثر بالجانب العملي ووس

أصبح عقد العمل یصنف ضمن العقود المسماة التي لاتحتاج إلى تعریف شامل یجمع علیه 

  بمجرد تبادل التراضي بین المتعاقدین، الفقهاء و المشرعین، ذلك أن عقد العمل ینتج أثار 

بأن علاقة العمل تنشأ بعقد : " لتأكد90⁄11من القانون 8و یكفي الرجوع إلى نص المادة 

                                         "وم بمجرد العمل لحساب مستخدم ماكتابي أو غیر كتابي و تق

  :تحدید مدة العقد و الحالة مع التسبب. 2.3

یتبین بأن النص 90⁄11مكرر من القانون 12و 12بالرجوع إلى أحكام المادتین   

الأول یشترط بموجب فقرته الأخیرة ضرورة أن یتضمن العقد المؤقت زمنیا مدة علاقة العمل 

و أسبابها، أما النص الثاني فإنه یتطرق إلى وجوب إستناد هذا العقد إلى إحدى الحالات 

  :مكررة المذكورة و هذا ما سیتم عرضه12ة الواردة ضمن الماد

  :مدة العقد و أسبابها. 1.2.3

إن مدة العقد یقصد بها المدة الزمنیة التي یضع فیها العامل نشاطه و خبرته و جهده   

في خدمة و مصلحة صاحب العمل و إدارته و هي المدة التي تحدد من الناحیة المبدئیة 

خذ بعین الإعتبار النصوص القانونیة و التنظیمیة بالتراضي من قبل المتعاقدین مع الأ

  ).105- 102، ص 2007صوشي كمال، عن (في هذا الشأن، إذ أن عقود العملالمعمول بها 
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هام في المحددة المدة و العمل بالتوقیت الجزئي، هي نماذج یلعب فیها عنصر المدة دور

كما العمل و الآثار المرتبطة عنهاقة حقوق الأطراف، لاسیما لإنهاء علاتحدید إلتزامات و

  من12أن الفقرة الأخیرة من أحكام المادة

ه الحالات، مدة ذیبین بدقة عقد العمل في جمیع ه:" تنص على مایلي90⁄11القانون 

  ". علاقة العمل و أسباب المدة المقرر

العقد إلا بقیامه و منه یظهر بأن النص القانوني یعتبر عنصر المدة ركنا أساسیا، لا یقوم 

بعد إستیفاء شروط الحالة المعتمدة علیها من ضمن الحالات المنصوص علیها بموجب 

  در من الضمانات و الحمایة للعاملمن القانون المذكور، لتحقیق أكبر ق12المادة 

  :الحالة و أسبابهاأن تحدد . 3.2.3

مزاولة صلاحیاته مكرر إلى ضرورة إهتمام مفتش العمل بمناسبة 12تنص المادة   

لمنصوص علیها صراحة في من أن عقد العمل محدد المدة قد أبرم من أجل إحدى الحالات ا

  12المادة 

و منه یظهر أن من بین الشروط القانونیة لقیام العقد المحدد المدة قیاما صحیحا ضرورة   

ثم 90⁄11من القانون12الإستناد إلى حالة من الحالات الواردة حصرا بموجب المادة 

ینتقل المشرع إلى شرط متصل بهذه الحالة ألا و هو ضرورة تسبیبها بطرح سؤال محدد، 

دد المدة إعتمادا على هذه الحالة؟ و قد كرس إستقرار إجتهاد لماذا اللجوء إلى إبرام عقد مح

  :المحكمة العلیا هذا المبدأ حیث جاء في قراره مایلي

في أي حالة من الحالات المنصوص علیها في المادة إن صفة عون أمن لا تدخل " .... -

  سبیل الحصر الحالات التي تسمح بإبرام عقودالتي حددت على90⁄11من القانون 12

  ).105، ص 2007صوشي كمال، عن (                                                           
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محددة المدة، كما أن هذه العقود جاءت خالیة من أي تسبب مما یشكل مخالفة للنص ملع

  ". المذكور

من القانون 12شرعیة العقود المحددة المدة و التحقق من مدى مطابقتها للمادة مراقبة "-

من النظام العام یخضع لرقابة قاضي الموضوع الذي یعاین ما إذا كانت تدخل 90⁄11

لى عضمن الحالات المنصوص علیها بموجب هذا النص القانوني، و لا مجال للإعتماد 

  "مبدأ العقد شریعة المتعاقدین

و من هنا نستخلص أن لعقود العمل المحددة المدة شروط تحددها مدة العقد، الكتابة   

90⁄11مكررة من القانون 12و 12الحالة مع المتسبب الذي تناولته بوضوح المادة و 

  .تحدید الحالة و أسبابها و التي تعتبر ضرورة أساسیة لقیام عقد العمل المحدد المدةو 

:حالات إبرام عقود العمل المحددة المدة.4

إبرام عقود محددة المدة، بموجب أحكام المادة لقد نضم المشرع الجزائري حالات اللجوء إلى 

  :، و حصرها في أربعة حالات و هي90⁄11من القانون رقم 12

  :تنفیذ أعمال مرتبطة بأشغال أو خدمات غیر متجددة. 1.4

من 12إن الصیاغة التي جاءت علیها هذه الحالة بموجب البند الأول من المادة   

عه القیام بأشغال أو تقدیم و سبق مع الغیر، موضعقد متفترض وجود 90⁄11القانون 

هر بأن عبارة عدم التجدید الواردة في ظو من ثمة ی. لفائدة أحد الزبائنخدمات غیر متجددة

هذه الحالة هي التي تبرز اللجوء إلى ید عاملة مؤقتة بموجب عقد عمل محدد المدة و یبدوا 

حول ورشات البناء، هي غالبا ما تلجأ كذلك أن أغلب المؤسسات التي یرتكز أهم نشاطها 

  إلى إبرام عقود محددة المدة إعتمادا على هذه الحالة

  ).109- 107، ص 2007صوشي كمال، عن (                                              
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منصب تغیب عنه مؤقتا و على المستخدم أن یحتفظ لهإستخلاف عامل مثبت في. 2.4

  :لصاحبه

ن التحلیل المنهجي لهذه الحالة المنصوص علیها ضمن الفقرة الثانیة من یستخلص م  

مدة الذي یبرر اللجوء إلى عقد محدد الأن الإستخلاف 90⁄11من القانون رقم 12المادة 

دائمة داخل المؤسسة، لكن صاحب منصب العمل خدماتأو هو عندما یتعلق الأمر بعمل 

  المتعاقد لمدة غیر محددة حدث

في حیاته بسبب جعله یتوقف عن العمل مؤقتا، و هنا یجوز أثناء غیابه تشغیل عامل آخر 

لإستیفاء شروط هذه لمدة محددة، و علیه یجب إستنادا إلى النص القانوني المذكور أعلاه 

  .عاتق صاحب العملىالحالة، أن یتوفر شرطان و الثالث إلتزام یقع عل

.إستخلاف عامل مثبت-

.العامل المثبت في حالة غیابأن یكون هذا -

.صاحب العمل یكون مجبرا على الإحتفاظ بمنصب العمل لصاحبه-

  :أشغال دوریة ذات طابع متقطع. 3.4

هذه الحالة تقصد الأشغال أو الخدمات التي تكون متواصلة و مستمرة في وحدة من   

عقود لمدة محددة لا تتجدد و من الأمثلة  عن الحالات التي یمكن بموجبها إبرام الزمن 

لإنجاز أشغال دوریة و متقطعة، مختلف أعمال الصیانة الصناعیة المتخصصة الواجب 

  .أدائها منتظمة، شحن أو تفریغ البضائع، صبر الأراء و التحقیقات

  :تزاید العمل لأسباب موسمیة. 4.4

عقد عمل محدد م الحالات التي من أجلها یمكن إبرایمكن إعتبار العمل الموسمي من   

  ).114-112، ص 2007صوشي كمال، عن(دوریا،تتكرر یستجیب لأشغال المدة لأنه 
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أنها تعود بصفة منتظمة دون أن یكون لإرادة صاحب العمل دخلا فیها، لكنها بمعنى

مرتبطة بظواهر خارجیة قد تكون طبیعیة، تقنیة، خاضعة لظواهر إقتصادیة أو إجتماعیة 

یعرف الأسباب الموسمیة، لكن المحكمة العلیا ترى بأنه إذا كان العامل القضاء الجزائري لم

تناسب مثلا مع مواسم جني الخضر قد وظف و لو لعدة مرات، لكن لفترات محددة ت

  ة المدة و تكون متقاطعة في الزمنالفواكه، بموجب عقود محددأو 

  ).114- 112، ص 2007صوشي كمال، عن(                                             

یتبین من هنا أنه توجد عدة حالات لإبرام عقد محدد المدة حسب الأحكام التي یملیها   

تنفیذ أعمال مرتبطة بأشغال أو خدمات غیر متجددة، إستخلاف : منها90⁄11القانون 

شغال به لصاحبه، أعامل مثبت في منصب تغیب عنه مؤقتا و على المستخدم أن یحتفظ

  .دوریة ذات طابع متقطع و أخیرا تزاید العمل لأسباب موسمیة

:الحالات الغیر المسموح بها لإبرام عقد العمل المحدد.5

  :هناك عدة حالات لا یسمح فیها بإبرام عقد عمل محدد المدة منها

  :حالة الأعمال ذات الطابع العادي و الدائم للمؤسسة. 1.5

لا مجال للشك بأن اللجوء إلى التعاقد عن طریق عقود محددة المدة یجب أن یبقى   

وسیلة إحتیاطیة، إما إذا كان النشاط الذي تمارسه المؤسسة أو المنصب المشغول دائما 

هذا المنصب إلا تحت نظام العقود غیر یتمیز بعنصر الدیمومة لا یمكن توظیف العمال في

و هذا المبدأ یقره صراحة تشریع العمل الجزائري الذي لة الإستخلافمحددة المدة، بإستثناء حا

  ةسة من نظام العقود المحددة المدإستثنى النشاط العادي و الدائم للمؤس

  ).27، ص2013سلامي أمال، عن (                                                               
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  :حالة إبرام عقود العمل محددة المدة بعد تسریح العمال لأسباب إقتصادیة. 2.5

التسریح لأسباب إقتصادیة هو فصل عامل أو مجموعة من العمال لسبب صعوبات   

للمؤسسة من أجل زیادة الإنتاج إقتصادیة أو لسبب إعادة التنظیم الهیكليأو ضغوطات 

  .حق أو دفعة واحدةتلااط، و ذلك وفق جدول زمني محدد مبسبب توقف نشأو 

و إذا كان من الجائز للمستخدم اللجوء إلى التقلیص من عدد العمال لأسباب إقتصادیة    

   أو غیر محددة المدة مع عمال جددفإنه لا یمكن مع ذلك إبرام عقود العمل محددة المدة

  :و التي تقتضي بما یلي90⁄11من القانون 69و هو الأمر الذي تؤكده المادة 

یمنع على أي مستخدم قام بتقلیص عدد المستخدمین اللجوء في أماكن العمل نفسها "  .... 

  ".إلى عملیات توظیف جدیدة في الأصناف المهنیة المعنیة بالتقلیص

في و هذا یعني أنه یجوز للمستخدم اللجوء في نفس الوقت إلى توظیف عمال آخرین   

                                   .نیة بالتقلیص في نفس أماكن العملالأصناف المه

  :إستخلاف عمال في حالة إضراب. 3.5

و بالرغم الإضراب هو حالة من الحالات التي یترتب علیها تعلیق علاقة العمل قانونا  

من أن الإضراب یؤدي إلى شل نشاط المؤسسة كلیا أو جزئیا إلا أن المشرع الجزائري قد 

                                                             منع المستخدم من إبرام عقود عمل محددة المدة أو غیر محددة المدة في مناصب العمال

ن یمنع صراحة إستخلاف العمال المعلقة عقود عملهم   یظهر جلیا أن القانو المضربین 

  ).29- 27، ص 2013سلامي أمال، عن ( خلاف جماعي للعمل نتیجة

ا بإبرام عقود عمل محددة المدة، تبین لنا من هنا أنه هناك حالات لا یسمح فیه  

ذلك بالنظر إلى طبیعة نشاطها مثال ذلك حالات الأعمال ذات الطابع العادي و الدائم و 
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للمؤسسة، حالة إبرام عقود عمل محددة المدة بعد تسریح العمال لأسباب إقتصادیة، حالات 

  .إستخلاف عمال في حالة إضراب
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  :خلاصة الفصل

ا أن عقود العمل المحددة المدة نوع بین لنیتمن خلال ما تم عرضه في هذا الفصل   

حسب علاقة عمل قامة لإفي المؤسسات الجزائریةالأكثر إستعمالامن أنواع عقود العمل 

ضمان السیر الحسن لتلك العلاقة و عدم لیحترمها كلا الطرفینعدة حالات شروط معینة و

محدد المدة د العملعقأخرى التي لا یجوز فیها إبرامكما نجد حالات الخلافات، الوقوع في

  .بالنظر إلى طبیعة نشاطها

إلى جانب العقود المحددة المدة نحد هناك عنصر مهم و هو دافعیة الإنجاز و هو ما       

  .سنتطرق إلیه في الفصل التالي
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  :تمهید

أهم محوري للسلوك التنظیمي و تشكل الدافعیة الركیزة الأساسیة في المدخل النفس

حث للطرق الممكنة اجد الإدارة تسعى بشتى الوسائل و مام المدیرین في المنظمات، فنلإهت

جات اذلك خلال تلبیة ححقیق أعلى المستویات الإنتاجیة و الأفراد على بذل أقصى جهد لت

جتماعیة من خلال زیادة الرواتب ومنح إ الفرد سواء كانت بیولوجیة وفزیولوجیة أم نفسیة و 

مع كل ذلك یصعب على الإدارة تحقیق ما تصبوا إلیه المزایا، واللجوء إلى إستخدام العقاب، و 

عقد نظام الدافعیة لدى في ذلك إلى مدى تیعود السبب و . لالأحواو في جمیع الظروف

حول دافعیة الإنجاز فلا یمكن التطرق إلیها دون الحدیث و بما أن موضوع بحثناالإنسان 

العناصر وفق هذاو ز في الدراسة  الدافعیة ثم الدافعیة للإنجاناولعن الدافعیة  بالتالي سنت

، نظریات لمفاهیم المرتبطة بمفهوم الدافعیةاتعریف الدافعیة،التي تضم أولا الدافعیة و :التالیة

وأخیرا الدافعیةالعوامل المؤثرة فيمراحل الدوافع،أهمیة الدافعیة، تصنیف الدوافع،الدافعیة، 

مكونات دافعیة الإنجاز من حیث تعریف دافعیة الإنجاز،لثم سنتطرق.مؤشرات الدافعیة

دافعیة الإنجاز، خصائص الأفراد ذوي دافعیة الإنجاز، نظریات دافعیة الإنجاز، خصائص 

أخیرا قیاس دافعیة نجاز، عوامل الدافعیة في العمل و وظائف دافعیة الإدافع إنجاز مرتفع،

.الإنجاز
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  الدافعیة: أولا

  :تعریف الدافعیة- 1

:تعددت و تنوعت التعاریف المقدمة للدافعیة و نذكر من بینهالقد

  :الدافعیة على أنها   )(LuthonsوCribson)(یعرف كل من

في و الباعث أجیة أو نفسیة تنشط و تعد الدافع عملیة  تبدأ بوجود نقص أو حاجة فیزیولو " 

  .سبیل تحقیق هدف ما

أن الدافعیة نشاط یولد نتیجة وجود )Cribson(و)(Luthonsیتضح من تعریف  

  .حاجة أو نقص تثیر السلوك، یحقق من وراءها هدفا مرغوبا

رة عن القوى االدافعیة هي عب)14، ص2009، محمد محمود بن یونس(وحسب       

بالحاجة إلیها وبأهمیتها ة، یشعر الفرد توجیهه نحو تحقیق غایات معینلوك و المحركة للس

محركة بعوامل متعددة قد تنشأ من داخل الة ویة له حیث یتم إستثارة هذه القو المعنو المادیة

  ).الإجتماعيالمادي و ( المحیط الفیزیقيالفرد ذاته أو تنشأ من 

موجهة لسلوك الفرد یتأثر بها ماأن الدافعیة قوة محركة و هذا التعریف یتضح من       

  .حاجاتهتجعله یوجه سلوكه لتحقیق هدفه وإشباع رغباته و 

  :المفاهیم المرتبطة بمفهوم الدافعیة-2

  :نهانذكر مو ها لة بالصبعض المفاهیم ذات یمكن التمییز بین الدافعیة و     

  :الحافز2-1

     لمعالجات الخاصة بمنبه معینیشیر الحافز إلى العملیات الداخلیة التي تصحب ا  

الدافعیة على أساس مفهوم الحافز و یرادف البعض بین دي بالتالي إلى إصدار السلوك، و تؤ و 

  بحاجة معینةالكائن الحي أن كل منهما یعبر في حالة التوتر العامة نتیجة لشعور

  ).55ص ،2007خیري وناس بوصنوبرة عبد الحمید،عن (                              
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أساس أن مفهوم الحافز لىاك من یمیز بین هذین المفهومین عهنهفإنوفي المقابل  

للتعبیر عن الحاجات البیولوجیة لدافع أقل عمومیة من مفهوم الدافع، حیث یستخدم مفهوم ا

  قتصر مفهوم الحوافز للتعبیر عن الحاجات البیولوجیة فقطیالإجتماعیة، في حینو 

  .)55ص ،2007خیري وناس بوصنوبرة عبد الحمید،عن (                             

  :الحاجة2-2

یستخدم مفهوم معین، و شيءإلى بالافتقادالحي تشیر الحاجة إلى شعور الكائن  

إذا ،عینمشيءحرمانه من ةإلیها الكائن نتیجالحاجة للدلالة على مجرد الحالة التي یصل 

الكائن بناء على ذلك فإن الحاجة هي نقطة البدایة لإثارة دافعیة ما وجد تحقق الإشباع، و 

                                             .هالذي یحقق إشباعالاتجاهفعه في تدوالتي تحفز طاقته و الحي،

  :القیمة2-3

ها حیث عرف القیم بأنمع الدوافع على أنها مرادفة أو مكافئة للقیم، "رلفید"لقد تعامل   

أنها تتكون مما یراه رد، و الموقف الحالي الذي یوجد فیه الفبناء مترابط یتضمن الوجدان، و 

  )83، ص 2000عبد اللّطیف محمد خلیفة،عن (الفرد حسن أو سیئ، إیجابي أو سلبیا 

  :الباعث2-4

هو دافع خارجي یؤثر على الدوافع الداخلیة، فالجوع حاجة أي دافع داخلي یختص   

الحاجات أي دافع خارجي یستثیر الدوافع و بالنواحي البیولوجیة، أما الطعام فهو باعث،

  ).54، ص 2004سهیر كامل أحمد، عن (الداخلیة

، إلا أنها لها نفس المعنى فكل أنه رغم إختلاف لفظ هذه المفاهیمیتضح  مما سبق   

الذي یرغب الفرد الشيءغرضها الأساسي هو الدافع نحو هذه المفاهیم مرتبطة بالدافعیة و 

  .الوصول إلیه لغرض إشباع رغباته
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                                                                                                                             :الدافعیةنظریات -3

تعدد إن الأهمیة البالغة التي أعطیت للموضوع دفع بالكثیر لدراسته مما أدى إلى  

  :النظریات و الدراسات، فإرتأینا أن نستعرض الأهم منها فیما یلي

  :النظریات الكلاسیكیة3-1

  :وتضم نوعین وهي  

  ):1915-1805(الإدارة العلمیة لفریدریك تایلور3-1-1

ذلك عندما درس مشكل الإدارة حیث عرض ن أوائل من تحدثوا عن الدافعیة و كان م  

أشار إلى كیفیة لعملیة الإنتاج و التي سماها بالإدارة العلمیة ؤسسة و الطریقة المثلى لتسییر الم

علیه قد أهمیة الحوافز المادیة، و هذا بإبراز في العمل و دافعیة و جعل العمال أكثر فعالیة 

إستعرض أن الموظفین كسالى ولا یمكن دفعهم إلا من خلال الرواتب، إقترح تایلور تجزئة 

  و تنفیذهالإیجاد أفضل طریقة للقیام بهالعمل إلى أجزاء صغیرة و من ثم دراسة هذه الأجزاء 

  أن مسألة طه المتمثلة فيعلى بعض الحیثیات حول العامل في محیهذه الدراسةتقوم و 

علیه یجب ربط أداء الموظفین بحافز ة بالعامل بل هي مشكلة الإدارة و لیست متعلقفاءةالك

  .فوري المتضمن نظام الأجور

لقد ساهمت هذه النظریة في تسلیط الضوء على موضوع دافعیة العمال إلا أنها   

  اكذتحفیزهم إلا بالمال و لا یمكن أن العمالتعرضت لإنتقادات فیما یخص إفتراض تایلور

  إعتبار البشر آلات لیس منطقیا راضه لوجود أفضل طریقة للأداء و إفت

  ).62، ص 2012-2011عماد لعلاوي، عن (                                           

من  خلال هذه الدراسة كان تایلور السباق إلى دمج المنهج العملي في أنظمة   

د تناوله العامل إلى حالعناصر المتعلقة بالعمل و ة كل التي وصلت به إلى تجزئو   التسییر

  .ربطها بالمردودیةلموضوع دافعیة العمال و 
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  :حركة العلاقات الإنسانیة3-1-2

التي إعتبرت الإنسان كآلة خالي من ریة السابقة و لقد قامت هذه النظریة على نقد النظ  

   العلاقات بین العمال إهتمام للنسق الإجتماعي و الجانب الإنساني و الإجتماعي، هنا أعطى

تغییر النظرة إلى لعمال بإبداء الرأي و السماح لبین الموظفین والمشرفین و تحفیز الإتصالو 

تحسین ظروف العمل، فإستخلص یث كان العمل یقسم على مجموعات و طرق الإنتاج ح

  .عیة بین الموظفینالباحثین أن سبب زیادة الإنتاجیة راجع إلى الروح الإجتما

تمیزت هذه المدرسة في جملة من الأسالیب التي ساعدت المدراء في دفع العمال و   

ن لقدرات العاملین ومأهمها؛ إعادة تصمیم الوظائف بطریقة توفر قدر أكبر من التحدي

  ةكذا تشجیع العاملین على المشاركة في القرارات الإداریالمشاركة في نشاطات المنظمة، و 

(Dans Salvatore MAUGERI, 2013, P33).                                                 

ي لقد إنتقدت هذه المدرسة توجه تایلور بإعتباره للإنسان كآلة، غیر أنها بالغت ف      

مثالیة لو دمجت بالنظریة الإجتماعي فقط، قد تكون أكثر تركیزها على الجانب الإنساني و 

  .ها بالجوانب الأخرىإهتمامو السابقة

  :النظریات الحدیثة للدافعیة 3-2

نظریات عدیدة ركزت على دراسة الدافعیة ث و اقبة بحو بعد منتصف القرن الماضي تع  

  :هذه النظریات ما یليمن كل النواحي وأبرز

  :فعیةنظریات محتوى العمل للدا3-2-1

  :م ماسلو للحاجاتر نظریة سلم الحاجات أو ه3-2-1-1

ت الإنسانیة وتقوم نظریة ماسلو قد تلت حركة العلاقاهذه النظریة الأكثر شیوعا و تعد   

  :هماعلى مبدأین و 

  مرتبة بحسب أولویتها بشكل تصاعديحاجات الفرد -

                                   ).(Dans Michel DENJEAN,2006,P 11-12  
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هي دافعیته، بینما الحاجات الغیر المشبعة سلوك الفرد و الحاجات المشبعة لا تؤثر على-

.سلوكهالتي تؤثر على دافعیة الفرد و 

من هذا المنطلق حدد أبراهام ماسلو خمسة مستویات للحاجات بحسب أولویتها على و   

  :شكل هرم

.وهي الحاجات البیولوجیة المهمة للبقاء: الحاجات الجسمیة-

.الخطرالحاجة للحمایة ضد : حاجات الأمن والسلامة-

.الحاجة للحب، الإنتماء للجماعة والصداقة: الحاجات الإجتماعیة-

.الإبتكارالحاجة للإنجاز، الإبداع و : حاجات تقدیر وإحترام الذات-

  

  .یمثل هرم ماسلو للحاجات بحسب أولویتها:) 1(رقمالشكل    

  

م زاد عدم وجود أدلة علمیة تدعم هذا الهر خر و إن إختلاف أولویة الحاجات من فرد لآ  

  (Dans Michel DENJEAN,2006,P 11-12)یة من الإنتقادات لهذه النظر 

.قام بربطها مع الدافعیةأن ماسلوا ركز على حاجات الفرد و نستنتج مما سبق   

  

تحقیق 

الذات

حاجات التقدیر

حاجات إجتماعیة

حاجات الأمن

حاجات فزیولوجیة أساسیة
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  :نموذج العاملین لهرزبرج3-2-1-2

ظریة هرزبرج أسسها من خلال الأبحاث التي قام بها، و المتمثلة في المقابلات ن

التي أجرها مع مجموعة من المدیرین، المهندسین والمحاسبین بغرض إستبیان أسباب وجود 

الرضا من عدمه فإستخلص أن الموظفین یمكن تحفیزهم من خلال دوافع داخلیة و التي 

  .هو العامل الأولو الإنجاز، كالمسؤولیة و ظیفة أو العمل نفسه في الو توجد 

سیاسة راتب، ظروف العمل و أما العامل الثاني فهي الدوافع الخارجیة و المتمثلة في ال  

  .لكن عدم توفیرها تؤثر سلباام، هذه الأخیرة لا تزید الرضا و المنظمة بشكل ع

  :العوامل في بیئة العامل إلى قسمینجقد قسم هرزبر و      

:الوقایةالصیانة و عوامل -

على رضاه في العمل تحافظو التي تساعد العامل تشمل بیئة العمل ومضمونه، و   

لسیاسة التنظیمیة وإزدواجیة العلاقات مع الرؤساء والزملاء، الشعور بالإستقرار تمثل او 

  .كذا عدالة الراتبوالأمانة في العمل و 

:عوامل دافعة-

   ي العملتنمي رضا العامل كالإنجاز في تساعد و المرتبطة بالعمل والتهي العواملو   

. الترقیة في العمل بالإضافة إلى خلق جو یسمح بتنمیة قدرات العاملوالإعتراف به، التقدم و 

رغم إنتشار هذه النظریة لسهولة فهمها إلا أنها لم تسلم من الإنتقاد لعدم محاولة   

فهمها وتقییم العلاقة بین الرضا الوظیفي وكذا عدم شمولیتها لكل القطاعات، بل إستهدفت 

  .(Dans Michel DENJEAN,2006,P 11-12)عینة فقط

لإعتمادها على مسائلة يمن هنا نقول أن هذه النظریة إعتمدت على أسلوب تجریبو   

  .العوامل التي تنمیه لدى العمال لفهمهم أكثرالعمال والمشرفین وكذا عنایتها للرضا و 
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  )البقاء، الإنتماء والتطور(:نظریة الدرفیر3-2-1-3

التي إعتبرت بمثابة إمتداد لهرم ماسلو للحاجات، غیر أنها إختزلت هذا الهرم من و      

فهذه الحاجات هي . التطوري تشمل حاجات البقاء، الإنتماء و التو ة خمس مستویات إلى ثلاث

قات العلاالإنتماء فهو الحاجات الشخصیة و الأمن التي ذكرت لدى ماسلو، أماالفیزیولوجیة  و 

المركز لدى دیر الذات و تقیقابل الحاجات الإجتماعیة و هو ما الإجتماعیة في مجال العمل و 

حقیق التطور جات تتضمن جهود الفرد الموجهة نحو تأما حاجات التطور فهي حا. ماسلو

  .هذا ما یقابل تحقیق الذات لدى ماسلوالذاتي في الوظیفة و 

  :تركز هذه النظریة على ثلاث نقاط أساسیةو   

.تزید الرغبة عند نقصان درجة إشباع الحاجة-

.كلما تم إشباع حاجات المستوى الأدنى ظهر إلحاح المستوى الأعلى-

كلما فشل في إشباع حاجات المستوى الأعلى رجع إلى المستوى الأدنى للتشبیع بها، كما -

أن یوجد أكثر من حاجة في آن واحدیمكن 

(DANS Salvatore MAUGERI, 2013,P 59-60).                                           

تضیف علیها، بل هنا نستطیع القول أن هذه النظریة دعمت نظریة ماسلو دون أن   

  .نستخلص نوع من الإختلاف في ما یخص إرتفاع الفرد إلى مستوى أعلى

  :سق للدافعیةالننظریات3-2-2

  :تنقسم إلى نوعین وهماو   

  :(Vroom)نظریة التوقع لفروم3-2-2-1

، )یورترولولر(التي دعمت لاحقا من طرف و (Vroom)طورت هذه النظریة من قبل   

دافعیتهم للعمل مرهون توقع أي بمعنى أن سلوك الفرد و النظریة على الیتمحور جوهر هذه 

  .)Yufei AN, 2013, p 98-95)Dansبالنتائج التي یتوقعها العامل
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علیه الجهد الذي بذله یعتمد من مقابل، و هذه الأخیرة تتمثل بما سیحصل علیه الفرد  

  .على مدى توقعه في النجاح هذا یمثل التوقع الأول

وقادر على الإنجاز إذا أما التوقع الثاني فیتمثل في إعتقاد الفرد بأنه عامل جید  

  .حاول ذلك

محاولة تسهیل ى المشرفین معرفة رغبة الأفراد وحاجاتهم و في نفس الوقت یجب علو   

  .الطریق بین نقطة البدایة التي هي الجهد حتى تحقیق الأهداف وإشباع حاجاته

مدى تحقیقه، أي إشباع النظریة إعتمدت على التوقع و هذه أن نستخلص من هنا   

  .طموحاتهمرغبة العمال في حال ما إذا أدركت الإدارة رغبة العمال وفهم 

  ):العدالة(نظریة الإنصاف 3-2-2-2

الأخذ بعین الإعتبار الجهد ة على أساس ضرورة إنصاف العمال و تقوم هذه النظری  

الإمتیازات التي قص في الحوافز المادیة و أنه هناك نالذي یبذلونه، في حال أدرك العامل 

یتجه الفرد ، و یحصل علیها مقارنة بعامل آخر في نفس التأهیل داخل المنظمة أو خارجها

علیه فالعدالة من شأنها أن فیف مردودیته، و بذلك تخا التفاوت بتقلیل الجهد و إلى تخفیف هذ

                                                       .)(DansYufei AN, 2013,95-96رهن مستوى دافعیة العمالت

بین العمال ) العدالة(نستخلص مما سبق أن هذه النظریة ركزت على الإنصاف   

.بحیث خلق عدالة بین العمال یؤدي حتما إلى خلق مردودیة متكافأة

  :أهمیة الدافعیة-4

  :للدافعیة أهمیة كبیرة منها أن

فكلما زادت دافعیة الإنسان في هذا المجال زاد تعلمه، تؤثر في أداء الإنسان و الدافعیة   

      كما أن الإنسان إذا جهل الدوافع الخاصة به.أدى نشاطه على أفضل صورة ممكنةو تعلمه 

  ).95، ص 1999آخرون، صالح حسن الداهري و عن(اس سیولد له العدید من بغیره من النو 
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زیادة على ذلك فإن هذه الأخیرة .الإجتماعیةحیاته الیومیة و المتاعب والمشكلات في 

كذلك . كن وراءه دافعیةث أي سلوك إن لم تلتفسیر السلوك، إذ لا یمكن أن یحدضروریة

:فهو وثیق الإتصال مثلا،النفسموضوع الدافعیة یتصل بأغلب موضوعات علمفإن

                         .)95، ص 1999آخرون، صالح حسن الداهري و عن (الذاكرةو ، التفكیرالإدراكب

یمكن توضیح أهمیة الدافعیة في عملیة التعلیم بحیث أن التعلیم یعرف أنه تغیر في و   

بلوغ أو المران ویحدث إشباع المتعلم لدوافعه و الأداء، أو تعدیل في السلوك عن طریق الخبرة

ري، لا یقتصر التغیر على السلوك الظاهالموقف التعلیمي، و تعلم تكیف معأهدافه، فیصبح ال

  "لا یوجد سلوك تعلیمي بدون دوافع تدعوا إلیه" بالتالي بل یشمل العملیات العقلیة، و 

  ).42، ص 2007خیري وناس و آخرون، عن (                                                  

میة كبیرة في الحیاة الیومیة للإنسان فهذه الأخیرة ا أن للدافعیة أهمما سبق یتبین لن  

  .ضروریة لتفسیر سلوكه، فوراء كل سلوك دافع

  :مؤشرات الدافعیة-5

  :تضم نوعین من المؤشرات و هيو   

  :مؤشرات دافعیة مرتفعة5-1

  : المواضبة5-1-1

تعتبر د الحضور إلى العمل والإنصراف منه، و یقصد بها الحفاظ على مواعی  

یث یصبح راغب المواضبة من الدلالات التي تشیر إلى إرتفاع دافعیة الفرد نحو العمل، بح

  .الأوقات الرسمیة للعملفي إحترام الحضور و 

  :إستعمال وقت العمل5-1-2

یحافظ الفرد على یقصد بإستعمال وقت العمل مدى تخصیص وقت العمل لأدائه، فقد   

إستعمال وقت لأدائه  یعد و رس وقته لأداء العمل،لكنه قد یكمواعید الحضور والإنصراف و 

  ).291، ص 2000صلاح عبد الباقي، عن (ن أهم المؤشرات لإرتفاع الدافعیةم
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  :الثباتالمبادرة والعزم و 5-1-3

لأفكار الجدیدة لصالح المنظمة، وأما إقتراح ابها قیام الفرد بإدخال تحسینات و یقصد   

الأهدافإصراره على تحقیق الفرد للفشل وثقته في قدرته و مالثبات فهما عدم إستسلاالعزم و 

  ).291، ص 2000صلاح عبد الباقي، عن (الوصول إلى النتائج المرجوةو 

  :المعرفة بالعمل5-1-4

    كیفیة أدائه الفرد بتفاصیل  إجراءات العمل، و یقصد بالمعرفة  بالعمل درجة إهتمام   

ید الإلهام نحو العمل، لأن الرغبة في العمل تجعل الفرد یر یعبر هذا عن إرتفاع دافعیة الفرد و 

  .تفاصیلهو بطرق العمل 

  :الثباتالعزم و 5-1-5

   ثقته في قدراته على تحقیق الأهدافلثبات عدم إستسلام الفرد للفشل و ایقصد بالعزم و   

على أجل القدرة تماسك الأفراد من تكتل و الوصول إلى النتائج المرجوة، ویظهر ذلك في و 

  ).175، ص 1996كامل محمد محمد عویضة، عن (ها حلّ مواجهة المشاكل و 

  :الحماس في العمل النشاط و 5-1-6

یمتاز الأفراد ذوي الدافعیة المرتفعة بجو حماسي في رغبتهم في تحقیق المزید من   

غالبا ما یخلق الجو د في رغبتهم في تحقیق الأهداف، و یظهر الحماس عند الأفراالجهد، و 

سسة س الأفراد فیما بینهم ثم یخرج نطاق التنافس إلى خارج المؤ فیتنافالحماسي التنافس،

  .فتتنافس المؤسسات فیما بینها

  :جودة الإنتاج8-1-7

مدى تطابقه مع الإنتاج مدى إتقان الفرد لعمله ومدى سلامة المنتوج و یقصد بجودة و   

كلما ى إرتفاع الدافعیة لدى الأفراد و لیل علالمعاییر، فكلما كان الإنتاج ذا جودة عالیة یكون د

  ).294، ص 2000صلاح عبد الباقي،عن (كان الإنتاج ردیئا كان دلیلا على إنخفاض الدافعیة
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  :مؤشرات الدافعیة المنخفضة8-2

  :التغیب8-2-1

إستخدامه للتعرف على یمكنالفرد عن عمله و هو مؤشرومعدل غیابسبةنالتغیب هو 

    یةوذا دافعو الدافعیة في عمله، فلا شك أن الفرد الراضي عن عمله العامدرجة الرضا 

أكثر حرصا على الحضور إلى عمله عن الآخر یكون أكثر إرتباطا لهذا العمل، و مرتفعة 

إنخفاض الدافعیة، فهناك حالات غیاب لا یمكن تجنبها و لذي یشعر بإستیاء إتجاه العمل ا

المرض، الحوادث، الظروف : الفرد التحكم فیها مثللرجوعها إلى ظروف طارئة لا یمكن

     .بالظروف درجة إرتباط الفرد بعملهغیرها من الأسباب التي تعكس ، و العائلیة القاهرة

  :التظلماتاوي و كثرة الشك8-2-2

إن ظاهرة كثرة الشكاوي التي تشیر إلى عدم رضا الأفراد عن العمل، من الوسائل   

أما التظلمات فهي موقف من المواقف التي و إنخفاض الدافعیة،التي تستنتج من خلالها

تحل على الأجر المنخفض أو غیاب الترقیة و ینتجها الأفراد إتجاه ساعات العمل أو 

  .لدى الأفرادإنخفاض الدافعیة

  :عدم الإهتمام3- 2- 8

زوال حماسهم، ممارغبة العمال في تحقیق الأهداف و یتمثل عدم الإهتمام في فقدان  

ي یقومون به بأنه عدیم یعبر عن نفور عمال من أعمالهم، حیث ینظرون إلى العمل الذ

  .غالبا  ما ینشأ عدم إشباع حاجات العملالأهمیة و 

  :الإضراب8-2-4

یعني التوقف الوقتي عن تقدیم الخدمات لصالح العمل كوسیلة لتحقیق مطالبهم   

  إنخفاض دافعیتهمكمؤشر على عدم الرضا عن العمل و وإشباع حاجاتهم فكثرة الإضرابات

  ).177، ص 1999روایة محمد حسن، عن (                                                      
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  :نقص الأداء5-2-5

یتم بطریقة عمدیة في معدل الأداء من طرف الأفراد و یقصد بنقص الأداء الإنخفاض   

یدل على ما، وذلك تعبیرا عن إستیائهم و كمیة أقل منها تعود علیهفیعمل الأفراد على إنتاج 

  ).52، ص 1994شفیق رضوان، عن(إنخفاض دافعیتهم نحو العمل

أنه للدافعیة عدة مؤشرات البعض منها تابعة لمؤشرات دافعیة مرتفعة    مما سبق یتبین   

  .والبعض الأخر تابع لمؤشرات منخفضة

  :تصنیف الدوافع-6

من بین هذه احثین لأنواع الدوافع المختلفة و التصنیفات المقدمة من طرف البتعددت   

  :الذي قسم الدوافع إلىتصنیفات نجد تصنیف عبد اللطیف، و ال

  :الدوافع الإستهلاكیةالوسیلیة و التصنیف الذي یمیز الدوافع6-1

  .إشباعه إلى الوصول إلى دافع آخرهو الذي یؤدي :فالدافع الوسیلي-

                                         ذاتههو الإشباع الفعلي للدافع :الدافع الإستهلاكيو -

  :تصنیف الدوافع وفقا لمصدرها  6-2

  :تقسم إلى  

  .الجنسالعطش و تتمثل في دوافع الجوع،:دوافع الجسم-

  .تى المحافظة على صورة مفهوم الذاهي التي تعمل علو :دوافع إدراك الذات-

  .التي تخص العلاقات بین الأفرادو :دوافع إجتماعیة-

  :في الدافعیة الإنسانیة" ماسلو"تصنیف الدوافع طبقا لنظریة 6-3

  .السكناجة إلى الطعام، الهواء، الماء و كالح: حاجات فسیولوجیة-

  .لنفسیةواخالیة من الأضرار المادیة ة و الحاجة إلى بیئة آمن: السلامةحاجات الأمن و -

خرینالآتتمثل في الحاجة للقبول من طرف : المیولحاجات الإنتماء و -

).72، ص 2010-2009عثمان مریم، عن (                                               
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ل إستغلال كافة قدراتهذلك من خلاحاجة الفرد لأن یحقق ذاته و :حاجات تحقیق الذات-

.هتإمكانیاو 

  :ضوء المنشأتصنیف الدوافع في 6-3

  :تمثل فيیالأكثر شیوعا و التصنیفهوو 

سمى بالدوافع الفطریة تتمثل في دافع تهي إستعدادات یولد الفرد مزودا بها،: دوافع أولیة-

  .افع الأمومةدالعطش، دافع الجنس و دافع الجوع، 

هي الحاجات النفسیة المكتسبة من البیئة الإجتماعیة التي یعیش فیها الفرد :دوافع ثانویة-

  المكانة الإجتماعیةإلىالحب والحاجة كالحاجة إلى

).72، ص 2010- 2009عثمان مریم، عن (                                                  

الحاجة التي تسعى عدة تصنیفات تختلف حسب قسمت الدافعیة إلى مما سبق   

  .الدافع الذي ولدهاو لتحقیقها

  :مراحل الدوافع-7

  :هيمراحل الدوافع إلى ثلاثة أقسام و تنقسم 

  :مرحلة الإلحاح7-1

تصبح دوافع أخرى في خلفیة هذا التوتر مرحلة یزید معدل التوتر كثیرا، و في هذه ال  

  .مجال الإدراكي للفردالالملح في 

  :مرحلة الإشباع7-2

دوافع المرحلة التي یتم إشباع الدوافع بالوسائل المختلفة، سواء كانت هذه الهي  

  .غیر ذلكبیولوجیة أو فسیولوجیة، أو

إذ أنه بمجرد .الإكتفاء الذي یبدوا على سلوك الفردهذه المرحلة تعتمد على الرضا و   

  من الطبیعي فإن هذه المرحلة تختلف في الدافع فإن الفرد یكتفي بذلك، و إشباع الحاجة أو

  ).193- 192، ص 2006طارق كمال، عن (                                                       
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ه المرحلة كثیرا في معظم شدتها من شخص لآخر، أیضا فإن طموح الفرد یؤثر في هذ

  .الأحیان

  :مرحلة الإتزان7-3

الأخیرة حیث یحدث الإتزان بین تركیب أجهزة الفرد من ه المرحلة هي المرحلة هذ  

ذلك لأن هذه المرحلة یحدث فیها إستقرارهزة من جهة أخرى، و جهة ووظائف هذه الأج

  مختلفةتقصر أو تطول حسب ظروف نشط الدوافع من جدید بعد فترة و ثم یمؤقت،

  ).193- 192، ص 2006كمال، طارق عن (                                                     

نستنتج من خلال مراحل الدوافع أن لها تأثیر على علاقة الفرد بالجماعة، إذ أنه في   

مرحلة الإلحاح تظهر أهمیة التنافس بین الأفراد، أما مرحلة الإشباع فإن علاقة الفرد 

الفردأما مرحلة الإتزان فإن هناك شكلا آخر یتصف به سلوك تأخذ شكلا آخر،بالآخرین 

  .داخل الجماعة

  :العوامل المؤثرة في الدافعیة-8

أن العوامل التي یمكن أن تساهم في تكوین دوافع "كریستیان كیلفك"یرى الباحث   

تتوزع بین العوامل الذاتیة، الإجتماعیة . حاجات معینة دون أخرى لدى شخص ماو 

  :هي كالتاليوالإقتصادیة و 

  :العوامل الذاتیة7-1

نوع التكوین الشخصي للفرد من طموح ومیولات و هذه العوامل فیما یتنظمتتلخص و   

قدرات الإتجاهات التي یكتسبها نحو المواضیع التي تحیط به، بالإضافة إلى ما یتصف من 

خبرته مدى التعلیمي والثقافي و مستواه باه وكذا قیمه وعاداته و الإنتكالذكاء، الفطنة، و : عقلیة

  .)38، ص 2007- 2006كمال،صوشي عن (في الحیاة
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  :العوامل الإجتماعیة7-2

یوفره له من حاجات مدى ماما هو سائد في محیطه الإجتماعي و تتأثر دافعیة الفرد ب  

القیم التي تشجع یسود المجتمع من تنوع للثقافات و یشبعها، فأهداف تتحدد على أساس ما 

  .الرأيحریة إبداء والعمل وتحث على التواصل و الإبتكار

  العوامل الإقتصادیة7-2

إشباع حاجاته، ا في تحفیز الفرد لبلوغ أهدافه و تلعب هذه العوامل دورا هام  

فالمجتمعات المتقدمة تضمن لأفرادها إشباع حاجاتهم من مستوى الأدنى كمتطلبات البقاء، 

تقدیر الذات و كالحاجة للإنجاز أعلى فتتجه دوافعهم نحو إشباع حاجات من مستوى 

  ).38، ص 2007-2006صوشي كمال،عن (إحترامهاو 

من هنا نفهم أنه هناك عدة عوامل تؤثر على الدافعیة، فهناك عوامل ذاتیة خاصة   

إلى جانب الدافعیة نجد ،كذلك نجد العوامل الإقتصادیةمرتبطة به و بالفرد ذاته، إجتماعیة

  . عنصر مهم و هو الدافعیة للإنجازو هذا ما سنتطرق إلیه

:دافعیة الإنجاز: ثانیا

:تعریف دافعیة الإنجاز-1

دافعیة إتكینسونوماكلیلاند إضافة للمفاهیم المقدمة في الفصل الأول یعرف كل من   

مثابرته في سبیل سعي الفرد و ي الشخصیة یحدد مدىتهیؤ ثابت نسبیا ف" على أنها الإنجاز

في المواقف التي تتضمن تقییم ذلك جاح یترتب علیه نوع من الإشباع و تحقیق أو بلوغ ن

  ).20، ص 2008عن أدیب محمد الخالدین (الأداء في ضوء مستوى محدد من الإمتیاز

نستخلص من هذا التعریف أن دافعیة الإنجاز متغیر ثابت یحدد مدى رغبة الفرد في   

  .تحقیق النجاح
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:مكونات دافعیة الإنجاز-2

  :نجد منهاوینحثحسب إختلاف الباتختلف   

  :الحافز المعرفي-2-1

یفهم حیث أن المعرفة ة الفرد إشباع حاجاته لأن یعرف و الذي یشیر إلى محاول  

                                           .فإن ذلك یعد مكافأة لهأداء مهامهم بكفاءة أكبرىالجدیدة تعین الأفراد عل

  :توجیه الذات-2-2

ه المكانة التي یحرزها عن طریق أداءمن السمعة و غبة الفرد في المزید تمثله ر و   

، بما یؤدي إلى شعوره في الوقت نفسه بالتقالید الأكادیمیة المعترف بهاالملتزم و المتمیز 

  .بكفایته وإحترامه لذاته

  :دافع الإنتماء-2-3

یتحقق إشباعه من هذا التقبل رین، و یتحلى في الرغبة في الحصول على تقبل الآخو   

التقدیر من وصفه أداة للحصول على الإعتراف و أن الفرد یستخدم نجاحه الأكادیمي ببمعنى 

  .یعتمد علیهم في تأكید ثقته بنفسهجانب أولئك الذین 

  :تحقیق الذات2-4

أن دافعیته في ذالك ذاته المثالیة من خلال الإنجاز و یتمثل في محاولة الفرد تحقیق و   

هو و ن في الإنجاز متعة في حد ذاتهالإنجاز، حیث یرى الفرد أدافعیة ذاتیة، إنجاز من أجل 

یتمیز الفرد للمقاییس والمعاییر الذاتیة الشخصیة، و الخالص الذي یخضعیهدف إلى الإنجاز 

مستوى كل من  الطموح والتحمل بارتفاعمن أصحاب هذا المستوى العالي في هذا البعد 

  ).77، ص 2010عثمان مریم، عن (هذه أهم صفاته الشخصیةو المثابرةو 
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  :تحقیق التفوق2-5

یقصد به الإهتمام بالتفوق في المناقشة على جمیع المشاركین في المجالات المختلفة و   

أجل تحقیق هدف كبیر بعید كما یتضمن هذا البعد أیضا المیل إلى التعاون مع الآخرین من

  .المنال

  :عالي في الإنجازالمستوى تحقیق ال2-6

  أن صاحب المستوى العالي في الإنجاز یهدف إلى المستوى الجید به یقصد و   

  ).77، ص 2010عثمان مریم، عن (الممتاز  في كل ما یقوم به من عمل و 

منها الحافز المعرفي الذي یسعى من سبق أن مكونات الدافعیة عدیدةنستنتج مما    

خلاله الفرد لإشباع حاجاته، توجیه الذات و ذلك من خلال رغبته في تحقیق أمور عدیدة 

لحصول على مكانة ملائمة لشخصیته كالسمعة، الدافع للإنتماء كون الفرد یرغب في ا

ى وق بمعنتقبل الغیر له، تحقیق الذات أي الوصول إلى طموحه الشخصیة، تحقیق التفو 

التفوق على منافسیه في المجالات المختلفة، تحقیق المستوى العالي في الإنجاز بمعنى 

  .المستوى الجید في كل ما یقوم به

  :نظریات الدافعیة للإنجاز-3

:نوعین نذكر منهاو   

:ماكلیلاندنظریة3-1

ا هذو ى التمیز والإبداعك العمال بحیث یسعى هذا الأخیر إلفسرت هذه النظریة سلو   

نجاز یرضى عن ذاته بالإو . جعله یبذل مجهود أكثر من غیرهیما یمكنه من التفاخر بإنجازه و 

  .نفسهینسب العمل بو 

فالدافعیة تحدد سبب اكلیلاند بین الدوافع والسمات والخطط التصویریة،لقد فرق م  

  الفرد فيیتبناهأما السمة فهي أسلوب التوافق الذي وكلفهي النمط الداخلي للس. الناسسلوك

Dans Yufei AN, 2013,p 85-86)                                                    (.  
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القیمالتصویریة العامة فهي الأفكار و فیها یخص الخططعادة لمواجهة المواقف المتكررة و ال

  .الذاتوالإتجاهات نحو العالم و 

من هنا یمكن القول أن ماكلیلاند یربط حاجة الأفراد بالإنجاز كلما كان العائد أي   

  .إذا كان سلبي إنخفضتالحاجة إیجابي إرتفعت الدافعیة و إشباع 

  :نسونینظریة أتك3-2

ركزت على المعالجة الفردیة في الحاجة إلى الإنجاز و الفروق أهمیة ركزت على   

هناك أشخاص یتمتعون بإرتفاع في مستوى الحاجة إلى التجریبیة للمتغیرات، بمعنى أن

وعلیه كلما . أفراد یكونون على عكس ذلكو الفشل،ع مستوى منخفض من الخوف و الإنجاز م

     من الدافع لتحاشي الفشل یكون مستوى الحاجة للإنجاز أكبركان الدافع للإنجاز أكبر

حاشي الفشل أكبر من الدافع للإنجاز كلما كان الدافع لتو القلق من الفشل منخفض،مستوىو 

مستوى القلق من الفشل مرتفعللإنجاز منخفض و الحاجةمستوى كان 

Dans Yufei AN, 2013,p 85-86)                                                     (.

بحكم أن الفروق من هنا نستخلص أن هذه النظریة أعطت أهمیة لطبیعة الفرد و   

یرید أن یكون عداد الأفراد لأن الإنسان بطبیعتهیوجد إختلاف طبیعي بین إستقائمة، و الفردیة 

  .بیعیة تتحكم فیهه الطلكن إستعداداتدوما في المقدمة و 

  :خصائص دافعیة الإنجاز-4

  :بعدة خصائص من أبرزها الإنجاز دافعیة تتصف عملیة 

أي إجرائیة،و ) أو تخمیمیة(ة، إفتراضیة ولیست فرضیةیعملیة عقلیة علیا غیر معرف  

ولا ،)واعیة(فطریة، متعلمة، شعوریة و .أدوات مختلفةأنها قابلة للقیاس والتجریب بأسالیب و 

ة عن التفاعل بین عوامل داخلیة كما أنها ثنائیة العوامل، أي ناتج).لا واعیة(شعوریة 

  المفاتیحالتفاعل بینمعا من جهة أخرى، أيةموضوعیعوامل خارجیة أو ذاتیة من جهة و أو 

  ).24-23، ص 2007عن محمد محمود بن یونس،(                                         
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أبناء الجنس عند كافة) المتعلمةالفطریة و (وواحدة من حیث أنواعها.الخارجیةالداخلیة و 

.البشري، لكنها تختلف من شخص إلى آخر من حیث شدتها أو درجتها

     زیادة على ذلك فهي عملیة مستقلة.وصفهتفسیر السلوك و لیسأیضا تقوم بو   

حالات وسماتاقي العملیات العقلیة المعرفیة وغیر المعرفیة، و بتكامل بینهما، و لكن یوجدو 

النضجیر متبادل بین الدافعیة من جهة و كذلك توجد علاقة ذات تأث.الشخصیة الأخرى

  التعلم من جهة أخرىو أو التمرینالتدریبلنفسي و االفسیولوجي و 

  ).24-23، ص 2007عن محمد محمود بن یونس،(                                       

لیة نستنتج مما سبق أن الدافعیة تتمیز بمجموعة من الخصائص إذ أنها عملیة عق  

  .اعلیا غیر معرفیة، إفتراضیة ولیست فرضیة، وتعتبر متداخلة ومتكاملة فیما بینه

  :خصائص الأفراد ذوي دافع إنجاز مرتفع-5

یتمیزون بدوافع مرتفعة إلى تحدید بعض صفات الأفراد الذین لاندیماكللقد توصل   

  :هي أنللإنجاز و 

الشخص الإنجاز یمیل إلى المواقف التي یأخذ فیها على عاتقه مسؤولیة شخصیة یتوصل -

تحقیق الأهداف عن طریق مجهوداتهم من خلالها إلى حلول للمشكلات، كما یرغبون في 

تنطوي على نوع من لا بالأعمال التي ى بالصدفة و ة، فمثل هذا الشخص لا یرضالفردی

تحقیق ما لدیهم من و إنما یشعر هؤلاء بالرضا عن الأعمال التي یعیشونها النجاح السهل و 

  .طاقاتهمو همتمهار هم و قدرات

یلون إلى أهداف إنجازیة المرتفعة فیمالأشخاص ذوي الإهتمامات الإنجازیة أما   

إلى أن یقوموا بمخاطرات محسوسة، فالإستراتیجیات التي یضعونها تكون ملائمة متوسطة و 

بأعمال متوسطة الصعوبة بإشباع الإنجاز من خلال إطلاعهمجیدا لحاجاتهم، فهم یشعرون

  ).196، ص1997عن مقدم عبد الحفیظ، (نوع الإشباع الذي یحتاجون إلیههو و 
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في ضوء نموذجه لدافعیة الإنجاز، أنه في موقف المخاطرة )أتنكسون(كما عرض -

الحد القیمة الحافزة المرتبطة بذلك النجاح إلى دلة نرفع من مستوى توقع النجاح و المعت

ینقل الفرد بالتالي فهو یحقق أقصى إشباع للحاجة، و هذا المستوى من الإنجازالأقصى، و 

    النجاح ویزید من الإنجازیة تبعا لذلك     مستویات أعلى من إحتمالاتإستراتیجیا إلى 

       یسعى الشخص ذوي الإهتمامات الإنجازیة المرتفعة إلى معرفة نتائج أدائهم و   

      دید النجاحلتغذیة الرجعیة، حتى نسمح لهم بتجنوع من اأعمالهم أي الحصول على و 

  یرى أیضا أن الأفراد الذینعن نشاطه و بالرضابالتالي الشعورالفشل في إنجاز أهدافهم و و 

إنما یحسنون حفزهم بالحوافز الخارجیة ونحوها و لا یسهل یتمتعون بدوافع مرتفعة للإنجاز 

         عة الإنجاز بعد القیام بالعمل بمستوى مقبول في ضوء التفوقعلى میصنفا عندما یحصلون 

  ).196، ص1997عن مقدم عبد الحفیظ، (                                                        

  .یجابیة عنهاتیة إیحملون فكرة ذایثقفون بأنفسهم و -

  .یواجهون الفشل، یبذل كثیر من الجهد من أجل النجاح كما عندهم زمام المبادرة-

  .عن جماعاتهم من الناسیادیة التفوق كما لهم مراكز قهم أصحاب السلطة و -

.القبول من كبار الراشدینیحضون بالرضا و -

  .التوتر أحیانا من الداخلینتابهم القلق و -

  .القدرة على التحملیتصفون بالجد والصبر و -

  .حیاتهممنظمون جدا ومواظبون في عملهم و -

  .یعتزون بهیفخرون بإنجازهم و -

.یقاومون الضغط الإجتماعي-

  .)35ص ،1999محمد عبد الفتاح عدس،عن(مجتمعهممون بما یدور حولهم وفي یهت-
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:وظائف دافعیة الإنجاز-6

  :ذلك على النحو التالي,دي الدافعیة وظائف أساسیة في تحدید و تشكیل السلوك، تؤ   

  :إثارتهك و وظیفة بعث السلو 6-1

وتدفع الكائن إلى النشاط وبذل وة أو الطاقة التي تحرك السلوك فالدافعیة توفر الق  

الطاقة  تتناسب شدة الدافع طردیا مع درجة النشاط أو مع قدرالجهد بعد حالة السكون، و 

في (أو أهمیة الهدف ) في حالة الدوافع الأولیة( ، فكلما زاد وقت الحرمانها الكائنبئالتي یع

  .العكس صحیحإلى الهدف و ل الوصول سبیزاد النشاط المبذول في ) حالة الدوافع الثانویة

:وظیفة توجیه السلوك6-2

ذلك بتحدید مساره بین البدائل السلوكیة المختلفة، فالدافعیة هنا بمثابة البوصلة التي و     

  .تحدد إتجاه السیر للإنسان في طریق سلوكي محدد

                                           :فالدافعیة هي القوة المحرضة التي   

  مة لتنفیذ الأهداف المرغوب الوصول إلیهاتوجه الطاقة اللاز -

.العمل المنتظرلتحقیق بصفة جیدة حسب القدرات و المجهودات اللازمة-

سلوك الأفراد بشكل دائم ل تنشیط هذا ینعكس من خلاو : المحافظة على البقاء والإستمرار-

  ع حاجاته لضمان بقاءه وإستمرارهمن أجل إشبا

                              )73-72، ص2010- 2009عثمان مریم، عن (                                           

نستنتج مما سبق أن هناك وظیفتین لدافعیة الإنجاز، وظیفة بعث السلوك و إثارته،   

الثانیة ووظیفة توجیه السلوك، و كل واحدة مكملة للأخرى فالأولى تحرك السلوك أما 

  .فتوجهه
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:عوامل الدافعیة في العمل-7

كما سبقت الإشارة للإنسان مجموعة من الحاجات تدفعه للقیام بسلوك ما بغیة   

ن الدافعیة إشباعها، و في مجال العمل توجد عناصر إذا أدخلت كونت لدى العمال درجة م

یكن یمكن التحدث عن مهما التي إتفق الباحثین ومنظري الإدارة وعلماء النفس حولها و 

  :العناصر التالیة

  :التحدي في العمل7-1

ذلك كأن دي أي جعله یبعث تحدیا للعامل، و السعي إلى صیاغة العمل بصفة التح  

هذا إنطلاقا من كون أكثریة الأفراد ینسجمون مع الیقظة والجهد و و المثابرةتطلب نوعا من

إنجازهم، ربما ذلك ناجم عن طبیعة الإنسان یشكل لذة في لكنهم التحدي و العمل ذو صفة 

  .الذي عموما ما یهوي بذل الجهد

كما أن خلق المنافسة بین العمال یجعل العمل أكثر حیویة عكس الأعمال الروتینیة   

  .عدم الحماسلتي غالبا ما تسبب جو من الكسل و ا

  :المشاركة7-2

للعمل أكثر إذا ما شاركوا في بالدافعیةما یشعرالعمال (Likert)  لیكرتعموما أكد   

   .تخطیط مهامهم وفي إتخاذ القرارات فیما یتعلق بالإنفعالات المستقبلیة في محیط عملهم

عند العمال للعطاء الأكثر، ذلك لما ینتجه قویا كلما طبق مبدأ المشاركة كلما شكل دافعا و 

بعض الإستثناءات إذ یوجد هناكمن آثار إیجابیة كالإطمئنان، إرتفاع الروح المعنویة لكن 

  تدفقأن یكون إتجاهیشعرون بالإرتیاح عندما تملي علیهم كل القرارات، و یفضلونعمال

لهذا یجب قبل تطبیق هذا ى إلى الأسفل ویكونون تابعین، و الأوامر من الأعلالتعلیمات و 

  .(Dans Fermery,1991,p23)  المبدأ إدراك میل كل عامل لتحقیق الهدف
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  :فرص التطور7-3

هذا المهارات والقدرات الوظیفیة والخبرة و تقریبا كل العمال یرغبون في التطور من حیت   

ذوي أهداف باعتبارهمهعها العامل نصب أعینیضیندرج ضمن الأهداف الشخصیة التي 

    یعد من أقوى الدوافع دراك العامل أي وعیه بالتطور كنتیجة لأقدمیته على ذلك فإته و حیا

تقدم لجمیع الفي عدم شمولیة هذه الحاجة الحاجة للتقدم أو الترقیة، لكن الفرق یرتبط بهذه و 

  .الإرتقاء إلى مستویات أعلى في المنطقةالأفراد إذ لیس الكل یرغب في

  :ظروف العمل الجیدة7-4

ما یظهر تراجع أو نقص في اتشكل ظروف العمل نقطة هامة في مجال العمل فكثیر   

د على دفع العمال لبذل إن كانت متوفرة تساعأهداف المنظمة لمجرد سوءها و قیق تح

تتضمن كل من الظروف الفیزیقیة كالضّوء، الحرارة مجهودات وتقدیم كل ما بوسعهم و 

هذه تعتبر كدوافع ذات حریة التصرف، الإهتمام بالعامل و والتهویة أو بالإضافة إلى النفسیة ك

كمتطلبات ون العامل في جو عملي جد عصري تتوفر فیه أهمیة بالغة لكن غالبا ما یك

  .إلا أنه لا تظهر مؤشرات وجود دافعیة عندهمالعمل،

  :المنافسة7-5

یتمثل هذا العنصرفي خلق جو من المنافسة بین الأفراد حول تحقیق هدف ما كزیادة   

حبا للتفوق لذا تلجأ إلا أنهم أكثر الإنتاج أو الجودة، فهي تعد دافع هام مثلا عند المدیرین 

حققون تفوقا في تسییر الذین یمكافآت للمدیرین ثیر من المؤسسات إلى تقدیم منح و الك

أكثر بالجانب كثیرا ما تستعمل المكافآت المالیة كوسیلة لخلق المنافسة التي ترتبط الإدارة، و 

  إلا ستكون النتائج عكس ماهو منتتظرو النفسي من المشاركة 

(Dans Fermery,1991,p24)                                                         .  
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  :الإنجاز7-6

ذلك برؤیة العمل، كل بساطة بالشعور بأن عمله مهم و لك العامل دافع الإنجاز بتیم  

فوعا للعمل أكثر بالتالي یكون مدا یجعله یدرك أن لإنجازه فائدة و عمله ممأي مشاهدة نتیجة

قد أظهرت التجارب في الولایات المتحدّة الأمریكیة أن العامل الذي یؤدي و ، بالبعد الإنساني

أیضا من الرّغبة والحماس، و إنجازه إعطاء من البدایة إلى النهایة یكون على درجة عالیة

ظمة التي ینتمي إلیها تهتم هذا ما یجعله یؤمن بأن المنو إعطاء الفرصة له للمساهمة بأرائه

دماجه في أنّه عضو  فعال فیها بمشاركته الهامة في عملیة الإنجاز بالإضافة إلى ذلك إو به،

  .حلول لهاعملیة حل المشاكل وذلك  بمساهمته في إیجاد

  :المسؤولیة7-7

لدیهم دافع شك فیه أن معظم العمال یطوقون إلى تحمل المسؤولیة و یظهر لامما  

مخطط البحث عن ذلك كمنصب رئیس الفرقة أو المصلحة فعلى الإدارة الحكیمة إیجاد 

  یلة لدفع الأفراد للأداء الفعّالالمسؤولیة كوسلإستعمال كل خطوط الترقیة و 

  :الأمن7-8

    للإستقرار هي متنوعة كالحاجةرورة ملازمة للنّفس الإنسانیة، و الحاجة للأمن ض  

، إفتقاد أشیاء كالخوفعدة تعني الرغبة في التحرر منالوقائیة و و الوظیفیةالضمانات و 

.(Dans Fermery,1991,p24)ذلكغیرالوظیفة والعائد و 

یتضح مما سبق أن الدافعیة مرتبطة بعدة عوامل و إذا أدخلت هذه الأخیرة ولد لدى          

  .الفرد درجة عالیة من الدّافعیة
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  :الإنجازقیاس دافعیة -8

مقاییس اییس دافعیة الإنجاز إلى قسمین وهما مقاییس إسقاطیة و تصنف مق  

  .موضوعیة

  :المقاییس الإسقاطیة8-1

  :وتضم ثلاثة مقاییس وهي  

  :التخیلاتتقریر الصور و ) 1953(د وزملاءه مقاییس الإنجاز لمكلیلان8-1-1

ید بعضها من أربعة صور تم تولار لقیاس الدافعیة للإنجاز، مكونإختبماكلیلاندأعدّ   

البعض ماكلیلاندكما صمم ) 1938(مورايا لذي أعده (T,A,T)من إختبار تفهم الموضوع

  .الآخر خصیصا لقیاس الدافع للإنجاز

ة عشرین ثانیة أمام لمدسینمائیةتم عرض كل صورة في أثناء الإختبار على شاشة و   

بة لكل صورة بالنسقصة تغطي أربعة أسئلة بعد ذلك كتابة منهم احثب البثم طل.المفحوص

  :                      هيالأسئلة من الصور الأربعة، و 

ماذا حدث، ومن هم الأشخاص؟-

موقف، بمعنى ماذا حدث من الماضي؟ما الذي أدى إلى هذا ال-

ما محور التفكیر، وما المطلوب أداءه، ومن الذي یقوم بهذا الأداء؟-

  ما الذي یجب عمله؟سیحدث؟ و ماذا -

سیستغرق في مدة لا تزید عن أربع دقائق و بعد ذلك یجیب على هذه الأسئلة،  

  .الإختبار كله في حالة إستخدام الصور الأربعة عشرین دقیقة

من خلال تحلیل نواتج تخیلات يالإبتكار رتبط هذا الإختبار أصلا بالتخیل یو   

  ).91-90، ص 2010-2009عثمان مریم، نع(لمفحوصین لنوع معین من المحتوىا
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  ) :1958(فرنش ـلمقیاس الإبصار 8-1-2

ذي وضعه بصار على ضوء الأساس النظري الستبوضع مقاییس الإقام فرنش  

متعددة امفیدة، تصف أنماطتخیلات الإنجاز، حیث وضعت جملاماكلیلاند لتقدیر صورة و 

تفسیره للمواقف السلوكیة، لفظیة إسقاطیة عندتجیب لها المفحوص بإستجابة یسمن السلوك

  .ذي یشتمل علیه البند أو العبارةال

  :(Aronson)ـ ل(A,G,E,T)الرسم طریق مقیاس التعبیر عن 8-1-3

صمم هذا المقیاس لقیاس دافعیة الإنجاز عند الأطفال لأنه وجد أن إختبار ما كلیلاند  

قد تضمن نظام صعبة بالنسبة للأطفال الصغار، و بصارستكذا إختبار فرنش للإزملاءه و 

   أو خصائص معینة كالخطوطن لتصحیح إختبار الرسم فئات و التقدیر الذي وضعه أرونس

  .ذلك للتمییز بین المفحوصین ذوي الدرجات المختلفة لدافع الإنجازوالأشكال و الحیز و 

تعرض لعدة إنتقادات العینات إلا أنهبالرغم من تطبیق هذه المقاییس على عدد من  

  :من بینها

إعتبرها الكثیر من الباحثین أنها لیست مقاییس حقیقیة بل أنها تصف إنفعالات -

.المفحوصین بصدق مشكوك فیه

.لا تحتوي على معیار موحد للتصحیح بل تختلف من شخص لآخر-

من تقیس فقط الدوافع بل تتعداها إلى جوانبیرى بعض الباحثین أن هذه المقاییس لا-

شخصیة الفرد

أن إختبار تفهم الموضوع لا تستطیع أن تقیس به الدوافع إلا )1953((Vernon)رى یو -

.یعبر عما یراهجیدا لكي یتمكن من أن یكتب قصة و عند الفرد المتعلم تعلیما 

  :المقاییس الموضوعیة8-2

نضوعیة لقیاس دافع الإنجاز متجنبیأكثر مو م مقاییستصمیحاول الباحثون   

  ).91- 90، ص 2010-2009عثمان مریم، عن ( الأخطاء التي إحتوتها المقاییس 
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  :الإسقاطیة من بینها ما یلي

  ):1970( (Hermans)لهرمانس إختبار الدافع للإنجاز8-2-1

ذلك بعد حصر جمیع عن نظریة أتكنسون و الدافع بعیدابناء إستخبار سحاول هرمان  

قد إنتقدت منها الأكثر شیوعا على أساس ما أكدته البحوث و المظاهر المتعلقة بهذا التكوین،

  :السابقة وهي

.مستوى الطموح-

.السلوك المرتبط بقبول المخاطرة-

.المثابرة-

.توتر العمل-

.إدراك الزمن-

.التوجه نحو المستقبل-

.إختیار الرفیق-

.سلوك الإنجاز-

  عبارة متعددة الإختبارات29ر من یتكون هذا الإختباو 

  ):1975(ك وویلسون مقاییس التوجه نحو الإنجاز لإیزن8-2-2

یتكون تقیس المزاج التجریبي المثالي و یتضمن سبعة مقاییس فرعیةضمن إستخبار   

  .لابندا یجاب عنها بنعم، غیر متأكد،30المقیاس من 

  :لدافع للإنجازل) لن-راي(مقیاس 8-2-3

سؤالا 14یتكون من و في السبعینیات رايطوره و 1960هذا المقیاس في لنوضع   

للتحكم في وجة الإیجاب تم عكس تقدیر الدرجات و . ، غیر متأكد، لایجاب عنها بنعم

للمقاییس ثبات یزید على و 42في نصف عدد العبارات، والدرجة القصوى هي ) التصحیح(

  ).92- 91، ص2010-2009عثمان مریم،عن ( 70
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  :خلاصة الفصل

رغبة من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل نستنتج أن دافعیة الإنجاز عبارة عن   

       تحفزه للعمل تدفع الفرد للأداء الجیّد والمتمیز، وتعمل على توجیه السلوك البشري، و 

  .تحقیق الأهدافنفسه وكذلك إشباع الحاجات و ذلك من أجل تحقیق الرّضا عن والمثابرة و 

للمقارنة بین العمال ذوي العقود غیر المحددة المدة التطبیقي سنسعىفي الجانب و     

  .والعمال ذوي العقود المحددة المدة فیما یخص دافعیتهم للإنجاز
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  :تمهید

إلى الجانب المیداني الذي سنستهله  هنابعد أن تطرقنا للجانب النظري للبحث سننتقل

نتناول فیه الدراسة الإستطلاعیةبفصل الإجراءات المنهجیة و التطبیقیة للبحث، و الذي س

أهداف الدراسة الإستطلاعیة، التقنیات المستعملة في : التي تتمحور حول العناصر التالیة

ستطلاعیة، نتائجها، ثم نعرض الدراسة الأساسیة التي سنتناول فیها العناصر الإالدراسة 

تقنیات جمع البیانات عینة البحث و خصائصها، المنهج المستعمل،أهدافها، :التالیة

  .ئیة لتحلیل البیاناتالأسالیب الإحصاو 
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:الدراسة الإستطلاعیة.1

تعد الدراسة الإستطلاعیة من الناحیة المنهجیة مرحلة تمهیدیة، قبل التطرق 

  ئد في المؤسسة، و التعرف على أهمكشف الجو الساها في دور لللدراسة الأساسیة، 

الباحث من صیاغة الفروض التي یمكن إخضاعها للبحث العلمي الدقیق، لیتمكن 

ع ة إلى توضیح المفاهیم و جمفالإضاالمشكلة، صیاغة دقیقة تمهیدا لبحثه، ب

المعلومات عن الإمكانیات العلمیة للقیام بالبحث في المجال الواقعي الذي ستجرى 

                            ).117، ص 2004محمد حسن غانم، (فیه الدراسة

في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة أین الدراسة الإستطلاعیة أجرینا

تعرفنا على مختلف الوحدات و المصالح الموجودة فیها بغرض دراسة متغیرات 

  .البحث

:میدان البحث.1.1

تقع التي(ENIEM)أجرى هذا البحث في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

كیلومتر شرق مدینة تیزي 7في المؤسسة الصناعیة عیسات إدیر بواد عیسي، على بعد 

  .وزو

مركب الآلآت المنزلیة نتیجة العقد المبرم بین الجزائر و مجموعة من و یعتبر 

م، أعمال البناء 1971أوت 21في ملیون دینار 400المؤسسات الألمانیة بقیمة 

أین تم إنشاء مباني بالآلآت اللآزمة . م1977ى سنة إل1972التشیید بدأت من و 

  .للإنتاج

انبثقت من إعادة هیكلة (ENIEM)المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة   

)SONELEC( الصادر 19/ 83المؤسسة الوطنیة للإلكترونیك، تنفیذًا للمرسوم الرئاسي رقم
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,SPA, EPE(ملت اسم استقلت الشركة ذاتیا وح1989، في 1983جانفي 2في 

ENIEM.(  

)ENIEM( : المؤسسة الوطنیة للصناعة الكهرومنزلیة  

)EPE( :المؤسسة العمومیة الاقتصادیة.  

)EPA:(مؤسسة ذات أسم .

إلا أنه أعیدت هیكلتها للمرة الثانیة وجزئت إلى عدة وحدات إنتاجیة مستقلة وهي 

  :كالآتي

  :وهي ثلاثةوحدات خاصة بالإنتاج حسب المنتوج الخام * 

مهمتها تتمثل في إنتاج وتطویر منتوجات التبرید ): Unité froid(وحدة التبرید -

  .الثلاجات، أجهزة التجمید: الكهرومنزلیة مثل

مهمتها تتمثل في إنتاج أجهزة ): Unité climatisation(وحدة المكیفات الهوائیة -

  .المكیفات الهوائیة

مهمتها تتمثل في إنتاج أجهزة الطهي بالغاز ): Unité cuisson(وحدة صناعة الأفران -

  :وهناك

  نیران4بـ 6400فرن الطهي -

  .نیران5بـ 8200فرن الطهي -

  :وحدات خاصة بالخدمات وهي وحدتین* 

مهمتها تتمثل ):  Unité prestation technique et service(وحدة الخدمات التقنیة -

  .في تسییر الإمكانیات التقنیة

تهتم بتوزیع وتسویق منتوجات مختلف ):Unité commerciale(الوحدة التجاریة -

  .الوحدات
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  :أهداف الدراسة الإستطلاعیة. 2.1

  :نسعىسمن خلال الدراسة الإستطلاعیة   

(ENIEM)إلى تكوین صورة عامة عن المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة -

وحدة : مختلف الوحدات و المصالح الموجودة في هذه المؤسسة، مثلالتعرف على-

التبرید، وحدة المكیفات الهوائیة، وحدة الطهي، وحدة الخدمات التقنیة و الخدمة 

.التجاریة

الخاصة بالعاملین توفر عینة بحثنا و على نوع العقود الذي تعتمدها المؤسسةمعرفة -

.العقود المحددة المدةغیر المحددة المدة و بنظام العقود 

إنجازها من طرف العامل في المركز المختار للتحلیل التعرف على المهمة المطلوب -

.و المتمثل في ورشة الطلاء، و التقنیات التي یستعملونها 

.هياصة في وحدة الطسیرورة الإنتاج بمختلف مراحلها خالتعرف على-

لعبد الرحمان "دافعیة الإنجاز التأكد من سلامة الأدوات المستعملة و هو مقیاس-

".صالح الأزرق

  :التقنیات المستعملة في الدراسة الإستطلاعیة. 3.1

  :إعتمدنا في دراستنا الإستطلاعیة على ثلاث تقنیات و هي

  :ظة المفتوحةالملاح.1.3.1

  "جمع المعلومات و البیانات الخاصة بموضوع معین"و التي تعرف على أنها   

  ).123، ص 2007عطوي، جودت عزت(                                                 
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ختلف المصالح و المهام الموجودة و إستعملنا الملاحظة من أجل التعرف على م  

ین فیما بینهم مع المسؤولین نوع العمل الذي یقوم به كل عامل و كیفیة تعامل العاملو 

  .طریقة أداء العملككذلو 

  :المقابلة. 2.3.1

ذلك التبادل اللفظي وجها لوجه بین قائم المقابلة و المستجوب :" و التي تعتبر  

  "ت من شخص أو أشخاص آخرینللحصول على معلوما

  ).157، ص 2000مجدي عزیز إبراهیم، (                                    

تتضمنو رئیس العمال و العمالرد البشریة،مع رئیس المواوقد إستعملنا هذه الأخیرة   

  .دافعیة العمالحول نظام العمل بالعقود و كذا محور هذه المقابلة محورین، محور حول 

  :دراسة الوثائق. 3.3.1

حیث تحصلنا على الوثائق الرسمیة من مصلحة الموارد البشریة حول الهیكل   

متطلبات المركز و مهام التنظیمي العام للمؤسسة، الهیكل التنظیمي لوحدة الطهي و عن 

  ).3.2.1أنظر الملاحق رقم(.المطاحنالعمال على آلة 

  :الإستطلاعیةنتائج الدراسة. 4.1

  :توصلنا من خلال الدراسة إلى ما یلي

  :سیرورة الإنتاج. 1.4.1

الذي إخترناه في المؤسسة یتم العمل في وحدة الطهي و بالضبط في مركز الطلاء،  

  :حیث 

  الأولى بتصفیف اللوائح الحدیدیة ثم تقوم رافعة الأثقال برفعهاتبدأ المرحلة  -
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(Un man  charge) و هي آلة مختصة في رفع و تثبیت( La bobine)م و و هي عملیة یق

        .بها العامل و یتحكم فیها عن طریق جهاز التحكم

بها تعدیل الألواح الحدیدة ثم تلیها المرحلة الثانیة والتي تقوم بها آلة التعدیل والتي یتم -

  .الرقیقة لجعلها مسطحة ومعدلة

)Presse de transfert(وبعدها تأتي المرحلة الثالثة والتي تقوم بها آلة الضغط التحویلیة -

والتي تتعدد مهامها كونها مكونة من الآلة الضاغطة، آلة القطع وآلة الطهي والتي یتم 

الضغط الهوائي بالإضافة إلى الزیت بشكل أوتوماتیكي تسییرها عن طریق التیار الكهربائي و 

  .بجهاز التحكم الذي یتم برمجته ومراقبته من طرف العامل

لّوائح الحدیدیة لما علیها ثم تلیها المرحلة الرابعة والتي تقوم بها آلة التنظیف،  إذ تنظف ال-

طاء لون معین ئل، ثم تنقل إلى آلة الطلاء والتي تستخدم ومن طرف عامل لإعمن سوا

  .توج المصنوع وغالبًا ما یكون أبیضنللم

ثم في المرحلة ما قبل الأخیرة یقوم العامل بواسطة آلة المعالجة الحراریة بتمریر اللوائح -

لتصبح جاهزة للتركیب، ثم تركب و تعدل جمیع المواد ° 870ة المصنوعة تحت درج

المنتوج النهائي بینهم للحصول علىقسیم العمل فیما مبدأ تلىالمصنعة، إعتمادا ع

  .تجریبهو 

  :المهام الرسمیة للعامل المنفذ على آلة الطلاء. 2.4.1

  :یقوم العامل في هذا المركز بأعمال عدیدة تتمثل في

  .إعداد مطاحین السحق-

  .وزن مختلف المكونات مع إحترام المقادیر-

  .إضافة نوعیة المیاه اللآزمة-

  .غلق المطاحین-
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  .ضبط سرعة الدوران-

  .المطاحینیلشغت-

  .التحقق من نوعیة الطلاء المطحون-

  .أوساخ الطلاءخراج إست-

  .التحقق من كثافة و نوعیة الطلاء المطحون-

  .تنظیف مكان العمل و كل المعدات المستعملة  -

  .التحقق من العمل المنجز-

  .ضمان إحترام النظافة و السلامة-

  .مقاییس الوقایة و الحالات الطارئةضمان إحترام -

  .هات المتعلقة بتسییر الأوساخ و المواد الكیمیائیة الخطیرةیتطبیق التوج-

  :وصف الجهاز التقني. 3.4.1

هذه و (Les moulins)المطاحین : آلة تدعىیستعمل العامل المنفذ في مركز الطلاء  

یعاد معالجتها و تعیین المقادیر اللآزمة في ، ثم (Email)الأخیرة تستعمل لخلط المواد الأولیة 

ثم تنقل . المخبر، بعد ذلك یتم خلطها للحصول على المقادیر التي یجب أن یستخدمها یومیا

داخل برامیل مخصصة لنقلها عن طریق العربات إلى الغرف الإلكتروستاتیكیة و التي تقوم 

)بعملیة الرش Aspiration)على الصفائح الحدیدیة.  
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  :متطلبات مركز العمل على آلة المطاحین. 5.3.1

لدیه مستوى دراسي لا یقل عن السنة الرابعة على كل عامل في هذا المركز أن یكون   

  .مع ستتین أو أربع سنوات خبرة في هذا المیدان.متوسط

یجب أن یتمتع العامل بالإستقلالیة و الجدیة كما یتطلب إتصافه :المؤهلات الشخصیة-

  .الإنتباه و التركیز، الإستعداد البدنيبالقدرة على الملاحظة بالإضافة إلى 

في هذا المركز یستوجب على كل عامل معرفة إستخدام المواد : المؤهلات الذهنیة-

یجب أن یتحلى بالخفة، الإنتباه كما . ةالكمیائیة بالطریقة الصحیحة و معالجة المواد الأولی

  .التركیز و ذلك لتفادي وقوع الأخطاءو 

    ب من العامل أن یقوم بجهد عظليهذا المركز لا یتطل: المتطلبات الفیزیولوجیة-

  .كثرة الحركة و وضعیة الوقوف المستمرةبل یتطلب منه فیزیولوجي كبیر، أو

الرؤیة الجیدة : أثناء القیام بعمله في هذا المركزیتطلب من العامل : بات الحسیةالمتطل-

  .و إستعمال الیدین بكثرةالألوان المرسلة من قبل الآلةو ذلك لمعرفة الإشارات و

        یظهر من خلال الدراسة الإستطلاعیة أن هذا المركز لا یخلو من إرغامات   

  :و صعوبات بحیث

  .یكون العامل في وضعیة وقوف دائمة-

  .رار الحركات مما یؤدي إلى الروتین و الملل في العملتك-

  ).الضوضاءإرتفاع درجات الحرارة و( ئمة ظروف فیزیقیة غیر ملا-

و قد إخترنا هذه المؤسسة لأنها تتوفر على متغیرات بحثنا المتمثلة في نظام العمل    

  .بالعقود المحددة و غیر المحددة المدة
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  ، حیث تحصلنا على العقود المعتمدة في المؤسسةضف إلى ذلك التعرف على نوع   

محددة المدة و التي تعتبر أكثر لعمال الذین یعملون بعقود عملالإحصائیات المتعلقة بعدد ا

إستعمالا في المؤسسة كون العامل الذي یعمل لمدة عامین في مصلحة یحول عقده من عقد 

طبیقا للقوانین المعتمدة في الإتفاقیة عمل محدد المدة إلى عقد عمل غیر محدد المدة و ذلك ت

  .الجماعیة و النظام الداخلي للمؤسسة

أما نسب و عدد العمال الذین یعملون تحت نظام العقود المحددة المدة فتظهر في الجدول    

  :التالي

  .في وحدة الطهيیمثل عدد العمال الذین یعملون بعقود محددة المدة): 01(جدول رقم 

النسب                   

  نوع المناصب      

  مجموع العمال  النسبة المؤویة

  158  ٪54.86  التنفیذ

  82  ٪ 28.47  التحكم

  43  ٪14.93  إطار

  5  ٪1.74  إطار سامي

  288  ٪100  المجموع الكلي

  

من خلال المقابلات التي أجریناها مع العمال تبین لنا أن إنطباعاتهم إیجابیة حول   

سیرورة العمل و الظروف المحیطة، و هذا ما نلاحظه من خلال تفاؤلهم في أداء وظائفهم 
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غیر أن  هذه الملاحظة تبقى سطحیة و تستوجب التأكد من خلال النتائج . ى أكمل وجهعل

  .ام بتطبیق مقیاس دافعیة الإنجازالتي نستخلصها بعد القی

بالإضافة إلى التعرف على أنواع عقود العمل المتواجدة في المؤسسة، مكنتنا الدراسة   

عبد الرحمان صالح "الإستطلاعیة من التأكد من سلامة الأدوات المستعملة و هو مقیاس 

  ).12(م مع إجراء تعدیل بسیط، و المتمثل في حذف كلمة مدرس من البند رق" الأزرق

:الدراسة الأساسیة.2

بعد الدراسة الإستطلاعیة التي ساعدتنا على إستكشاف متغیرات البحث و تكوین 

  .صورة دقیقة حولها نتطرق فیما یلي إلى الدراسة الأساسیة

  :أهداف الدراسة الأساسیة. 1.2   

من الدراسة في معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات الأساسي یتمثل الهدف   

المعتمدة حسب طبیعة العقودهمنجاز إدلالة إحصائیة بین العمال في مستوى دافعیة 

والوصول إلى .)حددة المدة و غیر المحددة المدةعقود م( (ENIEM)مؤسسة في

إن كانت هناك فروق بین العمال ذوي العقود غیر المحددة المدة و المحددة إكتشاف

، كذلك معرفة إن كانت هناك في مستوى الطموح حسب طبیعة العقود المعتمدةالمدة 

، زیادة على ذلك العمال في مستوى المثابرة حسب طبیعة العقود المعتمدةفروق بین 

ي مستوى الأداء حسب طبیعة العقود فعمالالالموجودة بین التعرف على الفروق 

الفروق الموجودة بین العمال في مستوى إدراك ، أیضا التوصل إلى إكتشاف المعتمدة

الفروق الموجودة بین و أخیرا التعرف على المعتمدةأهمیة الزمن حسب طبیعة العقود

.  العمال في مستوى التنافس حسب طبیعة العقود المعتمدة
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  :المتبعالمنهج . 2.2

بما أن موضوع دراستنا هو نظام العمل بالعقود و دافعیة الإنجاز، فالمنهج الأنسب   

هو المنهج الوصفي، الذي هو مجموعة من الإجراءات البحثیة التي حوثالبالنوع من لهذا 

ع الحقائق و البیانات و تصنیفها تتكامل لوصف ظاهرة أو موضوع إعتمادا على جم

ن ا تحلیلا كافیا لإستخلاص دلالتها للوصول إلى نتائج أو تعلیمات عمعالجتها و تحلیلهو 

  ).332، ص 2006شحاتة سلیمان محمد سلیمان، عن (الظاهرة أو موضوع محل الدراسة 

و نحن إستعملنا هذا النوع من المنهج لأنه الأنسب لدراسة بحثنا و هي نظام العمل   

  .هذه المتغیرات هو المنهج الوصفيبالعقود و دافعیة الإنجاز و أفضل منهج لقیاس

  :عینة الدراسة و خصائصها. 3.2

عاملا 135عامل من المجتمع الأصلي الذي یقدر ب 79تتكون عینة بحثنا من   

،  الذي یتطلب جهد  (Cuisson)كلهم ذكور و هذا لخصوصیة العمل في وحدة الطهي 

حیث تم توزیع العمال وائیة العشو لقد إعتمدنا في إختیار هذه العینة على الطریقة .كبیر

  .فرصة لكل العمال الذین یریدون المشاركة و الظهور في عینة بحثنابالقرعة و ذلك لتقدیم 
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  :أفراد العینة بالخصائص المبینة في الجداول التالیة

أن أكبر نسبة هي للعمال ذوي عقود عمل غیر 

  .٪45.57٪ ثم عقود عمل محددة المدة بنسبة 
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أفراد العینة بالخصائص المبینة في الجداول التالیة

  :توزیع أفراد العینة حسب نوع عقد العمل یمثل

  المؤویةالنسبة   تكرارات

  ٪54.43  43عقد عمل غیر  محدد 

  ٪45.57  36  عقد عمل محدد المدة

79  100٪  

  .یمثل توزیع أفراد العینة حسب عقد العمل

أن أكبر نسبة هي للعمال ذوي عقود عمل غیر تبین و الشكل خلال الجدول 

٪ ثم عقود عمل محددة المدة بنسبة  54.43محددة المدة بنسبة 

54

45.57%

تكرارات
عقد عمل غیر  محدد المدة عقد عمل محدد المدة

الفصل الخامس                                  الإجراءات المنھجیة و 

أفراد العینة بالخصائص المبینة في الجداول التالیةو یتمیز   

یمثل ):2(الجدول رقم 

  

عقد عمل غیر  محدد 

  المدة

عقد عمل محدد المدة

  المجموع

  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب عقد العمل):  2(الشكل رقم 

خلال الجدول من 

محددة المدة بنسبة 

54.43%

عقد عمل محدد المدة
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  النسبة المؤویة

  

للفئة التي  ٪ 63.70أكبر نسبة في السن 

 ،٪22.80 بنسبة  [35 -31

، ثم الفئة الرابعة التي 16.45٪

 [25- 20[الفئة التي تتراوح ما بین 
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  :توزیع أفراد العینة حسب السن یمثل 

النسبة المؤویة  التكرارات

08  10.12٪  

29  36.70٪  

18  22.90 ٪  

13  16.45٪  

11  13.92٪  

79  100٪  

  .مثل توزیع أفراد العینة حسب السن

أكبر نسبة في السن  أن و الشكل نلاحظ من خلال الجدول

31]التي تتراوح ما بین  الفئة الثانیةثم [  30- 

16.45بنسبة  [40 -36]التي تتراوح ما بین  ثم تلیها الفئة الثالثة

الفئة التي تتراوح ما بین  و أخیرا  ٪13.93بنسبة [ فما فوق  

36.70%

10.12%

13.93%

16.45%

22.80%

الفصل الخامس                                  الإجراءات المنھجیة و 

  

یمثل ):3(الجدول رقم 

  الفئة

 ]20 - 25]  

 [26 – 30 ]  

 [31 – 35 ]  

 [36 – 40 ]  

  فما فوق 40

  المجموع

  

مثل توزیع أفراد العینة حسب السنی): 03(الشكل رقم 

من خلال الجدول  

- 26]ما بین تتراوح 

ثم تلیها الفئة الثالثة

 40]تتراوح ما بین 

  .٪10.12بنسبة 



للبحثالتطبیقیة الفصل الخامس                                  الإجراءات المنھجیة و 

  

المتواجدین في وحدة  العمال 

بنسبة  و المطلقین  39.24٪
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  :توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة یمثل

  المؤویة النسبة  اتالتكرار 

31  39.24٪  

41  51.90 ٪  

7  8.86٪  

79  100٪  

  .یمثل توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة

العمال  توصلنا إلى أن أغلبو الشكل من خلال الجدول 

39.24ثم یلیها المتزوجین بنسبة 51.90إذ یمثلون 

39,24%

8,86%

51.90%

الفصل الخامس                                  الإجراءات المنھجیة و 

  

یمثل )4(الجدول رقم 

  العائلیةالحالة 

  متزوج

  أعزب

  مطلق

  المجموع

یمثل توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة): 4(الشكل رقم 

من خلال الجدول 

إذ یمثلون عزاب الطهي 

8.86٪.  
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أكبر نسبة هي للعمال أصحاب المستوى الثانوي بنسبة 

 ٪22.80٪ ثم المستوى الجامعي بنسبة 
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  :توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي یمثل 

  المؤویة النسبة  اتالتكرار 

05  6.32٪  

21  26.58٪  

35  44.30٪  

18  22.80٪  

79  100٪  

  یمثل توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي

أكبر نسبة هي للعمال أصحاب المستوى الثانوي بنسبة  والشكل أن الجدول 

٪ ثم المستوى الجامعي بنسبة 26.58٪ ثم یلیها المستوى المتوسط بنسبة 

.٪6.32و في الأخیر المستوى الإبتدائي بنسبة 

26.58%

44.30%

22.80%
6.32%

الفصل الخامس                                  الإجراءات المنھجیة و 

یمثل  ):5(الجدول رقم 

  المستوى التعلیمي

  مستوى إبتدائي

  مستوى متوسط

  مستوى ثانوي

  مستوى جامعي

  المجموع

  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي): 5(الشكل رقم

الجدول  نلاحظ من خلال

٪ ثم یلیها المستوى المتوسط بنسبة 44.30

و في الأخیر المستوى الإبتدائي بنسبة 
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  :توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة في المؤسسة

  النسبة المؤویة

41.77٪  

35.44٪  

22.79٪  

100 ٪  

الأغلیبة في هم سنوات  5ذوي أقدمیة أقل من 

٪، ثم العمال 35.44سنوات بنسبة 

  .ة الإنجاز كوسیلة لجمع المعلومات

و صممه في إطار المواقف 
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توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة في المؤسسةیمثل 

النسبة المؤویة  التكرارات

  33  41.77

35.44  28  سنوات

22.79  18  سنة

79  100

یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة في المؤسسة

ذوي أقدمیة أقل من   العمال أن و الشكل الجدول

سنوات بنسبة  10إلى  6من العمال  ، ثم 41.77٪

  .٪22.79سنة بنسبة 

  :أدوات جمع البیانات

ة الإنجاز كوسیلة لجمع المعلوماتإعتمدنا في بحثنا على أداة مقیاس دافعی

و صممه في إطار المواقف  "عبد الرحمان صالح الأزرق" وضع من قبل الدكتور 

  .التعلیمیة التي یقوم بها المعلم أو المتوقعة منه

41.77%
22.79%

35.44%

الفصل الخامس                                  الإجراءات المنھجیة و 

یمثل ): 6( الجدول رقم 

  الأقدمیة

  سنوات 5أقل من 

سنوات 10إلى  6من 

سنة 15إلى  11من 

  المجموع

  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة في المؤسسة): 6(الشكل رقم

الجدول نیبی 

41.77بنسبة المؤسسة 

سنة بنسبة  15إلى  11من 

أدوات جمع البیانات. 4.2

إعتمدنا في بحثنا على أداة مقیاس دافعی  

وضع من قبل الدكتور    

التعلیمیة التي یقوم بها المعلم أو المتوقعة منه
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و بما أن الدراسات الأرغونومیة الحالیة تناولت مهمة المدرس و حللت نشاطه كأي مهنة    

علیه واجبات المدرس یقوم بنشاط في إطار نظام یفرضمن المهن الأخرى، بإعتبار 

حالة الباحث یمكنه تطبیق أسالیب التحلیل و القیاس التي یمنحه حقوق و علیه في هذه الو 

طبقت على مهنة التدریس في دراسة و تحلیل المهن الأخرى

(Dans René Amigues,2003,p 8-11).                                       

في قیاس دافعیة "عبد الرحمان صالح الأزرق"الدكتور و بهذا فالمقیاس الذي إعتمده     

  .إنجاز المدرس یمكننا تطبیقه على العمال في میادین أخرى غیر التدریس

  :وصف المقیاس. 1.4.2

في المدرسلدافعیة إنجاز ) مؤشرات(أبعاد 5عبارة تقیس 32یتضمن هذا المقیاس   

  :المجال التربوي و المدرسي و التي حددها على النحو التالي

  :مستوى الطموح. 1.1.4.2

غه أو یشعر بأنه قادر على بلوغه یقصد به المستوى الذي یرغب المدرس في بلو   

یبذل جهدا متواصلا في الحصول على تقدیرات عالیة في أداء عمله و یسعى جاهدا و 

  .مرتقبةلتحقیق أهداف 

  :مستوى المثابرة. 2.1.4.2

م بأنه مجد و مثابر في عمله و یبذل الجهد لهو المستوى الذي یشعر به المع  

المتواصل الدؤوب لكي یتغلب على العقاب و المصاعب التي تواجهه في تحقیق أهدافه دون 

  و التفكیر في التراجع و الإنسحابالشعور بالملل و الإحساس بالیأس 

  ).116، ص 2010عن عفاف وسطاني، (                                                      
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  :مستوى الأداء. 3.1.4.2

یقصد به المستوى الذي یستطیع المدرس إنجازه في عمله أو یشعر بأنه قادر على   

  .بلوغه و یسعى جاهدا لتحسین أداءه بدرجة مرتفعة

  :الزمنأهمیة إدراك مستوى . 4.1.4.2

فادة في یقصد به شعور المدرس بقیمة الوقت في أداء العمل و الرغبة في الإست  

.حصره على مواعید العمل بدون تهاون أو تأخرتخطیط و تنفیذ أهدافه و 

  :مستوى التنافس. 5.1.4.2

یقصد به الشعور بالرغبة في التفوق على الآخرین في العمل و مشاركته الفعالة في   

بالقدرة على مواجهة المواقف و الظروف التي المسابقات ذات الصلة بإهتمامه و إحساسه

  ا كانت العقبات أو الجهد المبذولبجو التنافس و التحدي و الصمود أمام الحضور مهمتتسم

  :والعبارات التي تقیس هذه المؤشرات یوضحها الجدول التالي  

  .لمدرسیمثل البنود التي تقیس أبعاد دافعیة إنجاز ا) 7(الجدول رقم 

  رقم العبارات  مدرسمؤشرات دافعیة الإنجاز لل

  .25.23.11.6.1  مستوى الطموح.1

  .31.27.24.19.12.10.2  المثابرة.2

  .21.32.28.20.17.13.3  الأداء.3

  .30.29.22.14.7.4  إدراك أهمیة الزمن.4

  .20.18.16.15.9.5  التنافس.5

  ).116، ص 2010عن عفاف وسطاني، (                                         
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  :سلبیة على النحو التالي16إیجابیة و 16بند 32و یتكون من   

  .یمثل البنود الإیجابیة و السلبیة للمقیاس): 8(الجدول رقم 

العبارات 

  الموجبة

29.27.23.21.20.18.17.16.12.10.8.5.3.2.1  

العبارات 

  السالبة

26.25.24.22.19.15.14.13.9.7.6.4.32.31.28.  

                                        

  .تنطبق، تنطبق إلى حد ما، لا تنطبق: یمثل تصنیف عبارات مقیاس دافعیة الإنجاز): 9(الجدول رقم 

  لا تنطبق  تنطبق إلى حد ما  تنطبق  البنود

  3  2  1  البنود الإیجابیة

  1  2  3  البنود السلبیة

  

  :الشروط السیكومتریة لأدوات جمع البیانات. 2.4.2

  :المقیاسصدق. 1.2.4.2

یعد الصدق من أهم شروط المقیاس و فقدان هذا الشرط یعني عدم صلاحیة المقیاس   

دراسته إلى التحقق من صدق مقیاسهو عدم دلالة نتائجه، و بالتالي یحتاج الباحث في 

  ).117، ص 2010عن عفاف وسطاني، (                                                      
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  :و لقد إعتمدت الباحثة في حساب الصدق على ما یلي

  :صدق المحتوى. 2.2.4.2

معرفة صدق هي من أكثر الطرق إستخداما لاسیما الأدوات التي تسعى فیها إلى   

ب الخبرة في ذ تعرض الأداة على مجموعة من المحكمین أصحاإمحتواه أو مضمونها 

مقیاس دافعیة الإنجاز على مجموعة من المجال المراد قیاسه، لذلك قامت الباحثة بعرض

  رات التي هي بحاجة إلى التعدیل أساتذة لیحددوا العبا5أساتذة التخصص و بلغ عددهم 

  .ذلك حسب ما یرونه مناسبا. إلى الخبرة أو إلى التغییرأو 

) 0.80-0.60( فعیة الإنجاز بین و لقد تراوحت درجات العبارات المتعلقة بمقیاس دا   

  .ف أي عبارةبالتالي لم یتم حذو 

  :الصدق الذاتي.3.2.4.2

یمكن إستخدام الصدق و الثبات لوجود إرتباط قوي بین صدق الإختبار و ثباته، إذ   

  .أن الإختبار الصادق یكون ثابت دائما

و إعتمدت الباحثة في دراستها على الصدق الذاتي الذي یشیر إلى صدق الدرجات   

فالصلة وثیقةتي خلصت من شوائب و أخطاء القیاسالحقیقة الرجاتالتجریبیة بالنسبة لد

بین الثبات و الصدق الذاتي و یقاس هذا الأخیر بحساب الجذر التربیعي بمعامل ثبات 

  و بالتالي الصدق الذاتي لمقیاس دافعیة الإنجاز. الإختبار

-0.90 =√0.82
-0.89 =√0.80

  ع بالنسبة لمقیاس دافعیة الإنجازتشیر هذه النتائج إلى أن معامل الصدق مرتف

  ).118- 117، ص 2010عن عفاف وسطاني، (                                         
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  :الثبات. 3.2.4.2

  :طریقة الإستیاق الداخليمن ثبات المقیاس تم قیاس ثباته عن طریق للتأكد 

یشیر إلى قوة رة إلى أخرى، وهو قسلوب على إستیاق أداء الفرد من فهذا الأیعتمد   

رات في الأداء، إضافة إلى ذلك فإن المعامل ألفا  كرومباخ یزود بتقدیر قالإرتباطات بین الف

جید للثبات في أغلب المواقف، و للتأكد من ثبات الأدوات بهذا الأسلوب طبقت معادلة ألفا 

  .كرومباخ

ألفا كرومباخ   
ن

ଵ نି
عଶب−1×

عଶك
    

  .یمثل قیم معاملات الإرتباط لقیمي الثبات بالنسبة لمقیاس دافعیة الإنجاز): 10(رقم الجدول

  الأساتذة  العینة  المجال  المتغیر

معامل الإرتباط   عدد العبارات

  الداخلي

معامل 

  الإستقرار

  0.81  0.84  6  الطموح  

  0.76  0.79  7  المثابرة

  0.75  0.73  7  الأداء

  0.76  0.79  6  إدراك أهمیة الزمن

  0.83  0.82  6  التنافس

  0.80  0.82  32  الكلي

  

  ).118- 117، ص 2010عن عفاف وسطاني، (                                                 
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  :في هذه الدراسةصدق المقیاس .3.4.2

إذن قمنا بتغییر إحدى ، (ENEIM)المقیاس على عمال مؤسسة سنطبق بما أننا 

المحكمین في قسم علم النفس بجامعة العبارات، لهذا تم قیاس صدقه بتقدیمه إلى الأساتذة 

  ما إذا كان بإمكاننا تطبیق هذا المقیاس على العمال، فلم یرىلود معمري، للتعرف علىو م

ثل في حذف كلمة ممع إجراء تعدیل بسیط، و المت. المحكمون مانعا في تطبیق هذه الأداة

: أشعر بأني مجتهد و مثابر في عملي كمدرس و بالتالي أصبح): 12(مدرس من البند رقم 

و بما أن الدراسات الأرغونومیة بینت أن مهنة أشعر بأني مجتهد و مثابر في عملي

التدریس كأي مهنة من المهن الأخرى فیمكن تطبیق أسالیب التحلیل و القیاس التي طبقت 

-Dans René Amigues, 2003, p 8)تحلیل و دراسة المهن الأخرىعلیها في  11).

و أثناء قیامنا بالدراسة الإستطلاعیة قمنا بتوزیع هذا المقیاس على عینة إستطلاعیة       

فتبین ). 12(عامل للتأكد من سلامة المقیاس و خاصة البند رقم ) 15(بسیطة مكونة من 

خاصة ما ةو كذا الإجابة عنها، فكانت واضحض الأسئلةأنه لا یوجد أي خلل في إستعرا

  ).12(تعلق بالبند رقم 

:تحلیل البیاناتالأسالیب الإحصائیة ل.5.2

الذي (spss)تمت معالجة مفردات الدراسة وفق الحزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة   

مجالات جاهز في مجال المعالجة الإحصائیة للبیانات و یستعمل في مختلف نامج بر هو 

Dans)يالبحث العلم FRANCOIS SALOMES, 2005-2006,P2)

التكرار و النسب المؤویة، المتوسط الحسابي، الإنحراف :و قد تم إستخدام الأسالیب التالیة

".ت" المعیاري، درجة الحریة و إختبار 
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  :خلاصة الفصل

من دراسةللبحثبعد التطرق في هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجیة و التطبیقیة   

و كذلك الدراسة . ها، نتائجها،تقنیاتها،میدانكل من أهدافها، فیها ا إستطلاعیة التي تناولن

الأساسیة بما فیها أهدافها، المنهج المتبع، عینة الدراسة و خصائصها، أدوات جمع البیانات 

عرض و تحلیل نتائج البحث التي نصل نأتي في الفصل الموالي إلى دراسةثم . و تحلیلها

  .إلیها عن طریق التقنیات السابقة
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  :تمهید

بعد أن تعرضنا في الفصل السابق إلى الإجراءات المنهجیة و التطبیقیة للبحث،   

إلیها من النتائج التي توصلناو تحلیل و مناقشة ذا الفصل لعرضسوف نتعرض في ه

  .خلال دراستنا

:حلیل النتائجتعرض و .1

:عرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الأولى1.1

  للتحقق من الفرضیة الإجرائیة الأولى التي تنص على)(spssإستعمال لمن خلال   

في مستوى الطموح حسب ) ENIEM(أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال   

)11(الجدول رقم لنتائج المبینة في لتوصلناو . المعتمدة طبیعة العقود

:تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الأولىوعرضیمثل ): 11(الجدول رقم         

المتوسط   النسبة  

  الحسابي

الإنحراف 

  المعیاري

الخطأ 

  المعیاري

درجة   "ت" 

  الحریة

الدلالة 

  المحسوبة

الدلالة 

  المعتمدة

ذوي العقود 

محددة غیر 

  المدة

43  11.48  2.06  0.31  3.35  

  

77  0.001  0.05  

ذوي العقود 

  المحددة المدة

36  10  1.83  0.30  

المتوسط الحسابي الخاص بالعمال ذوي العقود أنأعلاه نلاحظ من خلال الجدول 

، و فیما )2.06(أما الإنحراف المعیاري فیقدر ب) 11.48(المحددة المدة یساوي غیر 
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إنحرافهم ماأ) 10(یخص العمال ذوي العقود المحددة المدة فالمتوسط الحسابي یساوي 

  .) 1.83(المعیاري یقدر ب 

أصغر ) 0.001(الدلالة المحسوبة التي تقدر بوجدنا أن " ت"و عند تطبیق إختبار 

یة بین وجود فروق ذات دلالة إحصائهذا یدل على و ) 0.05(من قیمة الدلالة المعتمدة 

  .في مستوى الطموحالعمال ذوي العقود غیر المحددة المدة و ذوي العقود المحددة المدة

  :عرض و تحلیل نتائج الفرضیة الثانیة. 2.1

  على أنهالتي تنصو   للتحقق من الفرضیة الإجرائیة الثانیة)spss(من خلال إستعمال ل 

في مستوى المثابرة حسب طبیعة (ENIEM)بین عمال توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 

  )12(رقم دول جفي اللنتائج المبینة لتوصلناالعقود و 

:عرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الثانیةیمثل ): 12(م الجدول رق

المتوسط   النسبة  

  الحسابي

الإنحراف 

  المعیاري

الخطأ 

  المعیاري

درجة   "ت " 

  الحریة

الدلالة 

  المحسربة

الدلالة 

  المعتمدة

ذوي العقود 

غیر المحددة 

  المدة

43  12.55  2.78  0.423  1.33  77  0.18  0.05  

ذوي العقود 

  المحددة المدة

36  11.75  2.54  0.422  

المتوسط الحسابي الخاص بالعمال ذوي المبین أعلاه أنیتبین لنا من خلال الجدول  

، أما )2.78(أما الإنحراف المعیاري فیساوي )12.55(العقود غیر محددة المدة یساوي
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) 11.75(الحسابي یساوي فیما یخص العمال ذوي العقود المحددة المدة فالمتوسط

) .2.54(والإنحراف المعیاري یقدر ب 

أكبر من قیمة ) 0.18( بوجدنا أن الدلالة المحسوبة تقدر " ت" و عند تطبیق إختبار 

هذا یدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمالو ، )0.05(الدلالة المعتمدة 

  .لمحددة المدة في مستوى المثابرةعقود اذوي العقود غیر المحددة المدة و ال

  :عرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الثالثة. 3.1

التي تنص على أنه حقق من الفرضیة الإجرائیة الثالثة و تلل)spss(من خلال إستعمال ل

  في مستوى الأداء حسب طبیعة(ENIEM)توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال 

  )13(الجدول رقم و توصلنا للنتائج المبینة في العقود و 

:عرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الثالثةیمثل ): 13(الجدول رقم 

الدلالة 

المعتمدة

الدلالة 

المحسوبة

درجة 

الحریة

"ت"  الخطأ

المعیاري

الإنحراف 

المعیاري

المتوسط 

الحسابي

النسبة

0.05 0.04 77 2.05 0.36 2.39 12.67 43 غیر العقود ذوي

المحددة المدة

0.40 2.41 11.55 36 ذوي العقود 

المحددة المدة

المتوسط الحسابي الخاص بالعمال ذوي العقود غیر الجدول أعلاه أنیظهر لنا من خلال    

، و فیما یخص )2.39(و الإنحراف المعیاري یقدر ب ) 12.67(المحددة المدة یساوي 

أما الإنحراف ) 11.55(العمال ذوي العقود المحددة المدة فالمتوسط الحسابي یساوي 

  ).2.41(المعیاري یقدر ب
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أصغر من ) 0.04( تقدر بن الدلالة المحسوبة وجدنا أ" ت" و عند تطبیق إختبار       

إحصائیة بین العمال هذا یدل على وجود فروق ذات دلالة و)0.05(قیمة الدلالة المعتمدة 

ء               الأداذوي العقود غیر المحددة المدة و ذوي العقود المحددة المدة في مستوى 

                                 :عةعرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الراب. 4.1

للتحقق من الفرضیة الإجرائیة الرابعة و التي تنص)spss(من خلا ل إستعمال ل  

في مستوى إدراك أهمیة   (ENIEM)على أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال    

  )14(في الجدول رقم توصلنا للنتائج المبینة الزمن حسب طبیعة العقود و 

:عرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الرابعةیمثل): 14(الجدول رقم 

الدلالة 

المعتمدة

الدلالة 

المحسوبة

درجة 

الحریة

"ت "  الخطأ 

المعیاري

الإنحراف 

المعیاري

المتوسط

الحسابي

النسبة

0.05 0.56 77 0.58 0.35 2.31 11.30 43 ذوي العقود 

الغیر المحددة 

المدة

0.38 2.28 11 36 ذوي العقود 

المحددة المدة

  

المتوسط الحسابي الخاص بالعمال ذوي العقود غیر نستنتج من خلال الجدول أن    

، وفیما یخص )2.31(أمل الإنحراف المعیاري فیقدر ب) 11.30(المحددة المدة یساوي 

أما الإنحراف المعیاري ) 11(العمال ذوي العقود المحددة المدة فالمتوسط الحسابي یساوي 

                                                                        ).2.28(فیقدر ب
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أكبر من ) 0.56( أن الدلالة المحسوبة تقدر بوجدنا " ت" و عند تطبیق إختبار          

هذا یدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین و ، )0.05( قیمة الدلالة المعتمدة 

ر المحددة المدة و ذوي العقود المحددة المدة في مستوى إدراك أهمیة العمال ذوي العقود غی

                                                                                               .الزمن

                                         :عرض و تحلیل نتائج الفرضیة الخامسة . 5.1

على للتحقق من الفرضیة الإجرائیة الرابعة و التي تنص)spss(إستعمال لمن خلا ل

  في مستوى التنافس حسب طبیعة(ENIEM)فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال وجود

  )15(نتائج الجدول رقم توصلنا للنتائج المبینة في العقود و   

:بالفرضیة الخامسةعرض و تحلیل النتائج الخاصة یمثل: ) 15( الجدول رقم

الدلالة 

المعتمدة

الدلالة 

المحسوبة

درجة 

الحریة

"ت"  الخطأ 

المعیاري

الإنحراف 

المعیاري

المتوسط 

الحسابي

النسبة

0.05 0.14 77 1.49 0.35 2.30 11.25 43 ذوي العقود 

غیر المحددة 

المدة

0.29 1.78 10.55 36 ذوي العقود 

المحددة المدة

العقود غیر محددة المدة المتوسط الخاص بالعمال ذوي خلال الجدول أنمن یتضح     

، و فیما یخص العمال ذوي )2.30(أما الإنحراف المعیاري فیقدر ب) 11.25(یساوي 

أما الإنحراف المعیاري فیقدر ) 10.55(العقود المحددة المدة فالمتوسط الحسابي یساوي 

                                                                             ).1.78(ب
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أكبر من ) 0.14( وجدنا أن الدلالة المحسوبة تقدر ب " ت"و عند تطبیق إختبار        

هذا یدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین و ) 0.05(قیمة الدلالة المعتمدة 

.محددة المدة في مستوى التنافسالعمال ذوي العقود غیر المحددة المدة و ذوي العقود ال
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:مناقشة النتائج.2

  :مناقشة النتائج الخاصة بالفرضیة الأولى. 1.2

الجدول رقم ما سبق من عرض و تحلیل النتائج المتحصل علیها و ما بینه من خلال   

وق ذات دلالة التي تنص على أنه توجد فر الأولى تبین تحقق الفرضیة الإجرائیة ) 11(

، و هذا یرجع المعتمدةحسب طبیعة العقود(ENIEM)عمال طموح إحصائیة في مستوى 

عنیین بالترقیة، الحوافز الأخرى إلى كون العمال ذوي العقود غیر المحددة المدة م

  .یغذي درجة الطموحما الإمتیازات التي تمنح لهم و

المذكورة في الفصل الأول  (Yufei AN, 2013)و تتفق نتائج دراستنا مع دراسة 

تحفیز العمال داخل المؤسسة یؤدي إلى تزاید التي توصلت إلى أن تطبیق إستراتیجیة و 

  .مستوى دافعیة العمال و بالتالي مردودیتهم

  :النتائج الخاصة بالفرضیة الثانیةمناقشة. 2.2

الجدول رقم ما سبق من عرض و تحلیل النتائج المتحصل علیها وما بینه امن خلال   

ود فروق ذات دلالة وجالتي تنص على الثانیة تبین عدم تحقق الفرضیة الإجرائیة ) 12(

، و بالتالي تقبل المعتمدة إحصائیة بین العمال في مستوى المثابرة حسب طبیعة العقود

الفرضیة الصفریة التي تنص على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في 

دي عمله وفق و لعل ذلك یرجع إلى كون العامل یؤ برة حسب طبیعة العقود، مستوى المثا

الأهداف التي تسطرها المؤسسة، و هذا یطغى على الأهداف الشخصیة و الجماعیة 

على زیادة للعمال، فعلى سبیل المثال لا یمكن في أي حال من الأحوال أن یثابر العمال 

الأعمال و هذا لدرایة المؤسسة بحال الإنتاج دون أن تسطر الإدارة هذا في جدول

.الأسواق أكثر من العمال

  



عرض و تحلیل و مناقشة النتائج                  الفصل السادس                   

143

  :مناقشة النتائج الخاصة بالفرضیة الثالثة. 3.2

) 13(من الجدول رقم مما سبق من عرض و تحلیل النتائج المتحصل علیهاتبین  

التي تنص على وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین الثالثةتحقق الفرضیة الإجرائیة

إلى كون العمال ، و هذا یعود المعتمدةب طبیعة العقودالعمال في مستوى الأداء حس

مناصب عملهم من العمال ذوي ذوي العقود غیر المحددة المدة یملكون خبرة أكبر في

لمحددة المدة تمنح لهم العقود المحددة المدة، و كذلك كون أن العمال ذوي العقود غیر ا

و علیه الأداء یكون مختلف . حقوق و حوافز أكثر من العمال ذوي العقود المحددة المدة

، عماد لعلاوي(و هذا ما یطابق دراسة . التي تمنح للعماللإختلاف الخبرة و الحوافز

التي توصلت إلى أن إشباع الحوافز المادیة المذكورة سابق في الفصل الأول و ) 2012

  .یؤثر فعلا على دافعیة العمال

  :مناقشة النتائج الخاصة بالفرضیة الرابعة. 4.2

الجدول رقم مما سبق من عرض و تحلیل النتائج المتحصل علیها و ما بینه نستنتج   

التي تنص على وجود فروق ذات دلالة إحصائیة الرابعة أن الفرضیة الإجرائیة ) 14(

، بالتالي نقبل لم تتحقق سب طبیعة العقودالزمن حبین العمال في مستوى إدراك أهمیة

الفرضیة الصفریة التي تنص على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في 

، الأمر الذي یمكن إرجاعه إلى المعتمدة سب طبیعة العقودإدراك أهمیة الزمن حمستوى 

عمله على أكمل وجه دون كون العمل منظم في كل أطواره حتى یتمكن العامل تأدیة 

تخطیط أو حسابات بما فیه عامل الزمن الذي یعود إلى الإطارات التي تعمل على هذا 

.الأمر
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  :مناقشة النتائج الخاصة بالفرضیة الخامسة. 5.2

الجدول ما سبق من عرض و تحلیل النتائج المتحصل علیها و ما بینهمن خلال  

التي تنص على أنه توجد فروق ذات الخامسة تبین عدم تحقق الفرضیة الإجرائیة ) 15(

، و بالتالي المعتمدة دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى التنافس حسب طبیعة العقود

جود فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال نقبل الفرضیة الصفریة التي تنص على عدم و 

، و لعلى ذلك یرجع إلى طبیعة العمل بحد ذاته فالعمال ذوي العقود في مستوى التنافس

غیر المحددة المدة لا یتنافسون مع العمال ذوي العقود المحددة المدة بإعتبار هؤلاء 

الخبرة التي یمتلكها العمال ذوي العقود یعملون بصفة مؤقتة و محددة في العقد، و كذا 

  .ذوي العقود المحددة المدةالمحددة المدة أكبر بكثیر من العمال 

  :مناقشة النتائج الخاصة بالفرضیة العامة. 6.2   

خلال ما سبق من عرض وتحلیل النتائج المتحصل علیها من الجداول السابقة تبین من   

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في عدم تحقق الفرضیة العامة التي تنص على 

العقود غیر المحددة المدة والعقود المحددة  (طبیعة العقود مستوى دافعیة الإنجاز حسب 

الفرضیة الصفریة التي بوبالتالي نقبل .وذلك لعدم تحقق أغلبیة الفرضیات الإجرائیة) المدة 

.بین العمال في مستوى دافعیتهم للإنجازتنص على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة 
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:الإستنتاج العام

الذي طبق على عینة مكونة من " عبد الرحمان صالح الأزرق "بعد توظیفنا لمقیاس 

مع و بعد ج، (ENIEM)عامل في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 79

، و بعد عرضها و تحلیلها (spss)ن طریق البیانات و معالجتها إحصائیا ع

ومناقشتها توصلنا إلى تحقق الفرضیة الإجرائیة الأولى التي تنص على وجود فروق 

في مستوى الطموح حسب طبیعة العقود (ENIEM)ذات دلالة إحصائیة بین عمال 

المعتمدة ، و عدم تحقق الفرضیة الإجرائیة الثانیة التي تنص على  وجود فروق ذات 

في مستوى المثابرة حسب طبیعة العقود المعتمدة (ENIEM)بین عمالدلالة إحصائیة 

فروق ذات دلالة إحصائیة ، و تحقق الفرضیة الإجرائیة الثالثة التي تنص على وجود

في مستوى الأداء حسب طبیعة العقودالمعتمدة  وعدم تحقق   (ENIEM)  بین عمال

ذات دلالة إحصائیة بین الفرضیة  الإجرائیة الرابعة التي تنص على وجود فروق

في مستوى إدراك أهمیة الزمن حسب طبیعة العقود المعتمدة، و عدم (ENIEM)عمال

تحقق الفرضیة الإجرائیة الخامسة التي تنص على وجود فروق ذات دلالة إحصائیة 

و بما أنه . في مستوى التنافس حسب طبیعة العقود المعتمدة(ENIEM)بین عمال 

تحققت فرضیتین فقط من خمسة فرضیات هذا یدل على عدم تحقق الفرضیة العامة 

في (ENIEM)للبحث التي تنص على وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال 

) ة المدةعقود غیر محددة المدة و محدد( مستوى دافعیة الإنجاز حسب طبیعة العقود

الفرضیة الصفریة التي تنص على عدم وجود فروق ذات بالمعتمدة، فبالتالي نقبل 

نجاز حسب طبیعة العقود في مستوى دافعیة الإ(ENIEM)دلالة إحصائیة بین عمال 

المعتمدة و هذا ربما یرجع لمعرفة أن العمال بعد سنتین من إعتماد العقد المحدد 

  .لمحدد المدةسیصبح یعمل بصفة العقد غیر ا
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  :خلاصة البحث

تناول هذا البحث نظام العمل بالعقود و دافعیة الإنجاز، و قد تم إجرائه في   

حیث تم طرح التسا ؤل التالي (ENIEM)المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة  

نجاز في مستوى دافعیة الإ(ENIEM)هل هناك فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال 

و للإجابة المؤقتة للبحث تم طرح الفرضیات الإجرائیة العقود المعتمدة؟حسب طبیعة 

  :المتمثلة في

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى الطموح حسب طبیعة -

.العقود المعتمدة

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى المثابرة حسب طبیعة -

  .العقودالمعتمدة

ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى الأداء حسب طبیعة العقود توجد فروق -

.المعتمدة

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى إدراك أهمیة الزمن حسب -

.طبیعة العقود المعتمدة

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى التنافس حسب طبیعة -

.العقود المعتمدة

من هذه الفرضیات قمنا بإجراء دراسة إستطلاعیة و أساسیة في المؤسسة و للتحقق

عامل في وحدة 315عامل من المجتمع الأصلي 79على عینة بحث مكونة من 

  .(Cuisson)الطهي 

كأداة " لعبد الرحمان صالح الأزرق" و قد إعتمدنا مقیاس دافعیة الإنجاز للدكتور 

  :توصلنا إلى النتائج التالیةتحلیل ما سبق و من خلال . للدراسة
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توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى الطموح حسب طبیعة -

.العقود المعتمدة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى المثابرة حسب طبیعة -

  .العقود المعتمدة

طبیعة العقود توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى الأداء حسب-

.المعتمدة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى إدراك أهمیة الزمن -

.حسب طبیعة العقود المعتمدة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى التنافس حسب طبیعة -

.العقود المعتمدة

العامة فرضیة الن لم تتحققلإجرائیة لم تتحقق فإذمعظم الفرضیات او علیه بما أن

التي تنص على وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى دافعیة 

) عقود غیر محددة المدة و عقود محددة المدة(الإنجاز حسب طبیعة العقود 

المعتمدة  الأمر الذي یؤول إلى إعتماد الفرضیة الصفریة التي تنص على عدم 

یة بین العمال في مستوى دافعیتهم الإنجاز حسب وجود فروق ذات دلالة إحصائ

  .(ENIEM)طبیعة العقود المعتمدة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 
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      :الإقتراحات و الآفاق

من الطموح المستقبلیة التي نطمح لتحقیقها مواصلة هذه الدراسة و ذلك بإدخال   

تطبیق المقیاس في عدة مؤسسات و ذلك للتمكن من المقارنة بینها متغیرات أخرى، و 

الحصول على عینة أكبر و إستعمال أدوات جدیدة للحصول على معلومات أوسع زیادة 

أثناء التسجیل بالفیدیو عن المقابلة ،الإستبیان و المقیاس كإستعمال أدوات التسجیل أو 

كما نقترح تقدیم دوافع تثیر إهتمام العامل .ةالتواجد في المیدان و هذا من الناحیة العلمی

.، و ذلك لتقدیم فرص له بالتكوین لإثراء و زیادة معلوماتهةالعملیناحیة أكثر من ال
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  ".عبد الرحمان صالح الأزرق" یمثل مقیاس دافعیة الإنجاز للدكتور ): 05(ماحق رقم 

  

  وزو–جامعة مولود معمري تیزي 

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  قسم علم النفس

  تخصص علم النفس عمل وتنظیم

  

في علم النفس تخصص علم النفس عمل لماستر انجاز مذكرة لنیل شھادة إفي إیطار

  ، نضع بین أیدیكم مجموعة من دافعیة الإنجازأثر نظام العمل بالعقود على حول وتنظیم

في الخانة المناسبة أمام كل عبارة مع ) ×(الأسئلة، یرجى منكم قراءتھا جمیعا ووضع إشارة 

  .العلم أن إجاباتكم لن تستخدم إلا لغرض البحث العلمي، ونشكركم مسبقا على تعاونكم

  سنة               :   السن–1

    أنثى           ذكر :       الجنس-2

  متزوج- :     الحالة العائلیة-3

  أعزب-                            

  مطلق-                             

  أرمل -                             

  بدون مستوى-:  المستوى التعلیمي-4

  ابتدائيمستوى-

  مستوى متوسط-

  مستوى ثانوي-

  مستوى جامعي-

  

        غیر محدد المدةعمل عقد - :نوع عقد العمل-5

  محدد المدةعمل عقد -           
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  :مقیاس دافعیة الإنجاز

رقم 

  العبارة

إلى حد   تنطبق  العبارات

  ما

لا 

  تنطبق

أحبّ القیام بأي عمل متوقعّ مھما كلفني ذلك من   01

  جھد

      

أستطیع أداء نفس العمل لساعات دون الشعور   02

  بالملل

      

أسعى دائما إلى إدخال تعدیلات مھمة لصالح   03

  العمل

      

        كثیرا ما تمّر الأیام دون أن أعمل شیأ یذكر  04

        أجتھد دائما في عملي لإتفوق على من أعمل معھم  05

  أعتقد بأني شخص یكتفي بالقلیل من الآمال   06

  الطموحاتو 

      

أفضل تأدیة عملي بمستوى متوسط من الإتفاق إذا   07

كان تحقیق المستوى الأعلى یكلفني وقتا و جھدا 

  كبیرا

      

  لا أعتقد أن مستقبلي سوف یكون بظروف الحظ   08

  و الصدفة

      

أشعر بأن الدخول في تحدیات مع الآخرین لا   09

  طائل من ورائھ

      

كلما وجدت العمل الذي أقوم بھ صعبا إزداد   10

  إصراري على إنجازه

      

أعتقد أن وضعي الحالي أفضل ما یمكن الوصول   11

  إلیھ
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        أشعر بأني مجتھد و مثابر في عملي كعامل  12

أتجنب غالبا القیام بالمھام و المسؤولیات الصعبة   13

  في عملي

      

أشعر غالبا بمرور الوقت عندما أكون مشغولا لا  14

  في عملي

      

أمیل أحیانا إلى التراجع عن مواقفي أمام الخصوم   15

  إذا كان الإسرار علیھ یسبب لي متاعب صعبة

      

لا أفكر في إنجازاتي السابقة بل أفكر في التخطیط   16

  لإنجازات جدیدة

      

أحرص دائما على أن یكون العمل في مقدمة   17

  إھتمامي

      

أحرص دائما على الإشتراك في المسابقات ذات   18

الصلة بمجالات إھتمامي كلما أتیحت لي الفرصة 

  لذلك

      

أنسحب غالبا بسھولة عندما تواجھني مشاكل   19

  صعبة في عملي

      

  تستھویني الأعمال التي تتسم بجو التنافس   20

  و التحدي

      

أستعد دائما لأداء الأعمال الصعبة التي تتطلب   21

  مجھودا لتحقیقھا

      

        غالبا ما أؤجّل عمل الیوم إلى الغد  22

كلما حققت ھدفا وضعت لنفسي أھدافا أخرى   23

  مستقبلیة

      

أشعر بالیأس أحیانا في إیجاد الحلول للمصاعب   24

  التي تعترض حیاتي
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        كن أو لا تكن"الإعتقاد بالرأي القائل لا أمیل إلى   25

كثیرا ما أشعر بعدم قدرتي على القیام بما وعدت   26

  بھ

      

أبذل ما في وسعي أكثر من مرة حتى أحقق   27

  أھدافي

      

        أشعر بالضیق من ضعف كفاءتي في العمل  28

لا أتأخر أبدا في إنجاز مسؤولیاتي على أكمل وجھ   29

  و إن كانت الظروف المحیطة بي تسمح بالتھاون

      

إذ دعیت لشيء ما أثناء العمل فإنني أعود إلى   30

  عملي على الفور

      

لا أفكر كثیرا في البحث  عن طرق أخرى بدیلة   31

  عندما تفشل الطرق السابقة في بلوغ أھدافي

      

أتحمل المصاعب الكثیرة التي تواجھني في لم أعد   32

  أداء عملي

      

        

  



Test-t

Statistiques de groupe

43 11,4884 2,0630 ,3146
36 10,0000 1,8361 ,3060

VAR00006
1,00
2,00

VAR00001
N Moyenne Ecart-type

Erreur
standard
moyenne

Test d'échantillons indépendants

2,140 ,148 3,356 77 ,001 1,4884 ,4435 ,6053 2,3715

3,391 76,690 ,001 1,4884 ,4389 ,6144 2,3624

Hypothèse de variances
égales
Hypothèse de variances
inégales

VAR00001
F Sig.

Test de Levene sur
l'égalité des variances

t ddl
Sig.

(bilatérale)
Différence
moyenne

Différence
écart-type Inférieure Supérieure

Intervalle de confiance
95% de la différence

Test-t pour égalité des moyennes

Test-t

Statistiques de groupe

43 12,5581 2,7886 ,4253
36 11,7500 2,5453 ,4242

VAR00006
1,00
2,00

VAR00002
N Moyenne Ecart-type

Erreur
standard
moyenne
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Test d'échantillons indépendants

,268 ,606 1,334 77 ,186 ,8081 ,6056 -,3978 2,0140

1,345 76,397 ,182 ,8081 ,6007 -,3881 2,0044

Hypothèse de variances
égales
Hypothèse de variances
inégales

VAR00002
F Sig.

Test de Levene sur
l'égalité des variances

t ddl
Sig.

(bilatérale)
Différence
moyenne

Différence
écart-type Inférieure Supérieure

Intervalle de confiance
95% de la différence

Test-t pour égalité des moyennes

Test-t

Statistiques de groupe

43 12,6744 2,3976 ,3656
36 11,5556 2,4195 ,4032

VAR00006
1,00
2,00

VAR00003
N Moyenne Ecart-type

Erreur
standard
moyenne

Test d'échantillons indépendants

,043 ,836 2,057 77 ,043 1,1189 ,5439 3,584E-02 2,2019

2,055 74,336 ,043 1,1189 ,5443 3,434E-02 2,2034

Hypothèse de variances
égales
Hypothèse de variances
inégales

VAR00003
F Sig.

Test de Levene sur
l'égalité des variances

t ddl
Sig.

(bilatérale)
Différence
moyenne

Différence
écart-type Inférieure Supérieure

Intervalle de confiance
95% de la différence

Test-t pour égalité des moyennes

Test-t
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Statistiques de groupe

43 11,3023 2,3149 ,3530
36 11,0000 2,2804 ,3801

VAR00006
1,00
2,00

VAR00004
N Moyenne Ecart-type

Erreur
standard
moyenne

Test d'échantillons indépendants

,135 ,714 ,582 77 ,562 ,3023 ,5194 -,7320 1,3366

,583 74,953 ,562 ,3023 ,5187 -,7310 1,3357

Hypothèse de variances
égales
Hypothèse de variances
inégales

VAR00004
F Sig.

Test de Levene sur
l'égalité des variances

t ddl
Sig.

(bilatérale)
Différence
moyenne

Différence
écart-type Inférieure Supérieure

Intervalle de confiance
95% de la différence

Test-t pour égalité des moyennes

Test-t

Statistiques de groupe

43 11,2558 2,3000 ,3508
36 10,5556 1,7800 ,2967

VAR00006
1,00
2,00

VAR00005
N Moyenne Ecart-type

Erreur
standard
moyenne
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Test d'échantillons indépendants

1,422 ,237 1,490 77 ,140 ,7003 ,4698 -,2353 1,6358

1,524 76,565 ,132 ,7003 ,4594 -,2146 1,6151

Hypothèse de variances
égales
Hypothèse de variances
inégales

VAR00005
F Sig.

Test de Levene sur
l'égalité des variances

t ddl
Sig.

(bilatérale)
Différence
moyenne

Différence
écart-type Inférieure Supérieure

Intervalle de confiance
95% de la différence

Test-t pour égalité des moyennes
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  ملخص البحث

یعالج هذا البحث نظام العمل بالعقود ودافعیة الإنجاز على شكل دراسة مقارنة بین العمال ذوي عقود   

لغرض " ENIEM"  عمل غیر محددة المدة  والعمال ذوي عقود محددة المدة في المؤسسة الصناعیة 

على السؤال المتمثل في هل للإنجاز حسب طبیعة العقود وهذا بالإجابة إبراز فروق العمال في دافعیتهم

هناك فروق ذات  دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى دافعیة إنجازهم حسب طبیعة العقود؟ وقد 

دافعیتهم للإنجاز حسب مستوىفي "ENIEM"إفترضنا أن هناك فروق ذات دلالة إحصائیة بین عمال 

  .طبیعة العقود

أین طبقنا هذا كأداة للدراسة " عبد الرحمان الصالح الأزرق"وإعتمدنا مقیاس دافعیة الإنجاز للدكتور 

"  Cuisson"عامل في وحدة الطهي 315عامل من المجتمع الأصلي 79الأخیر على عینة مكونة من 

طبیعة وح حسب توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى الطم: فتوصلنا للنتائج التالیة

ثابرة حسب طبیعة العقود لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى المالعقود المعتمدة،

لا ،العقود المعتمدةتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى الأداء حسب طبیعةالمعتمدة،

زمن  حسب طبیعة العقود همیة التوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى إدراك أ

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال في مستوى التنافس حسب طبیعة العقود المعتمدة، 

التي تنص على وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین العمال العامة فرضیة الوعلیه عدم تحقق .المعتمدة

لإستنتاج أن دافعیة الإنجاز هي نفسها لدى في مستوى دافعیة الإنجاز حسب طبیعة العقد  یسمح با

  .العمال من منظور إختلاف نوع العقد الذي یترجم علاقة عمل

نظام العمل بالعقود، قانون العمل، عقود عمل غیر محددة المدة، عقود عمل محددة : الكلمات المفتاحیة

  ".ENIEM"المدة، الدافعیة، دافعیة الإنجاز و عمال 



Résumé :

     Cette étude a pour objet, le système de travail sous contrat et la motivation, 
ce travail  a été réalisé au sein de l’entreprise national des industries 
électroménagers  afin de répondre à la question suivante : ya-t-il-des 
différances significative entre travailleurs au niveau de la motivation selon le 
type de contrat qui traduit la relation de travail ?

      Pour répondre provisoirement on a proposé les hypothèses suivantes :

Il ya des différances entre travailleurs   au niveau de leurs ambition selon la 
nature du contrat, il ya des différances entre travailleur au niveau de leur 
percevront selon la nature du contrat ,il ya des différances entre travailleurs au 
niveau de la performance selon la nature du contrat, il ya des différances entre 
travailleurs  au niveau de leur perception de l’importance du temps selon la 
nature du contrat, il ya des différances entre travailleurs au niveau de la 
concurrence selon la nature du contrat 

   Nous avons réalisé une étude prospection  dans le but de vérifier les
hypothèses, nous avons choisi un échation de 79 travailleurs de la population 
statistique total qui composé de 315 travailleurs dans l’unité « cuisson » .et 
nous avons pris le test du docteur « Abderrahmane Saleh Lezreg »comme test 
d’étude ce qui nous a permis d’arriver au résultat suivants :

Pas de différances entre travailleur au niveau de percevrance selon la nature 
du contrat, pas de différances entre travailleurs au niveau de la performance 
selon la nature du contrat ,pas de différances entre travailleurs au niveau de la 
perception de l’importance au temps selon la nature du contrat ,pas de 
différances entre travailleur au niveau de la concurrence selon la nature du 
contrat .

les  mots clefs:

droit de travail,contrat de travail durée indeterminé,contrat de travail durée 
determiné,la motivation,la motivation au travail,travailleur de l'ENIEM. 


