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  بسم االله الرحمن الرحیم
  ﴿رضي االله عنھم و رضوا عنھ ذلك الفوز العظیم﴾

  .119: سورة المائدة الآیة
*******  

و الله كل الفضل فیما فعلت، و لھ كل الشكر على ما أنتجت، و ما 
  .توفیقي إلا باالله علیھ توكلت و إلیھ أنیب

*******  
  أرجو أن أكون إن شاء االله ممن رضي عنھم ربھم

و رضوا ھم عن ربھم، فالرضا یعمھم من جمیع أقطارھم و الفوز 
 .العظیم من نصیبھم

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



                        

 

                                                                          
  

  ني لھذا ولم أكن لأصل إلیھ لولا فضل االله علي أما بعد،الحمد الله الذي وفق
  ...إلى من علماني بالحب كیف یكون العطاء
 ...إلى من كانا النور الذي أضاء لي الطریق 

  ...إلى من تشربت منھما الصبر على مواجھة الصعاب 
  ...إلى من غرسا في أعماقي حب الدین و العلم 

  ...عضا من حقھماإلى من تعجز الكلمات أن توفیھما ب
  ...إلى من أدعو أن یجزیھما االله عني خیرا في الدنیا و الآخرة

  ...إلى والـــدي الحــبیـــبین
  عدلان و نسیم و عاطف و كافة أفراد أسرتي: و إلى أختي الغالیة إیمان، و إخوتي الأعـــزاء

  ...وإلى كافة الأصدقاء والأحباب كل باسمھ 
  ...إلى أساتذتي الكرام 

  ...ى كل من یعرفني من قریب أو من بعیدإل
  ھدي ھذا العمل المتواضعأ

  و في الأخیر أرجو من االله تعالى أن یجعل عملي ھذا نافعا یستفید منھ جمیع الطلبة

 "اللھم انفعنا بما علمتنا وانفع غیرنا بعملنا" 
  الباحثــة

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                        



 
 

 

                                                                          
 

أسجد شكرا الله أن اختارني ضمن الباحثین عن العلم، و أتضرع إلیھ جل ثناؤه أن یمنحني 
فھذا العمل لیس لي فیھ من فضل، و إنما الفضل كلھ الله وحده و من االله سبحانھ، فإن . المزید

فیھ خطأ فسمة العمل البشري دائما النقص، كیف لا  كنت قد وفقت فمن االله تعالى، و إن كان
  .و الكمال لا ینبغي إلا الله تعالى وحده

  ﴾ولو كان من عند غیر االله لوجدوا فیھ اختلافا كثیرا﴿ :و حسبي قول االله سبحانھ و تعالى
 82: سورة النساء، جزء من الآیة

قتدرین و على رأسھم  و إن ینبوع كلماتي قد جف و عباراتي قد تصحرت أمام عطاءات الم
محمد البشیر مبیروك، أستاذي و المشرف على  رسالتي الذي أمدني بوقتھ و : سعادة الدكتور

جھده و مشورتھ و وجھني خیر توجیھ إلى أن وصل جھدي مترجما بھذه الرسالة التي أتوق 
  .لتقدیرفلھ مني أجل عبارات الثناء و ا. إلى أن تكون إضافة إلى مسیرتي في العطاء العلمي

راویة حسن داعیة االله جلت قدرتھ أن یجزیھا عني  :كذلك أتوجھ بخالص شكري للدكتورة
  .خیر الجزاء و أن یدیم توفیقھ علیھا

كما أتقدم بشكري الحار إلى كل الأساتذة الذین شرفوني بقبول مناقشة ھذا العمل، و كل 
دون أن أنسى تقدیم أغلى . بحثالزملاء و الأصدقاء الذین قدموا لي ید العون لإنجاز ھذا ال

تحیات الشكر و الإمتنان إلى كل عمال و مسیري مؤسسة میناء جن جن، و أخص بالذكر 
  .موظفي مدیریة الموارد البشریة الذین قدموا لي ید العون في إطار الدراسة المیدانیة

إنجاز  كما أتقدم بكل كلمات الشكر والعرفان إلى كل من ساعدني من قریب أو من بعید في
  .ھذا العمل المتواضع

  و االله أسأل التوفیق فیما عزمت علیھ
  الباحثــة                                                                                               
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I- المقدمــة:  

یعتبر العمل البشري وسیلة وغایة في حیاة الأفراد و المجتمعات، فھو وسیلة للعیش و توفیر        
خلق االله  الضروریات و الكمالیات و المادیات و المعنویات، و ھو وسیلة لتطور الشعوب و الأمم منذ

الأرض و ما علیھا، كما أنھ غایة من غایات وجود الإنسان على وجھ الأرض، إن لم نقل الغایة الوحیدة 
  .كونھ متعة و عبادة

و في ظل التحولات الجذریة و المستجدات المتلاحقة في عالم الیوم، لم یعد نجاح المؤسسات و تفوقھا      
ت المادیة و الثروات الطبیعیة فحسب، كما كان الوضع إلى وقت و نمو الدول و رقیھا مرتبطا بالإمكانیا

فقد أثبتت تجارب راھنة تتعلق بدول حققت قفزات عملاقة في مجالي التصنیع و التنمیة . قریب
الاقتصادیة، و بمؤسسات اقتصادیة تمكنت من تحقیق إنجازات كبیرة و بلوغ مستویات ریادیة، كل ذلك 

حیث أثبتت أن الدعامة الأساسیة للنجاح . ى موارد ذات طبیعة غیر مادیةبفضل اعتمادھا بشكل خاص عل
  .السلوكیة و الروحیة, العنصر البشري بكل مقوماتھ المعرفیة، الذھنیة في الوقت الراھن ھي

إلا أنھ ومنذ أن جعل االله تعالى في الأرض خلیفة، وقبولھ حمل الأمانة التي أبت الجبال أن تحملھا، منذ      
الحین وھذا الإنسان یعیش في خوف من المجھول، ومن الأخطار التي تتعرض لھا حیاتھ على مر ذلك 

كلما تقدمت وسائل الإنتاج وأدواتھ من جیل إلى جیل ومن عصر إلى عصر كلما  و. العصور والأزمنة
  .زادت ھذه الأخطار وتنوعت

ة من ھذه الأخطار أو تلك، وما یترتب لذلك كان سعي الإنسان الدائم یھدف إلى تحقیق الأمن والسكین    
على ذلك من إحساس بالراحة والطمأنینة سواء نتیجة لاندماجھ في جماعات أو نتیجة لما تقدمھ لھ ھذه 

و لقد لعبت الثورة الصناعیة دورا كبیراً في إحداث مشكلات اجتماعیة . الجماعات من مساعدة عند الحاجة
  .جھ الخصوصللإنسان عامة وللطبقة العاملة على و

و قد أدى اتجاه المنظمات إلى تصغیر حجمھا، و إعادة ھیكلتھا و إعادة ھندسة عملیاتھا، و التغیرات    
  . )1(التي رافقت ظھور العولمة، إلى تزاید استخدام نوع من العمالة و ھي العمالة المؤقتة 

موعة الأولى، تتمثل في المج: إذ أصبح من الملاحظ وجود نوعین من العمال في أغلب المنظمات   
الدائمین، و ھم الأفراد الذین یشغلون وظائف یعمل بھا بشكل دائم، و ھي أیضا  المنتظمین أو الأفراد

و یتمتع ھؤلاء الأفراد . وظائف رئیسیة و محوریة للمنظمة و التي تتطلب التزاما و تواجدا دائما بالمنظمة
  .بكل المزایا التي تقدمھا المنظمة

ى جانب ھذه النوعیة من الأفراد العاملین، توجد مجموعة ثانیة من العمال و ھم العمالة المؤقتة و إل و      
الأفراد الذین یقدمون خدماتھم للمنظمة، و الذین یتم تعیینھم لفترات قصیرة من : تتضمن ھذه المجموعة

ا تنتھي ھذه و عندم. الزمن و لظروف معینة خاصة بتغیر حجم نشاطات المنظمة و لأسباب أخرى
الظروف یكون للمنظمة الخیار بین تجدید عقد العمل المؤقت و الذي یمثل عقدا محدد المدة و بین إنھاء 

  .العقد و عدم تجدیده و بین تثبیت العامل أي الاحتفاظ بھ كعامل دائم في المنظمة
ا الإبقاء على فائض من في محاولة المنظمات لتحقیق الكفاءة و الفعالیة، فإنھ لا یكون من مصلحتھ      

فالطبیعة الإستراتیجیة لكل من المنظمة و إدارة الموارد البشریة تتطلب منھما أن . العمالة لا تحتاج إلیھ
یعدا أنفسھما لمثل ھذه النوعیة من العمالة المؤقتة، أو بمعنى آخر العمالة المطلوبة في الوقت الحرج و 

  . لعام الداخلي و أن تسعى لتحقیق الأمان لدى موظفیھاعلى المنظمة أن تحافظ أیضا على الأمان ا
على أنھ فرد یعمل بصورة مؤقتة من خلال عقد خاص محدد المدة  :و یمكن تعریف العامل المؤقت     

و أیضا ھل العمال . یربطھ مع المنظمة، و لكن ما ھي التكلفة التي تتحملھا المنظمة و العمال المؤقتین؟
من الوظائف بمحض إرادتھم مضحیین بالمنافع المقدمة و الأمان الوظیفي و حاجاتھم اختاروا ھذه النوعیة 

  المادیة؟ 
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  .و علیھ فإن الدراسة الحالیة تقوم بدراسة تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي
كل البیئة توفیر الأمان الوظیفي یش تبین أنو من ھنا جاءت فكرة ھذه الدراسة، لكي تلقي الضوء و     

الذین یؤثر نظام العمل المؤقت . السلیمة و المناسبة لجمیع الطاقات الوظیفیة و بشكل خاص العمالة المؤقتة
  .على أمانھم الوظیفي و بالتالي على دافعیتھم للعمل و إحساسھم بالانتماء تجاه المنظمة التي یعملون بھا

نظام العمل المؤقت على إحساس العاملین بالأمان  و ستقوم الباحثة بدراسة أھم الآثار التي یتركھا    
الوظیفي، و ھذا من خلال تسلیط الضوء على الموضوع، و ذلك بدراسة مدى تحبیذھم لھذا النظام عن 
طریق عملیة التجدید المستمر لعقود عملھم المؤقتة، و دراسة مدى مقاومتھم لھ و ھذا من خلال مطالبتھم 

لمدة إلى غیر محددة المدة أو مطالبتھم  بالتثبیـت و إدماجھم في منـاصب بتغییر عقود عملھم المحددة ا
و ستتطرق الباحثة لجوانب الموضوع نظریا من خلال الاعتماد على  .عملھم بالمؤسسـة المستخدمـة

  .المراجع المختلفة و تطبیقیا من خلال القیام بدراسة میدانیة في مؤسسة میناء جن جن
  
  
  
  
  

II- سة و تساؤلاتـــھاإشكالیة الدرا:  
أضحى لموضوع العمل المؤقت و تأثیره على الإحساس بالأمان الوظیفي أھمیة بالغة و متزایدة لدى      

الكثیر من الباحثین خصوصا في الغرب، و یرجع ھذا الاحتفاء المتزاید بالموضوع إلى ملاحظة فقدان 
  .ما ستحاول الباحثة معرفتھ في ھذا البحثالأمان الوظیفي بالنسبة للكثیر من العمال المؤقتین وھذا 

  
  :و تتمحور إشكالیة الدراسة  حول تساؤل جوھري مفاده     

  العمل المؤقت على الأمان الوظیفي للعاملین في المنظمات؟ نعاكاساتما ھي ا
  :و تندرج تحت ھذه الإشكالیة التساؤلات الفرعیة التالیة

  الوظیفي للعامل المؤقت؟ما ھي العوامل المؤثرة على تحقیق الأمان  
 كیف یظھر تأثـیر تجدید عقد العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي للعامل؟  
  ما الفرق بین العمل المؤقت و الدائم من حیث علاقات و ظروف العمل و المزایا المقدمة من

  طرف المنظمة للعمال؟ 
 ھل یطالب العمال المؤقتون بتثبیتھم في مناصب عملھم؟ 
 تخوف العمال المؤقتون من فقدان مناصب عملھم، و عدم تجدید عقود عملھم المحددة؟ھل ی 
III- أسباب اختیار الموضوع:  
  :یمكن إجمال الأسباب الأساسیة لاختیار الباحثة لھذا الموضوع فیما یلي    

 اھتمام المنظمات المتزاید بتشغیل العمالة مؤقتة في العصر الحالي.  
 ع الأمان الوظیفي للعمالاتساع الاھتمام بموضو.  
  یعد موضوع عقد العمل المؤقت و الأمان الوظیفي من المواضیع التي تھم كل الأفراد العاملین و

  .إدارة الموارد البشریة على حد سواء، وھو ما جعل الباحثة تھتم بكشف خبایا ھذا الموضوع
 ھ والتعمق فیھ قدر إن ندرة البحوث المتخصصة حول ھذا الموضوع شجع الباحثة على دراست

  .الإمكان بإمكانیاتھا المتواضعة و إلقاء الضوء علیھ
  محاولة معرفة الواقع الذي تعیشھ العمالة المؤقتة في المؤسسات الجزائریة و محاولة معرفة مدى

 .إحساسھا بالأمان الوظیفي من خلال عینة الدراسة

  

 



 
 

  
IV- أھداف الدراسة:  

  :تھدف الدراسة الحالیة إلى الآتي
    إعطاء لمحة عن العمل المؤقت و الأمان الوظیفي و علاقتھما في عدد من دول العالم بشكل عام و

  .في الجزائر بشكل خاص
  معرفة مدى تأثیر عقد العمل المؤقت و مدتھ و كذلك تجدید العقد و عملیة التثبیت على الأمان

  .الوظیفي و جوانبھ
 لمنظمة على الإحساس بالأمان الوظیفي لدى العمال معرفة مدى تأثیر إدارة الموارد البشریة في ا

  .المؤقتین
 توجیھ الإدارة الجزائریة للاھتمام بالعامل المؤقت و مساواتھ في الحقوق مع العامل الدائم.  
 الاضطلاع على تشریعات العمل المؤقت في الجزائر و في بعض الدول.  

V- أھمیـــة الدراسة:  
اكتساب خبرات و تعلم صناعات و أنماط إداریة و ثقافات عمل   یمنح العمل المؤقت الموظف میزة   

جدیدة، و یوفر الفرصة لتطویر مھارات جدیدة و تطویر السیرة الذاتیة الخاصة و یمنح الموظف فرصة 
الحصول على عمل جدید أو الفرصة في التثبیت في العمل الحالي، غیر أن العامل المؤقت غالبا ما 

  .سبب طبیعة العمل المحدد المدة أو المؤقتیضحي بأمانھ الوظیفي ب
 :  و تبرز أھمیة الدراسة من أھمیة الموضوع قید الدراسة كما یلي

V -1 - الأھمیـة الأكادیمیـة :  
تعتبر الدراسة الحالیة استكمالاً و إثراء للبحوث السابقة في ھذا المجال والتي قامت بدراسة تأثیر العمل     

مان الوظیفي، كما تعد الدراسة من الدراسات الحدیثة التي تناولت الموضوع المؤقت على الإحساس بالأ
  .بشكل مفصل

و من الملاحظ وجود نقص شدید في تناول موضوع العمل المؤقت و الأمان الوظیفي داخل المنظمات      
وضوع في الإداریة أكادیمیا، على حد علم الباحثة، فلذا لعل ھذه الدراسة تحاول سد النقص في ھذا الم

حیث أن حصیلة ما تمكنت الباحثة من جمعھ من . الجزائر، و تثري المكتبة الوطنیة بھذا الموضوع الھام
دراسات عن العمل المؤقت و تأثیره على الأمان الوظیفي لا یعدو عن كونھ بعض المحاولات القلیلة و 

  .كلھا غربیة
  
  
  
  

V -2 -الأھمیـة التطبیقیـة :  
  :ة في شقھا المیداني، تكمن في الجوانب التالیةإن أھمیة ھذه الدراس  

الدراسة الحالیة تحاول التعرف على أھم العوامل المؤثرة على الإحساس بالأمان الوظیفي للعمالة  .1
المؤقتة، و بالتالي یمكن أن تساعد نتائجھا في إضافة مزید من المعرفة للمدیر في الجزائر عن 

الاعتبار من أجل توفیر الإحساس  بالأمان الوظیفي العوامل و الظروف الواجب أخذھا بعین 
 .للعامل المؤقت

الحالیة في التنظیمات الإداریة الحدیثة و الاھتمام بھا و  إن العمل المؤقت ظاھرة من الظواھر .2
بالآثار المترتبة علیھا لم ینل حظھ من البحث و التحلیل و خاصة في المنطقة العربیة، مما جعل 

مدركین للنتائج السلبیة المترتبة على سوء إدارة العمل المؤقت و سوء معظم المدیرین غیر 
تنظیمھ فردیا و تنظیمیا على إحساس العمال بالأمان الوظیفي، و لذلك فإن ھذه الدراسة تقصد 
إلقاء المزید من الضوء حول ھذا الموضوع بھدف تحسین الإحساس بالأمان الوظیفي لدى العامل 

 .المؤقت



على العمالة المؤقتة في كثیر من المنظمات الصناعیة و الخدمیة في معظم دول  تزاید الاعتماد .3
 .العالم، و بالتالي لا تخلو منظمة تقریبا من العمالة المؤقتة

وجد خبراء إدارة الموارد البشریة في الدول المتقدمة كالولایات المتحدة الأمریكیة و الدول  .4
بالمائة من حجم العمالة الكلیة سنة  50إلى أكثر من الأوروبیة أن نسبة العمالة المؤقتة وصلت 

2000 )

5. 1(. 
VI- تحدید المفاھیم الأساسیة للدراسة:  
VI-1  -العمل:  

أھم عنصر لمعیشة الأفراد، ذلك أنھ مصدر رزقھم و قوت أولادھم، و قد شھد عدة  یعد العمل        
لسد الحاجات الشخصیة وصولا إلى  تطورات عبر مختلف المراحل التاریخیة بدءا من النشاط الفردي

العمل التابع المأجور، و لقد كانت علاقة العمل في بادئ الأمر قائمة على منطق القوة ثم السیادة المطلقة 
بازدیاد حجم  19لمبدأ سلطان الإرادة في التعاقد و سیادة قانون العرض و الطلب لاسیما في بدایة القرن 

صة مع الثورة الصناعیة التي شھدتھا أوروبا، و قد ظل العمال لزمن النشاطات الصناعیة والتجاریة خا
لیس بالقصیر بعیدین كل البعد عن كل أشكال الحمایة من سوء المعاملة و الاضطھاد و الاستغلال و تدني 

  .الأجور
 و أمام تزاید حدة الصراع بین التكتلات العمالیة و أصحاب العمل الذي أصبح یھدد السلم و الأمن    

الاجتماعي، كان لزاما على الدولة أن تتدخل لوضع قوانین تكفل تحقیق التوازن و الاستقرار في مجال 
العمل، و بذلك تم إنشاء قانون العمل الذي توسع مضمونھ و نطاقھ و تنوعت أحكامھ لیبعث روح الأمن و 

  .الطمأنینة في العلاقة بین العامل و صاحب العمل
  

VI-2 عقد العمل:  
بر عقد العمل اتفاقیة یتعھد بمقتضاھا عامل بأن یشتغل تحت إدارة صاحب العمل أو إشرافھ مقابل یعت    

و ھو عقد معاوضة ملزم للطرفین، . أجر، و یعتبر عقد العمل من العقود الرضائیة التي تتم بمجرد القبول
  .إذ  ینشىء لكل من طرفیھ التزامات في مقابل التزامات یلتزم بھا الطرف الآخر

اتفاق یلتزم بموجبھ أحد الأشخاص بالعمل لحساب شخص : و یعرف أحمیة سلیمان عقد العمل على أنھ   
آخر و ھو صاحب العمل و تحت إشرافھ و إدارتھ وتوجیھھ لمدة محدودة أو غیر محددة، مقابل أجر معین 

  .)2(و محدد سلفا 
العامل بالعمل لصالح صاحب العمل أو  عقد یلتزم بمقتضاه: كما یعرفھ جلال مصطفى القریشي على أنھ   

  .)3(المستخدم، تحت إشرافھ و توجیھھ، مقابل أجر محدد و لمدة محددة أو غیر محددة
  :كما تقوم التشریعات المدنیة بوضع بعض التعریفات الخاصة بعقد العمل مثل   

غیر كتابي و تقوم ھذه  تنشأ علاقة العمل بعقد كتابي أو: من قانون علاقات العمل الجزائري 08المادة  
العلاقة على أیة حال بمجرد العمل لحساب مستخدم ما، و تنشأ عنھا حقوق المعنیین و واجباتھم وفق ما 

  .)4(یحدده التشریع و التنظیم و الاتفاقات الجماعیة و عقد العمل
  :و ینقسم عقد العمل إلى نوعیـــن حسب مدتھ إلى

 .عقد العمل المحدد المدة .1
 .یر المحدد المدةعقد العمل غ .2
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VI-3  -مفھوم عقــد العـمل المحـدد المدة:   
یعتبر الزمن عنصرا من العناصر الأساسیة في عقد العمل المحدد المدة، و إن الالتزام یتوقف عندئذ     

على الزمن الذي قدر لھ أن ینمو فیھ، حیث یعتبر عقد العمل محدد المدة، عقد كتابي أو شفھي، یتم بین 
  .العمل و العامل لأداء عمل في مدة زمنیة محددةصاحب 

أي عقد كتابي أو شفھي صریح أو ضمني یستخدم بموجبھ أي شخص : و یعرفھ ھاشم رفعت على أنھ    
  . لمدة معینة أو للقیام بأي عمل مقابل أجر نقدي، أو مالھ قیمة نقدیة

عة إنجازه مدة محدودة، أو الذي ینصب العمل الذي تقتضي طبی: كما یعرفھ أسامة أحمد شتات على أنھ    
  .على عمل بذاتھ، و ینتھي بانتھائھ

یمكن إبرام عقد عمل لمدة محدودة : على أنھ 12في المادة الجزائري و یحدد قانون علاقات العمل     
  .)1(بالتوقیت الكامل أو الجزئي في الحالات المنصوص علیھا 

VI-4  - عقــد العمـل غیر المحـدد المـدة:  
عقد العمل غیر المحدد المدة ھو ذلك العقد الذي لا یكون الزمن عنصرا جوھریا في تنفیذه، فھو یرمي     

: من قانون علاقات العمل 11تنص المادة . إلى القیام بعمل أو حاجة لا یمكن إشباعھا مقترنة بزمن محدد
كتابة، و في حالة انعدام عقد عمل  على أنھ یعتبر العقد مبرما لمدة غیر محدودة، إلا إذا نص على غیر ذلك

  .)2(مكتوب، یفترض أن تكون علاقة العمل قائمة لمدة غیر محدودة
كما یمكن اعتبار عقد العمل غیر محدد المدة، إذا تم تجدد عقد العمل محدد المدة لأكثر من مرة، حیث    

و مع . إنجاز الخدمة المقصودة منھفي الأصل أن العقد المحدد المدة ینتھي بانقضاء المدة المحددة لھ، أو ب
ذلك یمكن أن یواصل المتعاقدان في تنفیذه بعد انتھائھ، و یمكن أن یفسر السكوت في ھذه الحالة و 

  .الاستمرار في تنفیذ الالتزام رغبة في تجدید العقد أو تمدیده، و ھنا یتحول العقد إلى عقد غیر محدد المدة
VI-5  -تثبیت العامل المؤقت :  

تعریف العامل المؤقت بأنھ عامل یقوم بعمل یتم لمدة محددة من الزمن بھدف إنجاز مھمة معینة أو یمكن 
و یعني التثبیت بالنسبة للعامل المؤقت أنھ سیتحول إلى عامل دائم في المؤسسة بناء . بانتھاء موسم معین

عمال المؤقتون عادة لدیھم و ال. على معیار الأقدمیة أو معاییر أخرى خاصة بالسیاسة الداخلیة للمؤسسة
القلیل من الأمان الوظیفي أو لیس لدیھم إطلاقا، أحیانا یعملون لساعات غیر منتظمة، و الكثیر منھم  لیس 

لكن بمجرد تثبیتھم یزید مستوى الأمان . لدیھم أي روابط معنویة لأي من الشركات التي یعملون بھا
  .الوظیفي لدیھم

VI-6  -الأمــان الوظیــفي:  
ھو فرع من فروع الأمن الشامل، و یقصد بھ إحساس الموظف بالطمأنینة على مصدر دخلھ، و على     

و یعد الأمان الوظیفي من أھم ركائز  .استقراره في العمل، و عدم تعرضھ للأمراض النفسیة، أو الجسدیة
ان الأمن الوظیفي فلا توجد مؤسسة ناجحة و ذات إنتاجیة مرتفعة، إلا و ك. النجاح في أیة مؤسسة كانت

إذ إن عدم تحقق الأمن الوظیفي و . و العكس لا یأتي إلا بالعكس. متحققا فیھا و یتمتع بھ جمیع موظفیھا
تدني درجتھ في المؤسسة دائما ما ینعكس على إنتاجیة تلك المؤسسة و نجاحھا، حتى و إن كانت تضم 

  .كفاءات عالیة و متخصصة في مجال عملھا
  

VI-7  - ـد العمـل المؤقتتجدیـد عق:  

                                                
  .12المرجع السابق، المادة  (1)

  .11المرجع السابق، المادة  )(2



 
 

و ھو یعني رغبة المنظمة في الاستمرار في إبرام عقود عمل محددة المدة مع العامل المؤقت فور انتھاء 
إذا تم تجدید العقد محدد المدة مرة أخرى تحول العقد إلى  11- 90عقد عملھ، و في قانون العمل الجزائري 

  .غیر محدد المدة
  
  
  

VI-8-یةسلوكیات المواطنة التنظیم :  
تعرف على أنھا سلوكیات الدور الإضافي و ھي سلوكیات تفید المنظمة و تعني تضحیة الفرد من أجل     

تحقیق مصلحة المنظمة، كما أنھا سلوكیات اختیاریة تفوق أو تتجاوز توقعات الدور الموجودة أو 
  .المنتظرة

VI-9- العقد السیكولوجي:  
    و ھو كما یعرفھ ،  Psychological Contractیة بالعقد النفسيالبشر و ھو ما یسمیھ علماء الموارد     

(1)(Mathis & Jackson, 2006) یمثل التوقعات غیر المكتوبة بین الموظفین و أصحاب العمل عن : أنھ
 فالموظفون یأملون أن یقدر أرباب العمل. وكل ما یربطھم من أشیاء مادیة وغیر مادیة طبیعة العمل بینھم

  .قیة غیر المكتوبة، والمنظمة على الجانب الآخر ترجو تحقیق أھدافھاتلك الاتفا
VII- المنھج المتبع في الدراسة:  

یراد بالمنھج الطریق الذي ینبغي أن یسیر علیھ الباحث في دراستھ لظواھر علمیة لكي یصل إلى نتائج    
ببات و ما تخضع لھ من یقینیة في الكشف عن طبیعة ھذه الظواھر، و ما یرتبط بھا من أسباب و مس

  .قوانین
و ستستخدم الباحثة المنھج الوصفي التحلیلي الذي یعتمد على دراسة الظاھرة كما توجد في الواقع و    

الوثائقي : و ذلك من خلال مدخلین. یھتم بوصفھا وصفا دقیقا و یعبر عنھا تعبیرا كیفیا و كمیا
  ).ستبیانالا(، المسحي )الاستقرائي(

  :و معالجة الموضوع في جزأینإذ تم تناول 
 تتطرق فیھ الباحثة لكل تساؤلات الإشكالیة، مجیبة علیھا استنادا إلى المعطیات  :الجزء الأول النظري

  . النظریة المتوفرة في ھذا الموضوع
 ھو دراسة میدانیة في مؤسسة میناء جن جن في ولایة جیجل، یتم فیھا  :أما الجزء الثاني التطبیقي

ر الفروض المتعلقة بالموضوع، و المقترحة للإشكالیة من خلال استقصاء آراء العینة محاولة اختبا
 .محل الدراسة

و للوصول للھدف من الدراسة ستعتمد الباحثة على المراجع المتاحة سواء باللغة العربیة أو باللغات   
المتوفرة على شبكة  ، فضلا عن إثراء الموضوع بمختلف المعلومات)الفرنسیة و الإنجلیزیة(الأجنبیة 

الإنترنت، المحاضرات الجامعیة، الملتقیات العلمیة، المجلات العلمیة، و الدوریات العلمیة المحكمة و 
  .غیرھا و كل ما یمكنھ أن یفید الدراسة

و ستحاول الباحثة من خلال الدراسة محاولة تقدیم وصف لجوانب العمل المؤقت، و كذا الأمان     
مختلف محاسن و مساوئ ھذا النوع من العمل و محاولة معرفة تأثیر العمل المؤقت الوظیفي، و إبراز 

و نظرا لطبیعة الموضوع، استخدمت الباحثة المنھج .على الإحساس بالأمان الوظیفي نظریا و تطبیقیا
  .الوصفي التحلیلي و دراسة حالة

VIII- فرضیــات الدراســة:  

                                                
.p: 8 , 2006,Southwestern College Publishing, Tenth Edition ,Human Resource Management , John H. Jackson  Robert L. Mathis,  )1( 

  
  



باحثة أنھا ترتبط بالموضوع، و بناءا على أھم العلاقات الموجودة بعد تجمیع المعلومات التي اعتقدت ال   
بین متغیرات البحث، قامت الباحثة بصیاغة أربع فرضیات محددة تعتبر أكثر الإجابات احتمالا عن 

  :الأسئلة التي تقوم بفحصھا و ھي كما یلي
 .یوجد تأثیر سلبي للعمل المؤقت على درجة الإحساس بالأمان الوظیفي .1
 .تأثیر إیجابي لتجدید عقد العمل المؤقت على درجة الإحساس بالأمان الوظیفيیوجد  .2
 .یوجد تأثیر إیجابي لمدة عقد العمل المؤقت على درجة الإحساس بالأمان الوظیفي .3
 .یوجد تأثیر إیجابي لتثبیت العامل المؤقت على درجة إحساسھ بالأمان الوظیفي .4

  :لى أربعة متغیرات مستقلة و متغیر واحد تابعو من ھنا تقسم الباحثة متغیرات الدراسة إ
  ).1(و یمكن توضیح الفرضیات بشكل مختصر من خلال النموذج التالي في الشكل رقم 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  

      
 
 
  
  

ت، العمل المؤقت، تجدید عقد العمل محدد المدة، مدة عقد العمل المؤق: حیث أن المتغیرات المستقلة ھي
  .أما المتغیر التابع فھو الأمان الوظیفي.تثبیت العامل المؤقت

IX - الدراســات الســابقة:  
ستتطرق الباحثة في الجزء الأول إلى دراسات تناولت العمل المؤقت، و في الجزء الثاني ستعرض     

التي تناولت تأثیر  دراسات تناولت الأمان الوظیفي، أما في الجزء الأخیر فستتطرق الباحثة إلى الدراسات
  .العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي

 العمل المؤقــت

تجدید عقد العمل 
 المؤقت

مدة عقد العمل 
 تثبیت العامل المؤقت المؤقت

  
الإحساس بالأمان 

 الوظیفي

 یؤثر سلبا
 

 یؤثر إیجابیا

 یؤثر إیجابیا

 یؤثر إیجابیا
 

 ج  متغیرات الدراسةنموذ: )1(شكل رقم 

رات ـالمتغی إعداد الباحثة :المصدر
 ـةالمستقل

 عـر التابـالمتغی



 
 

 
IX -1 - الدراسـات السابقـة عن العمـل المؤقت:  
بالرغم من ندرة الكتابات و البحوث العملیة في مجال التشغیل المؤقت إلا أن الباحثة استطاعت       

الإضافة إلى تعرض بعض الباحثین  الحصول على بعض البحوث و الدراسات القلیلة في ھذا المجال، ب
في مجال إدارة الموارد البشریة لموضوع نظم التوظیف و منھا العمالة المؤقتة و ذلك بشكل عارض و 

  :)1(محدود جدا، و من أبرز الدراسات ما یلي
 :)others Thomas A. Kochan()2 & (دراسة توماس أ كوشان و آخرون  .1

ارد البشریة و العمالة الطارئة في صناعة البیتروكیماویات استراتیجیات المو"تحت عنوان       
، تناول الباحثون النمو المتزاید للعمالة المؤقتة في مجال تشغیل العنصر البشري في الولایات "الأمریكیة

 1.6و ارتفع لیصل إلى  1982ألف عامل عام  430حیث وصل تعداد ھذه العمالة إلى . المتحدة الأمریكیة
كما تتعرض الدراسة إلى مجالات تشغیل العمالة المؤقتة في الصناعة محل . 1993عام ملیون عامل 

الدراسة، و أنواع الوظائف التي یفضل شغلھا من خلال التوظیف المؤقت مثل الصیانة و الإصلاح و 
  .الحراسة و الأمن و عمل و عملیات التشغیل الصناعي

التي تواجھ تشغیل العمالة المؤقتة في صناعة و تناولت الدراسة التحدیات و الصعوبات        
كما یركز البحث . البتروكیماویات، خاصة ما یرتبط بالعلاقات الوظیفیة بین العامل المؤقت و العامل الدائم

على المشكلات المرتبطة بالصحة والأمن الوظیفي و السلامة المھنیة، و ما یتلقاه العامل المؤقت من 
توصلت الدراسة إلى أن العمال المتعاقدین یقدمون للشركات البیتروكماویة و . تدریب و توصیة و إشراف

كما توصلت إلى وجود آثار عكسیة على . درجة من المرونة في مواجھة التدفقات السریعة في طلب العمل
ذا زیادة عدم الثقة و انخفاض حجم الاتصال بین الموظفین الدائمین و المؤقتین، و ھالأمان الوظیفي، كذلك 

  .ما یجعل من الصعب إیجاد بیئة العمل المناسبة و المؤھلة لزیادة فاعلیة استخدام العمالة المؤقتة
 George T. Milkovich and John W) )3(تي میلكوفیتش و جون و بودرو. دراسة جورج .2

Boudreau, 1994):  

یف في منظمات الأعمال، و یتناول الكاتبان ھذا الموضوع كأحد الموضوعات الفرعیة في نظم التوظ       
تركز ھذه الدراسة بصفة أساسیة على أن استخدام العمالة المؤقتة في الأجل القصیر قد یكون أحد 
الخیارات المطروحة أمام المنظمة لسد احتیاجاتھا من العمالة، بالإضافة إلى أن الاتجاه المتزاید نحو 

  .د تدفع المنظمات إلى ھذا النوع من التشغیلتخفیض التكالیف الكلیة و بقاء المرونة في التوظیف ق
  :و تتناول الدراسة أیضا مصادر الحصول على العمالة المؤقتة و یقسمھا إلى مصادر ثلاث ھي    

 .من داخل المنظمة   - أ
 .وكالات التوظیف المؤقت  - ب
  .التعاقد الحر أو الفردي  - ج

بالمائة من  5تزال نسبتھا أقل من  و یرى الباحثان أن إجمالي أجور و مرتبات العمالة المؤقتة لا     
بالمائة من المؤسسات الصناعیة و الخدمیة تعتمد على  35إجمالي أجور و مرتبات التشغیل الكلي، و أن 

  .نظام التشغیل المؤقت في الولایات الأمریكیة
  :و تمیز الدراسة بین ثلاث فئات تعمل في التوظیف المؤقت وھي    
  العمل المھني: الأول Professional work . 
  العمل المكتبي : الثانیة. Clerical work 

                                                
 .344- 298: ، ص ص2005 -2004مطبعة العشري، السویس،  ،)متقدمةبحوث موضوعات و (إدارة الموارد البشریة ، سید محمد جاد الرب )(1

Human Resource Strategies and Contingent Workers: The Case of Thomas Kochan, Michal Smith, John Wells, and James Rebitzer, ) 2(
78.-55 p.p: 1994, 33,,nagement, Spring ," Human Resource MaSafety and Health in the Petrochemical Industry   
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  الإنتاج و الخدمات  :الثالثةProduction and services. 
  
و تھتم الدراسة بالمشكلات المترتبة على التعامل مع شركات و مكاتب التشغیل المؤقت و تأجیر    

ى الباحث أن حجم العمالة المؤجرة قد العمالة و نظم دفع الأجور و المكافآت و التأمینات، و أیضا یر
 Tax Equity and Fiscal زاد بصفة ملحوظة بعد صدور قانون العدالة الضریبیة و المسؤولیة المالیة 

responsibility  في الولایات المتحدة الأمریكیة 1982في سنة.  
  
   )1(: (Milliner Guy W)دراسة  میلینار جاي .3

ة منظمات الأعمال إلى العمالة الفنیة المتخصصة و أیضا إلى الخبراء و یركز الباحث على زیادة حاج     
المستشارین، و ذلك لأن مھارات العمل تنمو بطریقة أكبر و أسرع من نمو مھارات الأفراد الحالیین في 

  . Contracting workers و لذا تسعى المنظمة إلى الحصول على العمالة المتعاقدة. بیئة العمل
أحد الأسباب الرئیسیة للحصول على المھنیین المتخصصین ھو تعدد و تنوع التغیرات التي  كما أن     

تحدث في محیط بیئة العمل، و تركز الدراسة على زیادة حاجة المنظمات متعددة الجنسیات إلى ھذه الفئة 
العمالة في  و من ھذا البحث یلاحظ أن العمالة المؤقتة لا تقتصر فقط على. من الخبراء و المستشارین

المستویات التنفیذیة أو التشغیلیة، و لكن ھي في الواقع عبارة عن موارد بشریة متنوعة مثل خبراء الإدارة 
  .و التنظیم و الاقتصاد و دراسة الجدوى بالإضافة إلى المحاسبین و المحامین و الأطباء و غیرھم

  
  
  
 
  

  )2(: (Berman Oded & Larson Richard C)دراسة لارسون ریتشارد سي و بیرمان اودد .4

تحدید الحجم المثالي للعمالة المؤقتة عند :" تناول الباحثان من خلال دراستھما التي كانت تحت عنوان    
  :الجوانب الرئیسیة التالیة 1994، و ذلك في سنة "الطلب
 أسباب الحصول على العمالة المؤقتة. 
  قوة العمل الكلیة بالمنظمةتحدید الحجم المناسب من التوظیف المؤقت في  كیفیة. 
  الاستفادة من مفھوم الوقت المحددjust- in-time concept.  

و أوصت الدراسة بأن یكون لدى المنظمة قائمة بوكالات التوظف و سجل العمالة المؤقتة، بحیث       
 یمكن استدعاؤھم في أي وقت و حسب حاجة المنظمة و متطلبات العمل الطارئة، خاصة عند زیادة

  .الأعباء الإضافیة و في الأعمال الموسمیة و عند تزاید الطلب على خدمات و منتجات المنظمة
  :  (Nickel Blair Warman)نیكل بلیر وارمان دراسة .5

  :یركز الباحث في دراستھ على اعتبارات أساسیة منھا     
خفض أعباء و متطلبات العمل زیادة قدرة المنظمة على الاستغناء عن العمالة في الأجل الطویل عندما تن-أ

  .بھا، و ذلك بالاعتماد على العمالة المؤقتة
قدم الباحث مجموعة توصیات تھدف إلى زیادة فاعلیة إدارة إستراتیجیة التوظیف المؤقت مثل شرح -ب

 الواجبات الوظیفیة، تحدید الاحتیاجات التدریبیة، تحدید معاییر الأداء و أخیرا شرح القواعد و السیاسات و
  .الإجراءات التنظیمیة للعاملین المؤقتین

                                                
 .321: ، صالمرجع السابق )1(

(2  ) Berman, Oded and Richard C. Larson, Determining Optimal Pool Size of a Temporary Call-in Work force, European Journal of 
Operations Research, 73, 1994, p.p: 55-6. 

  



 
 

  
IX -2- : الدراسـات السابقة التي تناولت الآثار السلبیة الناتجة عن الشعور بعدم الأمان الوظیفي  

  :)Ashford, Lee & Bobko, 1989()1(دراسة أشفورد و لي و بوبوكو  .1
الأمان الوظیفي، فضلا عن بناء ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أسباب و نتائج الشعور بعدم       

و قد اعتمدت ھذه الدراسة على العرض الذي قدمھ كل من جرینھالج و . مقیاس جدید لھذا المفھوم
  عن مفھوم عدم الأمان الوظیفي، و حذت حذوه العدید من الدراسات بعد ذلك، و قد  1984روزنبلات 

  
  
  
  

تزاید بفعل ثلاثة متغیرات جرى اختبارھا تجریبیا توصلت الدراسة إلى أن الشعور بعدم الأمان الوظیفي ی
  .التغییر التنظیمي، غموض الدور و نطاق السیطرة: ھي
أما فیما یتعلق بالنتائج التي ترتبت على إدراك عدم الأمان الوظیفي، فقد أثبتت الدراسة أن لھذا الشعور      

ة، حیث اتضح وجود علاقة ذات ارتباط تأثیرا سلبیا على العدید من الاتجاھات، و ردود الفعل السلوكی
الالتزام التنظیمي، الثقة في المنظمة، الرضا عن : عكسي بین الشعور بعدم الأمان الوظیفي و كل من

  .بینما یرتبط الشعور بعدم الأمان الوظیفي بعلاقة طردیة مع الرغبة في ترك العمل. العمل
الأمان الوظیفي یقوم على الاعتراف بتعدد الجوانب  و قد بلورت الدراسة مقیاسا جدیدا للشعور بعدم     

فقد . التي یتضمنھا ھذا المفھوم، على خلاف المقاییس السابقة التي كانت تتعامل معھ على أنھ متغیر شامل
اھتم ھذا المقیاس في البدایة بتحدید مدى أھمیة العناصر و المقومات التي تتألف منھا الوظیفة كل على حدة 

رقي، و مستوى الأجر الحالي، و الزیادة الدوریة و المكانة الوظیفیة، و نوعیة فرص الت: مثل
  .الخ...الإشراف

ثم یلي ذلك التعرف على مستوى المخاطرة التي قد تتعرض لھا من خلال تحدید احتمالات فقدان أي     
اصر و مقومات، ثم تطرق المقیاس بعد ذلك إلى رصد مدى أھمیة العمل ككل بكل ما یتضمنھ من عن. منھا

  .و تحدید احتمالات فقدان الوظیفة ذاتھا، و لیس أحد أو بعض عناصرھا
  :)Heaney, Israel & House, 1994()2(دراسة ھیني و اسرائیل و ھاوس  .2
أكدت الدراسة على ما یؤدي إلیھ الشعور بعدم الأمان الوظیفي من آثار سلبیة على كل من الرضا        

و قد ركزت ھذه الدراسة بصفة خاصة على الشعور المزمن . لمرضیة العضویةعن العمل، و الأعراض ا
بعدم الأمان الوظیفي، و الذي یستمر لفترة زمنیة طویلة دون مواجھة تذكر من جانب المنظمة سعیا وراء 

  .القضاء علیھ أو الحد منھ
و التعامل مع الضغوط حیث أوضحت الدراسة أنھ في تلك الظروف ترتبك قدرة الفرد على التكیف،       

التي یولدھا الشعور بعدم الأمان الوظیفي، الأمر الذي ینتھي بھ إلى الخوض في عدد من الاستجابات 
ارتفاع : مثل(، أو الاستجابات السلوكیة السلبیة )القلق، و التوتر، و عدم الرضا: مثل(الوجدانیة السلبیة 

الاستجابات السلبیة بطبیعة الحال إذا ما تركت دون علاج  و تتفاقم آثار تلك) معدلات الغیاب، و اللامبالاة
  .فتحدث آثارا صحیة ضارة على المدى البعید

و قد انتھت الدراسة إلى إثبات صحة الفرضیات التي بدأت بھا، حیث تأكدت صحة علاقة الارتباط       
لك العلاقة الطردیة بین و كذ. العكسیة بین الشعور بعدم الأمان الوظیفي، و الشعور بالرضا عن العمل

 .الشعور بعدم الأمان الوظیفي، و تزاید الأعراض المرضیة العضویة
 

  :)Lim, 1996()1(دراسـة لیــم  .3

                                                
Based Measure and  -onsequences  of Job Insecurity: A theoryCauses, and Content, CSusan. J Ashford, Cynthia Lee, Philip Bobko,   )1( 

. 829-803 .p:, Vol.32, No.4, 1989,pJournal my of ManagementAcade, Substantive Test   
Chronic Job insecurity among automobile workers: effects on job ) Heaney, Catherine A, Israel, Barbara A, & House, James S. 2( 

7. 143-1431 p.p: , Social & Medicine, 38, 1994,satisfaction and health   



الزملاء، (حاولت ھذه الدراسة التعرف على الأثر الوسیط للدعم الاجتماعي المستمد من محیط العمل     
ر بعدم الأمان الوظیفي، في تخفیض حدة بعض النواتج و الذي قد یتلقاه الفرد الذي ینتابھ الشعو) المشرفین

  :الاتجاھات السلوكیة ذات الصلة بالعمل مثل
  . الشعور بالاستیاء من العمل – 1
  .السعي الجاد للبحث عن عمل آخر – 2
  .التمرد على قواعد و نظم العمل – 3

من (تمد من خارج نطاق العمل كما قامت الدراسة أیضا بفحص الأثر الوسیط للدعم الاجتماعي المس     
و الذي یتلقاه الفرد الذي یعاني الشعور بعدم الأمان الوظیفي، على الشعور بالاستیاء ). الأسرة و الأصدقاء

  .من الحیاة
و تقوم الدراسة على فكرة مؤداھا أن الشعور بعدم الأمان الوظیفي ھو بطبیعتھ إحساس یثیر الكثیر من      

، التي قد یستجیب لھا الفرد بشكل ما من أشكال السلوك الانسحابي الذي یظھر في مشاعر القلق و التوتر
صورة البحث عن عمل آخر، أو التمرد على قواعد و نظم العمل الحالي، فضلا عن مكابدة مشاعر 

   . الاستیاء من العمل
ص التي تصیبھ مشاعر و في ھذه الأثناء یبرز دور الدعم الاجتماعي الذي توفره البیئة المحیطة بالشخ    

فالدعم الذي یتلقاه . عدم الأمان الوظیفي، من أجل مساعدتھ على مواجھة الظروف بشكل أكثر إیجابیة
الفرد من المشرفین و الزملاء یساھم في خلق مناخ عمل بناء یخفف من وطأة الشعور بالاستیاء من العمل، 

 .ثر قدرة على إدارتھ و التعامل مع التھدیدو یزید من قدرة الفرد على تقییم الموقف بشكل یجعلھ أك
 

و تشیر الدراسة إلى أنھ في حالة تفكك العلاقات الاجتماعیة، و في غیاب الروابط الاجتماعیة، یصبح      
من السھل على الفرد الإتیان ببعض التصرفات التي تخرق قواعد الجماعة، و الانخراط في بعض 

  .یما لو كانت ھذه العلاقات تتصف بالتماسك و الترابطالسلوكیات المنحرفة، بخلاف الحال ف
  

و قد توصلت الدراسة بالفعل إلى وجود علاقة ذات ارتباط طردي بین مشاعر عدم الأمان الوظیفي، و      
النواتج المترتبة علیھا ذات الصلة بمجال العمل و تشمل الاستیاء من العمل، و سلوك السعي الجاد للبحث 

لوك التمرد على قواعد و نظم العمل، كما تأكدت أیضا العلاقة بین الشعور بعدم الأمان عن عمل آخر، و س
  . الوظیفي و النواتج المترتبة علیھ خارج مجال العمل، و المتمثلة في الشعور بالاستیاء من الحیاة

ي المستمد كما خلصت الدراسة أیضا إلى أن تلك العلاقات یتوسطھا و یخفف من حدتھا الدعم الاجتماع    
  .من خارج العمل في حالة الشعور بالاستیاء من الحیاة

 : (Brockner, Grover, Reed & Dewitt, 1992)(2)دراسة بروكنر و جروفر و رید و دیویت  .4
حاولت ھذه الدراسة التعرف على تأثیر الشعور بعدم الأمان الوظیفي الذي تثیره عملیات التخلص من      

و قد اعتمدت الدراسة على التأصیل المفاھیمي . بذلھ الأفراد من جھد في العملبعض العاملین على ما ی
الذي أشار إلى أن الشعور بعدم الأمان الوظیفي یتكون : 1984الذي قرره كل من جرینھالج و روزنبلات، 

  :من بعدین رئیسیین ھما
 مدى جدیة التھدید بفقدان العمل أو بعض مزایاه. 
 ا التھدید و السیطرة علیھمدى القدرة على مواجھة ھذ.  

  
و قد توصلت الدراسة إلى أن العلاقة بین الشعور بعدم الأمان الوظیفي و الجھد المبذول في العمل غیر      

تھدید مدرك (فعندما یكون الشعور بعدم الأمان الوظیفي عالیا . Uخطیة حیث تأخذ شكل مقلوب حرف 
قدرة مواجھة + تھدید مدرك منخفض (ور منخفضا ، أو یكون ھذا الشع)قدرة مواجھة منخفضة+ عال

                                                                                                                                                   
. Human ocial SupportSBased -onworkNBased and -Job insecurity and its outcomes: Moderating effects of WorkLim, V. K. G.. ) 1(

Relations, 2, 1996, P.P: 171-194.   
U -s' work effort: Evidence of an invertedayoffs, Job Insecurity, and SurvivorLDewitt, R.L.  &) Brockner,J., Grover, S., Reed, T., 2(

.425-413 p.p:  ; 1992 35, Journal,. Academy of Management relationship  



 
 

فإن الجھد المبذول سوف ینخفض، و ذلك بخلاف الحال فیما لو كان الشعور بعدم الأمان الوظیفي ) عالیة
قدرة مواجھة + تھدید مدرك منخفض ( أو ) قدرة مواجھة عالیة+ تھدید مدرك عال(متوسط الدرجة 

، حیث یزید الجھد المبذول في العمل من قبل )واجھة منخفضةقدرة م+ تھدید مدرك منخفض (أو ) عالیة
  .أولئك الذین یستمرون بالمنظمة في أعقاب عملیات الاستغناء و الفصل التي راح ضحیتھا بعض زملائھم

و على سبیل تفسیر ھذه النتائج یقول بروكنر و زملاؤه أن الشعور المرتفع بعدم الأمان الوظیفي سوف      
و من ثم تضمحل . حالة من الاستسلام، و الخضوع للأمر الواقع، و الشعور بالعجز یغرق الفرد في

  .دافعیتھ كثیرا
أما الشعور المنخفض بعدم الأمان الوظیفي فھم یسلم الفرد لحالة من الاطمئنان و التراخي تسلبھ الكثیر      

لوظیفي من شأنھ أن یحمي الفرد و أخیرا فإن الشعور المتوسط الدرجة بعدم الأمان ا. من الدافعیة للعمل
من الاستسلام لحالة الرضا المبالغ فیھا عن الذات، و تجنبھ في ذات الوقت الشعور بالعجز، و من ثم فھو 

  .یوفر ظروفا تدعو إلى بذل جھد أكبر في العمل
 

 :)Orpen, 1993()1(أوربن  دراسـة  .5
الحجم العاملة في مجال الإلكترونیات  كشفت ھذه الدراسة التي أجریت في إحدى الشركات متوسطة     

بجنوب أفریقیا، عن وجود علاقة ارتباط طردیة بین الشعور بعدم الأمان الوظیفي، و الحالة السیكولوجیة 
و قد جرى تصمیم الدراسة بحیث تم تقسیم العینة إلى . للفرد معبرا عنھا بمشاعر القلق و الإحباط

یض البشرة یعملون في وظائف ذات درجة أمان وظیفي مرتفعة مدیرا أب 54مجموعتین تتكون الأولى من 
عاملا على خط إنتاج یمارسون أعمالا ذات درجة أمان وظیفي  78و تتكون المجموعة الثانیة من . نسبیا

  .منخفضة نسبیا، و ھؤلاء من ذوي البشرة السوداء
  

جموعة الأولى عن شعور أعلى بعدم و توصلت الدراسة إلى نتائج مخالفة للتوقعات، فقد عبر أفراد الم     
في حین اتفق الجمیع على تأثیر الشعور المنخفض بعدم . الأمان الوظیفي مقارنة بأفراد المجموعة الثانیة

الأمان الوظیفي على ازدیاد مشاعر القلق و الإحباط، حیث لم یظھر اختلاف ذو دلالة إحصائیة بین 
ینصح أوربن بناء على ھذه النتائج بضرورة تكثیف و . المجموعتین محل الدراسة في ھذا الخصوص

الجھود الإداریة المبذولة لتحسین مشاعر الأمان الوظیفي لدى العاملین، بغض النظر عما إذا كانت 
  .الوظائف التي یشغلونھا آمنة نسبیا أم لا

  
  : (Fox & Staw, 1979)دراسـة فوكـس و ستـو  .6

الشعور بعدم الأمان : قة التي یمكن أن تربط بین كل منعملت ھذه الدراسة على الكشف عن العلا     
الوظیفي، و المقاومة التي  قد یواجھھا المدیرون إزاء ما یقررونھ من سیاسات و قرارات من جانب، و 
مدى التمسك و الارتباط  بھذه القرارات و التصرفات من جانب آخر، رغم ما  یكون قد ترتب علیھا من 

قد بینت الدراسة أن الأفراد یمارسون نوعا من التبریر الذاتي یعملون من خلالھ على ف. آثار و نتائج سلبیة
  .إضفاء طابع الرشد على سلوكھم و تصرفاتھم، و ذلك بتكثیف التزامھم بھا

  
و قد أوضحت النتائج التي تم التوصل إلیھا أن المدیرین الذین یعایشون مستوى مرتفع من الشعور       

یفي، و یتھددھم خطر فقدان الوظیفة، أو بعض مزایاھا، و یواجھون في ذات الوقت بعدم الأمان الوظ
درجة عالیة من مقاومة الآخرین لقراراتھم و سیاساتھم، یصعدون من ارتباطاتھم بتلك القرارات و 
السیاسات، و یحجمون عن تغییرھا على الرغم من بروز النتائج السلبیة  لھذا السلوك، رغبة منھم في 

  .ة المواقع الوظیفیة التي یشغلونھا داخل المنظمةحمای
بخلاف الحال بالنسبة لأولئك الذین یواجھون مستوى منخفض من الشعور بعدم الأمان الوظیفي، و       

  .درجة منخفضة من مقاومة الآخرین لقراراتھم و سیاساتھم
                                                

, being among white and black employees in South Africa-Well Correlation between Job insecurity and Psychological) Orpen, C.. 1(
Perceptual and Motor Skills, 76, 1993. p.p: 885-886.  



ختلافات الفردیة مثل نوع و قد فشلت الدراسة في تبریر ما توصلت إلیھ من نتائج على أساس الا   
  .الجنس، أو التعصب للآراء الشخصیة، إذ لم تثبت أیة اختلافات ذات دلالة إحصائیة في ھذا الخصوص

  ):Romzek, 1985(دراســة رومــزك   .7
حاولت ھذه الدراسة التعرف على أثر بعض العوائد الداخلیة، و الخارجیة ذات الصبغة المعنویة التي     

العام من عملھ، مثل التقدیر و الاحترام، و الشعور بالأمان الوظیفي، و ذلك تجاه ما  یستمدھا الموظف
یتصف بھ الفرد من مشاعر توحد و اتساق مع القیم التي تحكم عمل المنظمة، و الأھداف التي تسعى 

  .لبلوغھا فیما یعرف في أدبیات السلوك التنظیمي بالاستغراق التنظیمي
أن ما كان یتمتع بھ العاملون في القطاع الحكومي و العام من ارتفاع نسبي في  و تشیر الدراسة إلى     

یتحمل بمقتضاھا ھؤلاء . الشعور بالأمان الوظیفي، ھو في حقیقة الأمر جزء من صفقة متبادلة غیر معلنة
 العاملون تلك الأجور المنخفضة، و فرص الترقي الضعیفة على خلاف ما ھو قائم في القطاع الخاص، و

  .ذلك في مقابل التمتع بمستوى أعلى من الشعور بالأمان الوظیفي
لقد أصبح الشعور المرتفع بالأمان الوظیفي، و الذي كان یعد حتى وقت قریب أحد مزایا العمل في     

المیدان الحكومي و العام، محل تھدید بفعل ما تقدم علیھ الكثیر من الحكومات من تقلیص لخدماتھا 
و قد توصلت الدراسة إلى وجود تأثیر . ا یتبع ذلك من تخفیض في أعداد العاملین بھاالحكومیة، مع م

ما تحظى بھ الخدمة  متوسط الدرجة للأمان الوظیفي على مشاعر الاستغراق التنظیمي، في حین كان تأثیر
  .العامة من تقدیر و احترام على مشاعر الاستغراق التنظیمي أكثر قوة

  ):Hershey, 1972(دراسـة ھیـرشي   .8

حاولت ھذه الدراسة التعرف على العلاقة بین مدى توقع العاملین لفقدھم أعمالھم، و بعض الاستجابات      
و قد أجریت الدراسة على . الكفاءة الإنتاجیة، و معدلات الغیاب، و التأخیر عن العمل: السلوكیة مثل

مي بأن المنظمة لیست في حاجة إلیھم مجموعتین من العاملین إحداھما تجریبیة جرى إبلاغھا بشكل رس
. بعد شھر، و الأخرى ھي المجموعة الضابطة التي تتكون من العاملین الذین تقرر أن یستمروا في العمل

. مفردة موزعة على أربع شركات تعمل في مجالات صناعیة مختلفة 1000و قد تكونت كل مجموعة من 
  .دة الخدمة في كلتا المجموعتینو قد روعي أن تتماثل خصائص الجنس، والسن، و م

و بینما افترضت الدراسة أن أرقام الإنتاجیة، و معدلات الغیاب، و التأخیر عن العمل سوف تتأثر سلبا      
لدى المجموعة التجریبیة، على اعتبار أن مثل ھذا الموقف الذي ھدد الأمان الوظیفي بالفعل، من شأنھ أن 

الرضا عن العمل، و ھي ظروف كفیلة بترك آثار سلبیة على تلك یخفض المعنویات، و یدني الشعور ب
  .السلوكیات، إلا أن نتائج الدراسة أكدت أنھ لم یوجد اختلاف ذو دلالة إحصائیة بین كلتا المجموعتین

و قد ساقت الدراسة بعض التفسیرات لتبریر ما توصلت إلیھ من نتائج، مثل رغبة الأفراد الذین توقعوا     
و . في إثبات جدارتھم بھ، و أنھم لیسوا أقل شأنا من أقرانھم الذین تقرر استمرارھم في العمل فقد العمل

ھنالك مبرر آخر یتمثل في رغبة أولئك الأشخاص المھددین بفقدان العمل في المحافظة على مستوى 
  .أجورھم تحسبا لفترة ما بعد فقدان العمل

ن نتائج ھذه الدراسة سوف تظل محدودة، و یصعب تعمیمھا و على أیة حال فإن ھیرشي یشیر ھنا إلى أ    
نظرا لارتباط تطبیقھا بفترة اتصفت بسھولة العثور على عمل آخر، فضلا عن اعتقاد الباحثین بوجود 
اختلافات في مناخ العمل تفردت بھا شركات العینة، الأمر الذي یثیر معھ الشكوك حول حجم الدور الذي 

  .في التأثیر على النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة لعبتھ عناصر ھذا المناخ
  :Wahlquist & Joelson, 1987)(دراسة والكویست و جولسون   .9

أجریت ھذه الدراسة في إحدى شركات بناء السفن التي أعلنت عن وجود عدد كبیر من العمال       
فردا من العاملین  26اسة و قد شارك في ھذه الدر. الزائدین عن حاجتھا، و اعتزامھا التخلص منھم

بالشركة، حیث أجریت معھم سلسلة من المقابلات المتعمقة عبروا خلالھا عن مشاعر عدم الأمان الوظیفي 
فھم یرون أن فقدان العمل ھو بمثابة فقدان لأبرز العوامل التي تسھم في تشكیل ھویتھم، و . التي تجتاحھم

  . انھیار لجانب كبیر من علاقاتھم الاجتماعیة



 
 

كما أوضح العاملون عن تخوفھم بخصوص إمكانیة التكیف مع نمط الحیاة الجدید بعد أن یفقدوا أعمالھم،   
و قد أوضحت الدراسة أن الأفراد الذین یعملون في . مع كل ما تنطوي علیھ ھذه الفترة من عزلة اجتماعیة

  .سیما في مرحلة التوجسظروف عمل غیر آمنة وظیفیا یتعرضون للعدید من الأزمات السیكولوجیة لا
و یتبین من استعراض مجموعة الدراسات السابقة مدى الأھمیة التي ینطوي علیھا شعور الفرد         

إن ھناك قائمة . بالأمان الوظیفي، و حجم المخاطر التي تكمن في وجود أفراد یفتقرون إلى ھذا الشعور
تدھور الثقة في : نذكر منھا على سبیل المثال طویلة من الأضرار التي تلحق بالفرد غیر الآمن وظیفیا

  .الخ...المنظمة، و تدني الرضا عن العمل، و انخفاض الالتزام، و ضعف القدرة على التكیف 
و الشعور بالأمان الوظیفي ھو بطبیعتھ جزء من الشعور العام بالأمان، كما أنھ یرتبط بشكل وثیق مع       

ھدید ھذا الشعور كثیرا ما یتعامل معھ الفرد على أنھ تھدیدا لھویتھ، الأمر و من ثم فإن ت. إیمان الفرد بذاتھ
الذي یجعل التصدي لإدارة المواقف التي تثیر مشاعر عدم الأمان الوظیفي مسألة حیویة، و الفشل في 
تحقیق ذلك كما یرى جرینھالج سوف یؤدي إلى مزید من التدھور، الذي یقود بدوره إلى مزید من الشعور 

  .و ھكذا تدخل المنظمة في دائرة ممیتة یصبح بقائھا عندھا محل شك. دم الأمان الوظیفيبع
و یستدل من الدراسات السابقة أن الشعور بالأمان الوظیفي یتھدد في ظل قرارات التغییر الرئیسیة، و       

و . السلوكیة المناسبةیتزاید في ظل الظروف التي تفتقد فیھا ھذه القرارات للتمھید المسبق، و المعالجات 
ستتطرق الباحثة في ما یلي إلى بعض الدراسات التي تناولت تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان 

  .الوظیفي
  

IX -3 - الدراسـات المرتبـطة بالعمـل المؤقـت و تأثیـره على الإحساس بالأمـان الوظیفي:  
  )Pfeffer & Baron, 1988 :()1( دراسة فیفر و بارون   .1

الدراسة كان عنوانھا آثار العقد قصیر الأجل على الأداء الوظیفي، و توصلت ھذه  الدراسة إلى أن أقل      
كما . )CREHRM, 1993( من نصف القوة العاملة في الإتحاد الأوروبي ھي مشغلة في إطار عقود دائمة

ت الدراسة و بینت أن و توصل. بحث 1930 قام بتلخیص)  Argule ,1993ِِ (ذكرت الدراسة أن أرجول
  .الأمن ھو أھم عنصر بالنسبة لوظائف الأفراد حسب ملخصات البحوث التي قام بتلخیصھا

  :)Burchall, 1994( دراسة بورشال .2
. ھذه الدراسة تشجع وجھة النظر القائلة أن العقود المؤقتة تؤثر سلبیا على نواتج العمل مثل الصحة العقلیة

لوظیفي ھو عنصر مھم في علاقة التبادل للعمل المؤقت، بمعنى  كعائد و اعتبرت الدراسة أن الأمن ا
للمساھمة المحددة جیدا والضیقة، الحوافز المقدمة من طرف رب العمل تمیل لأن تكون قصیرة الأجل و 

، الطبیعة قصیرة الأجل للعلاقة لدیھا بشكل واضح نتائج سلبیة )Tsui et all, 1997(اقتصادیة بشكل صاف 
و  .لھذا اعتبرت الدراسة الأمن الوظیفي كمؤشر أساسي لآثار نوع عقد العمل. لوظیفي للعمالللأمن ا

توصلت الدراسة إلى أن العمال المؤقتین ھم أقل احتمالا أن یتلقوا تدریبا و تطویرا جاریا بسبب المدة 
ت العمال القصیرة للعقود التي تقلل من دافعیتھم، و رغبة الرؤساء في العمل على تطویر مھارا

)Feldman,1995( ،و تخفض من حافز و فرص العمال لاكتساب المھارات.  
  
  
  
  
 

  )De Witte & Naswall, 2003) :()2دراسة دو وایت و ناسوال  .3

                                                
17-p: 1, p., 31 August 1995)term contracts on employment performance-effects of fixed(Term Employment, -Short, ) Mark Osulivan1(   

   
ences of temporary work for job satisfaction and ," objective " v " subjective" job insecurity: consequDe Witee, H and Naswall , K )2(

188.-p.p: 149,2003  , Economic and Industrial Democracy, 24,organizational commitment in four European countries   
  



بلجیكا و ھولندا و إیطالیا و السوید، حیث اقترح الباحثان أنھ ھنالك : دول 4ھذه الدراسة أقیمت في       
و العامل المؤقت لن ینتظر من رب . المؤقتین حسب توقعات الأمان الوظیفي فروق بین العمال الدائمین و

و اقترحا أن العمال المؤقتین یھتمون . عملھ أن یمیز بینھ و بین العامل الدائم فیما یخص الأمان الوظیفي
بطھم بالمزایا الاقتصادیة أي أن لھم علاقة قصیرة الأجل بالمنظمة، على عكس العمال الدائمین الذین تر

  .بالمنظمة علاقة عاطفیة و شخصیة و انتمائیة
IX -4-تعقیــب على الدراســات الســابقة:  

في ضوء ما سبق من دراسات، تلاحظ الباحثة أن البعض منھا تناول العمل المؤقت و جوانبھ           
أبعاده المختلفة و المتعددة و البعض الآخر تناول الأمان الوظیفي و عدم الأمان الوظیفي في المنظمات و 

البعض كذلك تناول العمل المؤقت و ارتباطھ بالأمان الوظیفي و ھي دراسات أجنبیة، لكن دراسات عربیة 
  .یمكن القول نادرة جدا  تناولت أثر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي

 :و یستخلص من الدراسات السابقة بعض الاعتبارات  الآتیة
لدى منظمات الأعمال في الدول الأوربیة و الولایات المتحدة الأمریكیة نحو استخدام و  تزاید الاھتمام - 1

  .الاعتماد على استراتیجیات التوظیف المؤقت، و ذلك لما توفره من مرونة و تخفیض في التكالیف
الدول تؤثر النقابات العمالیة و شركات توظیف العمالة تأثیرا مباشرا في مجال التوظیف المؤقت في  - 2

  .المتقدمة
ترتبط العمالة المؤقتة بالبیئة الاقتصادیة والقانونیة للمجتمع الذي تعمل فیھ منظمات الأعمال، فكلما - 3

كانت ھناك تغیرات في العرض و الطلب للسوق التنافسي كلما زاد الاعتماد على العمالة المؤقتة، فھذا 
  .ت و ظروف مستقرةالنوع من التوظیف لا ینمو و لا یتزاید في ظل سیاسا

إن الدراسات السابقة تعتبر محددة المجال و النطاق، و كل منھا یركز على جانب واحد أو جانبین فقط و - 4
  .لم یتم تناول موضوع العمالة المؤقتة من مختلف الجوانب و القضایا المرتبطة بھ

أن العمل المؤقت یؤثر فعلا  و كذلك وجدت الباحثة أن نسبة كبیرة من الدراسات السابقة توصلت إلى     
على الإحساس بالأمان الوظیفي للعامل بشكل سلبي، و نسبة أخرى قلیلة من الأبحاث توصلت إلى أن 
العامل المؤقت ھو من تكون درجة إحساسھ بالأمان الوظیفي منخفضة بسبب خوفھ على مستقبلھ في ظل 

  یوجھ إلى ھذه الإستراتیجیة من التوظیفلھذا فإن مزیدا من الاھتمام یجب أن .  التغیرات المحیطة
  
  
وتأثیرھا على الأمان الوظیفي، خاصة إذا كان الاتجاه الحدیث و السائد الآن في الدول المتقدمة ھو  

  .الاعتماد على حجم أقل من العمالة الدائمة و حجم أكبر من العمالة المؤقتة
لمام بجزء معتبر من جوانب الموضوع، و ذلك  و في الدراسة الحالیة حاولت الباحثة قدر الإمكان الإ    

و الفصل الثاني سیتطرق للعمل المؤقت . لإبراز مدى تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي
  .بشكل مفصل

X- ھیكل الدراســة:  
  :فصول للإجابة على التساؤلات الواردة في الإشكالیة، ستقوم الباحثة بتقسیم ھذا العمل إلى خمسة       
  .لمقدمة عامة حول الموضوع تخصصھ الباحثة: الفصل الأول -
  .أساسیات العمل المؤقت و مجالاتھ تتطرق فیھ الباحثة إلى: الفصل الثاني -
  .تتناول فیھ الباحثة دراسة نظریة و تحلیلیة للأمان الوظیفي: الفصل الثالث -
بسلوكیات العامل المؤقت و إلى ارتباط الأمان الوظیفي  تتطرق فیھ الباحثة: الفصل الرابع -

  .مشكلاتھ
إلى الدراسة المیدانیة و الإجراءات المتبعة في مؤسسة میناء  تتطرق فیھ الباحثة: الفصل الخامس -

 .جن جن و ھي المؤسسة محل الدراسة

و في نھایة الدراسة تعرض الباحثة خاتمة تتضمن أھم النتائج المتوصل إلیھا من خلال تحلیلھا     
. الدراسة، إضافة إلى الإجابة عن التساؤلات المطروحة مسبقا و مدى مطابقتھا للفرضیات للموضوع محل



 
 

و تدرج الباحثة أیضا في الخاتمة توصیات بالإضافة إلى تقدیم بعض البحوث المقترحة مستقبلا، و یتبع 
  .ھذه الخاتمة مراجع و ملاحق البحث و الملخصات باللغات العربیة و الفرنسیة و الإنجلیزیة

  
XI- صعوبـات الدراسـة:  
كان لابد لكل عمل فكري أكادیمي أن یواجھ مجموعة من المصاعب، و من بین الصعوبات التي      

  :واجھت الدراسة التي بین أیدي الباحثة
ندرة المراجع و المصادر الخاصة بموضوع تأثیر العمل المؤقت على الإحساس  :في الجانب النظري -

  . لك بسبب حداثة الموضوع بشكل نسبي و قلة تناولھ و الاھتمام بھبالأمان الوظیفي، و ذ
  
واجھت الباحثة صعوبة في توزیع الاستبیانات و كذلك الحصول على : و في الجانب التطبیقي -

المعلومات من بعض المسئولین في مؤسسة میناء جن جن، و ذلك بسبب ضرورة المحافظة على سریة 
  .ة بعض السیاسات الداخلیة الخاصة بالمؤسسة من  وجھة نظرھمالمعلومات حول العمل و خصوصی

 
  
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
  



  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :ثانيالفصـل ال
أساسیات العمل المؤقت و 

  ھ ـــمجالات
 

  تمھیـــد للفصل   
  طبیعة عقد العمل و تطـوره: المبحث الأول   
  ماھیة عقد العمل محدد المدة و ممیزاتھ :المبحث الثاني   
  أنواع عقد العمل محدد المدة:  المبحث الثالث   
  أسباب استخدام العمالة المؤقتـة:  المبحث الرابع   
  مصادر الحصول على العمالة المؤقتة: المبحث الخامس  
  خلاصـــة  الفصل   
  
  



 
 

  :    للفصــل تمھیــد
أصبح العمل المؤقت یلقى قبولاً أكبر في العالم الیوم، كما أن الاتجاه إلى ھذا النوع من العمل سیزداد      

و ذلك لأولویات العمل، حیث یعتبر العمل . سوق العمل خلال السنوات العشرة المقبلةالإقبال علیھ بقوة في 
( المؤقت بمثابة مخرج للھروب من البطالة بالنسبة للكثیر من العاملین في وظائف مؤقتة

1(.  
  

بناءا على ما جاء في المقدمة العامة في الفصل السابق سوف تتطرق الباحثة في ھذا الفصل الذي  و    
بشكل مفصل، و عقد العمل محدد المدة و أشكالھ في قسمتھ إلى خمسة مباحث إلى مفاھیم العمل المؤقت 

ففي المبحث الأول ستتناول الباحثة طبیعة عقد العمل و تطوره  .الواقع والقانون و نماذجھ المختلفة
اریف كل من قانون أي بعد الاستقلال إلى الوقت الحالي، كما ستتطرق إلى تع 1962التاریخي من سنة 

و في المبحث الثاني ستتناول ماھیة عقد العمل محدد المدة و . العمل و عقد العمل المؤقت و عناصره
ممیزاتھ في القانون الجزائري و بعض القوانین العربیة و الأجنبیة، و كذا الفرق بین عقد العمل المحدد 

عقد العمل المؤقت و انتھائھ و ممیزات العمل المدة و غیر المحدد المدة، كذلك ستتطرق إلى طرق تجدید 
أما في المبحث الثالث فستعرض فیھ الباحثة أھم أنواع عقد العمل محدد  .المؤقت بالنسبة للأفراد و المنظمة

أسباب استخدام العمالة المؤقتة مثل تحقیق درجات عالیة من  إلى المدة، و ستتطرق في  المبحث الرابع
یف بالنسبة للمؤسسات وغیرھا، و أخیرا في المبحث  الخامس ستعرض الباحثة المرونة و تخفیض التكال

وكالات توظیف مصادر الحصول على العمالة المؤقتة، والتي تتنوع من التعاقد الحر، نظام تأجیر العمالة، 
.، مقاولي الباطن و العمالة من داخل المنظمةالعمالة المؤقتة

                                                
  .296: ص  ،مرجع سبق ذكره، سید محمد جاد الرب) 1(





 
  ل و تطــورهطبیعــة عقـد العمــ: المبحث الأول

تعد المنظمات الإداریة المعاصرة وفقا للاتجاھات الحدیثة في الإدارة منظمات اجتماعیة، یشكل فیھا       
الفرد العنصر الأول الذي یعبر عن حیویتھا و تفاعلھا، وبقدر ما یبذل الفرد من جھد في أدائھ وما یظھره 

تكوین الاجتماعي الذي تضمھ منظمات الیوم أصبح من فاعلیة، فإنھ ینعكس على فاعلیة المنظمة، و إن ال
موضوع اھتمام الباحثین في مجال السلوك الإنساني، فقد بذل المھتمون بالبحوث الإداریة و القانونیة و 
الاجتماعیة جل اھتمامھم لمعرفة الجوانب المختلفة في سلوكیات أفراد المنظمة، و علاقة كل من الرئیس و 

الكثیر من النتائج التي تؤكد على ضرورة الاھتمام بالفرد للبحث عن مختلف  المرؤوس داخلھا، وظھرت
الجوانب التي تحقق لھ الظروف التي یستطیع من خلالھا تقدیم الأداء الذي یعود بالفائدة على الفرد 
والمنظمة، و في ھذا المبحث ستتطرق الباحثة للرابط الملموس الذي یربط الفرد بصاحب العمل ألا و ھو 

  .قد العملع
  التطور التاریخي لتشریع العمل في الجزائر: المطلب الأول

یعد سوق العمل بأنھ البوتقة التي تتفاعل بھا كثیر من العوامل المؤثرة في حالة التوظیف، فھو المكان      
الذي یظھر فیھ عرض العمل و الطلب علیھ، و فیھ یبحث مجال الأعمال عن العمالة و العمال عن فرص 

مل المتاحة، و من خلالھ تتضح الاختلالات في الأجور و ساعات العمل و غیرھا من ظروف تشغیل الع
 .)22(العمال

و لقد مرت تشریعات العمل في الجزائر بعدة مراحل متمایزة تبعا لما أحاط بھا من معـطیات وعـوامل      
یة العمالیة المرتبطة و إلى حین إصدار المنظومات التشریع . سیاسیة واقتصادیة في كل مرحلة

  :فإنھ یمكن التمییز عبر مسار التطور بین المراحل الرئیسیة التالیة 1988 بالإصلاحات ابتداءا من سنة
 ))1962/1971: (القانون الأساسي العام للوظیف العمومي(المـرحـلـة الأولى : الفرع الأول

وطنیة وما تخللھا من إصدار نصوص سعت ھذه الفترة تغطي المرحلة التي أعقبت استرجاع السیادة ال   
إلى غایة صدور میثاق وقانون التنظیم . في مجملھا إلى التخلص من مساوئ القانون الاستعماري الفرنسي

 .71/74بموجب الأمر  1971الاشتراكي للمؤسسات سنة 
مال مؤسسات في ھذه المرحلة تمیز الوضع بالتباین والاختلاف المحسوس بین الأنظمة المطبقة على ع   

أمر (القطاع العام، حیث نجم عنھ عدم استقرار مھني بالرغم ما بالقانون الأساسي العام للوظیف العمومي 
التثبیت، الترقیة، (من مبادئ وأحكام تحد من مساوئ عالم الشغل ) 1966جوان  2بتاریخ  66/133

  .)الخ.....الحمایة الاجتماعیة، التقاعد
 )مرحلة التسییر الاشتراكي(نیة المرحلة الثا:الفرع الثاني

ھذا التطور فرض ضرورة الاھتمام بالعمال من حیث سن التشریعات والأنظمة التي تكفل لھم الرعایة    
ھو ما تجلى عبر الطرح الذي  و. والحمایة اللازمتین، على اعتبار أنھم الوسیلة والغایة في عملیة التنمیة

. والذي بمقتضاه أصبح العامل منتجا ومسیرا 71/74وجب الأمربم  1971أورده التنظیم الاشتراكي سنة 
  .وھو الطرح الذي تجاوز نظام الأجرة والذي لا ینسجم مع النظام الاشتراكي كاختیار للبلاد آنذاك

 )SGT ) 78/12( القانون الأساسي العام للعامل (المرحلة الثالثة :الفرع الثالث
، الذي یھدف إلى وضع أسس 1978أوت  5بتاریخ  78/12صدور القانون الأساسي العام للعامل    

وقواعد ھامة یقوم علیھا عالم الشغل في محاولة لتوحید المعالم الأساسیة وأبعاد النظام القانوني الذي یحكم 
مع سن قوانین أساسیة نموذجیة  ).عام أو خاص(جمیع العاملین بغض النظر عن القطاع الذي ینتمون إلیھ 

وتحدد  78/12على أن تقوم كلھا على الأسس الواردة بالقانون الأساسي العام للعمال خاصة بكل قطاع، 
  .بموجب مرسوم

                                                
، 2009، دار الحامد للنشر و التوزیع، الطبعة الأولى، عمان، )التجربة الجزائریة(یل الإصلاح الاقتصادي و سیاسة التشغمدني بن شھرة،  )1(

 .183: ص

 

26 



   

 
 

 )1990ما بعد (المرحلة الرابعـة قانون علاقات العمل :الفرع الرابع
الأثر البالغ   1989لقد كان للإصلاحات الاقتصادیة والتطورات السیاسیة المترتبة على دستور فیفري      

ادة تنظیم القطاع الاقتصادي العام وتكییف علاقات العمل بما یتجاوب والخصائص العامة التي على إع
إلا أن معظم ھذه القوانین أھملت كثیرا من ). الاستقلالیة والمتاجرة(أصبحت تسود القطاع العام الاقتصادي

  .المستخدمین خارج القطاع الاقتصادي أي الوظیف العمومي
  وم العمل و قانـون العمـلمفھ: المطلـب الثــاني

  مفھوم العمل: الفرع الأول
العمل بمفھومھ الواسع ھو النشاط الإنساني الذي لا غنى عنھ، أما العمل بمفھومھ القانوني ھو مجموعة  

و العامل . القواعد القانونیة التي تنظم العمل التابع أي بوجود شخصین أحدھما العامل و الآخر رب العمل
عمل تحت إشراف و رقابة رب العمل مقابل أجر معین یتفق علیھ الطرفین و التبعیة ھي ھو من یقوم بال

قانونیة أي سلطة الإشراف و الرقابة و التوجیھ و ھي التبعیة الاقتصادیة أي یكون العامل تابع في أجره 
.لرب العمل  

 
 
 
 

مفھوم قانون العمل: الفرع الثاني  
عة القواعد القانونیة التي تنظم العلاقات الفردیة الواردة على مجمو: و یقصد باصطلاح قانون العمل    

معاوضة العمل الخاص التابع بالأجر، و كذلك تلك التي تنظم العلاقات الجماعیة، الناشئة عن انتشار ھذا 
النوع من المعاوضات، كظاھرة قانونیة سائدة في المجتمع، سواء أتمثلت ھذه العلاقات الجماعیة في 

العمال، كما في النقابات أم تمثلت في اتفاقات العمل الجماعیة، التي یتم إبرامھا بین العمال و  علاقات بین
.)1(أصحاب الأعمال

1(.  
  مفھوم عقـد العمـل و عناصـره : المطلب الثالث

إن تسمیة عقد العمل ھي حدیثة نسبیا لم تظھر إلا في أواخر القرن التاسع عشر، حیث وردت تسمیتھ      
إجارة الخدمات في التشریعات المقارنة، و قد انتشرت حدیثا تسمیتھ بعقد العمل، سواء لدى الفقھ أو بعقد 

تعاریف لھذا العقد، اختلفت و تباینت حسب اختلاف   القضاء أو التشریع، حیث أوجدت محاولاتھم عدة
  .مراحل التطور و اختلاف الأوضاع الاجتماعیة و الاقتصادیة و الفكریة السائدة

  تعریف عقد العمل في القانون الجزائري : لفرع الأولا
لم یقدم المشرع الجزائري تعریفا لعقد العمل ضمن مختلف القوانین المتعاقبة، ذلك لكونھ یعتبره       

مجرد أداة شكلیة لإبرام علاقة العمل التي تعتبر أشمل و أوسع نظرا لكونھا أداة تنظیمیة لكافة جوانب 
ا قیام شخص بالعمل لصالح شخص آخر، خاضعا لكافة القوانین والنظم المعمول بھا، و الآثار التي یولدھ

اتفاق یلتزم بموجبھ شخص : من القانون المدني 54ھو بھذا قد أعطى تعریفا للعقد بصفة عامة، في المادة 
  .أو عدة أشخاص آخرین، بمنح أو فعل أو عدم فعل شيء ما

  
  القانون المصريتعریف عقد العمل في : الفرع الثاني

من القانون المدني المصري، على أن عقد العمل ھو العقد الذي یتعھد فیھ أحد  674كما ورد في المادة      
من  42و تعرفھ المادة .  المتعاقدین بأن یعمل في خدمة المتعاقد الآخر و تحت إدارتھ و إشرافھ مقابل أجر

ه عامل بأن یشتغل تحت إدارة صاحب العمل أو إشرافھ العقد الذي یتعھد بمقتضا: قانون عقد العمل بأنھ
  .مقابل أجر

  

                                                
 .13 :ص، 1999الإسكندریة، ، منشأة المعارف للنشر، قانون العملعصام أنور سلیم،  )(1



   

 
 

  
  
  

  تعریف عقد العمل في القانون التونسي: الفرع الثالث
یعتبر المشرع التونسي عقد العمل مرادفا لعقد إجارة الخدمات، متأثرا بالفكرة القدیمة التي كانت رائجة     

  العقد بأنھ اتفاقیة یلتزم بمقتضاھا أحد في القرن التاسع عشر في فرنسا، و ھو یعرف ھذا
بتقدیم خدماتھ، إما لمدة محدودة أو غیر محدودة، و ذلك لإنجاز عمل للطرف ) و یسمى عاملا(الطرفین 

  .)1(و ذلك تحت إدارة و رقابة ھذا الأخیر، مقابل أجر) و یسمى مؤجرا(الآخر 
لعمل یلتزم الأول بأداء عمل مقابل أجر تحت وبناء علیھ عقد العمل ھو اتفاق یبرم بین العامل و صاحب ا

  .إدارة و إشراف التاني
  

  تعریف عقد العمل في القانون الفرنسي : الفرع الرابع
اتفاق یضع بموجبھ شخص ھو الأجیر نشاطھ المھني تحت : أجمع الفقھ الفرنسي على أن عقد العمل ھو   

  .ل عوضتصرف و إشراف شخص آخر، ھو المستخدم أو رب العمل، مقاب
كما یعرف على أنھ اتفاق یتعھد بمقتضاه أحد الأطراف بإنجاز أعمال مادیة ذات طبیعة حرفیة على  

  .العموم، لصالح طرف آخر و تحت إشرافھ مقابل عوض
  .أما القضاء الفرنسي، فیكتفي، بتفریق عقد العمل من العقود الشبیھة بھ، بتطبیق المعاییر الفقھیة 
  

  عقد العمل في القانون الإنجلیزي تعریف : الفرع الخامس
أنھ : اعتمد القضاء الإنجلیزي على عنصر التبعیة، لتعریف عقد العمل، و بھذا أعطى لھ تعاریف منھا     

بالاشتغال مقابل أجر أو تعویض مقابل تحت ) الخادم(إجارة الخدمات و ھو عقد یتعھد بمقتضاه شخص
  .یتعھد بتشغیلھ ) رب العمل(أوامر شخص آخر 

و علیھ یمكن القول أن تعاریف عقد العمل متشابھة في المضمون في الدول السابقة الذكر، و كلھا      
تصب في كون عقد العمل ھو اتفاق یبرم بین العامل و صاحب العمل حیث یلتزم الأول بأداء عمل مقابل 

  .)2( أجر، تحت إدارة و إشراف الثاني
  
  
  
  
  
  تطور عقود العمل: المطلب الرابع 

من خلال العمل في المؤسسة ستكون لدى العمال فرصة تكوین علاقات و اتصالات و اكتساب المزید       
و إن فرصة الحصول على وظیفة . من الخبرات، و التوصل إلى معارف متخصصة أكثر في مجال عملھم

حیث یتم تقدیر ھذا ثابتة لدى نفس المؤسسة التي یعمل لدیھا الإنسان بشكل مؤقت تتزاید مع مرور الوقت، 
  .الموظف أو العامل نظراً لمرونتھ و قدرتھ على الإنجاز

و بالرجوع لتطور عقود العمل یمكن ملاحظة تطورعقود العمل السائدة بتعقد الحیاة الاقتصادیة و 
ومجمل التغییرات التي طرأت على المستوى البیئي ھي من آثار تكنولوجیا متطورة و . )2( الاجتماعیة

  :في التغییر، و لذا فإن تطور عقود العمل المعاصرة یمكن إیجازھا بما یلي متسارعة
                                                

  .16: ، ص، تونسبوسلامة للطباعة و النشر ،  دار-لیمان أحمیةنقلا عن س -،1966أفریل  30الصادر في من قانون الشغل التونسي  6مادة ال) 1(
  .205: ص ،1997، دار المطبوعات الجامعیة، الإسكندریة، قانون العمل ین منصور،محمد حس )2(
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الطبعة الثانیة، عمان،  ،2009لنشر و التوزیع و الطباعة، دار المسیرة ل ،إدارة الموارد البشریة یاسین كاسب الخرشة، ،خضیر كاظم حمود (
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  أسابیــع العمـل الاعتیادیة : الفرع الأول

 40أیام عمل، و لكنھا انخفضت إلى  6ساعة أسبوعیا أي  60لقد كانت ساعات العمل الأسبوعیة سابقا     
الاقتصادیة المعاصرة، و الطلب على العمالة ساعة أسبوعیا، و لقد طرأ ھذا الانخفاض في ظل الظروف 

و الضغوط التي مارستھا نقابات العمال و الاتحادات المھنیة عموما حققت انخفاضا في الساعات 
 .الأسبوعیة للعمل دون أن یصاحب ھذا الانخفاض أي تخفیض في الأجور و الرواتب للعاملین

  نظام وردیـات العمـل: الفرع الثاني
  :و ھناك خمسة أشكال من ھذا النظام و ھي ،النظام في المصانع الإنتاجیة عادةو یستخدم ھذا  

  وردیات جزئیة : أولا
و فیھ تقوم مجموعة من الموظفین بالعمل في ساعات الیومیة قلیلة في بدایة أو نھایة العملیات الإنتاجیة  

 .لفترات قلیلةالجاریة، إذ تضطر الحاجة أحیانا للعمل لغیر المدربین بالقیام بأعمال 
   وردیات لیلیة دائمة :ثانیا

و ھم موظفون دائمون لیس لدیھم أي علاقة بالعمال الآخرین، و ھذا النمط یتمثل بعمال الوردیات اللیلیة  
 .كعمال الصیانة دون أن یؤثر عملھم على النشاط الإنتاجي للمنظمة

   وردیات النھار و اللیل المتبادلة: ثالثا
یلي لأغراض الإنتاج و لیس للصیانة و التنظیف، فإنھ یتم اللجوء لاستخدام وردیات اللیل إذا كان العمل الل

  .و النھار
 

  الوردیات الیومیة المزدوجة :رابعا
 10ظھرا إلى  2ظھرا ومن  2صباحا إلى  6و ھذا النمط غیر مألوف بشكل كبیر إذ یتم العمل من الساعة  

العدید من المشاكل كصعوبة المواصلات و أوقات تناول بالطعام ساعة و یترتب علیھ  16مساءا، أي لمدة 
 .و غیرھا

 وردیات العمل الثلاثیة : خامسا
من الساعة السادسة : أكثر الأنواع انتشارا، حیث  یستمر العمل على سبیل المثال  و یمثل ھذا النمط

لعاشرة مساءا، و من الساعة صباحا حتى الساعة الثانیة ظھرا، و من الساعة الثانیة ظھرا حتى الساعة ا
ساعة مستمرة للعمل و لھ سلبیات تؤثر  24و لذا فإنھ یغطي . العاشرة مساءا حتى الساعة السادسة صباحا

  .و كل عامل على حسب الوردیة التي یعمل فیھا .على طبیعة العلاقات الاجتماعیة
  

  عقود العمل الجزئیة: الفرع الثالث
ھذا النمط من عقود العمل و خصوصا في السنوات الأخیرة، حیث أن  لقد ازداد الاھتمام و انتشار  

ساعة في الأسبوع و غالبا ما تلجأ لمثل ھذه العقود النساء عموما و ذلك  35-6ساعات العمل تتراوح بین 
  .لوجود مسؤولیات أخرى لدیھم

  ساعات العمل المرنة  :الفرع الرابع
، و أصبحت واسعة الانتشار بین العدید 20الثمانینات من القرن  لقد بدأ الاھتمام بمثل ھذه العقود في عقد 

 :من المنظمات و تتضمن ھذه العقود ما یلي
   عقود ساعات العمل السنویة: أولا 

و یتم بموجب ھذه  العقود  تحدید عدد ساعات العمل السنویة وفقا لاحتیاجات و أولویات صاحب العمل 
 .لإنتاج إذ یمكن تحویل العقود بالساعات إلى عقود عمل سنویةرغبة منھ بتقلیل التكالیف و تحسین ا

  عقود العمل ذات الساعات الصفریة: ثانیا 
و تعتبر من أكثر أنواع العقود الجزئیة غیر المرغوب فیھا، إذ لا توجد ساعات عمل مضمونة للموظف و  

  .إنما یتم طلبھ وفق الحاجة إلیھ

                                                                                                                                                   
 



   

 
 

  حفظ ساعات العمل: ثالثا 
یتم بموجبھا التقلیل من أسابیع العمل عن طریق زیادة ساعات العمل الیومیة، و ھي القیام و ھي طریقة  

  .بنفس ساعات العمل و لكن بعدد أیام أقل
   عقود العمل المؤقتة: الفرع الخامس

یتمیز أصحاب الأعمال باعتمادھم على أسلوب عقود العمل المؤقتة و یفضلونھا نظرا لما تتمتع بھ من      
لمواجھة ظروف عدم التأكد و تجربة العاملین لدیھا خلال الأشھر الأولى للعمل كفترة تجریبیة،  مرونة

غیر أن العمال المؤقتین لا یتمتعون بنفس الحقوق المعطاة للعمال الدائمین، من حیث الإجازات المرضیة 
 .و العطل و الامتیازات

  عقود التوظیف: الفرع السادس
وثائق شرط بین أصحاب العمل و العاملین، و لكن ھناك أنواع أخرى من العقود إن العقود عبارة عن      

التي یتم الاتفاق بشأنھا بین المنظمة و الموظفین و وكالات التوظیف أحیانا، و ھذه العقود تأخذ أشكالا 
 :مختلفة منھا

 .أي لا توجد مدة لإنھاء العقد) Permanent ( دائمـة: أولا 
بموجبھا یكون ھنالك تاریخ محدد لبدایة العقد و نھایتھ و ھي عقود  و)  Fixed-Term( محددة المدة: اـثانی 

 .مؤقتة
و ھي عقود لمدة محددة و یكون تاریخ إنھاء العمل غیر  ) (Contingent Taskعقود لمھمة معینة:ثالثـا 

  .ةو مثل ھذه العقود تستخدم لإنجازات معینة، و ینتھي العقد بانتھاء ھذه المھم. محدد
  )1(ماھیة عقد العمل محدد المدة و ممیزاتھ:المبحث الثاني

 )

یعتبر الزمن عنصرا من العناصر الأساسیة في عقد العمل، و إن الالتزام یتوقف عندئذ على الزمن الذي )1
قدر لھ أن ینمو فیھ، حیث یعتبر عقد العمل محدد المدة، عقد كتابي أو شفھي، یتم بین صاحب العمل و 

  .داء عمل في مدة زمنیة محددةالعامل لأ
  تعریف عقد العمل محدد المدة و ماھیتھ: المطلب الأول 

إن الزمن عنصر جوھري في تنفیذ عقد العمل محدد المدة، و یكون ھو المقیاس الذي یقدر بھ محل    
  .العقد، فھو یرمي إلى إشباع حاجة لا یمكن إشباعھا إلا مقترنة بمدة

  :لمدةتعریف عقد العمل المحدد ا
ھو اتفاق على إنجاز عمل ما تقتضي طبیعة تنفیذه مدة محدودة، و یقال لھ أیضا، العقد الزمني أو عقد - 

  . العمل المؤقت، فینصب على عمل بذاتھ و ینتھي بانتھائھ
العقد الذي ینتھي بتحقق أجل معین أي حادث مستقبل الوقوع، : بأنھ عبد الناصر توفیق العطارو یعرفھ -

  .)2(ھذا الحادث معلوما للمتعاقدین أم غیر معلوم طالما كان تحققھ لا یتوقف على إرادة أحدھما  سواء كان
أي عقد كتابي أو شفھي، صریح أو ضمني یستخدم : بأنھ یعرف عقد العمل المحدد المدة أیضاكما -

العمل  قانون علاقاتو یحدد . بموجبھ أي شخص لمدة معینة، أو للقیام بأي عمل مقابل أجر نقدي 
یمكن إبرام عقد عمل لمدة محدودة بالتوقیت الكامل أو الجزئي في الحالات : أنھ 12في المادة  الجزائري

)1(المنصوص علیھا

                                                
  .نونيذلك في إطار قاالمؤقت بالعمل محدد المدة و ستتم الإشارة إلى العمل  (1)

  .134: ، ص2007،  )2003لسنة  13الصادر بالقانون رقم (أحكام قانون العمل عبد الناصر توفیق العطار،  )2(



   

 
 

العقد الذي یعین لھ طرفاه  العامل و رب : العقد محدد المدة أیضا بأنھ )1(دكتور أحمد بھجتالو یعرف -
اء العقد بسبب إنقضاء موسم الصیف، أو عقد عمل مدرس في إنتھ: إما تاریخا محددا لإنھائھ مثلا: العمل

  .الخ...مدرسة خاصة لعام دراسي واحد أو أكثر
. و إما أن یعلق الطرفان انتھائھ على حدوث واقعة معینة لا ترتبط وقوعھا بإرادة أحد المتعاقدین المحضة

إنشاءات معینة، أو للمدة التي تقتضیھا مثال ذلك العقد المبرم بین عامل و مقاول للمدة التي تسلتزمھا إقامة 
  .الخ...نقل أتربة من مكان إلى آخر، أو ھدم أحد الأبنیة

العقد عقدا محدد المدة إذا حدد لھ تاریخ معین ینتھي فیھ، و ھذا أمر واضح طالما  توفیق حسنیعتبر  و-
ى نحو صریح، كما قد یتحدد كان انتھاء العقد غیر متوقف على إرادة أحد الطرفین، و قد یتحدد التاریخ عل

 بنھایة مدة معینة، كأن ینتھي بعد ستة أشھر من تاریخ إبرامھ مثلا، أو بنھایة موسم معین كموسم الصیف

)2(.  

  

  .)3( و یعتبر العمل المؤقت حالة خاصة من عقد العمل محدد المدة حسب القانون الفرنسي-
یعتھ فیما یزاولھ صاحب العمل من نشاط، و ذلك العمل الذي یدخل بطب: بأنھھمام زھران  و یعرفھ-

و لا یوجد ارتباط بین .  )4( تقتضي طبیعة إنجازه مدة محدودة أو ینصب على عمل بذاتھ و ینتھي بانتھائھ
الطریقة التي یتعین بھا الأجر و بین مدة العقد، فیستوي أن یكون الأجر محددا تحدیدا زمنیا أو بالقطعة، و 

القطعة فلیس معنى ذلك أن العقد ینتھي بالانتھاء من إنتاج كل وحدة من الوحدات، و إذا كان الأجر یتحدد ب
لا یكون العقد محدد المدة في ھذه الحالة إلا إذا كان قد اتفق فیھ على عدد معین من القطع التي یجب 

  .عملھا، و ھنا ینتھي العقد بانتھاء عمل القطع المتفق علیھا
 
  
  
  
  
  
  
  

  یعین الطرفان حدا أقصى لنھایة العقد، كأن یحدد التاریخ لمدة أقصاھا ثلاث ھذا و قد یحدث أن-   
سنوات مثلا، في ھذه الحالة یعتبر العقد غیر محدد المدة و یكون لأي من الطرفین إنھاؤه في أي وقت 
 خلال الثلاث سنوات، أما في حالة تحدید حد أدنى لمدة العقد، أیضا إذا نص العقد على أن یقوم العامل

، فإذا استمر تنفیذه بعد )نھایة الستة أشھر( بالعمل بمدة لا تقل عن ستة أشھر، فإن  العقد یعتبر محدد المدة 
  .ذلك، صار غیر محدد المدة

و في بعض الحالات یتم العقد لمدة معینة و لكن یترك لكل من الفریقین الحق بإنھائھ بمجرد إنذار، و في - 
زلة العقود العادیة المنظمة لمدة غیر معینة، إذ الواقع أن الأجل الفعلي مثل ھذه الحالة یصبح العقد بمن

  .متروك بصورة واقعیة لإرادة الفریقین و بھذا یفقد العقد المحدد المدة جوھره و یصبح عقدا عادیا

                                                
لنشر، الطبعة ، دار النھضة العربیة لول إبرام عقد العمل الفردي، الجزء الأدروس في أحكام عقد العمل الفردي، أحمد عبد التواب محمد بھجت (1)

  .256 :ص، 1997، الأولى، الزقازیق
   و القرارات المنفذة لھ في ضوء  2003لسنة  12ردي في القانون رقم دراسة في أحكام عقد العمل الفوائل أنور بندق،  ،توفیق حسن فرج  )2(

  .364 :، ص2007عیة، الطبعة الثالثة، الإسكندریة، الدار الجام ،آراء الفقھ و قضاء النقض
. 79: P .DALLOS, Paris, 2004 ,Droit du travail ,François Gaudu )4(   

  .69-67: ، ص ص2005امعة الجدیدة للنشر، الإسكندریة، ، دار الج)عقد العمل الفردي(قانون العمل  ،ھمام محمد محمود زھران) 5(
 

  
  



لم بأنھ العقد الذي یتحدد انتھاؤه بواقعة مستقبلیة محققة الوقوع، ولو : یعرف العقد محدد المدة أیضا و- 
  .)1(لطرفیـنیعرف تاریخ وقوعھا، یشترط ألا یكون تحدید ھذا التاریخ متروكا لإرادة أحد ا

أشھر من تاریخ إبرامھ مثلا، أو  ةأن عقد العمل محدد المدة قد ینتھي بعد ست توفیق حسن فرجو یرى -
یقا في نظر بنھایة موسم معین كموسم الصیف، و ذلك طالما كان من الممكن تحدید الموسم تحدیدا دق

  .)2(الطرفین، و یتعین في ھذه الحالة أن یتم التراضي بین الطرفین على المدة 
  : من خلال ما سبق من  تعاریف یمكن تعریف العقد محدد المدة

و بناء على ھذا التعریف یكون عقد العمل محدد المدة إذا حدد لانتھائھ تاریخ معین، أو مدة معینة كسنة أو  
ا كان لأي من الطرفین، أو لھما معا الحق في إنھاء العقد بعد إخطار الطرف الآخر بفترة أما إذ. شھر مثلا

  .معینة، فإن العقد لا یعتبر محدد المدة
  )3(:تعریف عقد العمل المحدد المدة في القانون الجزائري: الفرع الأول

بر العقد مبرما لمدة غیر على أنھ یعت: 1990أبریل  21المؤرخ في  11- 90من القانون  11المادة تنص    
محدودة إلا إذا نص على غیر ذلك كتابة، و توجد في ھذه الحالة، قرینة قاطعة على أن عقد العمل غیر 

  .ھو عقد العمل الذي یتم لمدة معینة من وقت إنشائھكتابة، و بالتالي فمحدد المدة في غیاب ال

  

یمكن إبرام عقد العمل لمدة محدودة بالتوقیت ) 21-96رقم " أ "  2متممة بالمادة ( :12المادة  و حسب   
  )4( :الكامل أو بالتوقیت الجزئي في الحالات المنصوص علیھا صراحة أدناه

Ɗ -  عندما یوظف العامل لتنفیذ عمل مرتبط بعقود أشغال أو خدمات غیر محدودة: 
Ɣ  -  خدم أن عندما یتعلق الأمر باستخلاف عامل مثبت في منصب تغیب عنھ مؤقتا، و یجب على المست

 .یحتفظ بمنصب العمل لصاحبھ
Ƙ  -  عندما یتطلب الأمر من الھیئة المستخدمة إجراء أشغال دوریة ذات طابع متقطع. 
ƚ  -  عندما یبرر ذلك تزاید العمل أو أسباب موسمیة. 
Ɯ -   رقم " أ"  2مادة ( عندما یتعلق الأمر بنشاطات أو أشغال ذات مدة محدودة أو مؤقتة بحكم طبیعتھا

96 -21.( 
  .قة عقد العمل، في جمیع ھذه الحالات مدة علاقة العمل و أسباب المدة المقررةو یبین بد

یتأكد مفتش العمل ) 21-96رقم " أ" 3أدرجت بالمادة : (من قانون العمل أنھ 12المادة حیث تنص 
المختص إقلیمیا، بحكم الصلاحیات التي یخولھا إیاه التشریع و التنظیم المعمول بھما، من أن عقد العمل 

من ھذا القانون، و أن  12محدود المدة أبرم من أجل إحدى الحالات المنصوص علیھا صراحة في المادة 
  .المدة المنصوص علیھا في العقد موافقة للنشاط الذي وظف من أجلھ العامل

یعتبر عقد العمل المبرم لمدة محدودة خلافا لما تنص علیھ أحكام ھذا القانون، عقد عمل  :14أما المادة 
  .)5(مدة غیر محدودة، دون الإخلال بالأحكام الأخرى الواردة في القانونل

من خلال تعریف عقد العمل محدد المدة في قانون العمل الجزائري تلاحظ الباحثة أن المواد التي 
  .مواد فقط ، مما یسمح بوجود الكثیر من الثغرات 6خصصت لھ غیر كافیة حیث ھي 

   )6(المحدد المدة في القوانین العربیة و الأجنبیة  عقد العملتعریف : الفرع الثاني
اتفقت تشریعات العمل العربیة على التفرقة بین عقود العمل المحددة المدة و العقود غیر المحددة المدة       

عند تنظیم أحكام انتھائھا، و في تقریر جواز فسخ العقود الأخیرة في أي وقت بعد إخطار سابق و أداء 

                                                
 
  .344: ص، .2010، دار الفتح للطباعة و النشر، الإسكندریة، 2003لسنة  12شرح قانون العمل الجدید رقم عمران، السید محمد السید ) 1(

 .365: ص، مرجع سبق ذكرهوائل أنور بندق،  توفیق حسن فرج،(2) 
  . 77 :ص ،2003القصبة للنشر، الجزائر، ، دار قانون العمل الجزائري و التحولات الاقتصادیة عبد السلام ذیب، (3)
  .8: ، صBERTI ،2001-2002) (بیرتي، منشورات 1991أبریل  21المؤرخ في  11-90 قانون العمل رقم  (4)
  .9: ، صالمرجع السابق (5)

  .31-30 :ص صارة مستویات العمل، مكتب العمل العربي، إد :، مراجعة1982لعام  3سلسلة البحوث والدراسات رقم  أحمد زكي بدوي، )6(



   

 
 

فالاجتماع منعقد على أن العقد المحدد المدة . دة الخدمة غیر أنھا اختلفت في القواعد التفصیلیةمكافأة عن م
یستمر الطرفان في تنفیذه حتى نھایة مدتھ، و إلا ألزم الطرف الذي یمتنع عن تنفیذ التزاماتھ في غیر 

  .ھ من ضررالحالات المنصوص علیھا قانونا قبل انقضاء المدة تعویض الطرف الآخر عما یصیب
و إذا كانت جمیع تشریعات العمل العربیة متفقة على أنھ لا یجوز إبرام عقد عمل لمدى الحیاة أو لمدة      

طویلة حتى لا یكون العقد قیدا على الحریة الشخصیة، غیر أن المشرع المصري یرى أن ھذه المخالفة لا 
  .فسخ العقدتؤدي إلى بطلان العقد بل تجیز للعامل بعد خمس سنوات أن ی

بأن عقد العمل المحدد المدة ینقلب إلى عقد غیر محدد  )قطر، موریتانیا ( و قد قضت بعض التشریعات 
كذلك نصت معظم التشریعات على أنھ إذا كان عقد . المدة باستمرار الطرفین في تنفیذه بعد انقضاء مدتھ

دة یجب أن لا تكون أطول من المدة السابقة العمل محدد المدة فلا یجوز للطرفین تجدیده غیر أن المدة الجدی
  .و على أن لا تزید بأي حال من الأحوال عن سنة

أن العقد المحدد المدة یكون للأعمال العرضیة أو المؤقتة أو الموسمیة، و في  العراقيكذلك نص التشریع 
ى أن یكون العقد عل الموریتانيو ینص التشریع . حالة حلول عامل یحل محل آخر یؤدي الخدمة العسكریة

  .محدد المدة إذا أبرم لتنفیذ عمل معین
فقد نصت على أنھ  یجوز إبرام ) معدلة(بشأن مستویات العمل  1976لسنة  6رقم  الاتفاقیة العربیة أما

عقد العمل لعمل معین أو لمدة محددة أو غیر محددة،  فإذا كان العقد محدد المدة و استمر الطرفان في 
كما نصت على أنھ لا یجوز إبرام ). 23مادة (ء مدتھ اعتبر العقد مجددا لمدة غیر محددة تنفیذه بعد انقضا

عقد عمل لمدى الحیاة و إلا اعتبر مبرما لمدة غیر محددة، و یحدد تشریع كل دولة الحد الأقصى لمدة العقد 
).24مادة (التي یمكن النص علیھا صراحة أو ضمنا في عقد العمل المحدد المدة   

 
:تمیز بین العمل المؤقت و العرضي و الموسمي كما یلي 25المادة فإن : ا في قانون العمل المصريأم    
العمل الذي لا یدخل بطبیعتھ فیما یزاولھ صاحب العمل من نشاط و تقتضي طبیعة إنجازه : العمل المؤقت-

.)1(مدة محددة، أو ینصب على عمل بذاتھ و ینتھي بانتھائھ  
ل الذي لا یدخل بطبیعتھ فیما یزاولھ صاحب العمل من نشاط و لا یستغرق إنجازه العم :العمل العرضي-

.أشھر 6أكثر من  - 
.العمل الذي یتم في مواسم دوریة متعارف علیھا )2(:العمل الموسمي-  

إما دائم، و إما مؤقت، فالعمل العرضي و : و قد رأى المشرع أن كل الأعمال تنقسم إلى قسمین كبیرین
و كان یمكن الاكتفاء بوضع تعریف واحد لھما، و لكن . رجان تحت لواء العمل المؤقتالموسمي یند

مشروع القانون لم یأخذ بھذا الاتجاه لاختلاف الأحكام التي تترتب على اعتبار العمل مؤقتا، عن تلك التي 
ب تترتب على اعتباره عرضیا، و تفضیل الإبقاء على تعریف العمل المؤقت لأجل أن یطمئن أصحا

  .الأعمال فلا یحجمون عن استخدام العمالة المؤقتة فتزید بذلك فرص العمل
و قد كان ھنالك اتجاه ینادي بإلغاء العمل العرضي باعتباره عملا مؤقتا بطبیعتھ، إذ أن إنجازه لا    

و لكن المشرع أقر الإبقاء على تعریف العمل العرضي و ذلك لفتح الطریق . یستغرق سوى مدة محدودة
  .ام أصحاب الأعمالأم

اتفاق متبادل بین رب العمل والموظف على : عقد العمل المؤقت ھو: المملكة العربیة السعودیة و في    
الانخراط في إنجاز العمل لمدة العقد المتفق علیھ، ھذا التعریف مطابق لأنظمة العمل في المملكة العربیة 

   .السعودیة
  العمل الذي تقتضي طبیعة إنجازه مدة محدودة، المادة الثانیة ھو)3( :و العمل المؤقت  في القانون الأردني

                                                
  .88: ص ،مرجع سبق ذكرهین منصور، محمد حس (1)

الدار العربیѧة للموسѧوعات، الطبعѧة     ،)الدعوى العمالیة ( و )، العمل بالقطاع العام العمل بالقطاع الخاص(المدونة القضائیة في قوانین العمل،  )2(
   .225 :، ص1994-1993الأولى، القاھرة، 

. م10/10/2002یعمل بھ اعتباراً من م، و10/10/2002الصادر بتاریخ ) 4567(ة رقم من عدد الجریدة الرسمی) 4915(المنشور على الصفحة  )(3
  .2002لسنة ) 51(قانون العمل والمعدل المؤقت رقم 



إذا كان عقد العمل لمدة محدودة فإنھ ینتھي من تلقاء نفسھ بانتھاء مدتھ فإذا استمر طرفاه في تنفیذه بعد 
  .انقضاء مدتھ اعتبر ذلك تجدیداً لھ لمدة غیر محدودة وذلك من بدایة الاستخدام

تمیز بترك المشرع الكویتي لأطراف عقد العمل  دد المدة في القانون الكویتيمح في حین عقد العمل
یقارن ذلك بالاتجاھات الحدیثة في قانون العمل المقارن، التي تشجع على إبرام (حریة تحدید مدة عقودھم 

  ).عقود غیر محددة المدة، كضمانة لتحقیق الاستقرار الاقتصادي للعامل
یجوز أن یكون العقد محدود المدة أو غیر محدود : )1964(العمل الكویتي من قانون  13و تنص المادة 

المدة، فإن كان محدود المدة وجب أن لا تزید عن خمس سنوات و مع ذلك یجوز تجدید العقد عند 
  .)1(انقضائھ

د بالعقد الذي تتجھ إرادة الأطراف فیھ إلى تحدی : و یعرف عقد العمل محدد المدة حسب القانون الكویتي
مدة معینة لانتھائھ، فینتھي بمرور المدة المحددة  بحلول أجل معین، و ذلك بشكل تلقائي، ما لم یتجدد ھذا 

رغم أن قانون العمل الأھلي الكویتي لم یعرف عقد العمل محدد المدة، فانھ . العقد بإتباع إجراءات معینة
  :یمكن أن یتحدد بعنصرین

/ تاریخ محدد (عین تنقضي علاقة العمل بینھما لدى حلولھ قیام المتعاقدین بتحدید أجل م: الأجل -
  ).حدث معین

 .لا یمكن أن تجاوز مدة العقد الخمس سنوات :الحد الأقصى للمدة -
 

  تعریف عقد العمل غیر محدد المدة و الفرق بینھ و بین عقد العمل محدد المدة: المطلب الثــاني
، حیث أن عقد العمل قد یبرم لمدة  (2)العمل ا ھاما في عقدتعتبر المدة، في الغالب من الأحوال، عنصر     

  .محددة أو لمدة غیر محددة، و أحیانا یقدر أجر العامل بحسب الزمن
حیث یحدد الطرفان أجلا . فقد یتفق الطرفان المتعاقدان و ھما العامل و رب العمل على مدة عقد العمل    

و ھنا یكون عقد العمل . لا معینا ینتھي عقد العمل بتنفیذهأو قد یحدد الطرفان عم. ینتھي فیھ عقد العمل
  .محدد المدة

و قد لا یتفق الطرفان على مدة محددة لعقد العمل، و لا یتفقان على عمل معین ینتھي عقد العمل      
  .و ھنا یكون عقد العمل غیر محدد المدة. بتنفیذه

یجوز أن یبرم عقد لخدمة معینة أو مدة معینة، : تيمن القانون المدني على الآ 678المادة و قد نصت      
و في خصوص تحدید نوع العقد یجب الرجوع إلى نیة المتعاقدین . كما یجوز أن یكون غیر معین المدة

التي تتضح من عبارات العقد، و إلا فإن القاضي یفسر تلك العبارات وفقا لقواعد التفسیر، و أنھ في سبیل 
  )3(.إلى عرف الجھة و عادات المھنةفحص عبارات العقد، یرجع 

  عقد العمل غیر محدد المدةتعریف : الفرع الأول
ھو العقد التي لم تتجھ إرادة الأطراف إلى تحدید مدة معینة لانتھائھ، بحیث یكون لكل من الطرفین إنھاء 

 .ھذا العقد دون الالتزام بإبداء الأسباب
لاقة العمل غیر محددة المدة في الأصل و ھذا للحد على أن ع 11بین المشرع الجزائري في المادة و 

من تسریح العمال و استقرار روابط العمل حیث لا یتصور وجود عقد محدد المدة إلا إذا كان مكتوب 
.أو بشھادة الشھود  

، و لقد 14صار غیر محدد المدة وفقا للمادة  12حیث أن كل عقد أبرم لمدة محددة یعد خرقا للمادة 
على أن كل عقد جدد لأكثر من مرة أصبح عقدا غیر محدد المدة، و  6/82و قانون  31/75نص الأمر

ذھب  21/90حیث أخذ بالتوجھات الاقتصادیة الجدیدة و الأمر  11/90ھذا لم ینص علیھ قانون 
 6لأخطر من ذلك حیث خول لصاحب العمل برفض إعادة إدراج العامل على أن یدفع لھ أجره لمدة 

.لى التعویضاتأشھر بالإضافة إ  
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  الفرق بین عقد العمل محدد المدة و غیر محدد المدة: الفرع الثاني

  .)1(كل من العاملین بعقد العمل محدد المدة أو غیر محدد المدة یقومان بنفس ساعات العمل الیومیة 
  :)2(فیما یليإلا أن الفرق عادة یتمثل 

  بالنسبة لانتھاء العقد: أولا
المحدد المدة بانتھاء المدة المتفق علیھا في العقد، أو بانتھاء العمل المتفق على إنجازه  ینتھي عقد العمل    

أما عقد العمل الغیر المحدد المدة فلابد فیھ من أن یخطر أحد الطرفین الطرف الآخر بالإنھاء و . في العقد
  .من القانون المدني 694 بذلك یتم إنھاء ھذا العقد بالإرادة المنفردة، و ھذا ھو ما نصت علیھ المادة

   بالنسبة لمدى الالتزام :ثانیـا
و في عقد العمل المحدد المدة، لا یستطیع أي من الطرفین المتعاقدین أن یمتنع عن تنفیذ التزاماتھ أو أن    

  .یغیر من مضمونھ
ییر في الالتزام ھو أما بالنسبة لعقد العمل غیر المحدد المدة، فإن الامتناع عن تنفیذ الالتزام، أو التغ    

  .تعبیر عن إرادة المتعاقد الذي یرغب في ذلك، و انتھاء عقد العمل إذا لم یقبل الطرف الآخر ذلك
  بالنسبة لمدى الحمایة:ثالثـا 
لقد قد وضع المشرع، في عقد العمل غیر محدد المدة قواعد لحمایة أي من المتعاقدین من الأضرار      

لمتعاقد الآخر بإنھاء العقد، مثل ضرورة الإخطار، حتى لا یفاجأ المتعاقد الآخر التي تصیبھ، بسبب انفراد ا
  .بالإنھاء

كما لابد من ). من القانون المدني 694/2المادة (و لا بد من إعطاء الطرف الآخر مھلة معینة     
  ).من القانون المدني 695/2(التعویض في حالة التعسف في استعمال الحق

  من قانون العمل الموحد الجدید  111و122اعاة القواعد المنصوص عنھا في المواد و أیضا یجب مر   
  .م2003لسنة  12رقم 

  
  
  
  
  

  طرق تجدید عقـد العمـل المؤقت و انتھاؤه: المطلب الثالث
  تجــدید عقد العمل محدد المدة: الفرع الأول

ي في تحویل العقد المحدد المدة یعتبر بعض المشرعین بأثر التجدید الضمنالقانون الجزائري حسب     
إذا كان العقد محدد المدة و استمر الطرفان في تنفیذه بعد انقضاء : إلى عقد عمل غیر محدد المدة بأنھ

  .)3(مدتھ، اعتبر العقد مجددا لمدة غیر محددة 
ن ، المتضم 1975أفریل  29المؤرخ ب  30- 75كما یحدد طیب بلولة بأن المادة التاسعة من الأمر    

. تجدد عقد العمل المحدد المدة یحولھ إلى عقد غیر محدد المدة: تجدید المدة القانونیة للعمل، تؤكد على أن
و ذلك لأن عقد العمل في القانون الجزائري یبرم لمدة غیر محدودة من حیث المبدأ، و لكن یمكن إبرامھ 

  .لمدة محدودة أحیانا
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نھ یتحول بصفة آلیة عقد العمل المعني إلى عقد غیر محدد ، أ14في المادة  11- 90و یؤكد القانون     
  .11-90من القانون  12المدة ، إذا ثبت عدم احترام صاحب العمل للحالات الواردة في المادة 

و بھذا یعتبر عقد العمل المبرم لمدة محدودة خلافا لما تنص علیھ أحكام ھذا القانون، عقد عمل لمدة غیر    
  .بالأحكام الأخرى الواردة في ھذا القانون محدودة دون الإخلال

یوجد عقد لإجارة الخدمات، حینما یتعھد فرد بالعمل خلال :  ، الذي یحدد أنھالقانون الإنجلیزيأما في     
  .الذي یلتزم بتشغیل الخادم –رب العمل –مدة معینة، مقابل أجر أو تعویض آخر لحساب صاحب العمل 

الأولى من المادة التاسعة من الأمر الخاص بالشروط العامة لعلاقات العمل  و ذلك ما تنص علیھ الفقرة   
في القطاع الخاص، تكون علاقة العمل أو عقد العمل لمدة غیر محددة، بید أنھ عندما یكون العمل من حیث 

النسبة طبیعتھ مؤقتا، فإن علاقة العمل أو عقد العمل یكون لمدة محددة، و یكون العمل كذلك لمدة محدودة ب
لكل عامل تم استخدامھ لاستخلاف المستخدم الأصلي، و كذا في الأحوال التي تحدد فیما بعد بموجب 

  .قرارات وزیر العمل
قد یكون العقد محدد المدة، سواء عن طریق مدتھ أو في حالة ما إذا أبرم للقیام  )1(القانون المصريو في   

محدد، أو انتھى العمل، كان لطرفي العقد أن یقوما بتجدید بعمل معین، و في ھذه الحالة إذا حل الأجل ال
العمل بھ على نحو صریح بالاتفاق على ذلك، و في ھذه الحالة یعمل بالاتفاق الذي یتم بینھما، و ھو ما 

إذا انتھى عقد العمل محدد المدة بانقضاء مدتھ، : من قانون العمل الجدید بقولھا 106/1المادة نصت علیھ 
  .ن طرفیھ و ذلك لمدة أو لمدد أخرىباتفاق صریح بی جاز تجدیده

  
  

و قد ینتھي العقد بانتھاء المدة المتفق علیھا، و مع ذلك یبقى العامل عند نھایة المدة یواصل العمل أو     
الخدمة بلا معارضة من الفریق الآخر فإن ذلك یعتبر تجدیدا ضمنیا للعقد، و لكن یلزم في ھذه الحالة لتجدد 

أن یواصل العامل العمل دون اعتراض من رب العمل، في ھذه الحالة یتجدد العقد تجدیدا ضمنیا لمدة العقد 
  .غیر معینة

و لكن یجب أن یراعي أن المشرع لم یشأ أن یمد ھذا الحكم إلى عقود عمل الأجانب، فاستثناھم من    
نفیذه بعد انقضاء مدتھ فإنھ یتجدد الخضوع لأحكام التجدید الضمني، بمعنى أنھ لو استمر طرفا العقد في ت

لمدة مماثلة، و لا ینقلب إلى عقد غیر محدد المدة، و على استثناء عقود الأجانب ھي إتاحة الفرصة أمام 
أصحاب الأعمال لإحلال المصریین محلھم بعد انقضاء مدة العقد، فإذا استشعر صاحب العمل أن ھناك 

ددة أیضا، حیث یمكن لصاحب العمل في نھایتھا إحلال عامل حاجة لإبقاء الأجنبي، فیكون ذلك لمدة مح
  .مصري محلھ

ھذا و قد یحدث أن یشترط في العقد المعین المدة أنھ لا ینتھي على نحو تلقائي بانتھاء مدتھ، و لكن یتعین    
ذا على من یرغب في إنھاء العقد، أن یخطر الفریق الآخر بذلك في میعاد معین، فإذا تم الإخطار على ھ
  .النحو، انتھى العقد بانتھاء المدة المعینة، و لا یتجدد و لا یغیر من ھذا استمرار العامل في مواصلتھ للعمل

أما إذا كان متفقا على أن الفریق الذي لا یرغب في التجدید یخطر الآخر كتابة قبل انتھاء مدة العقد بمدة     
ریق بالإخطار في المیعاد المحدد، فإذا لم یقم بذلك، أو قام معینة، فإنھ یتعین في ھذه الحالة أن یقوم ھذا الف

كأن یتفق على أن یتم (بالإخطار قبل انتھاء مدة العقد و لكن في تاریخ غیر المتفق على أن یتم فیھ الإخطار 
، فإن )الإخطار قبل انتھاء العقد بشھرین مثلا، و یتم الإخطار قبل ھذا الموعد بشھر أو بعشرین یوما مثلا

  .لعقد الأساسي یتجدد لمدة أخرى غیر معینةا
  انتھاء عقـد العمـل محـدد المــدة: الفرع الثــاني

  انتھاء العقد المحدد المدة بحلول الأجل: أولا
ینتھي عقد العمل المحدد المدة بحلول الأجل المتفق علیھ أو بانتھاء المدة التي تجدد فیھا على نحو      

حالة ینتھي العقد بصفة تلقائیة، دون الحاجة إلى إخطار أو تنبیھ، أو صریح أو ضمني، و في ھذه ال
تعویض عن الإنھاء، و لا یحق لأي من الطرفین أن یتضرر من ذلك، إذ المفروض أن المتعاقدین على 
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علم بالأجل الذي ینتھي فیھ العقد، و ذات الكلام ینطبق على العقد المبرم لإنجاز عمل معین إذ ینتھي 
  .لعمل المتفق علیھ دون الحاجة لسبق إنذار أو تعویضبانتھاء ا

و إذا كان العقد ینتھي بانتھاء الأجل الذي یتحدد على ھذا النحو، فإنھ لا یجوز لأي من الفریقین أن     
  یستقل بإنھائھ قبل ھذا التاریخ، و إن كان من الجائز أن یطلب أحدھما إلى القضاء حل العقد لعدم قیام

  
  
اماتھ، و بحلول الأجل ینتھي العقد دون حاجة إلى إخطار، ما لم یتفق على استلزام الإخطار الآخر بالتز 

لإنھائھ، بحیث یتجدد العقد إذا لم یخطر أحد الفریقین الآخر بالانتھاء في المیعاد الذي یحدده الطرفان 
ن للاستمرار فیھ، و في للإخطار، و قد یتفق على ضرورة الإخطار قبل انتھاء العقد بمدة لا لإنھائھ، و لك

  .)1( ھذه الحالة إذا لم یتم الإخطار بالتجدید في المیعاد المحدد، ینتھي العقد في الأجل المحدد لانتھائھ
و بانتھاء الأجل المحدد ینتھي العقد، ما لم یتم تجدیده على نحو صریح أو ضمني، و في حالة تجدد     

  .ن الطرفین وجود عقد جدید أن یثبت ذلكالعقد یكون تجدد العقد یكون على من یدعي م
  

  الجزاء في حالة إنھاء العقد المحدد المدة قبل نھایة مدتھ: ثانیا
لا تثور صعوبة ما في حال انتھاء المدة المحددة العقد، كما لا تثور صعوبة كذلك إذا قام أحد الطرفین      

ب التي ینقضي بھا العقد، و التي تنتھي بھا كل بانھاء العقد قبل انتھاء مدتھ متى توافر سبب عام من الأسبا
عقود العمل، سواء أكانت محددة المدة أم غیر محددة المدة، و كذلك في حالة تراضي الطرفین على إنھاء 

  .العقد قبل انتھاء مدتھ
مدتھ و لكن ما ھو الحكم إذا أنھى أحد الطرفین عقد العمل المحدد المدة بإرادتھ المنفردة قبل انتھاء      

  دون أن یتوافر سبب من الأسباب العامة التي ینتھي بھا العقد؟
إذا ما قام أحد الطرفین بإنھاء العقد قبل نھایة مدتھ، دون سبب فإنھ یلزم بالتعویض، إذ یعتبر ھذا      

ن الإنھاء خطأ تعاقدیا یستوجب المسؤولیة التعاقدیة، فإذا كان الإنھاء من جانب رب العمل و بلا مبرر كا
  . )2(فسخھ للعقد فسخا تعسفیا و استحق معھ العامل التعویض

و یشمل التعویض إلى جانب ما قد یصیب العامل من أضرار أدبیة، تعویضھ عن الأجر طوال المدة الباقیة 
من العقد، إلا أنھ لما كان من اللازم أن یتوافر شرط الضرر، فإنھ یتعین أن یدخل في الاعتبار حالة انعدام 

  .إذا وجد العامل عملا آخر، و التحق بھ خلال المدةالضرر 
  

  ممیزات العمل المؤقت للأفراد و للمنظمة: المطلب الرابع
  ممیزات العمل المؤقت بالنسبة للأفراد           : الفرع الأول

  :یوفر التشغیل المؤقت بعض المزایا لمن یبحثون عنھ و یرغبون فیھ، و من أھم ھذه المزایا ما یلي
 ب الأفراد الذین یرغبون في البقاء خارج قوة العمل الدائمة أو الأصلیة، أو الذین لا یرغبون یناس

  .في التقید بعمل دائم فھو یوفر لھم الحریة و المرونة للانتقال من عمل لآخر
  یتناسب ھذا النظام مع الخبراء و المستشارین و الأطباء و المحامین و المحاسبین و غیرھم، حیث

  .فرصة العمل في أكثر من مكان، و في منظمات عدیدةیوفر لھم 
  یتماشى ھذا النظام مع الأفراد الذین تكون لھم ظروف اجتماعیة و أسریة متغیرة و غیر مستقرة

  .سواء من حیث الوقت أو المكان
  یضیف أحد الكتاب أن انتشار ھذا النوع من التوظیف المؤقت أو التعاقدي جاء لیوافق و یتلاءم مع

اص الذین یبحثون عن أقصى مرونة ممكنة، حیث یتیح لھم فرصة المرونة الشخصیة و بما الأشخ
 .یحقق لھم الاستقلال الذاتي
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  یعتبر ھذا النوع من التوظیف أداة فعالة لاختیار العمل المناسب من وجھة نظر الأفراد، الذین
المؤقت نتیجة للعمل یرغبون في الحصول على عمل دائم و مستقر مع تراكم الخبرة لدى العامل 

 .في أكثر من منظمة
 

  للمنظمةبالنسبة ممیزات العمل المؤقت : الفرع الثاني
یتضح مما سبق أن ھناك مزایا عدیدة یوفرھا التشغیل المؤقت لمن یرغبون في العمل بھذا النظام، كما    

ا الأساسي ھو تعظیم أن ھناك نظما كثیرة تسمح بالمرونة في تشغیل و إدارة الموارد البشریة، و ھدفھ
و الذي  Flexible hours الاستفادة من القوى العاملة المتاحة للمنظمة، فھناك نظام ساعات العمل المرنة 

یوفر للموظف حریة اختیار ساعات العمل التي تناسب ظروفھ و حالتھ الاجتماعیة و الأسریة، كما أن 
حیث یمكن للموظف . Compressed workweekبعض الشركات تطبق نظام العمل الأسبوعي المضغوط 

  .تأدیة ساعات العمل التي تؤدى في خمسة أیام أسبوعیا في أربعة أیام أسبوعیا فقط
بالإضافة إلى ما سبق، فإن العمالة المؤقتة لا تقتصر على العمل في جوانب معینة في المنظمة، بل      

شاریة و الخدمیة و أیضا الأعمال المعاونة و إنھا تنتشر في مختلف الأعمال الفنیة و الإداریة و الاست
  .غیرھا

و یمكن التأكید على أن إستراتیجیة التشغیل المؤقت ھي أداة فعالة تستخدمھا الإدارة العلیا في المنظمة 
لتعظیم إنتاجیة الموارد البشریة و ذلك من خلال توفیر عنصر المرونة في استخدام الأفراد و أیضا 

  .رة لعنصر العملتخفیض التكلفة المباش
یعتمد توجھ ھذه الإستراتیجیة في سد النقص من الموارد البشریة على التوظیف المؤقت الذي یعین      

بناء على ذلك تتوجھ . بموجبھ موارد بشریة بموجب عقود عمل لفترة زمنیة محددة، و بأجر أو راتب معین
  البشریة التي تكون عملیةبرامج الاستقطاب في سوق العمل إلى ھذا النوع من الموارد 

  
كما أن رواتب و أجور العمالة المؤقتة غالبا ما تكون أقل من . انتقائھا أقل صعوبة من العمالة الدائمة 

  .)1(العمالة الدائمة
 :)2( أنواع عقد العمل المحدد المدة: المبحث الثالث

  عقد العمل الموسمي: المطلب الأول
غال التي تتم في فترات محددة خلال السنة، حیث یرتبط تحدید عقد یقصد بالعمل الموسمي، كل الأش     

فیكون العقد في ھذه الحالة، محدد المدة دون . العمل، بفصل من الفصول الأربعة أو یرتبط بأحد المواسم
الحاجة إلى اشتراط النص على التحدید في العقد، كون المدة المقتضیة لإنجاز العمل أو الأشغال الموسمیة، 

من القانون الأساسي العام  52تزید على ستة أشھر نتیجة للظروف الطبیعیة و المناخیة فتنص المادة لا 
یمكن تشغیل مستخدمین موسمیین ضمن الشروط المحددة في القانون، إذا اقتضت ذلك : للعامل أنھ

  .ضرورة النشاط أو نوعھ
  

  عقد العمل العرضي: المطلب الثاني
ة كل الأشغال التي تتم خلال فترة محددة نظرا لاحتیاج المؤسسة المستخدمة یقصد بالأعمال العرضی     

فتشمل تلك الأشغال التي . إلى ید عاملة متخصصة في أعمال معینة، لا تكون مماثلة لنشاطھا الأساسي
تنجز في سبیل إصلاح أو ھدم أو تغییر ما ھو موجود من أدوات و ممتلكات و ما شابھھا من أجل إضافة 

امة متممات لمحلات أو مشاریع و كل الأعمال التي لا تدخل بطبیعتھا فیما تزاولھ المؤسسات أو إق
  .المستخدمة

فالعمل العرضي تبعا لمفھومھ، ھو العمل الذي لا یتكرر دوریا، و لا یدخل في النشاط المعتاد لصاحب      
ریغ بالنسبة إلى مقاول الشحن و العمل، و بالتالي لا تعتبر من الأعمال العرضیة عملیات الشحن و التف
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التفریغ، لأن طبیعة ھذه الأعمال مماثلة لطبیعة أعمال المقاول الأساسیة، و إن تم إنجازھا خلال مدة تقل 
  .عن ستة أشھر
  عقد التجربة: المطلب الثالث

  عقد التجربة في القانون المصري: الفرع الأول
امة لعلاقات العمل في القطاع الخاص، لأي من الطرفین أجازت المادة العاشرة من أمر الشروط الع       

خلال فترة التجربة فسخ علاقة العمل بكل حریة سواء كانت المدة محدودة أو غیر محدودة، دون بیان 
  .السبب، و دون إخطار سابق أو تعویض

لم توجد ھذه و تحدد فترة التجربة بموجب الاتفاقیات الجماعیة أو عقد العمل و في حالة ما إذا       
الأخیرة، فتحدد بموجب الأعراف المألوفة في المھنة أو في فرع نشاط معین، و علیھ یمكن أن تكون ھذه 

  :الفترة
 .ثمانیة أیام بالنسبة للعمال -
 .شھر واحد بالنسبة للمستخدمین الماھرین  -
  .ثلاثة أشھر بالنسبة للإطارات -

ورة سالفا إذا تم الاتفاق على تحدیدھا بمدد أقل في و مع ھذا یمكن أن تكون فترة التجربة أقل من المذك
عقود العمل الفردیة أو الجماعیة أو إذا كانت بموجب الأعراف، و لا یجوز في أي حال من الأحوال أن 

 .تتجاوز ھذه الفترات أو أن یتم تمدیدھا
:الفرع الثاني عقد التجربة في القانون الجزائري  

بمجرد صدور القبول و الإیجاب فیتفق على فترة تجریبیة لیتحقق من لا یمكن أن یرتبط الطرفان       
كفاءة العمل و العامل و ھي مدى قدرتھ على أداء العمل و یتأكد العامل من ظروف العمل و مدى تناسب 

 6حیث حددت بمدة ، 11/90من قانون  18الأجر قبل إبرام العقد، و لأھمیة ھذه الفترة نصت علیھا المادة 
شھر في مناصب التأھیل العالي ، كما أنھ لأي من الطرفین أن یفسخ العقد دون  12رفع إلى أشھر و ت

، و إذا كانت المدة لم تبین من الشكل إلا 20سابق إنذار أو تعلیق أو تعویض و ھذا ما نصت علیھ المادة 
العقد أو الاتفاق اشترط أن تكون الفترة مكتوبة ب 31/75من الأمر  2الفقرة  7أنھ بالرجوع إلى المادة 

. 18الجماعي و یلزم كتابتھا وفق المادة   
و ھذا تجنبا لأي تأویل خاطئ للتملص من تحمل المسؤولیة و لقد رأى البعض أن  فترة التجربة تخدم    

صاحب العمل فقط، و یرى البعض الآخر أنھا تخدم مصلحة الطرفین و ھي تختلف على عقد التمھین 
.ة ھي للتحقق من الخبرة التي سبق العامل الحصول علیھاحیث أن الفترة التجریبی  

لعمل بالمقطـوعیةا :المطلب الرابع  
ھو عبارة عن إنجاز عمل معین في وقت محدد مقابل أجر إجمالي محدد، و ھنا یختلف الفقھ و القضاء      

و صاحب العمل ھي على القائم بالعمل ھل ھو عامل أو مقاول، و الإجابة أن رابطة التبعیة بین العامل 
تبعیة قانونیة كون العامل یؤدي عملھ تحت إشرافھ و رقابتھ و إذا كان العامل یؤدي عملھ في منزلھ بعیدا 

عن رقابة صاحب العمل فإن التبعیة الاقتصادیة غیر قانونیة و العامل بالقطعة تابع اقتصادیا لا یكون 
و المشرع الجزائري أخذ بالتبعیة القانونیة . عاملمرتبطا بعمل حتى ولو كان یعتمد في حیاتھ على أجر ال

على أن  31/75من الأمر 13و  12لكنھ أضفى حمایة على العامل بالقطعة و ھذا ما نصت على المادتین 
.11/90من قانون  4العمال یخضعون لقانون خاص بالنسبة لأجر و ھذا ما بینتھ المادة   

 
 عقـد التمـھین: المطلب الخامس

د یشتغل بمقتضاه شخص یعمل لحساب شخص آخر مجانا أو بمقابل أجر منخفض مقابل قیام ھو عق      
.صاحب العمل بتلقینھ أصول المھنة  

أما ھذه الفترة من ناحیة التكییف القانوني یرى البعض أنھ عقد عمل معلق على شرط واقف و یرى        
و الرأي الراجح أنھ . عقد فاسخ و واقفالبعض الآخر على أنھ شرط فاسخ، و یرى فریق ثالث على أنھ 

في  31/75 فاسخ، لأنھ في الأخیر ھناك طرف لا یرضى بالنتائج الخاصة بالفترة التجریبیة، و الأمر
أورد قیدا لآثار انتھاء الفترة التجریبیة على العامل الذي لم یرتكب خطأ مھني و ثبت عدم  35مادتھ 



سریح إذا لم یكن ذلك ممكنا و ھذا بعد موافقة لجنة متساویة فإنھ یعمل في درجة أدنى أو الت. كفاءتھ
لم یتضمن ھذا النص بسبب التوجھات الاقتصادیة الجدیدة و التحولات  11/90الأعضاء، و قانون 

.الاقتصادیة  
  أسبـاب استخدام العمالة المؤقتـة: المبحث الرابع

، فالمتتبع لتطور التاریخ الإنساني یجد أن یمكن القول بأن التشغیل المؤقت قدیم قدم الإنسانیة        
الزراعة كانت تعتمد على العاملین الذین یستأجرھم صاحب المزرعة أو الأرض، سواء بالیومیة أو 

و كان یسود ھذا النظام في الأریاف قدیما، كما یسود التشغیل المؤقت الآن في نظم العمل . بالمحصول
  .بالورش الصناعیة و الحرفیة

و مع تطور الزمن و زیادة حجم المنظمات الصناعیة و الخدمیة و أیضا التطورات الاقتصادیة و          
التكنولوجیة، أصبح صاحب العمل في حاجة ماسة إلى عمالة ماھرة یعتمد علیھا و یضمن الحصول منھا 

  .على المھارات و الخبرات المناسبة و تحقیق معدلات أداء فعالة و مستمرة
 

 :)1(العمالة المؤقتة في حالتین ھما ینصح باستخدام
عندما تكون طبیعة عمل المنظمة موسمیة، أو أنھا تواجھ ضغط عمل لفترة مؤقتة ثم یزول ھذا الضغط - 1

  .بعد ذلك
عندما یكون لدى المنظمة نقص في الموارد المالیة، فتلجأ إلى الموارد البشریة المؤقتة لأن تكلفة  - 2

  .الدائمة توظیفھا تكون أقل من العمالة
و في إطار زیادة التدخل الحكومي في الأعمال التجاریة و الصناعیة و الخدمیة، و أیضا زیادة تدخل      

الاتحادات و النقابات العمالیة، أصبحت القاعدة ھي العمالة الدائمة و الاستثناء ھو العمالة المؤقتة، و ذلك 
  لھم، و ھذا یتیح لھم فرصة  بھدف الحفاظ على حقوق العاملین و ضمانا و استقرارا

  
و ما یؤید ذلك أن القانون الأمریكي لم یعترف و لم یقر . تخطیط مستویات حیاتھم المستقبلیة بطریقة أفضل

  .1989بنظم تشغیل العمالة المؤقتة إلا بدءا من عام 
المواجھات و نظرا لزیادة حجم الأعباء و القیود المفروضة على منظمات الأعمال، و زیادة حجم       

التنافسیة الشدیدة سواء على المستوى المحلي أو العالمي، فقد أصبح أصحاب الأعمال في حاجة إلى نظم 
أكثر مرونة و أقل تكلفة مع الحفاظ على جودة الأداء، و لذا تتجھ كثیر من المنظمات العالمیة إلى نظم 

 .التشغیل المؤقت لتحقیق ھذه الأھداف و غیرھا
ظر إلى العمالة المؤقتة كنوع مختلف عن التشغیل أو التوظیف الدائم، فالتوظیف المؤقت یمكن النو      

حیث یعمل الأفراد المؤقتون و المتعاقدون في مشروعات محددة . عبارة عن تشغیل الأفراد لبعض الوقت
یة و المحاسبیة، أو مھام محددة مثل أعمال المقاولات، و التدریب و الاستشارات الإداریة و الفنیة و القانون

وأیضا في أعمال الصیانة و الإصلاح و الحراسة و الأمن و النظافة و غیرھا و ھم في العادة لا یحصلون 
  .على أجور و مزایا إضافیة مثل العمالة الدائمة

  :و علیھ فإن دوافع قبول العمل المؤقت لدى العمالة حسب أھمیتھا و تأثیرھا تأخذ الترتیب التالي
  .ي وراء التوظیف الدائم مستقبلا في المنظمةالسع :الأول
  .اللجوء إلى العمل المؤقت لحین الحصول على فرصة عمل مناسبة: الثاني
  .لاكتساب بعض الخبرات و المھارات من الوظیفة المؤقتة: الثالث
 .الحصول على المزایا التي توفرھا منظمة ما للعاملین فیھا :الرابع

  .مؤقت لعدم توافر فرص عمل أفضل في الوقت الحالياللجوء إلى العمل ال :الخامس
یبین مثالا لأھمیة و تطور أعداد العمالة المؤقتة في الإتحاد الأوروبي و ) 1(و في الجدول الموالي رقم 

 .2000إلى سنة  1985الولایات المتحدة الأمریكیة من سنة 
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ة في ھولندا و الإتحاد الأوروبي و نسبة العمالة المؤقتة بالنسبة لقوة العمل الكلی): 1(جدول رقم 
  (%)الولایات المتحدة الأمریكیة 

 السنوات-البلدان 1985 1990 1995 2000
  ھولنــدا  7.4  7.6 10.9 13.8
  الإتحاد الأوروبي 10.1 11.7 12.0 15.1

  الولایات المتحدة الأمریكیة  غیر موجودة غیر موجودة 4.9 4.0
OECD المصدر: 

  )2002متبناة من طرف مارتین و ستانكانیلي، (لعمالة المؤقتة قاعدة بیانات عن ا
 

و یلاحظ من الجدول تزایدا ملحوظا في أعداد و نسبة العمالة المؤقتة في دول الإتحاد الأوروبي إلى غایة 
، أما في الولایات من إجمالي قوة العمل% 13.8إذ تشكل العمالة المؤقتة فیھ ما نسبتھ . 2000سنة  

 . مریكیة فنلاحظ انخفاضا طفیفا في نسبتھاالمتحدة الأ
  :و علیھ یتم استخدام العمالة المؤقتة للأسباب التالیة

 تحقیق درجات عالیة من المرونة: ب الأولـالمطل
  : )1(تتحقق المرونة عند استخدام العمالة المؤقتة في جوانب عدیدة ھي 

   مرونة الاستغناء عن العمـالة المؤقتـة: الفرع الأول
حیث یكون ھناك تعاقد محدد المدة بین العامل و صاحب العمل، و یحق لصاحب العمل الاستغناء عن     

و لا تتحقق ھذه المرونة في ظل . العامل المؤقت بعد انتھاء مدة العقد أو إذا أخل العامل بشروط التعاقد
 .تیجیة التشغیل المؤقتالاعتماد على إستراتیجیة التوظیف الدائم، و لذا یزداد الاعتماد على إسترا

بالمائة في بعض  25حجم العمالة المؤقتة ما نسبتھ  مثلو على سبیل المثال في الولایات المتحدة الأمریكیة 
بالمائة في صناعة البتروكیماویات الأمریكیة في عام  32الشركات الصناعیة، وصلت ھذه النسبة إلى 

1989 . 
ف تستمر في البحث عن أفضل الطرق المؤدیة إلى المرونة و لذا یمكن القول أن منظمات الأعمال سو 

  .العالیة و تخفیض تكلفة عنصر العمل
و مما یؤكد زیادة الاعتماد على العمالة المؤقتة لتحقیق مرونة أفضل، فإن الإحصاءات تدل على أن عدد   

 1042000إلى  1980عامل عام  416000العاملین المؤقتین في الولایات المتحدة الأمریكیة زاد من 
، 1980بلیون دولار عام  4، كما بلغ إجمالي دخول وكالات التوظف المؤقت حوالي 1988عامل في عام 

بالمائة من المنظمات الصناعیة و  35و بطریقة أخرى فإن . 1988بلیون دولار عام  12و زاد لیصل إلى 
من ھذه المنظمات تستخدم وكالات  بالمائة 80الخدمیة الأمریكیة تعتمد على العمالة المؤقتة، كما أن 

  .بالمائة منھا تستخدم التعاقدات الفردیة أو المستقلة 60بینما  .التشغیل المؤقت
و یلاحظ مما سبق زیادة حجم الاعتماد على العمالة المؤقتة في الولایات المتحدة الأمریكیة، و یمكن   

زاید للعمالة المؤقتة قد أصبح واضحا و ملموسا إضافة المؤشرات التالیة و التي تعكس أیضا أن النمو المت
  .في الولایات المتحدة الأمریكیة

إلى سنة   1978من سنة (زادت نسبة العاملین لبعض الوقت في متاجر التجزئة خلال إثني عشر عاما  - 1
  .بالمائة 40إلى نسبة تفوق ) 1989

وقت في شركات الطیران الأمریكیة و تضاعف عدد العاملین الذین یعملون جزءا من ال 1983منذ عام -  2
  .بالمائة من حجم قوة العمل الكلیة 12ھو ما یمثل 

ملیون  8.9لیصل إلى  1989بالمائة في سنة  40زاد عدد الأفراد الذین یتصلون بالعمل عن بعد بنسبة  - 3
  .فرد

 .لكلي لقوة العملبالمائة من الحجم ا 25ملیون فرد و ھو ما یمثل  25تصل قوة العمل المؤقتة إلى - 4
  تغطیـة المواقـف الطارئـة: الفرع الثاني
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تتعرض منظمات الأعمال لكثیر من المواقف المعقدة و الطارئة، خاصة حالة التقلبات الاقتصادیة و       
عدم استقرار الطلب على منتجات و خدمات ھذه المنظمات، لذا یصلح التشغیل المؤقت في علاج الآثار 

لمواقف، إن استخدام العمالة المؤقتة في منظمات الأعمال في الدول المتقدمة قد أصبح شائعا السلبیة لھذه ا
الآن، فھناك منظمات یزید فیھا معدل الدوران الوظیفي، و أخرى تواجھ بطلبات عدیدة من قبل العاملین 

  .ةفیھا للنقل أو الاستقالة و في مثل ھذه الحالات تتجھ المنظمة إلى العمالة المتعاقد
 :و یضیف أحد الباحثین أن ھنالك ظروفا معینة قد تدفع المنظمة إلى التشغیل المؤقت مثل  
  .التقلبات الموسمیة و الاقتصادیة - 1
  .عدم التأكد بالنسبة لمناخ العمل بالمنظمة - 2
  .الإجازات الكبیرة لبعض العاملین - 3
  .العطلات الكبیرة في خطوط الإنتاج - 4
  .راض المھنیة و حوادث العمل و الوفیات بین العاملین في المنظمةزیادة معدلات الأم- 5

و من بین الأسباب التي تبرز تغطیة المواقف الطارئة باستخدام العمالة المؤقتة، أن ھذه العمالة یمكن       
الحصول علیھا بسرعة سواء من خلال الاتصالات المباشرة بالعامل أو عن طریق مكاتب و وكالات 

  .مؤقتالتوظف ال
  التكیف مع التغییر و التطویر التنظیمي: الفرع الثالث

حیث یمكن معالجة التغیرات التي تحدث في مناخ و بیئة العمل التنظیمیة، من خلال الاعتماد على         
و قد تستخدم . التشغیل المؤقت خاصة من الخبراء و الاستشاریین و الفنیین و مختلف الفئات الأخرى

ا إستراتیجیة التشغیل المؤقت كأحد السیاسات أو الاستراتیجیات التي من شأنھا أن تقلل من الإدارة العلی
و یرى أحد الكتاب أن استخدام العمالة المؤقتة . مقاومة و رفض العمالة الدائمة لإجراءات التغییر المطلوبة

و بدون حدوث أي  یمكن أن یزداد أو ینخفض لكي یتزامن مع التغیرات التي تحدث في ظروف المنشأة،
  .معوقات و خاصة المعوقات القانونیة

  تخفیض التكالیف: المطلب الثاني
عندما تتجھ المنظمة إلى استخدام إستراتیجیة تخفیض العمالة فقد تستخدم العمالة المؤقتة مقابل        

  .العمالة الدائمة، و یلاقي ھذا قبولا لدى الإدارة العلیا في منظمات الأعمال الحدیثة
و من خلال ھذا النظام یمكن توظیف الحجم المناسب من العمالة و أیضا للتحكم في تكالیف الموارد 

  .البشریة
و قد أوضحت إحدى الاستقصاءات التي تمت في ھذا الشأن أن العمالة المؤقتة تساعد في نمو       

، و ھذا ما 1986إلى عام  1972بالمائة، و ذلك فیما بین عام  11الصناعة الأمریكیة بمعدل سنوي قدره 
  .أكدتھ إحصاءات مكتب العمل الأمریكي

و من ناحیة أخرى، فإن العمالة المؤقتة لا یترتب عنھا التزامات قانونیة خطیرة، أو أعباء تأمینیة و        
ضریبیة مرتفعة على صاحب العمل، كما أنھا تجعل تدخل النقابات العمالیة محدودا للغایة لأن وكالات 

و یخلق الأجل . ظف في الدول المتقدمة ھي التي تقوم بتحمل كل ھذه الأعباء نیابة عن صاحب العملالتو
القصیر للعقود المؤقتة الحافز لدى أصحاب الأعمال نحو تخفیض حجم و نوعیة البرامج التدریبیة للعمالة 

  .یض حجم التكالیفالمؤقتة، و التي یلتزم بمثلھا تجاه العمالة الدائمة، و كل ذلك یؤدي إلى تخف
و من كل ما سبق، یمكن القول بأن النمو المتزاید في المنظمات الصناعیة و الخدمیة و المقترن       

بالضغط المستمر لأجل تدنیة التكالیف و بقاء المرونة، جعل العمالة المؤقتة كأحد المظاھر الفعلیة أو 
  .للتشغیلالدائمة بالنسبة لغالبیة المنشآت و أیضا كإستراتیجیة 

  الحصول على الخبرات النادرة و المتمیزة: المطلب الثالث
یمكن للمنظمة في حالات ما أن تحتاج إلى أخصائیین ذوي مھارات عالیة و متنوعة، و یتم        

استخدامھم لأغراض محددة سواء كانوا من داخل المنظمة أو من خارجھا، مثل خبراء الشؤون المالیة و 
كما یمكن للمنظمة أن تستعین ببعض المدیرین للعمل . قتصادیة و القانونیة و غیرھمالمحاسبیة  و الا

المؤقت و ذلك لإحلالھم محل المدیرین الذین یموتون فجأة أو الذین یتعرضون لأمراض مزمنة تقعدھم عن 
  .العمل و لا یتركون من خلفھم من یحل محلھم



   

 
 

المتحدة الأمریكیة تستعین برؤساء مجالس إدارات  إن الشركات و المنظمات الصغیرة في الولایات     
الشركات الكبیرة في توجیھ و تخطیط العمل بھا و وضع السیاسات الملائمة لھذه المنظمات الصغیرة، و 

  .أیضا مساعدة ھذه المنظمات حینما تتعرض لأي أزمات مالیة
انة بأساتذة الجامعات و خبراء المال و في المنظمات الحكومیة و الخاصة في الجزائر مثلا یتم الاستع      

و الاقتصاد و التجارة و القانون و إدارة الموارد البشریة، في تقدیم مختلف الخدمات و الاستشارات لھذه 
المنظمات، كما یتم الاستعانة بكبار الموظفین المحالین إلى سن التقاعد للاستفادة من خبراتھم و مھاراتھم 

  .مختلف إدارات و أقسام و أفراد المنظمات المعنیةفي تدریب و تنمیة و تطویر 
 :و یورد أحد الكتاب اكتساب الموظفین أو حیازة الموظفین

و ھي تعني الحصول على الأشخاص المناسبین وذوي المھارة العالیة في مواقع العمل الرئیسیة      
ن الأداء العالي و المتمیز كما یزداد للاستفادة من خبراتھم و مھاراتھم المتمیزة و النادرة، و التي تمكنھم م

الاعتماد على الأخصائیین في مجالات الحاسبات الإلكترونیة و البرمجة و الاتصال عن بعد لتوفیر الوقت 
  .و السرعة في الأداء و بالدقة المطلوبة

یكون لھا و تتزاید الحاجة إلى المھارات المتخصصة من خارج المنظمة، نظرا لكون العمالة الدائمة قد لا 
القدرة على تنمیة و زیادة مھاراتھا لتتناسب مع التغیرات العملیة و التكنولوجیة لبیئة العمل، بمعنى آخر 
فإن بعض الوظائف في بیئة العمل تنمو بسرعة تفوق مھارات و خبرات العمالة الدائمة، و بالتالي یلزم 

  .اللجوء إلى العمالة المؤقتة المتخصصة لسد ھذه المھارات
كما یتم اللجوء إلى الخبرات المؤقتة في ظل زیادة آلیة و میكنة الأعمال المكتبیة و السكرتاریة و نظم       

المعلومات في العصر الحدیث، حیث تستخدم ھذه العمالة في الرقابة على تكالیف العمل المكتبي و 
  . استخدام البرامج الجاھزة

حجمتدعیم إستراتیجیة تخفیض ال:  المطلب الرابع  
تتبع كثیرا من منظمات الأعمال في الوقت الحالي إستراتیجیة تخفیض الحجم، و جوانب ھذه      

الإستراتیجیة متنوعة فقد یكون التخفیض في عدد الوظائف أو الأنشطة، و قد یكون التخفیض في عدد 
تتجھ المنظمة إلى المصانع أو المنتجات، كما قد یكون التخفیض في عدد العاملین و في الحالة الأخیرة 

و الھدف من تطبیق إستراتیجیة التخفیض ھذه ھو تخفیض التكالیف و . إتباع إستراتیجیة التشغیل المؤقت
  .تحقیق قدرات تنافسیة أكبر مع زیادة النصیب السوقي للمنظمة

  :و تساھم إستراتیجیة التشغیل المؤقت في تحقیق و تدعیم تنفیذ إستراتیجیة تخفیض الحجم من خلال
    -.تدنیة التكالیف المرتبطة بتشغیل العمالة الدائمة 
  .عدم الاتجاه إلى تشغیل العمالة الدائمة لأوقات إضافیة مستقبلا- 
  .تحقیق مرونة الاستغناء عن العمالة المؤقتة بما یتمشى مع الخطط الإنتاجیة المستھدفة-
لكلیة المرتبطة بالتأمین و الضرائب و یقلل التشغیل المؤقت عن طریق وكالات التوظیف من التكالیف ا-

  .التدریب و غیرھا
 - الاختبار –الإعلان (تخفیض إجراءات التوظف المعمول بھا في النظام التقلیدي لاختیار العمالة الدائمة -

  ).الخ...المقابلات 
لة الدائمة في تقوم العمالة المؤقتة بتحمل أعباء العمل الزائدة، و ھذا یجنب المنظمة الاستغناء عن العما-

  .الأجل الطویل عندما تزول أعباء العمل الإضافیة
تأھیـل العمـالة المؤقتــة لعمـل دائـم بالمنظمـة:  المطلب الخامس  

بالمائة من مدیري الأفراد و التمویل في الشركات الصناعیة یعتمدون  70تقول الاستقصاءات أن         
الدائمة، و ذلك بعد اختبارھم و اجتیازھم للتدریب التمھیدي في  على العمالة المؤقتة عند اختیار العمالة

  و تقتضي ھذه العملیة ترتیبات مدروسة مقدما للاحتفاظ بالعمالة . مواقع العمل الفعلیة
  

 .المؤقتة كعمالة دائمة، و ذلك من قبل صاحب العمل أو الإدارة العلیا في المنظمة
  



فإن صاحب العمل و  ،التشغیل من خلال وكالات و مكاتب التوظفو في الدول التي یتاح فیھا نظم        
بمشاركة العامل المؤقت یدرسون كیفیة تحویل و نقل العامل من مؤقت إلى دائم إذا كان ذلك في مصلحة 
جمیع الأطراف، و یتم اللجوء إلى ھذه الطریقة طبقا لقانون العمل المصري، حیث یتعاقد العامل مع 

لة عدم تجدید العقد یكون التجدید ساریا، كما أن بعض شركات القطاع الخاص صاحب العمل و في حا
توظف العاملین لدیھا لفترة اختباریة تتراوح ما بین ثلاثة شھور إلى ستة شھور، و قد تصل إلى سنة 

  .كاملة
  :و یھدف تأھیـل العامـل المؤقـت للعمـل الدائـم إلى

الوظیفة الدائمة من خلال الاختبار و الملاحظة و المتابعة  التأكد من صلاحیة العمل المؤقت لشغل - أ  
  .المستمرة

   .تدارك أخطاء التعیین النھائي أو الدائم منذ البدایة -ب  
  .الاستفادة من التدریب الذي یقدم للعامل عن شغل الوظیفة المؤقتة -ج  
  .لمنظمة لأیة مسئولیات قانونیةإمكانیة الاستغناء عن العامل المؤقت عند عدم صلاحیتھ بدون تحمل ا -د

  :مصـادر الحصـول على العمـالة المؤقتـة : المبحـث الخامـس
  :یمكن الحصول على العمالة المؤقتة من المصادر الآتیة

  التعـاقد الحــر : المطلب الأول
تبحث عن و ھي عبارة عن التعاقدات المستقلة أو الفردیة حیث یتعاقد صاحب العمل مع العمالة التي       

عمل مؤقت بصفة شخصیة، و یتم التعرف على ھذه العمالة من خلال الإعلانات أو التوصیات الشخصیة 
  .أو الاتصال المباشر من جانب أولئك الذین یرغبون في فرصة عمل و لو مؤقتة

  
  نظام تأجیر العمالة : المطلب الثاني

ت الطارئة من العمالة، حیث تستأجر المنظمة النظم التي تستخدمھا المنظمة للحصول على الاحتیاجا      
الموظفین والعمال من شركات تأجیر العمالة لفترة زمنیة طویلة أو محدودة، و في ھذه الحالة تلتزم 
الشركة المؤجرة التي تعتبر بمثابة زمیل لصاحب العمل الأصلي و تلتزم المنظمة المؤجرة بدفع أجور 

ق أخرى، لذا فإن الشركات المستأجرة تقوم بدفع مقابل التأجیر للشركة العاملین و التأمین علیھم و أي حقو
بالمائة من  136بالمائة إلى  126و تدل الإحصاءات أن أجر العامل المؤقت یكون في حدود . المؤجرة

 أجر العامل الدائم، أي أن العمالة المؤقتة تكون تكلفتھا أعلى من العمالة الدائمة خاصة في الحالات النادرة
 .و في بعض التخصصات المتمیزة

و بالرغم من أن تأجیر العمالة المؤقتة یعطي مرونة عالیة للمنظمة المستأجرة إلا أن بعض الكتاب و      
الباحثین یرون أن الاعتماد على العمالة المؤجرة قد یؤدي في أحیان كثیرة إلى أداء منخفض، خاصة في 

ھذه العمالة و عدم انتمائھا إلى العمل بالإضافة إلى عدم التأمین  الأجل الطویل، و ذلك نظرا لعدم استقرار
  .علیھا من قبل المنظمة المستأجرة لذا یفضل عدم اللجوء إلیھا إلا في الحالات النادرة أو الطارئة

  وكالات توظیف العمالة المؤقتة: المطلب الثالث
ع نظام تأجیر العمالة، إلا أنھا تحصل فقط و ھي عبارة عن مكاتب للتوظیف تتشابھ إلى حد كبیر م        

على مقابل إیجاد فرصة العمل من جانب العامل المؤقت، و أیضا من جانب المنظمة التي یعمل بھا العامل 
المؤقت، أما نظم دفع الأجور و التعویضات و أي مزایا و حقوق أخرى فتلتزم بھا المنظمة التي تحصل 

  .على العامل
ت توظیف العمالة من المشروعات الاستثماریة الفعالة في الدول المتقدمة، فمثلا و تعتبر شركا       

في الولایات المتحدة الأمریكیة و ذلك لتوظیف العمالة، و قد حققت  1984أنشأت إحدى الشركات في عام 
مكتب للتوظیف  30ھذه الشركة مكاسب صافیة قدرھا ملیون دولار و ھي عبارة عن إجمالي إیرادات 

، و قد تنبأ رئیس 1989بالمائة في عام  20.4ؤقت تابعة لھذه الشركة كما زاد العائد على السھم بمقدار الم
  .1995ملیون دولار في عام  250مجلس إدارة الشركة بأن إجمالي العوائد المتوقعة وصل إلى 

المتعلقة بھم، ثم و تنظم ھذه المكاتب عملھا عن طریق تسجیل أسماء طالبي العمل و كافة المعلومات     
تبدأ بالبحث عن فرص مؤقتة لھم في المنظمات التي تتعامل معھا، حیث تلبي حاجتھا في شغل الوظائف 



   

 
 

الشاغرة لدیھا مؤقتا، من ھذه الأسماء المسجلة لدیھا، یتضح من ذلك أن القوى العاملة في ھذه الحالة لیس 
حكمھ حاجة المنظمات المتعاملة مع مكاتب لھا الخیار في انتقاء العمل الذي تفضلھ لأن التفضیل ی

و في الواقع تعتمد المنظمات و خاصة في الدول الرأسمالیة كثیرا على ھذه المكاتب، و ذلك . الاستخدام
بسبب أنھا قد تحتاج إلى قوى عاملة مؤقتة عدة مرات في السنة، و بالتالي ھذا الوضع لا یسمح لھا بأن 

طلب منھا وقتا طویلا و تكالیف مرتفعة، و بالتالي تلجأ المنظمات إلى تنظم عملیات استقطاب متعددة، تت
  .)1(مثل ھذه المكاتب لتلبیة احتیاجاتھا المؤقتة من القوى العاملة

  
  
  
  

  مقاولي الباطن  : المطلب الرابع
لة و في ھذه الحالة یتم التعاقد مع أحد المقاولین لأداء مھمة معینة و یكون مسئولا عن توفیر العما   

أي : المطلوبة، و یتم الدفع لھ عن العملیة ككل، و لیست ھناك علاقة بین العامل و صاحب العمل الأصل
و ھنا تكون العلاقة بین . المنظمة التي تتم فیھا أعمال المقاولات من حیث دفع الأجور و المكافآت و غیرھا

ي قطاعات كثیرة مثل مقاولات أعمال و ینتشر ھذا النظام في البیئة المصریة ف. المقاول و المنظمة فقط
ھذا بالإضافة إلى شركات الأمن و الحراسة و النظافة و . البناء و التشیید و الطرق والتورید و غیرھا

  .الصیانة و التي تعمل في ھذا الإطار
  العمـالة المؤقتــة من داخل المنظــمة: المطلب الخامس

المزدوج تعتمد علیھ معظم المنظمات في القیام بمھام و و ھو نوع من أنواع التوظیف المختلط أو      
  :أعباء مؤقتة و من أمثلة ذلك ما یلي

  قیـام إدارة الموارد البشریة في المنظمة بالإعداد و التخطیط و التنفیذ لبعض البرامج التدریبیة
  .الإداریة الأخرى كالإنتاج و التسویق

 بعض مثل الدور الاستشاري لوظیفة العلاقات الأدوار الاستشاریة للأقسام الوظیفیة بعضھا ل
  .العامة أو إدارة خدمة المواطنین أو خدمة العملاء

 انتداب موظف للقیام بعمل زمیل غائب أو مریض أو متأخر عن العمل لأي سبب من الأسباب.  
 الانتدابات الداخلیة بصفة عامة خاصة في المنظمات متعددة الفروع في مناطق مختلفة.  

النظام إذا توافر لدى المنظمة فائض في الموارد البشریة و أیضا عندما ترید إدارة المنظمة  و یصلح ھذا
التخلص من العمالة الزائدة أو ترغب في تخفیض حجم تكالیف العنصر البشري كما فعلت شركة جنرال 

  . موتورز و فورد موتورز
في، حیث یتم التدریب التحویلي للأفراد أثناء و في الإدارة الیابانیة تم تطبیق ما یسمى بنظام التدویر الوظی

  .العمل و ذلك لتأھیلھم لتولي الوظائف الأخرى بكفاءة
  
  

 :خلاصــة الفصــل
رأت الباحثة من خلال دراستھا لھذا الفصل أن المؤسسات تسعى إلى محاولة إحیاء ھویتھا و        

نتاجیة و تخفیض التكالیف، و لھذا تعتبر شخصیتھا الاقتصادیة و دفع عجلة التنمیة، من خلال زیادة الإ
نظام عقد العمل المحدد المدة، كحل یجب إتباعھ لتتمكن من الخروج من الأزمات التي تتخبط  فیھا، فیعتبر 
ھذا النظام كأحسن طریقة لضمان بقائھا واستمرارھا، مما یقدمھ من إیجابیات من حیث كونھ عاملا مھما 

لمؤسسة، و أیضا وسیلة جیدة للمحافظة على مدخولھا السنوي، وتجنب في تقلیص التكالیف المزریة ل
  .مختلف المشاكل القضائیة التي یمكن أن تتلقاھا عند قیامھا بتسریح بعض العمال، نتیجة لقلة حجم العمل

                                                
 .256: ص ،مرجع سبق ذكره، عمر وصفي عقیلي(1)  



 فقد جاء نظام عقد العمل المحدد المدة كبدیل لنظام عقد العمل المفتوح الذي كان سائدا في المؤسسات       
الاقتصادیة، و كما لاحظت الباحثة أن ھنالك إجماع على تعریفھ و عناصره في بعض الدول العربیة و 

و علیھ یجب على المؤسسة أن تجد المزیج الأمثل أو المناسب . الأجنبیة بشكل عام و الجزائر بشكل خاص
عند الحاجة إلیھ، أي  من العرض الجاھز و المتوفر من العاملین ذوي المھارات المطلوبة، أو المؤھلین

و قد خلص . بدون تأخیر قد یسبب عجزا في الموارد البشریة مما یسبب مشاكل في مواجھة المنافسة
  .الفصل إلى أن تزاید الحاجة إلى العمالة المؤقتة متعدد الجوانب و الأبعاد

ضوع الأمان و علیھ بعدما تطرقت الباحثة لموضوع العمل المؤقت ستتطرق في الفصل الموالي لمو   
  .الوظیفي الذي یمثل الجانب الثاني من الدراسة

  
  
  
  
  
  
 
 
 
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  



   

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :الفصـل الثالث
دراسـة نظریـة و تحلیلیـة  للأمـان 

  الوظیفي
 

  تمھیــد للفصل 
  تعریف الأمن النفسـي: المبحث الأول 

  الأمن النفسي من خلال نظریات علم النفس: المبحث الثاني
  الأمان الوظیفي مفھوم: المبحث الثالث
بدائل الاستغناء عن العاملین و الحفاظ على الأمان  :المبحث الرابع

  الوظیفي
  خلاصة  الفصل

 



  :تمھیــد للفصــل
  

من طبیعة الإنسان أن یبحث عن الأمان و الضمان في حیاتھ لكي یضمن لنفسھ البقاء، و لذلك فھو       
و ھذه  .لنفسھ منطقة أطلق علیھا عالم النفس الشھیر الدكتور كارل یونج منطقة الأمان و الراحة یكون

: المنطقة ھي المحیط الذي یعیش فیھ و الذي یشعر فیھ بالأمان و ھي تتكون من ثلاثة أشیاء أساسیة وھي
و ھذا ما أكده ألبرت . )1( المكان الذي یعیش فیھ، و العمل الذي یقتات منھ، و الناس الذین یعیش معھم

یشعر الإنسان بالأمان عندما یجد مكانا یعیش فیھ و مھنة یعیش منھا و أشخاصا : "أینشتاین حیث قال
  ".یحبھم و یعیش معھم

تتناول في الأول تعریفات للأمن : وبناء علیھ ستتعرض الباحثة في ھذا الفصل إلى أربعة مباحث     
: الأمن النفسي من خلال نظریات علم النفسالمبحث الثاني فستتناول النفسي  لغویا و إجرائیا، أما في 

نظریة إریك إریكسون، نظریة كارل روجز،  ،نظریة ماسلو: نظریة الاحتیاجات الإنسانیة نظریة فروید،
نظریة كارین ھورني، نظریة ھاري ستاك سولیفان، نظریة بولبي، نظریة ھیلجارد، نظریة العوامل 

مبحث الثالث سوف تتطرق إلى الأمان الوظیفي بشكل مفصل من خلال تعریفھ و كذا و في ال. الثنائیة
أما المبحث الرابع و الأخیر فستتعرف فیھ إلى بدائل . معرفة آثار و أبعاد الشعور بعدم الأمان الوظیفي

  .الاستغناء عن العاملین بالإضافة إلى الحفاظ على الأمان الوظیفي
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  تعریف الأمن النفسي: المبحث الأول
إذ أن الأمن حالة شعوریة، . )1(بصفة عامة إلى عدم توقع مكروه في الزمن الآتي شیر مفھوم الأمنی    

إن لم یتحول ذلك  و ولا قیمة لھ إن لم یوجد الإحساس بھ، و یتولد الشعور بأن ثمة فارقاً بینھ وبین الخوف،
ض عنھ سلوك یؤكد أن ثمة ما یطمئن على السعي في الحیاة و الحركة كلھ إلى إدراِك حقیقي یتمخ

  .لإعمارھا و إصلاح المفاسد في مناحیھا و مقاصدھا، و مناھج الاقتراب منھا
و كل منا یعیش في روتیِن معین و في محیط عائلي و اجتماعي و مھني محدد، و كل منا یشعر بعدم      

لذلك یحرص كل إنسان على أن تكون عنده منطقة . ییر في حیاتناالراحة و حتى عدم الأمان لو حدث تغ
أمان تجعلھ یضمن بقاءه، و لكن من الممكن أن تتحول ھذه المنطقة إلى روتین سلبي ینعكس على الشخص 

أكتوبر  10و یعتبر الیوم العالمي للصحة النفسیة للموظفین یوم . نفسھ و یجعلھ یخرج عن حیز الاتزان
  .ھتمام العالم بالأمن النفسي للفرد بشكل عام و للموظف بشكل خاصأكبر دلیل على ا

  :حیث ستقوم الباحثة بتعریف الأمن النفسي لغویا و إجرائیا كما یلي
  )2(الأمن النفسي لغویاتعریف : المطلب الأول

  .أمنا و أمانا، و أمانھ و أمنا، و أمنھ، اطمأن و لم  یخف فھو آمن و أمن، و أمین: یقال    
  .)3( أي التي اطمئن فیھا أھلھا: قال البلدة الآمنة و ی

واثق، مطمئن، : بمعنى،  secureوالصفة ،إلى طمأنینة أو ثقةSecurity : المصطلح بالإنجلیزیةو یشیر  
  .أي أن الإحساس بالأمن ھو الطمأنینة و الثقة و التحرر من الخطر

  :و قال االله تعالى و بركاتھ یقول في محكم التنزیل  
و قال تعالى ). 82(سورة الأنعامالَّذِینَ آمَنُواْ وَلَمْ یَلْبِسُواْ إِیمَانَھُم بِظُلْمٍ أُوْلَـئِكَ لَھُمُ الأَمْنُ وَھُم مُّھْتَدُونَ ﴾ ﴿ 

  ).5-4(قریش  .﴾فلیعبدوا رب ھذا البیت الذي أطعمھم من جوع و آمنھم من خوف ﴿ : أیضا
  :ومات السعادة في الدنیاالأمن النفسي من مق) ص(كما  جعل الرسول  
  . "و من بات معافى في بدنھ آمنا في سربھ عنده قوت یومھ، فقد حاز الدنیا و ما فیھا "  

  
  
  
  

نفسي و : عن ترویع الآمنین و تھدیدھم، و من ثم فإن الأمن مطلب أساسي للحیاة) ص(و نھى الرسول 
فراد و المجتمعات و الحكومات إلى من أھم الأھداف التي یسعى الأ و. اجتماعي و اقتصادي و دیني

تحقیقھا، توفیر المناخ الذي یمكن في ظلھ التمتع بمعظم القیم كالثروة و الرفاھیة و التقدم و غیرھا من القیم 
  .)4(اللازمة لبقاء أي مجتمع، كما یمثل الأمن قیمة في حد ذاتھ عند معظم الناس

  تعریف الأمن النفسي إجرائیــا: المطلب الثاني
یقصد بالأمن النفسي ذلك الشعور المركب الذي یحمل في طیاتھ شعور الفرد بالسعادة و الرضا عن     

حیاتھ بما یحقق لھ الشعور بالسلامة و الاطمئنان، و بأنھ محبوب و متقبل من الآخرین بما یمكنھ من 
حتى یشعر بقدر كبیر  تحقیق قدر أكبر من الانتماء للآخرین، مع إدراكھ لاھتمام الآخرین بھ و تفھمھم لھ

من الدفء و المودة و یجعلھ في حالة من الھدوء و الاستقرار و یضمن لھ قدرا من الثبات الانفعالي و 
التقبل الذاتي و احترام الذات، و من ثم توقع حدوث الأحسن في الحیاة مع إمكانیة تحقیق رغباتھ في 

                                                
  .لھما نفس المعنى حسب أغلب علماء النفس و الاجتماع" الأمان"و " الأمن"كلمتا  (1)

  .118: ، ص2007، دار الفجر للنشر و التوزیع، الطبعة الأولى، القاھرة، تنمیة الموارد البشریةسلطانیة و آخرون،  ملقاسعلي غربي، با  (2)
رسالة ماجستیر،  ،الأمن النفسي لدى عینة من الجانحین و غیر الجانحینقة بین أسالیب التنشئة الوالدیة و العلا مروة عبد القادر البري،(3) 

 .78: ص ،2007، جامعة عین شمس تخصص علم النفس،
، 2004لثاني، أبریل العدد ا ،دراسات نفسیة، إساءة المعاملة و الأمن النفسي لدى عینة من تلامیذ المدرسة الابتدائیة، السید محمد عبد المجید (4)

   .247-237: ص ص ،عة المنصورة، جامقسم علم النفس



عات و أي خطر قد یھدد أمنھ و استقراره في المستقبل بعیدا عن خطر الإصابة باضطرابات نفسیة و صرا
  .)1(الحیاة

الإنسان بفطرتھ ھي  ویقول علماء النفس أن من أھم الحاجات وأبرز الحاجات الإنسانیة التي یحتاج إلیھا   
  . )2(حیاتي، أمن نفسي أمن بیولوجي، أمن: حاجتھ إلى الأمن، و ھو یتنوع بین

  الأمن البیولوجي 
ومن الأوبئة و من الأخطار، أمن الجسد ھو الأمن البیولوجي  لجسد آمناً من الأمراضیعني أن یكون ا     

  . فھو یحتاج للغذاء الصحي وإلى الوقایة من الأمراض والأوبئة الذي یحتاج إلیھ الإنسان
 الحیاتي الأمن 
  . والانقراض ھو أن الإنسان یحتاج أن یشعر بأن حیاتھ غیر مھددة بالخطر والزوال و 
 النفسي لأمنا  

یتمثل في إحساس و شعور الفرد بالطمأنینة ، و قد یكون  لھ أثر في المحیط الخارجي، فإذا أحس الفرد 
  و شعر بالأمان فإن ذلك سینعكس على تصرفاتھ الشخصیة، و على علاقتھ بالآخرین، إضافة

  
  
یر آلیات الحیاة بصورة إلى ذلك، فإن توافر ھذا الجانب من شأنھ أن یدفع الإنسان إلى التفكیر في تطو 

  ).مثلا وجود مأوى سیحسس الإنسان بشكل أكید بالأمان النفسي( .أفضل
  : تعدداً ھائلاً Feeling of Securityوقد تعددت وجھات نظر الباحثین حول تعریف الشعور بالأمن      

بأن الآخرین  الشعور بالبیئة الاجتماعیة على أنھا بیئة صدیقة و شعور الفرد: فمنھم من یرى أنھ-
  .  یحترمونھ ویتقبلونھ داخل الجماعة

أن الشعور بالأمن یعني انعدام الشعور بالألم من أي نوع من ): 1986( محمد إبراھیم كاظمفي حین یرى -
التقبل، والحب من قبل الآخرین مع  یرى آخرون  أنھ شعور الفرد بالمحبة، و و الخوف أو الخطر،

  .الاضطراب و ق،القل انخفاض شعوره بالخطر، و
فالأمن من أھم مقومات الحیاة یتطلع إلیھ الإنسان في كل زمان و مكان، من مھده إلى لحده، فإذا ما     

  .وجد ما یھدده في نفسھ و مالھ و عرضھ و دینھ ھرع إلى مكان آمن ینشد فیھ الأمان و الأمن و الاطمئنان
د الفرد في بیئة تشبع حاجاتھ من الحب و أن الشعور بالأمن ھو وجو): 1976(مصطفى فھمي  و یرى-

القبول و الاستقرار، و ھي الأعمدة الثلاثة للأمن الذي ھو شرط أساسي للنمو العقلي للفرد و مقوما ھاما 
  .من مقومات التكیف السلیم

بأنھ حالة من التوافق الذاتي و التكیف الاجتماعي ثابتة نسبیا و تتأثر ): 1993(جبر محمد جبر و عرفھ- 
  .بحالة الفرد العضویة و العوامل الاجتماعیة و الاقتصادیة المحیطة بھ

و ینطوي الإحساس بالأمن النفسي على مشاعر متعددة تستند إلى مدلولات متشابھة، فغیاب القلق و  
الخوف المرضي و انخفاض مظاھر التھدید و المخاطر على مكونات الشخصیة من الداخل أو من 

رد بالطمأنینة و الاستقرار الانفعالي و المادي، و درجات معقولة من القبول و الخارج، مع إحساس الف
التقبل في العلاقة مع مكونات البیئة النفسیة و البشریة منھا مؤشرات تدل على مفھوم الأمن النفسي، و 

الراحة  یتداخل كذلك ھذا المفھوم، مع مفاھیم الإحساس بعدم الخوف و الطمأنینة و إحساس الفرد بالرضا و
أن الحاجة إلى الأمن أولى الدوافع النفسیة و الاجتماعیة التي تحرك  :جبر محمد جبرو اعتبر . النفسیة

  .السلوك الإنساني و توجھھ نحو غایتھ
و تعتبر سلامة الفرد واجبا إنسانیا قبل كل شيء یجب على الناس الاھتمام بھا و ذلك من خلال توفیر    

  .)3(لجسدي و النفسيوسائل تضمن لھم الأمان ا

                                                
 .7-6: ص ص، 2005 ،الطبعة الثالثة، مكتبة النھضة المصریة، القاھرة ،ةالشخصیة السویة و المضطرب، زینب محمود شقیر (1)

  .118:ص ،مرجع سبق ذكرهعلي غربي و آخرون، (2) 
 

، 2008، و التوزیع، الطبعة العربیة، عمان دار الیازوري للنشر الأمن الصناعي و إدارة محطات الخدمة،، زید غانم الحصان، نھاد عطا حمدي (3)
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الحاجة للمخاطرة و أن لدى الفرد حاجتین تعملان في وقت واحد و ھما  :عبد العزیز القوصي و یشیر  -   

و لا یتم التعبیر عن الحاجة إلى المخاطرة إلا إذا أشبعت الحاجة إلى الأمن، و یلاحظ  الحاجة إلى الأمن،
. للخروج مع رفاقھ و لا یبتعد كثیرا عن المنزل في لعب الأطفال في سن الخامسة بأنھ یمیل الطفل

فخروجھ مع رفاقھ یحقق النزعة للمخاطرة و عدم الابتعاد عن المنزل تحقیقا للنزعة للأمن، و أن الآباء 
الذین یعایشون حاجة أطفالھم إلى الأمن دون المبالغة یساعدون أطفالھم على الاستقلال و المبادأة و 

  . النفس المثابرة و الاعتماد على
أن الحاجة إلى الأمن تتضمن الأمن الجسمي و الصحة النفسیة، و : ) 1990( حامد زھرانو یرى -   

الحاجة  إلى تجنب الخطر و الألم، و الحاجة إلى الاسترخاء و الراحة، و الحاجة إلى الشفاء عند المرض 
لى الحمایة ضد الحرمان من إشباع أو الجرح، و الحاجة إلى الحیاة السویة المستقرة السعیدة، و الحاجة إ

  .الدوافع، و الحاجة إلى المساعدة في حل المشكلات
أن الحاجة إلى الأمن حاجة سیكولوجیة جوھرھا السعي المستمر : )1994( عبد المنعم الحفنيو یذكر - 

 . للمحافظة على الظروف التي تضمن إشباع الحاجات البیولوجیة و السیكولوجیة
  : من النفسي من طرف الباحثة في ضوء ما سبقو یمكن تعریف الأ

على أنھ الشعور بالطمأنینة و الراحة و الاستقرار بشكل كبیر و غیاب الخوف و القلق المرضي من      
كل ما یحیط بالفرد و مما سیحدث لھ أو من حولھ من تغییرات في المستقبل، و القدرة على مواجھة 

ھ الشخصیة و العائلیة و العملیة و مع المجتمع ككل بكل ثقة في التھدیدات و التحدیات فیما یخص حیات
  . النفس و في الآخرین مما یساعد الفرد في تحقیق أھدافھ في الحیاة

و لذا فإن العلاقة عكسیة بین الأمن و الخوف، و الحاجة إلى الأمن و البعد عن الخوف تختلف      
رحلة العمریة التي یمر بھا الفرد، فالطفل مثلا قد یرى أن باختلاف الأفراد و المجتمعات و الثقافات و الم

إشباع الحاجة إلى الأمن في القرب من الوالدین، و یعتبرھا الشاب في الجانب الاقتصادي و الادخار، و 
  .بناء المستقبل

لأولیة و و یرتبط الأمن النفسي بحالة الفرد العضویة، و علاقاتھ الاجتماعیة، و مدى إشباعھ لدوافعھ ا      
حاجاتھ الثانویة، و من ثم فھو حالة من التوافق الذاتي، و التكیف الاجتماعي ثابتة نسبیا، تتأثر بحالة الفرد 
العضویة، و العوامل الاجتماعیة و الاقتصادیة، و الثقافیة المحیطة، و أیضا التنشئة الاجتماعیة، و شأن 

ة، و حالة الفرد الصحیة الجسمیة و النفسیة، و الأطفال في الأسرة و الأنشطة و التدریبات المدرسی
المھارات التي یمتلكھا، و الخبرات و المواقف التي یمر بھا الفرد أو یتعرض لھا، و الخدمات التي تقدم 

و ھنا یمكن الإشارة إلى مفھوم الأمان . للفرد في أي مكان یكون فیھ في بیتھ أو في عملھ أو خارجھما
  .لیھ الباحثة بشكل مفصل في المباحث القادمةالوظیفي و الذي ستتطرق إ

 
ھو  حالة نفسیة داخلیة  یشعر الفرد من : فالإحساس بالأمن في الوظیفة أو ما یسمى بالأمان الوظیفي     

خلالھا بالاطمئنان و الھدوء، كما تتمثل خارجیا في تحقیق معظم مطالبھ و إشباع معظم حاجاتھ، و شیوع 
بل الفرد لنفسھ، و شعوره بالإنجاز، و مشاركتھ الحقیقة في أنشطة تحقق لدیھ ھذا روح الرضا النفسي، و تق

و المنظمة علیھا العمل دوما من خلال سیاساتھا المختلفة على جعل الفرد یحس . الإحساس و تدعمھ
 .بالأمان فیھا و في نفس الوقت تزید دافعیتھ للعمل بھا

ھم لمن یساعدھم في تحقیقھا، و تستند عملیة تكوین ھذا فالبشر یعملون لتحقیق أھداف و یقدمون ولاء 
الشعور بالولاء و الانتماء إلى ضرورة تعرف المنظمة على مختلف الاحتیاجات الإنسانیة للعاملین فیھا، و 

  .)1( الأسباب التي تدفعھم إلى العمل و ما یمكن أن یعوقھم عن تحقیق ذلك
  :م الننفس المختلفة و تطرقھا للأمن النفسيو فیما یلي ستتطرق الباحثة لبعض نظریات عل

                                                                                                                                                   
 

، 2003، شركة الإبداع الخلیجي، الطبعة الأولى، الكویت، ؟، كیف تحفز و تبني ولاء العاملینخماسیة الولاء ارق السویدان، محمد العدلوني،ط  )(1
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  الأمن النفسي من خلال نظریات علم النفس: المبحث الثاني
  )Freud )1نظریة فروید : المطلب الأول

 
ھذا بالإضافة إلى . یرى فروید أن السنوات القلیلة الأولى من الحیاة تكون حاسمة في تكوین الشخصیة      

ع في وقت یكون فیھ الطفل معتمدا كلیھ تقریبا على أمھ للحفاظ على حیاتھ إذ أنھ طالما أن ھذه المرحلة تق
تسھر على تربیتھ و رعایتھ و حمایتھ مما  یؤرقھ ، فإن ذلك یؤدي إلى تكوین مشاعر الاعتماد لدیھ في ھذه 

و و و تمیل مشاعر الاعتماد ھذه إلى البقاء و الاستمرار طوال الحیاة بالرغم من ضروب النم. الفترة
.  التطور التالیة للأنا، و تكون على أھبة العودة مرة أخرى عندما یستشعر الشخص الحصر و عدم الأمن

  ).76-75: 1969: ھول ج لندزي. ك(
كما یرى فروید أن الدوافع التي تعمل على حمایة الذات و بقائھا تنتج لما سماه بغرائز الذات و غریزة 

حاجة إلى الحب معناھا الحب و البقاء و إذا لم تشبع یؤدي إلى سلوك البقاء و العدوان إذا أشبعت عند ال
  .عدواني بمعنى أن حاجتھم لم  تشبع من الأمن

   Maslow  (Abraham(  أبراھام ماسلو  ـنظریة الحاجات الإنسانیة ل :المطلب الثاني
 1954بھ ماسلو عام  إن البحوث التي جرت في میدان علم النفس و الاجتماع و خاصة البحث الذي قام    

  ثم ھرزبرغ من بعده قد أثبت أن تصرفات الفرد تتحدد بالمقارنة مع الحاجات غیر المحققة و 
  

و من ھذا المنطلق فقد . ھذا ما ینمي فیھ التحفیز و الإرادة القویة في تحقیق تلك الحاجات غیر المشبعة
ویة و ھذا ما سمي بھرم ماسلو الشھیر عمل ماسلو على دراسة حاجات الفرد و ترتیبھا حسب درجة الأول

  ).2(و ھو ما یوضحھ  الشكل رقم 
و تقوم ھذه النظریة على أن السلوك یتحرك بسبب وجود حاجات غیر مشبعة و عند إشباع بعضھا یندفع    

و أوضح . الفرد إلى إشباع أخرى أعلى منھا، إذ أن حاجات الإنسان تحدث في تسلسل معروف و متوقع
الحاجات الفیزیولوجیة، و حاجات الأمن و السلامة، و ھي : ات الحاجات في التسلسل التاليماسلو مستوی

تمثل حاجات أولیة أما الحاجات الاجتماعیة، و حاجات التقدیر، و حاجات تحقیق الذات فھي حاجات 
  .ثانویة

الطمأنینة و قد ذكر ماسلو مجموعة من الأعراض صنفھا في ثلاث وصلات تعد أساساً للشعور بعدم   
  :النفسیة وھي

 .شعور الفرد بالرفض وبأنھ شخص غیر محبوب و أن الآخرین یعاملونھ بقسوة واحتقار .1
 .شعور الفرد بأن العالم یمثل تھدیداً وخوفاً وقلقاً .2
 .شعور الفرد بالوحدة و العزلة والنبذ .3

العزلة والوحدة إن تصنیف ماسلو ھذا یقوم على اعتبار الشخص غیر الآمن ھو من یعاني من مشاعر 
و ھذه الأعراض عندما تستقل نسبیاً عن . والنبذ الاجتماعي، وبالتالي إدراك العالم كمصدر تھدید وخطر

مصادرھا الأصلیة تصبح سمة ثابتة إلى حد كبیر ویصبح الفرد في المراحل العمریة اللاحقة غیر مطمئن 
  .)2(طفولتھ بالطمأنینة النفسیة الملائمةحتى لو توفرت لھ سبل الحیاة والأمان طالما أنھ لم یحس في 

تساعدنا حاجات الأمان على تجنب الآلام الموجعة و الإصابة و لكنھا قد تصبح من القوة بحیث تعیق     
المزید من النمو الشخصي، كما یحدث عندما یخضع الناس بتلقائیة للقوانین الدكتاتوریة خلال فترات 

  ، أو ممارسة الجرائم العنیفة في سبیل)لحرب الأمریكیة الفیتنامیةكالتجنید الإجباري أثناء ا(الحرب 
إذا :" ، و في ذلك یقول ماسلو)كالأعمال الفدائیة ضد المحتل(الحصول على قدر من الحریة و الأمن 

  . خیرنا بین الأمان و النمو فإننا سوف نختار الأمان بالتأكید
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الأمن یلي في الأھمیة إشباع الحاجات الفسیولوجیة  إلى أن إشباع حاجات ) Maslow, 1970(یشیر ماسلو 
، و أنھ إذا لم یتم إشباع الحاجة إلى الأمن فإن الفرد یشعر بالتھدید، و لا یستطیع أن )الشراب الخ –الطعام (

 ن للأمن النفسي حاجات و من أھمھایحقق ذاتھ، و قد أشار ماسلو إلى أ
  

  ھرم ماسلــو للحاجــات) :2(الشكل رقم 

  
، 2005، مكتبة النھضة المصریة، الطبعة الثالثة، القاھرة، الشخصیة السویة و المضطربة، زینب محمود شقیر :لمصدرا

  .7- 6: ص ص
 و ھي حاجة الفرد إلى الحمایة من الخطر و التھدید و المعاناة الاقتصادیة :الحاجة إلى الطمأنینة. 
 و الحمایة من الشقاق الأسري و الانفصال و  و ھي توفیر جو أسري آمن ھادئ، :الحاجة إلى الاستقرار

 .الطلاق
 أي إعطاء الفرد فرصة لاتخاذ القرارات و تحمل المسؤولیة و الشعور بالثقة :الحاجة إلى الاستقلالیة. 
 و الھروب من المواقف الخطرة و تجنب الاعتداء  الحاجة إلى التخفیف من الألم الجسمي و النفسي

 .ل و السخریة من الآخرینالجسمي و الجنسي و تجنب الذ
  
  

و قد أشار ماسلو إلى أن الحاجة للأمان تظھر بمجرد أن یشبع الفرد حاجاتھ الفسیولوجیة بدرجة    
مرضیة، فإنھ ینتقل إلى حاجات الأمان و التي تتمثل في محاولة تأمین حیاة الفرد و الحمایة من أي أخطار 

إشباع حاجات الأمان من خلال أنظمة الأمن الصناعي  في مجال العمل یمكن. أو حوادث قد تحدق بحیاتھ
و السلامة المھنیة، و أیضا من خلال ظروف عمل آمنة، و الزیادة في الأجر، و مزایا العاملین، و أیضا 

  . من خلال أنظمة التأمینات الاجتماعیة والرعایة الصحیة، و أنظمة المعاشات

الحاجة  
للإنجاز   

حاجات التقدیر و الإعتراف

الحاجــات الإجتمـــاعیة

الحاجــة للأمـــــان

الحاجــات الفیزیولــــــوجیة



اع الحكومي و القطاع العام في الجزائر یصر على إشباع و ما یمكن ملاحظتھ أن الفرد بالنسبة للقط    
حاجات الأمان و إعطائھا أھمیة أكثر و ذلك من خلال قوانین العمل و التي تسھب في إعطاء ضمانات ضد 
الطرد و ضد الجزاءات التعسفیة ، كذلك تھتم بأنظمة الترقیة و العلاوات الممنوحة على أساس الأقدمیة ، 

  .)1(ة لقوانین الرعایة الصحیة و التأمینات الاجتماعیة و غیرھا من القوانینكذلك الشأن بالنسب
  :و  قد تحدث ماسلو عن أربعة عشر مؤشرا للأمن النفسي، قدمھا وفق السیاق التالي 

 .الشعور بمحبة الآخرین و قبولھم و مودتھم .1
 .الشعور بالعالم وطنا و الانتماء و المكانة بین المجموعة .2
 .و ندرة مشاعر التھدید و القلقمشاعر الأمان  .3
 .إدراك العالم و الحیاة بدفء، حیث یستطیع الناس العیش بأخوة و صداقة .4
 .إدراك البشر بصفتھم الخیرة من حیث الجوھر، و بصفتھم ودودین و خیرین .5
مشاعر الصداقة و الألفة نحو الآخرین، حیث التسامح و قلة العدوانیة و مشاعر المودة مع  .6

 .الآخرین
 .تجاه نحو توقع الخیر و الإحساس بالتفاؤل بشكل عامالا .7
 .المیل إلى السعادة و القناعة .8
 .مشاعر الھدوء و الراحة و الاسترخاء و انتقاء الصراع و الاستقرار الانفعالي .9
المیل إلى الانطلاق من خارج الذات و القدرة على التفاعل مع العالم و مشكلاتھ بموضوعیة دون   .10

 . التمركز حول الذات
 .تقبل الذات و التسامح معھا و تفھم الاندفاعات الشخصیة  .11
الرغبة في امتلاك القوة و الكفایة في السیطرة على الآخرین، و الحزم و الإیجابیة، أساس جید  .12

 .لتقدیر الذات و الإحساس بالقوة و الشجاعة
 
 .جھة الواقعالخلو النسبي من الاضطرابات العصابیة أو الذھنیة و القدرة المنظمة في موا .13
 .الاھتمامات الاجتماعیة و بروز التعاون و اللطف و الاھتمام بالآخرین .14

 
حیث أكد ماسلو أنھ في عالم المنظمة یمكن إشباع حاجة الأمان من خلال ضمان استمراریة وجود الفرد 

شرفین حتى تتم حمایة الفرد من تصرفات الم(، أو من خلال نظام للتظلمات )أي عدم إقالتھ(في وظیفتھ 
، أو توفیر وسائل الأمن الصناعي و نظام التأمین و المعاشات لحمایة الفرد من الخسارة المادیة )التعسفیة

  .)2(و المعنویة الناتجة عن المرض أو كبر السن
  )Erikson )3 نظریة إریكسون : المطلب الثالث 

ثقة في الآخرین و في العالم یرى إریكسون أن مدى قدرة الأطفال الصغار على اكتساب الإحساس بال    
فالأم ھي التي تضبط الإشباع و الأمان، ذلك أن الإحساس بالثقة لا . یتوقف على نوعیة رعایة الأم لھم

یعتمد على مقدار الطعام الذي یتلقاه الطفل و لا على تعبیرات العطف، بل یتوقف على قدرة الأم على 
  .لاستمراریة و بتماثل الخبرةتوفیر الإحساس بالألفة للطفل و بالاتساق و با

أن الشعور بالأمن النفسي ھو حجر الزاویة في الشخصیة )   Erikson,1980(و یعتبر أریك إریكسون     
السویة، و ینشأ الأمن النفسي من خلال إشباع حاجات الطفل الأساسیة، من طعام و دفء و غیرھا من 

سا بالأمن و الثقة المطلقة في ذاتھ حیث یدرك نفسھ أشكال الرعایة الوالدیة التي تحقق لدى الطفل إحسا
على أنھ یستحق الرعایة و التقدیر، و یرى العالم على أنھ مكان آمن و مستقر و یرى من فیھ على أنھم 
معطائین و یمكنھ الوثوق فیھم، و یضع ھذا الإحساس بالأمن النفسي قاعدة النجاح للفرد و إنجازاتھ و 
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، بینما الرفض و الرعایة غیر الملائمة یجعلان )الذھاب إلى الحضانة مثلا(طات قدراتھ على تحمل الاحبا
  ).Erikson,1980( الطفل یشعر بعدم الأمن و عدم الثقة، التوجس تجاه العالم والآخرین

  )Carl Rogers )1نظریة كارل روجرز: المطلب الرابع 
ما یراه الآخرون فشعور الطفل بالأمن و إن الطفل یكون صورة عن ذاتھ قد تكون إیجابیة أو سلبیة ك   

الطمأنینة من خلال معاملة الآخرین لھ، خاصة الوالدین و حبھم لھ حیث یشعرونھ أنھ مقبول لدیھم یؤكد 
إحساسھ بالأمن و الطمأنینة و یستطیع أن یكون صورة إیجابیة عن ذاتھ و یشعر بالأمن و الطمأنینة بینما 

 .ھما فھذا یشعره بالتھدید و عدم الإحساس بالأمنإذا لم یتقبل الوالدان قیم طفل
 
  

و تؤكد نظریة كارل روجرز عن أن الطفل یكون مفھوما سلبیا أو إیجابا عن ذاتھ من خلال صورة 
  .أي في علاقتھ بالآخرین و تعاملھ معھم. الآخرین عنھ 

    )Carrine Horney  )2 نظریة كارین ھورني: المطلب الخامس
على أن العصاب یرجع إلى العلاقات " الشخصیة العصابیة في زماننا:" ني في كتابھالقد أكدت ھور    

و . و بتحدید أكبر فإننا نجد أصول السلوك العصابي في العلاقة بین الوالدین و الطفل. الإنسانیة المضطربة
ویین و ترى أن ھي تعتقد شأنھا في ذلك شأن أدلر أن الطفل یبدأ الحیاة بشعور قوي بالعجز إزاء والدین ق

الطفولة تتمیز بحاجتین أساسیتین ھما الحاجة للأمن و الحاجة للرضا و أن الطفل یعتمد على الوالدین 
: اعتمادا تاما لإشباعھما رغباتھ، و تطلق ھورني على سلوك الوالدین الذي یقلل من شعور الطفل بالأمن

ام بالطفل و نبذه، و معاداتھ، و تفضیل إخوتھ الشر الأساسي و من أمثلھ ھذه الأنماط السلوكیة عدم الاھتم
علیھ و عقابھ ظلما و السخریة منھ، و إذلالھ و التذبذب في السلوك إزاءه، و عدم الوفاء بالوعود، و عزلھ 

  .عن الآخرین
و ترى كارین ھورني أن الطفل الذي یشعر بالعدوان أو القسوة أو التوتر أو مشاعر كراھیة تحیط بھ،     

ذلك أنھ یخاف من فقدان الحب فیشعر بالقلق و تؤكد ھورني أن . تھ على أن یتوجھ للآخرینیفقد قدر
تعرض الطفل للاعتداءات الدائمة من والدیھ، و افتقاره لجو التفاھم داخل البیت یصیبھ بالقلق الشدید، فبدلا 

  .من أن یشعر بالأمان الذي یحتاج إلیھ، یشعر بخیبة الأمل و بعدم الأمان
  

  )Harry Stuck Solifun)3  نظریة ھاري ستاك سولیفان: ب السادسالمطل
یرى أن الإنسان محاط بمشاعر القلق منذ اللحظة الأولى التي یدخل فیھا الحیاة، إبتداءا من قلق الأم أن     

یبقى على قید الحیاة و أن یطعم و یلبس جیدا، إلى الاحتیاطات التي یتخذھا المجتمع للاحتفاظ بصحتھ 
و ھذه . ة من الأذى أو الألم أو الموت، إلى ما ینمیھ الفرد من مشاعر القلق التي تبدأ معھ منذ الولادةسلیم

التھدیدات لأمن الفرد قد تكون ناجمة عن أخطار حقیقیة أو وھمیة تھدد إحساس الفرد بالأمن و إذا زاد 
اتھ الشخصیة المتبادلة ، و قدرھا، خفضت من قدرة الفرد على إشباع حاجاتھ، و أدت إلى اضطراب علاق

أدت كذلك إلى الخلط في التفكیر، و تختلف شدة القلق باختلاف خطورة التھدید و فاعلیة عملیات الأمن 
  .التي تكون في حوزة الشخص

  
  
  

                                                
  .84 :، صالمرجع السابق (1)

  .84 :، صالسابق عالمرج )(2
  .85: ، صالمرجع السابق )(3



وضع سولیفان مصطلحا آخر ھو نظام الذات و یعتقد أن نظام  ،Ego: و بدلا من استخدام مصطلح الأنا   
فردیة بواسطة القلق الناجم عن عدم رضا الآباء و موافقتھم، و عن مشاعر الطمأنینة  الذات یتشكل بصورة

  .الناجمة عن محبة الآباء و رضاھم
  )Bowlby  )1نظریة بولبي : المطلب السابع

أما بولبي قد كتب عن التعلق الآمن و یشیر إلى أنھ من أوائل من أسس مفاھیم الصحة النفسیة للطفل       
علاقة وطیدة مستمرة بأمھ، كما أن حب الأم لطفلھا في ھذه المرحلة الحساسة من نموه بالنسبة  أن تكون لھ

و یشیر بولبي . لصحتھ النفسیة تعادل أھمیة الفیتامینات و البروتینات بالنسبة لصحتھ الجسمیة
)1998،Bowlby( للوالدین المتمثل إلى أن التواجد البدني و النفسي أو الانفعالي "  قاعدة أمن: " في كتابة

في إشباع حاجات الطفل الأساسیة، و تحسیسھ بالحب و الاھتمام و الرعایة و الحمایة و للعب معھ و فرض 
ضوابط معقولة علیھ تجعل الطفل یكون رابطة تعلق آمنة و یتكون لدیھ شعور بالثقة في ذاتھ و في كفاءة 

دأة و استكشاف البیئة و تصبح الأم قاعدة أمن یعود الرعایة الوالدیة خاصة الأمومیة مما یتیح للطفل المبا
إلیھا بعد استكشاف البیئة كما تصبح أیضا مصدرا للاطمئنان و الراحة في مواقف التوتر و 

  ). (Bowlby: 1988: 121المحنة
  )Hilgard)2 نظریة ھیلجارد : المطلب الثامن

 :و یقسم ھیلجارد الحاجات إلى 
 جة إلى العطف و الحب و الحاجة للانتماءو تتضمن الحا: حاجات إنتمائیة. 
 و تتضمن الحاجة إلى المكانة و القوة و الأمن: حاجات تتعلق بالمركز. 

 الحاجات الانتمائیة: الفرع الأول
  :الحاجة إلى العطف و الحب: أولا

 .و العطف و الحب و تتوقف ھذه الحاجة على علاقة الطفل بأمھ فتصبح مصدرا للراحة 
  ة إلى الانتماءالحاج: ثانیا 
من الحاجات الھامة التي یشعر بھا الفرد أنھ ینتمي إلى أسرة، و ینتمي إلى جماعة من الأصدقاء، و إلى  

جماعة مھنیة معینة، و إلى وطن معین، و أن یعتز بانتمائھ لھذه الجماعات، و تعتبر الجماعة بانتمائھ لھا، 
   .الجماعات اعتراه القلق و الضیق و الحزنو الفرد إذا شعر بعزلتھ و عدم انتمائھ لمثل ھذه 

  
 
 

 حاجات تتعلق بالمركز: الفرع الثاني
  الحاجة إلى المكانة: أولا

یختلف الناس فیما بینھم فیما یسعون إلى كسب المكانة فمصادرھا متنوعة و متعددة، و یستمد الفرد  
 .ت التي تجعل لھ المكانةمعاییرھا من جماعة تحاول أن یقارن نفسھ بھا و یسعى لاكتساب المیزا

  الحاجة إلى القوة: ثانیا
ھذه الحاجة و إن كانت متصلة بالمكانة إلا أنھا مختلفة عنھا فالأخیرة فیھا الحاجة للتقدیر، بینما الحاجة إلى 

 .القوة فھي الرغبة في التأثیر على الغیر و تحریكھم تبعا لإدارة الفرد
  الحاجة إلى الأمان: ثالثا

ذي ترمي إلیھ كل الحاجات الاجتماعیة ھو الشعور بالطمأنینة و عدم إشباع ھذه الحاجات إن الھدف ال 
 .یؤدي إلى الشعور بالقلق و التعاسة و احتقار الذات

  (HERZBERG)نظریة العوامل الثنائیة لـ  ھیرزبرغ : المطلب التاسع
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من أشھر النظریات ) 1966زبرج ،فریدیریك ھ(تعتبر نظریة العوامل الثنائیة أو الدافعیة لصاحبھا       
و قد قدم بحثھ معلومات قیمة في مجال مشكلات الدافعیة . في ھذا المجال في السنین الأخیرة و أكثرھا جدلا

الإثراء الوظیفي ناجحة جدا في كثیر من المؤسسات : و التحفیز، و كانت حلولھ المقترحة التي تتركز في
  :أدناه یبین ذلك بوضوح) 3(حاجات ماسلو إلى عاملین و الشكل رقم  حیث قام بتقسیم.التي تم تطبیقھ فیھا 

  ھي التي تتعلق بالأفراد في حد ذاتھم كالمسؤولیة، الاعتراف، الترقیة و  ):سامیة(عوامل داخلیة
  .تحقیق الذات و اعتبرھا بأنھا العوامل المحفزة للأفراد

  كالأجر، : قاعدیة للأفراد العاملینھي مجموعة الحاجات الأساسیة ال ):وقائیة(عوامل خارجیة
شروط العمل المناسبة، العلاقات الاجتماعیة والسیاسیة للإدارة،حاجات الأمان، ھي حاجات 

 .ضروریة لكنھا لیست محفزة للأفراد رغم أن انعدامھا أو قلتھا قد تثیر غضب الأفراد
ل یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة، و لقد أوضحت نظریة ھرزبرج بأن إشباع الحاجات المرتبطة بمحتوى العم

  .)1(في حین أن العوامل الصحیة ھي عوامل حیادیة أي لا تؤدي إلى الرضا و إنما تمنع عدم الرضا
  
  
  

العوامل البیئیة الصحیة منھا الإحساس بالأمان الوظیفي ھي مصدر الرضا في العمل ): 3(شكل رقم 
  (HERZBERG)حسب ھرزبرج 

  

                                                
  .172: ، ص2006 ،عمان، دار وائل للنشر و التوزیع، الطبعة الثانیة، )مدخل إستراتیجي(إدارة الموارد البشریة ، سھیلة محمد عباس (1)



  
  .43: ، صمرجع سبق ذكره، محمد العدلوني طارق السویدان، :المصدر

  
لقد تبدد شعار المؤسسة الواحدة، المھنة :"  )1(و یقول طارق السویدان في كتابھ خماسیة الولاء    

و نحن في المؤسسة سنعتني بك . اعمل بجد و استنفر مواھبك: الواحدة،شعار العمل مدى الحیاة، و شعار
لقد أصبحت وظیفة الیوم تتسم بعدم . و تبدد معھا الأمان الوظیفي. ات العمل و فیما بعدھا أیضاطوال سنو

و . الاستقرار و عدم الأمان، لأن الشيء الوحید المضمون في النظام الوظیفي الجدید ھو لا شيء مضمون
ھو سیضع إحدى لا شك أن ولاء الموظف الذي یجلس على فوھة بركان، سیكون لنفسھ و لیس لمؤسستھ، ف

و فیما یلي ". إذن لقد انتھى الأمان الوظیفي في عالم سریع التغیر. قدمیھ داخل المؤسسة و أخرى خارجھا
  ):4(الحاجات الإنسانیة الثمانیة حسب طارق السویدان و محمد العدلوني المبینة في الشكل رقم 

 
 )eight-Ss(الحاجات الإنسانیة الثمانیة): 4(شكل
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  الامتیازات

 الأخرى 

  
ز ـالمرك
 فيـــالوظی

  سیاســـات 

  المؤسســـة
 

  ـــواملالـعــ

  ـــیئیةــــــالبـــ

  ةـــــــالصــــــحی

ات ــــــالعلاق
 انیةــــــالإنس

  

 الأمان الوظیفي

 

راتب و ـال
 أةــــالمكاف



   

 
 

  
  .56:، صلمرجع السابقا :المصدر

  
  

  
  

الحوافز و الرغبات حسب النموذج المقدم من طرف طارق السویدان و زمیلھ المبین في الشكل أعلاه  
  :ھي

  .توفیر السكن، العلاج، التعلیم، العمل، الحقوق المدنیة و الاجتماعیة: مثل: الحاجة للبقاء -
  
ح معاییر الأداء، وجود میثاق الشرف المھني، تحقیق الاستقرار الوظیفي، وضو: مثل :الأمن و الأمان-

  .نظام عادل للأجور و المكافآت، نظام تسریح عادل للعمال، نظام عادل للتعلیم و التدریب المستمر
التفاعل الاجتماعي في المؤسسة، العمل الجماعي و فریق العمل، المؤسسة بیئة عائلیة،  :الانتماء-

  .تنمیة الإحساس بالانتماء للمؤسسة
تفویض السلطات و الصلاحیات، توفیر المعلومات، منح فرص للإدارة و القیادة  :القوة و النفوذ-

الاعتبار، التقدیر، الأھمیة، تعزیز العلاقات الإنسانیة، المشاركة في تدریب و تعلیم الآخرین و حق 
 .المشاركة في اتخاذ القرار



ام بأداء مھام تبرز المواھب، تحدید توقعات إظھار و توثیق الإنجازات الشخصیة، القی :تحقیق الذات-
المؤسسة من موظفیھا، انتقاد آرائھم لا أشخاصھم، امتداح أعمالھم و تشجیعھم على الالتحاق ببرامج 

  .تدریبیة
تحقیق الأھداف الشخصیة و الوظیفیة، تحقیق إنجازات مادیة محددة، تحقیق توافق و  :النجاح و الإنجاز-

جتماعیة، تحقیق إنجازات عائلیة و أسریة متمیزة، تحقیق تفوق علمي و ثقافي و توازن في العلاقات الا
  .تحقیق دخل مالي مریح

الرضا الوظیفي و العملي، الدعم و الإسناد الكافي، النمو المھني و امتلاك : الرضا و الاكتفاء الذاتي-
 .المھارات، صحة بیئة العمل و إتاحة الفرص للإبداع و الابتكار

العبادات و (الإیمان العمیق، الالتزام بالقیم و الأخلاق الرفیعة، أداء الواجبات  :الروحي الإشباع-
، الراحة و الصحة النفسیة، الحرص على نزل طیب في الحیاة،القناعة الإیجابیة و العمل )المعاملات

  .الخیري و التطوعي
الموظف و ھو ما یسمى بالأمان و ستتطرق الباحثة في المبحث الموالي للأمان النفسي الذي یشعر بھ 

  .الوظیفي الذي یمثل الجزء الثاني من الدراسة المتناولة
  
  
  
  

  مفھوم الأمان الوظیفي: المبحث الثالث
   )1(الأمان الوظیفي تعریف : المطلب الأول

ات یعتبر الشعور بالأمان الوظیفي من أبرز الآثار و النتائج التي تترتب على القرارات المتعلقة بالتغییر
الرئیسیة في المنظمة مثل قرارات الاندماج و تخفیض الحجم، و تغییر الحجم، و تغییر نمط الملكیة أو 
الخصخصة و ھو یمثل احساس الفرد بالاستقرار في المنظمة التي یعمل بھا و قدرتھ على مواجھة 

  .)2(التھدیدات التي تنجم عن مختلف التغیرات المحیطة و عدم خوفھ من حدوثھا
  :مثل ) 173.، ص1988والش، ( تدور العدید من التساؤلات في أذھان العاملین حیث 

  ھل ستستغني الشركة عن بعض العاملین بسبب العمالة الزائدة، أو بسبب التغییرات التكنولوجیة؟- 1
  ھل سیتغیر نوع العمل الذي یقوم بھ الفرد أم لا؟- 2
  ھل سیتم نقل الفرد إلى مكان عمل آخر؟- 3
  تأثر مكانة الفرد و سلطتھ و نفوذه بعد إعادة التنظیم؟ھل ست- 4
  ھل سیتم تعیین أفراد جدد في المناصب و المراكز الرئیسیة؟- 5

في الماضي كان مجرد البحث عن : و قد تغیرت معالم الأمان الوظیفي مابین الماضي و الحاضر حیث
لبحث عن الاستعدادات للتطویر الوظیفي و الولاء و الانضباط و الأداء الأفضل، أما الیوم فھي تتمثل في ا

  .أدناه) 5(كما یبینھ الشكل رقم . البحث عن وظیفة أعلى
  

 
 
 

                                                
، دراسة لبعض المشكلات و القضایا العمالیة التي تنشأ في ظل تطبیق برنامج الخصخصة في قطاع الأعمال العام المصري ،محمد منیر محمد (1)

  110-106 :، ص ص2000 ،الإسكندریة كلیة التجارة، ،رسالة ماجستیر
(2 )  Greenhalgh L & Rosenblatt Z, Job Insecurity: toward conceptual clarity, Academy of Management Review vol 9 no 3,1984, p.p: 438-

448. 
  



   

 
 

  تطور مفھوم الأمان الوظیفي بین التقلیدي و الحدیث )1(): 5(شكل
  
  
  
  
  

 محمد : المصدر
 
 

  .24: ، ص)مدخل معاصر(إدارة الموارد البشریة عبد العلیم صابر، خالد عبد المجید تعیلب، 
  

 
 تعریف عدم الأمان الوظیفي و أسباب الاھتمام بھ: المطلب الثاني

  تعریف عدم الأمان الوظیفي: الفرع الأول
عدم الأمان الوظیفي بأنھ شعور ینتاب الفرد حینما یعجز عن المحافظة )2( یعرف أ شفورد و زملاؤه   

  ھم یرون أن الشعور بعدمف )3(أما ھیني و إسرائیل و ھاوس. على استمراره في شغل وظیفة معینة
  
  
الأمان الوظیفي ینتاب العاملین عندما یدركون أن ھناك تھدیدا محتملا لإمكانیة استمرارھم في العمل  

  .بالوظیفة الحالیة
و یختلف الشعور بعدم الأمان الوظیفي بطبیعة الحال عن فقدان الوظیفة بالفعل ، ففي حین نجد أن    

لفعلي للوظیفة تشمل الجوانب المالیة، و انقطاع الفرد عن ممارسة مھامھ الضغوط التي یتضمنھا الفقد ا
المعتادة في العمل، فإن الضغوط التي یتضمنھا عدم الأمان الوظیفي تنشأ أساسا من توقع مشكلات فقدان 
 العمل، أو الغموض الذي یحیط بالمستقبل، و افتقاد القدرة على تحدید أي التصرفات و ردود الأفعال یمكن

 .)4(أن تكون الأنسب في ھذه الظروف
و یتدرج الشعور بعدم الأمان الوظیفي لیبدأ في حده الأدنى من احتمال فقدان بعض المزایا و المكونات    

ما  )5(و یفسر البعض. العامة في الوظیفة الحالیة، لیصل في حده الأقصى إلى احتمال الفقدان التام للوظیفة
لأمان الوظیفي من خلال فكرة  العقد السیكولوجي الضمني  المبرم بین ینتاب الفرد من مشاعر عدم ا

فإذا . المنظمة و الفرد، و الذي یتحدد بموجبھ ما ینبغي على كل فرد أن یقدمھ، و ما یمكنھ أن یحصل علیھ
ما طرأت في محیط العمل أي تغیرات على مستوى المنظمة ككل، أو على مستوى الوظیفة التي یعمل بھا 

  .، فإنھ سرعان ما تثور بداخلھ ردود فعل قویة أحدھا ھو الشعور بعدم الأمان الوظیفيالفرد
  أسباب الإھتمام بعدم الأمان الوظیفي: الفرع الثاني

  :قد ازداد اھتمام الباحثین و الكتاب بموضوع عدم الأمان الوظیفي في الآونة الأخیرة لأسباب عدیدة منھال
     
و الضم التي وصلت في فترة الثمانینات و ما بعدھا إلى معدل لم تبلغھ من قبل،  تزاید حالات الاندماج – 1

و غني . حتى بالمقارنة بفترة منتصف الستینات التي تصاعدت فیھا عملیات الضم و الاندماج بشكل ملحوظ
و من  عن البیان ما یترتب على مثل ھذه القرارات من تقلیص لحجم العمالة، و فقدان الكثیرین لوظائفھم،

  .ثم تھدید الشعور بالأمان الوظیفي

                                                
 :، ص2009/2010امعي، الإسكندریة، دار الفكر الج ،)معاصرمدخل (إدارة الموارد البشریة ، صابر، خالد عبد المجید تعیلب محمد عبد العلیم (1)
24.  

(2) J. Ashford et.all, Op.cit,p: 50.  
(3) Heaney et.all, Op.cit.,p: 1431.  
(4) Ibid,,p: 143.   
(5)J. Ashford et.all, Op.cit,p: 508.  

  
 الأمــان الوظیفي

البحث عن الإستعدادت للتطویر 
الوظیفي و البحث عن وظیفة 

 أعلى في المسار الوظیفي

البحث عن الولاء و 
الانضباط و الأداء 

 الأفضل
دور ـال

 يالتقلید
دور ـال

 الحدیث



التغیر السریع في ھیكل الاقتصاد، حیث یشھد الاقتصاد العالمي تحولات من الاقتصاد الصناعي إلى  – 2
الاقتصاد الخدمي، و من الصناعات الأساسیة إلى الصناعات عالیة التكنولوجیا، الأمر الذي ترك تأثیرا 

  .مات، و من ثم الاستقرار الوظیفي للعاملین بھابطبیعة الحال على استقرار المنظ
التعرض لفترات كساد اقتصادي طویلة نسبیا، و ما یترتب على ذلك من مرور المنظمات بمرحلة  – 3

  .التدھور التنظیمي ، الأمر الذي نشأ عنھ ارتفاع معدلات فقدان الوظائف
ھا، و ما یتبع ذلك من تزاید احتمالات بروز اتجاه واضح نحو تخفیض قوة النقابات، و تقلیص أدوار – 4

  .تعرض العاملین لمزید من القرارات التحكمیة التي تتخذ من جانب واحد
  آثــار الشعور بعدم الأمان الوظیفي: المطلب الثالث

یترتب على عدم الإحساس بالأمن العدید من المشكلات النفسیة و الاضطرابات السلوكیة و الخوف و      
ر و الحرص الزائد، و انعدام الثقة، و الشك في الآخر، و نقص انتمائھ، و التبعیة و التقیید و القلق و التوت

عدم الحریة، و الاعتماد على الآخرین، و السلبیة و التردد و التھرب من المسئولیة، و إلقاء التبعیة على 
ان، و الإحساس بالقھر و الظلم و الآخرین، و لومھم و الانزواء و العزلة و الأنانیة، و الانتھازیة، و العدو

الكبت، و الكذب و التبریر، و الاغتراب، و عدم احترام المواعید أو المواثیق أو العھود، و الإحساس 
بالیأس، و كراھیة الحیاة و من فیھا، و قد یقود فقدان الأمن إلى الأفكار الانتحاریة، و الإحساس بالأسى و 

  .الحزن و الاستسلام و النفاق
فالعاملون : تؤكد دراسات عدیدة على وجود تأثیر للشعور لعدم الأمان الوظیفي على الفعالیة التنظیمیةو     

، كما تشیر )166 :،ص1982غرین ھالج،(الذین یكابدون ھذا الشعور یمیلون إلى بذل أقل قدر من الجھد 
ظیفي إلى أن العاملین الذین الدراسات التي أجریت لفحص الآثار التي تترتب على الشعور بعدم الأمان الو

  .یتملكھم ھذا الشعور ھم الأكثر میلا إلى الاستقالة من أعمالھم 
و مما یزید الموقف سوءا أن ھذا الاتجاه نحو ترك العمل في أعقاب تفشي الشعور بعدم الأمان الوظیفي     

أھمیة بالنسبة للمنظمة، نظرا ینتشر بصفة خاصة فیما بین العاملین الأعلى مھارة و الأوفر خبرة، و الأكثر 
و حین یترك المنظمة أفضل . لما یتاح لھذه الفئة من العاملین من فرص عمل عدیدة خارج المنظمة

العاملین فیھا، بینما یقید الباقون إسھاماتھم تحت ضغط الشعور بعدم الأمان الوظیفي، فإن بقاء المنظمة 
  .شعور بعدم الأمان الوظیفيذاتھا یصبح محل تھدید، الأمر الذي یضاعف من ال

و كل ھذه العناصر المذكورة أعلاه تؤثر على الكفاءة الإنتاجیة و بالتالي على الفعالیة بالنسبة للموظف و 
 ).6(ذلك حسب الشكل التالي رقم

حیث أن توفیر الأمان الوظیفي یمثل وظیفة من وظائف إدارة الموارد البشریة بھدف ترغیب العامل في 
  .یزه و بالتالي تحقیق زیادة الكفاءة الإنتاجیةالعمل و تحف

و یعتبر تفشي مشاعر عدم الأمان الوظیفي بین العاملین، و التطبیق غیر السلیم لإستراتیجیة تخفیض     
المركزیة، و انعدام روح : العمالة مسئولا عن إصابة المناخ التنظیمي بالعدید من المظاھر السیئة مثل

  غییر، و تحقیق مصالح ذوي النفوذ، و عدم وضوح الأولویات، و افتقاد الثقة بینالابتكار، و مقاومة الت
أعضاء التنظیم، و افتقاد روح الفریق، و نقص الكفاءة الإداریة، و ازدیاد الصراع التنظیمي، و انخفاض 

  .الروح المعنویة، و التركیز على التخطیط قصیر الأجل، و افتقاد روح الولاء للمنظمة
  



   

 
 

  
  
  
 
 

: ص ،2005،الدار الجامعیة، الإسكندریة ،)مدخل تطبیقي معاصر(إدارة الموارد البشریة  صلاح عبد الباقي،  :لمصدرا
109.  
 
  
  
  
 

و لا تقتصر الآثار السلبیة للشعور بعدم الأمان الوظیفي على الجوانب الخاصة بالمنظمة و لكنھا تمتد    
فالشعور بعدم . رة أمراض عضویة أو أمراض نفسیةأیضا لتشمل الحالة الصحیة للعاملین، سواء في صو

  الأمان الوظیفي ینجم عنھ شعور بالإجھاد یمكن أن یؤدي إلى مزید من الأعراض
  
إن العاملین الذین یدركون ما یتصف بھ ). 1431:، ص1994ھیني و زملاؤه (المرضیة، كما أوضح  

ففي . ر بالقلق، و تجتاحھم مشاعر الإحباطالمستقبل من عدم تأكد مرتفع نسبیا سرعان ما یتھددھم الشعو
دراسة أجریت على مجموعة من عمال بناء السفن الذین یشعرون بالتھدید تجاه إمكانیة احتفاظھم بأعمالھم 
، وجد الباحثون أنھم یعانون من ارتفاع الشعور بالإحباط و القلق ، فضلا عن أعراض مرضیة جسمانیة 

  .أخرى
 

لشعور بعدم الأمان الوظیفي ھو أحد مصادر ضغوط العمل الذي یرتبط بعلاقة أن ا )1(أوربن  و یرى    
إیجابیة مع الشعور بالقلق و الإحباط و انخفاض الحالة المعنویة، حتى في الشركات الصناعیة الأمریكیة 

                                                
(1)Orpen, C. et all,Op.cit, p: 885.   

 كفاءة إنتاجیة عالیة



إلا  و مثل ھذه النتائج فضلا عن خطورتھا و أھمیتھا من الناحیة الإنسانیة،. التي توفر وظائف آمنة نسبیا
أنھا تمثل أضرارا اقتصادیة أیضا، نظرا لما تلقیھ من أعباء مالیة على المنظمات في صورة ارتفاع تكالیف 

  . )1(الرعایة الصحیة، و تزاید معدلات الغیاب 
إن التخلص من العمالة بالفصل كوسیلة للسیطرة على النفقات ھو في حد ذاتھ تصرف مكلف للغایة،      

مصروفات، و تعویضات للتقاعد، و الاستمرار في تقدیم المزایا و الخدمات الصحیة  نظرا لما یتضمنھ من
لفترة، و التكالیف الإداریة و القانونیة، و مصروفات إعادة التعیین و التدریب حینما یزید الطلب مرة 

من و ھذه جمیعھا أعباء مالیة یمكن أن تخفض بشكل أساسي ما یمكن أن تحققھ الشركة . إلخ...أخرى 
  ).115 :، ص1983بولط، (مكاسب من خلال تخفیض حجم القوة العاملة 

أن الفرد یستقي المعلومات التي یتكون منھا شعوره ) 440: ، ص1984جرینھالج و روزنبلات، (یرى   
  :بعدم الأمان الوظیفي من ثلاثة مصادر ھي

غییر، حیث یمیل الأفراد إلى أن و ھي بصفة عاملة قلیلة في فترة الت: البیانات الرسمیة التنظیمیة – 1
ینظروا إلیھا على أنھا شعارات أكثر منھا حقائق، و یرون أنھا صممت خصیصا من أجل خدمة مصالح 

 .المنظمة في المقام الأول
و المثال على ذلك معرفة الأفراد برغبة المنظمة في تخفیض : المعلومات التنظیمیة غیر الموجھة – 2

 .مر الذي قد یؤخذ كقرینة لاتجاه النوایا نحو إغلاق المصنعمیزانیة صیانة المصنع الأ
تنشط الشائعات بشكل واضح في فترات الشعور بالتھدید، خاصة في الظروف التي تتصف : الشائعات – 3

فیھا المعلومات و البیانات الرسمیة بالندرة، و تضعف خلالھا الاتصالات التنظیمیة، و تتلاحق فیھا 
  .كل یفوق قدرة الفرد على توقعھا و التعامل معھاتداعیات الأحداث بش

  
  أبعاد الشعور بعدم الأمان الوظیفي: المطلب الرابع

فإن مفھوم عدم الأمان ) 2(وفقا للنموذج الذي أعده جرینھالج و روزنبلات و الذي یوضحھ الجدول رقم 
  :الوظیفي یتكون من بعدین أساسیین ھما

 .مدى جدیة التھدید الموجھ للوظیفة -
 .مدى العجز عن مواجھة التھدید -

  مدى جدیة التھدید الموجھ للوظیفة: الفرع الأول
  :و تقاس ھذه الجدیة عن طریق كل من

  :مدى عمق أو سطحیة التھدیدات الموجھة للوظیفة: أولا  
قد ینصب التھدید على الوظیفة برمتھا، بأن یفقدھا الفرد بشكل دائم، أو بشكل مؤقت، أو قد یضطر إلى 

و قد ینصب التھدید على بعض المزایا و . لتنازل عنھا و قبول وظیفة أقل منھا في المكانة و المنزلةا
  .الخصائص التي تتمیز بھا الوظیفة، و لیس على الوظیفة ككل

  :و من أمثلة ھذه التھدیدات 
  .تھدید الترقي و فرص التقدم الوظیفي –أ 

  .تھدیدات خفض الدخل –ب
  .الوظیفیةتھدیدات في المكانة –ج
  .تھدید الاستقلالیة التي یتمتع بھا الفرد في عملھ–د

  .تقلیل حجم الموارد المتاحة أمامھ للتصرف فیھا- ھـ
  .فقدان الارتباط بجماعة العمل الحالیة–و

  وجود احتمالات موضوعیة للتھدیدات : ثانیا
  :برز ھذه التھدیداتو یتوقف ذلك على طبیعة و مصادر التھدیدات الموجھة للوظیفة، و فیما یلي أ

و ھو الموقف الذي تواجھھ المنظمة عندما تفشل في التكیف مع البیئة المحیطة بھا، : التدھور التنظیمي –أ 
  .و قد یترتب على ذلك اتباع إستراتیجیة الانكماش، و ما یستتبع ذلك من تھدیدات للاستمراریة في العمل

                                                
(1)J. Ashford, et all, Op.cit, ,p:801.    



   

 
 

الوظائف، أو تحجیم للبعض الآخر في إطار عملیات كثیرا ما یجري إلغاء لبعض : إعادة التنظیم –ب 
  .إعادة التنظیم التي تقوم بھا المنظمات بین الحین و الآخر

  
  أبعاد الشعور بعدم الأمان الوظیفي المستمدة من نموذج): 2(جدول رقم 

 )1984(جرینھالج و روزنبلات 
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  للعمل الفقدان غیر المحدد-
  الفقدان المؤقت للعمل-
التنزیل إلى وظیفة أقل في -

 نفس المنظمة

  فقدان
  الوظیفة
 الحالیة

  
  
  

  
  

  طبیعة
  فقدان
 العمل

  
  
  
  
  
  
  
  مدى
  حدة
  و

خطورة 
 التھدید

 

  
  

 مصادر التھدید

  الانكماش/ التدھور -
  إعادة التنظیم -
  التغیر التكنولوجي -
 المخاطر المادیة-

  الوظیفيالترقي و التقدم -
  المكافآت و الأجور-
احترام /المكانة التنظیمیة -

  الذات
  الاستقلالیة-
  الموارد-
 جماعة العمل-

  
  
  

  الاحتفاظ بالوظیفة الحالیة
و لكن مع فقدان بعض 

 المكونات

  نقص الحمایة-
  غموض التوقعات-
  البیئة التحكمیة المتسلطة-
إجراءات الاستغناء عن -

  العاملین

  
  رف العجـز عن التصـ



و ھو الأمر الذي قد یصاحبھ تخفیض الطلب على : التغیر التكنولوجي و زیادة الاعتماد على الآلیة –ج 
 .مھارات بعض العاملین، و تعرضھم لاحتمالات فقدان الوظیفة

مل ذاتھ، و ھي تحتوي بعض الأعمال على مخاطر ترتبط بطبیعة الع :الخطورة المادیة لبعض الأعمال–د 
تلعب دورا ھاما في استمرار الفرد في عملھ من عدمھ، الأمر الذي یؤثر أیضا على مشاعر الأمان 

 .الوظیفي
  العجز عن مواجھة التھدید : الفرع الثاني

یتفاقم الشعور بحدة التھدید كلما شعر الفرد بعدم قدرتھ و عجزه عن مواجھتھ، و ھناك أربعة أشكال ینشأ 
  :عجز و ھيعنھا ھذا ال

مثل الحمایة التي توفرھا عقود العمل، أو النقابات للأفراد الذین یتعرضون لتھدیدات  :نقص الحمایة – 1
  .الأمان الوظیفي

فالفرد قد یدرك أن ھناك تھدید لاستمراره في العمل، و لكنھ لا یدري ما ھو : غموض التوقعات – 2
المنظمة، و ماذا یجب أن یفعلھ حتى یتفادى التھدیدات مستوى الأداء المطلوب منھ لكي یحتفظ بمكانھ في 

  .التي تحیط بھ
یزید شعور الفرد بالعجز عن مواجھة التھدید عندما یتخذ الرؤساء : الطبیعة التحكمیة للقرارات – 3

  .قراراتھم بصورة تحكمیة یغلب علیھا الطابع الشخصي لا الموضوعي ، و تغیب المعاییر القویة للعدالة
كثیرا ما تلجأ المنظمات إلى الاستغناء عن : راءات المستخدمة في الاستغناء عن العاملینالإج – 4

خطط التقاعد المبكر، أو تخفیض ساعات العمل : العاملین بدون التفكیر في بدائل أخرى لھذه القرارات مثل
 .الخ...الأسبوعیة 

یاس الشعور بعدم الأمان الوظیفي و بناء على النموذج الذي قدمھ جرینھالج و روزنبلات فإنھ یمكن ق
  :باستخدام المعادلة الآتیة
أھمیة فقدان (مجـ ) + احتمال فقدان مقوم العمل* أھمیة مقوم العمل (مجـ = ( عدم الأمان الوظیفي 

  )مقدار العجز المدرك عن مقاومة التھدید) * احتمال فقدان العمل* العمل 
ة السابقة مدى جدیة التھدید لإمكانیة الاستمرار في العمل، ذلك و تمثل العناصر الأربعة الأولى من المعادل

التھدید الذي قد ینصب على مختلف عناصر و مقومات العمل، أو على العمل ككل، أما العنصر الخامس و 
الأخیر فھو یتعلق بمدى قدرة الفرد على حمایة وظیفتھ ضد التھدیدات التي تتعرض لھا، و فیما یلي المعنى 

  :لكل عنصر من عناصر المعادلةالمقصود 
  
  
فرص الترقي، و : و یقصد بھا مختلف العناصر التي یتكون منھا العمل مثل: أھمیة مقومات العمل – 1

و تتحدد أھمیة ھذه المقومات من وجھة نظر الأفراد أنفسھم . الخ..حریة جدولة العمل، و طبیعة الإشراف
  .بطبیعة الحال

صد بذلك أن یبدي الفرد توقعاتھ بخصوص المخاطر و التھدیدات التي قد و یق: احتمال فقدان العمل – 2
و عن طریق ضرب أھمیة مقومات العمل في . تتعرض لھا مقومات العمل التي سبق لھ تحدید مدى أھمیتھا

احتمال فقدان مقومات العمل، ثم جمع النتائج معا، نحصل على تقدیر لمدى خطورة و جدیة التھدیدات التي 
  .ا الفرد إزاء مقومات العملیشعر بھ

و یقصد بذلك مدى تقدیر الفرد لأھمیة مختلف المخاطر و الأحداث السلبیة : أھمیة فقدان مقوم العمل – 3
  .الخ...الفصل، أو تخفیض المكانة الوظیفیة، أو تقلیل عدد ساعات العمل: التي قد تحیط بالوظیفة ذاتھا مثل

أن یبدي الفرد توقعاتھ بخصوص إمكانیة حدوث مختلف  و یقصد بذلك: احتمال فقدان العمل – 4
و عن طریق ضرب أھمیة فقدان العمل في . المخاطر، و الأحداث السلبیة التي تتعلق بالوظیفة ذاتھا

احتمال فقدان العمل، ثم القیام بجمع النتائج معا لنحصل على تقدیر لمدى خطورة التھدیدات التي یشعر بھا 
  .الفرد تجاه العمل ككل

و یقصد بذلك مدى قدرة الفرد على مواجھة التھدیدات المختلفة، : العجز المدرك عن مقاومة التھدید – 5
فإذا كان تقدیر الفرد لمدى . سواء تلك الخاصة بمقومات العمل كل على حدى، أو تلك المتعلقة بالعمل ككل



   

 
 

یة نفسھ ضد ھذه التھدیدات خطورة و جدیة التھدیدات التي یتعرض لھا كبیرا، و كانت قدرتھ على حما
  .ضعیفة، فسوف یعني ذلك ارتفاع مستوى الشعور بعدم الأمان الوظیفي

و من الجدول السابق تستنتج الباحثة أن أمن الموظف النفسي یتمثل في ضرورة احساسھ بالانتماء و 
قف الحیاتیة في الحمایة و الرعایة و التوجیھ و الاھتمام و الدعم و السند و التشجیع في مواجھة الموا

و قد یتعثر الإنسان في إحساسھ بالأمن . المنظمة، مع إشباع الحاجات و الدوافع داخل و خارج المنظمة
إخفاق الفرد في إشباع حاجاتھ، و عدم الثقة بالنفس، و : لعدة أسباب تعمل مجتمعة، أو بصورة منفردة منھا

اعیة، و الضغط النفسي، و توقع الفشل، و تھدید الشعور بعدم تقدیر المجتمع، و القلق و المخاوف الاجتم
الذات و التھدید الخارجي، و عدم الاستمتاع بالحیاة، و أسالیب التنشئة الاجتماعیة الخاطئة، و الأسالیب 

  .غیر التربویة في التدریس، و التعامل غیر المناسب مع الأسرة أو المدرسة أو المجتمع 
  العاملین و الحفاظ على الأمان الوظیفي بدائل الاستغناء عن: المبحث الرابع

من أجل العمل على رفع مستوى الشعور بالأمان الوظیفي، و عدم اللجوء إلى سیاسة الاستغناء عن 
  ).116.، ص 1983بولت، (العاملین في فترات الأزمات، یمكن الاستعانة بالوسائل الآتیة 

  ط صداستخدام لبعض أفراد القوى العاملة كحائ: المطلب الأول
تفید ھذه الطریقة في المحافظة على استقرار قوة العمل الدائمة، و یعتبر الیابانیون ھم أكثر من    

استخدموا أسلوب العمالة الواقیة كوسیلة لتحقیق استقرار الموظف، و وفقا لھذا الأسلوب تم تعیین عدد من 
لبعض الوقت، إلا أن ھذه المعارضة  و رغم أن النقابات غالبا ما تعترض على التشغیل. العمالة المؤقتة

  .تتلاشى عندما یكون الھدف ھو توفیر الأمان الوظیفي للعمالة الدائمة
  تخفیض ساعات العمل الأسبوعیة: المطلب الثاني

قد یتم ھذا التخفیض لجمیع الوظائف أو لبعض الوظائف بتحویلھا إلى وظائف لبعض الوقت،  و یعتبر    
الاستغناء عن العاملین، كما أنھ یعتبر استجابة جیدة لبعض التغیرات الاجتماعیة  ھذا الأسلوب مفیدا لتجنب

و الدیموغرافیة و الاقتصادیة التي تطرأ على المجتمع، فھذا الأسلوب یناسب أولئك العاملین المقبلین على 
فیھا الزوجة إلى التقاعد و یرغبون في التمھید لھذه المرحلة، كما أنھ یناسب أیضا بعض الأسر التي تحتاج 

  .الخروج للعمل برغم وجود أطفال
  تدریب و إعادة تدریب العاملین: المطلب الثالث

یستطیع أصحاب الأعمال الذین یرغبون في تجنب اللجوء إلى الاستغناء عن العمالة أن یحققوا العدید    
فضلا عن أن ھذا من المكاسب من خلال استخدام أسلوب تدریب و إعادة تدریب العاملین الحالیین، 

الأسلوب یسھم في استقرار الموظف، فإنھ یفید أیضا في تحدیث مھارات العاملین الحالیین، و مواكبتھا 
  .للتغیرات التكنولوجیة

  النقل إلى وظائف و مواقع عمل أخرى: المطلب الرابع
اك حاجة إلى في فترات الركود الاقتصادي یجب أن یفكر المدیرون في نقل العاملین الذین لم تعد ھن

و یمكن تطبیق ھذا الأسلوب بسھولة أكبر كلما كان العاملون . وظائفھم إلى وظائف أو مواقع عمل أخرى
و یستخدم ھذا . من ذوي المھارات و الخبرات العالیة، بخلاف الحال بالنسبة للعمالة الیدویة أو الكتابیة

في حالة كبار السن منھم، نظرا لقدرة  الأسلوب بصورة أكثر سھولة في حالة العاملین صغار السن عنھ
  .الأصغر سنا على التكیف بسرعة مع الوظائف الجدیدة

  
  
  
  
  



  
  إعارة العاملین إلى منظمات أخرى: المطلب الخامس

یناسب ھذا الأسلوب العاملین المھرة الذین لن یحتاجوا سوى قدر قلیل من إعادة التدریب عند الانتقال 
دث عندما انتقل العاملون في إحدى شركات بناء السفن الألمانیة إلى شركة للعمل في منظمة أخرى، كما ح

  . سیارات
علیھ یعتبر الأمان الوظیفي من العناصر التي تؤثر في تحفیز الموظفین إضافة لجو العمل و نظام و 

وظیفي حیث أن فقدان الأمان ال. )1(الأجور والحوافز و الالتزام و الولاء و النمو الشخصي في الوظیفة 
  .)2(یؤدي إلى فقدان الاستقرار الوظیفي و التھمیش و فقدان روح الانتماء و الثقة و التحیز و الانتھازیة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 

  
 

                                                
  .64 :، ص2005الرایة للنشر و التوزیع، القاھرة، دار  ،)الإداریة تنمیة المھارات(قانون للنجاح الإداري  100 محمد فتحي،  )1(

2
مخاطر الاغتراب المؤسسي و فقدان الأمن الوظیفي في جاھزیة (قراءات في الفكر الإداري المعاصر، نعمة عباس الخفاجي و آخرون ) (

یازوري العلمیة للنشر و ، دار ال)2007نیسان (تونة ع لجامعة الزی، بحث ضمن وقائع المؤتمر الدولي السنوي السابتصور فكري ،)المؤسسة

 .265- 251 :ص ص ،2008عمان، الأردن،  ،التوزیع

 



   

 
 

  :خلاصــة الفصـل

من خلال ما سبق توصلت الباحثة إلى أن الحاجة إلى الأمان الوظیفي تشیر إلى رغبة الموظف في      
و الطمأنینة، و تجنب القلق و الاضطراب و الخوف، و تظھر حاجات الأفراد الإحساس بالسلامة و الأمن 

نحو الأمان بالتحرك المسیطر و النشاط الدائم و العمل على تواجدھم في محیط عمل یوفر لھم الأمان 
  .دوما
و قد یعني تحرر الموظف من الخوف مھما كان مصدره، حیث أن الخوف و الشعور الدائم بالتھدید و     

لعجز عن مواجھتھ ھو مصدر كثیر من العلل و المتاعب النفسیة، و ھو الوجھ الآخر للشعور بالنقص و ا
  .ضعف النفس و الكراھیة و علیھ لابد من توفیره

وعلیھ فالمشكل الھام بالنسبة للعمالة بشكل عام و للعمالة المؤقتة بشكل خاص یتجلى في توفیر الأمان     
س العامل بالأمان الوظیفي، یھدد استقراره ویخلق مناخا سیئا للعمل ویزید الوظیفي، حیث إن عدم إحسا

ویسھم في خلق ثغرات .التوتر ویربك العلاقات التي تحكم وتتحكم في منظومة القیم بین المثبتین والمؤقتین
و في   .لبعدي، و شعوره بالتھدید القبلي و ا طبقیة بینھم إضافة إلى العدید من المشكلات النفسیة والاجتماعیة

الفصل الموالي فستتطرق فیھ الباحثة لمدى تأثیر العمل المؤقت على الأمان الوظیفي من خلال معرفة 
  .مختلف سلوكیات العامل المؤقت المرتبطة بأمانھ الوظیفي في المؤسسة

  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 

  :الفصل الرابع
ارتباط الأمـان الوظیفي بسلوكیات 

  العامـل المؤقت و مشكلاتـھ
 

  تمھید للفصـل
مفھوم  العقد السیكولوجي و سلوكیات المواطنة التنظیمیة  و : المبحث الأول 

  الولاء و الالتزام التنظیمي للعمـالة المؤقتــة 
  الیابانیةالوظیفة الدائمة في ظل الإدارة : المبحث الثـاني

  تــاق العمل المؤقـــآف: ثـالمبحث الثال
  ة العمل المؤقت و علاقتھ بالأمان الوظیفي و مشكلاتھــدراس: المبحث الرابـع

  خلاصـــة  الفصل 
 



   

 
 

  
 :تمھیـــد للفصــل

ي ھذا الفصل ستتطرق الباحثة للعناصر التي تؤثر في كل من طبیعة العمل المؤقت الذي یربط ف         
الموظف بالمؤسسة من جھة و الوسائل المحققة لأمانھ من جھة أخرى لكي تستخلص تأثیر العمل المؤقت 

  .السلبي على الإحساس بالأمان الوظیفي
حیث في : طھ بالأمان الوظیفي من خلال أربعة مباحثحیث ستتطرق الباحثة إلى العمل المؤقت وارتبا     

سلوكیات المواطنة التنظیمیة والولاء و الالتزام  المبحث الأول تعرض الباحثة مفھوم العقد السیكولوجي و
المبحث الثاني فستتطرق الباحثة ببعض التفصیل إلى الوظیفة أما في . التنظیمي و دعمھ للعامل المؤقت

و أھم الركائز الأساسیة للنظام الیاباني في إدارة الموارد البشریة التي  ،رة الیابانیةالدائمة في ظل الإدا
توفر للموظفین الیابانیین الأمان الوظیفي، و كذلك ستتطرق لسیاسة التوظف مدى الحیاة وعوامل استخدام 

ضافة إلى ذلك في سیاسة التوظف الدائم في الیابان، و كذا السیاسات المكملة لسیاسة التوظف الدائم، إ
المبحث الثالث ستتناول الباحثة آفاق العمل المؤقت في عصر یسمى بعصر المنظمات المؤقتة، و كذلك 

بالإضافة إلى تأثیر العمالة المؤقتة على العمالة  دور إدارة الموارد البشریة في ظل وجود العمالة المؤقتة
  .ظل العولمة القوة العاملة المؤقتة في الدائمة في المنظمة و حاضر

أما المبحث الرابع و الأخیر فستتناول فیھ الباحثة دراسة العمل المؤقت وعلاقتھ بالأمان الوظیفي و      
مشكلاتھ من خلال التعرف على علاقة الأمان الوظیفي بالمرونة للعمل المؤقت، و كذا التخطیط العلمي 

و في .  ولوجیا و دوافع الأمان للعامل المؤقتالعلاقة بین التكنلدراسة القوى العاملة المؤقتة و أیضا 
الأخیر ستعرض الباحثة أھم المشكلات التي تواجھ العمل المؤقت في العالم و التي من بینھا طبعا عدم 
الأمان الوظیفي للعامل المؤقت الذي خصصت لھ الباحثة الفصل السابق بشكل كامل كونھ یمثل جزءا ھاما 

  .من موضوع الدراسة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



مفھوم العقد السیكولوجي و سلوكیات المواطنة التنظیمیة و الولاء و : المبحث الأول
  الالتزام التنظیمي للعمالة المؤقــتة 

في ھذا الفصل ستتطرق الباحثة للعناصر التي تؤثر في كل من طبیعة العمل الذي یربط الموظف 
ستخلص تأثیر العمل المؤقت السلبي بالمؤسسة من جھة و الوسائل المحققة لأمانھ من جھة أخرى لكي ت

  .على الإحساس بالأمان الوظیفي
  مفھــوم العقـد السیكولــوجي: المطلـب الأول

الموظفین لھا، و ھنا یمكن إدراك حتمیة الاھتمام  تسعى جمیع المنظمات إلى ترسیخ انتماء      
ن بینھم وبین منظمتھم رباطاً بحیث یتصرفون وكأ، بالموظفین، والوصول بھم لمرحلة الانتماء والولاء

  .Psychological contractالبشریة بالعقد النفسي  وثیقاً أو ما یسمیھ علماء الموارد
بالتوقعات غیر المكتوبة بین الموظفین وأصحاب :  (Mathis & Jackson, 2006) وھو كما یعرفھ     

مادیة، فالموظفون یأملون أن یقدر  وكل ما یربطھم من أشیاء مادیة وغیر العمل عن طبیعة العمل بینھم
  .تلك الاتفاقیة غیر المكتوبة، والمنظمة على الجانب الآخر ترجو تحقیق أھدافھا أرباب العمل

 كما أنھم, ویریدون مدیرا یثقون فیھ، ویحترمونھ, والاستقرار, الموظفین یحتاجون إلى الأمان إن    
:  Satisfactionومحققا لذواتھم لكي یحسوا بالرضایحتاجون إلى حوافز مشجعة، وعمل أكثر إنتاجیة، 

كما یعرفھ جرین برج وبارون، (بالكراھیة  والذي یشیر إلى اتجاھات الفرد نحو العمل سواء بالحب أو
2004(.  

على میزات  إن العقد النفسي الذي تبنیھ المنظمة بینھا وبین موظفیھا یمكن أن یقودھا إلى الحصول    
- أیكون وكباسكال، (أجرتھا  ففي دراسة, یوفر علیھا تكالیف باھظة في فترة الأزمات و یمكن أن, تنافسیة

خلصت تلك الدراسة إلى أن  منظمة مختلفة، 85موظفاً بدوام كامل من  132على ) -السنة غیر مذكورة 
  . المالیة العقد النفسي یمكن أن یحل بعض مشاكل المنظمات في الأزمات

منا عنایة  للباحثة التأكید على أن العقد النفسي من الموضوعات التي لم تنلوفي ضوء ما سبق یمكن     
في , مشبعة حاجات فسیولوجیة واجتماعیة, بما فیھ الكفایة، وھذا العقد یمكن لھ أن یؤسس علاقات متناغمة

مح لھا للمنظمة معیارا للتمیز بین مثیلاتھا وبما یجعلھا في وضع یس بیئة عمل مشجعة قادرة على أن تخلق
یبین تأثیر التغیرات الفردیة و التنظیمیة على العقود النفسیة ): 7(و الشكل رقم  .والتوسع بالمنافسة والنمو

  .المبرمة تلقائیا بین الأفراد و منظماتھم و بالتالي على الاتجاھات و السلوكیات المرتبطة
  
  
  

  مناقشة العقد السیكولوجي):  7(شكل رقم 
  
  
  
 
 
  

Implications of Differences in Psychological arissa Freese and Rene Schalk ChSource: 
, European Journal of Work and Contracts for Human Resource Management

organizational Psychology, 5 (4), 1996, P: 507.  
وظف بتقدیم إنتاجیة عالیة و حیث أن فكرة عقد سیكولوجي جدید في مرحلة التطور ھي أن یقوم الم   

الالتزام الكامل مقابل أن یعرض علیھ صاحب العمل التوظیف قصیر المدى بدلا من التوظیف طویل 
المدى، و ھذا العرض یركز على إعطاء الموظف الفرصة لتطویر المھارات المطلوبة منھ و السماح لھ 

  .)1(بممارسة ھذه المھارات و الحفاظ على حداثتھا 

                                                
 .71: ، ص2006 دار كنوز المعرفة للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، عمان، ،إدارة الموارد البشریةزید منیر عبوي،  )1(

ɄȶɆȚȺǪȱǟ ƘɆȢǪȱǟ التغییر الفردي 
التغیرات في 

العقود 
 السیكولوجیة

التغیرات في 
الاتجاھات و 
السلوكیات 

 المرتبطة بالعمل



   

 
 

یھ ھذا الدعم یقصد منھ إعداد الموظف بالمھارة و الخبرة اللازمة للحصول على وظیفة مناسبة و عل   
  .أخرى عند الاستغناء عن خدماتھ في المنظمة الحالیة

و یمثل العقد السیكولوجي المساھمات التي یعتقد العمال أن أرباب الأعمال یدینون لھم بھا و كذلك   
بحیث یربط ھذا العقد العمال بأرباب عملھم و یجعلھم منتمین . علیھم الحوافز التي یعتقدون أنھا دین

  : و ینقسم إلى جزأین. للمنظمة
  ).عمل دائم(طویل الأجل كالثقة المتبادلة و الارتباط الشخصي بالمؤسسة .1
  ).عمل مؤقت(قصیر الأجل كالأجر المادي و العلاوات و غیرھا . 2

  نـة التنظیمیــةتعریف سلوكیات المواط: المطلب الثاني
یعتمد سلوك المواطنة التنظیمیة على الثقة و الصدق و التعاون بین العاملین و المنظمة، حیث أنھ       

سلوك یقوم على علاقة اتفاقیة و تعاونیة و لیس على علاقة تعاقدیة مصلحیة، و یعتمد كذلك على مدى 
طنة التنظیمیة سلوكا للعاملین أبعد من مجرد ارتباط الموظف بالمنظمة و التزامھ نحوھا، و تتطلب الموا

القیام بالواجبات و متطلبات الدور الرسمیة، إذ تشتمل على أداء أعمال و أنشطة تطوعیة دون مقابل كتقدیم 
  المساعدة و الدعم للغیر و المبادأة بأداء أعمال دون تكلیف أو انتظار للحصول على حوافز أو 

  
  

ل أن سلوك المواطنة التنظیمیة لا یكافأ رسمیا و لا یدخل في إطار النظام مكافآت و من ثم یمكننا القو
  .)1(الرسمي و القانوني، لأنھ یقوم على مشاعر داخلیة للعاملین مثل الولاء و الطاعة و الإیثار

  علاقة سلوكیات المواطنة التنظیمیة بكل من العمل المؤقت و الدائم و الإلتزام التنظیمي: المطلب الثالث
العمال المؤقتون یحجبون سلوكیات المواطنة التنظیمیة اتجاه منظماتھم إذا أحسوا بأنھم غیر ملتزمین، أو  

و عندما یرى العمال المؤقتون أن علاقاتھم  .إذا لم تكن لدیھم وجھات نظر موجبة لعقودھم السیكولوجیة
و ھكذا، سلوك العمال . مع المنظمات تسیر في اتجاه موجب، یتجاوزون المطلوب منھم في الأداء

و ھذا ما یوضحھ . و ھذا  تفسیر بدیل یرتكز على نظریة العدالة. المنتظمین ھو مستقل عن اتجاھاتھم
  .أدناه) 8(الشكل رقم 

یوضح العلاقة بین سلوك المواطنة التنظیمیة و الأمان الوظیفي للعمال المؤقتین و ): 8(شكل رقم 
  الدائمین
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السابق یمكن ملاحظة أن الالتزام العاطفي للعمالة المؤقتة ھو أقل عن العمالة ) 8(في الشكل رقم     
قائم على إحساسھم بعدم وجود العدالة بسبب كون رؤسائھم لا  المنتظمة، ربما التزامھم الأقل ھو

فعندما یكون للعمال المؤقتین التزام عالي نحو . یستثمرون فیھم و لا یوفرون لھم التدریب، الأمن الوظیفي
منظماتھم و یملكون اتجاھات موجبة حول عقودھم السیكولوجیة مع المنظمات، سیقومون بتقدیم مستویات 

  . مع مرور الوقت مواطنة التنظیمیةعالیة من ال
   

  تعریف الالتزام التنظیــمي: المطلب الرابع 
بذل أكبر عطاء أو  یمثل اعتقادا قویا وقبولا من جانب الأفراد لأھداف المنظمة وقیمھا، ورغبتھم في    

رفھ في عضویتھا، كما ع جھد ممكن لصالح المنظمة التي یعملون بھا، مع رغبة قویة في الاستمرار
   (Madway, et. al. 1981). مادواي وزملائھ

نموذجا ثلاثي الأبعاد للالتزام التنظیمي، یحتوي على ثلاثة  Meyer and Allenو لقد اقترح كل من    
  :مكونات لكل منھا دلالتھ بالنسبة لمشاركة الفرد في المنظمة، و ھذه المكونات ھي

لعاطفي و السیكولوجي تجاه المنظمة، بعبارة أخرى فإن الفرد و یشیر إلى میل الفرد ا: الالتزام العاطفي- أ 
  .الذي توصف أعمالھ بالنمطیة إنما ھو ناتج لرغبتھ في ذلك

و یشیر إلى نزعة أو میل الفرد في المنظمة للبقاء و ذلك لارتفاع تكالیف المعیشة و : الالتزام البقائي -ب
  .سوق العمل احتیاجاتھ للعمل، خاصة مع ارتفاع نسبة البطالة في

و یشیر إلى الالتزام المدرك من جانب الفرد للبقاء في المنظمة، و بعبارة أخرى : الالتزام المعیاري-ج 
  .فإن بقاء الفرد في العمل بالمنظمة ناتج عن شعوره بأنھ من الواجب علیھ أن یفعل ذلك

محددات مختلفة ترتبط بكل من  و تتمثل أھمیة النموذج ثلاثي الأبعاد للالتزام التنظیمي في وجود       
  :المكونات الثلاثة و ذلك على النحو التالي

تلعب الخبرة الوظیفیة أو الفترة التي یقضیھا الفرد في المنظمة دورا مھما في تطور المكون العاطفي . 1
تخاذ اللامركزیة في ا: للالتزام التنظیمي، كما أن ھذا المكون یرتبط جوھریا مع الخصائص التنظیمیة مثل

  .القرارات، و مع السمات الشخصیة مثل مركزیة التحكم
أما الالتزام البقائي فیتطور نتیجة للتكالیف المرتبطة بترك العمل بالمنظمة، لذا فإنھ یتربط أساسا . 2

كما أن ھذا . مستوى التعلیم، و الجھد المبذول في العمل: بالاستثمارات التي یقدمھا الفرد للمنظمة، مثل
  .رتبط بحجم و جاذبیة فرص التوظیف البدیلة المتاحةالمكون ی

  
  
: و أخیرا فإن المكون المعیاري للالتزام التنظیمي یتطور نتیجة للاستثمارات التنظیمیة في الفرد مثل. 3

التدریب و الترقیة، كما یزداد ھذا المكون بزیادة الخبرات الاجتماعیة التي تضغط على القیمة التي یعطیھا 
  .قتھ بالمنظمةالفرد لعلا

  تعریف إدراك الدعـم التنظیــمي: المطلب الخامس  
یعرف إدراك الدعم التنظیمي على أنھ اعتقادات الفرد بشأن اھتمام المنظمة برفاھیتھ و تقدیرھا      

لإسھاماتھ، أي أن إدراك الدعم التنظیمي یتمثل في اعتقادات الفرد بشأن التزام المنظمة اتجاھھ، حیث أن 
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اك المرتفع للدعم التنظیمي یخلق مشاعر الالتزام لدى الفرد و التي تجعلھ یشعر أنھ یحتاج لأن ینتمي الإدر
للمنظمة من خلال ممارسة السلوكیات التي تدعم الأھداف التنظیمیة مثل سلوكیات الدور الأساسي و 

التبادل بینھ و بین  سلوكیات المواطنة التنظیمیة، و ھنا یقال أن الفرد یبحث عن التوازن في علاقات
  .المنظمة

و لقد اھتمت الدراسات ببحث العلاقة بین إدراك الدعم التنظیمي و سلوكیات المواطنة التنظیمیة للعامل     
التبادل بین الفرد و المنظمة في صورة (المؤقت و التي تھدف إلى بحث تأثیر نمطي التبادل الاجتماعي 

في ثلاثة متغیرات اتجاھیة و سلوكیة للعاملین و ). القائد و المرؤوس إدراك الدعم التنظیمي، و التبادل بین
كما أكدت الدراسات . الالتزام التنظیمي، سلوكیات الدور الأساسي و سلوكیات المواطنة التنظیمیة: ھي

على أن إدراك الدعم التنظیمي یؤثر طردیا في كل من الالتزام العاطفي و سلوكیات المواطنة التنظیمیة و 
  .الإحساس بالأمان الوظیفي لدى العامل المؤقت في

  الوظیفة الدائمـة في ظل الإدارة الیــابــانیة: المبحـث الثـاني
لابد من إیضاح السمات و الخصائص الممیزة للإدارة الیابانیة مقارنة بالإدارة الأمریكیة أو الأوروبیة     

نبني علیھا منھج الإدارة الیابانیة و لا توجد في و ذلك من أجل توضیح الأسس التي ی. في المنھج و النھج
و بما أن الإنسان العامل یعد أحد عناصر المقارنة لإیضاح . غیرھا من مناھج الإدارة الأمریكیة مثلا

التمیز أو عدمھ، فإنھ من الضروري أن تحدد الآلیات التي جعلت الیابان منافسا للصناعات الغربیة من 
  .)1(درجة جعل أكثریة عمالھا یحسون بالأمان الوظیفيحیث التكلفة و الجودة و 

الوظیفة الدائمة المعروفة في منھج الإدارة الیابانیة، و التي ظھرت بعد الحرب العالمیة الثانیة مباشرة     
و بعد ھزیمة الیابان الساحقة و احتلالھا و استعمارھا من قبل أمریكا، لیست نظاما من البیئة و الحضارة 

ة بل اعتمدتھ الإدارة الأمریكیة في البدایة للقضاء على الاحتكارات، و وضع حد للجوع و الفاقة و الیابانی
أي أنھا نظام دخیل و مفروض على الیابان أثبت جدارتھ على . الحرب العالمیة الثانیة ىالكساد الذي تل

الفصل و إنھاء الخدمة  مدى الأیام، و كان القصد منھ التوظیف بعد الحرب و إیقاف النزیف في إجراءات
ما حدث بعد الحرب . وصولا إلى إمكانیة إیقاف البطالة التي نتجت كأثر للھزیمة في الحرب العالمیة الثانیة

أن طوع الیابانیون الوظیفة الدائمة كوسیلة مؤدیة للتمیز في إعطاء كل من تختاره الإدارة الیابانیة في 
  .تة إلى موظف دائمتحویلھ من موظف مؤقت  لیس لھ تكالیف ثاب

الوظیفة الدائمة كإستراتیجیة تعد مصدرا لحمایة الاستقرار و توفیر الأمان الوظیفي بكل ما تعنیھ ھذه     
، و تعتمد الشركات الیابانیة على مبدأ البدایة بالوظیفة المؤقتة لفئة معینة من العاملین، بالإضافة )2(الكلمة

ائف مؤقتة و یتوقفن بعدھا بسبب الزواج أو الإنجاب، و من ثم تعدن للنساء اللاتي یعملن لفترة محددة بوظ
للعمل بعد دخول الأبناء للمدارس بوظیفة مؤقتة، كذلك یتم الاستغناء عنھم في فترات الكساد الاقتصادي 

مع الأخذ بالاعتبار المرونة في جدولة ساعات العمل للنساء للجمع ما بین رعایة الأبناء و المنزل و (
و لذلك یعد توظیف النساء في الیابان بشكل مؤقت حمایة للاستقرار الوظیفي للرجال بالوظیفة ). العمل

  .التي تؤدي على مدار السنوات لاحقا إلى الوظیفة الدائمة
العلاقة الأبویة الشمولیة للعامل أو الموظف الیاباني تتمحور حول الوظیفة الدائمة بشكل یؤكد جو     

فلا یمكن للموظف أن یخالف رؤسائھ بالتذمر و المواجھة لأنھ . طوي إلى حد ماالعمل الرسمي و السل
سیقضي جل حیاتھ في الشركة، لأن الخلاف و الرفض لا مكان لھما في جو العمل بناء على قاعدة 

إلا أن التنفیس عن ھذه الخلافات ما بین الرئیس و . الوظیفة الدائمة مما یؤدي إلى الاحتواء الشامل
قد تتم لاحقا في الحفلات أو بعد انتھاء ساعات الدوام خلال تناول المرطبات أو العشاء قبل  المرؤوس

فالفرد الذي یعرف أنھ سیعمل مع ھذه المجموعة طوال حیاتھ و مع ھذه . توجھ الجمیع إلى منازلھم مساء
قة جیدة مشتركة المجموعة في اللجان المختلفة التي لا تقل عن خمس لجان، لیس أمامھ إلا أن یكون علا

تصبح القیم و المعتقدات موحدة و مقبولة و لا مجال للمكر و الخدیعة بل فقط لمشاعر الألفة و الثقة . معھم
  .و التفاھم
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و عندما تختار الإدارة أفضل العاملین المؤقتین و تنقلھم إلى مرحلة الوظیفة الدائمة فإن الشركة تكون     
و إن عملیة . ة الشعور العمیق بالولاء للشركة التي یعملون بھاقد زرعت في ھذه المجموعة الصغیر

و أكثر ما . الاختیار تجعل لھم نظاما للوظیفة الدائمة بمزایاھا العدیدة و في تطویرھم و تنمیة مھاراتھم ثانیا
مزایا مالیة، و (تتمیز بھ الإدارة الیابانیة أنھا بعد أن تختار من العمالة غیر النظامیة و التي لھا تكلفة ثابتة 

و تحولھا إلى عمالة نظامیة یتم اعتماد تسمیتھا بالوظیفة ). مزایا عینیة، و تأمین حیاة، و مكافآت سنویة
حیث  أنھا وسیلة تثبت فیھا .الدائمة، حیث تجعل ھذه الفئة مسئولة عن إدارة و إنتاجیة العمالة غیر النظامیة

ا قدرتھا على إدارة العاملین المؤقتین و الضغط علیھم لأجل زیادة ھذه الفئة المختارة للإدارة الیابانیة العلی
كما أن الإدارة الیابانیة تعطي ھذه المجموعة الفرصة لاستقطاب العاملین . لإنتاجیة و الكفاءة المتناھیة

  .الصالحین مستقبلا للتعیین الدائم مع الشركة و انضمامھم للمجموعة نفسھا في الوظیفة الدائمة
لقد استغل الیابانیون آلیات الھزیمة بما قدمھ لھم الغرب بعد الحرب العالمیة الثانیة في التقلیل من         

البطالة، خلال مرحلة إعادة ھیكلة الاقتصاد بابتكار مفھوم الوظیفة الدائمة الذي أوضحھ السید أكیون 
، بأنھ مفروض من "بانمصنوع في الیا"رئیس شركة سوني في كتابھ بعنوان  )Akion Morita(موریتا 

خبراء الجنرال مكارثر خلال فترة الاحتلال الأمریكي على أنھ وسیلة للقضاء على البطالة المتفشیة بعد 
و نتج عن . الحرب وحل الاحتكارات و تغییر نشاط الشركات من الصناعة الحربیة إلى الصناعة التنمویة

الجدید لدفع العمال للإنتاج بشعور العاملین بالأمان ھذا الابتكار أن قامت الشركات باستخدام ھذا الحافز 
الوظیفي، إلا أنھم ابتكروا كذلك طریقة السلم أو التدرج وصولا للوظیفة الدائمة بأن یلتحق العامل أو 

  . الموظف بالعمل براتب متدني و دون حوافز إضافیة
لثابتة المتدنیة تنتقل إلى مرحلة و بعد مرور عشر سنوات على ھذه العمالة المؤقتة ذات التكالیف ا     

الوظیفة الدائمة بمزایاھا و حوافزھا السنویة الإضافیة، و قد أثبتت ھذه الإستراتیجیة جدواھا على المدى 
أن خاصیة : بیتر دركر عالم الإدارة الأمریكي المعروف و یقول . الطویل في استثمار الطاقة البشریة

المنتجة أكثر من العمالة التي وصلت إلى مرحلة الوظیفة الدائمة أسھمت  التكالیف الثابتة للعمالة المؤقتة و
  .في تكوین القدرة العمالیة التنافسیة للصناعات الیابانیة

إن اتجاه الإدارة الیابانیة الصناعي في تقلیل التكالیف الثابتة ھي التي ساعدت فیما وصلت إلیھ الیابان     
ھذا الاتجاه، و الاتجاھات الأخرى، . قیمة المقارنة في الأسواق العالمیةمن منافسة في بیع منتجاتھا ذات ال

أصبحت قنوات تتجمع فیھا القدرة على تحقیق الإدارة من منظار التقییم الذاتي، لأن القدرة الذاتیة ھي 
  .الوسیلة المحققة للإدارة

  
  

  بشریةالركائز الأساسیة للنظام الیاباني في إدارة الموارد ال: المطلب الأول
تندفع وكالات عالمیة للعمالة المؤقتة إلى البحث عن فرص نمو في السوق الیاباني بعد أن فتحت مزیدا      

و مع قیام الیابان بمزید من تخفیف القیود ستزید الشركات من . من الشركات الیابانیة الأبواب أمامھا
ان یتوقعون وظائف مدى الحیاة مع اعتماد استخدام العمالة المؤقتة، وحتى عھد قریب كان العمال في الیاب

وحظرت . سوني ومیتسوبیشي للعمالة طویلة المدى و ھي فلسفة إداریة تدعم الإنتاجیة: شركات كبیرة مثل
حین سمحت الحكومة بالعمالة المؤقتة في  1996الوظائف المؤقتة في أغلب القطاعات الصناعیة حتى عام 
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التأكید : ھم الأركان الذي ترتكز علیھ إستراتیجیة الإدارة الیابانیة في معاملة العنصر البشري ھوأحد أ     
على وحدة المصلحة بین المنظمة والعاملین، فالعاملون لا ینظر إلیھم باعتبارھم مجرد أدوات في العملیة 

لون فیھا، بل تحرص الإدارة الإنتاجیة تستغل جھودھم بطریقة أو بأخرى لتحقیق أھداف المنظمة التي یعم



   

 
 

الیابانیة بالوسائل العلمیة على إشعار الفرد بأن ھناك منفعة متبادلة بینھ وبین المنظمة، وأن ھناك مصلحة 
مشتركة بینھما، فكل ما یبذلھ من جھد من أجل بقاء المنظمة واستمرارھا و نجاحھا وتقدمھا یعتبر ضماناً 

  . )1(لبقائھ ونموه وتقدمھ
ضمان التوظف مدى الحیاة: ثانيالمطلب ال  

تحرص الإدارة الیابانیة على ضمان فرصة عمل دائمة، ومستقرة للموظف الذي تمت الموافقة على     
تعیینھ بالمنظمة، بحیث یعمل دون أن یكون مھدداً بالفصل، وتطبق الإدارة الیابانیة تلك السیاسة إیماناً منھا 

یة والروح المعنویة لقوة العمل، فتطبیق تلك السیاسة یساعد على بآثارھا الإیجابیة على كل من الإنتاج
تخفیض معدل دوران العمل، والاقتصاد عن تكالیف التدریب، و تشجیع الفرد على تنمیة علاقات الود 

  .والصداقة مع زملائھ مما یزید التلاحم التنظیمي، ویجعل الفرد أكثر ولاءً وارتباطاً بالمنظمة

ن المفھوم العملي لفكرة التوظیف الدائم یعني ضمان فرصة العمل المستقرة حتى سن وبالرغم من أ     
، إلا أنھ إذا كان ھناك حجم عمل كاف فإن ھؤلاء الذین یجب )سنة في الیابان 55وھو عند سن (التقاعد 

طة أخرى أو في أیة أعمال وأنش(إحالتھم على التقاعد یمكن إبقائھم في شكل عمالة مؤقتة في نفس أعمالھم 
، ولكن الأجر في ھذه الحالة یخفض بمقدار الثلث إیماناً بأن الفرد في مثل ھذه السن یكون )تحددھا المنظمة

  . أقل أعباء عن ذي قبل

  : )2(وتقسم قوة العمل داخل المنظمة الیابانیة في ثلاث مجموعات ھي

 : مرتبة كما یلي وھذه بدورھا تضم ثلاث فئات تأخذ أھمیتھا :مجموعة العمالة الدائمــة  -أ 

 العاملون من الرجال الذین یلتحقون بالمنظمة فور تخرجھم من الدراسة .  
 العاملون من الرجال الذین لدیھم خبرة عمل سابقة في شركات أخرى . 
 العاملات من النساء . 

ن ویدخل في ھذه المجموعة العاملون من الرجال والنساء الذین یلتحقو: مجموعة من العمالة المؤقتــة  -ب 
 .بالعمل بشكل مؤقت وبعقود لفترة زمنیة تتراوح عادة بین ستة شھور إلى سنة

و على . وتطبیق سیاسة التوظف الدائم یختلف من مجموعة لأخرى، حیث یكون ھذا الضمان عادة للفئتین
ذلك فإذا كانت الشركة في موقف یحتم علیھا ضرورة التخلص من بعض الأفراد فإنھا تبدأ بتسریح العمالة 

 . المؤقتة، ثم العمالة الدائمة من النساء

ھذا ویلاحظ أن تطبیق سیاسة ضمان العمل الدائم تؤدي إلى تخفیض معدل دوران العمل إلى حد كبیر،    
ولكنھا لا تمنع البعض من ترك العمل اختیاریاً لتغییر نوع العمل الذي یمارسھ، أو الانتقال إلى منظمة 

حصول على فرصة ترقیة في منظمة أصغر حجماً، أو لتغییر في بیئة أخرى تعطى مزایا أكثر، أو ال
  . العمل، وإلا لما ظھرت الفئة الثانیة من المجموعة الأولى

  عوامـل استخدام سیاسـة التوظـف الدائم في الیابـان :المطلب الثالث

  : اوھناك مجموعة عوامل ساعدت الإدارة الیابانیة على انتھاج سیاسة التوظف الدائم منھ

  :الظروف التاریخیة لسوق العمل  . أ

                                                
  .187-186 :ص، 2006، مكتبة النھضة المصریة ،الاتجاھات الحدیثة لإدارة الأعمالسعید شعبان حامد،  (1) 

  .186: ص :المرجع السابق )(2



بدأت الیابان دخول میدان الصناعة في العقد السابع من القرن التاسع عشر، ولقد كان إحساس الصناع       
الیابانیین في تلك الفترة أن میزتھم الوحیدة عن المصدرین الأجانب ھي الأجور المتدنیة مما دفع الأجور 

  . إلى حد الكفاف

دم الصناعي، وتزاید حدة المنافسة استمر أصحاب الأعمال في سیاستھم القائمة على قھر قوة ومع التق    
: العمل من خلال القیام بتخفیضات في الأجور، وإطالة ساعات العمل، والتخفیض في بعض المزایا مثل

ة من الأقالیم، مزایا الإسكان والتغذیة التي كانت المنظمات قد اضطرت لإقرارھا لتشجیع قوة العمل القادم
ولقد كان لتلك الإجراءات بعض الآثار السلبیة الملحوظة فارتفع معدل الغیاب، والاضرابات، وترك 

و لقد قابل رجال الأعمال ذلك ببعض الإجراءات التعسفیة مما أدى إلى زیادة الموقف سوءاً مما . العمل
من خلال تحسین ظروف العمل اضطر رجال الأعمال إلى استبدال سیاسة التعسف بسیاسة الإغراء 

المادیة، وتوفیر مساكن أفضل، وعلاوات أقدمیة، وغیرھا من وسائل التحفیز التي ساعد تطبیقھا على 
  . تحقیق بعض الاستقرار و الأمان النسبي لقوة العمل في المنظمة

  :ھیكل الصناعة  . ب

تج واحد، أو خط منتجات تحرص المنظمات الیابانیة الكبرى على أن تقتصر نشاطھا على إنتاج من    
متكامل مما یجعل من السھل على المنظمة أن تصنف نفسھا في صناعة معینة، وتنافس غیرھا من 

  . المنظمات في نفس الصناعة على حصة السوق

والمنافسة بین المنظمات في الصناعة الواحدة قادت إلى خاصیة أخرى أصبحت تمیز ھیكل الصناعة      
الإنتاج : لمنظمات الكبرى رغبة منھا في التركیز على الجوانب الھامة في المنافسة مثلالیابانیة، وھي أن ا

والتسویق والبحوث والتنمیة، فإنھا تعتمد في الحصول على الخدمات الثانویة أو الأقل أھمیة كالتخزین، و 
ة عادة ما تصنیع قطع الغیار، و الصیانة والشحن وغیرھا على منظمات أصغر، وھذه المنظمات الصغیر

  . تتحالف مع إحدى المنظمات الكبرى لتقدم خدماتھا الثانویة مما یجعل ھناك نوعاً من الارتباط بینھما

  : وھكذا یلاحظ أن ھیكل الصناعة في الیابان خدم سیاسة التوظف الدائم من زاویتین

لكبرى صغیرا أن تحویل بعض النشاط للمنظمات الصغرى یجعل عدد الموظفین في المنظمات ا :الأولى
  . نسبیاً و لا یلقى عبئاً كبیراً على المنظمة في حالة انكماش حجم الأعمال

أن المنظمة الكبیرة في حالة انكماش النشاط یمكنھا أن تتولى بنفسھا بعض الخدمات الثانویة التي  :الثانیـة
املة لضمان استمرار تقوم بھا المنظمة الصغیرة، وتحول إلى تلك الخدمات لبعض أفرادھا من القوة الع

  .تشغیلھم

  : الفلسـفة المتمیـزة.  ج

ھذه الفلسفة تكون واضحة للجمیع یتشبع بھا كل فرد من خلال اندماجھ في المنظمة، وتصبح مرشداً    
لسلوكھ، ومنھاجاً لتصرفھ مما یجعلھا مع مرور الوقت تخلق نوعاً من التكامل بین الفرد والمنظمة، بل 

  .  لسفة ذاتھاویصبح جزءاً من الف
   السیاسـات المكملـة لسیاسـة التوظـف الدائـم: المطلب الرابـع

  :یرتبط تطبیق سیاسة التوظف الدائم بمجموعة من السیاسات الفرعیة المكملة تشمل

 .سیاسة الاختیار .1

 .سیاسة التدریب المستمر .2



   

 
 

 .سیاسة تفضیل الإلمام العام على التخصص المحدود .3

 . قیةالسیاسة البطیئة في التر .4

 .سیاسة شمولیة وبطیئة في تقییم الأداء .5

 .سیاسة الأجور على أساس الأقدمیة .6

وھكذا تجد الباحثة أن ھذه العناصر تكمل بعضھا البعض وتتفاعل معاً، وتعمل في تناسق و انسجام    
تبار و لتعطى للفلسفة الیابانیة صبغتھا المتمیزة، والتي تضمن فعالیتھ والتي تجعلھا تجربة جدیرة بالاع

یمكن الاستفادة منھا حیث یمكن اختصار الوظیفة الیابانیة في كونھا جامعة للحفاظ على روح الجماعة و 
الانتماء و الالتزام التي یوفرھا التوظیف الدائم و المرونة و انخفاض التكالیف التي یتمتع بھا التوظیف 

  .المؤقت لأفراد معینین بخصائص محددة
  ق العمــل المؤقــتآفــا: المبحث الثالــث

  عصر المنظمــات المؤقتــة: المطلب الأول 
لأنھ یوجد ھناك المزید من الشركات التي تقوم بالاستعانة بالخدمات الخارجیة المؤقتة للقیام بالوظائف       

 فإنھا قد لا تستطیع أداء كافة المھام. المتنوعة للمنظمة و ذلك من أجل التركیز على اختصاصھا الجوھري
المطلوبة لإنھاء مشروع ما، إلا أنھا تستطیع القیام بالجزء المتخصصة فیھ بشكل ممتاز، و لكن إذا تمت 
الاستعانة بمجموعة من المنظمات تتكامل اختصاصاتھا مع بعضھا البعض لتعمل في مشروع واحد فإنھ 

المنظمي و المتزاید سیكون ھنالك مجموعة قویة جدا من المتعاونین، و ھذه ھي الفكرة وراء الترتیب 
و ھي منظمة مرنة جدا و مؤقتة و مكونة . الشركة العملیة: الظھور في العصر الحالي و الذي یعرف ب

  .من مجموعة من الشركات التي تتضامن قواھا المتنوعة لاستغلال فرص محدودة
: مثلا(الترفیھ  فإن الشركات المتنوعة تعمل معا في مشاریع خاصة في مجال صناعة: على سبیل المثال   

  ).بناء مركز تجاري: مثلا(، و في مجال التشیید )إنتاج الصور المتحركة
بالرغم من أن الشركات العملیة لیست شائعة بعد، إلا أن الخبراء یتوقعون نمو شھرتھا في الأعوام القادمة 

  ".إنھا لیست فكرة جیدة، لكن لا مفر منھا"و كما عبر عنھا أحد الاستشاریین 
  :أصبح بعض الرؤسـاء التنفیذیین في كبرى الشركات العالمیة عمالة مؤقتةو قد 

المتخصصة في الاستشارات الإداریة العالمیة أن الرحیل المبكر  بوز ألن ھاملتونكشفت مؤسسة       
شركة في العالم أصبح أمرا عادیا، لدرجة أنھ یمكن القول أننا في  2500للرؤساء التنفیذیین في أكبر 

لرؤساء التنفیذیین سریعي الزوال الأمر الذي یجعلھم أقرب إلى حالة العمالة المؤقتة، مشیرة إلى عصر ا
  : أنھم یعاملون حالیا معاملة اعتادھا سواھم من الكوادر والمدراء تتلخص في

  

  

إن أوقعت الشركة في خطر أو أحرجتھا، قضي أمرك و استعد : إذا نجحت فستبقى في المنظمة أو"
 ".للرحیل

رئیس تنفیذي متقاعد رئیساً لمجلس الإدارة تتخّلف في النمو  وأشارت إلى أن الشركة التي یستمر فیھا    
 المعیّنین من الداخل یتفوّقون في الأداء على المعیّنین من الخارج، وأن نسبة احتمال مقارنةً بسواھا، و إن

بخاصة في شمال أمیركا، إلى  .فصل رئیس تنفیذي في أوروبا ضعفي ما ھي علیھ في شمال أمریكا
 .التقاعد

 



دور إدارة الموارد البشریـة في ظل وجود العمالـة المؤقتـة: المطلب الثـاني  
عندما تتخذ المنظمة قرارا استراتیجیا بتعیین عدد كبیر من العمالة المؤقتة، فإن كثیرا من النقاط و القضایا 

  :)1(المتعلقة بإدارة الموارد البشریة تظھر في الأفق
 .ضمان وجود العمالة المؤقتة في الوقت الذي تحتاجھ المنظمة .1
 .توفیر جداول مرنة للعمل تتناسب مع حاجتھم .2

  
  :و علیھ یمكن تلخیص دور إدارة الموارد البشریة فیما یخص العمالة المؤقتة فیما یلي

ھ و التركیز على توفیر ینبغي على إدارة الموارد البشریة الاھتمام بالموظف في السنوات الأولى من عمل -
حیث أن ھذه المراحل  .أعلاه) 3(و ھذا ما یمكن ملاحظتھ من خلال الجدول رقم  الأمان الوظیفي لھ،

و یعود . الأربعة المبینة لا تتساوى في عدد السنوات، كما أنھا لا تتشابھ في جمیع الوظائف أو الأشخاص
و علیھ یمثل الأمان الوظیفي من أھم . في المنشآت الإختلاف إلى تعدد نوعیة الوظائف و نوعیة الأفراد 

، سنة 24و  18الاحتیاجات الضروریة في مرحلة التأسیس و ذلك عموما عندما یكون العامل ما بین سن 
 .و ذلك لكثرة الضغوط الخارجیة و التھدیدات و التحدیات التي تعترضھ في ھذه الفترة و تعترض مستقبلھ

حدد الأمور السابقة إلا إذا كان ھناك تخطیط كافي، فعندما یتخذ مثل ھذا و لا یمكن لأي منظمة أن ت-
القرار الاستراتیجي، فإن إدارة الموارد البشریة ھي المسئولة عن تحدید موقع ھؤلاء الأفراد و إحضارھم 

ئولة إلى المنظمة، فكما تكون إدارة الموارد البشریة مسئولة عن استقطاب العمالة الدائمة، تكون أیضا مس
  .عن توفیر الحاجة إلى العمالة المؤقتة في الوقت المحدد

                                                
  .33 :ص ،إدارة الموارد البشریة، مرجع سبق ذكره راویة حسن، (1)



   

 
 

أیضا تقع على عاتق إدارة الموارد البشریة مسئولیة إعداد ھؤلاء الأفراد المؤقتین، و مساعدتھم على - 
فلابد من إعداد بعض البرامج التدریبیة التي تساعدھم على التعرف على . التكیف السریع مع المنظمة

  .استھاالمنظمة و سی
كذلك على إدارة الموارد البشریة إعادة النظر في سیاسة التعویضات و الحوافز المختلفة، فھنالك فرق -

بین الحوافز و المزایا التي تحصل علیھا العمالة المؤقتة، التي تم تعیینھا من قبل المنظمة كوسیلة لتخفیض 
  .لتخفیض حجم المنظمة أو إعادة ھیكلتھاالتكلفة، و تلك العمالة المؤقتة التي تعمل نصف وقت نتیجة 

بالإضافة إلى ذلك، فإن إدارة الموارد البشریة علیھا أن تعد نفسھا للتعامل مع الصراع الذي قد ینشأ بین -
و قد یكون ھذا الصراع من جانب العمالة الدائمة و التي . العمالة الدائمة أو الأساسیة، و العمالة المؤقتة

العمالة المؤقتة، أو قد یكون من جانب العمالة المؤقتة و التي تطمع في  تطمع في جدول مرن مثل
  .الحصول على المزایا التي تحصل علیھا العمالة الدائمة

  
  
  
  
  
  
  
  تأثیر العمالة المؤقتــة على العمالة الدائمـة في المنظمة :المطلب الثالث 

لحتھا الإبقاء على فائض من العمالة لا في محاولة المنظمات لتحقیق الكفاءة، فإنھ لا یكون من مص    
فالطبیعة الإستراتیجیة لكل من المنظمة و إدارة الموارد البشریة تتطلب منھما أن یعدا أنفسھما . تحتاج إلیھ

  .)1(لمثل ھذه النوعیة من العمالة المؤقتة، أو بمعنى آخر العمالة المطلوبة في الوقت الحرج 
كبدھا المنظمة و الأفراد الآخرین؟ و أیضا ھل ھؤلاء الأفراد اختاروا ھذه و لكن ما ھي التكلفة التي تت    

النوعیة من الوظائف بمحض إرادتھم مضحیین بالمنافع و الأمان الوظیفي و حاجاتھم المادیة؟ أم أن 
  ظروف تخفیض حجم المنظمات و إعادة الھیكلة ھي التي دفعتھم إلى ذلك؟

ض الأفراد لم یكن لھم اختیار في العمل في ھذه الوظائف إلا أن البعض في الواقع أنھ بالرغم من أن بع -   
  :الآخر قد یفضلھا لأسباب عدیدة منھا

 .المرونة .1
 .وقت فراغ أكبر .2
 .خاصة للمرأة التي یساعدھا العمل المؤقت على الحفاظ على أسرتھا: جدول مناسب .3
 .ید من دخل الفردالقدرة على العمل في أكثر من وظیفة في نفس الوقت و التي قد تز .4

  .و علیھ یمكن تأكید ما لھذه النوعیة من الوظائف من بعض المنافع للأفراد
أما بالنسبة للمنظمات، فإنھا قد تعتمد على العمالة المؤقتة كوسیلة لتخفیض التكلفة، و أیضا ھذه العمالة  - 

  .قد تجنب العمالة الأساسیة تقلبات حجم و عبء العمل علیھم
  القوة العاملة المؤقتــة في ظل العولمــة :ـعالمطلب الرابـ

وفق ھذا المفھوم فإن المنظمات تقوم بمحو وظائف منظمیة كاملة و شراء خدماتھا من جدید من خلال     
مزودي الخدمة الخارجیة، فإنھا تقوم بمحو وظائف الأفراد و تعیین أفراد یقومون بھا على أساس مؤقت و 

قوة العمل المؤقتة و ھم أفراد تستأجرھم المنظمات مؤقتا : اد یشار إلیھم بـو ھؤلاء الأفر.وفقا للحاجة
  .)2(لیعملوا وفقا للحاجة بفترات محدودة من الوقت 
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و مثل ھذه الترتیبات ذات المرونة المرتفعة، تمكن المنظمات من النمو أو الانكماش كلما لزم الأمر، و    
  .تخصصة إذا كانت ھنالك حاجة إلیھمأیضا الوصول إلى الخبراء ذوي المعرفة الم

  
  
  
  

  العمل المؤقت في الماضي : أولا
توضح نوع الوظائف المؤقتة التي كان یقوم بھا الموظفون المؤقتون و ھي تبین ) 9(في الشكل التالي رقم 

  .أنھا كانت في المجال المكتبي أكثر من بقیة المجالات، و تلیھا مباشرة الوظائف الفنیة و المھنیة
حیث أن ھنالك عدد من المسئولین بالشركات یتمسكون بشدة الاعتقاد بأن الأداء ذو الجودة العالیة یعتمد     

كما أن ھؤلاء . على نوع المھارة و الالتزام لصالح المنظمة و الذي لا یوجد لدى الموظفین المؤقتین
إلا أن ھناك بعض أصحاب . السریة الأفراد لا یكون لدیھم ولاء اتجاه المنظمة و یمیلون لإفشاء المعلومات

  .الأعمال یختارون التوظیف المؤقت لقناعتھم بأنھم یقومون بمساعدتھم على تخفیض التكالیف
و لأنھ لا یوجد وضع راھن للتوظیف في ھذه الأیام، غیر أن التوظیف المؤقت تزاید و بشكل كبیر و في    

فراد سیكونون أكثر نجاحا في إیجاد عمل في ھذا كل المجالات و لیس فقط المكتبیة، حیث أن أكثر الأ
  .العصر ھم الذین یملكون تدریبا أكادیمیا و فنیا یجعلھم مؤھلین لمختلف الوظائف المؤقتة و الدائمة

  
  یوضح الوظائف المحددة التي یقوم بھا الموظفون المؤقتون):  9(الشكل رقم 

  
  .452: ، صالمرجع السابق: المصدر

  
  
  

كتابیة فنیة/مھنیة إنتاج خدمیة مدریین
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  المؤقت في العصر الحالي العمل : ثانیا 
حیث أن مؤسسات الیوم تتبع سیاسة العصا و الجزرة، للحفاظ على وھج الحلم و بریقھ للعمال     

المؤقتین، فمن ناحیة بالجزرة من خلال تقدیم الوعود البراقة التي تنتظر الموظف المؤقت الأمین الدؤوب 
ترق لمناصب أعلى، و ناحیة أخرى بالعصا من علاوات سنویة و تأمینات و مكافآت و تقاعد و فرص 

تھدد بأن یفقد كل ھذه المیزات سیفقد معھا الشعور بالأمان، و ھذه السیاسة كفیلة بطرد الولاء و الانتماء 
  . الحقیقي للمؤسسة

و إن المؤسسة الناجحة ھي التي تتبع سیاسة منح موظفیھا الشعور بالأمان، فیمنح ھؤلاء بدورھم     
لولاء و قمة الأداء، إن أي مؤسسة لا تستطیع أن تضمن لأي موظف وظیفة دائمة، و لكن لمؤسساتھم ا

المؤسسة الناجحة ھي التي تقدم المستقبل الوظیفي، أي الوعد بإمداد الموظف و دعمھ بكل الفرص المتاحة 
تى في مؤسسة لتنمیة مھاراتھ، فحتى و لو تم إلغاء الوظیفة التي یشغلھا، یمكن تعیینھ في قسم آخر أو ح

  .)1( أخرى، لأنھ مازال یمتلك المھارة المطلوبة في مجال عملھ
الحاجة إلى الأمان تأتي في المرتبة الثانیة من حیث الأھمیة، و یعتمد تحقیقھا على مقدار  و علیھ فإن    

. عائلتھالمتحقق من الحاجات الفیزیولوجیة، فھي مھمة للفرد یسعى إلى تحقیق الأمن و الطمأنینة لھ و ل
كذلك یسعى الفرد إلى تحقیق الأمن في العمل، سواء من ناحیة تأمین الدخل أو حمایتھ من الأخطار الناتجة 

و إن شعور الفرد بعدم تحقیقھ لھذه الحاجة سیؤدي إلى انشغالھ فكریا و نفسیا مما یؤثر على . عن العمل
ن للعامل بھدف خلق روح من الإبداع بین أدائھ في العمل، لھذا على الإدارة أن تدرك أھمیة حاجة الأم

  .)2(العاملین، و ھذه الحاجات تشمل الشعور بالأمان و الاطمئنان و الاستقرار
  

   )3(تأثیر الأمان الوظیفي على إنتاجیة العمالة المؤقتة في المنظمة : ثالثا
ة، و تسعى الإدارة إلى كما تمت الإشارة إلیھ فإن صحة العاملین و أمنھم الصناعي وجھان لعملة واحد    

المحافظة على صحة العاملین و تحرص أیضا على سلامتھم و توفیر الأمن لھم، فالوقایة خیر من العلاج، 
و أن درھم وقایة خیر من قنطار علاج، و الإدارة الجیدة ھي التي تطبق مبدأ الوقایة بالنسبة للعاملین، فھم 

  . جوھر المنظمة و أساس وجودھا
  

الوقایة ھي صمام الأمان الذي یوفر للمنظمة و للعاملین و للمجتمع جھودا و أموالا و وقتا، و و علیھ فإن 
و تؤكد أغلب . ھي عوامل لا غنى عنھا في مجال تنمیة الموارد البشریة و تطویر إنتاجیة المنظمة

فرد في العمل و أمانھ الدراسات المیدانیة التي أجریت في ھذا المجال أن ھنالك ارتباطا وثیقا بین إنتاجیة ال
لكي یؤدي أعمالھ على خیر وجھ و بإنتاجیة عالیة، كما یبینھ الشكل التالي . الوظیفي و صحتھ و سلامتھ

  ).10(رقم 
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  ابدأ من الأسفل و انطلق للأعلى لتكون مدیرا فعالا : خطة زیادة إنتاجیة الموظف) : 10(شكل 

  
  

  .181: ص، مرجع سبق ذكره، محمد العدلوني لسویدان،طارق ا :المصدر
  

فالموظف الصحیح البنیة الصافي الذھن الذي لا یشعر بالخوف یكون أكثر حماسا للعمل،  و أكثر        
و یوضح الشكل السابق تأثیر درجة الإحساس بالأمان . )1(عطاءا من زمیلھ الخائف أو القلق غیر الآمن

عامل على زیادة إنتاجیتھ و یمكن ملاحظة وجود علاقة طردیة بین الإنتاجیة و الوظیفي على مدى قدرة ال
حیث أن توفیر الأمان للموظف یعتبر أحد أھم الركائز الأساسیة لكي تزید دافعیتھ للعمل و .الأمان الوظیفي
  .بالتالي إنتاجیتھ

مقومات الرئیسیة التي أن الشعور بالأمان الوظیفي ھو أحد ال )115: ، ص1983بولت، (و یعتقد      
و لا یمكن أن یحدث أي . یجب أن تستند علیھا، و تنطلق منھا كل الخطط التي ترمي إلى زیادة الإنتاجیة

قدر من التطویر التكنولوجي، أو تدریب و تعلیم العاملین، أو إعادة ھیكلة القوى العاملة، أو إعادة تصمیم 
ون ھناك تعاون من جانب عاملین لدیھم ثقة في أن أي تغییر العمل بما یخدم زیادة الإنتاجیة، بدون أن یك

  .في محیط العمل لن یھدد معیشتھم و حیاتھم بالعكس سیزید من دافعیتھم للعمل و بالتالي إنتاجیتھم
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  دراسة العمل المؤقت و علاقتھ بالأمان الوظیفي و مشكلاتھ: المبحث الرابع
  :)1(المؤقت الأمن الوظیفي و مرونة العمل : المطلب الأول

یتصف القرن الحالي بالتغیرات السریعة المتلاحقة في شتى مجالات الحیاة، و أصبح الإنسان في       
و إن تفشي البطالة في . حالة من الاضطراب مع عالمھ الذي یرى فیھ و في تغیره تھدیدا صارخا لمستقبلھم

بالقطعة، و ھذا النوع من العقود یصیب المجتمع أدى إلى انتشار العقود المؤقتة بین الشباب و العمل 
  .الشباب بنوع من الإحباط و القلق

ففي دراسة أمریكیة حدیثة أجرتھا جامعة میتشجان، خلصت إلى أن الشعور بعدم الاستقرار في العمل       
من المبحوثین الذین %  25و أكد . یؤثر على الصحة النفسیة و الجسدیة للموظفین المؤقتین و الدائمین

یعملون في مؤسسات كبیرة و بعقود مؤقتة أنھم لا یشعرون بالاستقرار و یسیطر علیھم الإحساس بقرب 
الاستغناء عنھم، و أكدت الدراسة أن الموظفین المؤقتین عرضة للإصابة بالأمراض عن العاملین في 

یجعل الأفراد  فرغم ما یوفره الأمن الوظیفي من مرونة للفرد و المنظمات إلا أنھ. القطاع الحكومي
  .یضحون بالأمان الوظیفي في أغلب الأحیان

  
  
  

التخطیط العلمي لدراسة القوى العاملة المؤقتة: المطلب الثاني  
العدید من النماذج الریاضیة تم اقتراحھا و التي تتولى تقییم فوائد العمالة المؤقتة من الناحیة الاقتصادیة و  

.توظیفمساعدة الشركات على تقدیم أفضل خطط ال  
و المعادلة التالیة تمثل نموذجا ریاضیا یختزل أنظمة العمل الخاصة بالتوظیف المؤقت و العدد الأنسب 

.)2(لقوة العمل المؤقتة اللازمة في المؤسسة   
:قوة العمل المؤقتــة - 

Xt =  Temporary Workforce: 
  :قوة العمل المنتظـمة -

Yt = Regular Workforce 
  :یاالدفع للعامل زمن-

Cp = Per-time Worker Charge 
  :مدة العقـــد-

α = Duration of Contract  
  العمــــال المشغلون-

  
Wpt = Workers hired 
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حیث في مجال الاستفادة من نظام العمل المؤقت، تم الأخذ في الاعتبار السمة الممیزة لطبیعة العمل 
  .عاقدةالمؤقت وفقاً للاحتیاجات الفعلیة للجھة المت

  

  

  )1(العلاقة بین التكنولوجیا و دوافع الأمان  :المطلب الثالث
یؤدي التقدم التقني إلى تحسین ظروف العمل و تقلیل المخاطرة و تنخفض نسبة العمالة إلى رأس        

و ھو ما .المال، و یزداد الاعتماد على العمالة ذات مھارات و معارف متخصصة و خبرات و قدرات عالیة
من قدرة و رغبة الإدارة في الاستغناء عن ھؤلاء العاملین و یؤدي ذلك بھم إلى الشعور بالأمان  یقلل

و احتلت دوافع الأمان المرتبة الأولى بین . الوظیفي بما یدعم ظاھرة استقرار العمالة مع التقدم التقني
فع التقدیر و ذلك في دراسة دوافع تحقیق الذات و الاستقلال و الدوافع الاقتصادیة و الاجتماعیة و ودوا

  .أقیمت في بیئة عمل مصریة
أنھ بالرغم من أن التقدم التقني لا یؤدي بصفة دائمة إلى الاستغناء عن عدید  (Mores,1980)یرى        

من الوظائف، إلا أنھ عادة ما یؤدي إلى وجود وظائف تتطلب مھارات و معارف لم یتھیأ الأفراد لشغلھا، 
م تتخذ الترتیبات لھذا التقدم التقني، و ینعكس ھذا على العاملین المؤقتین في صورة مشاعر أو أن الإدارة ل

من الضغط و القلق و عدم الأمان، و یضیف بأن التقدم التقني ترتبط بھ بعض الاتجاھات الإیجابیة و 
م و الإدراك المسبق أخرى سلبیة، فمن الاتجاھات الإیجابیة یبرز الاتجاه نحو أھمیة الوقت و الدقة و النظا

للنتائج لتقلیل احتمالات الخطأ، بینما تتمثل الاتجاھات السلبیة في تزاید الشعور بالملل و زیادة المسئولیة 
تجاه الآلات و خطوط الإنتاج و الشعور بانخفاض أھمیة الفرد بجانب أھمیة دور الآلات و الأجھزة و كل 

  .ھذا یدعم الشعور بالقلق و عدم الأمان
  المشكـلات العامــة للتشغیــل المؤقـت: لب الرابعالمط
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یتضح مما سبق أن إستراتیجیة التشغیل المؤقت من الاستراتیجیات التي لاقت و تلاقي قبولا مستمرا     
لأنھا تخدم . من جانب أصحاب الأعمال و الإدارة العلیا في منظمات الأعمال و المنظمات الحكومیة

متنوعة سواء للعمالة المؤقتة أو للمنظمات التي یعملون فیھا أو لوكالات  مصالح عدیدة و تحقق أھدافا
التوظف، كما یتبین أیضا أن استخدام العمالة المؤقتة لم یعد مقصورا على أعمال بعینھا أو مؤھلات محددة 

  .و لكنھ امتد لیشمل جمیع الأعمال و جمیع التخصصات
ا ھذا النظام لجمیع الأطراف المشاركة فیھ، إلا أنھ یعاني من و بالرغم من المزایا العدیدة التي یوفرھ    

  . قیود و معوقات كثیرة قد تقلل من فاعلیتھ نحو تحقیق الأھداف المرجوة منھ
  :و تعرض الباحثة فیما یلي أھم ھذه المعوقات و المشكلات

لالھم بعمالة مؤقتة، مما انخفاض الروح المعنویة للعمالة الدائمة عند الاستغناء عن بعض زملائھم و إح. 1
یجعلھم یشعرون بعدم الاستقرار و عدم الإحساس بالأمان الوظیفي و قد یشكل ذلك تھدیدا واضحا أو 

  .ضمنیا للمنظمة
الحاجة إلى تكالیف إضافیة للإنفاق على برامج تعلیم و تدریب و تنمیة العمالة الدائمة للحصول على . 2

  .یض مقاومتھم لإستراتیجیة تخفیض حجم الموارد البشریةموافقتھم على التشغیل المؤقت و تخف
قد تحدث بعض المشكلات القانونیة نتیجة للتشغیل المؤقت، و قد یكون ذلك منفذا لتدخل النقابات و .  3

الاتحادات العمالیة، خاصة عندما یكون ھناك طرف ثالث في عملیة التعاقد مثل وكالات التأجیر أو 
  .ولي الباطنمقا: التوظف أو ما یسمى

  .زیادة حجم الأعباء و التكالیف التي تتحملھا المنظمة إذا ما أرادت الاستفادة الحقیقیة من العمالة المؤقتة.4
  :و تتمثل ھذه التكالیف في

  .تكالیف تعلیم و تدریب و تھیئة العامل المؤقت-أ 
  .زیادة حجم متطلبات العمل الروتیني للتشغیل المؤقت- ب 
  .على عمل مرتفع الجودة من العمالة المؤقتةصعوبة الحصول - ج 
یؤدي شعور العامل المؤقت بعدم الاستقرار في المنظمة إلى عدم الولاء و الانتماء التنظیمي لھذه . 5

  .المنظمة، و ھذا یؤدي إلى انخفاض جودة أدائھ، و أیضا زیادة معدلات دوران العمالة المؤقتة
مؤقتة تشكل تھدیدا مباشرا لھم خاصة في ظل الاعتماد المتزاید على تدرك العمالة الدائمة أن العمالة ال.6

 .العمالة المتعاقدة
عدم اھتمام الإدارة العلیا في المنظمة بتوفیر إجراءات الأمن و الحمایة ضد حوادث العمل للعمالة .7

  .المتعاقدة 
الة بطریقة مناسبة، و ذلك یخفق الرؤساء و المشرفون المباشرون للعمالة المؤقتة في إدارة ھذه العم - 8

ینفصلون كجزء مستقل عن فرق ) المؤقتین(لأنھم یدیرونھا بنفس طریقة إدارة العمالة الدائمة، مما جعلھم 
  .العمل في المنظمة

في بعض الأحیان قد یكون مصدر المشاكل و المعوقات من العامل المؤقت و ذلك كما في الحالات  - 9
  :التالیة

مستشارون عدم الاستقرار في مكان واحد، حیث أن ذلك یوفر لھم خبرات متنوعة یفضل الخبراء و ال. أ
  .أكثر و دخولا مرتفعة

یسعى العامل المؤقت إلى الحصول على فرصة عمل و حسب، ثم یدرك بعد ذلك عدم أھمیة العمل . ب
  .بالنسبة لھ، فیقرر ترك الوظیفة في وقت لا یناسب المنظمة

و لیس في أھمیة العامل الدائم یدفعھ إلى ) درجة ثانیة(بأنھ عامل ثانوي إن شعور العامل المؤقت . ج
  :تصرفات غیر مسئولة مثل

  .اللامبالاة و عدم الاكتراث بكفاءة الأداء-
  .عدم الاھتمام بتنمیة مھاراتھ و خبراتھ الوظیفیة-
  .إساءة التعامل مع رؤسائھ و زملائھ الدائمین-
  .ستلزمات الإنتاج و العملالإسراف في استخدام الأدوات و م-
 .التغیب المفاجئ و عدم الرغبة في تحمل المسئولیة-



  
و یمكن استخلاص مما سبق، أن إستراتیجیة التوظیف المؤقت قد لا تصلح في الأجل الطویل، فقد اتجھت 
بعض الشركات إلى استراتیجیات أخرى مثل تنویع و إكساب المھارات و إستراتیجیة الدمج مع شركات 

و علیھ فالتثبیت قد یكون . ى، و ذلك كمداخل إستراتیجیة لزیادة و تحسین الإنتاجیة في الأجل الطویلأخر
  .أحسن حل بالنسبة للعمالة المؤقتة التي تثبت كفاءتھا

  
  علاج آثار العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي : المطلب الخامس

 :في العمل المؤقت إمكانیة تطبیق منھج الوقت المحدد :الفرع الأول
لقد شاع استخدام منھج الوقت المحدد بدءا من سیاسات المخزون و التورید و التمویل حتى وصل        

إلى التوظیف، و یتم تطبیق ھذا النظام في جمھوریة مصر العربیة مثلا حالیا من خلال مدیریات القوى 
حیث یقوم الخریجون و المھنیون بتسجیل و  العاملة و التدریب و مكاتب العمل في المحافظات المختلفة،

ثم عندما تحتاج إحدى المنظمات الخاصة أو الحكومیة لأي نوع من . قید أسمائھم طبقا لإجراءات محددة
أنواع العمالة یتم الترشیح فورا من قبل مكاتب العمل ھذه، و في الوقت المناسب و في إطار البدائل 

  .المتاحة للوظائف
  

تم الاعتماد على وكالات تأجیر العمالة في الدول المتقدمة، فإن العمیل یطلب تورید العمالة و عندما ی      
المطلوبة و في الوقت المناسب لھ و طبقا لنظام التوظیف الذي تقره الوكالة، و تكون الوكالة مسئولة عن 

النظام باسم التوظیف جمیع إجراءات الدفع و التأمین و الحمایة و الضمان للعامل المؤقت، و یعرف ھذا 
المختلط حیث یكون ھنالك نوعین من أصحاب العمل ھي وكالة التوظف و المنظمة التي یعمل فیھا 

  .المؤقتین
  
  
  
  
  
  

و یتضح مما سبق أن مفھوم الأفراد في الوقت المحدد یفي بتحقیق مرونة عالیة و سریعة في الحصول     
رد البشریة و التي تكون ناتجة عن ظروف  و حالات على الأفراد لاستكمال حاجة المنظمة من الموا

طارئة أو موسمیة، و العمالة في الوقت المحدد یمكن أن تعمل عدد معین من الساعات أو الأیام أو الأسابیع 
أو الشھور طبقا لحاجة المنظمة، و تكون نظم الأجور و الدفع للعامل المؤقت حسب مھارة و خبرة العامل 

  .منظمة لھو أیضا حسب حاجة ال
  
  

  الاستغناء عن العمـالة المؤقتــة: الفرع الثاني
یمكن للمؤسسة دراسة مدى حاجتھا إلیھا، مثل ھذه العمالة یمكن تسھیل الاستغناء عنھا بعدم تجدید عقود    

العمل الخاصة بھا، أو إنھاء العقود مع تحمل المؤسسة الشروط الجزائیة المنصوص علیھا في العقد، ومن 
  :كال الاستغناء عن العمالة طبقا لھذا الأسلوب ما یليأھم أش
  الاستغناء عن عمالة المقاولات، إذا كان بالمؤسسة فائض عمالة یمكن أن یحل محل عمالة

  .المقاولات
 الاستغناء عن حالات عقود العمل الفردیة للذین یقومون بأداء خدمات مؤقتة للمؤسسة.  
 ؤقتة، و إنھاء خدمة العمالة المؤقتة بمجرد انتھاء تلك تحدید الأعمال التي تحتاج إلى عمالة م

 .الأعمال



   

 
 

  كالأعمال التي تعتمد على مواسم (الاستغناء عن العمالة الموسمیة في حالة عدم الاحتیاج إلیھا
 ).معینة

 الاستغناء عن العمالة الطارئة بمجرد انتھاء الأعمال المسندة إلیھا. 
ة الترشید الدائم للعمالة و استخدامھا وقت الحاجة إلیھا، و یمكن من  مزایا ھذا الأسلوب أنھ یتیح میز

  .المؤسسة من التخلص من تحمل تكالیف العمالة الدائمة
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :أزمة الشعور بعدم الأمان الوظیفي للعمالة المؤقتة و اقتراحات حلھا: الفرع الثالث
دم استقرار وظائفھم، أو ھو موقف وظیفي یعرف الشعور بعدم الأمان الوظیفي بأنھ إدراك الأفراد بع   

یھدد الفرد إما بفقد عملھ، أو بفقد خاصیة من خواص ھذا العمل، مع الشعور بالعجز أو عدم القدرة على 
  . السیطرة و الرقابة أو التحكم في مواجھة ھذا الموقف

یة كإعادة الھیكلة ففي ضوء التغیرات التي تتعرض لھا المؤسسات خاصة في حالة التغیرات الإستراتیج 
أو الاندماج، فإنھ یحدث قدر من التباعد بین توقعات المؤسسة و توقعات الأفراد، و بالتالي فإن قدرة الفرد 
على التنبؤ بھذه التغیرات و التحكم أو السیطرة تنخفض إلى حد كبیر جدا، و قد یصبح الفرد إما مھددا بفقد 

ك من ردود فعل كبیرة سواء كان ذلك على مستوى وظیفتھ أو خاصیة من خواصھا و ما یحملھ ذل
  .یوضح سلسلة الآثار و النتائج لعدم الأمان الوظیفي) 11(و الشكل التالي رقم . المؤسسة أو الفرد

  :و یشمل الشعور بعدم الأمان الوظیفي العناصر التالیة
  .الشعور بقیمة العمل و أھمیتھ و الحاجة الاقتصادیة لھ. أ

التھدید بالنسبة لاحتمال فقد الوظیفة أو احتمال فقد خاصیة أو أكثر من الخواص الوظیفیة إدراك الفرد ب. ب
أو مزایاھا، و التي یعطیھا الفرد أھمیة و قیمة كبیرة، من صور الشعور بفقدان الوظیفة أو أحد خصائصھا 

  :نجد
 الاستغناء عن الفرد لفترة قصیرة. 
 الاستغناء عن الفرد لفترات طویلة. 
 و إنھاء الخدمة و تسریح الأفرادالفصل أ.  

الشعور بالعجز و عدم القدرة على التحكم و السیطرة و بالتالي عدم القدرة على مجابھة التھدید سواء كان  
  .ذلك من جانب الأفراد أو المؤسسات

ي لا عندما تتطلب ظروف التغییر الاستغناء عن نسبة من العاملین فإن الشعور بفقد الأمان الوظیف مثلا    
یشمل فقط الأفراد الذین سیتم الاستغناء عنھم، بل یشمل كذلك الأفراد الذین یتم الاحتفاظ بھم، إذ ینتابھم 
الشعور بأن ھناك دورات أخرى من الاستغناء و التي تؤثر علیھم بقدر أو بآخر، مما یعمق شعورھم بعدم 

ء الأفراد بعدالة السیاسات والإجراءات الأمان الوظیفي، و ما یقلل ھذا الشعور إلى حد بعید إدراك ھؤلا
  .التي وضعتھا الإدارة مع زملائھم

  
  
 
 
 



 .یوضح  الآثار و النتائج لأزمة عدم الأمان الوظیفي): 11(الشكل رقم 
  

      
  
  
  
  
  
  
  
  

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

، مشاركة المخاطر، كلة، اندماجالإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة في ظل إعادة الھیعایدة سید خطاب،  :المصدر
  .123: ، ص1999كلیوباترا للطباعة و الكمبیوتر، القاھرة، 

  
  
  

و بھذا فالمؤسسة حین تنھي العقد الضمني بینھا و بین الأفراد فھي بھذا تقضي على ولاء و التزام الأفراد 
ة من أجل المؤسسة، وللتخفیف الباقین في العمل، و تفقد الثقة في الإدارة، كما أنھا تقتل فیھم روح التضحی

من الآثار السیئة على الأفراد الباقین في العمل، فإنھ یجب على إدارة المؤسسة الاھتمام بھم، و ضرورة 
تخطیط مستقبلھم الوظیفي داخل المؤسسة، و تھیئة ظروف عمل أفضل وأجور و حوافز أفضل، و تسھیل 

  :ھم و یمكن أن یتحقق ھذا من زاویتینالمسارات الوظیفیة التي تسمح لھم بالترقي في عمل

 لتدھور الأعما إدراك العاملین لظروف التغییر أو
  .المحیطة بالمؤسسة

ض الأجور و المصروفات سیاسة تخفی -
 .الإداریة

 .سیاسة الاستغناء -
 .سیاسة تخفیض قوة العمل -

  
  

  .الشعور بعدم الأمان و القلق من جانب العاملین -
 .معلومات غامضة من جانب الإدارة -
 .انخفاض الانتماء التنظیمي -
 .ترك العمل من جانب بعض الأفراد الأكفاء -
 .الیینالشعور بالتوتروالقلق من جانب الأفراد الح -
 .انخفاض الروح المعنویة -

  
 

 .انخفاض الإنتاجیة و الكفاءة           

  .الانخفاض في أحوال المؤسسة -
 .انخفاض القدرة على التكیف -



   

 
 

  
  من وجھة نظر المؤسسة: أولا

یجب على المؤسسة أن تھتم بالأفراد في المراحل الوظیفیة المختلفة ففي المراحل الوظیفیة الأولى یمكن 
  :للمؤسسة

نصح الاھتمام بتوجیھ الأفراد، و تھتم بزیادة دافعتیھم للعمل و تقدیم الاستشارات اللازمة لھم، ال -
  .والإرشاد

إشراك الأفراد في ھذه المرحلة في القیام بعدید من المھام المتنوعة، یمكن أن یتم ھذا من خلال الإثراء  -
 .الوظیفي أو تكبیر و توسیع مجال العمل

  :أما في المراحل الوظیفیة المتوسطة فعلى المؤسسة
  .أدائھم و تحسینھ الاھتمام بتقییم أداء الأفراد بصورة دوریة للوقوف على مستوى -
 .تدریب الأفراد لاكتساب مھارات جدیدة أو صقل مھاراتھم القدیمة -

  :أما في المراحل الوظیفیة المتقدمة فعلى المؤسسة
  .الاھتمام بعمل لقاءات و تقدیم المشورة للأفراد و مناقشة التقاعد المبكر  و مزایاه -
  .سسةتدریب تحویلي للأفراد للعمل في وظیفة خارج المؤ -
 

  من وجھة نظر الأفراد: ثانیا
 :یمكن أن یساعد الفرد نفسھ على تخطیط و بناء مستقبل وظیفي أفضل و ذلك من خلال

  .تحسین مھاراتھ و قدراتھ، تعلم مھارات جدیدة مثل دورة في الإعلام الآلي أو تعلم اللغات -
 .تخفیض معدلات غیابھ و تأخیره عن العمل -
 .جماعي و روح الفریقبناء التوجھ للعمل ال -
  .محاولة حل الصراعات الموجودة داخل المؤسسة -
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  :خلاصــة الفصــل
تطرقت الباحثة من خلال الدراسة النظریة لھذا الفصل أنھ على المستوى التنظیمي، یتأثر الأمن       

ي منظمات عدة و حالیاً، یحتلّ الأمن الوظیفي ف. الوظیفي بالحالة الاقتصادیة وشروط العمل الراھنة
وتساھم المسائل . مستویات متدنیة نتیجة البیئة الاقتصادیة الھشة و بشكل خاص لدى العمال المؤقتین

وقد یسعى الأفراد الذین یعانون . المتعلقة بالأمن الوظیفي في تعزیز مشاعر الضغط ومستویات التوتر
بحث عن وظیفة بدیلة تتمیز بمستویات من مستوى متدنٍّ من الأمن الوظیفي إلى تحقیق استقرار أكبر وال

أعلى من الأمن الوظیفي مما سیدعم إحساسھم بالالتزام التنظیمي و الانتماء نحو المنظمة و بالتالي بناء 
  .جسر مودة بینھ و بین المنظمة و الذي یسمى بالعقد السیكولوجي أو النفسي

لكثیر من الأمن الوظیفي وعدم قدرتھا على حلّ و غالباً ما یتم انتقاد المؤسسات العمومیة لتأمینھا ا     
ویؤدي ذلك إلى أداء ضعیف من قبل بعض الأفراد، كما قد یحبط أشخاصاً آخرین . مشكلة الأداء المتدني

حیث أنّ إدارة توقعات الموظفین بشأن الأمن الوظیفي ھو . من فریق العمل یتأثرون بھذا الأداء المتدني
و یمكن للمنظمات أن تدیر ھذه التوقعات من خلال تحدید . والمحافظة علیھ مفتاح تحقیق الأداء المطلوب

أھداف واضحة و توفیر معلومات صریحة، ومن المھم أیضاً التأكد من أنّ المفاھیم الخاصة بالأمن 
  . الوظیفي تنطبق على أرض الواقع

یجب عدم : ة إلى ما یليمن خلال ما تم دراستھ للأمان الوظیفي للعمال المؤقتین توصلت الباحث     
و لا یمكن اعتبارھم في وضع أدنى أو أقل من العمال الدائمین الذین  التمییز ضد العمال المؤقتین،

أیضا العمل على حمایة العمال المؤقتین یكمن في عدم التمییز و .في نفس المؤسسة یمارسون نفس العمل
الوظیفي، من خلال السبل التي تحقق لھم ذلك  ضدھم ومنح العامل الإحساس بالانتماء للمنظمة و الأمان

  .في إطار إمكانیاتھم و قدراتھم الذھنیة، كتجدید العقود أو التثبیت إذا تطلب ذلك الأمر
و ستبین الباحثة في الفصل التالي و الأخیر مدى تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان      

یة التي أجرتھا في مؤسسة میناء جن جن في ولایة جیجل، الوظیفي في الواقع، من خلال الدراسة المیدان
و ذلك لدراسة مدى تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي للعمال المؤقتین في المؤسسة 

  .المینائیة على أرض الواقع
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   

 
 

 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  

  
 الجانـب التطبیـــقي



  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :الفصل الخامس
لدراسة المیدانیة في مؤسسة میناء ا

  جن جن 

  للفصل تمھیــد    
  ـاء جن جن تقدیم مؤسـسة مین: المبحث الأول    
  الاستبیان و مجـال الدراسـة: المبحث الثاني    

  حول العمل  عرض و تحلیـل إجابات أفراد العینـة: المبحث الثالث    
  المؤقت و تأثیره على الأمان الوظیفي       
  اختبار فرضیــات البحث: المبحث الرابع    
  مناقشة النتائج: المبحث الخامس   
 الفصل خلاصــة   



   

 
 

  :تمھیـــد
في ھذا الفصل ستقوم الباحثة بإسقاط ما عرضتھ و تطرقت لھ في الجانب النظري على إحدى      

المؤسسات الوطنیة و ھي المؤسسة المینائیة جن جن، إذ سیتناول ھذا الفصل تقدیما عاما للمؤسسة محل 
ھیكل التنظیمي الخاص بھا، كما الدراسة من خلال إعطاء لمحة تاریخیة عنھا، بالإضافة إلى شرح ال

سیتناول الفصل مختلف مراحل إعداد أداة الدراسة و طرق إعدادھا و كذلك التطرق إلى كیفیة اختیار عینة 
الدراسة، كذلك اختبار صدق و ثبات  أداة الدراسة، بالإضافة إلى عرض و تحلیل إجابات مفردات العینة 

الأمان الوظیفي، أما في الأخیر فسیتم اختبار فرضیات حول العمل المؤقت و تأثیره على الإحساس ب
  .الدراسة و مناقشة و تحلیل النتائج المتوصل إلیھا

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  



  )1(تقدیم عام للمؤسسة محل الدراسة مؤسسة میناء جن جن : المبحث الأول
وھذا من خلال  جن ستحاول الباحثة في ھذا المبحث إعطاء لمحة عامة حول المؤسسة المینائیة جن   

  .تقدیمھا و القیام بإبراز ھیكلھا التنظیمي و أھمیتھا
  تعریف المؤسسـة و نشـأتھا و تطـورھا : المطلب الأول

  تعریف المؤسسـة و نشأتـھا: الفرع الأول
ھي مؤسسة اقتصادیة عمومیة تابعة للمؤسسة القابضة المتعددة الخدمات،  مؤسسة میناء جن جن   

ص الكبیرة للاستثمار التي یتوفر علیھا المیناء، من أھم العملیات التجاریة التي تتم على إضافة إلى الفر
مستواه احتلالھ المرتبة الأولى فیما یخص استیراد الحبوب، كما أن میناء جن جن یعتبر أعمق میناء على 

س و جبل مستوى الوطن، و للمؤسسة موقع استراتیجي على المحور البحري الرابط بین قناة السوی
  .طارق، و ھو مدعو للقیام بدور مھم في میدان مسافنة الحاویات

 :المجـــال الجغــرافي- أولا
في الجھة الشرقیة لمدینة جیجل تحدیدا في المنطقة المسماة  أشواط  یبعد عن مقر  یقع میناء جن جن    

، و بكیلومترین عن مطار كیلومتر 40كیلومتر و عن المنطقة الحرة بلارة بحوالي  10الولایة بحوالي 
ھكتار مع إمكانیة  140تقدر مساحتھ بحوالي . كیلومتر 370و یبعد عن العاصمة بحوالي  فرحات عباس

  :ھكتار و یحتوي ھذا المیناء على منشآت قاعدیة و فوقیة كالآتي 30توسیع تقدر ب 
 :و تحتوي على عدة أرصفة للإرساء ذات خصائص مختلفة ھي :المنشآت القاعدیة  - أ
، مساحة )م(11، غاطس السفینة )م(200، و عرضھ )م( 770طولھ  :رصیف عام لبواخر الشحن - 1

 .ھكتارا 15السطح 
 :رصیف مختلط و للسفن الحاملة للسیارات- 2

  مساحة السطح )م(11، غاطس السفینة )م( 300، العرض )م(250الطول  :الرصیف المختلط ،
  .ھكتار 7,5

 م(11منصات لجر السیارات، غاطس السفینة ) 3( :راترصیف إرساء السفن الحاملة للسیا( ،
  .ھكتارات 9مساحة السطح 

 م(10,5إلى ) م(18,20، غاطس السفینة )م( 300، عرض )م( 1060طول  :رصیف غربي ( ،
  .ھكتارا 30مساحة السطح 

 العمارات،: و ھي جمیع المباني التي یحتوي علیھا المیناء، و تتمثل في :المنشـآت الفوقیـة  - ب
م العمارة العمومیة الإداریة جمیع مصالح المیناء إضافة إلى مقر الجمارك و شرطة المرور تض

 .و الحدود، عمارة قیادة المیناء، مركب الصحة مزود بغرفة تغییر الملابس، مبنى إدارة المیناء
 ).2م(1000تحتوي على ثلاث مستودعات مبنیة، مساحة كل واحدة منھا ھي  :المستودعــات  - ت

  :المجــال البشــري -ثانیا
یقصد بالمجال البشري عدد الموارد البشریة في المؤسسة محل الدراسة و ھي مؤسسة میناء جن جن، 

عاملا  650: بـ 2010و التي عرفت قفزة نوعیة في السنة الأخیرة حیث قدر في شھر دیسمبر 
  ).4(و ھذا ما یبینھ الجدول رقم : موزعین كالآتي

  
  
  
  
  
  
  

                                                
  .بمؤسسة میناء جن جن الموارد البشریةمصلحة   (1)



   

 
 

  وزیع عمال المؤسسة وفق المستوى الوظیفيیوضح  ت): 4(الجدول رقم 
  العــــدد  المستوى الوظیفي

  32  الإطــارات
  131  أعوان التحــكم
  487  عمال التنفیـــذ
  650  المجمـــوع

  .2010دیسمبر  31مصلحة المستخدمین بالمؤسسـة بتاریخ : المصدر
، أما 2010دیسمبر  31ك بتاریخ إطار و ذل 32و بلغ عدد الإطارات في مؤسسة میناء جن جن حوالي    

و ذلك بنسبة .عاملا و یمثل أكبر عدد 487عون، فیما یخص عمال التنفیذ فقد بلغ  131أعوان التحكم فبلغ 
  ).12(تقریبا كما یوضحھ الشكل الموالي رقم % 57تقدر ب 

الذین یبلغ عددھم و كما یبین الشكل أدناه أن النسبة الأكبر ھي لعمال التنفیذ في مؤسسة میناء جن جن و 
  .عاملا  487

  
  
  
  
  
  
  

  توزیع الموارد البشریة حسب الصنف في مؤسسة میناء جن جن ): 12(شكل رقم 

  
  إعداد الباحثة: المصدر

  مراحل تطور مؤسسة میناء جن جن : الفرع الثاني
ھو تصدیر كان ھدف إنشاء میناء جن جن في البدایة المصنف حالیا ضمن أكبر الموانئ في إفریقیا،      

الحدید والصلب واستقبال البضائع والسلع على اعتبار الدور الذي كان مقررا أن تنوط بھ منطقة بلارة، 
ولكن ما حدث . وحتى الطرقات وخط السكة الحدیدیة التي لھا محوّل یربطھا بالمیناء ھي الیوم عملیة
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إیطالیا المخصّص ھو أیضا لمیناء جن جن خلال السنوات الماضیة، ھو ما حدث لمیناء جیاوتورو ب
سنة، لیتم تحویلھ مؤخرا إلى أكبر میناء  20لتصدیر الحدید والصلب وظل خارج الخدمة والاستغلال لمدة 

 .لمعالجة الحاویات في البحر الأبیض المتوسط
فقد ظل میناء جن جن یشتغل طیلة العشرین عاما بطریقة لا تعكس طاقتھ الحقیقیة، وكان حالھ أشبھ ما     

یكون بالطفل غیر المرغوب فیھ، وذلك على نحو أشعل فتیل انتقادات سكان المنطقة، لاسیما بعد أن قرّرت 
  .الحكومة، ولأسباب قد تكون بیئیة، الاستغناء عن مشروع بلارة كمنطقة حرة

ابعا لمیناء و إن قیام الثورة التي أدت إلى الاستقلال أرجعت ھذا المیناء إلى السیادة الوطنیة و بقي فرعا ت  
م تاریخ إعادة ھیكلة ھذه المؤسسة، حیث أصبح میناء جیجل مستقل        و كان  1984بجایة حتى سنة 

  إذ تزاید نشاط ھذا المیناء بامتداده إلى . ملایین دینار) 5(رأس مال ھذه المؤسسة حوالي خمسة 
  
  

ھذا المیناء تقرر بناء میناء جدید في  ، و لفك الخناق عن)1(الصید البحري، البحریة الوطنیة، نقل البضائع
منطقة  أشواط و الذي اكتملت فكرة إنشاءه مع فكرة إنشاء مصنع الحدید و الصلب الذي كان مقررا إنشاؤه 

، أي ما )طن(ملایین) 3(في منطقة بلارة، ھذا الأخیر كان یتوقع تعاملھ مع المیناء بحوالي ثلاثة 
  .مالیة للمیناءبالمائة  من الطاقة الإج 66,66یعادل
، و قد تمت  1991إلى غایة  1984نوفمبر  09في   في أول سنة وضعت أشغال بناء میناء جن جن   

الإیطالیة و قد بلغت  CONDOTTEكوندوت أشغال بنائھ من طرف تحالف مؤسسات تحت رئاسة شركة 
الدولة الجزائریة،  :ملیار دینار جزائري، و تم تمویلھا من عدة أطراف ھي 5,2تكالیف بناءه حوالي 

  .الصندوق السعودي للتنمیة، الصندوق العربي للتنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة، البنك الإسلامي للتنمیة
م، كانت تحمل معدات 1989و أول باخرة رست في ھذا المیناء ھي قبرصیة، و ذلك في جویلیة سنة      

م أصبح المیناء 1993لفة ببنائھ، و في سنة للمیناء لحساب شركة كوندوت التي تترأس المجموعات المك
  .في حین انتقل میناء جیجل إلى ملكیة البحریة الوطنیة یسمى مؤسسة میناء جن جن

مستغانم، حیث أصدرت الحكومة في شھر  ولكن مصائب العاصمة كانت لھا فوائد في میناء جن جن و   
مستغانم، وحددت مھلة  جیجل و  مینائي قرارا یقضي بتحویل استیراد السیارات إلى كل من 2009جوان 

  .أشھر لبدایة تطبیق القرار 3
  أھمیة و أھداف المؤســسة : المطلب الثاني

یعتبر میناء جن جن بتصمیمھ الحدیث و تجھیزاتھ المتطورة، أكبر میناء في إفریقیا حیث یتسع نظریا 
  :و سیتم التطرق الآن إلى أھمیتھ ).طن(ملیون  4.5ل 

   أھمیة المؤسسة :الفرع الأول
  769ھكتارا ویحتوي على عدة مرافئ، الأول بطول  70یعد میناء جن جن الذي یتربع على مساحة     

 9ھكتارات و الثالث مساحتھ  7.5، ومساحة مقدرة بـ )م( 250ھكتارا والثاني بطول  15، ومساحة )م(
بمساحة )  م( 300وعرضھ )  م( 1060أما المرفأ الغربي وھو الأھم بالمیناء فیبلغ طولھ . ھكتارات

، كما یعتبر میناء جن جن الأعمق )م(18.20و )  م(10.5ھكتارا، ویتراوح عمقھ بین 30إجمالیة مقدرة بـ 
  . بین موانئ الجزائر، وھو ما یؤھلھ لاستقبال أكبر البواخر

  في المائة أو ما زال ھذا الصرح الكبیر یعمل في حدود العشرة 1993غیر أنھ ومنذ افتتاحھ سنة      
  
  
أقل من طاقتھ وھي الوضعیة التي عدت كارثیة للبعض باعتبار أن الملاییر التي صرفت على ھذا  

الصرح طیلة السنوات الماضیة لم تأت بما كان ینتظر أن یقدمھ ھذا المیناء، الذي رشح في وقت سابق 
لدان مثل مالي والنیجر أقرب لأن یكون ھمزة وصل بین أوروبا وإفریقیا الوسطى، وذلك باعتبار أن ب

  .موریطانیا على المحیط الأطلسي بكثیر من میناء جن جن  مقارنة بموانئ السنغال و

                                                
 .یتضمن إنشاء مؤسسة مینائیة في جیجل  1984یولیو  21ھـ الموافق ل  1404شوال عام  22لمؤرخ في ا 173-84من المرسوم رقم  01المادة  (1)



   

 
 

ینظر سكان ولایة جیجل إلى فتح میناء جن جن وتحویلھ إلى واحدة من أھم البوابات المستقبلة  و     
سیارة في ساعة  84إلى معدل إفراغ  للبواخر الناقلة للسیارات على أنھ بمثابة الحدث الكبیر، فالوصول

ساعات، فضلا على الآفاق الجدیدة للمیناء، والمتمثلة  6و 4واحدة وجمركتھا في زمن قیاسي یتراوح بین 
، وربط المیناء بالطریق شرق غرب قریبا، كلھا عوامل  2012في فتح نھائي حاویات دبي العالمیة في أفق
كلاء السیارات وأجّجت سباقا محموما فیما بینھم للحصول على ساعدت على تبدد مخاوف المتعاملین من و

  .مواقع قریبة من المیناء قصد تحویلھا إلى حظائر
أنھ بالإضافة إلى البضائع المتنوعة، فإن : )1(محمد عثمان، عیوش، لعبیدي: و أوضح للباحثة السادة   

ارتفاع بشأنھا ما زاد من حجم حركة و المنتجات الحدیدیة و البترولیة و الكیمیائیة ھي التي تم تسجیل 
ھنالك تنوع كبیر بالنسبة للبضائع التي تفرغ في میناء  و بأن ). طن( 2.166.272نشاط المیناء بما یقدر ب

خاصة أن البواخر الكبیرة . جن جن، كانت في السابق الحبوب كما یلاحظ  الیوم جمیع أنواع البضائع
.مؤخرا الحدید و الإسمنت و الحطب زاد عن الاعوام الفارطةو . الحجم تأتي بجمیع أنواع البضائع  

) طن( 796.629المنتجات الحدیدیة التي سجلت وزنا ب: ومن بین أھم نشاطات المیناء حسب الأصناف   
) طن(و  . 2008بالمائة العام  27بالمائة من الحجم الإجمالي للبضائع المعالجة مقابل  37أي ما یعادل 

المنتجات البترولیة إلى ارتفعت من جھتھا  بالمائة  10بالمائة أي ما یعادل  421بزیادة قدرت ب 212.871
.من الحجم الإجمالي  

وحسب المسؤول الأول للمؤسسة المینائیة، فإن المنتجات الكیمیائیة التي استقبلھا ھذا المیناء سجلت بشأنھا 
و ذلك  2008العام ) طن( 7.046 مقابل) طن( 72.703بالمائة و البضائع المتنوعة ب 60،72زیادة ب

وبلغ الحجم الإجمالي للمنتجات الفلاحیة و المواد الغذائیة خلال نفس الفترة . بفضل نشاط المركبات
 63بالمائة من الحجم الإجمالي للبضائع التي تمت معالجتھ مقابل  46أي ما یعادل ) طن( 995.206

.2008بالمائة سنة   
 
 

   
ثم تلیھا نشاطات نقل القنوات   بالمئة 65ء تحتل الحبوب المرتبة الأولى ب إذن من نشاطات المینا    

الملح ومادة أخرى تستعمل في : ، كما یقوم بتصدیر بعض المنتجات مثل)2(الفولاذیة و الغاز والبترول
    .إنتاج الإسمنت
  أھداف المؤسسة: الفرع الثاني

م، كل مؤسسة لدیھا أھداف  12/07/1984المؤرخ في  173-  84من المرسوم رقم ) 2(حسب المادة 
  :و لمؤسسة میناء جن جن أھداف داخلیة و أخرى خارجیة یمكن ذكرھا كما یلي

 الأھــداف الداخلیـة: أولا
Ɗ - أي محاولة تحقیق أكبر ربح ممكن: الربح. 
Ɣ  -  أي زیادة رأس المال و كذا توسیع المؤسسة: النمو. 
Ƙ  -  الزیادة في حجم التعاملات. 
ƚ  -  و ذلك بتحسین الخدمات المقدمة وفق المقاییس العالمیة المعمول : نشاطھا استثمار المؤسسة في

 .بھا
Ɯ -  و ذلك داخل المیناء و خارجھ: تخفیض مدة الإنتظار. 

  الأھــداف الخارجــیة:ثانیا
 .زیادة الدخل القومي   - أ
 .توفیر العملة الصعبة  - ب

                                                
مدیر مصلحة الموارد -، السید لعبیدي كریم -المدیر العام لمؤسسة میناء جن جن -محمد عثمان: في إیطار مقابلة مع السید) 8(الملحق رقم  )(1

  .صباحا 11، الساعة 07/02/2011، یوم  -ستغلالمدیر مصلحة الا-، و السید عیوش -البشریة
port.com /?Page=presentation&group_id=104. -web site: http://www.djendjen ource:S )2(   



، إذ شرع خلال الأشھر الماضیة و من بین الآفاق التي فتحھا میناء جن جن و یحققھا كأھداف خارجیة     
 2في أشغال إنجاز مشروع نھائي الحاویات الذي تسیره مؤسسة موانئ دبي العالمیة، والذي سیستقبل 

، فالأشغال الخاصة بتوسیع أرصفة المیناء تمتد 2012ملیون حاویة في السنة، وسیكون جاھزا في أفق 
وھي المساحة التي تضاف إلى . لھذا النھائي ھكتارا مخصصة 78كیلومتر مرفقة بحوالي  2على مساحة 

  .ھكتار التي یتربع علیھا المیناء حالیا 104

و إن میناء جن جن یتوفر على میزات تسمح بتحویلھ إلى میناء نقل متكامل بإمكانھ منافسة موانئ    
ھ في میناء الجزائر منطقة المتوسط، بعد الانتھاء من تنفیذ إستراتیجیة تطویر مشابھة تماما لما تم القیام ب

ألف حالیا، مما یمكن  80ملیون حاویة سنویا مقابل  1.5العاصمة، وھي خطة ھادفة إلى معالجة 
  . المجموعة من الدخول بقوة إلى منطقة البحر المتوسط

  

  الھیكل التنظیمي للمؤسسة: المطلب الثالث
أن توفر أحسن الشروط من أجل إن الھیكل التنظیمي ھو وسیلة لخدمة أھداف المؤسسة، لھذا یجب     

  .استغلال جمیع الطاقات المتاحة فیھا لتحقق ھدفھا المنشود
المدیریة العامة، مدیریة الأشغال و الصیانة، مدیریة القیادة المینائیة : و تتكون مؤسسة میناء جن جن من   

أخیرا مدیریة الموارد مدیریة الاستغلال، مدیریة المالیة و المحاسبة، مدیریة الدراسات و التنمیة و 
  .البشریة

الممثل للھیكل (  ) و ستقوم الباحثة بتوضیح المھام المنوطة بكل منھا فیما یلي و كما یوضحھ الشكل رقم   
  .التنظیمي للمؤسسة

  المدیریــة العامــة : الفرع الأول
لطة العلیا حیث تنص تتكون أساسا من مكتب الرئیس المدیر العام الذي یعتبر الآمر الناھي ذو الس     

یولیو سنة  21ھـ الموافق لـ  1404شوال عام  22المؤرخ في  173- 84من المرسوم رقم  11المادة 
  :على أن مھامھا كالتالي . م الذي یتضمن إنشاء مؤسسة میناء  جن جن1984

 .تصور و تنسیق و مراقبة مدیریات المؤسسة 



   

 
 



 

 .ل عن أي عقد أو اتفاق تقوم بھ المؤسسةیعتبر بمثابة حاسوب لكل التكالیف و المسئو  
 .یضبط تسییر المؤسسة و یحدد الترتیب الھرمي للعمال و یعین الإطارات العلیا 
 .یمثل المؤسسة في جمیع نشاطات الحیاة المدنیة 
یقوم بفتح حسابات لدى المؤسسات المالیة بھدف تسھیل أي عملیة حالیة و ذلك وفق الشروط  

 .المعمول بھا
و تشمل ھذه . سئول عن أي تذكرة أو صك خاص بالتبادلات أو مختلف الأعمال التجاریةیكون الم 

 .المدیریة بالإضافة إلى الرئیس المدیر العام، مساعد الرئیس المدیر العام و الأمانة
 :و تنحصر مھامھا في :الأمانــة -أ

  استقبال البرید الخاص بالرئیس المدیر العام. 
 كسات من خارج المؤسسةاستقبال الفاكسات و التل. 
 تمریر المراسلات و استقبال المكالمات الھاتفیة الخاصة بالمدیر و تحویلھا.  
 ترتیب الوثائق في الخزائن و ترتیب مواعید المدیر.  
 و من أھم ما تقوم بھ :مسـاعد الرئیس المدیـر العـام -ب
  التنمیة و التنظیم و  تنسیق نشاطات ھیكلة المؤسسة بغرض تحقیق الأھداف المتعلقة بسیاسة

 .التسییر في المجال التقني و في مجال الاستغلال و الأمن
  یعمل على نشر و إذاعة الأھداف المبتغى تحقیقھا. 
   یترأس الاجتماعات بغرض تحقیق الأھداف المتعلقة بسیاسة التنمیة و التنظیم و التسییر في

 .المجال التقني و في مجال الاستغلال و الأمن
   و یوجھ المدیریاتیراقب. 

  مدیریـة الأشغـال و الصیـانة: الفرع الثاني
  :و من أھم مھام ھذه المدیریة ما یلي 

 .السھر على تطبیق القوانین المعمول بھا  
 .السھر على تطبیق قرارات المجلس الإداري  
 .السھر على تطبیق صیانة المنشآت القاعدیة و الفوقیة  
 .و باقي المنشآت داخل المیناءصیانة حوافز الخدمات و العتاد   

  :و تشمل ھذه المدیریة على دائرتي الصیانة و الأشغال
 :تتمثل مھامھا في :دائـرة الصیـانة  - أ

  التعبیر عن مختلف احتیاجاتھا من مختلف قطع الغیار و الأدوات. 
  التخطیط لسیاسة المؤسسة في مجال النظافة. 
  لھالمراقبة و الربط بین عمال المصالح التابعة. 
   اتخاذ الإجراءات التي تمكن من تأمین و حفظ الوسائل لمدة أطول من التلف، و تتكون دائرة

 .مصلحة الصیانة، مصلحة الشبكات، مصلحة الأشغال: الصیانة من ثلاث مصالح
 :و من أھم ما تقوم بھ: دائـرة الأشغــال   - ب

 ساتمتابعة و مراقبة كل الصفقات و العقود التي تبرم مع مختلف المؤس. 
 تعیین النوعیة و مطابقة الأعمال مع الإمكانیات الممكنة. 
 اختیار خطة العمل الخاصة بالأشغال الممكنة للقیام بھا و متابعتھا. 
 تقوم بإمضاء فواتیر أعمال نھایة الشھر من أجل المصاریف. 

  مدیریـة القیـادة المینائیـة : الفرع الثالث
  :و أھم مھام ھذه المدیریة ما یلي



   

 
 

 .ھر على تطبیق القوانین المعمول بھاالس  
 .السھر على تطبیق القوانین الخاصة بالتنقل و التفریغ و الشحن بالتنسیق مع مدیریة الاستغلال 
 .مسئول عن الرقابة و مواجھة الحوادث التي قد تحدث 
 .تحدید أولویة السفن بالتنسیق مع مدیریة الاستغلال في المیناء 
 .ق و التطبیقات المعمول بھا في جمیع المیادین الداخلیة للمؤسسةإعداد التقاریر حول الحقائ 

و أیضا تحدید القیود و العراقیل و معیقات العمل، وإعطاء حلول تقنیة و اقتراحات تصحیحیة لبعض 
  .دائرة الشرطة و الأمن، و دائرة المساعدات الملاحیة: المشاكل، و یتفرع منھا دائرتین ھما

 :و تتمثل مھامھا فیما یلي :لبحـریةدائـرة المسـاعدات ا-أ
   مكلف بتأمین حركة البواخر انطلاقا من وصولھا إلى المیناء حتى خروجھا من أجل

 .الاستعمال الحسن للرصیف المخصص لإرساء السفینة
  تنظیم و تنسیق عملیة الربط و الإرساء و السحب من خلال: 

   عملیات المساعدة البحریة توفیر الموارد البشریة و المادیة اللازمة لمختلف. 
  السھر على سلامة و نظافة الأجھزة و الوسائل المستعملة لمختلف مصالحھ. 

 
 و من أھم ما تقوم بھ :دائـرة الشرطـة و الأمـن-ب

   تقوم ھذه الدائرة باحترام القوانین الداخلیة فیما یخص الشرطة و الأمن، وتتكون من عمال
الأحسن للمیناء بالإضافة إلى ذلك یحسن استغلال كافة  مؤھلین خصوصا في مجال الاستغلال

 .المناطق التابعة لمیناء جن جن
  مكلفة بالوقایة و مساعدة الحمایة المدنیة، كما تقوم بحمایة البواخر من كل الأخطار المتوقعة. 
 تقوم بتنفیذ القرارات الوزاریة الصادرة عن المیناء. 

  مدیریـة الاستغلال : الفرع الرابع
  : مثل مھام مدیریة الاستغلال فیما یليتت

تنشیط و مراقبة و توجیھ نشاطات الھیاكل المسئولة عنھا قصد بلوغ و تحقیق الأھداف المسطرة   
 .من قبل المؤسسة

 .السھر على تنفیذ تعلیمات القوانین و النصوص التشریعیة الساریة المفعول  
 .تحسین أداء الخدمات 
 .للإمكانیات المتوفرة في المیناءالسھر على الاستعمال الأمثل  
 : و تشمل ھذه المدیریة دائرتین. دراسة طرق الاستغلال الحدیثة 

  .الدائرة التجاریة و دائرة الشحن و التفریغ
 .متابعة عملیة استغلال إمكانیات المدیریة المتمثلة في التجھیزات و المصالح المینائیة المختلفة 

  المحاسبـة  مدیریـة المالیـة و: الفرع الخامس
  :مدیر ھذه المدیریة مسئول عن 

 .حث و مراقبة و توجیھ نشاط مختلف مصالحھ من أجل تحقیق أھداف المؤسسة 
 .السھر على تطبیق قرارات المدیریة العامة و مجلس الإدارة 
 .السھر على تطبیق قرارات المدیریة العامة و مجلس الإدارة  
 .لمفعولالسھر على القوانین و المواد الساریة ا  
 .التنسیق من أجل تحسین أداء و نوعیة العمل بمختلف مصالحھ  
مشاركة المدیر العام في وضع الخطوط العریضة لسیاسة المؤسسة من أجل تطویر و تسییر الخبرات  

 .التقنیة و الأمن و استغلال المیناء
راد التكنولوجیا الحدیثة الإطلاع على كل التطورات التنمویة المحققة في مجال تقنیات التنظیم و استی  

 .التي لھا علاقة بالنقل البحري، و شحن و تفریغ السفن



 .اقتراح حلول تقنیة و مبادرات التسویة الضروریة لكل المشاكل العالقة  
:  تمثیل المدیر العام أمام الجھة الوصیة و المؤسسات الخارجیة، و تشمل ھذه المدیریة على دائرتین 

 .المحاسبةدائرة المالیة و دائرة 

 

  مدیریة الدراسـات و التنمیـة : الفرع السادس
  :و من مھام مدیرھا

 .إعداد إستراتیجیة المعلومات الخاصة بالمؤسسة 
 .تطبیق القوانین المتعلقة بسیر النشاطات المینائیة الساریة المفعول 
 .ل المؤدىالمبادرة في تحسین و تطویر سیر الھیاكل التابعة لھ في میدان جودة و نوعیة العم 
 .إعداد مخططات قصیرة المدى و أخرى متوسطة المدى في مجال تنمیة المؤسسة 
وضع مخططات مستقبلیة تتعلق بوتیرة العمل و الإمكانیات المتواجدة و نسبة المردود المحقق من قبل  

 .الھیاكل المختلفة
 .مراقبة تنفیذ الأھداف المسطرة في مخطط التنمیة  
 .المخططات و تقدیمھا إلى المدیریة و مجلس الإدارة إعداد تقاریر حول تنفیذ 
 .وضع إستراتیجیة الإعلان و الاتصالات 

  .دائرة الإعلام الآلي، و دائرة الدراسات و التنمیة: و تنقسم ھذه المدیریة إلى
  مدیریـة المـوارد البشریة: الفرع السابع

الإشراف على : تتمثل مھامھا في تھتم بإنجاز سیاسة الشركة بخصوص شؤون الموظفین و العمال، و 
تطبیق سیاسة المؤسسة الخاصة بالموارد البشریة و المتمثلة في التوظیف، التكوین، الأجور، تسییر 

  ).14(المستخدمین أنظر الشكل رقم 
  شرح الھیكل التنظیمي الفرعي لمدیریة الموارد البشري للمؤسسة : أولا

  :تتمثل فیما یلي لمدیریة الموارد البشریة مھام خاصة بھا و
تنشیط و مراقبة و توجیھ و تنظیم نشاطات الھیاكل التابعة لھا بغیة تحقیق الأھداف المسطرة من   

 .طرف المؤسسة
 .العمل على تنفیذ و تطبیق قرارات المدیریة العامة و مجلس الإدارة  
في مجال كیفیة المساھمة بفضل مبادراتھ المستمرة في تحسین و تطویر سیر الھیاكل التابعة لھا  

 .الأداء و الاستخدام
إعداد سیاسة تسییر المستخدمین و الأجور و التكوین و الصحة و الأمن وفقا للإجراءات القانونیة  

 .و النصوص التشریعیة المعمول بھا داخل المؤسسة وفقا للسیاسة الوظیفیة المتعلقة بالأجور
لتي تتعلق بالتوظیف و التكوین و ذلك المساھمة في إعداد المخططات السنویة و المستقبلیة ا 

 .بالمساھمة مع المدیریات المركزیة الأخرى
مراقبة السیر الحسن لعملیة تسییر المستخدمین و الوسائل المرتبطة من حیث مطابقتھا للقوانین و  

 .النصوص التشریعیة
ت المركزیة إعداد و تنظیم الوسائل الضروریة التي تتطلبھا الھیاكل المكلفة بدعم المدیریا  

 .الأخرى و ذلك في مجال الموارد البشریة و الوسائل الضروریة
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  مصلحة التكوین بالمؤسسة: المصدر
  

  
  
  
  

  :و تحت مدیریة الموارد البشریة توجد دائرتین
 :دائـرة الإدارة العامـة-أ

  مكلفة بتسییر الوسائل العادیة اللازمة لعمل المصالح. 
  مراقبة و تسییر تجھیزات المؤسسة و التكفل بحمایة ممتلكاتھا. 
 مكلفة بالنظافة و الأمن. 
 مكلفة بحفظ الأرشیف. 
 الخ...مكلفة بتوفیر الاحتیاطي للوازم المكتب، قطع الغیار. 
 خارجیة من أجل تنظیم مھمات العمال، و استقبال المكلفین بالمھمات من مختلف مكلفة بالعلاقات ال

 :الجھات الخارجیة، و تنقسم دائرة الإدارة العامة إلى ثلاث مصالح
 :تعمل على: مصلحة الوسـائل العامـة .1
 تحدید احتیاجات المؤسسة من حیث لوازم المكتب و تجھیزاتھ. 
 سسةتأمین الاحتیاجات و الاحتیاطات للمؤ. 
  تأمین السیر الحسن لممتلكات المؤسسة. 
 :تعمل على :مصلحة الوقایـة و الأمـن .2
 السھر على الأمن و النظافة داخل الحرم المینائي. 

 ةــوارد البشریـة المـدیریم

  ةــــالأمان

ن و ـدائرة التكوی ةـــالعام دارةدائرة الإ
 المستخدمین

مصلحة الوسائل 
 العامة

مصلحة 
 ینـالمستخدم

مصلحة 
مصلحة الوقایة و  التكویــن

 الأمن

 ازعاتــمصلحة المن

مكتب الضمان 
 الاجتماعي

 الأجور مكتب



 اقتراح خطط النظافة و الأمن. 
 السھر على السیر الحسن لوسائل العمل. 

 :و مھامھا :مصلحة المنـازعات .3
 قود التأمین و الصفقاتإعطاء استشارات على الجوانب القانونیة و ع. 
  إعطاء قوانین بخصوص التسییر الإداري العادي للعامل. 
  تمثیل المؤسسة أمام مفتشیة العمل. 
 البحث و جمع الوثائق اللازمة للقضایا و تسلیمھا للمحامي المستشار للمؤسسة. 
 تلف الجھات تمثیل المؤسسة و القیام بالإجراءات القانونیة فیما یخص المنازعات و ھذا أمام مخ

 .القضائیة
 :و ھي مقسمة إلى مصلحتین :دائرة التكـوین و المستخدمین-ب
 :و من مھامھا ما یلي :مصلـحة التكـوین .1
 المشاركة في وضع السیاسة الخاصة بتكوین أفراد المؤسسة. 
 تطبیق مخطط التكوین المسطر من طرف المؤسسة من خلال: 
 .اختیار الأفراد المراد تكوینھم-
 .إلى الھیئات المتخصصة في التكوین إرسالھم-
 .التأمین و المراقبة و التفتیش-
 .إعداد و إعلام الھیئات المعنیة بنتائج نشاطات المصلحة-
 .مراقبة و تتبع التكوین-
 .متابعة ملفات التكوین-
 .تطبیق البرنامج الخاص بالتكوین-

 
 :یلي تتمثل مھام رئیس مصلحة المستخدمین فیما :مصلحـة المستخدمیـن .2
 ضمان التسییر الحسن لمھمة تسییر المستخدمین المسجلین. 
 العمل على متابعة حركة المستخدمین و إعداد الوثائق الضروریة المتعلقة بھم. 
 السھر على تنفیذ القوانین و النصوص التشریعیة المتعلقة بالعمل. 
 ضبط الأرقام و الإحصائیات بصورة دقیقة. 
 ینالقیام بمھمة توظیف المستخدم. 
 إعداد الأجور طبقا للنصوص القانونیة. 
 القیام بإعداد تصریحات الأجور. 
 القیام بتنفیذ المقررات المتعلقة بتسویة الوضعیات و غیرھا من الأمور المتعلقة بالمسار المھني. 
 تنفیذ برامج تعمیم استعمال اللغة العربیة، و یتفرع من مصلحة المستخدمین ثلاث مكاتب كالآتي: 

  :و تتمثل في :لخدمـات الاجتماعیةمكتب ا-
  التعامل و التعاون مع الھیئات المساھمة مع المؤسسة في إعداد میزانیة خاصة بالخدمات الاجتماعیة

 .بالمؤسسة
 إعداد  و تنفیذ المیزانیة المصادق علیھا للخدمات الاجتماعیة. 
 السھر على المحافظة على ممتلكات الخدمات الاجتماعیة. 
 راقبـة و التفتیشالتأمین و الم. 
 إعداد و إعلام الھیئات المعنیـة بنتائـج نشاطـات المصلحة. 

  : و من مھامھ: مكتب الأجــور -
 إعداد عناصر الأجور المختلفة الخاصة بالعمال. 
 إعداد قوائم الأجور. 
  الضمان الاجتماعي(إعداد التصریحات الخاصة بالأجور.( 



   

 
 

 لدخلإعداد التصریحات الخاصة بالضریبة على ا. 
 فتح دفتر خاص بالأجور و إعادة نقل كل ما بتعلق بالأجور فیھ. 

  :من مھامھ :مكتب المراسـل الاجتماعي -
  استلام شھادات العجز عن العمل. 
  فتح دفتر خاص بتدوین العطل المرضیة أو حوادث العمل. 
  لعلاجاستلام أوراق العلاج و إعداد الملفات الخاصة بالتعویضات الیومیة و مصاریف ا. 
  استلام الوثائق الخاصة بالضمان الاجتماعي من مصالح الضمان الاجتماعي. 
  إعداد التصریحات الخاصة بحوادث العمل. 
  تمثیل المؤسسة لدى مصالح الضمان الاجتماعي. 
  استلام مبالغ التعویضات الخاصة بالعمل من مصالح الضمان الاجتماعي. 

  مؤسسـة مینـاء جن جنالموارد البشریة المؤقتـة في : ثانیا
  :توظیف العمالة المؤقتة في مؤسسة میناء جن جن   - أ

تشھد مصلحة التوظیف بالوحدة عملا دؤوبا و مستمرا من أجل ضمان التلبیة السدیدة لحاجة الوحدة      
من الموارد البشریة التي تتزاید باستمرار نتیجة لزیادة عدد الوظائف، أو نظرا لانتھاء المدة القانونیة 

، ناھیك عن شغور بعض الوظائف بسبب )Contract a durée déteminée CDD)()1للعقود المحددة المدة 
و عموما أھم ما یغلب على نشاط ھذه المصلحة . العطل القانونیة أو المرضیة أو بسبب التقاعد أو الاستقالة

ل المؤقتین و الدائمین في یبین تطورات أعداد العما) 5(و الجدول أدناه رقم  .ھو التوظیف محدد المدة
  .2010إلى سنة  2004مؤسسة میناء جن جن منذ سنة 

  عدد العمال المؤقتیــن و الدائمیـن في المؤسسـة المینائیـة جن جن): 5(جدول رقم 
  المجموع  مؤقــت  دائــم  السنوات              عقد العمل

  637  414  223  2004دیسمبـر 
  425  122  303  2005دیسمبـر 

  448  136  312  2006سمبـر دی
  395  101  294  2007دیسمبـر 
  494  218  276  2008دیسمبـر 
  499  245  254  2009دیسمبـر 
  650  357  293  2010دیسمبـر 

  مدیریة الموارد البشریة بالمؤسسة المینائیة جن جن : المصدر
  

  2004في سنة حیث یلاحظ من الجدول أعلاه أن المؤسسة قامت في السنوات الماضیة و تحدیدا ،
و قامت . عامل مؤقت، و ھو أكبر عدد تم تسجیلھ منذ ذلك التاریخ إلى الیوم 424بتشغیل حوالي 
قامت المؤسسة  2006و في سنة . أي عدم تجدید عقودھم 2005عاملا في سنة  292بالاستغناء عن

  .عاملا مؤقتا إضافیا عن السنة الماضیة لھا 14بتشغیل 
 عاملا مؤقتا آخرا لیصل العدد  35، قامت بالاستغناء عن 2007تحدید في سنة لكن بعد سنة واحدة و بال

عامل مؤقت، و ھو أدنى عدد خلال ھذه السبع سنوات بسبب نقص حجم العمل المخطط  101إلى 
  . بالمؤسسة و ھذا ما یبین بصورة واضحة إیجابیة تبني المؤسسة لعقد العمل محدد المدة

  عامل مؤقت إضافي ، ثم  117سسة لید عاملة إضافیة قدرت ب احتاجت المؤ 2008لكن في سنة
و قامت في سنة  2008نلاحظ أن المؤسسة لم تنقص من عدد عمالتھا المؤقتة منذ ھذه السنة أي منذ 

عامل مؤقتا 112قامت بتشغیل  2010عاملا مؤقتا و في السنة الماضیة أي في سنة  27بإضافة  2009

                                                
  ).1(أنظر الملحق رقم  )(1



شكل كبیر لیصل العدد الإجمالي للعمال المؤقتین في نھایة دیسمبر سنة إضافیا، نظرا لزیادة النشاط ب
  .عاملا 357إلى  2010

  عامل و ھو أیضا عدد  357و الذي قدر ب  2010یلیھ في الترتیب العدد الحالي أي في نھایة سنة
. ترة الحالیةمعتبر، و دلیل على احتیاج المؤسسة للید العاملة المؤقتة نظرا لتزاید حجم نشاطاتھا في الف

  ):15(و یمكن توضیح ذلك أكثر من خلال الشكل التالي رقم 
  

  إلى الیوم 2004منحنى یبین تطور عدد العمال الإجمالي بالمؤسسة منذ سنة ): 15(شكل رقم 

  
  إعداد الباحثة: المصدر

  عدد العمال المؤقتیــن في المؤسسـة المینائیـة جن جن): 6(جدول رقم 
الاختلاف بالنسبة لعدد   ل المؤقتینعددالعمـا  الســـنة

  السنة السابقة
  -  414  2004دیسمبـر 
  292-  122  2005دیسمبـر 
  14+  136  2006دیسمبـر 
  35-  101  2007دیسمبـر 
  117+  218  2008دیسمبـر 
  27+  245  2009دیسمبـر 
  112+  357  2010دیسمبـر 

  إعداد الباحثة :المصدر
أن مؤسسة میناء جن جن قامت بتبني علاقة العمل المؤقت، ) 6(رقم  یمكن ملاحظة من الجدول أعلاه    

و نحدد بذلك نظام عقد العمل محدد المدة كنظام یساعدھا في القیام بنشاطاتھا المختلفة و تغیرات حجم 
 .النشاط

و أمین مدیریة، مدیر الدراسات  ملحقا إداریا، سائق وزن ثقیل،: و قد یكون العامل المؤقت بالمؤسسة   
مراقب تقني لأشغال المؤسسة، عامل یدوي، مسجل  التنمیة، رئیس دائرة، عامل مكلف بتطھیر المیناء،

  .الخ...عامل أمن محاسب مینائي، .مینائي، مصلح عجلات
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یمكن إبرام عقود العمل لمدة محدودة أو غیر محدودة : من الاتفاقیة الجماعیة للمیناء) 54(وحسب المادة   
أو الجزئي مع احترام الشروط المنصوص علیھا في القانون الساري المفعول و المحدد بالتوقیت الكامل 

  .في الاتفاقیة
و یحدد عقد العمل لمدة محددة السبب و المدة و شروط تنفیذ علاقة العمل، تاریخ بدایة السریان، تاریخ  

العقد بالتوقیت الكامل أو التوقیت  انتھاء العقد، المھام المسندة و الأھداف المطلوب تحقیقھا، كما یمكن إبرام
  .الجزئي حسب احتیاجات المؤسسة و طبیعة الأشغال

  
  
  
  

  
منحنى مقارنة بین تطورات عدد العمال المؤقتیــن و الدائمیـن في المؤسسـة ): 16(شكل رقم 

  إلى غایة الیوم 2004المینائیـة جن جن منذ سنة 

  
  إعداد الباحثة :المصدر

م عقد العمل لمدة غیر محدودة بالتوقیت الجزئي أو التوقیت الكامل أو تثبیت العامل كما یجوز إبرا      
، و فیما یلي حالات إبرام عقد غیر محدد المدة دون أن یقل ھذا التوقیت عن نصف المدة )1(المؤقت 

  :القانونیة للعمل و یكون ذلك في الحالات الآتیة
   في إطار الأحكام القانونیة في جزئھا الخاص بتطبیق بواسطة تحویل العقد المبرم بالتوقیت الكلي

 .الجانب الاجتماعي
 عندما لا یتطلب حجم العمل المتوفر اللجوء إلى خدمات عامل بالتوقیت الكلي. 
 بطلب من العامل لأسباب عائلیة أو اعتبارات شخصیة بعد موافقة المستخدم. 
 وعة الأجر مناسبة بعض الأحداث حدود الوقت اللازم لذلك، و قد یستفید أیضا من رخص مدف

خلال حیاتھ المھنیة من أجل  العائلیة و یستفید أیضا من شھر عطلة مدفوعة الأجر و عمرة واحدة
 .(2)تأدیة فریضة الحج إلى البقاع المقدسة 

                                                
  ).2(أنظر الملحق رقم  )(1
  .من الإتفاقیة الجماعیة للمیناء  85المادة  )(2
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  :)1(إنھاء علاقة العمل في مؤسسة میناء جن جن  - ب 
  الإلغاء القانوني لعقد العمل، انقضاء أجل عقد  البطلان أو: تنتھي علاقة العمل بالأسباب التالیة

العمل لمدة محددة و الاستقالة كذلك العزل و العجز الكامل عن العمل كما ورد تحدیده في 
التشریع، التسریح بسبب تقلیص عدد العمال، إنھاء النشاط القانوني للجھة المستخدمة، التقاعد، 

  .الوفاة
  غادرة الإرادیة في إطار الجانب الاجتماعي، التخلي عن و تنتھي أیضا علاقة العمل عند الم

و في حالة الاستقالة یقدم العامل طلبا مكتوبا مع احترام مدة الإشعار المسبق التي . منصب العمل
  .تساوي لفترة التجربة

  :تقسیم العمال المؤقتین و الدائمین في مؤسسة میناء جن جن حسب الصنف- ج 
من الید العاملة بناء على التقاریر الشھریة الصادرة من رؤساء المصالح، لكن  تحدد الوحدة احتیاجاتھا    

قبل ھذا و في كل شھر یفترض أن تعد مصلحة التوظیف تقریرا عن التقدیرات المحتملة من الموارد 
البشریة الشھر المقبل، و ذلك بناء على ما یتوفر لدیھا من معطیات عن حجم العمل في الوحدة، و كذلك 

تبین الباحثة ) 7(و في الجدول أدناه رقم . الإجازات و العطل و عن تواریخ إنتھاء العقود محددة المدةعن 
  .أعداد العمال المؤقتین و الدائمین و أصنافھم في المؤسسة

  2010دیسمبر  31تقسیمات العمال في المؤسسة بین مؤقتین و دائمین ): 7(جدول  

  المجمـوع  دائــم  مؤقـتالصنف        عقد العمل            
  32  23  09  الإطـارات

  131  74  57  أعوان التحـكم
  487  196  291  عمال التنفیـذ
  650  293  357  المجمـوع

  مدیریة الموارد البشریة بالمؤسسة المینائیة جن جن: المصدر
ي فإن تقدیر و یتم التوظیف بصفة دائمة من خلال قرارات مركزیة و لأغراض استراتیجیة، و بالتال      

و ). العقود محددة المدة(الاحتیاجات من الموارد البشریة في الوحدة ینحصر فقط على التوظیف المؤقت 
تجدد العقود في أغلب الأحیان فیفسخ العقد كل شھر بالنسبة للعقد المحدد المدة بشھر واحد مثلا  و یكون 

ان، مما یجعل التجدید یتم بشكل قانوني بھذه ھنالك فاصل بین العقد المفسوخ و العقد الجدید یوم أو یوم
  . الطریقة

 
 
 
 
 
 
 
 
  
  

                                                
 ).3(أنظر الملحق رقم  (1)



   

 
 

  2010دیسمبر  31تقسیمات العمال في المؤسسة بین مؤقتین و دائمین ): 17(شكل رقم 

  
  مدیریة الموارد البشریة بالمؤسسة المینائیة جن جن : المصدر

ن إیجابیات للعمل وفقھ، إذ تعتبر حیث تقوم المؤسسة بتبنیھا لنظام العمل محدد المدة، و ذلك لما تجده م -
كذلك لتفادي المشاكل . المؤسسة التوظیف بعقود محددة المدة ھو أفضل نظام حسب طبیعة نشاطھا

القضائیة التي یمكن أن تتلقاھا المؤسسة عند قیامھا بتسریح بعض العمال نتیجة لقلة حجم العمل أو عند 
  .انتھاء العمل المحدد بھا

رام جمیع تلك الإجراءات القانونیة المتبعة نتیجة لقیامھا بتسریح مفاجئ أو تسریح و بذلك تتفادى احت- 
جماعي لأسباب اقتصادیة من احترام مدة الإخطار و تعویض مالي عن عدد السنوات التي قضاھا العامل 
 بالمؤسسة المستخدمة، إلى ذلك من الممیزات التي تساعد صاحب العمل و تعمل على مواصلة الدخول مع

  .العمال في عقود عمل مؤقتة
و یقوم العمال المؤقتون بقبول العمل وفق عقود العمل محددة المدة، كونھا تضمن لھم دخلا شھریا من -

جھة، و یقبلون تجدید المؤسسة المستخدمة لعقود عملھم المؤقتة مباشرة بعد انتھائھا، كونھا تضمن لھم 
  .استمرار علاقة عملھم في المؤسسة

احثة ذلك بتحویل عملیة إدخال السیارات من میناء الجزائر إلى میناء جن جن و ذلك بسبب و تفسر الب
  .الضغط الكبیر الذي سجل على مستوى میناء العاصمة في السنوات الماضیة

  
  

أعلاه أن نسبة العمال المؤقتین في صنف التنفیذ تحتل النسبة الأكبر تلیھا ) 17(و نلاحظ من الشكل رقم 
  .موظفین 9عمال التحكم ثم الإطارات بعدد  مباشرة نسبة
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  الاستبیان و مجــال الدراســة: المبحث الثاني

  :و سیتم التطرق بشكل مفصل للاستبیان و مجال الدراسة كما یلي
  حدود الدراســة و تصمیم الاستبیان: المطلب الأول

  حدود الدراســة: الفرع الأول
  :یةتتمثل حدود  الدراسة في المجالات التال

  الحدود الموضوعیـة: أولا
  .دراسة موضوع العمل المؤقت و تأثیره على الإحساس بالأمان الوظیفي

  الحدود المكانیــة: ثانیا
  .تم تطبیق ھذه الدراسة في مدینة جیجل بمنطقة أشواط و بالتحدید في مؤسسة میناء جن جن

  الحدود الزمانیــة: ثالثا
ینایر من نفس السنة و استغرقت  5و بالتحدید في  2011بدایة العام  تم البدء في الدراسة المیدانیة خلال

  .2011مارس  3تقریبا شھرین إذ انتھت الدراسة المیدانیة في 
  تصمیم الاستبیان: الفرع الثاني

لأجل اختبار فرضیات البحث و الوقوف على مدى تحققھا تم بناء مقیاس لمعرفة تأثیر العمل المؤقت على 
  :ن الوظیفي، و فیما یلي نبین المراحل التي مر بھا تصمیم الاستبیانالإحساس بالأما

  المسـح المكتبــي: أولا
المقیاس تم تصمیمھ من طرف الباحثة و كذلك تم القیام بمسح مكتبي من الاستبیانات و المقاییس التي 

  .تناولت أجزاء من موضوع الدراسة و لیس كلھا بسبب كون الموضوع قید الدراسة جدیدا
  
  
  
  
  
  
  
  

  المقــابـلات: ثانیا
المقابلة ھي تفاعل لفظي بین شخصین أو أكثر من خلال حوار كلامي وجھا لوجھ أو من خلال   

و یقوم الباحث في المقابلة بدور المحاور أي الذي یجري . وسائل أخرى مثل الھاتف أو الأقمار الصناعیة
طرف الآخر، و الذي یقوم بدوره بالإجابة على المقابلة حیث یطرح بعض الأسئلة و الاستفسارات إلى ال

  .الأسئلة و الرد على الاستفسارات المقدمة
و لقد أفادت المقابلات العدیدة التي أجرتھا الباحثة مع المختصین و العمال في جمع الكثیر من 
 المعلومات الھامة حول الموضوع، و سمحت باكتساب رؤیة واضحة و شاملة حول تأثیر العمل المؤقت

  .على الإحساس بالأمان الوظیفي، الأمر الذي فتح المجال أمام وضع عدد من المؤشرات
و قد قامت الباحثة باتصالات و مقابلات شملت نخبة من العمال الذین یمسھم الموضوع، و كذا إطارات  

یما و رؤساء المدیریات وخصوصا مدیریة الموارد البشریة بالمؤسسة، للبحث عن الإجراءات المتخذة ف
  .یخص العمال المؤقتین

و ارتكزت معظم أسئلة المقابلات مع العمال حول العناصر التي تؤثر على أمنھم الوظیفي من حیث 
واجباتھم و حقوقھم في العمل و طرق تجدید عقود العمل المؤقتة و سبل التثبیت في المؤسسة و مدة العقد 

  .محدد المدة
  تصمیم الاستبیان الخاص بالدراسة: ثالثا



   

 
 

بناء على طبیعة البیانات التي یراد جمعھا، و على المنھج المتبع في الدراسة، و الوقت المسموح لھ، و 
  :الإمكانیات المادیة المتاحة، وجدت الباحثة أن الأداة الأكثر ملائمة لتحقیق أھداف ھذه الدراسة ھي

جتماعیة و ھو یعتبر وسیلة لجمع و ھو الأداة الأكثر استخداما في البحوث الإنسانیة و الا: الاستبیان  
  .)1(البیانات من خلال احتوائھ على مجموعة من الأسئلة أو العبارات و الطلب من المبحوثین الإجابة علیھا

و ذلك لعدم توفر البیانات المتعلقة بالموضوع كبیانات منشورة، إضافة إلى صعوبة الحصول علیھا عن 
 .یة، أو الزیارات المیدانیة، أو الملاحظة الشخصیةطریق الأدوات الأخرى كالمقابلات الشخص

 
 

 :أجزاء الاستبیان  - أ
بعدما تم ضبط المحاور التي یتكون منھا الاستبیان، شرعت الباحثة في كتابة العبارات الضروریة لھا، 
حیث تضمن الاستبیان جزء تعریفي بموضوع الدراسة، و كذلك حث أفراد العینة على التعاون المدرك و 

  :و تم تقسیم الاستبیان إلى قسمین كما یلي. لملء الاستبیان بدقة و موضوعیة و بشكل تام الواعي
 أسئلة، ویتعلق ھذا الجزء ) 9(یتكون من البیانات الشخصیة لعینة الدراسة ویتكون من  :القسم الأول

وظیفیـة بالمتغیرات المستقلة للدراسة و التي تتضمن المتغیرات المتعلقة بالخصائص الشخصیـة و ال
 .الخ....السـن، الحـالة العائلیة، الأقدمیـة: لأفراد الدراسة مثل

 
 العمل المؤقت و تجدید عقده و مدة عقد العمل و عملیة التثبیت : یتناول تأثیر كل من: القسم الثــاني

 :عبارة وقد تم تقسیمھ إلى ثلاثة محاور كما یلي) 32(ویتكون من . على الأمان الوظیفي
 عبارة )15(تكون من  الفرضیة الأولى،یناقش : ولالمحور الأ. 
 عبارات )4(، تكون منالفرضیة الثانیةیناقش : المحور الثاني. 
 عبارات )4(، تكون من الفرضیة الثالثةیناقش : المحور الثالث. 
 عبارات) 9(، تكون من الفرضیة الثالثةیناقش : المحور الرابع. 
 ت للمبحوثین الفرصة للتعبیر عن آرائھم المختلفة و قد تكونت و ھي أسئلة مفتوحة  أتاح: القسم الثالث

 .من عدة أسئلة متنوعة تخدم الموضوع

  .یوضح العلاقة بین عبارات الاستبیان وفروض البحث) 8(والجدول أدناه رقم 
  
  

  الاستبیان وعلاقتھ بفروض البحث): 8(الجدول رقم 
  فروض البحث  العبـــــارات  محاور الاستبیان

- 28- 27-24-22- 19- 18-17-16- 15- 12-11-10- 9  الأول المحور
29 -30  

  تختبر الفرض الأول

  تختبر الفرض الثاني  25- 5-2- 1  المحور الثاني
  تختبر الفرض الثالث  31-23-20- 13  المحور الثالث
  تختبر الفرض الرابع  32-26-21- 14-8-7- 6-4- 3  المحور الرابع

  إعداد الباحثة :المصدر
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  :رات الاستبیانأوزان عبا-ب  

موافق تماماً إلى غیر موافق : تقاس كل فقرة من ھذه الفقرات بمقیاس لیكرت الخماسي الذي یندرج من    
تماماً، لمعرفة درجة أھمیة كل فقرة من فقرات الاستبیان، ویتلاءم المقیاس الخماسي مع قدرات المبحوثین 

  . الخیارات الخمسة التي یطرحھا ھذا المقیاسعلى إعطاء الإجابات الدقیقة حول الخیار المناسب من 
و یتم وضع الوزن النسبي فتعطى الإجابة موافق بشدة خمس درجات، والإجابة موافق أربع درجات،     

والإجابة محاید ثلاث درجات، و الإجابة غیر موافق درجتان، والإجابة غیر موافق على الإطلاق درجة 
لعبارات عند توزیع الاستبیان و ذلك لضمان نوع من الموضوعیة في و قد قامت الباحثة بتشتیت ا. واحدة

  .الإجابات
و أیضا قامت الباحثة بترمیز وإدخال البیانات إلى الحاسب الآلي ولتحدید طول خلایا مقیاس لیكرت    

ول ثم تقسیم على أكبر قیمة في المقیاس للحص) 4=1- 5(، تم حساب المدى )الحدود الدنیا والعلیا(الخماسي 
بعد ذلك تم إضافة ھذه القیمة إلى أقل قیمة في المقیاس أو ). 0.80=5÷4(على طول الفئة الصحیح أي 

وذلك لتحدید الحد الأعلى لھذه الخلیة، وھكذا أصبح طول الخلایا ) 1(+بدایة المقیاس وھي الواحد صحیح 
  :كما یلي

  
  .تدنیةأو درجة م غیر موافق على الإطلاق: یمثل) 1.80(إلى ) 1(من   -
  .أو درجة قلیلةغیر موافق : یمثل) 2.60(إلى ) 1.80(أكبر من   -
  .أو درجة متوسطةمحاید  :یمثل) 3.40(إلى ) 2.60(أكبر من   -
  .أو درجة كبیرةموافق  : یمثل) 4.20(إلى ) 3.40(أكبر من   -
  .أو درجة كبیرة جداًموافق بشدة :یمثل) 5(إلى ) 4.20(أكبر من   -

بإعطاء كل عبارة من العبارات السابقة درجات لتتم معالجتھا إحصائیا على النحو التالي إذن قامت الباحثة 
  :أدناه) 9(حسب ما یبینھ الجدول رقم 

  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
  
  
  



   

 
 

  مقیاس الإجابة على العبارات): 9(جدول رقم 
غیر موافق على   غیر موافق  محایـد  موافـق أوافق بشدة  التصنــیف

  الإطلاق
  1+  2+  3+  4+  5+  الدرجــة

  إعداد الباحثة: المصدر
  

  :العبارات سالبة الاتجاه-ج
  :، و قد تم عكسھا على النحو التالي)30(العبارة الوحیدة السالبة الاتجاه ھي العبارة رقم 

  مقیاس الإجابة على العبارات): 10(جدول رقم 
غیر موافق على   غیر موافـق  محایــد  موافـق أوافق بشدة  التصنــیف

  الإطلاق
  5+  4+  3+  2+  1+  الدرجــة

  إعداد الباحثة: المصدر
حیث تبنت الباحثة في إعداد المحاور الشكل المغلق الذي یحدد الإجابات المحتملة لكل سؤال حیث تسمح    

لھ بالإجابة بشكل دقیق و كذلك لكونھا تفي بالأغراض المحددة للبحث، زیادة على كونھا تناسب العمال 
و كذلك اعتمدت الباحثة على الشكل المفتوح للأسئلة لإتاحة فرصة . اللغویةبجمیع مستویاتھم التعلیمیة و 

  .للعمال للتعبیر عن آرائھم المختلفة
  اختبار الاستبیان: المطلب الثـاني

أجریت ھذه الدراسة بمؤسسة میناء  جن جن  بجیجل، و كان الغرض منھا اختبار المعنى، حیث تم      
عاملا اختیروا بطریقة عشوائیة، و كان الغرض من ذلك ھو ) 11(ة من تطبیق الاستبیان على عینة مكون

معرفة مدى وضوح و فھم العمال لعبارات و أسئلة الاستبیان، حیث تم في ھذه المرحلة تعدیل الأسئلة 
بشكل یتناسب و مستوى تعلیم العمال بجمیع مستویاتھم، و لقد أسفرت  نتائج ھذا التطبیق بتعدیل بعض 

و یعتبر الصدق و الثبات من الخصائص المطلوبة لأداة الدراسة و سنقوم . ئلة أخرى مناسبةالأسئلة بأس
.بدراستھما في بحثنا  

 
  )المحكمین(الصدق الظاھري للأداة : الفرع الأول

بعد إكمال الخطوة الأولى من إعداد الاستبیان و تطویره في ضوء المراجعة المكتبیة، أصبح جاھزا    
 .ء متخصصین لمناقشتھ و جعلھ قابلا للتوزیع على عینة البحث بطریقة علمیة صحیحةلتوزیعھ على خبرا

شمول الاستمارة : صدق الاستبیان یعني التأكد من أنھ سوف یقیس ما أعد لقیاسھ، كما یقصد بالصدق    
على كل العناصر التي یجب أن تدخل في التحلیل من ناحیة، و وضوح فقراتھا و مفرداتھا من ناحیة 

  .أخرى، بحیث تكون مفھومة لكل من یستخدمھا
و للتعرف على مدى صدق أداة الدراسة في قیاس ما وضعت لقیاسھ تم عرضھا على عدد من المحكمین   

و جامعات أخرى و  –كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر –من أعضاء ھیئة التدریس بجامعة قسنطینة 
  .)1() 5(بلغ عدد المحكمین 

ضافة إلى رئیس مدیریة الموارد البشریة بالمؤسسة محل الدراسة، و قد طلب من المحكمین إبداء بالإ     
الرأي حول وضوح صیاغة كل عبارة من عبارات أداة الدراسة و مدى ملائمة كل عبارة للمحور الذي 

تزداد وضعت لأجلھ، كما طلب من المحكمین إسداء النصح بإدخال أي تعدیلات على صیاغة العبارات ل
وضوحا، أو إضافة أي عبارة جدیدة لیزداد الاستبیان شمولا أو حذف أي عبارة مكررة أو غیر ضروریة 

وبذلك یتضح العدد النھائي %  75وكذلك التي لم تصل نسبة اتفاق السادة المحكمین على مناسبتھا إلى 
برأي المحكم سواء جاء كمؤشر %  75و علیھ تم اعتماد معدل . لعبارات المقیاس في ضوء ھذه الخطوة

  .ذلك بحذف عبارة، تعدیلھا، أو إضافة أخرى
                                                

  ).7(أنظر الملحق رقم  (1)



و قد تم استرجاع . و في ضوء آراء المحكمین قامت الباحثة بإعداد أداة ھذه الدراسة بصورتھا النھائیة   
  .)1(2011جانفي 2الاستبیان محكما یوم 

  صدق الاتساق الداخلي :الفرع الثاني
  )الصدق البنائي(بارات الاستبیان صدق الاتساق الداخلي لع :أولا

یقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرات الاستبیان مع المحور الذي تنتمي إلیھ ھذه الفقرة، و 
قد تم حساب الاتساق الداخلي الاستبیان مع المحور الذي تنتمي إلیھ ھذه الفقرة و قد تم حساب الاتساق 

  .للمحور التابعة لھالداخلي الاستبیان و الدرجة الكلیة 
مفردة، وذلك بحساب  )11(تم حساب الاتساق الداخلي لعبارات الاستبیان على عینة الدراسة البالغ حجمھا 

  . معاملات الارتباط بین كل عبارة والدرجة الكلیة للمحور التابعة لھ كما یلي
والمعدل الكلي لفقراتھ،  بیّن معاملات الارتباط بین كل فقرة من فقرات كل محور ) 12(و الجدول رقم 

، وأن مستوى الدلالة لكل فقرة أقل )0.05(أن معاملات الارتباط المبینة دالة عند مستوى دلالة : حیث بیّن
، 0.361الجدولیة والتي تساوي عند أغلب الفقرات ) r(المحسوبة اكبر من قیمة ) r(، وقیمة 0.05من 

  .وضعت لقیاسھ وبذلك تعتبر فقرات الاستبیان  صادقة نسبیا لما
  
  

 الاستبیانبین كل فقرة من فقرات  )Pearson(إذن قامت الباحثة بحساب معامل الارتباط لبیرسون 
  .وكانت النتائج كما في الجدول أدناه الاستبیان والدرجة الكلیة

  
  الصدق الداخلي لعبارات المحورین الأول و الثاني): 11(جدول رقم 

  المحــور الثاني  المحــور الأول 
  معامل الإرتباط  رقم العبارة  معامل الإرتباط  رقم العبارة

9  0.6916  1  0.1974  
10  0.5577  2  -0.3543  
11  0.5481  5  0.4332  
12  0.3237  25  0.2621  
15  0.7541      
16  0.5289      
17  0.6368      
18  0.4460      
19  0.5051      
22  0.8343      
24  0.1025      
27  0.7949      
28  0.9023      
29  0.3281      
30  0.2613      

  .0.361تساوي ")  28("ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة ) r(قیمة 
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  الصدق الداخلي لعبارات المحورین الثالث و الرابع): 12(جدول رقم 
  المحــور الرابع  المحــور الثالث 

  معامل الإرتباط  رقم العبارة  معامل الإرتباط  رقم العبارة
13  0.1512  3  0.2168  
20  0.3761  4  0.5067  
23  0.3805  6  0.2377  

31  0.6218  7  -0.1321  
    8  0.6308  
    14  0.6974  
    21  -0.2619  
    26  0.7283  
    32  0.3869  

  .0.361تساوي ") 28("ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة ) r(قیمة 
  

  )Pearson(أغلب معاملات الارتباط لبیرسون : أن) 12(قم و ر) 11(یتضح من الجدولین السابقین رقم    
ھي قیم دالة إحصائیاً وذلك عند مستوى  لاستبیانوالدرجة الكلیة ل الاستبیانبین درجات كل بند من بنود 

0.05.  
 

 صدق الاتساق البنائي لمحــاور الدراسـة: ثانیا
لارتباط بین كل محور من محاور الإستبیان  و للتحقق من الصدق البنائي قامت الباحثة بحساب معامل ا   

  .یوضحان ذلك) 14(و ) 13(مع الدرجة الكلیة لكل محور و الجدولان أدناه 
أن قیم معاملات الارتباط لكل عبارة من العبارات مع محورھا و مع ) 13(و یتبین من الجدول رقم    

فأقل مما یشیر إلى أن جمیع ) 0.01(لالة الدرجة الكلیة للاستبیان موجبة و دالة إحصائیا عند مستوى الد
عبارات الاستبیان تتمتع بدرجة كبیرة من الصدق، و یؤكد قوة الارتباط الداخلي بین جمیع عبارات 

  .الدراسة
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



  وأھمیتھا النسبیة ربعةمعاملات ارتباط بیرسون بین محاور الدراسة الأ): 13(جدول رقم 
  )الدرجة الكلیة للاستبیان(

  
  اورالمحــــ

  
 المحـور الأول

  
 المحور الثاني

  
 المحور الثالث

  
  المحور الرابع

  
  الأھمیة النسبیة

  57.27 - -  - 1  المحـور الأول

  **0.0846- المحور الثـاني

  

 

1 - - 65.91  

  **0.5597  المحور الثالـث

  

 

0.3841** 1  - 70.45 

  المحور الرابـع
  

0.4957**  

 
0.2935** 0.4346** 1  76.36 

  .فأقل) 0.01(دال إحصائیا عند مستوى : (**)
  .(SPSS) إعداد الباحثة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي :المصدر
أن قیم معاملات ارتباط محاور الاستبیان بالدرجة الكلیة للاستبیان موجبة ) 3(كما یتضح من الجدول رقم 

میع محاور الاستبیان تتمتع بدرجة مما یشیر إلى أن ج. فأقل) 0.01(و دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة 
صدق مرتفعة جدا وعلیھ فإن ھذه النتیجة توضح صدق  عبارات و محاور أداة الدراسة و صلاحیتھا 

 .للتطبیق المیداني
أدناه أن معاملات الارتباط موجبة بین معدل كل محور من محاور الدراسة ) 14(یلاحظ من الجدول رقم 

  .یان و ھي دالة إحصائیامع المعدل الكلي لفقرات الاستب
  

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  



   

 
 

معامل الارتباط بین معدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي لفقرات ): 14(جدول رقم 
  الاستبیان

معامل   محتوى المحــــــــــــور  المحور
  الارتباط

  مستوى الدلالة

العلاقة بین العمل المؤقت و الإحساس بالأمان   الأول
  الوظیفي

0.4098 0.000 

العلاقة بین تجدید عقد العمل المحدد المدة و   الثانـي
  الإحساس بالأمان الوظیفي

0.2139 0.000 

العلاقة بین مدة عقد العمل محدد المدة و   الثالث
  الإحساس بالأمان الوظیفي

0.6772 0.000 

العلاقة بین تثبیت العامل المؤقت و الإحساس   الرابع
  بالأمان الوظیفي

0.5704 0.000 

  .0.361تساوي ) 28(ودرجة حریة  0.05الجدولیة عند مستوى دلالة  r)(قیمة 
  .(SPSS)إعداد الباحثة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  :المصدر

  ثبـات الاستبیان: الفرع الثالث
 معامـل الثبـات: أولا

فراد في مناسبتین یقصد بثبات الاختبار مدى الدقة، أو استقرار نتائجھ فیما طبق على عینة من الأ  
 ألفا كرونباخ: و قد قامت الباحثة بالتأكد من ثبات أداة الدراسة من خلال استخدام معامل الثبات. مختلفتین

(Cronbach's alpha)  50، حیث طبق على عینة استطلاعیة تم اختیارھا بشكل عشوائي و قوامھا 
و قد تم حساب معامل ألفا .لى نفس العینةمفردة، و بعد مرور أسبوع تم إعادة توزیع نفس الاستبیان ع

  ).13(النسخة رقم  SPSSكرونباخ باستخدام برنامج الإحصاء 
ألفا كرونباخ لقیاس مدى ثبات أداة القیاس من ناحیة الاتساق الداخلي لعبارات  و یستخدم معامل الثبات   

و یتم حساب .صف بالصدق و الاتساقالأداة فأداة القیاس تتمتع بالثبات إذا كانت تقیس سمة محددة قیاسا تت
والذي من خلالھ نحسب معامل التمییز لكل سؤال حیث  SPSSمعامل ثبات ألفا كرونباخ باستخدام برنامج 

  .یتم حذف السؤال الذي معامل تمییزه ضعیف أو سالب
سمة واحدة تعتمد معادلة ألفا كرونباخ على تباینات أسئلة الاختبار، وتشترط أن تقیس بنود الاختبار    

فقط، ولذلك قامت الباحثة بحساب معامل الثبات لكل بعد على إنفراد، ثم قامت بحساب معامل ثبات 
لحساب معاملات الثبات،  SPSSالمقیاس ككل، وبالرغم من أن الباحثة استخدمت البرنامج الإحصائي 

  :إنھا ستورد صیغة معادلة الفا كرونباخ للتوضیحف
  
 
 
 
  
 
  
  
  

  .سؤالا في ھذه الدراسة 43عدد أسئلة الاختبار وھي : ن  : حیث أن
فإنھ یعتبر كافیا للبحوث التي تعتمد على الاستبیان  0.8و إذا كان معامل الثبات ألفا أكبر من أو تساوي 

كأداة لجمع المعلومات عن الدراسة، ھذا إذا كان المجتمع المدروس قد أقیمت علیھ دراسات سابقة مماثلة، 
ما إذا كانت الدراسة أقیمت على ھذا المجتمع لأول مرة فیكفي أن تكون قیمة ألفا أكبر من أو  أما في حالة

  .0.6تساوي 

 1ن ـ  = معامل الثبات  

 ن

 تباین الدرجات الكلیة

  )الأسئلةمجموع تباینات  – 1(
 

 ز



  ألفا كرونباخ لكل محـور یوضح معاملات ثبـات الاستبیان): 15(الجدول رقم 
  على إنفراد وللمقیاس ككل

  معامل الثبـات  عدد البنـود  محـــــاور الاستبیان
  )ألفا كرونباخ(

  0.9015  15  الأمــان الوظیفي: محور الأولال
  0.4934  4  تجدیــد عقد العمل المؤقت: المحور الثاني
  0.4357  4  مدة عقــد العمل المؤقت: المحور الثالث
  0.5996  9  تثبـیت العامـل المؤقت: المحور الرابع

  0.887  32  الدرجـــة الكلیـــة للمقیــاس
  .SPSSم برنامج الإحصاء من إعداد الباحث باستخدا: المصدر

، و وفق ھذا المعامل إذا كان 0.887و یتضح من خلال الجدول أن معامل ثبات الاستبیان عال حیث بلغ 
، فإنھ یعد كافیا للبحوث التي تعتمد في أدواتھا على الاستبیان، و قد 0.8معامل الثبات أكبر من أو یساوي 

  .عالیة یمكن الاعتماد علیھ في التطبیق المیداني للدراسة أظھرت النتیجة أن الاستبیان یتمیز بدرجة ثبات
بالنسبة لكل المحاور لكن عدد فقرات المحور الثاني و الثالث و الرابع  0.20معامل الثبات ھو أكبر من 

  . 0.60لھذا كانت قیمة معامل ألفا أقل من  10أقل من 
لى قیمة معامل الثبات سواء ارتفاعاً أو بعد معرفة مدى تأثیر كل بند من بنود القائمة لكل محور ع   

انخفاضاً فقد تم استخراج سلسلة من معاملات ألفا كرونباخ بحیث یمثل كل معامل قیمة ثبات المحور بعد 
حذف بنوده وھو في الوقت نفسھ نوع من صدق المحك للبنود، وبالمثل فقد تم حساب متوسط وتباین 

  .أحد البنودوارتباط كل بند من بنود المحور بعد حذف 
  :  SPSSیتضح من النتائج المفصلة بالاعتماد على برنامج 

عند مقارنة قیمتي المتوسط والتباین لكل بند على حدة بقیم المتوسط والتباین للبند بعد حذف درجتھ  -
 یتضح عدم اختلاف القیم في الحالتین وتقاربھا بدرجة كبیرة، بالإضافة إلي أن المدى الذي تتذبذب فیھ ھذه

  . القیم صغیر جداً، وھذا یؤكد أن جمیع البنود متجانسة إلي حد كبیر في قیاس ما وضعت من أجلھ
أن جمیع قیم معاملات الارتباط المصحح بین البند والدرجة الكلیة للأسلوب عند حذف درجة البند  دالة  -

البنود محكاً لقیاس صدق  إحصائیاً، ویؤكد ھذا تمتع جمیع البنود بدرجة مقبولة من الصدق باعتبار بقیة
  .البند

أن معاملات ثبات ألفا كرونباخ لكل محور علي حدى لم تتأثر بعد حذف أي بند من بنود الأسلوب،  -
وكذلك فالمدى الذي یتذبذب فیھ معامل ألفا كرونباخ صغیر، مما یشیر إلى أن جمیع بنود المحور تسھم 

ر الذي ینتمي إلیھ، وأنھ لا یمكن استبعاد أي من البنود بشكل مناسب في معامل ثبات الدرجة الكلیة للمحو
  .من أي محور من المحاور الأربعة الرئیسیة للدراسة

تشیر البیانات في الجدول السابق إلى قیم معامل الثبات لإجابات المبحوثین، وتظھر أنھا أقل بكثیر من  -
د فقرات الاختبار في كل بعد، لأن زیادة معاملات الثبات التي تم حسابھا سابقاً، وھذا یرجع إلى قلة عد

  .عدد الفقرات یؤدي إلى شمول أكثر للمحتوى، وبالتالي صدق محتوى مرتفع
  .، وھي دلالة جیدة على صدق وثبات المقیاس0.887والدلیل على ذلك قیمة ألفاً للمقیاس ككل تساوي 

  )الصدق الذاتي(صدق المحك : ثانیا
  :مل الثبات و سنقوم بحسابھو ھو یمثل الجذر التربیعي لمعا

  
  معامل الثبات=          الصدق الذاتي 

  
  

  0.887=            الصدق الذاتي 
  

  0.9418= الصدق الذاتي 



   

 
 

  .و ھو دال إحصائیا و یدل على صدق المقیاس
 بناء على ما تقدم، یمكن تلخیص اختبارات الصدق والثبات التي أجریت على العینة التي تم تطبیق مقیاس

  :المھارات المھنیة علیھا في الجدول الآتـــي
  
  
  

  ملخص الاختبارات السیكومتریة على عینة الصدق والثبات): 16(جدول رقم 
  الدلالـة  الدرجــــة  الاختبــار

  معامل الصــــدق) أ(
  عالیة  من المحكمین%  80اتفاق   صدق المحتـــــوى) 1(
  عالیة  0.9418  الصدق الذاتـــــي) 3(

  معامل الثبـــات)ب(
  جیدة  0.887  معامل ألفا كرونبـاخ

  إعداد الباحثة :المصدر
یستنتج مما سبق أن أداة الدراسة أوفت بالشروط السیكومتریة للاختبار الجید، وأنھا تفي بأغراض 

  .الدراسة
دراسة،  بعد الخطوات السابقة التي مر بھا إعداد المقیاس والتأكد من صلاحیتھ للتطبیق على عینة ال

و ذلك . )1(توضحت الصورة النھائیة للمقیاس أو الاستبیان وتوزیع العبارات على الأبعاد المختلفة للمقیاس
  .)2(بعد إجراء مختلف التعدیلات الضروریة على الاستبیان في صورتھ الأولیة

 
  وصف عیــــنة الدراســـة: المطلب الثالث

  اختیار عینـة الدراسـة: الفرع الأول
نسخة  من الصورة  200د التأكد من الصدق الظاھري و البنائي، معامل ثبات الاستبیان، تم توزیع  بع   

  .نسخة مكتملة البیانات منھا 140النھائیة للاستبیان على أفراد عینة الدراسة و أمكن استرجاع 
بالضبط من اختیرت العینة التي طبقت علیھا الدراسة من  العمال بمؤسسة میناء  جن جن  بجیجل، و 

  .العمال المؤقتین
  المجتمع الأصلي :أولا

یتمثل في مجموع العمال المؤقتین بمؤسسة میناء جن جن و الذین یبلغ عددھم عند بدایة الدراسة المیدانیة  
  .من المجتمع الأصلي و الذي یمثل العمال المؤقتین% 60اختیر منھم عینة عشوائیة ما نسبتھ . عاملا 357

  
  
  

  لعینة اللازمحجم ا: ثانیا
عاملا الذین یعملون وفق نظام العمل المؤقت بمؤسسة 140و قد أجریت ھذه الدراسة على عینة قوامھا  

و ھذا العدد تم تحدیده من العمال الذین كانت . میناء جن جن، و الذین تمكنت الباحثة من الوصول إلیھم
  . إجاباتھم على أسئلة الاستبیان كاملة

  بیــق المیــدانـيإجـراءات التط: ثالثا
تم توزیع استبیان قیاس تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي للعامل المؤقت، في أماكن    

  .عملھم، بواسطة الطالب الباحث و عدد من المتعاونین و الذین یمثلون موظفین بالمؤسسة

                                                
  ).5(ملحق رقم  أنظر (1)
  ).4(أنظر الملحق رقم  (2)



بنود الاستبیان بعد شرح التعلیمات  و قد طبق الاستبیان بطریقة فردیة حیث طلب منھم الإجابة على كل   
و تقدیم الشكر على التعاون، مع العلم أنھ تم مساعدة بعض العمال في فھم بنود الاستبیان ممن لا یسمح لھم 

  .مستواھم في فھمھا ،و ھذا بشرحھا شرح وافي، یفي بتقدیم الإجابات السلیمة لھا
إلى غایة  2011ي شھرین من بدایة شھر جانفي وقد استغرقت فترة توزیع الاستمارات و جمعھا حوال   

تم . استبیان  200بدایة شھر مارس من نفس السنة، و قد بلغ عدد الاستبیانات الموزعة من طرف الباحثة
بالمائة استبیان صالحة للدراسة، أما البقیة فقد استبعد بعضھا من  70منھا أي ما نسبتھ  140استرجاع 

  .بالمائة 30الإجابة و ذلك بفاقد عام یقدر ب ) وفيمست(التحلیل لكونھ غیر مكتمل 
  یوضح الاستبیانات الموزعة و نسب الإرجاع): 17(جدول رقم 

  العــدد  الاستبیـــانـــــات
  200  الاستبیــانات الموزعــــة

  140  الاستبیانات الصالحة المسترجعــة

  % 70  نسبة الاستبیانات الصالحة إلى الموزعة
  الباحثــةإعداد : المصدر

  أسالیـب التحلیـل و المعالجـة الإحصائیـة: الفرع الثاني
بعد مرحلة التطبیق تم تفریغ بیانات الاستبیانات الصالحة لغایات الدراسة و المستوفیة الإجابة في الحاسب 

الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة الإصدار رقم : الآلي، بغرض تحلیلھا و معالجتھا عن طریق برنامج
13. (SPSS) Statistical Package For Social Science  

حتى لا یحدث خلط في دلالة الرموز  ،حیث قامت الباحثة بترمیز متغیرات الدراسة بطریقة واضحة
و  لكي یتم الرجوع إلیھا عند الحاجة ،المعطاة، وقامت بتسجیل كل متغیر والرمز الذي أعطي لھ في قائمة

  :صائیة التالیةذلك لإیجاد التحلیلات الإح
التكرارات و النسب المئویة لوصف الخصائص الشخصیة لأفراد الدراسة، و كذلك لوصف البیانات و -

 .إعطاء فكرة عن حجم الفروق الموجودة بین إمكانیات كل سؤال
و یتم حساب النسبة المئویة لأجل معرفة نسبة أفراد العینة الذین اختاروا كل بدیل من بدائل عبارات -

 .تبیان، حیث تحسب بقسمة عدد التكرارات الموافقة لعبارة ما على مجموع عدد أفراد العینةالاس
 :استخراج مقاییس النزعة المركزیة و التشتت حیث تم حساب-

  الوسط الحسابي: أولا
لمعرفة مدى تماثل أو اعتدال صفات أو سلوكیات أفراد العینة، و ھو یمثل مجموع المشاھدات مقسوما  

 :ا و یحسب بالعلاقة التالیةعلى عددھ

  
  

  المتوسط المرجح: ثانیا
، نظرا لاختلاف كل مفردة عن أھمیة )Weighted Mean() المرجح(تم استخدام المتوسط الموزون    

المفردات الأخرى، أو كون ھذه المفردات مقرونة بأوزان مختلفة فیستخدم ھذا النوع في حالة وجود 
الخماسي لاستجابات أفراد عینة الدراسة عن عبارات متغیرات الدراسة للتدرج (Likert)  لیكرتمقیاس 

، حیث یعبر )موافق بشدة، موافق، محاید، غیر موافق، غیر موافق على الإطلاق(المحاور مثل : الأساسیة
غیر موافق على (عن أقل درجة ) 1(، بینما یعبر الرقم )موافق بشدة(على أعلى درجة ) 5(الرقم 

ا أفضل بكثیر من الاعتماد على التكرارات فقط و ذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض و ھذ). الإطلاق
استجابات أفراد عینة الدراسة عن كل عبارة من عبارات متغیرات الدراسة الأساسیة، مع العلم بأنھ یفید 

  ).مرجح(في ترتیب العبارات حسب أعلى متوسط موزون 
  )=المرجح(المتوسط الموزون 



   

 
 

مجموع  )1).(غیر موافق على الإطلاق(تكرار )+2).(غیر موافق(تكرار )+3).(محاید(تكرار)+4).(موافق (تكرار )+5).(فق بشدةموا(تكرار 
  التكرارات

  
  
   

        
  .علما بأن النسبة المئویة للمتوسط الموزون تعبر عن درجة الموافقة أو الأھمیة النسبیة

  .، یعني أنھ عال و قوي%)100(إلى %) 75( 3.75من  )المرجح(المتوسط الموزون : و یلاحظ أن
  .، یعني أنھ متوسط%)75( 3.75إلى أقل من %) 50( 3.50من ) المرجح(و أن المتوسط الموزون 
  .، یعني أنھ منخفض و ضعیف%)50( 3.50أقل من ) المرجح(و أن المتوسط الموزون 

  
  الانحراف المعیاري: ثالثا

أفراد العینة و مدى انسجامھا و قیاس تشتت الإجابات ومدى انحرافھا عن  تم حسابھ لمعرفة طبیعة توزیع 
كان معناه أن القیم متجمعة حول متوسطھا الحسابي،  ،متوسطھا الحسابي، وكلما كان الانحراف صغیرا

 .وبالتالي فإن قیمة المتوسط تمثل إجمالي الإجابات تمثیلا صادقا
  :من خلال المعادلة التالیة

  
الانحراف المعیاري یوضح تشتت استجابات أفراد عینة الدراسة عن كل عبارة فكلما اقتربت  و یلاحظ أن

إذا كان الانحراف (قیمتھ من الصفر كلما تركزت الاستجابات و انخفض تشتتھا بین درجات المقیاس 
حسب  ، علما بأنھ یفید في ترتیب العبارات)فیعني تركز الاستجابات و تشتتھا 1.00المعیاري أقل من 
  .لصالح أقل تشتت عند تساوي المتوسط الموزن) المرجح(المتوسط الموزون 

  معامل الثبات ألفا كرونباخ: رابعا
  :و تم استخدامھ للتأكد من ثبات الاستبیان ، و یعطى بالعلاقة التالیة 

  
  :حیث

K  : الأسئلة(ھو عدد العناصر.(  
∑ σ୧

ଶ   :مجموع تباینات العناصر.  
 σ

ଶ :تباین الدرجة الكلیة.  
  )Pearson(معامل الارتباط بیرسون : خامسا

و یسمح لقیاس قوة و اتجاه العلاقة الخطیة بین متغیرین و من خلال الاختبار الإحصائي المرافق لقیمة  
معامل الارتباط یمكن إقرار أو عدم إقرار وجود علاقة خطیة ذات دلالة إحصائیة بین المتغیرین ، و قد تم 

  :استخدامھ لاختبار صحة الفرضیات

  
  :و لحساب الصدق البنائي للاستبیان نستخدم المعادلة التالیة لمعامل الارتباط بیرسون

  

 )ƧƑǐƾǄǁƐ ƖƑǐǋƗƨǄ ƣƣƳ)5 = النسبة المئویة للمتوسط المرجح
    100.)المتوسط الموزون(

 



  
 الخلفیــة الاجتماعیة للمبحوثیـن: الفرع الثالث

بعد تطبیق المقیاس المعد لدراسة أثر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي لدى عینة العمال 
مؤقتین في  المؤسسة المینائیة جن جن، سیتم  في ھذا الفصل عرض مختلف النتائج المتحصل علیھا من ال

إجابات أفراد العینة من خلال عرض نتائج تفریغ الاستبیان لمختلف محاور الدراسة و تحلیل مؤشرات كل 
ذلك من حیث  محور حسب إجابات الأفراد لتحدید مستوى كل مؤشر من مؤشرات متغیرات الدراسة، و

  :مرتفعة، متوسطة، منخفضة حسب المتوسط الحسابي كما یلي: كونھا
 حیث یكون المتوسط الحسابي ) غیر موافق على الإطلاق، غیر موافق( :المستوى المنخفض

  .2.6إلى  1یتراوح من 
 3.40إلى  2.61حیث یكون المتوسط الحسابي یتراوح من ) محاید( :المستوى المتوسط.  
 إلى  3.41حیث یكون المتوسط الحسابي یتراوح من ) موافق، موافق بشدة( :تفعالمستوى المر

5.00. 

و من خلال البیانات العامة التي تم جمعھا عن المبحوثین بواسطة الجزء الأول من استمارة الاستفتاء، 
وباستخدام التكرارات الإحصائیة تم تحدید خصائص مجتمع الدراسة، وذلك بھدف التعرف على صفات 

جتمع المبحوثین من حیث التركیبة العلمیة والعملیة والاجتماعیة، حیث إن ھذه الصفات تمثل متغیرات قد م
یؤثر تغیرھا في نتیجة ھذه الدراسة إذا ما أعید تطبیقھا في وقت لاحق، وكذلك قد یؤثر تغیرھا في نتائج 

تیجة ھذه الدراسة كمحك الدراسات المماثلة إذا ما طبقت على نفس مجتمع ھذه الدراسة  واتخذت ن
  .لنتائجھا

السن، الحالة العائلیة، : مثل: و لیكن ما یتم البدء بھ ھو عرض لمختلف الخصائص الفردیة لأفراد العینة 
  .إلخ، و الجداول أدناه تبین مختلف ھذه الخاصیات...الأقدمیة، المستوى الدراسي 

البیانات التي تم جمعھا من خلال الاستبیانات، ثم و قد تم القیام بترمیز أسئلة الاستبیان، ومن ثم تفریغ 
تحلیلھا من خلال مجموعة من الأسالیب الإحصائیة المناسبة لطبیعة البیانات ونوع متغیرات البحث، 

  .وكذلك طبقاً لفروض البحث والعلاقات المبنیة علیھا
  
  
  
  
  
  
  

 خاصیة النوع لأفراد عینة الدراسة: أولا
  :بیانا بتوزیع المبحوثین حسب نوعھم) 18(و یوضح الجدول أدناه رقم 

  توزیع المبحوثین حسب نوعھم): 18(جدول رقم 
  إعداد الباحثة :المصدر

أن نسبة الذكور تتجاوز بكثرة نسبة عند تأمل الجدول یبدو الفرق شاسعا جدا بین الجنسین إذ یلاحظ    
 21.1في حین تقدر نسبة الإناث ب . من العینة %87.9مبحوثا و ذلك ما یعادل 123الإناث،إذ تقدر ب 

  .مبحوثا 18و ھم % 

  ( %)النسبـة المئویـة   التــكرار  النـوع
  87.9  123  ذكـــر
  12.1  17  أنثـــى

  100  140  المجمـــوع



   

 
 

و في الحقیقة كانت النسبة متوقعة، لأن أغلبیة العمال في مؤسسة میناء جن جن من الذكور و المبحوثات   
الإدارة لأن طبیعة العمل البحري أو استخدام المركبات الكبیرة و قیادتھا  و غیرھا في العینة تعملن في 

 .ساعة دون توقف 24عمل شاق یقتصر فقط على جنس الذكور و العمل یستمر لمدة 
 خاصیة الســـن لأفراد عینـة الدراســة: ثانیا

مل الشاب المقبل على الحیاة لا یعتبر عامل أو متغیر السن عامل مھم في العمل داخل المؤسسة فالعا   
محالة تختلف نظرتھ إلى العمل و إلى علاقاتھ مع زملائھ و رؤسائھ إذا ما قارناھا بذلك العامل الذي 

و یوضح الجدول . یتجاوز الخمسینات، والذي ربما تختلف نظرتھ إلى العمل و إلى المؤسسة بصفة عامة
  :كما یلي راد العینةنسب و تكرارات خاصیة السن لأف) 19(أدناه رقم 

حیث تبلغ نسبتھا  سنة 39إلى  30من من خلال الجدول أدناه ، یلاحظ أن الفئة العمریة الأكثر تكرارا ھي 
 29و  20مبحوثا تلیھا الفئة  العمریة التي تنحصر بین  64بالمائة من أفراد العینة و یقدر عددھا  45.7
  .مبحوثا 49عددھا ب بالمائة من أفراد العینة و یقدر  35بنسبة  سنة

  
  
  
  
 

  یبیـن توزیـع المبحوثیـن حسب فئـات السـن): 19(جدول رقم 
  إعداد الباحثة: المصدر

من أفراد العینة و  بالمائة 12.9و التي تشكل نسبة  سنة 49إلى  40م تلیھا بعد ذلك في الترتیب الفئة من ث
بالمائة و  6.4فتمثل نسبتھا حوالي  ) 50(+: سنة بعد الخمسینمبحوثا ، أما في الفئة  18یقدر عددھا ب 
  .مبحوثین 9یقدر عددھا ب 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ( %)النسبة المئـویة   التكـــرار  الفئـــــات
-20 0  0  

  35.0  49  29إلى  20من 
  45.7  64  39إلى  30من 
  12.9  18  49إلى  40من 

50+  9  6.4  
  100  140  المجمـــوع



  وفقا لمتغیر العمرتوزیع أفراد عینة الدراسة ): 18(شكل رقم 

  
  إعداد الباحثة :المصدر

و علیھ یلاحظ أن أعلى نسبة في فئات السن الخاصة بعینة الدراسة من العمال المؤقتین ھي الفئة الشابة و 
. سنة 50متوسطة العمر و التي تعتبر في بدایة عطائھا الوظیفي، إذا ما قورنت بالفئة التي یتجاوز عمرھا 

ن مؤسسة میناء جن جن تعتمد أیضا على بعض العمال المتقاعدین حدیثا و الذین و الذي یعكس وجودھم أ
كما یلاحظ انعدام تام للعمال المؤقتین ضمن . لازالوا یتمتعون بالقدرة على العمل بشكل جید إلى حدا ما

  .العینة الذین ھم تحت العشرین سنة
 30من (شباب الذین یقعون في الفئة العمریة و یستنتج من ھذا الجدول، أن أغلب أفراد عینة الدراسة من ال

و ھذا یدل على درجة الحیویة و النشاط و الإجتھاد المتوقعة من تلك ). بالمائة 45.7(بنسبة ) سنة 39إلى 
الفئة، كما یشیر إلى النضج الوظیفي لھذه الفئة مما یجعل الباحثة تطمئن إلى حسن إجاباتھم و اختیاراتھم، 

 .للاستفادة من آرائھم القیمة حول موضوع ھذه الدراسة و تكون الفرصة متاحة
 الحالـة المدنیــة: ثالثا

مما لا ریب فیھ أن معرفة الحالة الاجتماعیة للمبحوثین من العمال المؤقتین، یلقي المزید من الضوء على 
 . نتائج الدراسة

 توزیع المبحوثین حسب الحالة المدنیة): 20(الجدول رقم 
  (%)النسبة المئویــة   التكــرار  ةالحالة المدنیــ

  87.9  123 أعزب
  12.1  17  متزوج
  0  0  مطلـق
  0  0  أرمـل

  100  140  المجـموع
  إعداد الباحثة :المصدر

یتضح من خلال النسب المتحصل علیھا من الجدول أن نسبة كبیرة جدا من المبحوثین ھم من العزاب و    
أما المتزوجون فیمثلون النسبة . عاملا 123، و یقدر  عددھم بمن العینة ككل بالمائة 87.9تشكل نسبتھم 

  . عاملا 17و یقدر عددھم ب  12.1 الباقیة و ھي  بالمائة
  
 

سنة 29إلى 20من سنة 39إلى 30من سنة 49إلى 40من منأكثر سنة 50

35

45,7

12,9
6,4

المئویةالنسبة %



   

 
 

  
  توزیع المبحوثین حسب الحالة المدنیة): 19(شكل رقم 

  
  إعداد الباحثة :المصدر

ائج المتحصل علیھا من العینة محل و یلاحظ  أنھ لا توجد أي نسبة للمطلقین أو الأرامل حسب النت     
لكن إذا قورن  بین . و یلاحظ من خلال الجدول نوعا من عدم الاستقرار الأسري لدى عینة البحث.الدراسة

توزیع الحالة المدنیة و بین التوزیع حسب الفئة العمریة فإن یستنتج أن أغلب العمال المؤقتین ھم شباب في 
ن على الزواج أو غیر راغبین بالزواج بسبب طبیعة عقدھم المؤقت و الثلاثینات من العمر و غیر قادری

  . ھذا ینطبق على الجنسین ذكر و أنثى
 المستوى التعلیمي: رابعا

 توزیع المبحوثین حسب المستوى التعلیمي): 21(الجدول رقم 
  (%)النسبـة المئـویة   التكـــرار  المستوى التعلیمي

  5.7  8  ابتدائي
  25.7  36  متوسـط

  21.4  30  انــويث
  9.3  13  تكوین متخصص

  37.9  53  جامعـــي
  0  0  ماجستـیر فأكثر

  100  140  المجموع
  إعداد الباحثة :المصدر

أن نسبة معقولة و أعلى نسبة من : یتضح من خلال النسب المتحصل علیھا من الجدول أعلاه     
من العینة  بالمائة 37.9سبتھم المبحوثین ھي من خریجي الجامعة في مختلف الاختصاصات و تشكل ن

و یلي في الترتیب مباشرة العمال ذوي التعلیم المتوسط و یشكلون . عاملا 53ككل، و یقدر عددھم ب
عاملا و ھم متقاربون نسبیا مع العمال ذوي مستوى تعلیمي ثانوي و  36و یقدر عددھم ب  بالمائة 25.7

و تلي مباشرة في . عاملا 30ة و عددھم یقدر ب بالمائة من العینة محل الدراس 21.4الذین یشكلون 
الترتیب نسبة العمال الذین تحصلوا على تكوین متخصص بمعاھد أو مدارس متخصصة، و تشكل نسبتھم 

أما آخر نسبة مشاھدة في الجدول فھي العمال الذین . عاملا 13بالمائة من العینة، و یقدر عددھم ب 9.3
  .عمال 8بالمائة من العینة و یقدر عددھم ب   5.7 ة تشكللھم تعلیم ابتدائي و ھي نسبة ضئیل

تجدر الإشارة من خلال ملاحظة الباحثة للعینة محل الدراسة إلى أن ثلث العمال المؤقتین في مؤسسة      
و الباقي متحصل على شھادات مختلفة و قد تجدھم بشھادات تعلیم  میناء جن جن تقریبا ھم جامعیون،

و علیھ یمكن .یشرفون على بعض الأعمال التي تتطلب قوة بدنیة أكثر منھا فكریةابتدائي و غیرھا و 

أعزب
88%

متزوج
12%



ملاحظة أن فئة الشباب العاملة بشكل مؤقت ھي نسبة معقولة منھا شباب جامعي متخرج حدیثا أو بقي 
بحیث العمل في المؤسسة یحمي العامل من البطالة التي تزایدت و تنامت بشكل . لفترة عاطلا عن العمل

  .اصل في المجتمع الجزائري خصوصا بین فئة خریجي الجامعاتمتو
  المستوى التعلیمي لدى عینة الدراسة): 20(الشكل رقم 

  إعداد الباحثة :المصدر

و . و ھذا یدل على قدرة ھذه الفئات على الإجابة على أسئلة الدراسة المطروحة بدقة وخبرة وموضوعیة   
ن جن، و حسب العینة المدروسة لھم مستوى تعلیمي جامعي، و عموما یستنتج أن عمال مؤسسة میناء ج

  .كما لوحظ سابقا ھي فئات شابة
  
  

  الأقدمیة في المؤسســة: خامسا
  توزیع المبحوثین حسب الأقدمیة في المؤسسة): 22(الجدول رقم 

  (%)النسبة المئویـة   التكــرار  )سنوات(الأقدمیـة 
  17.8  25  1أقل من 

  63.6  89  5إلى  1من 
  13.6  19  10إلى  5من 

  5.0  7  10أكثر من 
  100  140  المجمــوع

  إعداد الباحثة: المصدر
أن أغلب المبحوثین، ھم في ) : 22(یتضح من خلال النسب المتحصل علیھا من الجدول أعلاه رقم       

سنوات  5لى سنة إ 1إذ أعلى نسبة بالنسبة للأقدمیة في المؤسسة للعینة ھي من . مرحلة العطاء والطموح
  .عاملا 89من العینة و یقدر عددھم ب  بالمائة 63.6و تشكل نسبتھم 

5,7

25,7
21,4

9,3

37,9

إبتدائي متوسط ثانوي متخصصتكوین جامعي

المستوى التعلیمي



   

 
 

  
  إعداد الباحثة: المصدر

و یلي في الترتیب مباشرة حسب الأقدمیة في المؤسسة العمال المؤقتین الذین لھم أقدمیة أقل من سنة و 
  .عاملا 25من العینة و یقدر عددھم ب  بالمائة 17.8تشكل نسبتھم 

من العینة و یقدر  بالمائة 13.6سنوات  10إلى  5 ل نسبة العمال الذین لھم أقدمیة في المؤسسة منو تشك
 10و أقل نسبة ملاحظة ھي نسبة العمال المؤقتین ذوي أقدمیة تقدر بأكثر من . عاملا 19عددھم ب 

  .عمال 7من العینة و یقدر عددھم ب  بالمائة 5سنوات عمل بالمؤسسة و تشكل 
  

  لأقدمیــة في المنصبا: سادسا
  توزیع المبحوثین حسب الأقدمیة في المنصب): 23(الجدول رقم 

  (%)النسبة المئویـة   التكــرار  )سنوات(الأقدمیـة 
  20  28  1أقل من 

  68.6  96  5إلى  1من 
  8.6  12  10إلى  5من 

  2.8  4  10أكثر من 
  100  140  المجمــوع

  إعداد الباحثة :المصدر
أعلى نسبة بالنسبة للأقدمیة في المنصب أن : النسب المتحصل علیھا من الجدول أعلاهیتضح من خلال    

. عاملا 96من العینة و یقدر عددھم ب  بالمائة 68.6سنوات و تشكل نسبتھم  5سنة إلى  1للعینة ھي من 
سنة و  و یلي في الترتیب مباشرة حسب الأقدمیة في المنصب العمال المؤقتون الذین لھم أقدمیة أقل من

  .عاملا 28من العینة و یقدر عددھم ب  بالمائة 20تشكل نسبتھم 
من العینة و یقدر  بالمائة 8.6سنوات  10 إلى 5 و تشكل نسبة العمال الذین لھم أقدمیة في المنصب من   

 10و أقل نسبة ملاحظة ھي نسبة العمال المؤقتین ذوي أقدمیة تقدر بأكثر من . عاملا 12عددھم ب 
  .عمال 4من العینة و یقدر عددھم ب  بالمائة 2.8مل و تشكل سنوات ع

أي أن أعلى نسبة أقدمیة سواء بالنسبة للمؤسسة أو  و ما یمكن ملاحظتھ أن نفس النتائج باختلاف النسب،  
  .سنوات 5بالنسبة للمنصب ھي للفئة بین سنة و 

  
  
  

17,8

%63.6

13,6

5

سنةمنأقل إلىسنةمن سنوات 5 سنوات 10إلى 5من منأكثر سنوات 10

الأقدمیة في المؤسسة) : 21(  شكل رقم 
المؤسسةفيالأقدمیة



  الدخل الشھــري: سابعا
  لدخل الشھريتوزیع المبحوثین حسب ا): 24(الجدول رقم 

  (%)النسبـة المئـویة   التكـــرار  الدخل الشھري
  82.1  115  25000إلى  15000 من 
  17.9  25  35000إلى  25000من 
  0  0  45000إلى  35000من 

  0  0 45000أكثر من 
  100  140  المجموع

  إعداد الباحثة :المصدر
ة جدا من المبحوثین یتحصلون على یتضح من خلال النسب المتحصل علیھا من الجدول أن نسبة كبیر   

من العینة ككل، و یقدر   بالمائة 82.1دج  و تشكل نسبتھم  25000دج و  15000دخل شھري بین 
أما النسبة المتبقیة من العمال فتتحصل على الأجر الأعلى و لكن نسبتھا أقل إذ . عاملا 115عددھم ب

و . لا و أغلبھم من رؤساء المصالح على الأرجحعام 25بالمائة من العینة و یقدر عددھم ب  17.9تشكل 
  .دج 35000یلاحظ انعدام للعمال الذین یتقاضون دخلا أعلى من 

و یستخلص من ھذا الجدول، انخفاض الدخل الشھري نسبیا لغالبیة أفراد العینة، و ذلك یعبر عن عدم 
لى معلومات مفیدة و ھامة منھم مما یجعل الفرصة قائمة للحصول ع. الاستقرار المادي للعاملین المؤقتین

  .عن موضوع ھذه الدراسة
أدناه و الذي نلاحظ من خلالھ أیضا الفئة الغالبة للأجر ) 22(و قد تم توضیح النسب من خلال الشكل رقم 

  .لعینة الدراسة
  

  الدخل الشھري للعینة): 22(شكل رقم 

  
  إعداد الباحثة :المصدر

  
  
  
  
 

منأكثر منأقلو 15000 25000 منأكثر منأقلو 25000 35000

%82.1

%17.9

الشھريالدخل
الشھريالدخل



   

 
 

  
  مدة عقد العمـل: ثامنا

  توزیع المبحوثین حسب مدة عقد العمل): 25(رقم الجدول 
  (%)النسبـة المئـویة   التكـــرار  )بالشھور( المدة 

1  98  70.0  
2  4  2.9  
3  21  15.0  
12  17  12.1  

  100  140  المجموع
  إعداد الباحثة :المصدر

موا عقود أبر یتضح من خلال النسب المتحصل علیھا من الجدول أن نسبة كبیرة جدا من المبحوثین   
وتلي في الترتیب . عاملا 98من العینة ككل، و یقدر عددھم ب بالمائة 7عمل لمدة شھر و تشكل نسبتھم 
و تشكل نسبة . عاملا 21من العینة ككل، و یقدر  عددھم ب بالمائة 15المدة شھرین و تشكل نسبتھم 

م العمال المؤقتون الذین یتم توظیفھم بالمائة من العینة ككل و ھ 12.1العمال الذین أبرموا عقودا لمدة السنة
و النسبة الأقل ھي نسبة العمل الذین . عاملا 17في إطار عقود العمل ما قبل التشغیل، و یقدر  عددھم ب

  .عمال 4و یبلغ عددھم  بالمائة 2.9 أبرموا عقودا لمدة شھرین و تشكل نسبتھم
  مدة عقد العمل): 23(شكل رقم 

  
  إعداد الباحثة :المصدر

یبین مدة عقد العمل بشكل واضح حیث أن أكبر نسبة ھي مدة شھر كما لاحظت ) 23( الشكل رقم و 
  .الباحثة

  
  
  
  
  
  
  

1
2

3
12

70%

2.9% 15%
12.1%

العقدمدة (شھور )



  مھنـــة العامــل: تاسعا
  
  

  توزیع المبحوثین حسب وظائفھم في المؤسسة): 26(الجدول رقم 
  (%)النسبـة المئـویة   التكـــرار  مھنــة العامـل

  35.0  49  المناولـة و البحـارة
  55.7  78  ـة و التشغیلیـةالحرفی

  6.7  9  الھندسیـة و الفنیـة
  2.9  4  الإداریـة و المالیـة

  100  140  المجمـوع
  إعداد الباحثة اعتمادا على الاستبیان الموزع :المصدر

  

  
  إعداد الباحثة :المصدر

مون یتضح من خلال النسب المتحصل علیھا من الجدول أن ما یفوق النصف من المبحوثین یقو      
 55.7و تشكل نسبتھم ) وأغلبھم ھم من سائقي المركبات بمختلف أحجامھا ( بأعمال حرفیة و تشغیلیة 

وتلي في الترتیب عمال المناولة و البحارة و تشكل . عاملا 78من العینة ككل، و یقدر  عددھم ب بالمائة
بة العمال الذین یقومون و تشكل نس. عاملا 49من العینة ككل، و یقدر  عددھم ب بالمائة 35نسبتھم 

و النسبة الأقل ھي نسبة . عمال 9بالمائة من العینة ككل، و یقدر  عددھم ب 6.7بأعمال ھندسیة و فنیة 
  .عمال 4بالمائة و یبلغ عددھم  2.9 و تشكل نسبتھم: العمال في المكاتب و الإدارات أي الإداریة و المالیة

عمل و ملاحظة سیادة العمل البحري و التشغیلي كانت متوقعة و یلاحظ أن ھذه الاختلافات في طبیعة ال   
  .نظرا لطبیعة النشاط العام للمؤسسة

 :من خلال الجداول و الأشكال السابقة یمكن القول أن عینة الدراسة تغلب علیھا الصفات الآتیةو 
  .)27(و التي یمكن تقدیمھا في الجدول الموالي رقم 

  
  
  
  

35%

55%

7%
3%

وظائف العمال المؤقتین بالمؤسسة): 24(الشكل رقم 

البحارةوالمناولة

التشغیلیةوالحرفیة

الفنیةوالھندسیة

المالیةوالإداریة



   

 
 

  ین المختلفةخصائص المبحوث): 27(الجدول رقم 
  الخصائـــــص  %النسبة 
  ذكـــور  87.9
  سنة 39و  30تتراوح أعمارھم بین   45.7
  عــزاب  87.9
  ملتحقون بالجامعـــة  37.9
  سنوات 5أقدمیة في المؤسسة تتراوح ما بین سنة و   63.6
  سنوات 5لھم أقدمیة في المنصب تتراوح ما بین سنة و   68.6
  دج 25000و  15000ما بین  یتقاضون أجرا یتراوح  82.1
  شھر) 1: (مدة عقد العمل  70
  یعملون في المناولة و البحارة  35

  إعداد الباحثة :المصدر
  عرض و تحلیل إجابات أفراد العینة حول الفرضیات المقترحة: المبحث الثالث

من فقرات  للتحقق من صحة الفرضیات تم حساب التكرارات و المتوسطات و الوزن النسبي لكل فقرة   
تم استخدام المتوسطات و الانحرافات المعیاریة و الأوزان النسبیة للتعرف إلى میل الفقرة نحو . المحاور

الإیجابیة أو السلبیة فالفقرة التي تمیل إیجابا نحو القبول ھي الفقرة التي یوافق أفراد العینة على محتواھا إذا 
و  0.05و مستوى الدلالة أقل من . 3من المتوسط المحاید كان المتوسط المحسوب من بیانات العینة أكبر 

بالمائة، و إذا كانت آراء العینة في الفقرة محایدة إذا كان مستوى الدلالة لھا  60الوزن النسبي أكبر من 
  .و الجدول أدناه یوضح آراء أفراد عینة الدراسة 0.05أكبر من 

إلیھا من خلال تطبیق أدوات الدراسة، بالإضافة إلى و ستقوم الباحثة ھنا بعرض النتائج التي توصلت    
 .تفسیر و مناقشة ما تم التوصل إلیھ من نتائج من خلال التحقق من فروضھا

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
  
 



  عرض و تحلیل إجابات أفراد العینة حول الفرضیة الأولى: المطلب الأول
 الوظیفي یوجد تأثیر سلبي للعمل المؤقت على درجة الإحساس بالأمان: الفرضیة الأولى

  لعبارات المحور الأول والمقاییس الأساسیةالتوزیع العددي والنسبي : )28(جدول رقم 
  
  

  العبـارة

  
  موافــق بشدة

  
  موافــق

  
  محایــد

  
  غیـر موافـق

  
غیر موافق على 

  الإطلاق

  
  

  المتوسـط

  
الانحراف 
  المعیاري

  
الأھمیة  
النسبیة 

%  

  
  الترتیب

  %  عدد  %  عدد  %  عدد  %  عدد  %  عدد

9  32  22.9  25  17.9  22  15.7  40  28.6  21  15  3.05  1.411  61  10  

10  34  24.3  23  16.4  25  17.9  41  29.3  17  12.1  3.11  1.384  62.2  9  

11  27  19.3  19  13.6  30  21.4  43  30.7  21  15.0  2.91  1.349  58.2  12  

12  13  9.3  9  6.4  26  18.6  62  44.3  30  21.4  2.38  1.166  47.6  15  

15  56  40  29  20.7  11  7.9  25  17.9  19  13.6  3.56  1.495  71.2  4  

16  34  24.3  17  12.1  21  15.0  45  32.1  23  16.4  2.96  1.444  59.2  11  

17  37  26.4  24  17.1  23  16.4  39  27.9  17  12.1  3.18  1.405  63.6  8  

18  66  47.1  36  25.5  15  10.7  13  9.3  10  7.1  3.96  1.266  79.2  2  

19  49  35.0  29  20.7  25  17.9  23  16.4  14  10.0  3.54  1.375  70.8  5  

22  73  52.1  38  27.1  14  10.0  5  3.6  10  7.1  4.14  1.183  82.8  1  

24  25  17.9  11  7.9  18  12.9  43  30.7  43  30.7  2.51  1.452  50.2  14  

27  41  29.3  31  22.1  13  9.3  31  22.1  24  17.1  3.24  1.502  64.8  7  

28  48  34.3  36  25.7  12  8.6  27  19.3  16  11.4  3.89  4.577  77.8  3  

29  44  31.4  29  20.7  11  7.9  32  22.9  24  17.1  3.26  1.525  65.2  6  

30  35  25.0  51  36.4  13  9.3  28  20.0  13  9.3  2.52  1.311  50.4  13  

    70.2  0.894  3.51  المتوســط العــــام

  إعداد الباحثة :المصدر
والمقاییس الأساسیة للمحور الأول، ویتضح  التوزیع العددي والنسبي) 28(ویظھر الجدول رقم 
تراوح متوسط العبارات  و .على التوالي 28، 18، 22: الأمان الوظیفي ھيأن أھم ثلاث عبارات بمحور 

، وجمیع الأھمیات   النسبیة بالمائة 82.8و  بالمائة 47.6وبأھمیة نسبیة ما بین  4.14و  2.38مابین 
و ھو  3.51لغ المتوسط العام لمحور الأمان الوظیفي للعامل المؤقت ، وببالمائة 70للعبارات تقترب من 

على أسئلة ھذا المحور و بانحراف  درجة موافقة كبیرةمما یدل على  3.41أكبر من المتوسط الفرضي 
  .بالمائة 70.2قدره، و أھمیة نسبیة  0.894معیاري 

المؤقت على درجة الإحساس تأثیر سلبي للعمل  ولاختبار الفرضیة الأولى فیما یتعلق بوجود
  . 0.894و بانحراف معیاري  3.5136، أظھرت النتائج أن الوسط الحسابي بالأمان الوظیفي

و یوضح الجدول أبعاد الأمان الوظیفي للعامل المؤقت، ویتبین من الجدول أن ھناك اتجاه نحو الموافقة   
  :ظیفي كما یليعلى كون العمل المؤقت لھ علاقة عكسیة بالإحساس بالأمان الو

تشیر ". توجد امتیازات و علاوات یستفید منھا العمال الدائمون و لا أستفید منھا" ): 9(العبارة رقم -
، وبلغ بدرجة متوسطةیمیلون إلى الموافقة على ھذه العبارة ) بالمائة 61(البیانات في الجدول إلى أن 

  ).3.05(المتوسط الحسابي لھذه العبارة 
یوجد تمییز بیني و بین العامل الدائم فیما یخص تلقي التدریب و التطویر التنظیمي " ):10(العبارة رقم  -

وبلغ بدرجة متوسطة، یمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 62.2(تشیر البیانات في الجدول الى أن ". بالمؤسســة
  ).3.11(المتوسط الحسابي لھذه العبارة 

بین العامل الدائم فیما یخص أسالیب تقییم الأداء من قبل یوجد تمییز بیني و " ):11(العبارة رقم  -
وبلغ  بدرجة متوسطة،یمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 58.2(تشیر البیانات في الجدول الى أن و " المشرفین

  ).2.91(المتوسط الحسابي لھذه العبارة 



   

 
 

تشیر البیانات " .تأمین الصحيیوجد تمییز بیني و بین العامل الدائم فیما یخص ال"): 12(العبارة رقم  -
، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة بدرجة قلیلةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 47.6(في الجدول الى أن 

)2.38.(  
تشیر " .عملي لا یشعرني بالطمأنینة و یثیر خوفي فھو یمثل لي وظیفة دون مستقبل"): 15(العبارة رقم  -

، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه بدرجة كبیرةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 71.2(البیانات في الجدول إلى أن 
  ).3.56(العبارة 

تشیر البیانات " .لا أحس  بالولاء للمؤسسة التي أعمل بھا لأنني لست عاملا دائما"): 16(العبارة رقم  -
المتوسط الحسابي لھذه العبارة  ، وبلغبدرجة كبیرةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 59.2(في الجدول الى أن 

)3.51.(  
تشیر البیانات في الجدول الى أن " .لا تفي المؤسسة بوعودھا اتجـاھي مطلقا): "17(العبارة رقم  -
  ).3.18(، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة بدرجة متوسطةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 63.6(
تشیر البیانات في الجدول الى أن " .ھ لي المؤسسة لیس عادلاالأجر الذي تقدم"): 18(العبارة رقم  -
  ).3.96(وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة  بدرجة كبیرة،یمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 79.2(
تشیر البیانات في . "لا أحصل على حقوقي كاملة  في المؤســسة لأنني عامل مؤقت): "19(العبارة رقم  -

وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة  بدرجة كبیرةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 70.8(الجدول إلى أن 
)3.54.(  
تشیر " .الأجر الذي أتلقاه من طرف المؤسسة لا یكفي حتى لكي أعیل أفراد عائلتي): "22(العبارة رقم  -

وبلغ المتوسط الحسابي لھذه  بدرجة كبیرة،یمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 82.8(البیانات في الجدول إلى أن 
  ).4.14(العبارة 

تشیر البیانات في " .لا أشعر بالرضــا عن أدائي في العمل لأنني عامل مؤقت"): 24(العبارة رقم  -
وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة  بدرجة قلیلة،یمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 50.2(الجدول إلى أن 

)2.51.(  
تشیر البیانات في الجدول " .تنقصني الثقة بالنفس كثیرا بسبب طبیعة عملي المؤقت" ):27(العبارة رقم  -

وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة  الموافقة بدرجة متوسطة،یمیلون إلى ) بالمائة 64.8(الى أن 
)3.24.(  
دول الى أن تشیر البیانات في الج" .أشعر بالقلق و عدم الاستقرار بشكل دائم): "28(العبارة رقم  -
  ) .3.89(، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة الموافقة بدرجة كبیرةیمیلون إلى ) بالمائة 77.8(
تشیر البیانات في الجدول ".معنویاتي و دافعیتي للعمل منخفضة في أغلب الأحیان): "29(العبارة رقم  -

المتوسط الحسابي لھذه العبارة  ، وبلغالموافقة بدرجة متوسطةیمیلون إلى ) بالمائة 65.2(إلى أن 
)3.26.(  
 50.4(تشیر البیانات في الجدول الى أن ".أتمتع بالحمایة الكافیـة من حوادث العمل):" 30(العبارة رقم  -

  ).2.52(وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة  الموافقة بدرجة متوسطة،یمیلون إلى ) بالمائة

المتعلقة بمحور الأمان الوظیفي فإن أھم النتائج المتعلقة بھذا  بحث ومن خلال التحلیل لآراء عینة ال      
  .المحور ھي نقص الأمان الوظیفي للعمال المؤقتین بدرجة كبیرة

  
  عرض و تحلیل إجابات أفراد العینة حول الفرضیة الثانیة: المطلب الثاني

  .رجة الإحساس بالأمان الوظیفيیوجد تأثیر إیجابي لتجدید عقد العمل المؤقت على د :الفرضیة الثانیة
  
  
  
  
  



تجدید عقد العمل و  لعبارات محور والمقاییس الأساسیةالتوزیع العددي والنسبي ): 29(جدول رقم 
  علاقتھ بالأمان الوظیفي

  
  

  العبـارة

  
  موافــق بشدة

  
  موافــق

  
  محایــد

  
  غیـر موافـق

  
غیر موافـق على 

  الإطلاق

  
  المتوسط

  
الانحراف 
  المعیاري

  
  الأھمیة
النسبیة 

%  

  
  الترتیب

  %  عدد  %  عدد  %  عدد  %  عدد  %  عدد
1  67  47.9  33  23.6  6  4.3  23  16.4  11  7.9  3.87  1.372  77.4  2  
2  37  26.4  48  34.3  21  15  22  15  22  15.7  3.54  1.272  70.8  3  
5  10

2  
72.9  33  23.6  4  2.9  0  0  1  0.7  4.68  0.603  93.6  1  

25  26  18.6  19  13.6  18  12.9  37  26.4  40  28.6  2.67  1.481  53.4  4  
    73.8  0.725  3.69  المتوســط العــــام

  إعداد البـاحثة :المصدر
والمقاییس الأساسیة للمحور الثاني، ویتضح أن التوزیع العددي والنسبي ) 29(ویظھر الجدول رقم      

متوسط العبارات مابین و تراوح  .على التوالي 2، 5،1: الأمان الوظیفي ھيأھم ثلاث عبارات بمحور 
بالمائة، وجمیع العبارات تقترب من  93.6 و بالمائة  بالمائة 53.4و بأھمیة نسبیة ما بین  4.68و  2.67

و ھو أكبر من المتوسط  3.69، وبلغ المتوسط العام لمحور الأمان الوظیفي للعامل المؤقت بالمائة 70
، و 0.725أسئلة ھذا المحور و بانحراف معیاري على  موافقة كبیرة، مما یدل على درجة 3.41الفرضي 

  .بالمائة 73.8أھمیة نسبیة 
تأثیر إیجابي لتجدید عقد العمل المؤقت على درجة  ولاختبار الفرضیة الثانیة فیما یتعلق بوجود    

  :یمكن تحلیل نتائج بیانات العبارات كما یلي .الإحساس بالأمان الوظیفي
تشیر البیانات  ".م قیام المؤسسة بتجدید عقد عملي مشكلة كبیرة بالنسبة لياحتمال عد):" 1(العبارة رقم -

وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة  بدرجة كبیرة،یمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 77.4(في الجدول إلى أن 
)3.87.(  
نات في الجدول تشیر البیا".أفضل تجدید عقد عملي كلـما رغبت في ذلك في المؤسسة"): 2(العبارة رقم -

  ).3.54(، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة بدرجة كبیرةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 70.8(إلى أن 
تشیر البیانات في ".كلما قامت المؤسسة بتجدید عقد عملي كلما أحسست بالراحة أكثر"): 5(العبارة رقم -

، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة درجة كبیرة جدابیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 93.6(الجدول إلى أن 
)4.68.(  
لیس لدي حافز لاكتساب مھارات جدیدة تفیدني في وظیفتي في المؤسسة بسبب " ):25(العبارة رقم -

یمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 53.4.5(تشیر البیانات في الجدول إلى أن  ".خوفي من عدم تجدید عقد عملي
  ).2.67(وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة  بدرجة متوسطة،

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



   

 
 

  
  عرض و تحلیل إجابات أفراد العینة حول الفرضیة الثالثة: المطلب الثالث

  .یوجد تأثیر إیجابي لمدة عقد العمل المؤقت على درجة الإحساس بالأمان الوظیفي :الفرضیة الثالثة
 

مدة عقد العمل المؤقت  لعبارات محور ییس الأساسیةوالمقاالتوزیع العددي والنسبي ): 30(جدول رقم 
  و علاقتھا بالأمان الوظیــفي

  
  

  العبـارة

  
  موافــق بشدة

  
  موافــق

  
  محایــد

  
  غیـر موافـق

  
غیر موافـق على 

  الإطلاق

  
  المتوسط

  
الإنحراف 
  المعیاري

  
الأھمیة  
النسبیة 

%  

  
  الترتیب

  %  عدد  %  عدد  %  عدد  %  عدد  %  عدد
13  99  70.7  29  20.7  4  2.9  5  3.6  2  1.4  4.91  4.177  98.2  1  
20  57  40.7  40  28.6  19  13.6  14  10.0  10  7.1  3.86  1.256  77.2  3  
23  10  7.1  7  5.0  16  11.4  49  35.0  57  40.7  2.09  1.396  41.8  4  
31  31  44.3  42  30.0  12  8.6  12  8.6  12  12  3.93  1.284  78.6  2  

    74  1.361  3.70  المتوســط العــــام

  إعداد الباحثـة :المصدر
والمقاییس الأساسیة للمحور الثالث، ویتضح أن العددي والنسبي  التوزیع) 30(و یظھر الجدول رقم     

و تراوح متوسط العبارات  .على التوالي 20، 31، 13: الأمان الوظیفي ھيأھم ثلاث عبارات بمحور 
بالمائة، وجمیع العبارات تقترب  98.2 بالمائةو  المائةب 41.8وبأھمیة نسبیة ما بین  4.91و  2.09مابین 

و ھو أكبر من المتوسط  3.70، وبلغ المتوسط العام لمحور الأمان الوظیفي للعامل المؤقت بالمائة 70من 
، 1.361على أسئلة ھذا المحور، و بانحراف معیاري  درجة موافقة كبیرةمما یدل على  3.41الفرضي 

  .ئةبالما 74وأھمیة نسبیة 
تأثیر إیجابي لمدة عقد العمل المؤقت على درجة الإحساس  ولاختبار الفرضیة الثالثة فیما یتعلق بوجود     

  :، یمكن تحلیل نتائج بیانات العبارات كما یليبالأمان الوظیفي 
كلما كانت مدة عقد عملي طویلة كلما أحسست بتھدید أقل أن أفقد وظیفتي " ):13(العبارة رقم -

، وبلغ بدرجة كبیرة جدایمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 98.2(تشیر البیانات في الجدول الى أن ".مستقبلا
  ).4.91(المتوسط الحسابي لھذه العبارة 

یسیطر علي الشعور بقرب الاستغناء عني في أي لحظة من طرف المؤسسة بسبب " ):20(العبارة رقم -
 بدرجة كبیرةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 77.2(إلى أن  تشیر البیانات في الجدول ".قصر مدة عقد عملي

  ).3.86(وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة 
أغیب عن العمل كثیرا و أشعر باللامبالاة و بالإحباط المستمر بسبب مدة عقد عملي " ):23(العبارة رقم -

وبلغ  الموافقة بدرجة قلیلة،إلى  یمیلون) بالمائة 41.8(تشیر البیانات في الجدول إلى أن "  .القصیرة
  ).2.09(المتوسط الحسابي لھذه العبارة 

تشیر البیانات في ". أرید أن تزید مدة عقد عملي مع مرور الوقت في المؤسسة" ):31(العبارة رقم -
وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة  الموافقة بدرجة كبیرة،یمیلون إلى ) بالمائة 78.6(الجدول إلى أن 

)3.93.(  
  عرض و تحلیل إجابات أفراد العینة حول الفرضیة الرابعة: المطلب الرابع

  .یوجد تأثیر إیجابي لتثبیت العامل المؤقت على درجة إحساسھ بالأمان الوظیفي: الفرضیة الرابعة
والمقاییس الأساسیة للمحور الرابع، ویتضح العددي والنسبي  التوزیع) 31(و یظھر الجدول رقم 

و تراوح متوسط العبارات  .على التوالي 21، 32، 3: الأمان الوظیفي ھيثلاث عبارات بمحور أن أھم 
 80، وجمیع العبارات تقترب من بالمائة 94.9و  بالمائة 57.2وبأھمیة نسبیة ما بین  4.73و  2.86مابین 
ن المتوسط الفرضي و ھو أكبر م 3.90، وبلغ المتوسط العام لمحور الأمان الوظیفي للعامل المؤقتبالمائة



، وأھمیة نسبیة 0.635على أسئلة ھذا المحور و بانحراف معیاري  موافقة كبیرةمما یدل على درجة  3.4
  .بالمائة 78

  
لعبارات محور تثبیت العامل المؤقت و  والمقاییس الأساسیةالتوزیع العددي والنسبي ): 31(جدول 

  بالأمان الوظیفيعلاقتھ  
  
  

  العبـارة

  
  موافــق بشدة

  
  موافــق

  
  محایــد

  
  غیـر موافـق

  
غیر موافق على 

  الإطلاق

  
  

  المتوسط

  
الانحراف 
  المعیاري

  
الأھمیة  
النسبیة 

%  

  
  الترتیب

  %  عدد  %  عدد  %  عدد  %  عدد  %  عدد
3  10

3  
73.

6  
36  25.

7  
1  0.7  0  0  0  0  4.73  0.462  94.9  1  

4  64  45.
7  

40  28.
6  

16  11.
4  

16  11.4  4  2.9  4.03  1.138  80.6  5  

6  75  53.
6  

40  28.
6  

6  4.3  10  7.1  9  6.4  4.16  1.195  83.2  4  

7  34  24.
3  

16  11.
4  

19  13.
6  

38  27.1  33  23.6  2.86  1.515  57.2  8  

8  53  37.
9  

11  7.9  22  15.
7  

42  30.0  12  8.6  3.36  1.455  67.2  7  

14  37  26.
4  

23  16.
4  

42  30.
0  

29  20.7  9  6.4  3.36  1.253  67.2  7  

21  92  65.
7  

33  23.
6  

7  5.0  5  3.6  3  2.1  4.47  0.909  89.4  3  

26  53  37.
9  

31  22.
1  

22  15.
7  

24  17.1  10  7.1  3.66  1.328  73.2  6  

32  99  70.
7  

26  18.
6  

4  2.9  9  6.4  2  1.4  4.51  0.933  90.2  2  

    78  0.635  3.90  المتوســط العــــام
  إعداد الباحثة :المصدر

تأثیر إیجابي لتثبیت العامل المؤقت على درجة إحساسھ  ة فیما یتعلق بوجودولاختبار الفرضیة الرابع     
 :یمكن تحلیل نتائج بیانات العبارات كما یلي .بالأمان الوظیفي

تشیر البیانات في الجدول  ".أفضل الحصول على وظیفة دائمة في المؤسسة مستقبلا" ):3(العبارة رقم -
، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة بدرجة كبیرة جداوافقة یمیلون إلى الم) بالمائة 94.9(إلى أن 

)4.73.(  
تشیر البیانات في الجدول إلى  ".عدم التثبیت من الصعوبات التي أواجھھا في الحیاة" ):4(العبارة رقم -

  ).4.03(، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة الموافقة بدرجة كبیرةیمیلون إلى ) بالمائة 80.6(أن 
تشیر البیانات في الجدول إلى ". تثبیتي سیساھم في إرضائي أحسن من زیادة أجري" ):6(لعبارة رقم ا-

  ).4.16(وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة  الموافقة بدرجة كبیرة،یمیلون إلى ) بالمائة 83.2(أن 
تشیر ". لدائم في المؤسـسةفي رأیي تثبیت العامل المؤقت یھدد أمان و مستقبل العامل ا"):7( العبارة رقم-

، وبلغ المتوسط الحسابي بدرجة متوسطةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 57.2(البیانات في الجدول إلى أن 
  ).2.86(لھذه العبارة 

سأترك عملي المؤقت فورا إذا وجدت عملا دائما بدیلا لھ حتى ولو كان أقل أجرا مما " ):8(العبارة رقم -
 بدرجة متوسطةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 57.2(شیر البیانات في الجدول إلى أن ت". أحصل علیھ الآن

  ).3.36(وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة 
أسس التثبیت للعقود محددة المدة المستخدمة من طرف المؤسسة ظالمة و تعتمد " ):14(العبارة رقم -

بدرجة یمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 57.2(ل إلى أن تشیر البیانات في الجدو". بشكل كبیر على الواسطة
  ).3.36(، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة متوسطة



   

 
 

تشیر البیانات في ". أتمنى العمل بشكل دائم لكي أحس بالانتماء أكثر للمنظمة" ):21(العبارة رقم -
، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة بدرجة كبیرة جدایمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 89.4(الجدول الى أن 

)4.47.(  
أشعر دوما بأني أستحق وظیفة دائمة أفضل بكثیر من وظیفتي المؤقتة الحالیـة في " ):26(العبارة رقم -

، وبلغ بدرجة كبیرةیمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 73.2(تشیر البیانات في الجدول إلى أن ". المؤسسة
  ).3.66(عبارة المتوسط الحسابي  لھذه ال

تشیر البیانات في الجدول ". التثبیت بالنسبة لي ھو ضمان منصب عمل و حیاة آمنین" ):32(العبارة رقم -
، وبلغ المتوسط الحسابي لھذه العبارة بدرجة كبیرة جدایمیلون إلى الموافقة ) بالمائة 90.2(إلى أن 

)4.51.(  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  



  مناقشــة النتائـج: المبحث الخامس
  :قشة نتائج الأسئلة المغلقةمنا-

تثبیت العمال و : بالنظر إلى ترتیب المحاور تنازلیاً حسب قیمة المتوسط الحسابي اتضح لنا أن محور    
وجاء في الترتیب الثاني محور ). 3.90(تأثیره على أمانھم الوظیفي قد جاء في الترتیب الأول بمتوسط 

، ثم جاء في الترتیب )3.70(حساس بالأمان الوظیفي بمتوسط مدة عقد العمل محدد المدة و تأثیره على الإ
الثالث محور تجدید عقد العمل محدد المدة و تأثیره على الإحساس بالأمان الوظیفي و ذلك بمتوسط حسابي 

وبالنظر إلى الجدول یتبین أن المتوسط الحسابي ). 3.51(، و في الأخیر المحور الأول بمتوسط )3.69(
و إذا قمنا  .وھو مؤشر على وجود علاقة بدرجة كبیرة ) 3.7(ر الدراسة الخاصة قد بلغ الإجمالي لمحاو

  .بالترتیب حسب الأھمیات النسبیة سنتحصل على نفس النتیجة
  :تحلیـل و مناقشة الأسئـلة المفتـوحة  للاستبیان و أسئلة المقابلة-

  :كانت الإجابة علیھ كالآتي 33بالنسبة للسؤال رقم 
  ھل كنت تعمل قبل إلتحاقك بھذه المؤسسة؟  :33م السؤال رق-

بالمائة من العمال كانوا  64.3یلاحظ أن نسبة  33من خلال إجابات أفراد العینة عن السؤال رقم    
بالمائة  كانوا لا  35.7عاملا، و النسبة الباقیة   90یعملون قبل الإلتحاق بالوظیفة الحالیة أي حوالي 

  .عاملا 50یعملون و عددھم 
  لماذا قمت بالالتحاق بالمؤسسة الحالیة؟ :34السؤال  رقم -
تلیھا عدم . عاملا 74بالمائة و بعدد یقدر ب  52.9یلاحظ أن أعلى نسبة ھي طبیعة نشاط المؤسسة ب   

عاملا، و في الأخیر تأتي الأسباب الأخرى   55بالمائة و بعدد یقدر ب  39.3توافر فرص العمل بنسبة 
  .عاملا 11ئة و بعدد یقدر ب بالما 7.9بنسبة 

  ما ھي المدة التي قضیتھا في البحث عن عمل قبل توظیفك ھنا؟ :35السؤال رقم -
شھرا أي ما یقارب السنتین و ھي مدة  21.75وجدنا أن المتوسط قد قدر ب  SPSSباستخدام برنامج   

لمؤسسة و مدى الإحساس و ھي تلعب دورا في معرفة متوسط بقاء العامل المؤقت في ا. لیست بالقلیلة
  .بالأمن الوظیفي لدیھ في الوقت الحالي

  ما ھي الطرق التي استعملتھا لإیجاد وظیفتك بالمؤسسة؟ :36السؤال  رقم -
بالمائة وھي نسبة متوقعة في الوقت الحالي،  و  57.9یلاحظ أن أعلى نسبة ھي مكتب الید العاملة بنسبة    

التقدم المباشر للمؤسسات : تان بعد ذلك و الأكثر استعمالا بالترتیب ھماأما الطریق. عاملا 81بعدد یقدر ب 
أما الطریقة الأقل استعمالا . عاملا في كلتا الحالتین 28بالمائة و بعدد یمثل 20و الواسطة ب نسبة تقدر ب 

  .بالمائة و ھذا ما یعكس عدم ثقة العمال المؤقتین في ھذه الطریقة 2.1ھي الإعلانات بنسبة 
        ھل استفدت من تكوین في المؤسسة الحالیة؟ :37سؤال رقم ال-

من العمال المؤقتین لم یستفیدوا من تكوین في المؤسسة الحالیة، بعدد یقدر ب  82.1یلاحظ أن نسبة    
  .بالمائة 17.9عاملا و بنسبة تقدر ب  25عاملا و الذین استفادوا عددھم  115

            ة؟ھل استفدت من ترقی :38السؤال رقم -
بالمائة من العمال المؤقتین لم یستفیدوا من ترقیة في المؤسسة الحالیة، و قدر  91.4یلاحظ أن نسبة    

  .عاملا 12بالمائة و عددھم  8.6عاملا، أما الذین استفادوا فتقدر نسبتھم ب بالمائة  128عددھم ب 
  :وثینو تتمثل أسباب عدم ترقیة العامل المؤقت من وجھة نظر المبح 
  .لیس لدیھ شھادات معترف بھا- 1
  .لأن منصب العمل مؤقت- 2
  .العامل جدید في المؤسسة- 3
  .لا یعرف السبب بشكل محدد- 4

كما یلاحظ أن ھنالك إجماع من طرف المبحوثین على أن السبب الرئیسي وراء عدم استفادتھم من    
للعامل الجدیر بالترقیة فھي حتما الترقیة ھو كون مناصب عملھم مؤقتة، حیث عند اختیار المؤسسة 

  .ستختار العامل الدائم كونھ أولى من العامل المؤقت الذي یمكن أن یغادر منصب عملھ في أي وقت



   

 
 

و تقوم إدارة المؤسسة بتصنیف و ترتیب مناصب العمل ضمن سلم مھني أو وظیفي، و الذي یقسم إلى   
التحاق العامل بمنصب عملھ إلى نھایة حیاتھ مجموعة من الدرجات إبتداءا من الدرجة الأولى عند 

  .المھنیة، و ذلك وفقا لتسلسل زمني معین
و إن أكثریة العمال المؤقتین تنقص حظوظ و فرص حصولھم على ترقیة، و ذلك نظرا لاحتمال    

التسلسل الزمني المحدد من قبل المؤسسة المستخدمة للسلم الوظیفي، و بھذا یحظى العمال سواء كانوا 
ؤقتین أو دائمین من ترقیة في مؤسسة میناء جن جن  بعد فترة من العمل بالمؤسسة لا تقل عن الخمس م

ضف إلى ذلك أن عملیة ترقیة العامل من درجة منصبھ إلى درجة أعلى و ذلك اعتمادا على . سنوات
لة المؤقتة حسب بالمائة من مجمل العما 8حیث بلغ . التأھیل المھني المطلوب من قبل المؤسسة المستخدمة

  .عینة الدراسة تستفید من تكوین بالمؤسسة
و تعتمد المؤسسة على معیار ثان لتطبیق نظام الترقیة بھا، حیث ینتقل العامل من منصب عملھ الحالي   

إلى منصب عمل آخر أھم من المنصب الأول، وفقا لاعتبارات أو كفاءات أو خبرات معینة أو عن طریق 
قات، أو عن طریق تحصیل مؤھل علمي أو مھني بعد فترة تكوین بالمؤسسة الامتحانات و المساب

  .المستخدمة
  
  
  
  ھل طالبت بالاستفادة من ترقیة؟  :39السؤال رقم -

بالمائة من العمال المؤقتین لم یطالبوا بالاستفادة من ترقیة في المؤسسة  88.6من الملاحظ أن نسبة 
 16بالمائة و عددھم  11.4لذین استفادوا فتقدر نسبتھم ب عاملا أما ا 124الحالیة، و قدر عددھم ب 

  .عاملا
و ذكر العمال المؤقتون للباحثة أن أسباب عدم مطالبتھم المؤسسة لأجل استفادتھم من ترقیة من وجھة 

إذ تتوافر المؤسسة على مناصب عمل لا تتطلب تكوینا معینا و . نظرھم تتلخص في طبیعة عملھم المؤقتة
  .سائقي آلات الرفع و عربات الشحن و غیرھا: ترقیة مثل لا تحتاج إلى

  
ھل طالبت بتثبیتك في العمل بعد التأكد من استیفائك الشروط المنصوص علیھا في  :40السؤال رقم -

  قانون المؤسسة؟
بالمائة من العمال المؤقتین لم یطالبوا المؤسسة بتثبیتھم، و ھي نسبة كبیرة جدا  90من الملاحظ أن نسبة  

  .عاملا 14بالمائة و عددھم ب  10عاملا أما الذین طالبوا بذلك فتقدر نسبتھم ب  124و قدر عددھم ب 
  :و من بین الأسباب التي جعلت عددا من العمال المؤقتین لا یطالبون بالتثبیت

  .لم یتم تثبیت العمال الذین سبقوا العامل إلى العمل بالمنظمة-
  .في المؤسسةسنوات بعد  5العامل لم یكمل بعد -
  .إدراك البعض أن المؤسسة ستقوم بالتثبیت في الوقت المناسب-
  .لا یوجد أمل في التثبیت-
  .الخوف من المطالبة بالتثبیت -
  .لا توجد جھة معینة یتجھون إلیھا للمطالبة بالتثبیت-
  .العامل لیس مؤھلا بعد و القانون الداخلي للمؤسسة لا یسمح-
  .ة لذلك و لم تستجب لمن قبلھمالمؤسسة لم تتح لھ الفرص-

یلاحظ أن بعض العمال لم یطالبوا بالتثبیت، نظرا لكونھم عمالا جددا و خائفین على وظائفھم غیر أنھم     
و بھذا فھم . سنوات 5یرغبون بشدة في التثبیت، حیث تتراوح سنوات عملھم بالمؤسسة من سنة إلى 

بالإضافة إلى وعیھم بأن المؤسسة لم تقم . ا طالبوا بذلكیتخوفون من فقدان مناصب عملھم المؤقتة إذا م
فإنھا حتما لن تقوم بتثبیت العمال الجدد، الشيء الذي أكده . بتثبیت بعض العمال ذوي أقدمیة طویلة بھا

  :سنوات في المؤسسة حیث قالوا 7للباحثة أربعة عمال لھم یعملون منذ 



بواب عند مطالبتنا بالتثبیت إذ لم نجرؤ على المطالبة مرة المؤسسة لم تتح لنا الفرصة، و غلقت جمیع الأ" 
  ."أخرى و نحن الآن لا یسعنا غیر الإنتظار فقط

  
      لقد تم تجدید عقد عملي من قبــل في المؤسسة: 41السؤال رقم -

مرة  24بالمائة من العمال المؤقتین تم تجدید عقد عملھم من قبل في المؤسسة بمعدل  92.9یلاحظ نسبة 
عاملا، أما العمال الجدد و الذین لم یتم  130جدا و قدر عددھم ب  و ھي نسبة كبیرة . كل سنتین تقریبا

  .عاملا 10بالمائة و عددھم ب  7.1تجدید عقود عملھم من قبل فتقدر نسبتھم ب 
مرة و ھذا  20بالمائة من العمال تم تجدید عقود عملھم في المؤسسة حوالي  92.9نلاحظ أن نسبة    

  .مؤشر كبیر بالنسبة لتجدید العقود في المؤسسة محل الدراسة
  
  شھرا القادمة ؟ 12ماذا تتوقع أن یحدث خلال  :42السؤال رقم -

،  لا یعرفون ما الذي ینتظرھم و ھو ما یعكس )عاملا 78(بالمائة من العمال  55.7یلاحظ أن نسبة     
  .لب العمال المؤقتین بمؤسسة میناء جن جنحالة الخوف و الترقب و عدم الأمان الذي یشعر بھ أغ

بالمائة من  14.3، في حین )عاملا 36(بالمائة من العمال یتوقعون تثبیتھم في مناصب عملھم  25.7
، أما )عاملا 20(شھرا المقبلة  12العمال یتوقعون أن یتم تجدید عقود عملھم من طرف المؤسسة خلال 

بالمائة من العمال یتوقعون أن یتم فصلھم من العمل قبل  2.1ث النسبتان الأخیرتان و ھما متساویتان حی
 3(تتوقع أن یتم الاستغناء عنھا بعد انتھاء فترة التعاقد  2.1، كذلك نسبة مماثلة )عمال 3(انتھاء العقد 

  ). عمال
  :إذن من خلال إجابات المبحوثین على الأسئلة المفتوحة و أسئلة المقابلة یمكن استنتاج أن

الشعور بالاستقرار في المؤسسة، و عملیة تغییر مناصب العمل من فترة لأخرى جعل ھؤلاء عدم -   
العمال یرغبون بشدة في التثبیت، غیر أنھم یبقون خائفین من مصیرھم بعد ذلك إذا ما طالبوا المؤسسة 

الخوف بشكل بذلك، ولھذا ھم یفتقدون للشعور بالإطمئنان الدائم و الأمان الوظیفي المتواصل و یحسون ب
  . كبیر

و قد تفسر الباحثة رغبة ھؤلاء العمال المؤقتین بتثبیتھم كمرحلة ھامة و أساسیة تسبق زیادة راتبھم -   
مثلا، ھو اقتناع العمال المؤقتین بأن تثبیتھم ھو اكتساب منصب عمل دائم و أجر أعلى نتیجة لتغییر حالتھم 

  .العملیة المؤقتة
العمال أن رغبتھم في زیادة أجورھم نابعة من شعورھم بأن ھذه الأخیرة و لقد ذكر للباحثة عدد من -

  .منخفضة و لا تكفي و لا تلبي مختلف حاجاتھم الیومیة، فھو عامل مھم جدا
أحد العمال ذكر للباحثة بأن عقد العمل المحدد المدة لابد أن یعاد تسمیتھ و أطلق علیھ مصطلح عقد -
  .یعتبر غیر مضمون في أي لحظة قد تقوم المنظمة بالاستغناء عنھ إذ أن العامل مستقبلھ" التھدید"
أما أحد العمال فقد أبدى إعجابھ بموضوع البحث و استفسر من أین أتت الباحثة بالفكرة في التطرق إلیھ -

  .و أبدى امتعاضھ من السیاسة المتبعة في المنظمة و المتمثلة في نظام العمل المؤقت
ة أنھ یفضل العمل المؤقت و لا یرغب في التقید بعمل مدى الحیاة لأنھ یرید و عامل آخر ذكر للباحث-

اكتساب الخبرات المتعددة، أما أحد العمال ذكر للباحثة أن العامل المؤقت یتم تمییزه عن العامل الدائم من 
مان حیث المعاملة حیث یتم التقلیل من مھاراتھ و قدراتھ من طرف مسئولیھ المباشرین و لا یحس بالأ

  .الوظیفي أبدا
  
  
  
  
  
  
  



   

 
 

  
  
  

  :خلاصــة الفصــل
بمرور السنوات یعتاد العامل المؤقت على العمل في منصب عملھ الحالي بالمؤسسة، فینشأ لدیھ       

الشعور بأن منصب عملھ مھم بالنسبة للمؤسسة كونھا تقوم بتجدید عقد عملھ المحدد المدة طوال السنوات 
  .الأخیرة

و یكون العامل المؤقت أسرة و بیتا و یقوم بالتخطیط لمشاریع اقتصادیة، تضمن لھ مستقبلھ و مستقبل     
أولاده، مثل زملائھ العمال الدائمین، لكنھ و عند التوجھ إلى البنوك الوطنیة لطلب قروض مالیة أو اللجوء 

تقسیط یجاب لھ بالرفض، نظرا إلى المؤسسة لطلب إعانات أو تسھیلات مھنیة للتمكن من الشراء بال
  .لطبیعة عملھ المحددة المدة، إذن للاستفادة من ھذه الخدمات یجب على العامل أن یكون عملھ دائما

و علیھ وضعیتھ المؤقتة تشكل لھ صعوبات مختلفة من كثرة حجم العمل بالنسبة للعمال المؤقتین مقارنة    
في أجور و علاوات العمال المؤقتین إلى غیر ذلك من بالعمال الدائمین، ضف إلى ذلك نقص و انخفاض 

الفروق التي تشعر العامل المؤقت بالضیق و الكره إلى درجة الإحساس بعدم احترام المشرفین الدائمین و 
  .رؤسائھ لھ

یعرف العامل المؤقت قلقا و توترا یتصاعد یوما بعد یوم، و عند محاولة معرفة عوامل إرضائھ نجد أنھ    
بتثبیتھ لتحقیق الاطمئنان المرجو من استقرار منصب عملھ و بھذا عدم التفكیر المستمر في حالة یطالب 

عملھ المؤقتة و إمكانیة التخطیط لمشاریع مستقبلیة و التمتع بجمیع الحقوق التي لیس لھ حق فیھا عند 
  العمل وفق نظام عقد العمل

بات المبحوثین من عمال و إطارات مؤسسة میناء و بناء على ما سبق استنتجت الباحثة من خلال إجا    
جن جن أن نسبة متوسطة العدد من العمال المؤقتین تتقبل وضعیة و طبیعة عملھم المحدد المدة، رغم عدم 

و ذلك نظرا لتوفیر مناصب العمل الحالیة بعض الشروط و الامتیازات من زیادة في . تثبیت المؤسسة لھم
روط تساعدھم على تقبل عملھم المؤقت و رفض ترك المؤسسة، مقتنعین الأجر أو قرب مكان العمل، ش

غیر أن النسبة الكبیرة  .بأنھا ستقوم لاحقا بعد مرور فترة معقولة من الزمن بتثبیتھم حسب معیار الأقدمیة
منھم لا تحس بالأمان الوظیفي و ذلك ما لمستھ الباحثة من خلال إجابات العمال على الأسئلة المغلقة و 

  .لمفتوحةا
و علیھ یمكن تفسیر تخوف العامل المؤقت من رفض المؤسسة لطلب تثبیتھ و اكتفائھ برغبة ملحة تحقق    

حلمھ في أن یصبح عاملا دائما، نظرا لبعض الأسباب التي تجعلھ یشعر و یفكر في احتمال استحالة تثبیتھ، 
یسبب لھ عدم الأمان في حیاتھ و في  مما.كونھ لیس مؤھلا مثلا أو بسبب بساطة مستواه التعلیمي مثلا

  .عملھ
و من جھة أخرى تقوم مؤسسة میناء جن جن بتجدید معظم عقود العمل محددة المدة بشكل مستمر و    

متواصل منذ حوالي عشر سنوات، فاعتاد معظم العمال على مختلف الأعمال التي یقومون بھا، و ألفوا 
و . لیھم التخلي عنھا و محاولة البحث عن مناصب جدیدةمناصب عملھم، و بالتالي أصبح من الصعب ع

بما أن المؤسسة تقوم أحیانا بإنھاء بعض العقود، و عدم تجدیدھا، یصبح العامل المؤقت متخوفا من أن 
  .یحدث نفس الشيء معھ، و بالتالي عدم تجدید عقد عملھ

  :ات الأربع الخاصة بالبحث أي أنمن خلال ما تم تحلیلھ في ھذا الفصل توصلت الباحثة إلى قبول الفرضی
 .العمل المؤقت لھ تأثیر سلبي على الأمان الوظیفي - 1

 .تجدید عقد العمل المؤقت یؤثر بشكل إیجابي على الأمان الوظیفي - 2

 .كلما زادت مدة عقد العمل مع مرور الوقت كلما أحس العامل المؤقت بالأمان أكثر - 3

 .انھ الوظیفيتثبیت العامل المؤقت یؤثر بشكل إیجابي على أم - 4



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  

  
  النتائـج و التوصیـات و المقترحات

 



   

 
 

  
  
  
  النتائـــج: ولاأ

العمل المؤقت و تأثیره على الإحساس  :فیما یلي تعرض الباحثة أھم النتائج و التوصیات لموضوع   
دراسة و یمكن إبراز أھم النتائج التالیة في إطار ال. مؤسسة میناء جن جن: دراسة حالة بالأمان الوظیفي،

  :النظریة و ما أسفرت عنھ الدراسة المیدانیة
  
  :النتائج النظریـــة- أ

بحیث  مدى تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي،حاولت الدراسة الحالیة الكشف عن     
ر حاولت ھذه الدراسة أیضا معرفة تأثیر كل من تجدید العقد و مدتھ و تثبیت العمال المؤقتین على الشعو

تزاید حاجة المنظمات إلى العمالة المؤقتة في ظل التطورات و و ذلك بسبب . بالأمان الوظیفي لدیھم
و رغبتھا في ترشید و نفقات عنصر العمل و تحقیق درجات عالیة من  .التغیرات التي یمر بھا العالم الیوم

كبیر في المجتمعات مما جعل كذلك انتشار البطالة بشكل . و تخفیف العبء عن العمالة الدائمة المرونة
من خلال ما سبق توصلت الباحثة إلى أن  و .الأفراد یرضون بھذا النوع من العقود و لو بشكل مؤقت

الحاجة إلى الأمن الوظیفي تثیر رغبة الموظف المؤقت في السلامة والأمن و الطمأنینة في عملھ، و تجنب 
و لھذا كان للعمل المؤقت أثر بالغ على أمان العمال . القلق و الاضطراب و الخوف من المستقبل المجھول

  .المؤقتین حسب الدراسات التي قامت الباحثة بالتطرق لھا
  
  :النتائج التطبیقیــة-ب

بعد قیام الباحثة بتحلیل و إثراء متغیرات البحث نظریا، و إعداد أداة لجمع البیانات و تطبیقھا على       
بالمائة تقریبا من  60ھذه العینة التي تمثل . في مؤسسة میناء جن جنعاملا مؤقتا  140عینة مكونة من 

عاملا مؤقتا في المؤسسة، و بعد جمع البیانات ومعالجتھا إحصائیا  357مجتمع الدراسة المكون من 
وتحلیلھا و تفسیرھا و (SPSS) وعرضھا باستخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

  .د على التناول النظري و على ما توفر من دراسات سابقة أو مشابھةمناقشتھا بالاعتما
  

إذ تم حسب كل من المتوسط الحسابي و المتوسط المرجح والأھمیة النسبیة و الانحراف المعیاري و      
: و قد توصلت الباحثة من خلال النتائج إلى .بیرسون و كذلك معامل الارتباط ألفا كرونباخمعامل الثبات 

غلب معاملات بیرسون ھي دالة إحصائیا بین كل بند من بنود الاستبیان و الدرجة الكلیة و بالتالي أن أ
و أیضا وجدت أن معاملات الارتباط بین كل محور مع الدرجة الكلیة . عكست صدق الاتساق الداخلي

و  0.887 بفقدر  تتمتع بدرجات صدق مرتفعة جدا مما عكس صدق الاتساق البنائي، أما معامل الثبات
  .ھو مرتفع و بالتالي یعكس درجة ثبات عالیة

  :نتائج أسئـلة الخلفیـة الاجتماعیة للمبحوثین- 1
تتراوح أعمارھم بین .% 45منھم ذكور، و %  87.9وجدت الباحثة من خلال إجابات المبحوثین أن      
لھم أقدمیة في %   63.6منھم جامعیون ، %  37.9من المبحوثین عزاب، و  87.9سنة، كذلك  39و  30

%  70سنوات، و أیضا 5لھم أقدمیة تتراوح بین سنة و % 68.6سنوات ، 5المؤسسة  تتراوح بین سنة و 
من المبحوثین یعملون في المؤسسة ضمن أشغال المناولة و % 35منھم  مدة عقودھم ھي شھر، و أخیرا 

  .البحارة
  
  :نتائج اختبار الفرضیات الأربع- 2

فیما یتعلق بوجود تأثیر سلبي للعمل المؤقت على درجة الإحساس بالأمان فرضیة الأولى ال لاختبارو     
مما یعني قبول ھذه  0.894بانحراف معیاري  و 3.5136الوظیفي، أظھرت النتائج أن الوسط الحسابي 

 .ليعلى التوا 28، 18، 22: الأمان الوظیفي ھيذ وجدت الباحثة أن أھم ثلاث عبارات بمحور إ. الفرضیة



، وجمیع %82.8 -% 47.6وبأھمیة نسبیة ما بین  4.14 – 2.38تراوح متوسط العبارات مابین  و
و ھو أكبر  3.51، وبلغ المتوسط العام لمحور الأمان الوظیفي للعامل المؤقت %70العبارات تقترب من

نحراف على أسئلة ھذا المحور و با درجة موافقة كبیرةمما یدل على  3.41من المتوسط الفرضي 
  %.70.2أھمیة نسبیة  قدره، و 0.894معیاري 

  
یوجد علاقة تأثیر إیجابي لتجدید عقد العمل المحدد المدة على درجة  :الفرضیة الثانیةأما فیما یخص       

وجدت أن أھم ثلاث عبارات و . الإحساس بالأمان الوظیفي، فقد خلصت الباحثة إلى قبول ھذه الفرضیة
 4.68 –2.67تراوح متوسط العبارات مابین  و .على التوالي 2، 1، 5: ھي الأمان الوظیفيبمحور 

، وبلغ المتوسط العام لمحور %70، وجمیع العبارات تقترب من %93.6 -% 53.4وبأھمیة نسبیة ما بین 
موافقة مما یدل على درجة  3.41و ھو أكبر من المتوسط الفرضي  3.69الأمان الوظیفي للعامل المؤقت 

  %.73.8أھمیة نسبیة  ، و0.725أسئلة ھذا المحور و بانحراف معیاري  على كبیرة
  

یوجد تأثیر إیجابي لمدة عقد العمل محدد المدة على درجة الإحساس بالأمان  :أما الفرضیة الثالثة      
الأمان و وجدت أن أھم ثلاث عبارات بمحور . الوظیفي، و قد خلصت الباحثة إلى قبول ھذه الفرضیة

وبأھمیة نسبیة  4.91 –2.09تراوح متوسط العبارات مابین  و .على التوالي 20، 31، 13: ھيالوظیفي 
، وبلغ المتوسط العام لمحور الأمان %70، وجمیع العبارات تقترب من%98.2 -% 41.8ما بین 

 موافقة كبیرةمما یدل على درجة  3.41، و ھو أكبر من المتوسط الفرضي 3.70الوظیفي للعامل المؤقت 
  %.74أھمیة نسبیة  ، و1.361لى أسئلة ھذا المحور و بانحراف معیاري ع
  

یوجد تأثیر إیجابي لتثبیت العامل المؤقت على درجة إحساسھ بالأمان : و أخیرا الفرضیة الرابعة    
، 3: الأمان الوظیفي ھيو وجدت الباحثة أن أھم ثلاث عبارات بمحور . الوظیفي و قد تم قبول ھذه الفرضیة

 -% 57.2وبأھمیة نسبیة ما بین  4.73 –2.86تراوح متوسط العبارات مابین  و .على التوالي 21 ،32
، وبلغ المتوسط العام لمحور الأمان الوظیفي للعامل المؤقت %80، وجمیع العبارات تقترب من94.9%
ا المحور و على أسئلة ھذ موافقة كبیرةمما یدل على درجة . 3.41و ھو أكبر من المتوسط الفرضي  3.90

  %.78أھمیة نسبیة  ، و0.635بانحراف معیاري 
  
  :نتائـــج الأسئــلة المفتــوحة- 3

  :لقد تم تلخیص النتائج حسب آراء العینة بالتقریب كما یلي    
العمال المؤقتون یرغبون بشدة في التثبیت إلا أن خوفھم من رد فعل المنظمة یمنعھم من المطالبة و ذلك ما 

یلتحقون بالمؤسسة عن %  57.9من العمال المؤقتین لم یطالبوا بالتثبیت، %  90النسبة لوحظ من خلال 
من %  91.4من العمال المؤقتین لم یستفیدوا من تكوین في المؤسسة،  82.1طریق مكاتب الید العاملة،

 12لال من العمال المؤقتین لا یعلمون ماذا سیحدث خ%  55.7العمال المؤقتین لم یستفیدوا من ترقیة، 
مما یبرز تأثیرا سلبیا واضحا للعمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي و علیھ نتائج . شھرا القادمة

  .ھذه الأسئلة المفتوحة تدعم قبول الفرضیات من خلال الأسئلة المغلقة
دد المدة و على ھذا الأساس لاحظت الباحثة من خلال دراستھا المیدانیة و اطلاعھا على نظام العمل مح    

بخصوص عقد العمل محدد المدة، مخالفا في  11-90تراجع القانون : في مؤسسة میناء جن و قانون العمل
و ذلك بجعلھ ھذا . ذلك أھم خاصیة یتمیز بھا قانون العمل عن غیره ألا و ھي المرونة و التطور المستمر

الواضح شجع أصحاب العمل و منھم  فالموقف القانوني غیر. العقد استثناء لعقد العمل غیر محدد المدة
المؤسسة المینائیة محل الدراسة في اتخاذ عقد العمل محدد المدة كوسیلة للتعاقد بصفة مستمرة مع نفس 

العامل، دون أن یكون ھنالك ما یقلقھم، فما علیھم سوى تغییر سبب التعاقد في كل مرة لكي یتجنبوا 
  .السقوط تحت طائلة القانون

  



   

 
 

یؤثر بشكل كبیر على الإحساس بالأمان الوظیفي لدى العمال المؤقتین، إذ لاحظت الباحثة  و ھذا ما    
ورود  ست مواد فقط تتحدث عن ھذا العقد في كل التشریع، و یعتبر ذلك غیر كاف مقارنة بالقوانین 

العامل  و بناء علیھ خلصت الباحثة إلى أن العمل المحدد المدة في مؤسسة میناء جن جن یجعل. السابقة
بعیدا عن الاستقرار و الأمان، حیث یضمن للمؤسسة إمكانیة التخلص من العامل دون أن یكون ھنالك 

فصل تعسفي، و ھذا ما یفسر توجھ أصحاب العمل من المؤسسات الأخرى إلى ھذا النوع من العقود، مما 
  .ذي أصبح ھو الاستثناءجعلھ الیوم القاعدة العامة في التعاقد دون عقد العمل غیر محدد المدة، ال

 التوصیـــات : ثانیــا
، وفي ااستنادا للبیانات والاستنتاجات التي آلت إلیھا الدراسة في حدود العینة التي أجریت علیھا أدواتھ    

  :فیھا توصي الباحثة بما یأتي تظل الظروف التي أجری
 .الة المؤقتة و العمالة الدائمةتحسین العلاقات الوظیفیة و الإنسانیة بین العمضرورة العمل على  .1
عمل المنظمة أكثر على تثبیت العمالة المؤقتة التي تثبت كفاءتھا مستقبلا، و ذلك لجعلھم یشعرون  .2

 .بالطمأنینة و الأمان الوظیفي و حسب معاییر واضحة
 .التحدید الواضح لمھام و مسئولیات العمالة المؤقتة .3

  .ن جانب الإدارة و محاولة كسب ثقتھاضرورة تحسین العلاقة بالعمالة المؤقتة م .4
زیادة حجم الاستفادة من المزایا المادیة و الاجتماعیة و التأمینیة و العلاجیة و الاجتماعیة في المنظمة  .5

 .بالنسبة للعمال المؤقتین
إنشاء إدارة أو قسم مستقل یكون مسئولا عن التوظیف المؤقت و یكون تابعا لإدارة الموارد البشریة في  .6

ة بعض الغموض و السریة فیما یتعلق بنظم التثبیت للعمالة المؤقتة التي ؤسسة، لأنھ قد تبین للباحثالم
 .تعتمدھا المؤسسة

بأحكام أخرى من أجل ضمان العدالة الاجتماعیة من جھة، و  11-90یتعین مراجعة و تعدیل القانون   .7
  .ىتحقیق الفعالیة و الإنتاجیة و النمو الاقتصادي من جھة أخر

  
  الدراســات و البحوث المستقبلیـة المقتــرحة : ثالثـا

في ما یلي تتقدم الباحثة بجملة من الاقتراحات و التي أرادت في معظمھا أن تكون مواضیع للدراسة     
لباحثین من بعدھا، و ھذا بھدف البحث دوما عن أنجع الطرق و الوسائل لجعل العمال المؤقتین یتكیفون 

من جمیع النواحي مھنیة كانت أو اجتماعیة في العمل، إضافة إلى العمل على توفیر جو من بشكل إیجابي، 
  :الطمأنینة و الأمان للعمال المؤقتین

  
  

 .دراسة مقارنة بین الأمان الوظیفي للعمال المؤقتین و الدائمین .1
 .دراسة العمل المؤقت و علاقتھ بالرضا العام عن الحیاة .2
 .ؤقتین في المنظماتدراسة سلوكیات العمال الم .3
 .دراسة العلاقة بین العمل المؤقت و ضغوط العمل .4

إذا و ختاما لھذه الدراسة تستخلص الباحثة أنھ تبین فعلا أن للعمل المؤقت تأثیر سلبي على الإحساس 
  .بالأمان الوظیفي بالنسبة للعینة محل الدراسة
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  الإستبیان في صورتھ الأولیة
  

  وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي
  جـامعة منتوري قسنـطینــة

  علوم التسییر: كلیة العلـوم الإقتصادیة                                                            قسم
موارد : تخصص                            وعلوم التسـییر                                       

  بشریة
 

  استمارة لنیل شھادة الماجستیر في علوم التسییر 
  

  الأخت الكریمة/الأخ الكریم
  السلام علیكم و رحمة االله و بركاتھ

  تحیة طیبة و بعد،
  

دراسة تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان  :إنني باحثة أقوم بإعداد دراسة حول    
، و ذلك استكمالا لمتطلبات حصولي على درجة الماجستیر في علوم التسییر، لوظیفيا

لذا أرجو منك  التكرم بالمساعدة على ملء ھذا الإستبیان الذي قد . تخصص موارد بشریة
یأخذ منك بعضا من وقتك الثمین، إلا أنني أتطلع إلى تعاونك معي، و أثق في أنك سوف 

ئلة الإستبانة بدقة و حیادیة، لما لھذه الإجابة من أھمیة في تحقیق تدرك أھمیة الإجابة على أس
  .أھداف ھذه الدراسة حول العمال المؤقتین و بالتالي إثراء و خدمة البحث العلمي

  
  :ملاحظـات ھامــة

كل التفاصیل التي سوف تدلي بھا ھي سریة و لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي  - 1
 .داعي لذكر اسمك في الإستبیان و لأھداف إحصائیة فقط و لا

في حالة وجود بدائل و خیارات أمام الإختیار المناسب بعد  )x(الرجاء وضع علامة  - 2
 .التمعن في قراءة الفقرات
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فتضم سائقي الآلات بجمیع أنواعھا بما : المھن التشغیلیةالمرشدین و مشرفي المنائر و الأمن، أما  المراقبین البحریین و: المھن الحرفیةتشمل  -(1)

  .فیھ ذلك القطع البحریة



  مقیاس الدراســة: الجزء الثاني
أسئــلة لقیـاس درجـة الأمـان الوظیفي للعامـل المؤقت و حالات تجدید العقود و الترسیم  :ور الأولالمحــ

أمام ) X(الرجاء وضع علامة . لفئـة العمال المؤقتین و مدة عقد العمل و تأثیرھا على أمانھم الوظیفي
  .الإختیار الملائم لك

  
  الرقـم

  

   
                        ـابةالفقـرة                       الإجــ

  

  
موافـق 

  بشـدة
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  محایـد
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إن عدم تجدید عقد عملي مشكلة تواجھني   1
  دائـما

  

          

أفضل تجدید عقد عملѧي كلѧـما رغبѧت فѧي       2
  ذلك

  

          

أفضل الحصول علѧى عقѧد عمѧل دائѧم فѧي        3
  المنظمة مستقبلا

  

          

ترسیم من الصعوبات التي أواجھھا عدم ال  4
  في المؤســسة

          

لقѧѧѧد طالبѧѧѧت بالترسѧѧѧیم مѧѧѧرات كثیѧѧѧرة فѧѧѧي      5
  المؤســسة

          

  أتمنى ترسیمي بالمؤسـسة قریبـــا  6
  

          

عملیѧѧѧѧة الترسѧѧѧѧیم ستسѧѧѧѧاھم فѧѧѧѧي إرضѧѧѧѧائي   7
  أحسن من زیادة الأجـر

          

العامل المؤقت یھدد مستقبل العامѧل الѧدائم     8
  في المؤسـسة

          

9  
  

سѧѧأترك عملѧѧي المؤقѧѧت فѧѧورا إذا وجѧѧѧدت     
عملا بدیلا دائما حتى ولѧو كѧان أقѧل أجѧرا     

  مما أحصل علیھ الآن

          

  توجد إمتیازات و علاوات یستفید منھا   10
  العمال الدائمون و لا أستفید منھا

          

یوجد تمییز بیني و بین العامѧل الѧدائم فیمѧا      11
ظیمѧي  یخص تلقي التدریب و التطѧویر التن 

  بالمؤسســة

          

یوجد تمییز بیني و بین العامѧل الѧدائم فیمѧا      12
یخѧѧѧѧص أسѧѧѧѧالیب تقیѧѧѧѧیم الأداء مѧѧѧѧن قبѧѧѧѧѧل     

 المشرفین
  
  
  

          



   

 
 

     الرقـم
  الفقـرة                       الإجـــابة       

موافـق 
  بشـدة

غیѧѧѧѧѧѧѧر   محایـد  موافـق
  موافق

غیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧر 
موافѧѧـق 
علѧѧѧѧѧѧѧѧѧى 
  الإطلاق

لعامѧل الѧدائم فیمѧا    یوجد تمییز بیني و بین ا  
  یخص التأمین الصحي

          

عقѧѧد العمѧѧل الѧѧدائم أكثѧѧر أھمیѧѧة مѧѧن عقѧѧѧد         13
  العمل المؤقت

          

14  
  
  

أسѧѧѧس التجدیѧѧѧد و الترسѧѧѧیم للعقѧѧѧود محѧѧѧددة 
المѧѧѧدة المسѧѧѧتخدمة مѧѧѧن طѧѧѧرف المؤسسѧѧѧة   

  لیست عادلة أبدا
  

          

عملѧѧي یثیѧѧر خѧѧوفي فھѧѧو یمثѧѧل لѧѧي وظیفѧѧة      15
  دون مستقبل

  

          

            الإنتماء و الولاء للمؤسسةلا أحس ب  16
            المؤسسة لا تفي بوعودھا اتجـاھي مطلقا  17
لѧѧѧیس الأجѧѧѧر الѧѧѧذي تقدمѧѧѧھ لѧѧѧي المؤسسѧѧѧة     18

  عادلا
  

          

لا أحصѧѧѧѧѧل علѧѧѧѧѧى حقѧѧѧѧѧوقي كاملѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧي       19
  المؤســسة

          

یسѧѧѧیطر علѧѧѧي الشѧѧѧعور بقѧѧѧرب الاسѧѧѧتغناء     20
  عني في أي لحظة من طرف المؤسسة

  

          

  
21  

ѧѧѧѧى العمѧѧѧѧس  أتمنѧѧѧѧي أحѧѧѧѧم لكѧѧѧѧكل دائѧѧѧѧل بش
  بالإنتماء للمنظمة أكثــر

  
  

  
  

  
  

  
  

  

الأجѧѧѧر الѧѧѧذي أتلقѧѧѧاه لا یكفѧѧѧي لكѧѧѧي أعیѧѧѧل      22
  عائلتــي

  

          

أغیب كثیرا عن العمل و أشعر باللامبالاة   23
  و بالإحباط المستمر

  

          

  لا أشعر بالرضــا عن أدائي في العمل  24
  
  
  
  

          



    الرقـم
  الإجابة             الفقـرة                 

  

موافـق 
  بشـدة

غیѧѧѧѧѧѧѧر   محایـد  موافـق
  موافق

غیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧر 
موافѧѧـق 
علѧѧѧѧѧѧѧѧѧى 
  الإطلاق

لیس لѧدي حѧافز لاكتسѧاب مھѧارات جدیѧدة        25
  تفیدني في وظیفتي في المؤسسة

          

أشعر دوما بأني أستحق وظیفة أحسن من   26
  وظیفتي المؤقتة الحالیـة في المؤسسة

          

27  
  

كثیѧرا بسѧبب طبیعѧة     تنقصني الثقة بѧالنفس 
  عملي المؤقت

          

أشѧѧѧѧѧعر بѧѧѧѧѧالقلق و الخѧѧѧѧѧوف حیѧѧѧѧѧال أمنѧѧѧѧѧي    28
  الوظیفي

          

معنویѧѧѧѧاتي منخفضѧѧѧѧـة دومѧѧѧѧا و دافعیѧѧѧѧـتي     29
  منخفضة

          

            أتمتع بالحمایة الكافیـة من حوادث العمل  30
أنѧѧا متخѧѧوف مѧѧن احتمѧѧال عѧѧدم تجدیѧѧد عقѧѧد    31

  عملي
          

ن منصѧѧب الترسѧѧیم بالنسѧѧبة لѧѧي ھѧѧو ضѧѧما     32
  عمل و حیاة آمنین

          

  
 أسئلة مفتوحة الرجـاء الإجابة عنـھا حول موضوع الدراسة: المحور الثاني

 ھل كنت تعمل قبل إلتحاقك بھذه المؤسسة ؟             نعم               لا- 33
 :لماذا قمت بالإلتحاق بالمؤسسة الحالیة- 34

  عدم توافر فرص عمل أخرى 
  طبیعة نشاطھا یتماشى مع تخصصي                 

  ................................................أسباب أخرى                 
 (.........................)ما ھي المدة التي قضیتھا في البحث عن عمل قبل توظیفك ھنا؟- 35
 ما ھي الطرق التي استعملتھا لإیجاد وظیفتك بالمؤسسة؟- 36

 د عـاملة  مكتب ی
 التقدم المباشر للمؤسسات

  واســـطة
 إعلان المؤسسة

  ....................................طرق أخرى رجاء ذكرھا 
 

 ھل استفدت من تكوین في المؤسسة الحالیة ؟          نعم                    لا - 37
 مدة التكوین؟كم كانت ............... إذا كان الجواب بنعم، كم من مرة ؟........ 
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 إذا كان الجواب ب نعم ،كم من مرة؟............................................. 
 جواب ب لا، لماذا؟إذا كان ال...................................................... 

 ھل طالبت بالاستفادة من ترقیة؟             نعم                    لا- 39



   

 
 

 ھل طالبت بترسیمك في العمل بعد التأكد من استیفائك الشروط المنصوص علیھا في قانون المؤسسة؟ - 40
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  )5(ملحق رقم 
  الإستبیان في صورتھ النھائیة

  
  وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي

  جـامعة منتوري قسنـطینــة
  علوم التسییر: قسم                              كلیة العلـوم الإقتصادیة                              

موارد : وعلوم التسـییر                                                                   تخصص
  بشریة

 

  استمارة لنیل شھادة الماجستیر في علوم التسییر 
  

  الأخت الكریمة/الأخ الكریم
  السلام علیكم و رحمة االله و بركاتھ

  حیة طیبة و بعد،ت
  

دراسة تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان : إنني باحثة أقوم بإعداد دراسة حول     
، و ذلك استكمالا لمتطلبات حصولي على درجة الماجستیر في علوم التسییر، الوظیفي

لذا أرجو منك  التكرم بالمساعدة على ملء ھذا الإستبیان الذي قد . تخصص موارد بشریة
أخذ منك بعضا من وقتك الثمین، إلا أنني أتطلع إلى تعاونك معي، و أثق في أنك سوف ی

تدرك أھمیة الإجابة على أسئلة الإستبانة بدقة و حیادیة، لما لھذه الإجابة من أھمیة في تحقیق 
  .أھداف ھذه الدراسة حول العمال المؤقتین و بالتالي إثراء و خدمة البحث العلمي

  
  :ةملاحظـات ھامــ

كل التفاصیل التي سوف تدلي بھا ھي سریة و لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي  - 3
 .و لأھداف إحصائیة فقط  و لا داعي لذكر اسمك في الإستبیان

في حالة وجود بدائل و خیارات أمام الإختیار المناسب بعد  )x(الرجاء وضع علامة  - 4
 .التمعن في قراءة الفقرات

  و لكم مني جزیل الشكر
  باحثـة ال

  
  الخلفیــة الإجتماعیـة للعمـال: المحــور الأول

        ذكـر                   أنثـى            :النـوع -1
   :السـن-2

  سنـة    20أقـل من                
  سنـة  29 -سنة  20             
  سنـة 39 –سنة  30             
  سنـة 49 –سنة  40             

  سنة  فما فــوق 50             



   

 
 

 
  مطلق                    أرمل               أعزب                   متزوج           :الحالة العائلیة -3
  لا شيء                     إبتدائي              متوسط                     ثانوي                 :المستوى التعلیمي - 4

تكوین متخصص              جامعي          ماجستیر أو أكثر                                                                                                                        
  :)1(ـلمھنة العام - 5

  المناولـة و البحـارة                    
  الحرفیـة و التشغیلیـة                    
  الھندسیـة و الفنیـة                    
  الإداریـة و المالیـة                    

 : (..................................)الأقدمیة في المؤسسة- 6
 : ( .................................)بالأقدمیة في المنصـ- 7
  :الدخـل الشھـري-8

  دج    24999 -دج 15000             
  دج 34999  -دج 25000             
  دج 44999  -دج 35000             
 دج 45000أكثر من              

 : مـدة عقـد العمل محـدد المــدة-9
  شھــــر )4(
  شھریــن )5(
  أشھــر  )6(

  شھــــرا) 12(                
  
  

  مقیاس الدراســة: الجزء الثاني
أسئــلة لقیـاس درجـة الأمـان الوظیفي للعامـل المؤقت و حالات تجدید العقود و  :المحــور الأول

) X(الرجاء وضع علامة . التثبیـت لفئـة العمال المؤقتین و مدة عقد العمل و تأثیرھا على أمانھم الوظیفي
 .لإختیار الملائم لكأمام ا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

                                                
فتضم سائقي الآلات بجمیع أنواعھا بما : المھن التشغیلیةالمراقبین البحریین و المرشدین و مشرفي المنائر و الأمن، أما : المھن الحرفیةتشمل  (1)

  .لك القطع البحریةفیھ ذ



  
  الرقـم

  

   
                        الفقـرة                       الإجـــابة

  

  
موافـق 

  بشـدة

  
  موافـق

  
  محایـد

  
غیѧѧѧѧѧѧѧر 
  موافق

غیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧر 
موافѧѧـق 
علѧѧѧѧѧѧѧѧѧى 
  الإطلاق

احتمѧѧال عѧѧدم قیѧѧام المؤسسѧѧة بتجدیѧѧد عقѧѧد       1
  عملي مشكلة كبیرة بالنسبة لي

  

          

كلѧـما رغبѧت فѧي    أفضل تجدید عقد عملѧي    2
  ذلك في المؤسسة

  

          

أفضѧѧل الحصѧѧول علѧѧى وظیفѧѧة دائمѧѧة فѧѧي       3
  المؤسسة مستقبلا

  

          

عدم التثبیت من الصعوبات التѧي أواجھھѧا     4
  في الحیاة

  

          

كلمѧѧا قامѧѧت المؤسسѧѧة بتجدیѧѧد عقѧѧد عملѧѧي      5
  كلما أحسست بالراحة أكثر

  

          

تثبیتѧѧي سیسѧѧاھم فѧѧي إرضѧѧائي أحسѧѧن مѧѧن      6
  زیادة أجري

  

          

في رأیي تثبیت العامل المؤقت یھѧدد أمѧان     7
  و مستقبل العامل الدائم في المؤسـسة

          

سѧѧأترك عملѧѧي المؤقѧѧت فѧѧورا إذا وجѧѧѧدت       8
عمѧѧلا دائمѧѧا بѧѧدیلا لѧѧھ حتѧѧى ولѧѧو كѧѧان أقѧѧل    

  أجرا مما أحصل علیھ الآن
  

          

9  
  

  توجد إمتیازات و علاوات یستفید منھا 
  ھاالعمال الدائمون و لا أستفید من

  

          

یوجد تمییز بیني و بین العامѧل الѧدائم فیمѧا      10
یخص تلقي التدریب و التطѧویر التنظیمѧي   

  بالمؤسســة

          

یوجد تمییز بیني و بین العامѧل الѧدائم فیمѧا      11
یخѧѧѧѧص أسѧѧѧѧالیب تقیѧѧѧѧیم الأداء مѧѧѧѧن قبѧѧѧѧѧل     

  المشرفین
  

          

یوجد تمییز بیني و بین العامѧل الѧدائم فیمѧا      12
  یخص

   

          



   

 
 

     ـمالرق
  الفقـرة                       الإجـــابة       

موافـق 
  بشـدة

غیѧѧѧѧѧѧѧر   محایـد  موافـق
  موافق

غیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧر 
موافѧѧـق 
علѧѧѧѧѧѧѧѧѧى 
  الإطلاق

  التأمین الصحي  
  

          

كلما كانت مدة عقد عقد عملي طویلة كلما   13
أحسسѧѧѧѧت بتھدیѧѧѧѧد أقѧѧѧѧل أن أفقѧѧѧѧد وظیفتѧѧѧѧي  

  مستقبلا

          

14  
  
  

   ѧѧѧѧѧددة المѧѧѧѧѧود محѧѧѧѧѧت للعقѧѧѧѧѧس التثبیѧѧѧѧѧدة أس
المستخدمة من طѧرف المؤسسѧة ظالمѧة و    

  تعتمد بشكل كبیر على الواسطة
  

          

عملѧѧѧѧѧي لا یشѧѧѧѧѧعرني بالطمأنینѧѧѧѧѧة و یثیѧѧѧѧѧر    15
  خوفي فھو یمثل لي وظیفة دون مستقبل

          

لا أحس بالولاء للمؤسسѧة التѧي أعمѧل بھѧا       16
  لأنني لست عاملا دائما

          

  لا تفي المؤسسة بوعودھا اتجـاھي مطلقا  17
  

          

لѧѧѧیس الأجѧѧѧر الѧѧѧذي تقدمѧѧѧھ لѧѧѧي المؤسسѧѧѧة     18
  عادلا

          

لا أحصѧѧѧѧѧل علѧѧѧѧѧى حقѧѧѧѧѧوقي كاملѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧي       19
  المؤســسة لأنني عامل مؤقت

          

یسѧѧѧیطر علѧѧѧي الشѧѧѧعور بقѧѧѧرب الإسѧѧѧتغناء     20
عنѧѧي فѧѧي أي لحظѧѧة مѧѧن طѧѧرف المؤسسѧѧة  

  بسبب قصر مدة عقد عملي
  

          

  
21  

أتمنى العمل بشكل دائم في المؤسسة لكѧي  
   تماء أكثر للمؤسسةأحس بالإن

  
  

  
  

  
  

  
  

  

الأجر الذي أتلقѧاه مѧن طѧرف المؤسسѧة لا       22
  یكفي حتى لكي أعیل أفراد عائلتي

          

أغیب عن العمل كثیرا و أشعر باللامبالاة   23
و بالإحباط المستمر بسبب مدة عقد عملي 

  القصیرة

          

لا أشѧѧعر بالرضـѧѧـا عѧѧن أدائѧѧي فѧѧي العمѧѧل      24
  لأنني عامل مؤقت

  

          



    الرقـم
  الفقـرة                              الإجابة

  

موافـق 
  بشـدة

غیѧѧѧѧѧѧѧر   محایـد  موافـق
  موافق

غیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧر 
موافѧѧـق 
علѧѧѧѧѧѧѧѧѧى 
  الإطلاق

لیس لѧدي حѧافز لاكتسѧاب مھѧارات جدیѧدة        25
تفیѧѧدني فѧѧي وظیفتѧѧي فѧѧي المؤسسѧѧة بسѧѧبب   
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  )6(ملحق رقم 
أوصى بھا المحكمون حول  جدول یوضح مختلف التعدیلات و الاقتراحات التي

 عبارات الاستبیان
  

  
  الرقـم

  

  
  الأسئــــلة

  
  الحــذف

  
  إعادة الصیـاغة  

  التكرارات
  

النسبـة 
  المئویـة

النسبـة   التكرارات
  المئویـة

احتمال عدم قیام المؤسسة بتجدید عقد عملي مشكلة كبیرة   )1(
  بالنسبة لي

1  20%  1  20%  

      %40  2  ما رغبت في ذلك في المؤسسةأفضل تجدید عقد عملي كلـ  )2(
          أفضل الحصول على وظیفة دائمة في المؤسسة مستقبلا  )3(
  %40  2  %40  2  عدم التثبیت من الصعوبات التي أواجھھا في الحیاة  )4(
كلما قامت المؤسسة بتجدید عقد عملي كلما أحسست بالراحة   )5(

  أكثر
        

      %20  1  ن زیادة أجريتثبیتي سیساھم في إرضائي أحسن م  )6(
في رأیي تثبیت العامل المؤقت یھدد أمان و مستقبل العامل   )7(

  الدائم في المؤسـسة
3  60%      

)8(  
  

سأترك عملي المؤقت فورا إذا وجدت عملا دائما بدیلا لھ حتى 
  ولو كان أقل أجرا مما أحصل علیھ الآن

    2  40%  

)9(  
  

عمال الدائمون و لا توجد امتیازات و علاوات یستفید منھا ال
  أستفید منھا

1  20%  3  60%  

یوجد تمییز بیني و بین العامل الدائم فیما یخص تلقي التدریب   )10(
  و التطویر التنظیمي بالمؤسســة

3  60%  2  40%  

)11(  
  

یوجد تمییز بیني و بین العامل الدائم فیما یخص أسالیب تقییم 
  الأداء من قبل المشرفین

3  60%  1  20%  

)12(  
  

یوجد تمییز بیني و بین العامل الدائم فیما یخص التأمین 
  الصحي

2  40%  2  40%  

)13(  
  

كلما كانت مدة عقد عملي طویلة كلما أحسست بتھدید أقل أن 
  أفقد وظیفتي مستقبلا

1  20%      

)14(  
  

أسس التثبیت للعقود محددة المدة المستخدمة من طرف 
  طةالمؤسسة ظالمة و تعتمد بشكل كبیر على الواس

2  40%  1  20%  

)15(  
  

عملي لا یشعرني بالطمأنینة و یثیر خوفي فھو یمثل لي وظیفة 
  دون مستقبل

1  20%      

)16(  
  

لا أحس بالولاء للمؤسسة التي أعمل بھا لأنني لست عاملا 
  دائما

    2  40%  

)17(  
  

      %20  1  لا تفي المؤسسة بوعودھا اتجـاھي مطلقا

  %40  2      لیس عادلا الأجر الذي تقدمھ لي المؤسسة  )18(
  

)19(  
  %60  3  %20  1  لا أحصل على حقوقي كاملة في المؤســسة لأنني عامل مؤقت

)20(  
  

یسیطر علي الشعور بقرب الاستغناء عني في أي لحظة من 
  طرف المؤسسة بسبب قصر مدة عقد عملي

2  40%      

  
)21(  

          أتمنى العمل بشكل دائم لكي أحس بالانتماء أكثر للمنظمة

الأجر الذي أتلقاه من طرف المؤسسة لا یكفي حتى لكي أعیل   )22( 
  أفراد عائلتي

1  20%      

  
)23(  

أغیب عن العمل كثیرا و أشعر باللامبالاة و بالإحباط المستمر 
  بسبب مدة عقد عملي القصیرة

        



   

 
 

  
)24(  

      %20  1  لا أشعر بالرضــا عن أدائي في العمل لأنني عامل مؤقت

  
)25(  

حافز لاكتساب مھارات جدیدة تفیدني في وظیفتي في لیس لدي 
  المؤسسة بسبب خوفي من عدم تجدید عقد عملي

2  40%  3  60%  

  
)26(  

أشعر دوما بأني أستحق وظیفة دائمة أفضل بكثیر من وظیفتي 
  المؤقتة الحالیـة في المؤسسة

1  20%      

)27(  
  

      %20  1  تنقصني الثقة بالنفس كثیرا بسبب طبیعة عملي المؤقت

      %20  1  أشعر بالقلق و عدم الاستقرار بشكل دائم  )28(
  معنویاتي و دافعیتي للعمل منخفضة في أغلب الأحیان  )29(

  
1  20%      

  %40  2  %60  3  أتمتع بالحمایة الكافیـة من حوادث العمل  )30(
      %20  1  أرید أن تزید مدة عقد عملي مع مرور الوقت في المؤسسة  )31(
      %20  1  لنسبة لي ھو ضمان منصب عمل و حیاة آمنینالتثبیت با  )32(
  %60  3      ھل كنت تعمل قبل التحاقك بھذه المؤسسة ؟  )33(
  %40  2      لماذا قمت بالالتحاق بالمؤسسة الحالیة؟  )34(
  %60  3  %20  1  ؟ما ھي المدة التي قضیتھا في البحث عن عمل قبل توظیفك ھنا  )35(
      %60  3  ھا لإیجاد وظیفتك بالمؤسسة ؟ما ھي الطرق التي استعملت  )36(
      %20  1  ھل استفدت من تكوین في المؤسسة الحالیة  ؟  )37(
  %60  3      ھل استفدت من ترقیة ؟  )38(
  %60  3  %40  2  ھل طالبت بالاستفادة من ترقیة ؟  )39(
ھل طالبت بتثبیتك في العمل بعد التأكد من استیفائك الشروط   )40(

  نون المؤسسة؟المنصوص علیھا في قا
        

      %20  1  لقد تم تجدید عقد عملي من قبــل في المؤسسة  )41(
          شھرا القادمة ؟ 12ماذا تتوقع أن یحدث خلال   )42(

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  ):7(لحــق رقم م
  قائـمة بأسمــاء المحكمیـن و وظائفھــم 

  ـةالجامعـ  وظـیـفــتـھ  اســم المحــكم  م
  الإسكندریة  أستاذة محاضرة بكلیـة التجـــارة  راویــة حسـن. د  1
أستاذ محاضر بكلیة العلوم الاقتصادیة و علوم   عبـد الفتاح بوخمخم . د  2

  التسییر
  -منتوري-

  قسنطینــة
عمید كلیة علوم التسییر و أستاذ محاضر بكلیة   عبـد النور موسـاوي. د  3

  تسییرالعلوم الاقتصادیة و علوم ال
  -منتوري-

  قسنطینــة
  محمد البشیـر مبیروك. د  4

  
عمید كلیة علوم التسییر و أستاذ محاضر بكلیة 

  العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر
  جیجــل

أستاذ محاضر بكلیة العلوم الاقتصادیة و علوم   ناجـي بن حسیـن. د  5
  التسییر

  -منتوري-
  قسنطینــة

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



   

 
 

  :)8(الملــحق رقـم
  دلیل المقابلـة

  :كانت أھم الأسئلة كالتالي
 ما ھي أھم النشاطات التي یقوم بھا میناء جن جن؟ .1
 ما ھي أسباب استخدام المؤسسة للعمالة المؤقتة بشكل مستمر؟ .2
 ما ھي مدة العقود محددة المدة في الفترة الأولى لالتحاق العامل بالمؤسسة؟ .3
 بل المؤسسة؟ما ھي معاییر و أسس التثبیت المعتمدة من ق .4
 ما ھي معاییر تجدید العقود المحددة المدة المعتمدة من قبل المؤسسة؟ .5
 ما ھو مستقبل العمالة المؤقتة في المؤسسة؟ .6
ھي الطرق التي  ھل یشعر العمال المؤقتون في مؤسستكم بالأمان الوظیفي؟ كیف تقیمونھ؟ و ما .7

 تستخدمھا المؤسسة لتوفیره بشكل دائم؟
 تستخدم فیھ منظمتكم العمالة المؤقتة بشكل كبیر؟ما ھو المجال الذي  .8
ھل یمكنكم القول أن الید العاملة المؤقتة في المؤسسة تزاید عددھا في السنوات الماضیة في  .9

 مؤسستكم؟
 ھل ستستمرون في تشغیل العمالة المؤقتة مستقبلا ؟ .10

  
  :و تم طرح الأسئلة على كل من السادة

  .میناء جن جنالمدیر العام لمؤسسة : محمد عثمان-
  . رئیس مدیریة الموارد البشریة: لعبیدي كریم-
  .رئیس مدیریة الاستغلال: عیوش محمد-
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  لملخـــصا
أجریت ھذه الدراسة بھدف التعرف على تأثیر العمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي، و ذلك       

سات العمل المؤقت على الإحساس بالأمان ھي انعكا ما: من خلال الإجابة على الإشكالیة المطروحة
اتبعت الباحثة المنھج الوصفي التحلیلي و ذلك لأنھ الأنسب للموضوع ولتحقیق أھداف الدراسة . الوظیفي

  . المتناول في ھذه الدراسة
 )200(حیث تم اختیار عینة مكونة من جن جن،  و تم إجراء الدراسة المیدانیة في مؤسسة میناء       

و قد مثلت العینة ما  .قت من مجتمع الدراسة، الذي مثل العمال المؤقتین بمؤسسة میناء جن جنعامل مؤ
العمال بلغ مجموع الاستبیانات التي تم استرجاعھا بعد توزیعھا على و  . من مجتمع البحث %)60(نسبتھ 

الدراسة المیدانیة  ھذا و قد استغرقت. استبیان )140(وبشكل صالح لتحقیق أھداف ھذه الدراسة المؤقتین 
  .قرابة الشھرین

فقرة  )32(و قد قامت الباحثة بتصمیم و توزیع استمارة استبیان تكونت في صورتھا النھائیة من       
) 10(، بالإضافة إلى لیكرت الخماسي محاور تم تصمیمھا بالاعتماد على مقیاس) 4(مغلقة موزعة على 

و قد استوفت . یر عن آرائھم حول الموضوع محل الدراسةأسئلة مفتوحة تتیح للعمال المؤقتین التعب
للتحقق من فرضیات الدراسة تم الاستعانة بالإجراءات الإحصائیة و. الفقرات معاییر الصدق والثبات

المناسبة و التي تمثلت في حساب التكرارات والمتوسطات و الانحرافات المعیاریة و الوزن النسبي لكل 
  .فقرة من فقرات المحاور

في معالجة  )SPSS(و ذلك من خلال الاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة     
فالفقرة . البیانات إحصائیا و تحلیلھا، و ذلك بھدف التعرف على میل الفقرة نحو الموافقة أو عدم الموافقة

واھا إذا كان المتوسط المحسوب التي تمیل إیجابا نحو القبول ھي الفقرة التي یوافق أفراد العینة على محت
  .%)60( و الوزن النسبي أكبر من، )3( من بیانات العینة أكبر من المتوسط المحاید

  : و قد توصلت الدراسة الحالیة إلى عدید من النتائج أھمھا     
 وجود تأثیر سلبي للعمل المؤقت على الإحساس بالأمان الوظیفي.  
 یجابي على الإحساس بالأمان الوظیفيتجدید عقد العمل المؤقت لھ تأثیر إ.  
 توجد علاقة طردیة  بین طول مدة عقد العمل المؤقت و الإحساس بالأمان الوظیفي.  
  یوجد تأثیر إیجابي لعملیة التثبیت على شعور العامل المؤقت بالإحساس بالأمان

  .الوظیفي

  . مما یعني قبول الفرضیات الأربع للدراسة 
  : لنتائج الدراسة قامت في ضوء ذلك بصیاغة مجموعة من التوصیات أھمھاو بعد مناقشة الباحثة    

 إدارة المنظمة على تثبیت العمالة المؤقتة التي تثبت كفاءتھا مستقبلا و ذلك لجعلھم  عمل
  .یشعرون بالأمان الوظیفي

 تحسین معاییر التثبیت للعمالة المؤقتة المرتفعة الأداء و تجدید عقودھا.  
 یب و التطویر و الأجور بالنسبة للعمالة المؤقتةتحسین نظم التدر .  

  .كما اقترحت الباحثة بعض البحوث المستقبلیة فیما یتعلق بالموضوع محل الدراسة
  :الكلمـات المفتاحیـة

 - تجدید عقد العمل محدد المدة  -الأمان الوظیفي -عقد العمل غیر محدد المدة  - عقد العمل  - العمل المؤقت
  .تثبیت العامل المؤقت - مدة عقد العمل 

  
  
  
  



   

 
 

Résumé 
 

         Cette étude a été menée afin d’identifier la visé par le sens temporaire supérieure de la 
sécurité de l’emploi et grâce à la réponse au problématique à portée de main. « Quelles sont 
les réflexions de travail temporaire sur le sens de la sécurité d’emploi ? ». Et pour atteindre les 
objectifs de l’étude, le chercheur a suivi l’approche analytique et descriptive, car il est le plus 
approprié pour le sujet abordable. Cela à été une étude de terrain dans un établissement du 
port « Djen-Djen ». 

 
       Il a été choisi comme un échantillon de 200 travailleurs temporaires de l’étude, qui 
représentent l’institution de ces derniers dans le même établissement, elle ci à représentée 
60% pour l’échantillon de la communauté des recherches et avait un total de questionnaires 
qui ont été récupérés après la distribution aux travailleurs temporaires. Elle a paralysé 
l’avantage d’atteindre les objectifs de cette étude, 140 questionnaires, cela a pris l’étude de 
terrain prés de deux mois. 

 
       Le chercheur a conçu et distribuer un questionnaire dans sa forme finale est composée de 
(32) paragraphes repartis sur 4 excès conçus selon l’échelle « Likert à cinq ». Et plus dix (10) 
questions ouvertes permettant aux travailleurs de donner leurs opinions sur le sujet de l’étude. 
Dans les paragraphes, il a été respecté les normes d’honnêteté et de la stabilité. Et pour 
vérifier les hypothèses de l’étude était l’utilisation de procédures statistiques adaptés, qui 
étaient représentés dans le calcul des fréquences, moyennes, des écarts et le poids relatif des  
axes des vertèbres, et c’est grâce à l’utilisation du Programme Statistique Package pour les 

Sciences Sociales (SPSS)  dans les traitements des données statistiquement analyser et visant 
à identifier le paragraphe tendance sur l’approbation ou la désapprobation. Le paragraphe qui 
a tendance d’être positive vers l’acceptation est celui qui provient et approuve de l’échantillon 
sur le contenu, si la moyenne a été calculée à partir des données de l’échantillon est supérieure 
à la moyenne sur 3 neutre et le poids relatif est plus 60%. 
       L’étude actuelle a attend de nombreux résultats : 

 Un impact négatif sur le sens De travail de sécurité de l’emploi. 
 Le renouvellement du contrat du travail temporaire a un impact positif sur le sens de 

la sécurité de l’emploi.  
 Il ya une relation positive entre la durée du travail temporaire et le sens de la sécurité 

de l’emploi. 
 Il y a une influence positive de l’installation sur le processus du sens de la sécurité du 

travailleur temporaire. 
Et cette étude reflète l’admission de quatre hypothèses de l’étude.  

     Après la discussion des résultats de l’étude,  le chercheur a fait des éclaircissements de 
cette formulation d’une série de recommandations, les plus importantes sont : 

 L’administration de l’organisation s’est engagée à mettre l’emploi des travailleurs 
temporaires qui prouvent ses capacités dans l'avenir pour les rendre et consentir la 
sécurité d’emploi. 

 Améliorer les normes d’installation pour l’emploi temporaire et le renouvellement des 
contrats de haute performance. 

 



 Améliorer la formation des systèmes et les salaires pour les travailleurs temporaires. 
Le chercheur suggère également des recherches futures à l’égard de l’objet à l’étude. 

 
 
  

Mots clés : 
       Le travail temporaire-le contrat de travail- le contrat de travail a durée indéterminée- la 
sécurité d’emploi-renouvellement du contrat de travail temporaire-durée du contrat de travail- 

l’installation du travailleur temporaire. 
 

      
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



   

 
 

Abstract  
       This Present Study was conducted and aimed at knowing the "Impact of Temporary 
Work on the Feeling of Job Security, and that by answering the suggested problematic:" what 
are the effects of temporary work on job security?". In order to achieve the goals of the study, 
the researcher followed the description analytical style method, because it is the perfect 
method to this subject studied. 

      The practical study was conducted in "Djen Djen" Port Enterprise. Thus, target population 
for this study was all temporary workers in Djen Djen Port in Jijel Town. Thus the Study was 
applied to a sample of (200) temporary worker from the population, and the sample presented 
(60%) of the total population. However, the returned questionnaires were 140. The researcher 
collected them after distributing them on temporary workers to reach the goals of this study. 
Therefore, the study period was about 2 months. 

      In addition, the study uses the questionnaire tool; a questionnaire was designed and 
distributed to recognize the opinions of the samples individuals of the study who are 140 
individuals of temporary employees. The analytical descriptive method was used to discuss 
the responses of the sample individuals on the questions of the study. The questionnaire 
consisted of (32) closed items .and (10) other opened one.  
      For analyzing the data and testing the four (4) hypotheses, the researcher depended on a 
number of statistical methods including: frequencies, percentages were calculated to describe 
the characters of the sample. In addition to, arithmetic mean, deviations, variation analysis 
through the statistical program (SPSS).  
      Therefore, (SPSS) Program was used for analysis and these results were registered. The 
data had been collected through a designed questionnaire for this particular reason. In order to 
analyze data and test hypothesis of the researcher.  
The study concluded with a number of key results including :   

 There is a negative impact of temporary work on job security. 
 There is a positive impact of renovation of temporary contracts on job security. 
 There is a positive impact of the length of temporary contract period on job security. 
 There is a positive impact of the fixation of temporary employment on job security. 

 
   So The effect of temporary work on job security is determined and theses results show that 
hypothesis are accepted and supported. 
 
In the light of the above-mentioned results, the researcher suggested a number of 
recommendations as follows: 

 The fixation of the temporary employment that work very well in the future and that 
to make them feeling with job security. 

 Setting an effective system for material and immaterial incentives for the employees of 
managerial development unit, and such incentives should match with the effort exerted 
and be bound with the average of performance and creativity at work, and to be granted 
at the proper time. In addition, showing that in general fixed-term contracts that are 
converted into regular contracts after the screening period especially those qualified 
ones. 



 Developing fixing criteria and clear performance indicators of temporary workers to 
renew their contracts. 

 Enhancing participation styles and holding training courses and organizational 
development by allowing temporary employees to participate.  

   In addition, the researcher has suggesting a number of future studies in the field.  
 

Key words: 
-Work Contract-Permanent contract- Job security-Non-fixed term Contract- Temporary 

contract- Renovation of contracts-Fixation of temporary workers.  

 

 

 

 

 

 

  
  
  

  
  
  
  
  

 
  
 
  
  
  
 
 


