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 داءـــــــــــــــــإه

الزوجة  إلى .االله حفظه والدي وإلىالكریمة  والدتي روح إلى العمل هذا أهدي

 :الأبناء إلى .النجاح هذا تحقیق في وساهمت السند نعم كانت التي الغالیة

  ..براء ،هیثم ،نسأ ،لیدیا



 

  

 شكر وتقدیر

على انجاز هذا العمل العلمي  أعاننابعد الحمد والشكر الله تبارك وتعالى الذي 

  .بالصبر والعزیمة وأمدناالمتواضع ویسر لنا هذا الأمر 

 على شرفأ الذي سعید سبعون الدكتور للأستاذ والامتنان والعرفان الشكر بجزیل أتقدم

 القیمة بتوجیهاته لنا والداعم الموجه نعم عهدناه كما لنا وكان .العمل هذا دعم

 على فرید لخنش للزمیل بالشكر أتقدم كما العمل هذا انجاز طیلة الصادقة ونصائحه

.بعید أو قریب من العمل هذامساعدتنا في  في ساهم من كل وإلى لنا العون ید مده



  
  

    ملخص

فقد أصبح التنظیم في الوقت  ،تلعب التنظیمات أهمیة كبیرة في حیاة الأفراد والمجتمعات

لا یتجزأ من تصور  بل صار جزءً  ،الحدیث محور اهتمام الباحثین والدارسین في علم الاجتماع

فهذا التماهي الذي یحمله المورد البشري حول مفهوم المنظمة والمؤسسة  ،المورد البشري وتفكیره

لبشري والبحث عن الكیفیة التي تجعله كان التفكیر بجدیة والاهتمام بالمورد اا یجعل من الأهمیة بم

المورد الأساسي والذي من شأنه أن یكون المورد القائد لبقیة الموارد من خلال تفسیره الجدي 

   . ال والعقلانيوالفعّ 

لقد أصبحت عملیة تسییر المسار المهني من المواضیع التي تطرح نفسها وبإلحاح متجدد 

وعلى هذا الأساس عكفت  ،مستوى البحث الأكادیميعلى الصعید التنظیمي المؤسساتي وعلى 

وتعكف الدارسات العلمیة وبالأخص السوسیولوجیة منها على التنقیب البحثي لكشف واقع تسیر 

المسار المهني للمورد البشري في مختلف التنظیمات المهنیة والبحث وتحلیل الإستراتجیات التي 

  .   ا الشأنلمؤسسات الاقتصادیة في هذتتبعها الإدارات وا

ق جاءت هذه الدراسة الموسومة بإدارة الموارد البشریة وتسییر المسار المهني لومن هذا المنط

الموارد البشریة  رةاإدوقد تناولنا في الجانب النظري بنوع من الإسهاب  ،ازغللعاملین بمؤسسة سونل

فة لتطور مفهوم الموارد مركزین على الأبعاد والدلالات السوسیولوجیة التي تمیز المراحل المختل

كما تناولنا أیضا تسییر المسار المهني محاولین التركیز على الموضوع من زاویة علم  ،البشریة

كما ارتأینا أن نتطرق إلى تسییر الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة  ،اجتماع التنظیم والعمل

  .لمختلفة للمؤسسة العمومیة الجزائریةالجزائریة وكیف كانت علیه عملیة التسییر هذه عبر العوامل ا



  
  

ة هو واقع تسییر المسار المهني في المؤسس ما: انطلقت هذه الدراسة من تساؤل مركزي مؤداه

رة أخرى كیف تتعامل إدارة الموارد البشریة في المؤسسة ا؟ أو بعبالعمومیة الاقتصادیة الجزائریة

وكیف  ؟ة بتسییر المسار المهني للعاملینالخاصالعمومیة الاقتصادیة الجزائریة مع الإجراءات 

یتدخل هؤلاء العاملون في الإجراءات السابقة الذكر من خلال إستراتجیتهم وتفاعلاتهم المختلفة مع 

  .    دارة في تسییر مساراتهم المهنیةالإ

  :  م صیاغة فرضیتین هما على التواليتللإجابة عن هذه الأسئلة 

تسعى المؤسسة العمومیة من خلال إدارة المورد البشري الذي ینتمي إلیها إلى توجیه  .1

المسار المهني لهذا المورد البشري في الاتجاه العقلاني انطلاقا من الواقع المهني لهذه 

  .  المؤسسة العمومیة

لتشریعیة یسعى المورد البشري داخل المؤسسة العمومیة إلى تنمیة الوعي بالأطر القانونیة وا .2

  . المهنیة من أجل ضمان مسار مهني ناجح

ومن أجل التقصي حول صحة ما افترضناه لجأنا إلى المؤسسة میدان الدراسة وقمنا بمجموعة 

ومن بین هذه الإجراءات التعریف بمیدان  ،من الإجراءات العملیة التي ساعدتنا في جمع المعطیات

ثم قمنا بتحلیل هذه المعطیات المیدان  المعطیات من الدراسة وكیفیة اختیار العینیة وتقنیات جمع

تحلیلا إحصائیا وفي الأخیر قمنا بمحاولة التحلیل السوسیولوجي لهذه المعطیات والتوصل إلى 

  :  الاستنتاج العام الذي قادنا إلى مجموعة من النتائج وهي كالتالي 

لموارد البشریة التابعة لها تعمل إدارة المؤسسة العمومیة على متابعة المسارات المهنیة ل - 

   .تماشیا مع التسییر العقلاني والواقع المهني لها

یحرص المورد البشري في هذه المؤسسة على ضمان مسار مهني ناجح من خلال تنمیة  - 

 .الوعي بالأطر القانونیة والتشریعیة المهنیة
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    مقدمة

أصبحت  فالمنظمة .یمثل مفهوم التنظیم أهمیة بالغة في علم اجتماع المنظمات والعمل

مرتبطة ارتباطا وثیقا بحیاة الإنسان، لكونه یقضي وقتا معتبرا في مكان العمل، فالمؤسسة هي 

مندرجة ضمن منظومة تفكیر المورد البشري التابع لها، أي هي تشغل حیزا كبیرا من نظام تمثلاته 

سة مهما وتصوراته، وبناء على ذلك تتجلى أهمیة وأولویة المورد البشري في نظام سیر وإدارة المؤس

كانت محوریة أو هامشیة الدور الذي یقوم به، فنظریات التسییر الحدیثة لا تعتبر المورد البشري 

موردا من مواردها فحسب بل تتعدى ذلك باعتباره محددا أساسیا من محددات التسییر الناجح، 

داء وبالتالي فالاستخدام العقلاني والرشید له یمكن المؤسسة من تحقیق الكفاءة والفعالیة في الأ

  .الوصول إلى الأهداف التنظیمیة المخطط لها سلفا

إن الأهداف التنظیمیة لا تتحقق إلا بمباشرة المؤسسة لوضعیة انطلاق صحیحة لعملیة تسییر 

  .المسار المهني للمورد البشري العامل بها

جدد إن لقد أصبح موضوع تسییر المسار المهني من المواضیع التي تطرح نفسها وبإلحاح مت

على الصعید التنظیمي المؤسساتي أو على المستوى البحثي الأكادیمي، وعلى هذا الأساس عكفت 

وتعكف الدراسات العلمیة وبالأخص السوسیولوجیة منها على التنقیب البحثي لكشف واقع تسییر 

تتبعها المسار المهني للعاملین في مختلف التنظیمات المهنیة وبحث وتحلیل الاستراتیجیات التي 

الإدارة والمؤسسات العمومیة والخاصة في هذا الشأن وبالأخص الاقتصادیة منها، وعلى إثر ذكر 

لإدارة المعنیة بتسییر إلى استراتیجیات الإدارات والمؤسسات، فهذا الكلام یحیلنا إلى ضرورة التطرق 

البشري وبالأمور التي لها  المسار المهني وهي إدارة الموارد البشریة وهي الإدارة التي تهتم بالعنصر

علاقة مباشرة به كالاختیار والتعیین والتدریب والتقییم وما إلى ذلك من الوظائف المرتبطة بالعمل، 

ولقد مرت إدارة الموارد البشریة عبر تطورها التاریخي بمراحل عدیدة فانتقلت من المفهوم التقلیدي 
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لمتمثل في إدارة الموارد البشریة المتمیز بالشمولیة یعرف بإدارة الأفراد إلى المفهوم الحالي االذي 

وقد أشار فایول إلى بعضها وهي التخطیط والتنظیم والمراقبة،  .لعدة وظائف مرتبطة فیما بینها

الاستقطاب، وتكتسي إدارة الموارد البشریة أهمیة بالغة في كونها تساهم في تحقیق مستویات عالیة 

  .هداف المنظمة وتضمن بقائها واستمراریتهامن الإنتاجیة بما یضمن تحقیق أ

قبل الخوض في الجانب النظري موضوع الدراسة الحالیة وما یتعلق به من نظریات ومداخل، 

وكذا التعمق في كل ما یرتبط به من متغیرات ومن أهمیة وأهداف وخصائص وغیرها مما یمكن 

  .ها والموضوعیةالتعرض له، لا بد من ذكر أسباب اختیار الموضوع الذاتیة من

إن الأسباب الذاتیة تنبع من كیان الباحث وشعوره الداخلي نتیجة واقع معاش أو حدث صادف 

بلور في مشكلة اتسمت بالغموض یوما بعد تالباحث أو موقفا من المواقف شد ذهنه وشغل تفكیره و 

ب الواقع یوم إلى أن حان الوقت في الغوص فیها ومحاولة تبدید غموضها ضمن عمل علمي یخاط

  :ویسائله حول هذه المشكلة ویمكن حصر الأسباب الذاتیة في

إلى معرفة حالة الرضى الوظیفي لدى المورد البشري من خلال سعي الشخصیة المیول  - 

 . وكل ذلك نابع من تجربتنا المهنیة الشخصیة الإدارة إلى توجیه مساره المهني

ثقافته المهنیة ودرجة وعیه اتجاه مساره في معرفة تمثلات المورد البشري و الفردیة الرغبة  - 

 .المهني

هو موضوع تسییر المسار المهني للمورد البشري ، فیمكن القول أن أما عن الأسباب الموضوعیة

من المواضیع الهامة التي ترتبط ارتباطا وثیقا بإدارة وتسییر الموارد البشریة التي لاقت اهتماما كبیرا 

دارة والتسییر ومجال البحث كعلم اجتماع التنظیم والموارد مجال الإ ل الدارسین والباحثین فيمن قب

السبل للاستفادة من هذا المورد الأساسي في  أنجعهذه الدراسات والبحوث لمعرفة  هدفالبشریة، وت

  :الآتیةالموضوعیة ویمكن الإشارة في دراستنا هذه إلى الأسباب  .المنظمة
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 .المسار المهني في المؤسسة محل الدراسة  محاولة معرفة والوقوف على واقع تسییر - 

محاولة معرفة والوقوف على كیفیة التعامل مع هذا المسار من جانب إدارة الموارد البشریة  - 

 .والمورد البشري

الكشف عن مدى وعي وإدراك إدارة المؤسسة ومن خلالها إدارة الموارد البشریة بالمؤسسة  - 

 .بأهمیة المورد البشري

تعامل الإدارة مع تسییر  كیفیةعال الموارد البشریة بهذه المؤسسة على فالكشف عن ردود أ - 

 .مساراتهم المهنیة

یؤدي عدم الاهتمام بتسییر المسار المهني للمورد البشري إلى مجموعة  دومن هذا المنطلق ق

من العراقیل والعقبات التي تقف حاجزا أمام الوصول إلى مسار مهني ناجح للمورد البشري  

وعلى هذا الأساس جاءت هذه . وبالتالي إخفاق في تحقیق أهداف المؤسسة والمورد البشري معا

دارة الموارد البشریة وتسییر المسار المهني للعاملین بمؤسسة الدراسة لتتعرض إلى موضوع إ

  الباب النظري والباب المیداني: سونلغاز بمدینة الجلفة، حیث تتفرع هذه الدراسة إلى بابین وهما

ثم یأتي تطرقنا في الباب الأول إلى الإشكالیة والفرضیات وكذا تحدید المفاهیم والمصطلحات، 

الأبعاد : إدارة الموارد البشریة: تحت عنوان الأولجاء الفصل  عرض الفصول النظریة حیث

وجهة من  البشریة الموارد لإدارة المفاهیمي الإطار، فقد تعرضنا فیه إلى والدلالات السوسیولوجیة

الدور ، المسار التاریخي لتطور إدارة الموارد البشریة، إدارة الموارد البشریةمفهوم ، ةلوجیو سوسینظر 

إدارة الموارد ، التحول من وظیفة الأفراد إلى وظیفة الموارد البشریة، لوظیفة الموارد البشریةالتنظیمي 

، إسهامات حركتي الإدارة العلمیة والعلاقات الإنسانیة، هابعدما و  البشریة ما قبل مرحلة الصناعة

  .إسهامات المدخل النظمي في تطویر إدارة الموارد البشریة
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محاولة بناء موضوع من زاویة علم : تسییر المسار المهني: حمل عنوانأما الفصل الثاني فقد 

، مراحله، التعریفالمهني، مفهوم  المسار : ، والذي ضم العناوین التالیةاجتماع التنظیمات والعمل

أهمیة تسییر المسار ه، أهداف، مفهوم تسییر المسار المهنيه، وكذا خصائص، أهمیة المسار المهني

ها، أهدافها، أنواعها و أسسة و الترقیة المهنیه، وكذا مصادر و  التوظیف نب آخر تناولنا، ومن جاالمهني

في . همبادئته ، وكذا أهمی، لتكوینها، شروطها، ومن جهة أخرى تناولنا عنصر امصادر ها، معاییر 

تسییر الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة : حین تعرضنا في الفصل الثالث والذي جاء بعنوان

تصنیف وأنواع  ،مفهوم المؤسسة: ، إلى العناصر التالیةزائریة بین التزمین وعلم الاجتماعالج

تسییر الموارد البشریة في ، أركان المؤسسات العمومیة، صائص المؤسسة العمومیةخ ،المؤسسة

تسییر المسار المهني للعاملین عبر مراحل تطور ، وأخیرا المؤسسة العمومیة الاقتصادیة الجزائریة

  . المؤسسة الجزائریة

الإجراءات العملیة المتبعة في جمع المعطیات وتحلیل البیانات  )الجانب المیداني( أما الباب الثاني

المجال التعریف بمیدان الدراسة و : المحصل من الدراسة المیدانیة، والذي تم التطرق فیه إلى

عینة، تقنیات جمع المعطیات من ، المجال الزمني، المجال البشري وإلى كیفیة اختیار الالمكاني

تحلیل البیانات ، وكذا تحلیل المعطیات المحصل علیها من الدراسة المیدانیةإلى  إضافةالمیدان، 

 وفي الأخیر خاتمة. للدراسة الاستنتاج العام ثم، یتینتحلیل البیانات المتعلقة بالفرض، و الشخصیة

  .هي بمثابة حوصلة لما تم عرضه في هذه الدراسة



 

  

  

  

  

  

  الباب الأول
  للدراسة الجانب النظري
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 الإشكالیة  .1

ما یمیز المنظمات والمؤسسات العمومیة الیوم هو سمة التغییر المستمر وهذه الحركیة  إنّ 

سیرورتها عبر  هذه المنظماتأخذت  ن ثمّ ضمن حتمیة اجتماعیة تاریخیة، وم هي واقع یندرج

شكال تنظیمیة من أ إلیهالتاریخیة مظاهر عدیدة، تدرجت في تعقیدها لتصل إلى ما وصلت 

 ،فدرجة التطور التي أصبحت علیها المنظمات الیوم، تحتم على الفاعلین في المنظمة .معاصرة

السبل التي تكفل لها التكیف، ومن ثم تحقیق الأهداف  إلىالسعي  ،بوصفها نسق اجتماعي

 یحصلالبیئة المحیطة بها، ولا مع وجودها والاستمرار في التأقلم بكل فعالیة للحفاظ على التنظیمیة 

  .من أبرزها الموارد البشریةالموارد المتاحة وترشیدها، ولعل هذا التكییف إلا باستغلال 

وتسییرها  الموارد البشریة وإدارةالمهتمین والمشتغلین في مجال التنظیم هناك وعي لدى 

من تواجه في العصر الحدیث جملة أكانت إنتاجیة أم خدماتیة  سواءً  الاقتصادیة سساتالمؤ ب

الهائلة والمتجددة والتي مست العدید من مجالات وجوانب  التكنولوجیةالتحدیات في ظل التحولات 

هم وكذا نظرتهم وتمثلاتهم تفكیر وعي العاملین و  على مستوى التغیرات الحاصلة لىإ بالإضافةالعمل 

     .مؤسسات المنتمین إلیهاللللعمل و 

ترتبط مكانة المورد البشري في المؤسسة الاقتصادیة تغیرات عدیدة ومتنوعة عرفت  لقد

یحقق لها و تنافسیة التلك المیزة  بأنه یمثل موردا استراتیجیا یمنحهامسییریها  أساسا بمدى اقتناع

ولعل الأشكال التسییریة التي عرفتها  .عتناء والاهتمام بهالإبتى إلا أهدافها التنظیمیة، وهذا لا یتأ

عبر تطورها التاریخي تدل على المستوى المتقدمة  في بعض دول العالم الاقتصادیة ات المؤسس

بشریة بمواردها الالمتینة  علاقتهاومن حیث ث قدرتها التنظیمیة والتسییریة الذي وصلت إلیه من حی

أشكال التسییر بین الفاصل الأساسي بین كما أن  .والمبنیة على الثقة المتبادلة والإتصال الدائم

 ،إلیها بالنسبةوأهمیته  العنصر البشري مكانةنظرة المسییرین إلى في تطور  مؤسسة وأخرى یكمن
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فالمتأمل للتجربة الیابانیة مثلا یذهل من  .مردودیتهافي تأثیرا  وأكثرهاأثمن مواردها  یمثلالذي و 

الیابانیة من تقدیس للعمل جماعات العمل  إلیهالنضج الاجتماعي والوعي المهني الذي وصلت 

واحترام  للمنظمةالمسطرة  ومحافظة على الأهداف من طرف مجموعات العمال تنظیمي وولاء 

  .د الرسمیة المعمول بها في مجال العملالقواع

من تمكنها  والتيلمنظمة ل ةنحها إدارة الموارد البشریتمكضمانة  المورد البشري تثمین یعتبر

، وحینما نتكلم عن الإقتصادي وتحولاته المستمرة للمحیط ات المتلاحقةر غیالتإثبات وجودها وسط 

المورد البشري الذي یعتبر الفاعل الاجتماعي الحاسم في إنجاح المنظمة، فإننا حتما نتكلم عن 

  .للعاملین تسییر المسار المهني

إدارة الموارد المسار المهني بأنه وظیفة أساسیة من ضمن وظائف  تسییریمكن التعبیر عن 

یشیر إلى المسلك الذي یتبعه الموظف أو العامل خلال مشواره المهني حیث  هوو  للمنظمة ةالبشری

فیه ضمن مجموعة من الترقیات والتنقلات الأفقیة والعمودیة وینتهي هذا المسار  هذا الأخیریتدرج 

   .  بما یعرف بالتقاعد

إلیها علم إجتماع التنظیم  یولي التي الأساسیة المواضیعمن  یعتبر تسییر المسار المهني 

وبالأخص الدراسات السوسیولوجیة الحدیثة الخاصة بتسییر الموارد البشریة والتي  اهتماما والعمل

والذي یكفل لها  أن المورد البشري هو بالفعل الرأسمال الأساسي والحقیقي للمنظمة  توصلت إلى

ضرورة الإهتمام بهذا المورد البشري المسطرة، من هنا تأتي وتحقیق الأهداف  البقاء والاستمرار

   .وتثمینه

لین ویعمل المهنیة لدى العاممن القیم  حقق إشباعاال للمسار المهني أن یلتسییر الفعّ یمكن ل

والإطمئنان على  الوظیفي واضحة لدیهم وهذا ما ینتج عنه الرضى مهني على توفیر فرص تطور
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إلیها والمساهمة في  التي ینتمون التنظیمي  لمؤسسات العمللد لدیهم  الولاء المستقبل المهني ویوّ 

  .تحقیق أهدافها

التوظیف والتكوین والترقیة والتحفیز وتقییم الأداء مراحل هامة ینبني علیها تسییر  یعتبر

المسار المهني وهي من أهم وظائف إدارة الموارد البشریة في المنظمة حیث تقوم بمتابعتها بدقة 

فالتوظیف الذي یعد من أهم المهام الموكلة إلى إدارة الموارد البشریة  .یة الكافیةوإعطائها العنا

والذي یمثل أول مرحلة من مراحل المسار المهني، فبعد تحدید المؤسسة لحاجاتها من الأفراد تشرع 

في عملیة التوظیف حیث تقوم بوضع الأفراد المناسبین في المناصب المطلوبة لكن عملیة 

كمها عقد ویكون وفق شروط مقننة یتم على أساسها هذا التوظیف، فحاجة المؤسسة التوظیف یح

إلى كفاءات معینة یستوجب علیها عند التوظیف مراعاة المعارف المكتسبة والخبرات والمؤهلات 

لطالبي الوظائف، إلا أن الأمر في بعض الإدارات والمؤسسات العمومیة الجزائریة على عكس 

وبالتالي غیاب الموضوعیة  غیر علمیةالتوظیف تتم على أسس ومقاییس  ذلك، حیث أن عملیة

وبعد قبول العامل شغل للوظیفة تجري له عملیة  والشروط القانونیة المتعلقة باستحقاق المنصب

فالتكوین  .تلقین المعارف والمهارات التي یتطلبها منصب عمله وهذا ما یعرف بالتكوین القاعدي

أولویات إدارة الموارد البشریة، بحیث تعتمد  بین مرحلة مهمة في تسییر المسار المهني وهو من

  .علیه في تحضیر العامل  لیكون أكثر كفاءة في منصب عمله

له من حین لآخر فترات تكوینیة  تكون المنظمةكما أنه خلال الفترة التي یقضیها العامل داخل 

ستوى وتجدید المعارف في مجال التخصص وكذا الاطلاع على المستجدات الهدف منها تحسین الم

التي تساعد على التحكم في متطلبات منصب العمل وهذا ما یعرف بالتكوین المستمر، والمؤسسات 

نسبة معینة وثابتة من  تخصیصالاقتصادیة العمومیة الجزائریة بحكم القانون أصبحت مجبرة على 

 مستخدمیها وتكوینهم، وعلى الرغم من ذلك فواقع هذه المؤسساتستوى لتحسین م میزانیتها
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وأنه  ،لیس له أي وضوح ولا أثر في مخرجات هذه المؤسسات یثبت أن التكوین  الیومالإقتصادیة 

لازال لم یأخذ المكانة اللازمة لتنمیة المسار المهني وتطویره وتحقیق الاستقرار المهني للعاملین، 

إلى  نظام الترقیة والتي تسعى من خلاله نجد إدارة الموارد البشریةفإن من مهام إلى ذلك  بالإضافة

  .تحقیق الرضى لدى العاملین

ت التي رغم التغییرا -الجزائریة لا سیما الإنتاجیة منها الإقتصادیة إن المتتبع لواقع المؤسسة

من  أو التنظیمیةكلها هیاأقسامها وتغییر خریطة  من ناحیة زیادة عدد شهدتها هذه المؤسسات سواء

لم تستند إلى  یدرك أنها -  والخبرات بالإعتماد على عدة دول صناعیة متطورة ناحیة جلب التقنیات

في كل مرة تغیب جعلها وغیاب الفعالیة  ،تعرف إخفاقات مستمرةمما جعلها في تسییرها العقلانیة 

 المستمرة التي ما التحالیلالملاحظات و  الصدد لا یمكن إغفال هذافي ، و التموقع الإقتصاديعن 

هذا الإخفاق  ولعلّ  ،تقدمها في هذا الشأنالجزائریة كز البحث اومر الدراسات السوسیولوجیة فتئت 

 العمومیة واقع المؤسسة التي أصبحت تمیزالیوم بعض المظاهر  تعكسه لهذه المؤسساتوالفشل 

، انعدام الولاء التنظیمي، عدم الأداءالفعالیة في  تتمثل في غیاب یة والتيالجزائر  الإقتصادیة

، في المسؤولین والسخط علیهم الثقةان ، فقدوالتذمر المهني بالإحباطالرضى الوظیفي، الشعور 

     .الخ  ،والمحاباة، مظاهر الرشوةمن تحمل المسؤولیة، انتشار العلاقات الشخصیة والقرابة التهرب 

الجزائریة الیوم  الاقتصادیة المؤسسة العمومیةقع المهني الذي تشهده اوالو هذه المظاهر 

المظاهر بروز بعض من أبرزها ما یتعلق بمشكلة  لعلّ  أساسا بمشاكل وتراكمات عدیدة  ةمرتبط

رغم وجود الإطار القانوني التشریعي  للعاملین في متابعة وتسییر المسارات المهنیة السابقة الذكر

 المظاهرتجسدت هذه حیث  ،موضوع دراستنا الحالیة هووهذا  الذي یحكم وینظم هذه المسارات

داخل المؤسسة الاقتصادیة بعض الفاعلین  ممارسات یقوم بهافي شكل المهني  الواقع مستوىعلى 

أو  بیة أو الوساطةاعن طریق العلاقات الشخصیة أو القر  من خلالها یسعون) مرؤوسین ،ؤساءر ( 
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تسریع وتیرة ترقیة بغیر وجه حق أو تأهیل إلى منصب أعلى على  إلىمثلا  غیرها من الأسالیب

التي من شأنها أن تحدث خللا في التسییر  الممارساتحساب من یستحقه إلى غیر ذلك من 

  .الموضوعي والعقلاني والعادل للمسار المهني للعاملین

في  یحملها الكثیر من العاملین داخل الأوساط المهنیةأصبح  تمثلاتالمهني  الواقعلنا هذا  أفرز لقد

في المؤسسة لكن الفاعلون . هناك تذمر مهني فعلاتدل بأن ، المؤسسة الإقتصادیة الجزائریة

تحسین  یسعون إلى الاهتمام بمساراتهم المهنیة التي یرون فیها وسیلة للترقیة المهنیة وبالتالي

   .المقابل الأجري

للعاملین هو الذي دفعنا إلى  المهني  عملیة تسییر المسار الواقع الذي أصبحت علیههذا ف

وعلیه یكون بحثنا متجها ، لها سوسیولوجیة تقدیم تفسیراتبهدف البحث والتقصي حول هذه الظاهرة 

هو واقع تسییر المسار المهني في المؤسسة  ما: جابة عن التساؤل المركزي التاليلمحاولة الإ

تتعامل إدارة الموارد البشریة في المؤسسة  كیف أو بعبارة أخرى ؟الجزائریة الاقتصادیةالعمومیة 

توظیف، (ت الخاصة بتسییر المسار المهني للعاملین مع الإجراءا الجزائریة الاقتصادیة العمومیة

وكیف یتدخل هؤلاء العاملون في الإجراءات السابقة الذكر  ؟)الاتصالنظام الحوافز،  تكوین، ترقیة،

  ؟ ةالمهنی هماتمن خلال استراتیجیاتهم وتفاعلاتهم المختلفة مع الإدارة في تسییر مسار 

 الفرضیــــات .2

خلال إدارة المورد البشري الذي ینتمي إلیها إلى توجیه  تسعى المؤسسة العمومیة من - 

المسار المهني لهذا المورد البشري في الاتجاه العقلاني انطلاقا من الواقع المهني لهذه 

 .المؤسسة العمومیة

الوعي بالأطر القانونیة والتشریعیة نمیة یسعى المورد البشري داخل المؤسسة العمومیة إلى ت - 

 .ضمان مسار مهني ناجحالمهنیة من أجل 
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 تحدید المفاهیم والمصطلحات .3

أبرز المراحل بني علیها الدراسة من ضمن والمصطلحات التي تالمفاهیم عملیة تحدید  تعد

لما تحمله من دلالات ومقاصد نظریة وإمبریقیة والتي تنعكس على بالنظر في العلوم الاجتماعیة 

البحث " الشأن بأن هذا في  سعید سبعونحیث یؤكد . كل مرحلة من مراحل البحث السوسیولوجي

یتطلب تحدید المفاهیم التي یعمل علیها الباحث باعتبار ذلك من الركائز  في علم الاجتماع 

، فبتحدید المفاهیم نكون قد وضعنا الظاهرة المدروسة في 1".الأساسیة في البحث السوسیولوجي

وجهناها في اتجاه البحث السوسیولوجي السلیم، السیاق العلمي الصحیح بل أننا بهذا نكون قد 

وبذلك نكون قد عملنا على تجنیب مشكلة الدراسة من أن تشوبها شوائب الأحكام المسبقة 

  .والمصطلحات العامیة

ملزم بتحدید المفاهیم التي یشتغل علیها في " وفي ذات السیاق فإن الباحث في علم الاجتماع

على غرار ما سبق فقد  ،2"فكار المسبقة والغموض وعدم الدقةبحثه حتى لا یضیع في متاهات الأ

بمجرد ما یتم تعیین المفاهیم التي نرید : " هذه المرحلة بقولهإلى هو الآخر  أنجرس موریسأشار 

للمفاهیم تسمح بتبدید ... استعمالها، نقوم بإعطاء تعریف لكل منها، إن هذه العملیة من التعریف

  3."موضوع البحثالغموض والشكوك وضبط 

  

  

                                                           
، الجزائر، دار 2.، طالدلیل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعیة في علم الاجتماعسبعون سعید،  .1

  .125.، ص2012القصبة للنشر، 
 .126. نفس المرجع، ص. 2
، ترجمة صحراوي بوزید، بوشرف تدریبات عملیة، منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیةأنجرس موریس، . 3

 .  159. ، ص2006كمال، سبعون سعید، الجزائر، دار القصبة للنشر، 
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وانطلاقا مما سبق فسنقف في دراستنا هذه عند أهم المفاهیم التي تخدم الموضوع الحالي وهي 

  :على النحو التالي

 إدارة الموارد البشریة. 1.3

إدارة الموارد البشریة من حیث الدور والأهمیة داخل إلى یتم الإشارة في مواضع كثیرة 

أن المهمة الأساسیة لها متمحورة حول مسألة التعامل مع الأفراد شاغلي الوظائف :" المنظمة بحیث

من هنا تأتي أهمیة إدارة الموارد البشریة . المتعددة والذین یقومون من خلالها بأداء مهام محددة

، كما تعّرف إدارة الموارد البشریة 1." اد العاملین في المؤسسةللتأكد من حسن استثمار الأفر 

الإدارة المسؤولة عن زیادة فعالیة الموارد البشریة في المنظمة لتحقیق أهداف الفرد والمنظمة :"بأنها

  2."والمجتمع

 تسییر المسار المهني. 2.3

المحتمل أن یتدرج عبرها تحدید الوظائف التي من " یتم من خلال عملیة تسییر المسار المهني

الموظف أو التي ینتقل إلیها خلال حیاته الوظیفیة العملیة في المنظمة، وذلك منذ بدایة عمله فیها 

فحیاة الموظف المهنیة تمثل عملیات الترقیة والنقل إلى . وحتى إحالته على التقاعد وترك العمل

هیكل المنظمة التنظیمي، ویتم تسییر  وظیفة محتملة یمر بها من الأدنى إلى الأعلى، وأفقیا عبر

الحیاة المهنیة المستقبلیة للموظف مع بدایة تعیینه في المنظمة لیعرف ما هي الوظائف المحتملة 

  3."التي یمكن أن یترقى أو ینتقل إلیها عبر العمل الجاد والدؤوب

  

                                                           

  .43. ، ص2005، عمّان، دار الشروق للنشر، 3.، طإدارة الموارد البشریةشاویش مصطفى نجیب ،  1.
  .  40.، ص2014، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 2.، طتسییر الموارد البشریةنوري منیر، . 2
، 2009عمّان، دار إثراء للنشر والتوزیع، مدخل إستراتیجي تكاملي،: إدارة الموارد البشریةالسالم سعید مؤید، . 3

  .212. ص
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 العقلانیة في الإدارة  . 3.3

المزید من التقنین والاتساق، والتنسیق : "عن العقلانیة في الإدارة بأنها تعبر" بدوي"عرف 

داخل التنظیم، أو هو ذلك السلوك الموجه، نحو تحقیق أهداف محددة، في الإطار المفروض 

تحكیم العقل في كل شيء، أي التفكیر المسبق بالعقل :" في حین تعبر العقلانیة عموما." علیه

   1."ولیس العاطفة في الأفكار والممارسات المعروضة

 الوعي .4.3

العامل الحاسم في تسهیل التعاون، وتبادل المعرفة بین موظفي المنظمة، "یعرف الوعي بأنه 

والذي یوفر سیاقاً لنشاط الموظف الخاص، ویتم استخدام هذا السیاق وهو فهم لأنشطة الآخرین، 

 2".لضمان أن المساهمات الفردیة وثیقة الصلة بنشاط المجموعة ككل

دل وعي الجماعة كمصطلح على تجلي هذا الوعي لدى كل عضو من ی"ومن جانب آخر 

أعضائها، كما یشیر إلى وعیها لذاتها أو باعتبارها وحدة منفصلة وقائمة بذاتها، والوعي مقدمة 

  3".لممارسة الضغط والتأثیر على الأفراد والجماعات

                                                           
دراسة میدانیة بالشركة الوطنیة . والخلل الوظیفي المؤسسة العمومیة بین التنظیم العقلانيبلعربي حنان، . 1

للسیارات الصناعیة، رسالة ماجستیر، تخصص علم الاجتماع المنظمات والمناجمنت، قسم علم الاجتماع 

 . 38. ، ص2017-2016، 2والدیموغرافیا، جامعة الجزائر 
ي في أثر الذكاء التنافسي على الدور الوسیط لرأس المال السیاسي المنظمالبیاتي یاسر ابراهیم مراد، . 2

، رسالة ماجستیر، قسم إدارة الأعمال، جامعة دراسة میدانیة في البنوك التجاریة الأردنیة -الانحراف الاستراتیجي

 .   20.، ص2020الشرق الأوسط، 
. ، ص2010، دار أسامة للنشر والتوزیع ودار المشرق الثقافي، عمان، معجم علم الاجتماععدنان أبو مصلح،  3

504. 



 
 

 

  

  

  

  

  

  الفصل الأول
  الأبعاد والدلالات السوسیولوجیة: إدارة الموارد البشریة
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 مراحلعبر  النظام هذا تطور فقد ،الجدید مربالأ البشریة المواردإدارة بمسألة  الاهتمام دیع لا

 التسییریة المدارسالتي قدمتها  مساهماتتلك ال بناءا على ،التنظیمي الفكر تطور لازمت تاریخیة

 وظروف نظمةالم عرفتها التيرات التغیّ و  .الخ، الإنسانیة والعلاقات العلمیة، الإدارة :أبرزها من

 مكانةتحظى ب البشریة المواردإدارة  وظیفة باتت أن إلى ،وغیرها والاجتماعیة الاقتصادیة مالالع

 التسویق،وظیفة الأخرى مثل  الأساسیة الوظائف بقیة عنأهمیة  قلی لاوموقع بارز  إستراتیجیة

   .الخ، والإنتاج

وسنحاول في هذا الفصل أن نتطرق إلى إدارة الموارد البشریة من زاویة التحلیل السوسیولوجي، 

هذه الممارسة  دلالات السوسیولوجیة التي تحملهاوال والأبعادلنتوقف عند مختلف العوامل 

  .الاجتماعیة في فضاء التنظیمات المهنیة
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  البشریة الموارد لإدارة المفاهیمي الإطار -1

 حیث، المختلفة الأعمال میادین في الهامة المواضیع من البشریة الموارد إدارة موضوع یعتبر

 معاهد أو الجامعات، في الأكادیمیین سواء ،للمجاا هذا في المختصین من الكثیر اهتمامجذب 

 الاقتصادیة المؤسسات في القرارات ومتخذي والإدارة التسییر لعملیة الممارسین أو والتنمیة، التدریب

 المؤسسات هذه بإمكان فعالة وسیلةٌ  البشریة الموارد تنمیة أن اعتبار على أنواعها، اختلاف على

التي تواجهها هذه  تحدیاتال جابهةم على قادرةً  وجعلها باستمرار، حیویتها تجدید بغیة ،استخدامها

 .المؤسسات الاقتصادیة

  البشریة الموارد إدارة فهومم -1-1

 الاقتصادیین المُنظِّرین اهتمام أن إلا البشریة، الموارد إدارة ممارسات قدم من الرغمب

 البشریة الموارد إدارة مفهوم أصبح حیث ؛1958 سنة في علمي كحقلٍ  إلیه یتجه بدأ والإداریین

 البشریة الموارد إدارة مفهوم أن إلى والإدارة التسییر یاتأدب شیرتحیث . متهكتابا في تداولاً  أكثر

 الأمریكي والمفكر الكاتب مع إلا الانتشار واسع اً مفهوم ویصبح ینطلق لم المعاصر بمضمونه

  .السابق التاریخ من سنواتٍ  عشر بعد Leonard Nadler نادلر لیونارد

 تستهدف مخططة نشاطات وأي البشریة الموارد إدارة مفهوم بین نادلر ساوى البدایة في

 بأن حین أكد لاحقة مرحلةٍ  في فكرته نادلر داعأ ثم جماعة، أي قبل من السلوكي التغییر إحداث

 معینة، زمنیة فترةٍ  في تنفَّذ والتي المنظَّمة، التعلیمیة التجربة فكرة یوازي البشریة المـوارد إدارة مفهوم

  1.الأداء في رٍ تغی ـّ حـدوث توقُّع مع

                                                           
1 .Cf Nadler Leonard and D.Wiggs Gerland, Managing Human Resource 

Development, San Francisco, Jossey-Bass, 1986, p. 3-4. 
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 الموارد لعملیة المكونة الثلاثة الفروع كأحد البشریة، الموارد إدارة مفهوم نادلرذات الوقت قدم  في

   :وهي

  تنمیة الموارد البشریة   

 إدارة الموارد البشریة. 

 1.تحسین بیئة الموارد البشریة    

 هذه الوظائف الرئیسیة الثلاثة المتكاملة والمكونة لعملیةٍ واحـدة حـسبویمكن التمییز بین مضامین 

  : رأي نادلر على النحو الموضح في الجدول التالي

 

 

 

 

  لعملیة الموارد البشریة الوظائف الرئیسیة الثلاثیوضح  :1رقم شكل

  :من إعداد الطالب الباحث اعتمادا على مرجع: المصدر

Leonard Nadler and Gerland D.Wiggs, Ibid. ,p .4-5. 

  

  

  

  

                                                           
1   . Ibid. ,P .4. 

 تنمیة الموارد البشریة

 التدریب

 التعلیم

 التطویر
 

 تحسین بیئة الموارد البشریة

 الإثراء الوظیفي 

 يالتوسع الوظیف 

 التطویر الوظیفي 

 

 إدارة الموارد البشریة

الاستقطاب، الاختیار، التعیین، 

  .تقویم الأداء

ـــــد والتفویضـــــات، تخطـــــیط  الفوائ

 القوى العاملة
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 الموارد إدارة لمفهوم تحدیدهم في الباحثین نظر وجهاتضمن ذات السیاق فقد اختلفت 

 الموارد ورقابة وقیادة، وتوظیف، وتنظیم، بتخطیط، المعـني التسـییر بأنـه یعرفه من فهناك البشریة،

 نظمةالم في العمل عنصر توجیه عن المسـؤول فهو ،نظمةوالم الفرد أهداف إلى للوصول البشریة

 والتطویر، والتدریب، والتوظیـف الاسـتقطاب،: مثل فاعلیتـه زیـادة على تعمل أنشطة خلال من

  1.والمكافأة

 لتحقیقنظمة الم في البشري عالیة العنصرف زیادة عن المسؤول التسییر بأنه یعرف كما

 الأنظمة أحدث من البشریة الموارد تسییر یعدّ مثلما . ككل تمعمعا والمج والمنظمة الفرد أهداف

 2.الإستراتیجیة المؤسسة أصول أهم أحد باعتبـاره البشـري بالمورد یهتم فهو المؤسسة لتسییر الفرعیة

 نظمةللم یوفر وبالتالي البشریة، المـوارد وصـیانة وتنمیـة، استقطاب، إلى التسییر ذلك یؤدي بحیث

  3.والمنتجة المستقرة العمالة

 الإسـتراتیجیة، مزایاهاهندسة  من نظمةالم مكّنت البشریة المواردإدارة  أن ذلك من ونستخلص

 والتدریب الملائم، والتوظیف البشریة، للموارد واقعي تخطیطبناءا على  وتطویرها علیهـا والمحافظـة

 العنصر لتسییر نظاما یمثل كما وظیفته، مع الفرد مةئموا تحقیق دفبه المسـتمرة والمتابعة الدقیق،

 ةیالبیئ متغیراتال مع للمنظمة الإیجابي التكیف تحقیق في المؤثرة العناصر أهم أحد باعتباره البشري

  .المحیطة بها

                                                           
   28..ص ، 2000حامد، العمّان، دار ، إدارة الموارد البشریة، الهیتي خالد عبد الرحیم مطرأنظر .  1

2  . Cf. Martory Brnard , Grazet Daniel, Gestion des ressources humaines Pilotage 

social et performances, Paris, Dunod,4éme édition , 2001, p.238.  
3 . André Petit, Laurent Bélanger,Gestion stratégique et opérationnelle des 

ressources humaines, Edition,  Québec, Gaétan Morin, 2000, p.7. 



31 
 

 

 بحصول المتعلقة التسییریة الأنشطة ةمجموع ابأنه البشریة الموارد یمكن تعریف إدارة وبالتالي

 في یساهم بما علیها والحفاظ وتحفیزها، وتنمیتها، البشریة، الموارد من احتیاجاتهـا علـى المنظمة

 ما یتضح ومنه والفاعلیة، الكفاءة من مستوى بأعلى العاملین وأهداف الإستراتیجیة هدافالأ تحقیق

  :یلي

 المنظمة في البشري المورد ورقابة وتنظیم، تخطیط، على البشریة الموارد إدارةرتكز ت.  

 الأهداف تحقیق في البشریة الموارد مساهمةمدى  عكسی متمیزةال نشطةمن الأ مجموعة وجود 

 والتدریب، توظیف،الو  ستقطابلاوا تخطیط،ال: العملیات التالیة تشـمل حیـث الإستراتیجیة،

  .ظروف العمل وتحسین الأداء، وتقییم تحفیـز،الو  التنظیمـي، والتطـویر التنمیة،

 الموارد تسییر نحو المستخدمین، تسییر مفهوم استخدام من تحولا الأخیرة السنوات شهدت لقد

 الإطار هذا وضمن البشریة، للموارد الاستراتیجي التسییر إلىمنذ فترة وجیزة  الانتقال لیـتم البشـریة

    .البشریة الموارد وظیفة وممارسات دور في حقیقیا تحولا یعكس لم المفهوم في ریالتغی فإن

 المستخدمین تسییر"كلا المفهومین بین  اتالفروق برزأتوضیح  نایمكنفضلا عن ذلك 

   :في النقاط التالیة البشریة الموارد وتسییر

 البشریة الموارد تسییر یهتم بینما العاملین، ومراقبة تسییر حول المستخدمین تسییر یرتكز 

  .نظمةالم إدارة وبین بینهم التعاون وتحقیق العـاملین فریق بتسییر

  فیما  متناسقة وظائف إلى البشریة الموارد تسییر تجزئة یتم المستخدمین تسییرعلى عكس

  .بینها ومتنوعة
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 والثقافیة والنفسیة، الاجتماعیة، الأبعاد على بتركیزهو  بالشمولیة البشریة الموارد یتصف تسییر 

 الجوانب على ركّزالذي ی المستخدمین تسییر عكس على، سواء حد علىالمنظمة و  للعاملین

   .في العمل التقنیة

 الخ...الشخصي والتطویر ولیة،ؤ والمس الالتزام، على المرتكزة الفردیة المقاربة بین تباین ثمة نأ 

  .المستخدمین لتسییر وغیرها أزمات مهنیة، علاقات الجماعیة والمقاربـة البشریة المـوارد لتسـییر

  :التالیة الأبعاد ضمن الأفراد إدارة عن البشریة الموارد تسییر یختلف كما

 حین في الظرفیة، الحاجات على یعتمدبل و  الأجل قصیربأنه  الأفراد تخطیطیتمیز  :التخطیط 

 اأساس ومبني مدالأ طویل استراتیجي طابع له متكاملا البشریة الموارد لتسـییر التخطیطیعتبر 

  .الاستشرافیة على التوقعات

 نجد العامل، الفرد مع العقد في الإذعان على الأفراد إدارة ركّزت الذي الوقت في: النفسي العقد 

  .للعمل والإنشداد الولاء على یركز البشریة الموارد تسییر أن

 البشریة الموارد تسییر ضمن وذاتیة ورسمیة الأفراد، إدارة في داخلیة تعد وهي :الرقابة أنظمة.  

 الثقـة أساس على وقائمة منفعیة انهبأ الأفراد إدارة في العلاقات تتمیز :الأفراد بین العلاقات 

 ذات البشریة الموارد تسییر نظام ضمن العلاقات تلك أن نجد حین في العاملین، في الضـعیفة

  .البشریة وكفاءتها الإدارة بین المتبادلة والثقة الاحترام أساس علـى ومبنیة تبادلي، طابع

 والمیكانیكیة، والمركزیة البیروقراطیة بصفة الأفراد وأنظمة هیاكل تتمیز :والأنظمة الهیاكل 

  .البشریة الموارد تسییر في ومرنة عضویة تكـون بینما
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 التكامل إلى البشریة الموارد تسییر یمیل بینما التخصص، على الأفراد إدارة ركزت :الأدوار 

 الموارد وظیفة دور أن حین في تنفیذي، الأفراد وظیفة دور أن كما الأدوار، في والانسجام

  .استشاري البشریة

 الداخلیة النتائج على وتركز اقتصادي طابع وذات ضیقة انهبأ الأفراد وظائف تتمیز :الوظائف 

 متغیرات مع التكیفو  الخارجیة والطبیعة بالسعة البشریة الموارد وظیفة تتمیز بینما ،نظمةللم

 .والأخلاقیة والاجتماعیة، الاقتصادیة، الأبعاد تتضمن كما التنافسیة البیئة

   البشریة الموارد وظیفة إلى الأفراد وظیفة من التحول -1-2

 كان ما ضمن البشریة الموارد تسییر ممارسات م1930 إلى 1911 "من الفترة خلال تبلورت

 شملت حیـث ا،به والاحتفاظ العاملین سجلات بتصمیم المحوري دوره تمثل الذي الأفـراد بقسم یعرف

 الوظیفي، والتدرج الوظیفة، ونوعیة بالعمل، الالتحاق تاریخ مثل العاملین عن الأساسیة المعلومات

 الأجور بجدولة الأفراد قسمیقوم  فقد ومن جهة أخرى  الوظیفي، الأداء وتطور الصحیة، والحالـة

  1 ."ضعیفال الأداء ذوي العاملین وتسریح التوظیف ومقابلات

 في العاملین مشاركة بین العلاقة أهمیة المؤسسات تدرك بدأت 1970- 1930 فترة وخلال

 الإنتاجیة في وأثره العمل ودوران الغیاب ومعدلات الوظیفي ىالرض وبین جهة مـن القرارات اتخاذ

 نظمةالم أهداف تحقیق للعاملین یمكن أنه ترى جدیدة تسییریة لفلسفة كنتیجة أخرى، جهة من

 حسب أعمالهم مسؤولیة وتحمل القرارات اتخـاذ في المشـاركة فرصة منحوا ما إذا لیة،افعبكفاءة و 

  Y.2 نظریة

                                                           
  .25.مرجع سبق ذكره، ص، إدارة الموارد البشریة، الهیتي خالد عبد الرحیم مطرأنظر . 1
 .25 .، صالمرجع نفسهأنظر  .2
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 رعایة على الأفراد إدارة مجال ضمن التركیز العشرین القرن من اتیالثلاثین في تم كما

 عن كامل بشكل مسؤولة الأفراد إدارة أصبحت لقد مباشر، بشكل النقابات مـع والعلاقـات العـاملین

  1.النقابة وتظلمات شكاوي ومعالجة الأجور، وتسـییر الخدمـة، ـاءنهوإ  التعیین

 البشریة الموارد تسییر ممارسات توافق عن مسؤولة الأفراد إدارات أقسام أصبحت كما

 تسمى الأقسام تلك أصبحت التطورات لتلك وكنتیجة الحكومیة، والتشریعات القـوانین مع بالمؤسسة

 اختبارات إجراء لتشمل التسییریة الأدوار تجاوزت إذ البشریة الموارد أقسام أو العاملین بعلاقات

 العاملین، باتجاهات الخاصة والبحوث الدراسات، وإجـراء العمل، عقود بشأن والتفاوض التوظیف،

 والتشریعات القوانین مع التوافق تحقیـق إلى إضـافة العمل، أسالیب وتطویر الوظیفي، والرضاء

  .الحكومیة

 إلا الفتـرة، تلك خلال والإنتاجیة البشریة الموارد تسییر ممارسات بین العلاقة إدراك من وبالرغم

 الصلة ذات العمل قضایا تسییر ضمان في تمثل البشریة الموارد لوظیفة الرئیسي الـدور أن

  .المنتجات تطویر أو البیع أو الإنتاج عملیاتفي  سـلبا تـؤثر أن یمكن التي بالعاملین

 تكـن لمعلیه فو  العمل، لمشكلات أفعال ردود عن عبارة البشریة الموارد تسییر ممارسات كانت

 ـاتیالثمانین عقدي خلال نظماتالم أدركت بینما للمؤسسة، الإستراتیجي التخطیط من جـزءا

 الربحیة لتحقیق الأساسیة الركائز أحد یعتبر الذي البشریة للموارد الإستراتیجي الـدور اتیوالتسـعین

  .التنافسیة المیزة وامتلاك

 العلاقة ذات التقلیدیة الوظائف بعض في البشریة الموارد لوظیفة الأولى الأنشطة وتمثلت

 تقدیم فضلا عن المستحقات، وصرف العاملین، سجلات ومسك الأفراد، كتعیین البشري بالعنصر

                                                           
 2..، ص 1990، القاهرة ، دار الشروق للنشر والتوزیع،، إدارة الأفرادصطفى نجیبم شاویشأنظر . 1
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 وظیفة تحولت بالعاملین الاهتمام زیادة ومع. والاجتماعیة الصـحیة كالرعایـة الخـدمات بعض

 وعي زاد العشرین القرن من اتیالثمانین عقد بدایة ومع الأفراد، بوظیفة عرف ما إلى المستخدمین

 البعد على التأكید في ساهم الذي الأمر ،هاأهداف تحقیق في البشري العنصر بأهمیة نظمةالم

  .البشریة الموارد لوظیفة الاستراتیجي

 في العامل وأهداف المنظمة أهداف بین وازنالت تحقیق في البشریة الموارد وظیفة ساهمت وقد

 یمكن التي الإستراتیجیة الموارد عن لبحثل نظماتبالم دفعت والتي التغییر، شدیدة تنافسیة بیئة ظل

نظرا لوجود  البشریة الموارد بتسییر الاهتمام دیزا، وهكذا فقد تمعهاأفضل  تكیـف تحقیق بواسطتها

  : العدید من الأسباب وهي كما یلي

 تفضیلاتهمفي  ذلك وتأثیر والمعیشي الثقافي مستواهم وارتفاع :العاملین احتیاجات تغیر - 

  .رغباتهم وإشباع

 والتطور العالمي، المستوى علىبین المؤسسات  المنافسة ظهور أدى :التسییریة المهام تعقد - 

 معدلات زیادةإلى  إضافة والمعلومات، الاتصالات بقطاع تعلق مافی خاصة التكنولوجي

 قرارات تخاذلا المؤسساتأدى ب مما ،داخلهاوت التسییریة المهام تعقدل والتطویر الابتكار

 وتحسین الكفاءات، وتنمیة لاسـتقطاب فعالـة برامج تصمیمب التنافسیة القدرات وتنمیة إستراتیجیة

  .أدائها

 المؤسسات على المعاصرة العمل وتشریعات قوانین تفرض :الحكومي التدخل درجة زیادة - 

 الصناعي، والأمن الأجور بتشریعات والالتزام تمییز، دون الكفاءات استقطاب الاقتصادیة

  .التنافسیة واستراتیجیاتها المؤسسة سلوك في یـؤثر الـذي الأمـر الاجتماعي والضمان
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 یتطلب الذي الفني بالتعقد المعاصرة الوظائف اتسمت :الأداء ومتطلبات الوظیفة طبیعة تغیر - 

 ضمن لعمله الفرد أداء في التأثیر إلى الوظائف بین الفواصل یارنها أدى بینما متمیزة، مهارات

 البرامج وتنفیذ تقییم في البشریة الموارد وظیفة ودور أهمیة من یزیـد مما الجماعي، العمل فریق

  .الأفراد وسیاسات

 زیـادة إلى الأسواق وفتح الخارجیة التجارة لتحریر المتزاید الاتجاه ساهم :المنافسة شدة - 

 الأمر یتطلب التنافسیة المزایا تحسین دفبهو  الاقتصادیة، المؤسسات على التنافسـیة الضـغوط

  .العملاء لاحتیاجات الملائمة القیمة خلق دفبه وتنمیتها البشریة الكفاءات استقطاب

 للموارد فعالة استراتیجیات وتنفیذ صیاغة یتطلب :البشریة الموارد معلومات نظام إلى الحاجة - 

 القدرات على التعرف في یساهم البشریة، للموارد معلومات نظام وجود ضرورة البشریة

  .المناسبة الوظائف في واسـتثمارها المتاحـة والمهـارات

 ارتفاع البشریة الموارد تسییر أهمیة من زاد مما :البشري العنصر تكلفة في المتزاید الارتفاع - 

 آلیات معرفة یستلزم الاستثمارات تلك ترشید أن كما البشري العنصر في الاسـتثمارات قیمة

  .البشریة للموارد الملائمة التسییر

  البشریة الموارد لوظیفة التنظیمي لدورا -1-3

 التنافسیة للمیزة المؤسسة امتلاك في البشریة للموارد المحوري الدور على التأكید مع تزامنا

 الوظائف بقیة مكانة عن تقل لا إستراتیجیة ومكانة موقعا البشریة الموارد لوظیفة أصـبح واسـتدامتها،

 ضمن المدراء دور تدعیم في البشریة الموارد وظیفة وتشارك والإنتـاج، كالتسویق الأساسیة

  :التالیة الاتلمجا
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 مجال ضمن للمدیرین والاستشارة والمعلومات البیانات تقدیم في یتمثل :الاستشاري الدور - 

  .البشریة الموارد

 والاستقطاب، العاملة، القوى كتخطیط وظائف من به تقوم ما خلال من :التنفیذي الدور - 

  .والتحفیز والتدریب،

  .البشریة بالموارد الخاصة السیاسات تطبیق خلال من :الوظیفي الدور - 

 الإستراتیجیة القرارات واتخاذ صنع في هاما دورا البشریة الموارد وظیفة تلعب :المشارك الدور - 

  :منها عدیدة عوامل على الدور هذا ویتوقف البشریة، بالموارد تعلق ما خاصـة للمؤسسة

 الإستراتیجیة القرارات اتخاذ في كشریك البشریة الموارد وظیفة بدور العلیا الإدارة قناعة.  

 على التركیز من بدل الإستراتیجیة بالمشاكل البشریة الموارد وظیفة مدیري اهتمام 

  .التشغیلیة المشكلات

 اتخاذ في اللامركزیة السلطات وتفویض البشریة، الموارد لوظیفة التنظیمي الهیكل مرونة 

  .الخ...القرارات

 1.للمؤسسة الإستراتیجیة الأهداف مع البشریة الموارد برامج املتك  

 رئیسي كطرف وجودها البشریة الموارد لوظیفة الإستراتیجي الدور یتطلب :الإستراتیجي الدور - 

 المستوى على تنفیذها ومراقبة الإستراتیجیة القرارات اتخاذ عن المسؤولة العلیا الإدارة ضـمن

  .والتشغیلي الوظیفي

                                                           
، 1999المكتبات الكبرى، القاهرة،  ،2.، طالإستراتیجیة للموارد البشریةالإدارة سید خطاب عائدة ، أنظر . 1

 . 16.ص



38 
 

 

 أصبحت كما الاستراتیجي، دورها إلى التسییري إطارها من تحولت البشریة الموارد وظیفة إن

 ونشاطات قرارات أن على یؤكد ما وهو المؤسسات، ونجاعة تنافسیة مركز تمثل البشـریة الموارد

  .المؤسسات قیادة في استراتیجیا بعدا لهـا أصبح البشریة الموارد تسییر

 ونجاعة قیادة في اسـتراتیجیا بعـدا یعطیها مما التنافسیة، أساس البشریة الموارد أصبحت لقد

 الإسـتراتیجي، دورها إلى التسییر إطارها من خرجت البشریة الموارد وظیفة أن كما المؤسسات،

  1.التنافسیة التحولات وحجم سرعة تأثیر تحت

 لذلك للمؤسسة، التنافسي التمیز لتحقیق كافیا یعد لم البشریة الموارد لوظیفة التقلیدي الدور إن

 الأداء ومصدر استراتیجي، طابع ذات البشریة الموارد تلك اعتبار الأخیرة هذه على لزامـا أصـبح

 وخدمات، سلع إلى للمؤسسة داخل المادیة المدخلات تحویل عملیة علیهـا تتوقف حیث المتمیز،

  2.والتزام ومعرفة، وقدرة، وكفاءة، مهارة أكثر البشـریة المـوارد تلك تكون أن یجب ولهذا

 التي التنفیذیة الوظائف من جزء انهأ على البشریة الموارد وظیفةإلى  السابق في ینظر كان فقد

 التدریبیة البرامج بعض إعداد أو التوظیف كشؤون بالعاملین الخاصة الیومیة العملیـات بتسییر تهتم

 استراتیجیا دورا البشریة الموارد لوظیفة أصبح التنافسیة البیئة تحـولات وضمن الأجور، تسویة أو

  :منها جوانب في التقلیدي دورها عن یختلف

 التنافسیة البیئة نظام متغیرات مع البشریة الموارد نظام تكیف تحقیق.  

 التنافسیة المؤسسة وإستراتیجیة البشریة الموارد إستراتیجیات بین تكامل تحقیق.  

                                                           
1   . Cf. Dayan Armand, Manuel De Gestion, Paris,Ellipses/ AUF, 1998, p. 331. 

، الملتقى الدولي حول التنمیة البشریة وفرص الاندماج "المورد البشري والمیزة التنافسیة "سواكري مباركة،أنظر . 2

. ، ص2004مارس، 10في اقتصاد المعرفة والكفـاءات البشـریة، كلیة الحقوق والعلوم الاقتصادیة، جامعة ورقلة، 

2 . 
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 التنظیمیة ومكانتها سلطتها من والرفع البشریة الموارد دور زیادة. 

 الإستراتیجیة القرارات اتخاذ في والمشاركة التنظیمي التغییر قیادة. 

 الاستراتیجي التسییر بروز التنافسیة للمیزة كمصدر البشریة لمواردإلى ا النظر على ترتب لقد

 مما للمؤسسة، الإستراتیجیة بالأهداف البشریة الموارد تسییر ربط بأنه یعرف الذي البشـریة، للموارد

 صیاغة خلال من سواء استراتیجي شریك انهأ على البشریة الموارد وظیفة قبول ضرورة یعني

 كالاستقطاب البشریة الموارد أنشطة مختلف ضمن أو تنفیذها خلال من أو المؤسسة استراتیجیات

  1.الأداء وتقییم والتحفیز والتدریب والاختیار

  البشریة  الموارد التاریخي لتطور إدارة المسار -2

 إدارة حقل أن علىوالأبحاث التي اهتمت بتاریخ إدارة الموارد البشریة  الدراساتمعظم  تتفق

بالكثیر من  متأثرا التسییري، الفكر تطور لازمت تاریخیة مراحل ضمن وتطور نشأ البشریة الموارد

 التنظیمي، السلوك وعلم الصناعي، الاجتماع وعلم الصناعي، النفس علم: مثل معرفیةال حقولال

 أن ورغم. البشریة الموارد إدارة أو تسییر إلى الأفرادإدارة  من الانتقال إلى التفاعل ذلك أدى وقد

 إلا ،الزمن عبر الحضارات تطوررتبطا ارتباطا وثیقا بوم قدیما دیع البشریة المـوارد إدارةب الاهتمام

 الموارد تطور إدارة مسارأثرت وبشكل جلي في  الإنسانیة والعلاقـات العلمیـة الإدارة ةحرك أن

  .البشریة

  

  

                                                           
، 2003، دار المریخ، الریاض، ترجمة محمد سید أحمد عبد المتعال، ، إدارة الموارد البشریةدیسلر جاريأنظر .  1

 5..ص
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  صناعة وبعدها ال مرحلةما قبل  البشریة المواردإدارة  -2-1

 یكن لمحیث  الصید،و الزراعة  علىباعتمادها شبه الكامل  التصنیع قبل ما مرحلةاتسمت 

 عفوي بشكل نشأت الزراعیة التجمعات أن ذلك البشري، العنصر إدارة وتسییرب واضح اهتمام هناك

   1.الواضحة المبـادئرتكز على الم المنظم التسییر عن بعیدا

الدالة على  ملامحال بعض القدیمة الحضارات في یجدالتنظیمي  الفكر تاریخ في لمتعمقفا

 التي البابلیة الحضارة في واضح هو مثلما ،خصوصا البشریة الموارد وتسییرعموما  يالتسییر الفكر 

 وحضارة الأهرامات بناء خلال من النیل وادي حضارة وفي ،حمـورابي مسلة نتائجها من كان

  2.الأساسیة ملامحها أهممن  ورهاص بناء یعد التي الصین

 المؤسسة اتخذت حیثب الصناعیة، الثورة قبل ما مرحلة يفالعائلي  الإنتاج نظام انتشر

إدارة  وظیفة مهام بممارسة الخبرة ذوي من العاملین كبار قیام مع صغر،م مشـروع شـكل حینها

 المهارات یكتسبون كانوا الذین وأصدقائهمبهم لأقار  التوظیف أولویة منحمن خلال  البشریة الموارد

 بالضآلة الأجور تمیزت بینما أیـدیهم، على الأعمال لأداء والطرق الأسالیب أفضل على ویتعرفون

  3.الأداء مع تناسبها عدم مع

التنظیم و  طیتخطتقوم بال إدارة الحضاریةكل الانجازات  وراء أن له تأمل في ذلك یتضحلمفا

 كریسوت التنظیم على الحضارات تلكنشأت  فقد العالیة، بالكفاءة الإنتاج باتجاه دفعوت ه،یتوجوال

  . تمعاتلمجالهذه  "إستراتیجیة"بعیدة المدى  أهدافلبلوغ  البشري الجهد

                                                           
   .3.ص، مرجع سبق ذكرهالهیتي خالد عبد الرحیم مطر، أنظر .  1
   0.2.ص، المرجع نفسهأنظر . 2
مدخل لتحقیق میزة تنافسیـة لمنظمة  :الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریةالمرسي جمال الدین محمد، أنظر . 3

 0.2.ص ،2003الإسكندریة، الدار الجامعیة ،  والعشرین، القـرن الحـادي
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 تركّز كعملیة التسییر أنّ  إلا الفترة تلك في التسییرالإدارة و  مبادئ بعض استخدام من وبالرغم

من ضمنها أو أبرزها في  سلفا محددة أهداف لتحقیق البشریة والموارد الأرض استخدامب اهتمامها

 ینظم الذي المدیر بمثابة المالك كانحیث  وفیر، زراعي إنتاج على الحصولتلك الفترة هي 

 لم البشریة الموارد وظیفة أنمن  رغمبال ،قطاع الزراعة في العاملین الأفراد مویقیّ  وینسق، ویوجه،

  .   والمالیة التسویقیة الإنتاجیة،: الأخرى الوظائف من كغیرها متطورة تكن

 تطلب فقد البشریة، لمواردل تسییرالإدارة وال ممارسات أولى برزت الصناعیة الثورة ظهور معف

 ذات الآلات لتشغیل المتمیزة المهارات ذوي مالالع من كبیر عدد وجود المصنع في الإنتاج سیر

 البشریة الموارد مجال في متخصصین إلى الحاجة بروز إلى أدى مما المتخصصة، العملیات

   1."العمل وجدولة العلاقات وتنظیم العاملین لتدریب

 الموارد تسییر كیفیة في النظر إعادة ضرورة إلى دفعت التي العوامل أحد التصنیع ویعد

 كانت الإنتاج لأنظمة واستخدامها أنشطتها وتنوع الصناعیة، المؤسسات ظهـور أن ذلك البشریة،

 التي البشریة الموارد تسییر منها متخصصة، تسییریة حقول بروز في ساهمت التي العوامل أحد

  .المستخدمین بتسییر الأمر بدایة في تسمى كانت

 للعمل الصناعي التقدم في والمتمثلة التصنیع، مرحلة رافقت التي الكثیرة المزایا من وبالرغم

 إلا والتخصص، للعمل المركزیة الرقابة آلیات واستخدام البشري، الجهد على الاعتمـاد من والتقلیل

 خارج البشریة الموارد ومتابعة بدراسة یختص علمي بحقل التفكیر باتجاه حفزت المرحلة هذه أن

 الطویلة، العمل فساعات ا،به علاقتها انتهاء وحتى إلیها دخولها لحظة منذ ابه والعنایة المؤسسة،

 بالآلة، البشري الجهد واسـتبدال العمـل، في والضجر الرقابة وزیادة المشددة، التهذیب وأسالیب

                                                           
   0.2.ص، المرجع نفسهأنظر .  1
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 تسییر بدایات رسـم في سـاعدت عوامـل كلها العمل ظروف وسوء الوظائف، بین العالیة والإعتمادیة

  .عام بشكل التسییري الفكر في التطور حركة مع بالتزامن البشریة الموارد

بظهور الكثیر مـن الكتابـات  18"القرن  "إلى  17"القرن  "كما تمیزت المرحلة التي امتدت من 

" الـتي دعـت إلى ضرورة الاهتمام بالعنصر البشري، وبصفة خاصة خـلال فتـرة العمـل، فقـد ركّـز 

سي على ضرورة تبني نظرة جدیدة للمجتمع، إذ كان هدفه الأسا ،R.Owen,1771" روبـرت أویـن

  .الصالح العـام للأفـراد

    " أندرو" و ,A.Smith 1776" آدم سمیث"إضافة إلى ما أشار إلیه كل من 

Andrew,1783،  شارل " البشري، بینما حث العنصرحول الأفكـار والمبادئ الخاصة بتسییر

المتبادلة على مبـادئ التصـنیع كتقسیم العمل والتأكید على المنفعة  C.Babbage,1832" باباج

بین العاملین وأرباب العمل، فالعمل الجید وتحسین الإنتاجیة یـنعكس على العاملین بأجور أفضل، 

 في والمشاركة العمل، كحوافز الدافعیة أسالیب على أكد كما 1.وعلى أرباب العمل بأرباح عالیة

  .   داخل المنظمة الإنتاج خطط وضع في العاملین ومشاركة الأرباح،

 والكتابات التصنیع باتجاه دفعت التيالعمل و  ةفي بیئ راتالتغیّ تلك  أنمكن القول بإجمالا ی

 ریتطو  في أو بآخر بشكل ساهمت ،إلیها سلفا المشار والتسییري الاقتصـادي الجانـب في الرائـدة

 البشریة، الموارد وظیفـةمثل  متخصصةال نشطةبعض الأ ظهوربدایة  مع خاصة التسییري الفكر

  :أهمها من العمل میدان مست تطورات معهذا  تزامن وقد

  

  

                                                           
 .  22. ص، المرجع نفسهأنظر  .1
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نفس المرجع السابق،  جمال الدین محمد المرسي، من إعداد الطالب الباحث اعتماداً على مرجع  :المصدر 

  .21.ص

  

  

  

  

  

  

  

  

  زیادة الطلب على تقلیص وقت العمل

    التغیر في عوامل البیئة الخارجیة  اتجاه الكفاءة والإنتاجیةبلتوجه ا

 للحاجات البشریة  نظمةإدراك الم

  لدى العمال ر مستوى المعیشةتغیّ 

 تطور مهارات العمال المختلفة

  البشري العنصرالتغیر في تركیبة 

 ظهور مستویات ذات مهارات مختلفة

 بحقوقهم مالزیادة وعي الع 

 تحسن المستوى الثقافي للعاملین

 یوضح أبرز التطورات الحاصلة في میدان العمل :2 رقم شكل
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إلى بروز أفكار جدیدة كانت بدایتها بإدارة الأفراد التي انطلقت بوظائف  تإن تلك التغیرات قاد

  .المتنوعة بعد ذلك مع تطور الفكر التسییري وإسهامات الباحثین محددة، توسعت

 والعلاقات الإنسانیةإسهامات حركتي الإدارة العلمیة  -2-2

ساهمت حركة الإدارة العملیة في تطور ممارسات تسییر الموارد البشریة بشكل ملموس، حیث 

دف التعرف على العاملین ذوي المهارات والقدرات هب ركزت على أهمیة استخدام أسالیب علمیة

اف أفضل الضروریة لتحقیق الأداء الفعـال، إضافة إلى دراسة وتحلیل الوظائف بغرض اكتش

الوسائل لأداء العمل، كما تم الاعتراف بأهمیة مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات المتعلقة بكیفیة 

 1.أداء العمل وتطویر الأنظمة وتحسین الإنتاجیة

 الإدارة أن إدراكه هو )F.W.Taylor" (فردیریك تـایلور"رائد الإدارة العلمیة  عمالما میز أ

والفعالیة  ءةالكفا لتحقیق وسیلة فقط لیست هنظر  في فالإدارة ومبادئ، قوانین له علماً  تكون أن یمكن

كل بـین والتنسیق  التعـاونإلا أنه قد أشار إلى ضرورة  سلیم، شكلب الأجور وتقدیر التكالیف وخفض

، وتحدید أفضل )دراسة العمل(یعتقد أن القیاس العلمي للعمل بذلك فهو ، الإدارة والعـاملینمن 

الوسائل للأداء، والاختیار، والتعیین للأفـراد المناسبین في الأعمال المناسبة لمؤهلاتهم، ووضع 

الأجور المكافئة وإزالة مصادر الصراع بین الإدارة والعاملین یمكـن أن یؤدي إلى تحسین الإنتاجیة 

 2.وزیادة الأجور من خلال ارتفاع الأرباح

                                                           
 .  25. ، صالمرجع نفسهأنظر .  1
 .23. مرجع سبق ذكره، ص ،الهیتي خالد عبد الرحیم مطرأنظر .  2
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 تعظیمه في یتمثل الفرد لدى للعمل الأساسي الدافع أن یةبفرض المبدأ هذا" تایلور"  برر ولقد

 للموردالنفعیة  الفردیة الطبیعة على العلمیة الإدارة حركة ركزت الاقتصادیة، وبالتالي للنتائج

  .للعمل والاجتماعیة الـدوافع النفسیة فیه الذي أغفلت الوقت في البشري،

 وبتركیزها انهأ إلا الأفراد، لتسییر الأولى الملامح وضعت العلمیة الإدارة حركة أن من بالرغم

 التذمر حالات زیادة إلى قادت العمل معیاریة وعلى العامل، مع التعامل في الفردي الطـابع علـى

  .العمل عن الرضا وانخفاض

 العلمیـة، الإدارة حركـة بمبادئ الشدید التقید جراء انعكست التي للمشاكل نتیجة الاهتمام تركز

 السبیل كونه العمل عن الرضا زیادة ضرورة على" ثورنو ها"  مصانع دراسات نتائج إلى واسـتنادا

 أفكارهـا طـرح الـتي الإنسـانیة العلاقـات حركة ظهور إلى التوجه هذا قاد حیث ،1الإنتاجیة زیادة إلى

  .)E.Mayo".(مایو إلتون"  الرئیسـیة

 بینت حیث بالمؤسسة، الإنسانیة العلاقات لدراسة رئیسیة تحول نقطة" مایو إلتون" تجارب تعد

 أفرادا بوصفهم ترتبط لا وظائفهم ممارسة أثناء الأفراد بین العلاقات طبیعة أن النهائیة نتائجها

 الأداء یتحقق لن وبالتالي محددة، وظائف تؤدي جماعات في أعضـاء باعتبـارهم بل فحسب،

  2.إنساني جو في والإدارة الجماعة أعضـاء بـین الحیوي التعاون یحصل لم ما المطلوب

 علاقـة أو عمل بجماعة أو آخر بفرد علاقته خلال من الفرد تسییر على الحركة تركیز إن

 باعتباره البشري المورد إلى نظرت الحركة هذه أن على علاوة أخرى، عمل بجماعةل العمـ جماعـة

                                                           
  .  24. ، صالمرجع نفسهأنظر  . 1
للنشر للدراسات المؤسسة الجامعیة بیروت، ، إدارة الموارد البشریة وكفاءة الأداء التنظیميبربر كامل، .  2

 .15.، ص1997والتوزیع،
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 وخصائص الإنسانیة الحاجات بین الحركة ربطت فقد النظرة هذه على وبناءا ثانیا، وفردا أولا إنسانا

 . العامل الفرد

 ما إذا الإنتاجیة درجات أقصى تحقیق یمكن أنه الدراسات تلك إلیها توصلت التي النتائج ومن

 خاصة العاملین، اختیار في متقدمة أسالیب تحدید وإلى إیجابیة، بطریقة العاملین مـع التعامل كان

 الأفراد، وقدرات ومهارات اهتمامات عن ودقة بسرعة الكشف في تسـاعد الـتي النفسیة الاختبارات

  .المناسبة الوظائف في وتعیینهم العـاملین اختیار مجال في استخدامها تم والتي

 العلمیـة الإدارة حركة مبادئ تلغ لمنها بأ یستنتج الإنسانیة العلاقات حركة لمبادئ المتتبع إن

 بزملاء علاقته في والمتمثل العامل حیاة في مهم جانب إلى انتبهت وإنما الأفراد، تسـییر مجـال في

 المواءمة على العلمیة الإدارة حركة فیه ركّزت الذي الوقت ففي المؤسسة، داخل والجماعات العمل

 ركّزت الإنسانیة العلاقات حركة أن نجد الوظائف، خلال من والعمل والفرد والمؤسسة، الفرد بین ما

  .المؤسسة داخل موعةالمجو  الفرد بین ما المواءمة على

 ركزت العلمیة الإدارة حركة أن مفاده استنتاج من یمكننا الحركتین ومبادئ أفكار بین الربط إن

 حركـة ركـزت حین في الإشراف، ونطاق والسلطة القیادة وسلسلة التنظیم في الموحدة المبـادئ على

 ولقد المشاركة، وبرامج الجماعة وضغوطات ومعاییر الرسمي غیر التنظیم على الإنسـانیة العلاقـات

 مبادئ اعتمدت التي yو x نظریة ظهور إلى أدى مما المدرستین توجهات في ذلك انعكس

 على قامت التي الیابانیة الإدارة تجارب دراسـة خلال من" z" نظریة بظهور وتوجت  ،1 الحركتین

  .عادل عمل لیوم العادلة الأجور مبادئ بین المزج أساس

  

                                                           
 0.2.مرجع سبق ذكره، ص، إدارة الموارد البشریة، الهیتي خالد عبد الرحیم مطر. 1
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  الموارد البشریة إدارةر یالمدخل النظمي في تطو  إسهامات -2-3

 المورد إلى یشیر الذي المصطلح أن إلا التسییریة المبادئ في النظري التطور من بالرغم

 مطلع حتى محدد غیر ووظیفي تنظیمي وبوضع الأفراد بتسییر یسمى ما حـدود في ظـل البشري

 ضمن تطور الذي البشریة، الموارد تسییر بمدخل یسمى مـا بظهور العشرین، القرن من اتیالستین

 فكرة وتقوم البشریة، الموارد وظیفة منها فرعیـة، أنظمة من یتكون كنظام المؤسسة إلى النظر مسار

  :تالیةال الافتراضات على المدخل هذا

 وفي منها، البشریة خاصة مواردها على الحصول في علیها تعتمد بیئة وسط المؤسسة تنشط

 والتي التنافسیة، للبیئة المتغیرة الطبیعة المؤسسة تدرك أن یجب الموارد تلك على للحصول سعیها

 من الآتیة البشریة الموارد نوعیة في تؤثر أن یمكن التي التهدیدات أو الفـرص تعكـس أن یمكـن

  1 .البیئة

مع البیئة التنافسیة إلى وظیفة متخصصة تتابع حركة تحتاج المؤسسة في محاولة منها للتكیف 

دف زیادة فعالیتها وإعادة تأهیلها بها به ، كما تهتموخارجها داخل وخارج المؤسسة الموارد البشـریة

  . داخل المؤسسة

 أن التنافسـیة البیئـة تغـیرات مـع التكیف حالة تحقیق أجل من البشریة الموارد وظیفة على یجب

 المؤسسة، في البشریة للموارد الأفضل الاستخدام تحقیق كیفیة في الداخلیة المواءمة على تركـز

 أهدافها تنویع خلال من التنافسیة البیئیة للمتطلبات الاستجابة كیفیة في الخارجیـة والمواءمة

  2 .الخ، والاجتماعیة الاقتصادیة

                                                           
 .26. ، صالمرجع نفسهأنظر .  1
 .27. ، ص المرجع نفسهأنظر .  2
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 المؤسسة في تعد البشریة المواردن ، یمكن القول إیمكن الخروج بها من هذا الفصل خلاصةك

 على بتركیزها بینهما توازن أفضـل تحقق أن البشریة الموارد وظیفة وعلى ،آن واحد في ومیزة تكلفة

 المؤسسة في البشریة لقـدراتل كامل تشغیل خلال من الموارد، لتلك والصحیح الكامل الاستخدام

 الفرد حركة تخضع، كما المناسب المكان في المناسب البشري المورد بوضع والكامنة منها المتاحة

 البشریة، المـوارد بوظیفـة تعرف متخصصة وظیفة لمتابعة والعكس المؤسسة إلى المحیطة البیئة من

   .المؤسسة إدارة قبل من الوظیفي بالاهتمام تحظى أن یجب بكفاءة عملها ممارسة من ولتمكینها

 البشري بالمورد اهتمامها عدممثلا  البشریة الموارد مدخل فرضیات تحلیلفقد تبین من خلال 

 تنافسیة میزة للمؤسسة تحقق أن یمكن التي الموارد كأحد وإنما. فقـط المؤسسة داخل عامل كفرد

 داعما وموردا الإنتاجیة العملیة مدخلات أحد باعتباره البشري العنصر إلى تنظر فهي جدیدة،

 زیادة خلال فمن المؤسسة، داخل جـذب مركـز یعد البشري المورد أن تعتبر كما الأخرى، للمدخلات

 والتسویقیة، الإنتاجیـة، الأخرى الأنشطة فاعلیة زیادة في یساهم أن یمكن العمل في فاعلیته

  .منها والتنظیمیة والمالیة،
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 الفصل الثاني

محاولة بناء موضوع من : تسییر المسار المهني

  علم الاجتماع التنظیمات والعمل منظور
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التي تحتاج إلیها وتنمیة  توجیه مسارات الأفراد للمجالاتفي المسارات الوظیفیة  تساعد

المستقبل الوظیفي  في نظمةتحتاجها الممهاراتهم التي تساعدهم على الاستمرار في الوظائف التي 

الاهتمام بتسییر الموارد البشریة أمرا  دلا یعف .لاكتساب الخبرات والقیام بوظائف تقدم مكافآت للفرد

، فقد تطور هذا النظام ضمن مراحل تاریخیة لازمت تطور الفكر التسییري، من خلال جدیدا

نتیجة و  الخ، العلمیة، والعلاقات الإنسانیةالإدارة في الفكریة  المدارسالكثیر من مساهمات 

أصبحت فقد الخ، ...لتحـولات التي عرفتها المؤسسة وظروف العاملین الاقتصادیة والاجتماعیةا

ة عن بقیة الوظائف الأساسیأهمیة لا تقل  إستراتیجیةموقع ومكانة  وظیفة الموارد البشریة ذات

  .من الوظائفج وغیرها التسویق، والإنتاوظیفة مثل الأخرى 

  المهنيمفهوم  المسار  -1

وهو  ،مفهوم المسار المهنينجد الموارد البشریة مجال في النشأة حدیثة الالمفاهیم بین من  

ذي برز اللدى الفرد في حیاته المهنیة داخل المنظمة، و  فیه الخبرة والتخصص تتبلورالمسار الذي 

وعلیه . المعاصرة لإدارة الموارد البشریة الاتجاهاتضمن و في الفكر الإداري الحدیث بشكل كبیر 

بشكل مباشر وغیر مباشر والمصطلحات المرتبطة  بعض المفاهیمأن نوضح بدایة لا بد لنا 

   :فیما یليبالمسار المهني 

بغرض . النفسي أو العضليو  تتطلب بذل الجهد العقلي تنفیذ مجموعة من المهمات" یعني : العمل

  . إنتاج سلع أو خدمات معینة لتلبیة الاحتیاجات البشریة

   1."هي العمل الذي یجري أداءه مقابل أجر أو راتب منتظم: أو الوظیفة المهنة

                                                           
. ، ص2005، المنظمة العربیة للترجمة، بیروت، 4.، ترجمة فایز الصیاغ، طعلم الاجتماعأنتوني غدنز، . 1
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قدرات ال والمتمثلة فيبالتدریب أو الخبرة، العامل كتسبها یمجموعة معارف عبارة عن : الحرفة

من  جملةیمتلك  رغم أنهمن له مهنة لیس بالضرورة له شغل، ومنه ف .الفردلكها تیمالفنیة التي 

 1 الخ، كهربائي، میكانیكيالنجارة، مهنة كالمهارات معترف بها 

  تعریف  المسار المهني. 1.1

عبارة عن خط مرسوم  أنهأذهاننا بإلى ه یتبادر مفهوم المسار المهني، فإنإلى الإشارة عند 

، ولكن هذا إلى غایة التقاعدالوظیفة الالتحاق بوالذي یتم السیر وفقه منذ بدایة المعالم ومحدد 

مجموعة من الترقیات والتنقلات الأفقیة والرأسیة یمثل المسار المهني فوعلیه  .المفهوم لیس شاملا

وفي نفس  2.والتي تحدد مجموعة الوظائف المتتالیة التي یشغلها الفرد على امتداد عمره المهني

مجموعة المهن التي تتمتع بمسار أو سلم واضح ومنتظم، أي التدرج أو التحرك في الوقت هو 

 .محددإطار مهنة محددة دون الارتباط بمكان 

كافة الوظائف التي تقلدها الفرد خلال :"وفي تعریف آخر یعبر المسار المهني للعامل عن 

 3 ."قیةحیاته العملیة صاعدا بالتطویر والتنمیة والتر 

وتنمیة  تكوینمجال ما یتعلق بنشاطها المستقبلي فینحو منظور المنظمة إلى التعریف الأول أشار 

ومن جانب آخر یركز التعریف الثاني  .مستقبلالتحمل مسؤولیات أكثر  تهیئتهاالبشریة و  مواردها

 الحرفیة لاالوظائف التقلیدیة و معینة كنمطیة  أعمالایؤدون من أي أن المنظور المهني على 

 .اتهم المهنیةإعداد مسار یمكنهم 

                                                           
 - 422 .، ص 2009، عمّان، دار وائل، الأردن، 2.،  طإدارة الموارد البشریةانظر نائف برنوطي سعاد،  .1

425.  
الدار الجامعیة، ، القاهرة، الموارد البشریة مدخل تحقیق المیزة التنافسیةمحمود أبو بكر مصطفى، أنظر . 2

  .19 .، ص2008
  .357. ، ص2005، القاهرة، دار الوفاء، إدارة الموارد البشریةحجازي محمد حافظ ، . 3
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 على المنظور الفرديفي حین أن التعریف الأخیر فقد اتضح أن هناك تركیز كبیر 

یتعامل  وهذا یعني بأنهعلى امتداد عمره المهني،  للعاملالخبرة المهنیة بالسیرة الذاتیة و والمتعلق ب

المسار المهني بالترقیة  أخرى فقد اقترنومن جهة مع الماضي أكثر مما یتعامل مع المستقبل، 

  .مهني مسارحتى یس له منصب آخر بل ولإلى رتقي أو ینتقل والتنمیة وكأن الفرد الذي لا ی

عملیة دینامیكیة تهدف إلى تأهیل الأفراد، وبناء وفي تعریف آخر یعتبر المسار المهني 

التدریب والتعلیم، حیث  :همان أساسییأخذ التكوین شكلین نظمة، حیث وتطویر الكفاءات في الم

بزیادة  ثاني، في حین یهتم العینبعمل م المتعلقةوالمهارات  القدرات تنمیةعلى الأول یركز 

  1.بعمل محددبشكل مطلق لا ترتبط قد المعارف التي 

عموما یمكننا استنتاج بعض النقاط النموذجیة التي یمكن أن تشكل لدینا تعریفا شاملا 

وكذا ضرورة التركیز عند  .في تطویر المنظمةالاستراتیجي البعد والمتعلقة أولا بللمسار المهني 

 . الأساس العلميعلى  حركة التنقلات والترقیات داخل المنظمةو  المسارات المهنیة إعداد

الأنشطة المشتركة من  جملةالمسار المهني هو تسییر  إنوعلى هذا الأساس یمكن القول 

لإعداد الفرد لمراحل سیر وظیفي متصاعد وتحدید المهارات  ارةالموظف والإدكل من بین 

  2.نظمةأهداف الفرد والم بغیة إحداث التوافق التام بین توجیهالمطلوبة من تعلم وتدریب و 

  

  

  

                                                           
1 .Voir Pujol Marie -Dominique, Ressources humaines, la boite à outil de l' 

entrepreneur, Paris, Edition d'organisation, 2000, p. 76. 
2. Voir Peretti Jean- Marie, Tous DRH, Paris, Edition des organisations, 2003, p. 97. 
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  مراحل المسار المهني - 2- 1

مراحل  أربعةعلى أن هناك أربع معظم المختصین في مجال إدارة الموارد البشریة لقد أجمع 

الاستكشاف، التأسیس، الصیانة : كما یلي یمر بها الفرد في حیاته المهنیة وهيمختلفة ومتمایزة 

     .الانفصال المهنيثم أو الحفاظ 

  1.مراحل المسار المهنيیوضح ، 1 :رقم جدول

  المرحلة         

  أبعاد المقارنة

  الانفصال  الحفاظ  التأسیس  الاستكشاف

  

  المهام

تحدید  - 

 الاهتمامات

 تحدید المهارات - 

ــــــــین  -  ــــــــق ب التواف

  الفرد والوظیفة

 فرص التقدم والنمو - 

 فرص الأمان - 

  تنمیة نمط الحیاة - 

 الحفاظ على - 

 الإنجازات

  تحدیث المهارات - 

 خطط التقاعد - 

تغییر التوازن بین  - 

الأنشطة المهنیة   

  وغیر المهنیة

  

  النشاط

 المساعدة - 

 التعلیم - 

  إتباع الإرشادات - 

 الاستقلالیة - 

  المساهمة - 

 التدریب - 

 وضع السیاسات - 

  الدعم والتشجیع - 

  

  ترك العمل

  مدعم/موجه  مراقب  زمیل  معاون  العلاقة بالآخرین

  سنة 65أكبر من   سنة 65- 45  سنة 44- 25  سنة 24- 15من   السن

  سنوات 10أكثر من   سنوات 10أكثر من   سنوات 10-2  أقل من عامین  سنوات الوظیفة

  

  

                                                           
 .381. المرسي جمال الدین محمد، مرجع سبق ذكره، ص.  1
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  مرحلة الاستكشاف - 1- 2- 1

یحاول الفرد التوفیق بین حاجاته وقدراته وبین متطلبات المنظمة حیث :"  في هذه المرحلة

وكذا  الخ،، الجامعةأو مؤسسات التكوین أو  المدرسةبینها مثلا  یكون متأثرا بعدة عوامل من

اف مهاراته وقدراته ومقارنتها یحاول استكشفهو  هذال. الأصدقاءالزملاء أو فیها و نشأ التي  الأسرة

، ةمساعدالیكون بحاجة إلى وعلیه ففي المنظمة، المتواجدین الموظفین بقیة مهارات وقدرات ب

له ویتساءل عما إذا كان قد اختار الوظیفة المناسبة  العامل الجدید بعدم الاستقرار شعروغالبا ما ی

أم لا، ویعمل على إیجاد بدائل في المجالات المهنیة المختلفة ومدى تناسبها مع قدراته ومیوله 

   1 ".وتطلعاته المستقبلیة ماتهواهتما

   مرحلة التأسیس - 2- 2- 1

ت الأفراد أقدامهم في وظائفهم، حیث یتحملون قدرا أكبر من المسؤولیة في هذه المرحلة یثبّ 

 هذه المرحلة إلى ثلاث ویتم النظر إلیهم على أنهم یساهمون في نجاح المنظمة، ویمكن تقسیم

  :مراحل جزئیة هي

  یحدد الفرد ما إذا كان مجال العمل الذي اختاره مناسبا أم  :)سنة 29 - 25(التجریب مرحلة

  .لا

 یبدأ الفرد في تخطیط مساره المهني وتنمیة  :)سنة 39 -30( الاستقرار والنمو مرحلة

 .مهاراته وقدراته في مجال التخصص الذي یعمل فیه

  

 

                                                           
   . 215 -214. ، صبق ذكرهمحمود أبو بكر، مرجع سأنظر . 1
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 سنة 44-40( الأزمة مرحلة(  

غالبا ما یحاول الفرد في هذه المرحلة إعادة تقییم تسمى بأزمة منتصف العمر حیث أنه 

  1 .تقدمه المهني في ضوء طموحاته وأهدافه الأصلیة

على ذكر المرحلة الأخیرة والتي لا تقل أهمیة هي الأخرى إلى على غرار المراحل السابقة نأتي 

 :  وهي

   مرحلة المحافظة على الوظیفة -3- 2- 1

یصعب علیه  إذبالمنظمة التي یعمل فیها و یشعر الفرد بالارتباط القوي بمجاله المهني هنا 

امتلك رصیدا كبیرا من الخبرة والمعرفة في مجال  بعدماتركها والبحث عن وظیفة أخرى، 

تصمیم سیاسات مختلف القضایا وفي كمدرب، وتزداد مشاركته في  توظیفهتخصصه، فیمكن 

  2 .یمیةالتنظ المنظمة وأهدافها

    مرحلة الانفصال المهني - 4- 2- 1

یهیئ الفرد نفسه للتقاعد ویبدأ بتغییر اهتماماته لشعوره بنهایة مساره المهني لذلك  حیث

  .یتحول دوره من دور القوة والنفوذ إلى الاستشارة والتوجیه

زاویتین أساسیتین أهمیة المسار المهني من إلى نا النظر یمكن: أهمیة المسار المهني - 3- 1

   .نظمةالفرد والمهما و 

  

  

  

                                                           
  .216 - 215. ، صالمرجع نفسهأنظر . 1
  .216. ، صالمرجع نفسهأنظر . 2
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  لفردفیما یتعلق با - 1- 3- 1

  : تظهر أهمیة المسار المهني أو الوظیفي بالنسبة للفرد فیما یلي

 "،حیث یختلف الأفراد فیما یؤمنون به من قیم وما یؤدونه  إشباع القیم المهنیة الممیزة لكل فرد

الذي یعتبر رسم المسار المهني وهنا تتضح أهمیة  1 ."اتهم المهنیةهمن أنواع المهن وفي توج

  .والقیم المتعلقة بالأفرادلإشباع التوجهات المهنیة  الأساسیةمن الأمور 

  تحقیق التوازن بین الحاجة إلى المال والترقي والتحدي والمسؤولیة في العمل والمجتمع، وبین

یسعى إلى  فالفرد ةالعمل ومن ثمالأسرة ووقت الفراغ والتي تأخذ قیم ترجیحیة أكبر عن 

حیث لا یطغى العمل على الجوانب الأخرى لحیاته، ومثل هذا القرار ب الانسجام والتعایش،

بین الحاجة إلى العمل  ةیعد من القرارات الصعبة التي یتخذها الفرد لأنها تحتاج للمقارن

  2 .والحاجة إلى وقت فراغ أكبر

  للرجال والنساء، حیث أن تشریعات العمل في العدید من توفیر فرص تطور وظیفي عادلة

ر فرص عمل متكافئة للرجال والنساء، بالإضافة إلى توفیر برامج التطویر فبلدان العالم تو 

والتدریب تمكنهم من تحمل المسؤولیات، كما أن وجود مثل هذه البرامج یساعد على إزالة 

 .كافة فئات العاملینإلى ماء الصراعات في مجال العمل، وینمي الولاء والانت

 أي تنمیة الشعور بتقدیر الذات والناتج من النمو والتعلیم  :المهني ىالرض. 

                                                           
  .116. ، ص2004، القاهرة، الدار الجامعیة، مدخل استراتیجي لتخطیط وتنمیة الموارد البشریةحسن راویة،  . 1
  .116. ، صالمرجع نفسهأنظر . 2
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 تعلم مهارات جدیدة تساعد الفرد على أداء مهامه الحالیة وتقدیم اختیارات  :بناء المهارات

 1.أكثر للمستقبل

 فیما یتعلق بالمنظمة - 2- 3- 1

على إدارة مواردها تها فقدر  ،المسار المهني حركیة الفرد لدیها حافز لفهم ها مثلمثل نظمةالم

فهم الحاجات المهنیة للفرد ومساعدته على إدارة مساره  مدىال تتوقف على فعّ شكل البشریة ب

  .كفاءة عالیةالمهني ب

 لا یتناسب مع  المنظمةعندما یكون وضع الفرد في  :هاواستخدام تنمیة الموارد البشریة

، فیصبح الفرد عبئا لتنمیة مهاراتهیصیبه الإحباط نتیجة عدم وجود فرص  همؤهلاته أو میول

 هعلى إدارة مسار  تها مساعدته، لذلك فإنه من مصلحؤهأداقد یضعف ، و المنظمةعلى 

 .المهني

  العاملین توفیر معلومات عن قدرات وطموحات الأفراد  أي محاولة :المهارات والمواهبتوفیر

بحیث یمكن وضع الفرد المناسب في المكان المناسب لتحقیق التوافق بین بالمنظمة، 

 2 .الاحتیاطات التنظیمیة والإمكانیات الفردیة

  لتحسین أنشطتهادائما كمنظمة تسعى  للمنظمةالذهنیة  ةتحسین الصور.  

 للعمل  ونراد الموهوبونعني به تدعیم جاذبیة المناخ التنظیمي كمكان یسعى الأف :الاستقطاب

 .به

                                                           
1. Voir. Martory Bernard et Crozet Daniel ,Gestion des ressources humaines,  Paris, 

Nathan, 1998, p. 65. 
2. Voir. Chauvet  Alain, Méthodes des Management, Paris, les éditions d'organisation 

, 2000, p .102.  
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 أسالیب عادلة على مبنیة یساهم المسار المهني في القیام بعملیات تقییم الأداء  :تقییم الأداء

: المهارة ومدى الاستعداد ولیس على أسالیب معاییر غیر موضوعیة مثل ،مثل الكفاءة

 1.، ومن ثم توضیح نقاط القوة والضعف في أداء الفرد...الجنس، السن 

 خصائص المسار المهني - 4- 1

  :یمكن تلخیصها فیما یلي

 " یقع على عاتق الفرد أن یرسم المسار الذي من خلاله یرى مستقبله المهني شریطة أن یكون

 .ذلك مقرونا بالصفات والقدرات والمهارات التي تؤهله إلى ذلك

 التي تؤهله  یقع على الفرد قدر من مسؤولیة تأهیل نفسه وتوفیر القدرات والمهارات والصفات

 2 ".لشغل الوظیفة التي یدفع المنظمة لتوفیرها له لشغلها

  یقوم المسار المهني على أساس مسؤولیة المؤسسة لإیجاد الوظیفة المناسبة للفرد وفق قدراته

 .ومهاراته وصفاته، وتهیئة مناخ العمل لاستثمار ما لدى الفرد من مهارات

 مؤسسة من الممارسات التنظیمیة والإدارة في لوضع المسار المهني یستلزم أن تمارس ال

مجالات الاختیار والتعیین والتأهیل والادخار إلى العمل والتدریب والترقیة والنقل وإنهاء 

الخدمة وكذلك قدرات الإشراف والانتداب وغیرها من مجالات حركة التوظیف، بما یتفق 

 .والمسار المهني لكل فرد بناءا على  قدراته وكفاءته

  الفرد أو (ح مبدأ المنفعة المتبادلة والمصلحة المشتركة، حیث لا یمثل أحد الطرفین وضو

عبئا على الآخر وذلك لوجود منفعة ومصلحة ذاتیة لكلا الطرفین من خلال وضع ) نظمةالم

 .مسار وظیفي فعال

                                                           
  .16. ، ص1995، القاهرة، الدار الجامعیة،  دلیلك إلى تخطیط وتطویر المستقبل الوظیفيأنظر ماهر أحمد،  . 1
  .199 - 198. أبو بكر مصطفى محمود ، مرجع سبق ذكره، ص. 2
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 والتوزیع المنطقي والعادل للأدوار حیث یقع على الفرد  نظمةوضوح مبدأ المشاركة في الم

بء المساعدة في تأهیل نفسه وتنمیة قدراته، تطویر وتحدیث ما لدیه من معرفة وإحداث ع

التكیف في اتجاهاته ورغباته بصورة تساعد المؤسسة على القیام بدورها في إیجاد الوظیفة 

 .المناسبة لاستثمار ما لدى الفرد من قدرات، مهارات وصفات

  تسییر المسار المهنيمفهوم  - 2

قبل التعرف على مفهوم تسییر المسار المهني لا بد من معرفة مفهوم التسییر أولا حیث 

مجموعة التقنیات والمناهج المعتمدة من قبل المؤسسات والتي تسمح بأداء :" بأنه هفیعر یمكن ت

  1".أنشطتها على أحسن وجه

الموارد  وظیفة رسمیة ومنظمة في إطار تسییر:" في حین یعتبر تسییر المسار المهني

البشریة تبحث عن الوصول إلى أحسن توازن بین حاجات المنظمة وإمكانیات وقدرات الفرد، وذلك 

، حیث یتم جمعها إلخ، تدریب، ترقیة، نقل" :من خلال مجموعة من القرارات والإجراءات التنظیمیة

  2 ".في برامج تسییر المسارات المهنیة

  :متمثلة في العناصر التالیةمن الأنشطة تسییر المسار المهني جملة  ضمی

  المسارات المهنیةأو هیكلة تصمیم. 

  الموارد البشریةالمتعلقة بخطط الالتكامل مع.  

 نشر المعلومات عن المسار المهني. 

 نشر المعلومات عن الوظائف الشاغرة. 

                                                           
. ، كلیة التجارة، جامعة عین شمس، دون سنة، صاهرة، القوالعلاقات الإنسانیةإدارة الأفراد عبد االله محمد، . 1

11  .  
  .113. ، ص2004، قالمة، مدیریة النشر لجامعة قالمة، إدارة الموارد البشریةحمداوي وسیلة، . 2
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  العمالتقییم أداء. 

  التعلیمو التدریب. 

 والتنظیمیةبین الاحتیاجات الفردیة  تحقیق التوازن. 

 1.المزج بین الأهداف الفردیة والتنظیمیة 

  أهداف تسییر المسار المهني - 1- 2

عدیدة ومتنوعة سنحاول  أهداف تحقیقللمسار المهني ها لتسییر  نظمة فيتسعى الم

  :تلخیصها في العناصر التالیة

 من  التنظیميیعتبر تسییر المسار المهني وسیلة لتصحیح الخلل  :نظمةتأمین احتیاجات الم

على بالتالي العمل . حسب الوظائف الشاغرة على الوضعیات المهنیة للعاملینخلال تصحیح 

عاملین في مع الوظائف التي قد تحتاج إلى ) الترقیة، النقل(جمع الأفراد المحتملین بالحركة 

  .المستقبل

  تسییر المسار المهني وسیلة لتوفیر الموظفین القادرین على  یعتبر: مؤهلینتوفیر عمال

 2 .شغل الوظائف الجدیدة وهذا بعد استفادتهم من التدریبات التي ساهمت في زیادة كفاءتهم

 تسییر المسار المهني وسیلة لتدویر الأفراد وضمان استقرار المنظمة، : تحسین فعالیة العمال

ى حركة وظیفیة التي لا یمكن تجنبها عندما یبقى حیث یمنع مخاطر عدم حصول الفرد عل

                                                           
  ،396. أنظر المرسي جمال الدین محمد، مرجع سبق ذكره، ص. 1

2. Voir. Barable Michel, Manager-Les meilleures pratiques du management, Paris 

,Dunod , 2006, p. 452. 
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متعددي الوظائف وبالتالي تحسین  في عمله، فهو ینتج عمالاً  اً جد طویلاً  اً الموظف وقت

 1 .أدائهم

  على  یسمح بزیادة خبرة الموظفین ویعمل وهذا: إستراتیجیةمناصب أكثر  نحوتوجیه العمال

إستراتیجیة وفي  شغلهم وظائف جدیدة مستقبلا أكثر، بهدف المهنیة همءاتكفامهاراتهم و تنمیة 

 2 .مناصب أعلى

 یفضل الأفراد الالتحاق بالمنظمات : ینالمؤهل العمالفي الحفاظ على  نظمةقدرة الم تعزیز

التي تظهر اهتماما بتحقیق طموحاتهم المهنیة ومستقبلهم المهني، من خلال توافر خطط 

نسبة لأولئك الذین یعملون بالمنظمة فإن وجود هذه لتنمیة وتطویر المسار المهني، أما بال

 3.البرامج أو الخطط یساعد على تنمیة الولاء والانتماء واستمرار العمل بها

 وذلك بتمكین الموظفین من تحقیق أهدافهم : التقلیل من نسبة الاستقالات بتحفیز العمال

 4.المهنیة عن طریق توفیر كل الظروف الملائمة لهم

  تهم هایسهل على العمال الراغبین في تغییر توجقد  هذا: الفرص المهنیةالتعرف على

 5.المهنیة

  

  6أهمیة تسییر المسار المهني - 2- 2

                                                           
1  . Voir . Ibid., p.452. 
2. Voir  . Ibid., p.453. 

  .378. أنظر جمال الدین محمد المرسي، مرجع سبق ذكره، ص. 3
  .114. أنظر حمداوي وسیلة، مرجع سبق ذكره، ص. 4
  .114، ص المرجع نفسهأنظر  5

6 .Guillot-Soulez Chloé, La gestion des ressources humaines, 7ème
 édition ,Paris, 

édition Gualino Lextenso, 2015,p.56.   
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  : فیما یلي   المنظمةلفرد أو بالنسبة لكلا الطرفین سواء اتسییر المسار المهني أهمیة  تظهر

 .والإنجاز التقدیر حیث من سیما لا أكبر تحقیق رضى - 

  .المهارات الوظیفیة تنمیة: المهني التطویر فرص  - 

  .فرصة تطویر العمل ذاته - 

متطلبات الإدارة و مقارنة ما ینفق على تسییر الحیاة المهنیة من خلال  تحقیق عائد المنظمة - 

 .الحدیثة في تلبیة الاحتیاجات الوظیفیة في دیمومة الموظف وزیادة إنتاجیته

وبین تحقیق المستوى المطلوب  ىالموظفین في الأداء والرض طموحاتإحداث الموازنة بین  - 

  .ةمن الإنتاجیة وهدا یؤدي إلى وضع الموظف المناسب في الوظیف

یؤدي إلى تنشیط قدرات الذي تنظیم الحیاة المهنیة عن طریق  تنظیم وتخطیط حركة الوظائف - 

 1 .العاملین ومهاراتهم من خلال النقل والتدریب والاستفتاء

المراكز القیادیة المؤهلة مستقبلا لتولي مراكز إداریة قیادیة مهمة وفتح مجالات التدریب تحدید  - 

 .أمامهم لبلوغ ذلك

زیادة ولاء الموظفین للمنظمة من خلال شعورهم بالارتباط الوثیق بین قدراتهم وكفاءاتهم وبین  - 

  .المستقبل الوظیفي الذي وضعته المنظمة لهم

وهي أكثر حظا من  مهنيموظفیها ما دامت تهتم بمسارهم التحقیق المنظمة مصادر جذب ل - 

 .غیرها في الاحتفاظ بالعناصر الموهوبة والمقتدرة أو الطموحة

نجاح المنظمة من خلال المسار الوظیفي توضیح الأداء المطلوب من الموظفین من خلال  - 

 1.رسم توقعاتهم ووضع الخیارات أمامهم والفرص المتاحة لهم في المستقبل

                                                           
 .85. ، ص2013، عمّان، دار المناهج ، إدارة الموارد البشریة، مدخل نظري وتطبیقيالكرخي مجید، أنظر . 1
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  التوظیف - 3

 رئیسیا، فهي تمثل نشاطا الحیویة في المنظمةالوظائف ضمن عملیة التوظیف من  تعد

 Jean"ففي هذا الإطار  یشیر إدارة الموارد البشریة، الضروریة المنوطة ب یندرج ضمن المهام

Guyot " بالید الورشات الأقسام و تزوید المصالح و یتم من خلالها ة عملی": هوالتوظیف بأن

وهي بالتالي تمثل ، العاملة الملائمة من حیث الكم والكیف بغیة أداء أعمال ونشاطات محددة

    2."المنظمة وتحقیق أهدافها خطط وظیفة ضروریة لتنفیذ

ویتم تحریر طلب التوظیف عادة من طرف المسؤول المباشر لموقع التوظیف، والطلب یعبـر 

إرساله إلى مصالح إدارة الموارد البشریة التـي إشعار بالحاجة مصدر طلب التوظیف، ویتم  عـن

تتـولى تحلیل وثیقة الطلب وتتأكد من الحاجة الفعلیة لاتخاذ قرار التوظیف بعد استنفاد كافة الطرق 

، وبعد ذلك یـتم .)الخ إعادة تنظیـم العمل وتوزیـع المهام، الساعات الإضافیـة،(العجـز دالأخرى لس

  .للوظیفة وصـف دقیـق تحدیـد

   مصادر التوظیف - 1- 3

للمصادر  بعد تحدید مواصفات المنصب وشاغله، لا بد من المعرفة والدراسة الدقیقـة

المختلفة التي یمكن الحصول منها على القوى العاملة المطلوبة، حیث أن بعض مصادر 

تكون أكثر فعالیة من غیرها في شغل نوعیات معینة من الوظائف، كما أن لكل  التوظیف قد

وبصفة . یجب أخذها في الحسبان عند عملیة البحث عن المترشحین مصدر مزایاه وعیوبه التـي

                                                                                                                                                                          
 .85. المرجع نفسه، صأنظر . 1

2. Jean Guyot, Le recrutement méthodique du personnel, Paris, Entreprise Moderne 

d' édition, 1979, p. 17. 
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مصادر توظیف العمالة، المصادر الداخلیة والمصادر  عامة، یمكن التمییز بـین نـوعین مـن

   .الخارجیة

 ي التوظیف الداخل - 1- 1- 3

الوظائف الشاغرة من بین  غلالحصول علـى الأفـراد اللازمـین لشـ :"التوظیف الداخلي یعني

العاملین بالمؤسسة، حتى یتعین النظر إلى مخزون المؤسسة للتعرف عـن مـا إذا كانت تتوافق 

المؤسسة إلیه لزمات المنصب الشاغر، ویعتبر قرار التوظیف الداخلي أول وأهم مصـدر تلجـأ ستوم

 لمؤسسـة، ویكون التوظیفخاصة في حالة الوظائف التي تحتـاج لخبرات قد لا تتوفر خـارج ا

  1."الخ...لداخلي في الغـالب عن طریق الترقیة، النقـل أو التحویلا

 الایجابیات   

 .مقارنة بالتوظیف الخارجي ةتكلفالانخفاض  - 

 .الإستفادة من خبرات وكفاءة العاملین ومعرفتهم بطبیعة وظروف العمل - 

  .لكفاءاترفع الروح المعنویة للعاملین وتشجیع ا - 

 السلبیات    

الأفراد، إلى جانب تأثیره  یمكن أن یؤدي الصراع على الترقیة إلى الحساسـیة والتـوتر بـین - 

 .معنویات الذین لم تتم ترقیتهم في السلبي

 .قد یؤدي التوظیف الداخلي إلى جمود الأفكار وعدم التجدید والإبتكار - 

                                                           
1   . Shimon L.,Dolan, Tania Saba et al, gestion des ressources humaines: 

Tendances, enjeux et pratiques actuelles, Montréal, Pearson Education, 3 ème 

édition, , 2003, p. 189-191. 
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 إلى حد معین لا یقدرون بعده على الأداء یطمحون للوصولالأفراد النـاجحین  - 

  .بطریقـة صحیحة

 وعلیه یجب على كل مؤسسة أن توازن دائما بین مزایا وعیوب استخدام المصادر الداخلیـة

لكل نوعیة من نوعیات الوظائف الشاغرة، ولتحقیق ذلك یجب على المؤسسة أن  بالنسـبةوعیوبها 

ن بها كجزء من نظم معلومات تسییر الموارد البشریة عن العاملی تتوفر لدیها معلومات كافیـة

من جهة أخرى الإعلان عن الوظائف الشاغرة بهـا، وأن  من جهة، وأن تحـاول) مخزون المهارات(

الخارجي لشغل هذه الوظائف، بما یجعلها قادرة  تسمح للموظف الداخلي أن یتنافس مع المترشـح

الداخل أو من الخارج، كما یتیح هذا  یفـة سـواء مـنفي النهایة على اختبار الأفضل لشغل الوظ

  .الإجراء للعاملین والمسؤولین في المؤسسة أن یرشحوا من یرونه مناسبا

إلى أحـد  أقد یكون من الضروري بالنسبة للمؤسسة أن تلج: لتوظیف الخارجيا - 2- 1- 3

كان عدد المترشحین من الخارجیة للحصول على الأیدي العاملة المطلوبة خـاصة إذا  المصـادر

واللجوء إلى مصادر خـارجیة للتوظیف أمر حیوي وفي غـایة الأهمیة وذلك  .الداخل محدودا نسـبیا

   :للأسباب التالیة

مقارنة المترشحین الداخلیین بهدف تحسین نوعیة التوظیف والحكم على وضعیة المخزون  - 

 .هو متوفر في سوق العملالداخلي مع مـا 

 1.ات الداخلیة بدخول عناصر جددإثراء الإمكانی - 

  :اهناك عدة طرق تلجأ إلیها المؤسسة للإنتفاع من المتاح في سوق العمل منه

                                                           
 .251. أنظر المرسي جمال الدین محمد، مرجع سبق ذكره، ص. 1
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 یعد الإعلان عن الوظیفة من أكثر الطرق المستخدمة للتوظیف، حیث جرت العادة  :الإعلان

للتوظیف في الصحف والمنشورات المتخصصة، ویراعى في تصمیم الإعلان  وضع إعلانات

 بها والفترة الزمنیة، الالتحاقبالتعریف بالوظائف الشاغرة وشروط  مجموعة من الشروط تسـمح

الصحف والمنشورات التي تستقطب أكبر عدد ممكن من  الخ، كما یجب نشـر الإعـلان فـي

الإعلان في الوسائل السمعیة والبصریة أو  القراء حسب نوع المنصب الموظف له، كما یمكـن

بها أكبر عدد ممكن من  حة الإعلانات داخل المؤسسة والأماكن التي یمـرعلى مستوى لو 

      1.الانترنت العمال والـزوار، أو بإرسـال مـذكرات إعلامیـة للمشـرفین أو الإعـلان فـي

 الجامعات من المصادر الهامة لجذب الید العاملة المؤهلة، و المعاهد  عدّ ت :لجامعاتوا المعاهد

جأ بعض المؤسسات إلى خلق علاقات اتصال مع الطلبة، خاصة أولئك الذین حیث تل

  .متهالحصول على شهاداعلى أوشكوا 

 وهي مؤسسات تساهم بدورها في عملیة التوظیف وذلك  :المؤسسات العمالیة والمهنیة

تأدیة خدمات لأصحاب وأرباب العمل والأفراد الساعین للحصول على العمل، بحیث  بواسطة

  2.ذه المؤسسات الأفراد المناسبین لشغل وظیفة معینةترشح ه

 حیث نجد أن هناك بعض النقابات التي تقوم بإبرام اتفاقیات مع  :ةالنقابات العمالی

توفر النقابات العدد المطلوب من العمال في الوقت المحدد وبالشروط  المؤسسات، إذ

                                                           
، 1999، دمشق، سلسلة الرضا للمعلومات، الإستراتیجیة للمؤسسات والمنظماتأنظر یونس إبراهیم حیدر، . 1

 .96. ص
  .123.، ص1976النهضة العربیة، ، القاهرة، دار إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةأنظر فهمي منصور، .  2
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هذا یعني أن النقابات العمالیة  العملوبین أرباب  التعاقدیة المتفق علیها بینها أو بین العمال

  1 .نسبة البطالة ذا تساعد على تقلیلهكتعمل على تأمین العمل للأفراد و 

 وهي عبارة عن مكاتب متخصصة سواء كانت حكومیة أو خاصة فهي :كاتب التوظیفم 

قوم بعملیة التوظیف بالتنسیق مع المؤسسة، وأصبحت هذه الطریقة من طرق التوظیف ت

 .الفعالة

 

 

  

 

 

 

 

 

  مصادر التوظیف الخارجیة: یوضح: 3رقمشكل 

 :  من إعداد الطالب الباحث اعتمادا على مرجع: المصدر

Shimon .L.Dolan, Tania Saba et al,op.cit.,p.195. 

 

                                                           
 .66. ، ص2008، عمّان، دار أسامة للنشر والتوزیع،إدارة الموارد البشریةیصل، ف حسونة أنظر.  1

مصادر التوظیف 

 الخارجیة

 مكاتب التوظیف

 الإعلانبواسطة 

 الجامعات والمعاهد

لمؤسسات ا

 المهنیةو لعمالیة ا

 النقابات العمالیة
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  الترقیة المهنیة  - 4

 الترقیة الزیادة في الأجر، ولكن هذا لیس ضروریا في كل عنمع أنه یترتب 

مستوى أعلى أو  یفة أعلى وغالبا ما تتم الترقیة إليظالأحوال فالترقیة تعني النقل إلي مركز أو و 

   1.نتیجة لتقییم الوظائف وتصنیف المهام

 حیث تفتخر تعتبر الترقیة حافزا للفرد خاصة إذا كانت مترتبة على تقییم أدائه،     

 الشكل تشبع الحاجات فهي بهذا مات من توفیرها الفرص للأفراد للترقیة،ظبعض المن

 من هذه الفرص والاستفادةالخاصة بتحقیق الذات لدى الأفراد بالسماح لهم بالتمتع 

  .مراكز ذات أجور أعلى وظروف عمل أفضلنتیجة مواجهة التحدیات وشغل 

   :قد تتم الترقیة وفقا للأسس التالیة: المهنیة أسس الترقیة - 1- 4

  .تعطى الأولویة للأقدم إذحیث یتم ترقیة الفرد حسب مدة خدمته  : الاقدمیة

  .حیث یرقي الفرد الذي له قدرات أكبر لانجاز العمل مقارنة بغیره : الكفاءة

  2.2وبند 1الحسبان الاقدمیة والكفاءة أي مزیج بین بندأخد في : الترقیة

 وجهة نظر الدافعیة، الترقیة بسبب الكفاءة أو الجدارة هي الأفضل من أننجد ، وبصفة عامة

 .وكفاءته الانجاز للدلالة على قدراته، ودفع الأفراد لمزید من التقدم والنمو ویؤدى هذا إلى زیادة

  .یتولد هذا من تقییم الأداء وعادة ما الحكم الإداري،تتوقف الترقیة بالكفاءة على 

  

  

                                                           
   30-1.303.ص، 1991بیروت، الدار الجامعیة ، ،التنظیمي وإدارة الأفراد السلوك أنظر حنفي عبد الغفار،.  1

2 .Voir Guy Pelletier, Le management de l’éducation et de la formation, Ed,cide 

,Paris,E'd, 1997,  p. 174. 
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 أكثرهي  السبب في هذا الاتجاه هو أن الاقدمیةفإن فیما یخص الترقیة بالأقدمیة، 

یترتب علي تطبیق  ولا موضوعیة، ولا یخضع الانجاز أو الأداء هنا بدرجة كبیرة لحكم الشخص،

للترقیة إذا ما طبقت  الأخرىالأسس  كما فيهذا الأسلوب حداث الكثیر من الصراع الشخصي 

  .في هذا المستوى

  المهنیة  أنواع الترقیة - 2- 4

بین أبرز  من وواحدة المهنیة، الإداریة للتنمیة المثیرة العملیات أهمضمن  من المهنیة الترقیة دتع

  العمل، أعباء ومسؤولیات لتحمل استعدادًا ذاته تطویرإلى  الموظفب تدفعقد  التيالأسالیب 

 في علىالأ الوظائف لشغل الموظفین من الضروریة الاحتیاجات توفیر في تساعد فهي وبالتالي

 خلال من المهني العمل في المهنیة الترقیة أنواع تتمثل بحیث .في المنظمة المهني السلم درجات

  :یلي ما

  الدرجة  في الترقیة .أ

 ویتضمن لكفاءة العامل، تبعا المنصب في تغییر عنها یترتب الحقیقیة، الترقیة النوع هذا ویمثل

 لیست الزیادة وهذه في المرتب، زیادة وتصحبها أعلى ومسؤولیات إختصاصات ذات وظیفة شغل

 ومستمرة، منتظمة بطریقة الترقیة وتطبیق هذه الترقیة، من النوع هذا یمیز الذي الحقیقي الأساس

 الجدارة أساس على الاختیار هو الأساسي ومعیارها. مباشرة منها أعلى لأخرى درجة من أي

  1.عادل اجتماعي كنظام أهمیة الترقیة یؤكد مما والاستحقاق،

                                                           
دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت، وحدة  -الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهنيأنظر جبلي فاتح،  1

، 2006-2005، رسالة ماجستیر، جامعة قسنطینة، قسم علم الاجتماع والدیموغرافیا، قسنطینة -الخروب

  .30.ص
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  المرتبة  في الترقیة .ب

 بین والواجبات، وتجمع المسؤولیات زیادة دون الراتب زیادة الترقیة من النوع هذا على ویترتب

 أساسا الكفاءة تمثل بینما .المرتبة في الترقیة في الرئیسي الدور الأقدمیة وتحتل والكفاءة، الأقدمیة

  .فیها الأساس الأول الكفاءة تشكل التي الدرجة في الترقیة عكس ثانویا

 الاجتماعیة  الترقیة. ج

 الحاصلین على غیر أي المؤهلین غیر للعاملین تسمح لأنها الاجتماعیة بالترقیة وسمیت

 أساسا اختبارات متخصصة أو مسابقة، عقد بعد مباشرة العلیا الكوادر في یعینوا أنب علیا مؤهلات

 وتتم بالمؤسسة، التدریبیة المنعقدة الدورات في العامل نجاح ضرورة إلى بالإضافة الغرض لهذا

 لنیل العمال لكل المجال فتح بالتالي .علیا مناصب لتولي المؤسسة تعدها التي الكفاءة بتقدیر

 1.الترقیة

 المهنیةالترقیة  شروط - 3- 4

 وضع الرجل یمكن حتى ترقیته المراد الشخص في توافرها یجب شروطا الترقیة وتقتضي

  :هي الشروط وهذه المناسبة الوظیفة أو المكان في المناسب

  .المؤسسة في العاملین بین من شغلها الإدارة تقرر شاغرة مناصب توفر وجوب - 

 یرقى الجدیدة التي الوظیفة تتحملها التي والمسؤولیات العملیات بین اختلاف هناك یكون أن - 

  .حالیا یشغلها التي الوظیفة تتحملها النسب وتلك الشخص، إلیها

 .بنجاح الاختبار اجتیاز - 

 :ویشترط إلیها المرقى الوظیفة شروط استیفاء - 

                                                           
  .30.، صالمرجع نفسهأنظر .  1
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 الوظیفة لشروط مستوف العامل یكون وأن شاغرة مالیة قیمة ذات وظیفة هناك یكون أن - 

 .المطلوبة للمؤهلات الأدنى الحد هي الشروط وهذه إلیها، المرقى

 وظائف مختلف في التدرج من نكیتم حتى السابقة للوظیفة موالیة الجدیدة الوظیفة تكون أن - 

 السلم في أثناء تدرجه المعلومات بكل الإلمام یتسنى حتى وهذا للوحدة، التنظیمي الهیكل

 1.الإداري

 .الأعلى الفئة إلى ترقیة قبل وظیفیة فئة في زمنیة فترة العامل قضاء - 

 الإدارة لرفع اهتتبع التي الوسائل أحدث من التدریب یعتبر: بنجاح التدریبیة البرامج اجتیاز - 

 العمل وطرق ومعدلات الأداء والمهارات والخبرات المعلومات تنمیة بهدف العمال، إنتاجیة

 .وعملهم أكثر لمسؤولیات مهیئین العمال یجعل ما وهذا والسلوك،

تحقق الترقیة عموما عدة أهداف نفسیة واجتماعیة وثقافیة في حیاة : الترقیة المهنیة أهداف - 4- 4

   :  الفاعلین في المنظمة من ضمن أبرزها ما یلي

 متخصصة علمیة ومعارف فنیة، خبرات إلى تحتاج وظائف لشغل المؤهلة العناصر جلب 

  .للمؤسسة الإداري السلم في الأفراد تدرج عملیة بموجبها تتحدد

 والإنتاجیة الإنتاج تحسین إلى یدفعهم مما التنافس، من جو بخلق العمل على العمال تحفیز.  

 تغییر الأجر دون برفع المعیشي مستواه تحسن نتیجة المؤسسة لعدل بالاطمئنان العامل شعور 

 المؤسسة اجتماعیة داخل مكانة احتلال إلى یمیل بطبیعته الفرد لكون مكان العمل،

  2.والمجتمع

                                                           
، الجزائر، دیوان مبادئ الوظیفة العامة وتطبیقها على التشریع الجزائريأنظر جعفر قاسم محمد أنس،  1

  .312. ، ص1984المطبوعات الجامعیة، سلسلة قانون المجتمع،  
  .313. ، صالمرجع نفسهأنظر   2
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 تدربیهم وتكوینهم فترة خلال استعدادا أبدوا الذین خاصة وقدراتهم الأفراد مهارات استغلال 

  .جدیدة وظائف لممارسة

 داخل المؤسسة، الفعلي بوجوده العامل وشعور العمل، عن الرضا في تتمثل :نفسیة أهداف 

  .الفنیة المهارة وإیجاد الابتكار على تشجع المعنویة الأمور هذه

 الثقافي للعامل، الأفق توسیع في أثر لها التكوین التدریب، الخبرة، المهارة، :ثقافیة أهداف 

 1.الاجتماعي التطور تسایر ثقافة اكتساب وبالتالي

 هاومعاییر  الترقیة المهنیة أسس - 5- 4

 أو الحالیة وظیفته في قضاها التي السنوات عدد أو الشخص ترتكز الترقیة على أساس أقدمیة

 الماضیة الفترة في نجاحه أو الشخص المؤسسة هذا أولا وعلى أساس كفاءة خدمة قضاها في التي

 ومن جهة ثالثة تقوم على أساس الجمع. الجدیدة الوظیفة ومسؤولیات بأعباء القیام على قدرته ثم

  .والكفاءة الأقدمیة بین

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .315-313. ، صالمرجع نفسهأنظر  1



   
 

 

73 

 الأقدمیة أساس على الترقیة  - أ

  :الآتیة للأسباب للترقیة كأساس هذا الأساس على الاعتماد المنظمات من الكثیر تفضل

 بالعمل، من الالتحاق الأولى السنوات في وخاصة والكفاءة الأقدمیة بین مباشر ارتباط هناك 

 فالعامل الحالة هذه وفي فترة الخدمة، وطول والكفاءة الخبرة بین الارتباط یقل ذلك بعد ولكن

  .مباشرة القواعد من الترقیة في حقه یستمد

 أو ز الرؤساءتحیّ ل مجال وجد إذا خاصة غیره من أكثر موضوعیا الأساس هذا یكون قد 

  .والعمال الإدارة بین خلافات وجود من ذلك ویقلل التقییم، في عدالتهم

 یفضل وأهمیته حیث تقدیره السن لعامل یكون حیث وقیمه، المجتمع تقالید مع ذلك یتماشى قد 

 1 .للوظائف سنا الأكبر الشخص

 الأقدمیة أساس على الترقیةمن خلال  لمؤسسةإلى ا والانتماء الولاء خلق. 

  الكفاءة أساس على الترقیة  -  ب

 الفنیة والكفاءة بالكفاءة یتصل ما منها الشخص، في ذاتیة وصفات عناصر مجموعة هي الكفاءة

  :مبدأین الأساس على هذا ویعتمد  .الإدارة لتقدیر تترك التي الموارد من ذلك وغیر الإداریة،

 وظروف وسلطاتها ومسؤولیاتها جباتهااوو  أعبائها حیث من للوظیفة تحلیلیة بدراسة القیام 

  .العمل

 إلى معیارین یستند وهذا الوظیفة، هذه لشغل المناسبین الموظفین مواصفات تحدید:  

 المرتبطة بأداء السلوكیة وتصرفاته الموظف لعمل الفعلي بالأداء المتعلقة ةالكفاء تقاریر - 

  .العمل

                                                           
 .12. ، ص 2002، الجزائر، دار الهدى للطباعة والنشر، تنمیة الموارد البشریةأنظر على غربي وآخرون،  1
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 الوظیفة إلى واجبات یستند وهذا الوظیفة، هذه لشغل المناسبین الموظفین مواصفات - 

 .الحالیة ووظیفته والقیادة في والابتكار بداعبالا المتعلقة الموظف وإمكانیة وقدرات

 العمال، لدى كالیة والفوضىالإت روح على القضاء في للترقیة الكفاءة معیار یساهم اعتماد - 

إنتاجهم، على غرار  جهودهم لرفع مضاعفة في والتفاني الحماس من نوع لدیهم ویخلق

ما تم مراعاة  هامة جدا إذا الأساس لهذا وفقا فالترقیة مستواهم، ورفع أدائهم تحسین

  1 .تطبیقه في والعدالة الموضوعیة عنصر

  الترقیة المهنیة مصادر - 6- 4

 الذي من مركز أعلى إلى العامل ترقیة یتم حیث المؤسسة داخل من وتتم :الداخل من الترقیة  - أ

  :الداخل من الترقیة ممیزات ومن سابقا، فیه كان

  .روحهم المعنویةمن  ورفع إنتاجیتهم زیادة إلى العاملین وتدفع العمل على أكثر تحفز - 

 الوظائف والتدرج في الترقیة فرص بإتاحة والوظیفة، العمل عن الرضا تحقیق في تساهم - 

 في بترك والأدبي، المعنوي بالتقدیر المقرون المادي التقدیر ثم ومن المسؤولیات، وتحمل

 .بالرضى إحساس نفوسهم

  الخارج من الترقیة  -  ب

 بحجة من الخارج الترقیات تفضیل إلى المؤسسات بعض وتمیل المؤسسة، خارج من الاختیار وتتم

  2.للجمود تجنبا جدیدة بكفاءات داخلها العاملة الكفاءات تدعیم

  

 

                                                           
  .13.، صالمرجع نفسهأنظر  1
  .14.، صالمرجع نفسهأنظر  2



   
 

 

75 

   التكوین. 5

 الذي بالقدر قدرات الفرد وتدعیم تغییر تسـتهدف إجراء التـي العملیـة تلك"إلى  التكوین یشیر

 والمهارة بالمعرفة بواسطته الأفراد یتزود منظّم إجراء أنه أي 1."أفضل بطریقة مهامه أداء من یمكنّه

 المعرفة في التغییر لتكوین كأداة لإحداثإلى اإذ یمكن النظر  محددة، مهام أو مهمة بأداء المتعلقة

  2.العمل في البشریة بالموارد الخاصة والسلوكات والاتجاهات والمهارات

  أهمیة التكوین - 1- 5

 الأهمیـة وتتركز عالیة، أداء معدلات تحقیق إلى یسعى كونه جدا، كبیرة أهمیة للتكوین إن

  .السواء على والفرد للمؤسسة بالنسبة أهمیتـه خلال من الأساسـیة للتكوین

  :منها للمؤسسة كبیرة فوائد التكوین یحقق :للمنظمة بالنسبـة  - أ

 اللازمـة والمعارف المهـارات الأفراد سـابتكا أن حیث التنظیمي، الأداء وتحسین الإنتاجیة زیادة - 

 والمـوارد الضــائع الوقـت وتقلـیص بكفـاءة إلیهم الموكلة المهام تنفیذ في یساعد لأدائهم وظائفهم

  .للمؤسسة التنافسیـة المیزة تدعیم وبالتالي المهام، أداء و الإنتاج في المادیـة المستخدمة

 والمؤسسة، العمل نحو العاملین الأفراد لدى الإیجابیة الاتجاهات دعم على التكوین یسـاعد - 

 معرفتهم طریق عن العاملین أداء یرتفع وبذلك للمؤسسة، العامة السیاسات إلـى توضیح ویـؤدي

  .أهداف مـنهم من المؤسسـة ترید لما

 في المختلفة التغیرات مع یتوافق بما وتحدیثها المعلومـات تجدید على یبعث التكوین أن كما - 

 نتائج فمن المتسارعة، التكنولوجیة التطـورات مواكبة على یساعد نیالتكو  حیـث أن البیئة،

                                                           
1 Pierre Candau, Audit social, Paris, Edition Vuibert, 1985, p. 228. 

 .332.ص المرسي جمال الدین محمد، مرجع سبق ذكره، 2
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 المؤسسـات على یوجب مما والمعقـدة، الحـدیثة الآلات انتشـار واستعمال التكنولـوجي التقـدم

  .الحدیثـة الأجـهزة من جـدیـد هو ما وصیانة كل استعمال على موظفیها تكوین

 والصورة الاستقرار صفة وإكسـابها المؤسسة، في الوظیفي الإستقرار بتوفیـر التكوین یسمح - 

 على یعمل أي وزبـائنها، المؤسسة بین الفوارق تقلیص على یعمل حیث فـي المجتمع، الجیدة

 المستوى في خدمات لهم تقدم التكوین بفضل التي المؤسسة اتجـاه مصالح الزبـون تقریـب

  .والمرضي المطلوب

  :أهمها من أخرى فوائد العاملین للأفراد التكوین یحقق :التكوین بالنسبة للفرد - ب

  .اتجـاههـا أدوارهم وتحـدیـد للمؤسسـة فهمهم تحسیـن - 

تنمیـة  فـي ویســاهم والمهــارة، المعرفة في النقص عن النـاتج التوتر تقلیل على التكـوین یعمـل - 

  .للعـاملین الذاتیـة القدرات

 ما یعي الذي المتسرب العامل أن حیث الإشراف، إلى الحـاجة من یقلل التكوین أن كمـا - 

 من مستمرة مراقبة أو توجیه إلى الحـاجة دون العمل ذلك إنجاز عملـه یستطیع یتطلبـه

 1.المؤسسة مصـالح لخدمة أخرى بنشاطـات للقیام الوقت والجهد له یوفر وبالتالي مرؤوسیه،

  

  

  

  

 

                                                           
  .367-366مرجع سبق ذكره، ص  ، محمود أبو بكرأنظر  1
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  مبادئ التكوین  - 2- 5

 المعلومات من قدرا الموظفین وإعطاء السلوك وتعدیل تشكیل في التكوین جوهر یكمن

 وقواعده البشري التعلم صائصبخ معمقة معرفة توفر ینبغي ذلك ولتحقیق. والاتجاهات والمهارات

 المتكونین جماعة طبیعة الاعتبار موضع المكون یضعها أن یجب التي المبادئ ومن. النفسیة

 أهمها ومن بالتكوین، الخاصة المبادئ تطبیق جانب إلى هذا بها، یعملون التي المؤسسة وأهداف

 :ما یلي

 التعلم، في الأفراد رغبة تنمیة الضروري من أنه حیث المتكون، لدى الدافع إیجاد ضرورة 

 لدى قویا الدافع كان فكلما المبذولة، الجهود مستویات زیادة إلى الرغبة تؤدي هذه بحیث

  1 .والمهارات المعارف واكتساب التعلم سرعة على ساعد ذلك كلما المتكون

 المتكون مشاركة من بد فلا والمعرفة، المهارة كتسبحتى ی للمتكون العلمیة الممارسة ضرورة 

 في التكوینیة والوسائل الأدوات تتوافر أن یجب لذا للتكوین، المناسب والوقت الفرصة وإعطائه

 وكیفیة ذلكیكون  متى یعرف وأن العمل بیئة في موجود هو لما التكوین مشابهة مكان

 تقلیل وبالتالي بنفسه ثقته زیادة إلى یؤدي تعلمه لما للفرد العملي والتطبیق إن. تنشیطها

 2.التكویني البرنامج أثناء تعلمه ما نسیان وعدم الأخطاء،

 التي وهي الكلیة الطریقة: وهما للتعلم طریقتان هناك: الجزئیات إلى الكلیات من الانتقال 

 تقسیم تقتضي فهي الجزئیة الطریقة أما. واحدة دفعة كله العمل أداء المتعلم یتعلم أن تقتضي

 یتعلمها أجزاء إلى العمل قسمو  العمل مجال وفي وحدة كل تعلم ثم جزئیة، وحدات على المادة

  .جزء جزء الفرد

                                                           
  . 72 -71. ، ص2008، الجزائر، دار الغرب للطباعة والنشر،مبادئ التسییر البشريبوفلجة غیات، أنظر  1
  . 109.، ص1999، عمّان، دار وائل للنشر، إدارة الموارد البشریةمحمد عباس سهیلة وعلي حسین علي، أنظر  2
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 نظرا لكن تكلفة أقل الجماعي التكوین أن من الرغم على الأفراد بین التفاوت مراعاة ضرورة 

 الفردیة الفروق مراعاة ضرورة إلى یدعو والاستعداد الذكاء مستوى حیث من الأفراد لاختلاف

 لمقابلة الفردیة التكوین أجهزة باستخدام الأفراد بین الاختلافات متقیّ  بحیث التكوین برامج وبناء

  1.وعلمیة منطقیة أكثر یجعلها مما الاختلالات هذه مثل

ركیزة أساسیة  یعتبرالمورد البشري ن إنستطیع القول تم تناوله في هذا الفصل  بناءا على ما

أهدافها، لذا  تعمل من أجل استغلاله على أحسن وجه حتى تتحقق نظمةتعتمد علیها أي م

من أولویات المؤسسة ككل وبالأخص إدارة الموارد البشریة التي تعتبر المسؤولة  دفالاهتمام به یع

  .المباشرة عن الفرد طیلة حیاته المهنیة، أي منذ توظیفه إلى غایة انتهاء خدمته في المؤسسة

أن تهتم بتسییر المسار المهني للأفراد مع  إدارة الموارد البشریة من الضروري علىعلیه فو 

الأخذ بعین الاعتبار إشراكهم في هذه العملیة، والاعتماد على المعاییر الموضوعیة في مختلف 

 ...) ترقیة، نقل، تقییم، تكوینتوظیف،  (الإجراءات المتبعة في تسییر المسار المهني 

                                                           
  .66. محمد العیسوي عبد الرحمن، مرجع سبق ذكره، صأنظر  1
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دورا هاماً في التعلیم  - تلعب المؤسسة باعتبارها فضاءا تنظیمیا یجمع مختلف الفاعلین الاجتماعیین

الفرنسي بعد خروجه من لقد ترك الاستعمار . وتلقین القیم التنظیمیة وترقیة الأفراد وتأهیلهم مهنیا

الجزائر فراغا رهیبا في مجال تسییر المؤسسات والإدارات فعلى المستوى الاقتصادي لم تترك فرنسا 

ولكن بالرغم من المدة الطویلة التي قضتها فرنسا الرأسمالیة " للجزائر أیة منشآت صناعیة یشاد بها

قد یكون سندا أمام منافسات رأسمالیة في الجزائر فإنها لم تعمل على خلق نسیج صناعي بالجزائر 

  1".أخرى

  تسییر الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة الاقتصادیة الجزائریة -1

، لمبدأ الأولویة خاضعاً إن اهتمام السلطات الفرنسیة بالجانب الاقتصادي في الجزائري كان 

الزراعي على حساب القطاع على القطاع تركیز الو ه جهودها یتوجهذه السلطات على عملت حیث 

سالیب إلى الأ ئر في الفترة الاستعماریة لم یرقالصناعي، إلا أن الاهتمام بالزراعة في الجزا

في ظل هذا المنظور، فإن كل الجهد الكولونیالي على المستوى  .العصریة في التسییر آنذاك

لزراعة التي اهتم بها وأكثر من ذلك فإن ا - الزراعة - الاقتصادي كان موجها بالدرجة الأولى

الاستعمار الفرنسي هي تلك التي تمنح الأولویة لتعظیم تراكم الرأسمال لدى فئة قلیلة من المعمرین 

   2."على حساب تلبیة الحاجیات الأساسیة للجزائریین خاصة بعد تحویلها إلى خمور

الفترة الاستعماریة  إن الظروف السیاسیة والاقتصادیة والاجتماعیة التي مرت بها الجزائر أثناء

لم تكن مواتیة لخلق وتبلور أیة معالم لقواعد صناعیة تذكر، فلم تظهر أیة مركبات ومصانع 

الفترة التي  عن العمل، هذا ما یجعلنا نجزم أنالعاطلین یین تستقطب الأعداد الهائلة من الجزائر 

                                                           
، رسالة ماجستیر، السوسیولوجیا الأكادیمیة والمشروع التنموي في جانبه التصنیعي في الجزائرسبعون سعید، . 1

 .173.، ص1998جامعة الجزائر، قسم علم الاجتماع والدیمغرافیا، 
  .173.، صالمرجع نفسه .2
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یلاد أیة مؤسسات اقتصادیة أو سبقت الاستقلال أي في فترة التواجد الفرنسي في الجزائر لم تؤرخ لم

صانع بأتم مفمتى كانت الانطلاقة الفعلیة لنشاط مؤسسات أو . نشاطات صناعیة واضحة المعالم

  ملیة تسییر الموارد البشریة ضمنها؟عمعنى الكلمة في الجزائر، وكیف كانت 

   1965 -1963: مرحلة التسییر الذاتيفي  -1-1

لم یكن خیار التسییر الجزائر وضعا اقتصادیا صعبا جداً، فلقد خلف الاستعمار الفرنسي في 

الذاتي خیارا استراتیجیا مخططا له بل جاء كنتیجة حتمیة لظروف اقتصادیة وسیاسیة واجتماعیة 

كانت تجربة الجزائر في التسییر الذاتي " إذفرضت نفسها وأدت إلى العمل بهذا النمط من التسییر، 

لى الواقع الجزائري بعد الاستقلال علیها تلك التجربة، إذ كانت بمثابة تجربة خاصة ومتمیزة، فقد أم

، فهاهو برنامج طرابلس 1."الحل الوحید لمشاكل إدارة المشاریع الشاغرة التي تركها غداة الاستعمار

یراهن على التنمیة الاقتصادیة ویجعل منها لبنته الأولى في طریق تحقیق التنمیة الشاملة،  1962

إنشاء صناعات أساسیة وإقامة تكامل بین الزراعة  1962رر منذ مؤتمر طرابلس سنة تق" وقد 

والصناعة التي تكون ملكیتها عمومیة، ومسیَّرة من قبل الدولة، لكن الاقتصاد الجزائري في الأیام 

الأولى للاستقلال كان مشلولا بفعل مغادرة مالكي المزارع والمصانع، ففتحت الدولة المجال 

ي للفلاحین والعمال في تعاونیات وجمعیات للحفاظ على سیر المؤسسات الزراعیة التنظیم

والصناعیة من جهة وصنع جدار یمنع البرجوازیة العقاریة والتجاریة والصناعیة من بسط نفوذها 

  . 2"على هذه المؤسسات من جهة ثانیة

                                                           
، بیروت، مركز دراسات الوحدة الاقتصادي العربي وقضایا التحرر والتنمیة والوحدةالفكر محمود عبد الفضیل،  1

 .101.، ص1982العربیة، 
  . 210.، ص2010، القاهرة، دار الكتاب الحدیث، منظمات الأعمال والحوافز والمكافئاتداوود معمر، . 2
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ن قطاع "  جاء نمط التسییر الذاتي لسد الفراغ الذي تركه المعمرون الأجانب حیث تكوَّ

مؤسسة، وعدد العاملین بها  330بـ  1964الصناعة من مؤسسات صغیرة الحجم قدر عددها عام 

والجدیر بالإشارة هنا هو أن الشركات الأجنبیة الكبیرة لم تغادر الجزائر عموما سنة . عامل 3000

ملكیتها  ، بل بقیت وحافظت بذلك على ممتلكاتها الصناعیة، أما التي غادرت وتركت1962

  . 1"للتسییر الذاتي فهي مؤسسات الفرنسیین المقیمین بالجزائر العاصمة

على تحویل الحركة  1963وقد عملت الدولة الجزائریة من خلال القرارات الصادرة في مارس 

العمالیة الجماهیریة إلى مؤسسة بیروقراطیة، هذا قصد إضفاء الطابع الرسمي والتنظیمي والقانوني 

سعت بعدها للسیطرة علیها، لیختفي المفهوم الاجتماعي لمبدأ " التسییر الذاتي، حیثسیاسة على 

التسییر الذاتي ویحل محله إستراتیجیة سلطة الدولة من خلال الازدواجیة في سلطة التسییر بین 

الرئیس الذي تنتخبه الجمعیة العامة للعمال والمدیر المعین من قبل الدولة والذي یقوم باتخاذ 

  .2"ارات المتعلقة بتجهیز هذه الجمعیات وإقراضها وتسویق منتجاتهاالقر 

إن سیاسة الاحتواء الذي اتبعتها الدولة الجزائریة في سبیل الهیمنة على الحركة الجماهیریة، 

على المبادرات الفردیة والجماعیة والتي كانت من صنع الجزائریین بعد الاستقلال، هذا  تقض

، تؤكد على 1964النصوص الرسمیة، خاصة میثاق الجزائر في سنة بالرغم من أن المواثیق و 

لكن النظام السیاسي الذي تم " ضرورة إتباع نظام تسییري متنوع من ضمنها التسییر الذاتي، 

                                                           
، الجزائر، دیوان المطبوعات 1980-1962التجربة الجزائریة في التنمیة والتخطیط عبد اللطیف،  بن أشنهوا. 1

  .26. ، ص1982الجامعیة، 
  .211. داوود معمر، مرجع سبق ذكره، ص. 2
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وأتى بمشروع الدولة للتنمیة رأى أن ترك مبادرة التسییر خارج  1965جوان  19تشكیله بعد حركة 

  1".ة الوطنیة في جمیع النواحينطاق الدولة یتناقض مع المصلح

هي التي قضت على روح المبادرة وقطعت الطریق أمام الإطارات  االوصایة إذً  وأهذه الهیمنة 

والعاملین المنتمین إلى المؤسسة العمومیة الجزائریة ومنعتهم من الانخراط في رسم معالم المؤسسة 

لعقلانیة وروح المبادرة والانتماء الاقتصادیة المعتمدة في تسییرها على دعائم هامة منها ا

   .المؤسساتي

إن ما یلاحظ على محلة التسییر الذاتي هو عدم الاهتمام بموضوع تسییر الموارد البشریة، 

حیث انخفضت . نتیجة تركیز الدولة على تسییر المؤسسات الموروثة عن الاستعمار تسییرا ذاتیا

فإرساء قاعدة صناعیة قویة . الدولة بسیاسة  التوظیففي تلك الفترة نسبة العمال بسبب عدم اهتما 

بالاعتماد على استیراد الآلات وبناء المصانع والهیاكل الإداریة، وتجاهل دور الموارد البشریة في 

هذه العملیة هو الذي خلق تناقضات عدیدة أدت إلى فقدان المؤسسة العمومیة الجزائریة إلى التوازن 

  .والاستقرار

الاقتصادیین والاجتماعیین أعطوا لنسق تسییر الموارد البشریة دورا رئیسیا في إن المحللین 

وهذا ما افتقرت إلیه المؤسسات من خلال نقص . تحقیق الاستقرار والتوازن للواقع التنظیمي

التأطیر، تهمیش الإطارات والتعیین الشخصي غیر الموضوعي وغیرها من المؤشرات التي قولبت 

ة تفاعلت مع مختلف الوقائع التنظیمیة لیتشكل لدیها وعي بأوضاعها، تجسدت طبقة عمالیة صناعی

                                                           
 ، رسالة ماجستیر،"تحلیل سوسیولوجي لأزمة العقلنة في التنظیم الصناعي بالجزائر" بن عیسى محمد المهدي، . 1

  .105. ، ص1996جامعة الجزائر، معهد علم الاجتماع، 
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في شكل صراعات بمختلف أشكالها السوسیولوجي وهو ما كرسته الإضرابات العمالیة كفعل 

   1.جماعي وكفعل فردي ظاهرة التغیب

أسلوب  انطلاقا من هذا فمرحلة التسییر الذاتي كانت تعج بالاضطرابات والفوضى وهذا نتیجة

التسییر التقلیدي والتلقائي، فهذه المرحلة تمیزت بغیاب آلیات الرقابة والتوجیه وانعدام التخطیط 

، التعیینات كانت عشوائیة أي )الإطارات(والتنظیم بسبب غیاب الموارد البشریة ذات الكفاءة والتأهیل

الأخذ بعین الاعتبار لمبدأ  أن التوظیف كان من اجل تلبیة الحاجة الاجتماعیة للفرد الجزائري دون

  .الخبرة والكفاءة

  1971إلى  1965: مرحلة الشركات الوطنیة -1-2

في هذه المرحلة عرفت الجزائر إنشاء بعض الشركات الكبرى لشركة سونطراك والشركة 

خلال هذه الفترة فقد احتلت الشركات الوطنیة منذ الوطنیة للحدید والصلب وسونلغاز وسوناكوم، و 

أكبر الشركات التي أنشأتها الجزائر بعد الاستقلال مكانة بارزة في الاقتصاد الوطني  1966سنة 

 الفرنسیة والمالیة الصناعیة المجموعات ترد لم التي المشاریع جملةإكمال " وهي تدخل ضمن سیاق

 على یةتالف الجزائریة الدولة أخذت التي المشاریع هذه .قسنطینة بخطة عرف ما ظل في إنجازها

 بسبب المالیة المصادر دائرة ضیق نتیجة المالیة الضغوطات إطار في هذا كل...إنشائها عاتقها

 تصرف تحت مازالت المالیة المؤسسات لكون ثم المتروبول، إلى الكولونیالیة الأموال رؤوس هجرة

 باطن مصادر على خاصة، الفرنسیة الأجنبیة، الشركات سیطرة إلى بالإضافة الأجنبي، الرأسمال

 العوامل، هذه فكل. آنذاك الخارجیة التجارة في الدولة تحكم عدم إلى بالإضافة... الجزائریة الأرض

                                                           
، 2001، دیوان المطبوعات الجامعیة، في سوسیولوجیا التنمیة، الجزائرغربي علي، و ة إسماعیل أنظر قیر  1

  .173.ص
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 الصناعیة الإنجازات في التوسع عملیة من جعلت الدولة، بناء بعملیة متعلقة عوامل إلیها مضاف

    1"یؤجل أمر... المرحلة تلك في

وجهاز التنفیذ ) لجنة التوجیه والرقابة(من حیث تنظیمها فهي تتشكل من جهاز للمداولة و 

ظهرت الشركة الوطنیة في شكل شركات مساهمة، كشركة مساهمة بمساهم وحید، " ، حیث)المدیر(

مكانتها في الاقتصاد  1966إذ احتلت في الجزائر منذ سنة  - شركة وطنیة-وشركة مساهمة عامة 

الوطني باعتبارها الطریقة الأكثر ضمانا لتدخل الدولة وتأمین المشاریع، فمن حیث شكلها لا 

أما لجنة  - لجنة التوجیه والمراقبة وجهاز التنفیذ المدیر-یختلف تنظیمها على جهاز المداولة 

یة، التوجیه والمراقبة فیتوزع أعضاؤها في مختلف قطاعات النشاط، وصلاحیاتها ذات طبیعة استشار 

تبدي رأیها في النظام الداخلي، مثل نظام المستخدمین، زیادة أو تخفیض رأس المال، مناقشة 

  .  2"لنشاط الشركة... برنامج الاستثمارات، طلب القروض 

یتكون القطاع العام من مجموعة مؤسسات تعود ملكیتها القانونیة للدولة، ویتم توجیه 

یتم تعیین مدرائها بموجب قرار وزاري من قبل هذه السلطة  الاستثمارات فیها بقرار من السلطة، كما

ذاتها، وقد أخرت الظروف الاجتماعیة والسیاسیة والاقتصادیة من ظهور القطاع العام في الجزائر، 

فعلى المستوى الاجتماعي تقوم البرجوازیة بتوسیع قاعدتها الاقتصادیة الخاصة، وتستخدم سلطة 

  .3" راكم رأس المالالدولة لتدعیم هذه الحركة لت

لا توجد لدیها أیة مصلحة اقتصادیة، أو سیاسیة في ظهور قطاع عام "ففي هذه الوضعیة 

وبصورة عامة یقوم القطاع العام في البلدان الرأسمالیة المتطورة بوظیفة . منافس في محیط تراكمها

                                                           
  .178ص  رجع سبق ذكره،، م...السوسیولوجیا الأكادیمیةسبعون سعید، . 1
، الجزائر، دار هومة للطباعة والنشر، المؤسسة في التشریع الجزائري بین النظریة والتطبیق واضح رشید،. 2

  . 64.، ص2003
  .15.عبد اللطیف، مرجع سبق ذكره، ص بن أشنهوا. 3
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جوازیة تملك الوسائل داعم للقطاع الخاص، ولا یمكن في أي حال من الأحوال منافسته، لأنَّ البر 

  1".السیاسیة للحیلولة دون ذلك

إن مرحلة الشركات الوطنیة اهتمت نوعا ما جانب الموارد البشریة وخاصة التوظیف وتكوین 

 تيالإطارات والعمال المهرة واهتمت بنسبة قلیلة بالترقیة رغم قلة الید العاملة المؤهلة والجدول الآ

  .1970و 1968سنتي یوضح وضعیة الموارد البشریة بین 

  .1970و 1968یوضح وضعیة الموارد البشریة بین سنتي  ،3: جدول رقم

  1971  1970  1969  1968  السنة

  71024  76432  60479  44.195  عمال مهرة

  77725  89254  70752  71972  عمال غیر مهرة

  12286  14177  7885  12440  إطارات

،الجزائر، دیوان المطبوعات الجامعیة، الاجتماعيمحاولات في التحلیل سفیر ناجي،  :المصدر

  .41.، ص1989

  1979 -1971: مرحلة التسییر الاشتراكي للمؤسسات -1-3

قامت مرحلة التسییر الاشتراكي للمؤسسات على أساس النظام الاشتراكي الذي یرتكز على 

وفاعلا في عملیة التسییر طرفا أساسیا  الملكیة العامة لوسائل الإنتاج، حیث یمثل المورد البشري

وبموجب ذلك فقد أصبح المورد البشري یقوم بدورین أساسیین ویتمتع بصفة المسیر . والمراقبة

  .والمنتج في آن واحد

منذ بدایة السبعینیات وحتى نهایة الثمانینیات :" تأسیس التسییر الاشتراكيعملیة  حیث أن

كان من الناحیة . لتابعة للقطاع العامكنمط خصوصي لتنظیم علاقات العمل ضمن المؤسسات ا

النظریة كفیلا بضمان تماسك العمل بین المسییرین وجماعات العمال، وكذلك مساهمة نشطة 

                                                           
  .15.، صالمرجع نفسه. 1
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كما كان من شأنه أن یجسد . وتعبئة دائمة للطاقات البشریة من أجل تحسین الإنتاج والإنتاجیة

  .  1"هیاكل اللامركزیةمبادئ التسییر الدیمقراطي للأملاك الجماعیة، واستقلال ال

تدفعنا هذه الرؤیة نحو التساؤل عن حقیقة مشاركة العمال في عملیة صنع القرار والتسییر 

على المستوى العملي، بغض النظر من أن مستوى الوعي التسییري لمجلس العمال الذي یعقد 

والتي كانت  جلساته العادیة أربع مرات في السنة، وبغض النظر عن مستقبل المؤسسة العمومیة

تطالب بزیادة الأجور، مما خلف فیما بعد إفلاس العدید من المؤسسات العمومیة وتفتیت بعضها 

  .إلى وحدات وفروع

ن إشراك إ" في كلامه عن قضیة إشراك النقابة في التسییر بقوله داوود معمر شیرحیث ی     

الأخیر یضعها في وضعیة غیر النقابة في العملیة التسییریة قد حد من نشاطها المطلبي، فهذا 

. شرعیة نحو التسییر الاشتراكي للمؤسسات، والذي یفرض علیها أن تكون مجرد ناقل للمعلومات

هكذا یتضح أن إعطاء المورد البشري صفة المنتج المسیر هو إخماد للإضرابات والصراعات 

   .  2"العمالیة، وبالتالي تحویل الموقف المطلبي إلى موقف تعبوي سیاسي

أكد على الأهمیة البالغة للمورد البشري وضرورة تكوینه وترقیته وتأهیله ففي  1976إن دستور 

تحدد الثورة الاشتراكیة خطوط عملها أساسیة للتعجیل بترقیة الإنسان إلى  -منه نجد 11المادة 

 ترقیة الإنسان وتوفیر -نجد 12مستوى من العیش یتلائم وظروف الحیاة العصریة وفي المادة 

التأكید على الشخصیة الوطنیة تحقیق  - فنجد فیها 19أسباب تفتح شخصیته وازدهارها، أما المادة 

رفع مستوى التعلیم ومستوى الكفاءة التقنیة للأمة وعلى هذا الأساس فقد تمیزت  -التطور الثقافي

ة لتحقیق هذه الفترة بخطابات سیاسیة جدیدة ما یلاحظ علیها هو التأكید على اعتماد خطة مغایر 

                                                           
  .161.ص، مرجع سبق ذكرهعلي،  غربيو قیرة إسماعیل . 1
  . 212داوود معمر، مرجع سبق ذكره ، ص . 2
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التنمیة الشاملة للبلاد وتفادي الأخطاء والاختلالات السابقة، فقد أكد الرئیس الراحل هواري بومدین 

أن هذه المرحلة یجب أن تهدف إلى زیادة العائدات الوطنیة وتطویر المستویات الفنیة والتقنیة 

وتنمیتها وهذا ما یؤكده وهو اهتمام صریح بتسییر الموارد البشریة . للعمال وزیادة مناصب الشغل

إن لدینا امكانیات  مادیة هائلة، غیر أن الإمكانات البشریة النوعیة غیر " الرئیس الراحل بقوله

كافیة، بل منعدمة تماما في بعض القطاعات، حیث لازلنا تابعین للخارج ومادامت هذه الحالة في 

   1".المجالبلادنا فخطر الانحراف باق والحل الحقیقي هو التحرر في هذا 

إن هذا التوجه من السلطة الحاكمة في البلاد جاء كرد فعل لإعادة تصحیح مسار سیر المؤسسة 

الجزائریة نتیجة الانحراف الذي حدث في مرحلة التسییر الذاتي ولا نكون مخطئین إن قلنا أن هذه 

العمال في المرحلة  المرحلة ركزت على ضرورة الاهتمام بالموارد البشریة نتیجة الإحباط الذي لقیه

السابقة الذكر كتدني الأجور والافتقاد إلى القوانین الواضحة لتسییر الطبقة العاملة، وقد تم الاهتمام 

هناك عامل آخر . بالتوظیف في جمیع القطاعات وبأعداد كبیرة وهذا ما أشار إلیه عدي الهواري

لق الأمر بالالتحاق بها بأعداد كبیرة میز واقع المصانع والمؤسسات الجزائریة في السبعینیات ویتع

 - من الید العامل التي كانت جامعة للعدید من الخصائص السوسیولوجیة، وجد فیها علم الاجتماع

مادة هامة لتحالیله آنذاك فعلى سبیل المثال التحق للعمل بالمصانع الجزائریة من  -الصناعي

   2.عامل 110.000ما یقارب  1977 -1967

التسییر الاشتراكي رغم التحولات التي عرفتها على مستوى القطاع الصناعي إن مرحلة 

وبالأخص التوظیف إلا أنها شهدت عدة توترات ونزاعات عمالیة لأسباب عدیدة منها تدني الأجور 

                                                           
قسم علم الاجتماع ،جامعة  ، التنمیة في علم الاجتماع وراه،أطروحة دكت، تنمیة الموارد البشریةالطیب بوسافل ، . 1

  13.ص، 2011-2010، عنابة- باجي مختار
2  .Cf Addi Lahouri," Produire ?", in Les temps moderne n0 432-433,juillet;août 

1982,p.114. 
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وتأخیر دفعها في كثیر من الأحیان، تسریح العمال، قلة الترقیة، تفشي أسالیب غیر عقلانیة تمثلت 

ولهذه الأسباب فشلت تجربة . " الشخصیة والمحاباة في التوظیف والترقیة والتكوینفي العلاقات 

التسییر الاشتراكي للمؤسسات كما فشلت من قبله تجربة التسییر الذاتي وهذا ما دعا الحكومة 

للبحث عن مخرج للأزمة التي حلت بالمؤسسات الاقتصادیة على وجه الخصوص فأصدرت 

     1".التوازن له المؤسسات وهو إعادة هیكلة المؤسساتمشروع جدید كفیل بإعادة 

  1988-1980: مرحلة إعادة الهیكلة -1-4

في هذه  آنذاك الدولة الاشتراكیة عرفتهافي خضم الظروف الاقتصادیة والاجتماعیة الصعبة التي 

ظهور مرحلة جدیدة عرفت  تعالت الأصوات لتغییر النهج الاقتصادي وهو ما ترتب عنهالفترة 

   .بمرحلة إعادة الهیكلة

) 1984- 1980(المخطط الخماسي الأول " بدایة الإصلاحات وخاصةهذه المرحلة شهدت 

المتعلق بتسییر الاقتصاد الوطني، والمؤسسة العامة بصورة خاصة، وكذلك مع المخطط الخماسي 

ني الصارخ الذي أحست فیه الجزائر بانتكاسة اقتصادیة حقیقیة نتیجة التد) 1989- 1985(الثاني 

لأسعار البترول، وتواكل المؤسسة العامة على خزینة الدولة التي عرفت أول عجز لها سنة 

1983".2  

الاضطرابات التي واجهتها المؤسسة العمومیة في هذه الفترة على  إننستطیع القول   

 المستوى التنظیمي أو على مستوى المؤسسة والجهات التابعة لها أي الجهات الوصیة، جعلها

  .عرضة للكثیر من الممارسات السلبیة التي أثرت لحد كبیر في كل من عملیتي التسییر والتنظیم

                                                           
  .450. مرجع سبق ذكره، صا عبد اللطیف، بن أشنهوا. 1
  .214. السابق، ص المرجع نفسه. 2
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المنطلقة من أن حجم المؤسسة هو " وعلى أساس ما سبق فإن عملیة إعادة الهیكلة العضویة

یة لم تجد في تحسین المردودیة المالیة والاقتصاد - العائق الأساسي أمام التسییر العقلاني للمؤسسة

لقد اعتبر البعض أن فعالیة التسییر لیست مرتبطة بحجم المؤسسة فهناك أمثلة كثیرة . المنشودة

  . 1"على نجاح المؤسسات الكبیرة التي تحسن تسییر مواردها المادیة والبشریة في مختلف دول العالم

  :تمثلت أهداف عملیة إعادة الهیكلة بشكل عام في ما یلي

للسوق الوطنیة وفتح المجال أمام القطاع الخاص الذي ضبط له قانون الانفتاح التدریجي "  -

  .، وفي إطاره تم التصریح بحوالي ألف مستثمر خاص1984، 11- 82الاستثمار الخاص 

زیادة فعالیة الإنتاج والنقل والتسویق وزیادة معدل استعمال طاقات الإنتاج بزیادة إنتاجیة العمل  -

الإنتاج المرتبطة بهذین المعیارین وإلى زیادة إنتاج المؤسسات، للوصول إلى تخفیض تكلفة 

 .2"وخلق توازن في توزیع الأنشطة عبر التراب الوطني

 :إلى هذه الأهداف ما یلي بن أشنهوااویضیف 

زیادة مراقبة الدولة على التجارة الخارجیة وتجارة الجملة عن طریق تنظیم أفضل للقرارات "  -

لع والخدمات واستیرادها وفیما یتعلق بالتوزیع الداخلي لهذه السلع فیما یتعلق بتصدیر الس

 .والخدمات

دعم الإدارة المخططة للاقتصاد، ومن وجهة النظر هذه یجب أن توضح مواقع مختلف  -

 .مستویات التخطیط

                                                           
، قسنطینة، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث الإشراف والتنظیم الصناعي في الجزائرعنصر یوسف، . 1

  .121.، ص2006والترجمة، 
  .212.عبد اللطیف، مرجع سبق ذكره، ص بن أشنهوا. 2



 

 

 

91 

إن إعادة هیكلة مؤسسات الصناعة والتجارة یجب أن تكون لها الفرصة لإقامة وسائل التسییر  -

  . 1"عداد نموذج استهلاكي یتوافق مع الحاجات الأساسیة للمجتمعاللازمة لإ

تنظیمیة واسعة على مستوى الهیكل التنظیمي للمؤسسات  تأحدثت عملیة إعادة الهیكلة تغییرا

الصناعیة الكبرى والتي عرف بتسمیة الأقطاب الصناعیة بعد فشل هذه الأخیرة في تحقیق الأهداف 

الاقتصادیة والاجتماعیة المنشودة، تمثلت هذه التغیرات في تقسیم المؤسسات الصناعیة الكبرى إلى 

تندرج عملیة إعادة هیكلة المؤسسات العمومیة ضمن " اعیةوحدات وتقلیص حجم الأقطاب الصن

عملیة التحكم أكثر في الأدوات الإنتاجیة الموجودة والبحث عن الفعالیة في تسییر وتنظیم الجهاز 

   2" الإنتاجي واستغلال عقلاني

تنقلیة إن إعادة الهیكلة عملیا هي الانتقال من التمركز إلى اللاتمركز ویعني ذلك إجراء حركة 

للمصانع عبر التراب الوطني في مقابل ذلك تثبت للمورد البشري والحد من نزوحه وتنقله إلى المدن 

حیث أن ما كانت تریده الطبقة الحاكمة هو ... سیاسة التثبیت الجغرافي في الطبقة العاملة:" الكبرى

   3"لیس حراك للعمال، بل حراك للمصانع

صناعیة نتیجة إعادة الهیكلة إلى خلق مناصب شغل لقد أدت سیاسة تجزئة المؤسسات ال

عامل  356000شركة وطنیة صناعیة تشغل حوالي  20كان هناك  1980ففي سنة : جدیدة

   4" عامل 1000.000شركة سونطراك تشغل حوالي 

                                                           
  .213.السابق، ص المرجع نفسه. 1
 .126. سبق ذكره، صرجع ، م...السوسیولوجیا الأكادیمیةسبعون سعید، .  2

3 Chikhi Saïd ,"La classe ouvrière en Algérie", in Les temps moderne, n0 432-433, 

Juillet-août 1982,p.59.   
 . 236. ، ص1992، الجزائر، المؤسسة الوطنیة للكتاب، أسس علم النفس الصناعيشوي مصطفى، ع .4
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لم یكن هناك اهتمام ) 1989- 1984(والجدیر بالتنویه أن خلال المخطط الخماسي الثاني

المورد البشري یقدر ما تم مواصلة توفیر مناصب عمل جدیدة، غیر أن بجانب تكوین وتأهیل 

التكوین إن برمج  في بعض المؤسسات فإنه یكون عن طریق المعارف والمحاباة، وفي بعض 

الأحیان یتم تكلیف مهندس وتقنیین سامین في مناصب لا تناسب تخصصهم وهذا ما یؤدي بهم 

أما بالنسبة لترقیة العاملین الذین استفادوا من " وأقسامهمإلى الإخفاق والفشل في تسییر وحداتهم 

التكوین فهي نسبة قلیلة جدا، وتتم عادة بالمحاباة، ویرجع هذا لتسلط المسؤولین وجهلهم بالقانون 

لیس مؤهلا تأهیلا كافیا لممارسة  %45وبعد فحص النتائج تبین أن نسبة كبیرة من العمال حوالي 

ذه النتائج إلى استیاء في أوساط العمال وترجموه إلى استقالات جماعیة نشاط العمل، ولقد أدت ه

  ، 1"حسب الفئات السوسیومهنیة

بصفة عامة فإن التسییر العقلاني الذي یفضي إلى تحقیق المؤسسة العمومیة لأهدافها، وهذا 

ترقیة نتیجة عدم وعي المسؤولین وجهلهم بالقوانین واستعمالهم لطرقة ملتویة في التوظیف وال

والتكوین، وأمام هذا الوضع الذي آلت إلیه المؤسسة الجزائریة بات من الضروري والحتمي على 

النظام الحاكم التفكیر في القیام بإصلاحات اقتصادیة جدیدة، وهو ما تم بالفعل لم عرف باستقلالیة 

  . المؤسسات

    1990-1988: مرحلة استقلالیة المؤسسات -1-5

، والتي كان لها أثرٌ كبیرٌ في 1986تعتبر الأزمة التي عاشها الاقتصاد الجزائري في سنة 

حیث انخفض سعر برمیل الدافع الأساسي للتوجه نحو استقلالیة المؤسسات الاقتصاد الوطني، 

، بالإضافة إلى التسییر السیئ للمؤسسة وبسبب هذا الوضع الأوضاع الاجتماعیةالبترول وتدهورت 

                                                           
 .452.صا عبد اللطیف، مرجع سبق ذكره، بن أشنهوا .1
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الجزائر إلى البحث عن أحسن السبل لبناء اقتصاد وطني عصري وإخراج المؤسسة الوطنیة سعت 

من البیروقراطیة وإعطائها الحریة اللازمة لإصدار قراراتها الخاصة لتسییر مواردها المالیة والمـادیة 

  . ومن ثم بدأت مناقشة قضیة استقلالیة المؤسسة

دراسة مشاریع وقوانین حددت الحكومة شروطها  ، بدأت مرحلة التطبیق، بعد1988في بدایة 

ومخططاتها، وبالرغم من المخططات التنمویة والأموال التي صرفت في المرحلة السابقة، إلا أن 

التغیرات التنظیمیة لم تشهد الأهداف التي خططت لها المؤسسات العمومیة، وهذا راجع إلى غیاب 

لاءات السیاسیة، بصرف النظر عن التخصص الكفاءات التسییریة التي كانت تعین وفق الو 

لهذا الفشل أثره على نمو الاقتصاد الوطني ومعیشة المواطنین، فحتم هذا الواقع " والكفاءة،  وكان

  . إعادة النظر في هذا الوضع

یعتبر مبدأ الاستقلالیة المركز الأول والرئیس في الإصلاح الاقتصادي، والذي یرتكز على 

ونیة، والمعنویة على المؤسسات، وهذا الأمر یكسبها حقوقا، ویفرض علیها إضفاء الشخصیة القان

والمؤسسة المستقلة تعمل بمعزل عن التدخل الخارجي في شؤونها الداخلیة، . التقید بالالتزامات

فالمؤسسة الصناعیة تزاول نشاطها بالأسلوب الذي یمكنها من تحقیق نتائج إیجابیة وفقا لقوانین 

   .وقواعد تخصصها

تتمثل الأهداف الرئیسیة لاستقلالیة المؤسسات في وضع آلیات تمكنها من تحقیق الفعالیة في 

المؤسسة الاقتصادیة، وترقیة الصادرات التي تتطلب مجهودات لصناعة منتجات ذات جودة عالیة 

لإیجاد مكانة لها في السوق، والمحافظة على القدرة الشرائیة للسكان بواسطة تطور الأجور 
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سعار المرتبطة بمستوى الإنتاج، والقضاء على الظواهر المرضیة التي تعاني منها المؤسسة والأ

  . 1"العمومیة كالإهمال والمحسوبیة واللامبالاة

، المتعلق بتوجیه المؤسسات العمومیة 1/12/1988:بتاریخ 88/01: ومع صدور القانون

ویعني التخلي عن المفهوم التقلیدي الاقتصادیة تبلور مفهوم الاستقلالیة وأصبح أكثر وضوحا، 

للتسییر الذي كان یعتبر المؤسسة مجرد أداة للتسییر بل أصبح للمسییرین حسب مفهوم الاستقلالیة 

أهداف هذه " ویتماشى مع أهداف المؤسسة، أما عن. حریة التصرف وفقا لما یرونه مناسبا

یة وجعلها تتكفل بشؤونها بطریقة الاستقلالیة فهي تتمثل في رد شخصیة وهویة المؤسسات العموم

مباشرة، دون تدخل أي وصایة، وتنظیم علاقاتها الاقتصادیة واختیار شركائها على المستوى 

الداخلي أو الخارجي وإعطائها الحریة التامة في عملیة التسییر اختیار الرجال، أي أن الاستقلالیة 

مؤسسات وجعل هذه الأخیرة خاضعة في  - تهدف إلى منح المبادرة والتسییر بتغییر العلاقات دولة

 نتائجها على وحید كحاكم السوق أمام مسؤولة یجعلها والذيممارسة نشاطها للقانون التجاري فقط 

  2".الایجابیة وأ السلبیة

إن الحدیث عن المورد البشري كفاعل أساسي بنجاح التوجه نحو الاستقلالیة كان غائبا عن 

همهم الوحید هو توفر الجانب التشریعي القانوني مدعما بمباركة أذهان أنصار هذا التوجه وكان 

السلطة السیاسیة، ونتج عن هذا من الناحیة السوسیولوجیة اغتراب مجموعات العمال عن واقعهم 

المهني وحملهم لتمثلات مناقضة تماما لنهج استقلالیة المؤسسات وللعقلانیة الاقتصادیة وهذا ما 

الوعي الصناعي و بتسمیة العامل الشائع الذي لا یمت إلى المشروع التنموي  جمال غریدعبر عنه 

إن النسق الایدیولوجي الذي یتحكم في هذه العملیة  یضع كشرط ." والعقلانیة الاقتصادیة بأیة صلة

                                                           
  .220. داوود معمر، مرجع سبق ذكره ، ص. 1
 .199. مرجع سبق ذكره، ص ،...السوسیولوجیا الأكادیمیة سبعون سعید،. 2
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لنجاحها حالف الإطارات المسیرة والعمال المنتجین، غیر أن هذا التحالف لم یكن لأن العامل 

رفضا باتا لأنه لا یرى فیه لرفض ما یخدم مصالحه الحیویة الواسعة وطموحاته الشائع رفضه 

فشل الحركة التصنیعیة ذاتها وانحدار  - ولو جزئیا -البعیدة، وهذا الرفض المبدئي هو الذي فسر

  1".الفئة التي قادتها وأشرفت علیها

لقد عرفت مرحلة الاستقلالیة تراجعا واضحا في عملیات التوظیف والتكوین والترقیة وهذا راجع 

  .المؤسسة العمومیة الاقتصادیة الجزائریةالتي آلت إلیها  العجز المالي والمدیونیةوضعیة إلى 

إلى السیاق العام والظروف الاقتصادیة والسیاسیة والاجتماعیة التي رافقت  بقي أن نشیر

والتعددیة الحزبیة الناتجة عن دستور  1988 أكتوبرفأحداث . لمؤسسة العمومیة في هذه المرحلةا

المنقذ اجتماعیة وسیاسیة واقتصادیة جدیدة فالتعددیة الحزبیة كانت بمثابة أفرزت سیاقات  1989

وهو . أنواعهبكل الاجتماعي  والإقصاءوالمبرر للفئات الاجتماعیة المحرومة للتعبیر عن التهمیش 

على الذاكرة  اخیممیزال  الذي عرفته البلاد والذي لا والإرهابما نتج عنه حالة من العنف السیاسي 

  .الجماعیة للمجتمع الجزائري

ا من لم من التخریب والتحطیم وخلوهتسإن المؤسسة لم تكن بمعزل عن هذه الأحداث فلم 

الدامیة والشلل التام بكل نواحي الحیاة عرفت  الأحداثهذه  وأمامالعمال مقابل مناصب أعمالهم، 

صندوق اقتصادیة مقلقة وضائقة مالیة كبیرة حتمت علیها ضرورة التوجه نحو  أوضاعاالجزائر 

النقد الدولي لتجاوز هذه الوضعیة المالیة الصعبة، وقد عرفت هذه الفترة تزاید معدلات البطالة 

مان، كما عرفت هذه الفترة أیضا بروز القطاع الخاص والحر والفقر وانتشار ظواهر البؤس والتسول 

  .وبدأ یأخذ مكانه كشریك ومنافس للقطاع العام

                                                           
. العمل. إنسانیات" عناصر للاقتراب من الوجه الجدید للعامل الصناعي الجزائري،. العامل الشائع" غرید جمال،  .1

  .21. ، صCRASC، 1997ربیع   1، وهران، 1أشكال وتمثلات، العدد
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ومع بدایة الألفیة الجدیدة، بدأ الوضع لامني یعرف انفراجا ورافقه الوضع الاقتصادي أیضا، 

 ولىالأدولار أمریكي خلال العشر سنوات  120وقد ساعد الارتفاع في سعر النفط الذي وصل إلى 

حیویة النشاط الاقتصادي فمشروع الطریق السیّار شرق غرب في إطار من الألفیة الجدیدة على 

الضخمة هي أهم الممیزات الاقتصادیة لهذه المرحلة، كما أن الشراكة الأجنبیة والمشاریع السكنیة 

اء تعلق المحلي سو حلة على مستوى الحراك الاقتصادي هو ضعف وركود المنتوج ما یمیز هذه المر 

هو سمة وطابع الوجه  الأجنبي الذي أصبحالمنتوج الأمر السلع أو الخدمات أمام هیمنة 

وهذا ما أدى بالمؤسسات الجزائریة لا سیما الخاصة منها إلى ترك النشاط . الاقتصادي للجزائر

لتي عرفت الجزائر أزمة اقتصادیة نتیجة انخفاض أسعار النفط ا 2014بدایة من سنة  بصفة نهائیة

والاجتماعي للجزائر،  يدولار للبرمیل، مما أثر على الجانب الاقتصاد 65وصلت حینها إلى 

  .العام يفكانت المؤسسة العمومیة عرضة للتذبذبات المالیة المختلفة نتیجة هذا الواقع الاقتصاد

من تاریخ المؤسسة الجزائریة فقد برزت في هذه الفترة  أما فیما یخص الاهتمام بالموارد البشریة

لكن على أرض  خطابات رسمیة تراهن على الجوانب المتعلقة بالتسییر العقلاني للمورد البشري 

إزاء مازالت تراوح مكانها  أنهاالواقع یغلب على عموم المؤسسات الجزائریة ظاهرة تؤشر على 

لمؤسسة كلها لامبالاة وعدم الانتماء إلى اتذمر والالتسییر العقلاني المأمول فمظاهر الشكوى وال

  .تنطلي على عموم المؤسسات الجزائریةصفات 
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تسییر الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة حول موضوع مناقشته  تمن خلال ما تم

 الإصلاحاتورغم یمكن القول إنه وبالنظر إلى المراحل التي مرت بها المؤسسة الجزائریة  الجزائریة

م تتمكن من مواكبة التطورات العالمیة والتموقع لالمتتابعة التي عاشتها هذه الأخیرة، إلا أنها 

لا كانت  ساهمت فیه أطراف متعددة وبدرجات متفاوتة، ولكن حینما نرى دولاً  الإخفاقفهذا . ضمنها

إن توفرت  -یجعلناهذا . تعرف حتى أسماؤها وأصبحت الیوم مضربا للمثل في التنمیة الاقتصادیة

نغیر من حال المؤسسة الجزائریة ولعل العلوم الاجتماعیة  أن - الأطرافالإرادة على مستوى كل 

مكن أن یساهم في تقدیم تفسیرات مقنعة للإخفاقات ینعتقد أنه ي ع الذاجتملااعلم  بالأخص

    .للمؤسسة الجزائریة ومن ثم المساهمة في تجاوز الوضع الراهن المتلاحقة
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في هذا الفصل سنقوم أولا بالتعریف بالمؤسسة میدان الدارسة وذلك من خلال تحدید مجالها 

المكاني والتعرف على هیكلها التنظیمي ومختلف مصالحها ومهامها وفروعها، كما سنتناول المجال 

للوصول إلى صیاغة الإشكالیة والفرضیات،  للدراسة الاستطلاعیة التي ساعدتنا الزمني بالتعرض 

وبالتالي عناصر الاستمارة، وكذا سنتعرض إلى مجالها البشري من خلال تحدید مختلف الفئات 

بالإضافة إلى كیفیة اختیار العینة وتقنیة جمع البیانات . السوسیومهنیة الموجودة بها وذكر تعدادها

  .البیانات المیدانیة المحصل علیهالاختبار فرضیات البحث، ومن ثم تحلیل نتائج 

  التعریف بمیدان الدراسة  .4

a. المجال المكاني  

تعتبر مؤسسة سونلغاز من بین أهم المؤسسات الاقتصادیة الوطنیة، وذلك  :نبذة تاریخیة. 1.1.1

لأنها تملك العدید من الامتیازات التي جعلتها تتفوق بشكل كبیر في هذا المجال، حیث تحتكر 

إنتاج الكهرباء ونقلها وتوزیعها في الجزائر، وكذلك نقل وتوزیع الغاز الطبیعي كما أنها ساهمت في 

، كما تعد 1969٪ منذ یوم تأسیسها عام 50ع الكهرباء في البلاد بأقل من رفع مستوى توزی

كبر مرفق كهربائي على صعید العالم العربي ككل، كما أنها تحتل المرتبة الرابعة أمؤسسة سونلغاز 

بعد الشركات السعودیة والمصریة والكویتیة، فهي رقما صعبا في السوق الاقتصادیة إذ بلغ مجمل 

 1999في سنة  "ملیون دولار أمریكي 600حوالي "لیون دینار جزائري م 43من أعماله أكثر 

بالنسبة لقطاع الكهرباء، أما بالنسبة لقطاع الغاز فقد وصل رقم  أعمالها فیه أكثر من سبعة بلایین 

  .ملیون دولار أمریكي 97دینار جزائري ما یعادل 

بأسعار منخفضة وذلك بدعم من الدولة زیادة على كل هذا فإنها تتمیز ببیع الكهرباء والغاز 

ورغم فتح رأس مال الشركة على شكل أسهم فقد وصلت  .التي تبقى المستثمر الوحید إلى حد الآن
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ألف عامل من بینهم حوالي ثلاثة  21إلى أكثر من  2020سنة الید العاملة في مؤسسة سونلغاز 

  .ألف عامل 11آلاف موظف وسبعة آلاف رئیس فریق و

ة مؤسسة سونلغاز إلى العهد الاستعماري، حیث كانت شركة احتكاریة تابعة لفرنسا تعود نشأ

، وبعد استقلال الجزائر بقیت كما 1947-6- 5: كان ذلك في) EGA(كهرباء وغاز الجزائر  تدعى

تم حل مؤسسة  59- 69وبصدور الأمر  ،حیث شملها قرار التأمیم 28/06/1969هي إلى غایة 

  ظهر ما یسمى بالشركة كهرباء وغاز الجزائر و 

، تغیر 1991ات وبالضبط یومع مطلع التسعین) SONEL GAZ(الوطنیة للكهرباء والغاز

  .طابع المؤسسة إلى شركة ذات طابع صناعي وتجاري وفقا لإصلاحات اقتصادیة المستهدفة أنداك

  أهم المراحل التي مرت بها مؤسسة سونلغاز . 2.1.1

المكانة التي هي علیها الآن، إلا بعد مرورها بعدة مراحل سونلغاز إلى هذه مؤسسة لم تصل 

  :منذ نشأتها إلى یومنا هذا والتي یمكن أن نوجزها فیما یلي

 .مرحلة ما بعد الاستقلال -1

 .مرحلة التسییر الاشتراكي -2

  .اتیمرحلة التسعین -3

في هذه المرحلة سارت مؤسسة سونلغاز على : )1969-1962( :مرحلة ما بعد الاستقلال. أ

  :نفس الوتیرة التي كانت تسیر علیها مؤسسة الكهرباء والغاز الفرنسیة وهذا یرجع للأسباب التالیة

  . سهولة الاتصال وقرب المسافة - 

طبیعة المعدات والتجهیزات التي كانت موجودة والتي تطلبت وجود عمال وتقنیین فرنسیین للقیام  - 

   .بعملیات الصیانة
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  : ونظرا لوجود هذه الأسباب تمیزت هذه الفترة بما یلي

  . إتباع نفس أسالیب العمل التي كانت تعتمد علیها مؤسسة الكهرباء والغاز الفرنسیة - 

  .لحفاظ على استمراریة الخدمة أكثر من السعي إلى إضافة زبائن جددلالسعي  - 

  . عدم وجود الاستثمار لانعدام وجود سیاسة طاقویة واضحة - 

بعد حل مؤسسة كهرباء وغاز الجزائر تم ): 1990 - 1969( مرحلة التسییر الاشتراكي .ب

مجموعة من الشركات الوطنیة تم إنشاء إنشاء الشركة الوطنیة للكهرباء والغاز، وفي هذه المرحلة َ 

  :ومجمل مهامها یكمن فیما یلي. لتكون بمثابة المحرك للتحول الذي عرفته البلاد

  ٪100الدولة احتكار لصالح  - 

  .توزیع الغاز الطبیعي عبر القنوات في كامل التراب الوطني - 

تسویق غاز البوتان الممیع المنتج من طرف سونطراك، كما أنها قامت ببیع وصیانة أدوات  - 

  .العد الموجهة للسوق الوطنیة

تمت إعادة الهیكلة لشركة سونلغاز أدت إلى تحویل ستة وحدات إلى مؤسسات  1983وفي سنة 

  :مومیة قائمة بذاتها لكنها تابعة لسونلغاز هيع

  .أشغال الكهرباء الریفیة KAHRIFكهریف  - 

 . تختص بالأشغال الكهربائیة  KAHRAKIBكهریب  - 

 .إنجاز قنوات نقل وتوزیع الغاز KANAGAZكاناغاز  - 

 .بناء الهیاكل الإداریة لسونلغاز INERGAإینارغا  - 

 .لمحطاتتركیب المعدات في مختلف ا ETRKIBأتركیب   - 

   .مؤسسة صناعة عدادات وأجهزة القیاس والمراقبة AMCأ م س  - 
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  : وقد سعت سونلغاز في هذه المرحلة إلى ما یلي

  .التخلي عن التبعیة لمؤسسة كهرباء وغاز فرنسا - 

 ).توسیع شبكة الغاز(العمل على نشر اكبر قدر ممكن من الغاز   - 

 . العمل على توسیع دائرة التغطیة  - 

   اتیالتسعینمرحلة في . ج

حیث تحولت شركة الكهرباء  ،في هذه المرحلة برز نظام قانوني جدید یتماشى مع معطیات المحیط

 475- 91والغاز إلى هیئة عمومیة ذات طابع صناعي وتجاري، وهذا بموجب المرسوم التنفیذي 

  .الأمر الذي سمح للمؤسسة بالتحرر شیئا فشیئا من تدخل الدولة 1991- 12- 14المؤرخ في 

، حیث تغیر بموجبه 2002- 06- 01في المؤرخ  195- 02المرسوم الرئاسي  صدوروبعد 

النظام القانوني للشركة وأصبحت شركة ذات أسهم الأمر الذي أعطاها دفعا كبیرا للتنظیم والإنتاج 

والتحرر في العمل فمؤسسة سونلغاز تتكفل بتوفیر الطاقة الكهربائیة وتوزیع الغاز عبر كامل التراب 

  . وطنيال

 :  تمارس المؤسسة لحساب الدولة الاحتكار على النشاطات التالیة

  .تقوم به مدیریة إنتاج الكهرباء: إنتاج الكهرباء - 

 .وتقوم به مدیریة نقل الكهرباء والغاز ومدیریة توزیع الكهرباء والغاز: نقل وتوزیع الكهرباء - 

 .الكهرباء والغاز والغاز، ومدیریة توزیعوتتكفل به مدیریة نقل الكهرباء : نقل وتوزیع الغاز - 

   مدیریة التوزیع بالجلفة. 3.1.1

مدیریة الجلفة هي ، "امتیاز توزیع الجلفة" أصبحت تسمیة المدیریة بـ 2021أي منذ سنة مؤخرا 

    .الموجود مقرها بالبلیدة   RDCحالیا، S.D.Cمدیریة تابعة لشركة سونلغاز توزیع الوسط 
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وتعمل على تغطیة  1977كانت سونلغاز الجلفة سابقا تابعة لمركز المدیة، ثم استقلت عام 

م تغیر شكلها التنظیمي مما أعطى حریة أكثر للمركز  2004كل قطاع الولایة، وفي جویلیة سنة 

نها إرضاء زبائبلیتحول إلى مدیریة، الأمر الذي منح لهذه ألأخیرة موقعا استراتیجیا هاما، فهي تقوم 

   .في أحسن الظروف ویدهم بالطاقة الكهربائیة والغازالمتزایدین عبر كامل تراب الولایة وتز 

  :تيهام تسییریة وأخرى تقنیة وهي كالآهناك م: مهام وأهداف مؤسسة سونلغاز. 4.1.1

  المهام. 1.4.1.1

     المهام التقنیة -أ

  .والمالیة المطابقة لهدفهاإنجاز الدراسات التقنیة والتكنولوجیة والاقتصادیة  - 

  .تحدید سیاستها لبیع وترویج الطاقة الكهربائیة والغازیة في البلاد - 

الترقیة والاهتمام بكل الوسائل الجدیدة لاستغلال الطاقة الغازیة والكهربائیة وتنمیة كل ما یتصل  - 

النقل، والتوزیع  البحوث والاستكشافات التكنولوجیة في مجال الإنتاج، : بهدفها الاجتماعي مثل

 .بالنسبة للكهرباء والغاز

   المهام التسییریة - ب

 الجدد إیصال الكهرباء والغاز للزبائن.  

 تسییر منشآت توزیع الطاقة الكهربائیة.  

  تطبیق السیاسة التجاریة للمؤسسة.  

 استمراریة توزیع الطاقة الكهربائیة والغازیة . 

   الأهداف. 2.4.1.1

 .بأخذ بعین الاعتبار عوامل الأمن مهما كان السعرضمان توزیع عمومي للغاز  - 
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  .ذات الجودة ضمان إنتاج وتوزیع - 

  .تخطیط برنامج المؤسسة السنوي - 

  .القیام بعملیات البیع والتركیب والصیانة الكهرومنزلیة والغازیة - 

  .محاولة تقلیص الدیون - 

 .تحقیق الهدف العام المتمثل في توفیر الخدمة العمومیة - 

مدیریة للتوزیع بالجلفة على  ضمت: الجلفة الهیكل التنظیمي لمؤسسة سونلغازتحلیل . 5.1.1

  :تتمثل فیما یلي .العدید من الأقسام التي تتكامل فیما بینها

وهو المكلف الأول بالإشراف على تسییر المؤسسة، یتم تعیینه  :مدیر مدیریة التوزیع بالجلفة  .أ 

بموجب مرسوم ویكمن دوره في القیام بتسییر المؤسسة مالیا وإداریا وتمثیل المؤسسة وهو الذي 

یتخذ القرارات الإداریة ویقوم بتعیین الموظفین ویتخذ الإجراءات اللازمة لضمان السیر الحسن 

  .والتنسیق بین مجمل الأعمال الإداریة للمؤسسة ویعمل على المراقبة

وهي كاتبة المدیر وتقوم بعمل السكرتاریة وهي بمثابة همزة وصل بین المدیر : كاتبة مدیریة   . ب

الاهتمام بانشغالات المدیر واستقبال مكالماته : والعمال ومن بین مهامها الأساسیة والموظفین

  .  واستقبال شكاوى الزبائن وتحویلها للمدیر

تقتصر مهامه على الدفاع عن مصالح المؤسسة عن طریق اللجوء  :بالشؤون القانونیة مكلف   . ج

 بعض حصولإلى العدالة في حالة وجود شكاوى ضدها أو رفع شكاوى ضد الزبائن في حالة 

   .الخ..دون رصیدك من ناء على شبكة الغاز، تقدیم الصكو المشاكل كسرقة الكهرباء والغاز، الب

قوم بإجراء دراسات شاملة للمكان المناسب لتوصیل الكهرباء، مثل حیث ی :مهندس الأمن  . د

  . وضع عمود الكهرباء في المكان الملائم
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من والحمایة داخل بالأمن الداخلي تكمن في توفیر الأومهام المكلف  :المكلف بالأمن الداخلي  . ه

  . المؤسسة

 لعلاقته مع الأقسام الأخرى،لهذا القسم أهمیة كبیرة نظرا  :قسم العلاقات التجاریة. 1.5.1.1

  :وعلى مستوى هذا القسم نجد ،ویقوم بمهام تسییریة أخرى تقنیة

  :ویوجد على مستوى هذه المصلحة فوجین :مصلحة تقني تجاري .أ

  .فوج توصیل الغاز والكهرباء للزبائن الجدد - 

  .فوج ترقیة المبیعات - 

  :فواج هيونجد على مستوى هذه المصلحة عدة أ :مصلحة الزبائن. ب

                                                                                                                                                   (A.D)فوج الفوترة والضغط المنخفض للزبائن العادیین والإدارات  - 

  .الفوترة للتوتر والضغط المتوسط فوج  - 

  .فوج تغطیة الدیون - 

تتمثل مهام هذا القسم في استقبال : قسم الدراسات وتنفیذ الأشغال للكهرباء والغاز. 2.5.1.1

طلبات الدراسات رفقة الملف من طرف قسم العلاقات التجاریة فتقوم بمعاینة الموقع والدراسة ثم 

  :ویضم هذا القسمإنشاء التقویم اللازم للعملیة 

 تملك مهاما تقنیة وأخرى تسییریة فهي تستقبل الأوامر بتنفیذ  :مصلحة تسییر الاستثمارات

الأشغال، وتقوم بفتح المناقصات أمام المقاولین ویتم اختیار المقاول الذي یقدم اقل التكالیف لإتمام 

فاتورة النهائیة للمقاول، ویتم هذه الأشغال وبعدها تتولى هذه المصلحة على مستوى الفوترة إعداد ال

٪ من الفاتورة من طرف مدیر المحاسبة والمالیة الموجودة على مستوى منطقة البلیدة، 95دفع 

  .٪ من الفاتورة كضمان لمدة سنة  5وتحتفظ المدیریة بنسبة 
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یعمل على إصدار مذكرات لمختلف الوكالات  :قسم استغلال الأنظمة المعلوماتیة. 3.5.1.1

قات جمع حسابات الاستهلاك الجدیدة للغاز والكهرباء بتحدید الاستهلاك الفعلي بطرح تحمل أو 

وعلى مستوى هذا القسم یتم إعداد فاتورة مبیعات وصیانة شبكة الإعلام الآلي .القدیم من الجدید

  .ةوتسهیل الاتصال بالمدیریة العامة للشرك

ث یقوم بدراسات أولیة لتوصیل الغاز ـحیهو قسم له مهام تقنیة و  :قسم تقنیات الغاز. 4.5.1.1

  :والصیانة ونجد في هذا القسم

  .استغلال ومراقبة شبكة الغاز  - أ

  .فرع الخرائطیة -ب

  . تسییر المنشآت - ج

ومصلحة  "عین وسارة"مدینة ، مصلحة "مسعد"مدینة مصلحة تقنیات : ویضم ثلاث مصالح هي

  .الجلفةمدینة 

ویقوم هذا القسم بدراسة الشبكة الكهربائیة لتحسین نوعیة  :قسم تقنیات الكهرباء. 5.5.1.1

  :الخدمات وصیانة الشبكات وصیانة الشبكة ونجد فیه 

  .استغلال ومراقبة الشبكة الكهربائیة - 

  .تسییر المحولات الكهربائیة - 

  .تسییر المنشات - 

  .فرع الخرائطیة - 

  لحة الجلفة مصلحة مسعد، مصلحة عین وسارة ، مص: ویضم هذا القسم ثلاث مصالح هي
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مهام هذا القسم في تأثیث المدیریة وإصلاح وصیانة  تتلخص: مصلحة الوسائل العامة. 6.5.1.1

  .آلات ومنشآت المؤسسة وتسییر حضیرة السیارات وتنقسم إلى قسمین أساسیین

  .ویقوم بصیانة وإصلاح السیارات وتسییر الوقود: فریق حضیرة السیارات  - 

 .ویقوم بتسییر وتأثیث وتموین المدیریة بلوازم المكاتب: فریق الأشغال العمومیة - 

قسم المالیة والمحاسبة أهمیة بالغة في أي مؤسسة  تسيیك :قسم المالیة والمحاسبة. 7.5.1.1

وذلك لأن السیر  فهو یعتبر العصب الرئیسي والحساس، اً أو تجاری اً مهما كان طابعها صناعی

  .سیر هذه المؤسسة الحسن والمنظم لهذا القسم یعكس مدى دقة

یعمل هذا القسم على تسییر المستخدمین حیث یقوم بتدبیر  :قسم الموارد البشریة. 8.5.1.1

وإضافة إلى  ،بالأجور وتنمیة الحیاة المهنیة للعمال من تكوین وترقیة وتأمینات ةالإجراءات المتعلق

  : ـب ن هذا القسم یسهر على تطبیق القوانین داخل المؤسسة كما یهتمإذلك ف

  . متابعة المستخدمین - 

 .إعداد الرواتب - 

   .تحدید العطل القیام بتحریر شهادات العمل عند طلب العمال، - 

إعداد مختلف المخططات والكشوف السنویة الخاصة بتنمیة الموارد  - 

 . البشریة

یشغل قسم الموارد البشریة مكانة ذات أهمیة بالغة في مؤسسة سونلغاز توزیع بالجلفة وذلك لأن    

اهتمامه یرتكز على العنصر البشري من خلال تلبیة حاجات ومواجهة تحدیات المؤسسة، عن 

مل ویع )الموارد البشریة(المراكز  ة لذلك، فهو یقوم بتسییر مستخدميطریق استخدام الأفراد كوسیل

على تدبیر إجراءات الأجور وتنمیة وتطویر الحیاة المهنیة الخاصة بالعامل من تكوین وترقیة 
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هذا إضافة إلى السهر على تطبیق القوانین داخل المؤسسة كما یهتم بمتابعة المسار  ،وتأمین

   .لعمل وتحدید العطلاالمهني للمستخدم ومعالجة الرواتب وتحریر شهادات 

  : ـفإن قسم الموارد البشریة یقوم بإضافة إلى كل هذا 

  ).توظیف، تكوین، ترقیة (التحضیر والتوجیه والمراقبة لهیئة المستخدمین  - 

توظیف، استقبال، تنصیب، (یضمن تنسیق ورقابة الأنشطة في الإدارات وتسییر المستخدمین  - 

 ).تحویل ترقیة،

هي والثانیة مصلحة  ،لتكوینمصلحة التنمیة واهي قسم الموارد البشریة مصلحتین، الأولى  ضمی

بالإضافة إلى نشاط تنمیة الموارد البشریة وسنعرف فیما یلي مهام كل  تسییر الموارد البشریة،

  :اممنه

تقوم مصلحة التكوین بقسم الموارد البشریة بالعدید من  :مصلحة تنمیة وتكوین الموارد البشریة  . أ

  :المهام تتمثل فیما یلي

  . تعتني بإحصائیات  تكوین الموظفین

 .تحدید احتیاجات التكوین - 

 .انجاز العملیات التكوینیة ومتابعتها  - 

 .العمل في هذا الإطار بالتنسیق مع مختلف الهیاكل الداخلیة والخارجیة للتكوین - 

 . إنجاز لائحة القیادة  للتكوین - 

  :تعمل هذه المصلحة على: مصلحة تسییر الموارد البشریة   . ب

  .فل بأجور العمالالتك - 

 . تتكفل باحتیاجات العمال ومعالجة شكاواهم في هیئة أجور المستخدمین - 
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 .  ملفات العمال - 

 .ضمان ومراقبة شروط تطبیق قوانین التسییر الخاصة بالعمال لضمان حقوق العامل  - 

 مركز طب العمل، الضمان الاجتماعي، التقاعد،: مكلفة بالعلاقات مع الهیئات الخارجیة مثل - 

  .ضدیةاالتع

 .إعداد المیزانیة وعقود التسییر - 

الغیابات، عدد (مكلف بالإحصائیات وإنجاز لائحة القیادة لقسم الموارد البشریة دوریا مثل  - 

 .)الموظفین، عدد المتخلیین، العطل

لمؤسسة إلى خروجه إلى امنذ دخوله  املوارد البشریة بالمسار المهني للعأیضا یهتم قسم الم    

  :حیث یتكفل بما یليمنها 

اعتمادا على ) مخطط التوظیف(تحضیر وتوجیه ومراقبة مختلف مخططات الموظفین  -أ 

احتیاجات المؤسسة للید العاملة، وكذلك مخطط التكوین الداخلي ویساهم في مختلف نشاطات تنمیة 

  .الموارد البشریة من ترقیة وتقییم ومتابعة المسار المهني للعامل

ومراقبة جمیع النشاطات الإداریة فیما یخص تسییر العمال من ناحیة التنسیق   - ب

  1.الاستقبال والتكوین والتنقل

  

  

  

  

                                                           
  .2018 ،ةفإدارة الموارد البشریة بمدیریة توزیع الكهرباء والغاز بمدینة الجل: المصدر.  1
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   الزمني المجال. 2.1

 یشكل المجال": لا بد من تناول المجال الزمني أیضا إذ. على غرار المجال المكاني لإجراء الدراسة

 فتحدیـد بالجانـب المیـداني منهـا یتعلـق مـا خاصـة البحـث، أو الدراسـة اسـتغرقتها التـي الفتـرة الزمنـي

 جهـة، النتـائج مـن تعمـیم بإمكانیـة لارتباطـه مهـم أمـر هـو والمكانیـة الزمنیـة وأطرهـا البحث مجالات

بمـرحلتین همـا لقـد مـرت الدراسـة الحالیـة  .1"ثانیـة جهـة المنهجیة، من وخطواته البحث مسار وتحدید

  :كما یلي

- 10-20: بعد ضبط موضوع البحث وتحدید عنوانه كانت أول خطوة بتاریخ: المرحلة الأولى

مؤلفات (وهي استعراض الأدبیات والقراءات والاطلاع على أهم المراجع بكل أنواعها 2016

، والتي لها علاقة مباشرة أو غیر مباشرة بموضوع البحث وقد )مقالات، تقاریر، أطروحات، إلخ

یام بجولة في عدد من المكتبات الجامعیة أهمها مكتبة جامعة تجّسد استعراض الأدبیات في الق

، مكتبة جامعة زیان عاشور بالجلفة، بالإضافة إلى عدد من 2، مكتبة جامعة البلیدة 1البلیدة 

المكتبات العمومیة، ومواقع الإنترنت، سعیا منا من خلال الاطلاع على الأدبیات على تحدید سبل 

فیة التحكم في سیر البحث وإیجاد مداخل إضافیة عملت على ومسالك إضافیة ساعدت على كی

  . ترابط وتسلسل خطوات البحث اللاحقة

تجدر الإشارة إلى أنّ خطوة استعراض الأدبیات تداخلت زمنیا مع خطوة أخرى وهي الجولة 

ل وإجراء مقابلات استطلاعیة مع العاملین بها، وكانت أو . الاستطلاعیة في المؤسسة میدان الدراسة

، أین 2017- 1- 16بتاریخ والغاز بمدینة الجلفة  مدیریة توزیع الكهرباءمقابلة مع المدیر العام ل

وافق على إجراء هذه الدراسة، تلتها مقابلات استطلاعیة متعددة بعضها مع رؤساء المصالح 

                                                           
. ، ص1981الجامعیة،  المطبوعات الجزائر، دیوان ،الاجتماعي النفس علم في محاضراتالدین،  محي مختار .1

235.  
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خفیة وبعضها مع مجموعة من العمال وقد سنحت لنا المقابلات الاستكشافیة أیضا بإبراز جوانب 

من الظاهرة المدروسة لم تكن واضحة من قبل أمدتنا بسبل تفكیر جدیدة ساعدت على توضیح 

  .مسار البحث واتجاهه

إن مرحلة استعراض الأدبیات والقراءات حول موضوع دراستنا وكذا إجراء المقابلات الاستكشافیة    

كالیة والفرضیات وبالتالي ، أین سمحت لنا في النهایة بصیاغة الإش2017- 4-1قد انتهت بتاریخ 

  . ضبط عناصر الاستمارة

لإجـــراء الدراســة المیدانیـــة وذلـــك بدایــة مـــن إعـــداد  الإســـتعدادفــي هـــذه المرحلـــة تــم : نیـــةالمرحلـــة الثا

 محتــوى عــرض بعــد القیــام بــبعض التعــدیلات تــموكخطــوة أولــى و  1."وصــیاغة الأســئلة الاســتمارة

 الفقـرات، ومـدى انسـجاممـدى  حیـث مـن هـاعبارات مناقشـة مـن أجـلالأستاذ المشـرف  على الاستمارة

محـاور  حسـبوتسـمیتها  العبـارات وشـمولها ووضـوحها وتصـنیف اللغویـة وكـذا الصـیاغة مناسـبتها

 . الفرضیات

 عبارات حذفو  تعدیل العبارات، وتم بعض إعادة صیاغة تم شرفالماقتراحات  جمع وبعد نإذ

حذف المشرف  تحكیم خلاصة وكانت. سؤالاً  55على الاستمارة  شملت إذ ،مناسبة غیر كانت

ضبط  إلى ، وبعد القیام بعملیة التصحیح والتعدیل خلصناوضوعبالم ارتباطها لعدم أسئلة خمس

للبیانات محاور، محور ثلاثة تحت  سؤالا، وقد اندرجت 50 ذات النهائیة صورتها الاستمارة  في

  .البحثي یتفرضالشخصیة ومحورین ل

 إستمارة 407توزیع  فیها تم ،2020- 1- 15 غایة إلى 2019 - 5- 1 من الممتدةوفي الفترة 

  حت نبالبحث، وأثناء ذلك تم شرح بعض النقاط حول الموضوع كلما س ةالدراسة المعنیعینة على 

                                                           
 1أنظر الملحق رقم . 1
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 الاستماراتبعض  ءالفرصة لتزوید المبحوثین أكثر بمعلومات تساعدهم على الإجابة، حیث تم مل

تراكم إلى معه نظرا ها أخذالبعض الآخر ستلامها مباشرة، بینما فضل من طرف المبحوثین وا

   .لهماعمأ

استمارة وفي فترات مختلفة وهو یمثل العدد النهـائي  340تم تحصیل أشهر  7ما یقارب وبعد 

وفي الأخیر جاءت الخطوة المتمثلة في  المحصل علیه من خلال عملیة توزیع واستلام الاستمارات،

   .البیانات المحصل علیها والخروج بالنتائجمعالجة وتحلیل 

 تجرى على أفراده الذي الأصلي المجتمع للدراسة البشري المجال یمثل: البشري المجال. 3.1

: الدراسة باستخدام أدوات جمع البیانات المتاحة والمناسبة لذلك، ویعرف مجتمع الدراسة بـأنه

 الأخرى، العناصر من غیرها عن تمیزها خصائص مشتركة عدة أو خاصیة عناصر لها مجموعة"

  . 1"التقصي أو البحث علیها یجري والتي

عامل  407، 2020بلغ عدد العاملین بمدیریة توزیع الكهرباء والغاز بمدینة الجلفة في سنة 

  :یتوزعون كالآتي

  حسب الفئة المهنیة مجتمع البحث توزیع حجم أفراد، یوضح 3 :رقمجدول 

مدیریة توزیع الكهرباء والغاز بمدینة الجلفة في بدایة سنة معطیات مقدمة من طرف  :المصدر

2020.  

  

                                                           
 .299. ذكره، صأنجرس موریس، مرجع سبق . 1

 النسبة المئویة الإجماليالعدد   الفئة المهنیة

 % 56.52  230  منفذین

 %26.28  107  أعوان تحكم

 %17.20  70  إطارات

 %100  407  المجموع
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   كیفیة اختیار العینة. 2

تعتبر من ضمن أهم الخطوات الأساسیة والمهمة في في البحث الاجتماعي إن هذه الخطوة 

ویعرفها  مجتمع البحثفالعینة هي تلك الفئة من المبحوثین الذین یؤخذون من  .البحث الاجتماعي

:" كما یعرفها سعید سبعون بقوله. 1"مجموعة فرعیة من عناصر مجتمع بحث معین:" موریس بأنها

ویجرى علیها  البحثتي یتم استخراجها من مجتمع دات الهي تلك المجموعة من العناصر أو الوح

  . 2"الاختبار أو التحقق

. تعتبر العینة خطوة أساسیة في البحث المیداني لا یمكن تجاوزها في أي حال من الأحوال 

ویستعمل أسلوب العینة عند صعوبة الوصول إلى كل أفراد المجتمع الأصلي واستحالة جمع كل 

بأنها ذلك الجزء من الكل الذي یتم " المعلومات التي تتعلق بهم، وفي هذا الصدد توصف العینة

جه من أجل إمكانیة التحقق من الفرضیات، والذي فرضه عدم قدرة الباحث اختبار كل استخرا

وحدات عالم البحث أینما وجدت، إن العینة هي المرور من وحدات مرتفعة عددیا ومنتشرة جغرافیا 

  .3"لا یمكن القیام بالاختبار علیها إلى وحدات یمكن التحكم فیها وبالتالي یمكن اختبارها

تم و  407كان عدد وحداتها  التي، أسلوب المسح الشامل لجمیع الفئات السوسیومهنیة تم استخدام

  .عامل 340هو  عیّنتناوعلیه فیكون مجموع أفراد ، استمارة 340استرجاع 

  

  

  

                                                           
  .301.، صنفس المرجع. 1
 .135. سبعون سعید، مرجع سبق ذكره، ص. 2
 .136. نفس المرجع، ص. 3
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  تقنیات جمع المعطیات من المیدان. 3

الاعتماد إن التحقق من الفرضیات یبدأ باعتماد تقنیة جمع المعلومات المناسبة، ویتم هذا 

للتقنیة حسب طبیعة وأهداف الدراسة التي تلخصها فرضیات البحث تلك لقد تم اعتماد في هذه 

الدراسة الملاحظة والمقابلة والاستمارة، مع الإشارة إلى أن تقنیتي الملاحظة والمقابلة تم استعمالهما 

ل جمع بیانات تكون في مرحلة ما قبل صیاغة الفرضیات، أي أثناء جولاتنا الاستطلاعیة، من أج

بمثابة خیط هاد تسمح بتثبیت عناصر الإشكالیة والفرضیات، في حین أن الاستمارة كانت التقنیة 

حیث احتوت على ثلاثة محاور . الأساسیة المعتمدة بعد صیاغة الفرضیات قصد التحقق منها

ئلة، أما الأسئلة أس 9أساسیة یتعلق المحور الأول بالمتغیرات الاجتماعیة والدیموغرافیة ویضم 

  .سؤالا 41المتعلقة بفرضیتي الدراسة فقد ضمت 
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  تحلیل المعطیات المحصل علیها من الدراسة المیدانیة. 4

  تحلیل البیانات الشخصیة . 1.4

       حسب الجنس العینة، توزیع أفراد 4 :جدول رقم

  %النسبة  التكرار الجنس

  % 79.41 270 ذكور

 % 20.59 70 إناث

 % 100 340 المجموع

هم من فئة الذكور مقابل العینة من أفراد  %79.41من خلال هذا الجدول أن   نلاحظ      

من أفراد  4/3وما یمكن أن نستشفه من نتائج هذا الجدول هو أن من فئة الإناث، % 20.59

العینة هم من فئة الذكور، وهذا نجد له تفسیرا في طبیعة نشاط المؤسسة الذي یتطلب وجود ید 

عاملة ذكریة أكثر منها نسویة، وهو نشاط یغلب علیه الجانب المیداني أي یتم خارج أسوار المقر 

  . الاجتماعي للمؤسسة

      ، توزیع أفراد العینة حسب السن5 :رقم دولج 

 %النسبة  التكرار  السن

[29-20] 58 17.06 %   

  [39-30]  64 18.83 % 

[49-40]  133 39.11 %  

 %  25 85 [فأكثر 50[

 100 340 المجموع

ینتمون إلى فئة السن العینة من أفراد  %39.11أن أعلاه من خلال هذا الجدول  نلاحظ

نسبتان متعادلتان ومتكافئتان هما  ومقابل [فأكثر 50[من ینتمون إلى فئة م% 25 مقابل [49-40]

على  ،]39- 30[و [20-29]فئتي السن ممن ینتمون إلى  %18.83و %17.06:على التوالي

   .ه النسب نجد أن أفراد العینة یتوزعون على كامل الفئات العمریةذمن خلال ه اً إذ التوالي
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      ةأفراد العینة حسب الحالة العائلی ، توزیع6 :جدول رقم

 %النسبة  ت الحالة العائلیة 

 25.59 87 أعزب

 74.41 253 متزوج

 0.00 00 مطلق

 0.00 00 أرمل

 100 340 المجموع

من أفراد العینة هم من فئة المتزوجین مقابل  %74.41من خلال هذا الجدول أن  نلاحظ

، من ذلك یتبین لنا أن أغلب أفراد العینة متزوجون، وتفسیر فئة العزابینتمون إلى ن مم% 25.59

ذلك راجع إلى خصوصیة المنطقة التي تتمیز بالحث على الزواج المبكر، إضافة إلى عامل السن، 

حوالي  49- 30نجد أن أغلب أفراد العینة ینتمون إلى فئة السن  05حیث أنه في الجدول رقم 

باب بهاجس التأخر في الزواج، وبالتالي یدفعهم إلى وهو السن الذي یشعر فیه الش 57.94%

  .التوجه نحو إقامة عائلة وهذا ما یمیز واقع المجتمع الجزائري عموما
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  ، توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي7 :جدول رقم

 %النسبة  ت المستوى التعلیمي 

 % 00 00 ابتدائي

 % 3.23 11 متوسط

 % 31.47 107 ثانوي

 % 65.30 222 جامعي

 % 100 340 المجموع

مستوى تعلیمي جامعي، لدیهم من أفراد العینة  %65.30أن  نلاحظهذا الجدول خلال من  

فهما ذا نسب  بتدائيوالا متوسطال أما المستوىن لدیهم مستوى تعلیمي ثانوي، مم% 31.47مقابل 

ضئیلة جداً ومنعدمة، بالتالي لیس لهما أي دلالة إحصائیة، وعلى أساس أن أغلب أفراد العینة 

لدیهم مستوى جامعي نستطیع القول إن هذا مرده إلى طبیعة نشاط المؤسسة الذي یتطلب مستوى 

  .وتأهیل عالیین

     ، توزیع أفراد العینة حسب مهنة الأب8 :جدول رقم

 %النسبة  ت مهنة الأب 

 % 15.00 51  بطال

 % 24.12 82  أعمال حرة 

  % 22.94 78  موظف

  % 37.94 129 متقاعد

 % 100 340 المجموع

من المبحوثین هم من فئة من آبائهم متقاعدین % 37.94من خلال الجدول أعلاه أن   نلاحظ     

یمثلان على التوالي  %22.94و %24.12مقابل نسبتان متكافئتان ومتعادلتان هما على التوالي 

ومن خلال هذه . من آبائهم بطالین %15.00ممن مهنة آبائهم أعمال حرة وموظف، ومقابل 

المعطیات نستخلص أن آباء المبحوثین هم موزعین على أغلب المهن المعروفة، إلا أننا نلاحظ أن 

  .%38.00 مجموع أفراد العینة ما یقارب 1/3من آبائهم متقاعدین هي نسبة تفوق 



  
  

 

119 

 30ما فوق . التفسیر الأقرب إلى الصواب حسب رأیي مرتبط بعامل سن المبحوثین، نسبیا

سنة هي الفئة المهیمنة، وهذا ما یقابله أن آبائهم وصلوا إلى سن التقاعد، أي أن فارق السن هو ما 

  !سنة 30یساوي جیل واحد وهو محدد دیموغرافیا بـ 

      حسب الأقدمیة في المنصب ، توزیع أفراد العینة9 :جدول رقم

 %النسبة  ت )سنوات(الأقدمیة في المنصب 

[4 – 0]  52 15.29 % 

[9 – 5]  72 21.18 % 

 [14 –10]  140 41.18 % 

 % 22.35 76  فأكثر [15

 % 100 340 المجموع

من أفراد العینة تنتمي أقدمیتهم في المنصب إلى  %41.18من خلال هذا الجدول أن   نلاحظ    

% 22.35مقابل نسبتان متكافئتان ومتعادلتان هما على التوالي  سنوات [10– 14]الفئة 

ومقابل على التوالي سنوات  [5 – 9]و فأكثر [15ینتمون إلى فئة الأقدمیة ممن % 21.18و

، ویمكن تفسیر هذه النتائج الإحصائیة سنوات [0 – 4] ة ما بینأقدمیلدیهم ن مم% 15.29

الذي یعبر عن فئات السن لأفراد مجتمع البحث، حیث یلاحظ فیه أن  5بالعودة إلى الجدول رقم 

  .فئة السن الشبانیة لم تكن مرتفعة
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     منصب العملحسب أفراد العینة ، توزیع 10 :جدول رقم

 %النسبة  ت  منصب العمل

  % 20.59  70  إطار  

 % 30.00 102 عون تحكم 

 % 49.41 168 عون تنفیذ 

 % 100  340 المجموع

 %30.00ینتمون إلى فئة المنفذین مقابل العینة من أفراد  %49.41 من الجدول أن نلاحظ

ممن ینتمون إلى فئة الإطارات، أي أن أفراد  %20.59ممن ینتمون إلى فئة أعوان التحكم ومقابل 

المتواجدة ضمن التصنیف المعمول به حسب طبیعة  الفئات المهنیةن على كامل و موزعالعینة 

إلا أننا نلاحظ ارتفاع عدد المنفذین وهذا راجع إلى طبیعة النشاط  ،الجلفة SDCنشاط شركة 

المهني بشركة سونلغاز الذي یتمیز بالجوانب العملیة المیدانیة من ربط بالكهرباء والغاز، حیث أن 

المنطقة التي أخذناها بالاهتمام استهلاك الغاز والكهرباء هما في تزاید مستمر في الوقت الراهن في 

  . حثنافي مجال ب

  السكن مقرحسب أفراد العینة توزیع ، 11 :جدول رقم

  %النسبة   ت  مكان السكن

  %76.77   261  داخل المدینة

  %23.23  79  خارج المدینة

  %100  340  المجموع

من المبحوثین یقطنون داخل  % 76.77نلاحظ من خلال النتائج الإحصائیة لهذا الجدول أن

ممن یقطنون خارج المدینة، إذ من خلال هذه النتائج نستنتج أن أغلب  % 23.23المدینة مقابل 

المبحوثین یقطنون داخل المدینة أي في المدینة التي یقع فیها مقر مؤسسة العمل، وهذا ما یجعل 

  .عنه من المشاكل المهنیة رجالمبحوثین یشعرون بنوع من الإستقرار ویقلل من عناء التنقل وما ین
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فقرب مكان الإقامة من مؤسسة العمل یقضي  والغیابات والنزاعات مع الإدارة حول ذلك، كالتأخر 

والغیابات ویلزم المورد البشري بالإنضباط  تالتأخیراعلى أسالیب التحایل وإختلاق الأعذار لتبریر 

ر في ومن خلالها المسؤولین المباشرین  الحجة والمبر  الإدارةفي المواقیت الدخول والخروج ویعطي 

ومصالح المؤسسة، وهذا هو  امسالتعامل بجدیة وصرامة لفرض الإنضباط والإلتزام في مختلف أق

  .الناجحةالمؤسسات جوهر روح التسییر العقلاني في 

     الأجر الشهريب حسالعینة ، توزیع أفراد 12 جدول رقم

 %النسبة  ت الأجر الشهري

 %0.59 02  دج 20000-24.999

 %1.76 06 دج 29.999-25.000

 %10.29 35 دج 34.999-30.000

 %13.24 45 دج 39.999- 35.000

 %74.12 252  فأكثر دج 40.000 

 % 100 340 المجموع
  

دج  40.000من المبحوثین یتقاضون أكثر من  %74.12نلاحظ من خلال هذا الجدول أن 

تمثلان فئتي  %10.29و %13.24مقابل نسبتان متكافئتان ومتعادلتان هما على التوالي 

 %0.59و %1.76ومقابل نسبتان أیضا متعادلتان ومتكافئتان هما) 39.999–35.000(الأجر

وعند التمعن . على التوالي) 24.999 -20.000(و) 29.999 - 25.000(وتمثلان فئتي الأجر 

دج، وتوجد فئة  40.000في هذه النتائج الإحصائیة نجد أن أغلب الأجور لدى المبحوثین تفوق 

، أما عن الأجر الشهري )39.999 - 30.000(یتراوح أجرهم بین %23.53لة حوالي قلی

فعدد المبحوثین الذین یتقاضون هذا الأجر یكاد یكون ) 29.999و 20.000(للمحصورین بین 

منعدما، ومن خلال سؤالنا لبعض المبحوثین خلال الدراسة الاستطلاعیة عن المبلغ المتقاضى 
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م أن العامل المنفذ الذي یلتحق لأول مرة بسونلغاز یبدأ راتبه من شهریا فكانت إجابة أغلبه

  .دج 33.000: دج أي أن أدنى أجر في هذه المؤسسة هو 33.000

فما فوق هو أجر في حد ذاته مرتبط بالظروف المعیشیة السائدة حالیا في  40.000 كما أنّ 

   .ثر للقدرة الشرائیةالمجتمع والتي تتمیز بارتفاع مستمر في الأسعار وضعف أكثر فأك
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  تحلیل البیانات المتعلقة بالفرضیة الأولى. 2.4

   ، یوضح العلاقة بین كیفیة الالتحاق بالمؤسسة والمستوى التعلیمي13 :جدول رقم

  

من المبحوثین ممن لدیهم مستوى جامعي التحقوا بالمؤسسة میدان  %92.79نلاحظ أن 

ومما . من المبحوثین ممن لدیهم مستوى ثانوي %46.73الدراسة عن طریق إجراء مسابقة مقابل 

  .سبق یمكن القول أن الالتحاق بالمؤسسة میدان الدراسة له علاقة بالمستوى التعلیمي

إن المعاني والدلالات التي یمكن أن تبرزها لنا هذه النتائج الإحصائیة هي أن خریجي 

الجامعات لهم حظوظ أكثر للالتحاق بشركة سونلغاز، وهذا راجع أساسا إلى طبیعة النشاط الذي 

هذا من جهة ومن جهة أخرى، . یتطلب مؤهلات علمیة معینة تتوفر لدى حملة المستوى الجامعي

اق بهذه المؤسسة من طرف الجامعیین یتم عن طریق المسابقة، التي تدرك على أنها فإن الالتح

فرص متساویة لجمیع المترشحین، مما قد یجعل الكفاءة  لإعطاءالوسیلة الأكثر عقلانیة 

  .والاستحقاق من أهم المؤشرات التي یستند إلیها التوظیف في سونلغاز

في اختبار مواردها البشریة تعزز ) للجوء إلى المسابقةا(إن المؤسسة میدان الدراسة لهذا التوجه 

سعیها إلى فكرة التخصص الوظیفي وبناء منظومة مسارات مهنیة قویة وناجحة تسایر الجانب 

  .العقلاني لتسییر المؤسسة

  المستوى التعلیمي

 لتحاق بالمؤسسةالا

  المجموع جامعي ثانوي  متوسط  ابتدائي

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %00 00 %00 00  %00 00 %00 00 %00 00  أحد المعارفوساطة 

 %75.29 256 %92.79 206 %46.73 50 % 00 00 %00 00  الإعلان عن مسابقة

 %17.65 60 %07.21 16 %36.45 39 % 45.45  05 % 00 00  توظیف مباشر

 %07.06 24 %00 00 %16.82 18  % 54.55 06 %00 00  وكالة التشغیل

 %00 00 %00 00 %00 00  % 00 00 % 00 00 )حدد(آخر

  %100  340 %100 222 %100 107 %100 11 % 00 00 المجموع
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  المتعلقة بمنصب العمل والفئة المهنیة  ، یوضح العلاقة بین تقدیم التوضیحات14 :جدول رقم

  

من من المبحوثین م %88.58 :الجدول نلاحظ أنهذا من خلال المعطیات الإحصائیة ل

الإطارات صرحوا أنهم عند التوظیف الأول بالمؤسسة قدمت لهم توضیحات حول ینتمون إلى فئة 

ممن  %76.79أعوان التحكم ومقابل ممن ینتمون إلى فئة  %81.37مناصب عملهم، مقابل 

هذا التدرج في النسب من أعلى ملاحظة ومن خلال ومما سبق أعوان التنفیذ، ینتمون إلى فئة 

فئات السوسیومهنیة نستطیع القول أن تقدیم سلم القله في منصب في السلم المهني إلى أ

  .التوضیحات والشروحات حول كیفیة التأقلم وتنفیذ متطلبات الوظیفة له علاقة بالفئة المهنیة

یمكن القول إن تقدیم رغم أن الفروق الإحصائیة لیست ذات دلالة إحصائیة كبیرة إلا أنه 

متطلبات المنصب وشرح كیفیة التأقلم مع الوظیفة الجدیدة كان منصبا على فئة الإطارات بالدرجة 

الأولى ثم أعوان التحكم، فمعظم النصوص القانونیة والتعلیمات في أي مؤسسة عمومیة وكل ما له 

لعلیا في سلم الفئات علاقة بالجوانب الإداریة التنظیمیة یخص بالدرجة الأولى الفئات ا

السوسیومهنیة، حیث تفصل هذه النصوص القانونیة محتوى كل وظیفة وتضع حدّاً لتداخل المهام 

والمسؤولیات، وهذا من شأنه أن یضمن السیر الحسن للعمل ویعزز الرضى لدى الموارد البشریة 

  .ویقلل من الصراع وتداخل المهام

  

  الفئة المهنیة

 تقدیم التوضیحات

 المجموع أعوان التنفیذ أعوان التحكم الإطارات

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %80.59 274 %76.79 129 %81.37 83   %88.58 62 نعم

 %19.41 66 %23.21 39 %18.63 19 %11.42 8 لا

 %100  340 %100  168 %100 102  %100  70 المجموع
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ل حول علاقة تقدیم التوضیحات الخاصة بمنصب هذا ما یمكن قراءته من خلال هذا الجدو 

، أما عن فئة )إطارات، أعوان التحكم(العمل فیما یخص الفئات المهنیة العلیا في هذه المؤسسة 

المنفذین فطبیعة نشاطهم یقوم على التطبیق في المیدان العملي ویحكم خبرتهم المهنیة الیومیة 

نجد مرة أخرى أن المؤسسة محل الدراسة تتعامل  یفترض أنهم على علم بما هو منتظر منهم، هنا

منذ بدایة التوظیف بطریقة عقلانیة وواضحة ومدروسة مع مواردها البشریة مما یوفر لها الانسجام 

  .مع طبیعة تخصصها الوظیفي وواقعها المهني المعاش

 وكخلاصة في هذا الشأن فإن تقدیم التوضیحات حول منصب العمل وشرح متطلبات الوظیفة

وحدودها القانونیة من شأنه أن یؤدي إلى التكیف المهني مع المنصب وتحقیق الاستقرار والرضى 

المهني داخل المؤسسة، وهذا الأساس یعتبر اللبنة الأولى والأساسیة في الإستراتیجیة التي تتبناها 

  .إدارة الموارد البشریة للمسارات المهنیة المرسومة من قبلها

المقدم للتوضیحات حول الوظیفة الجدیدة  الشخص بین یوضح العلاقة ،15 :جدول رقم

  ومنصب العمل

  عملالمنصب 

  الشخص المقدم للتوضیحات

  المجموع  عون تنفیذ  عون تحكم  إطار

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  %09.13  25  %00  00  %00  00  %40.32  25  مدیر مؤسسة

  %18.98  52  %1.55  02  %18.07  15  %56.45  35  قسم الموارد البشریة سؤولم

  %65.69  180  %94.57  122  %67.47  56  %3.23  02  الرئیس المباشر

   % 06.20  17  %03.88  05  %14.46  12  %00  00  )حدد(آخر

  %100  274  %100  129  %100  83  %100  62  المجموع

  

من فئة أعوان  %94.57 :من  خلال المعطیات الإحصائیة المبینة في هذا الجدول نلاحظ أن

 حات حول منصب العمل هو الرئیس المباشر مقابلییؤكدون أن الشخص المقدم للتوض یذالتنف

من خلال هذه النسب نقول أن  اً إذ .من الإطارات %3.28من أعوان التحكم ومقابل  86.74%
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توضیحات حول الوظیفة الجهة المسؤولة في المؤسسة للفعل تقدیم  فيله تأثیر  منصب العمل

  .الجدیدة

حات حول یتوض اأنهم تلقو  امن الجدول السابق هو أن أغلب من أكدو  نستخلصه إن ما

أن هذه الفئة المهنیة تشغل مناصب وبحكم  )274من  129( الوظیفة الجدیدة هم من المنفذین

للمنفذین یقوم بالتوضیحات والتعلیمات  الرئیس المباشرإلا أن  .بسیطة وذات أعمال روتینیة

توجیهم ، و ءاته الیومیة بعد تنصیبهم من طرف إدارة الموارد البشریةالمناسبة حول سیر العمل  وإجرا

من المنفذین تلقوا هذه  %94.57حیث أن أعلاه، الجدول  ناأثبته ل إلى مكان أعمالهم، وهذا ما

كبیرة  نسبةنجد أعوان التحكم أتي إلى فئة نالتعلیمات من الرئیس أو المسؤول المباشر لكن لما 

لكن منهم من تلقوا هذه ) 67.47(تلقوا التوضیحات من المسؤولین المباشرین كذلك  منهم

وهذا ) %14.46(أو من أشخاص آخرین ) %18.07(التوضیحات إما من قسم إدارة الموارد 

بإدارة الاحتكاك  حتاج إلىتلذا  ،أعمالهم یغلب علیها الجانب التقنيبحكم أن منطقي وعقلاني 

  .لعملمیدان ازملاء ذو الخبرة والتجربة في الموارد البشریة أو بعض ال

لكن عند الحدیث عن الإطارات فهذا یحیلنا إلى الكلام عن الأهداف التنظیمیة لمؤسسة 

تعد هذه الفئة المهنیة ضمن على الإطارات لكون الموارد البشریة التي تدخل تراهن  سونلغاز فهي

من الإطارات توضیحات لهؤلاء التم تقدیم یوبالتالي  ،ر هذه المؤسسةتسییّ والقیادة التي  بمثابة النخبة

تحمل مسؤولیات هامة تتعلق بمصیر  ىعل ونمقبلأعوان له فهم طرف مدیر المؤسسة لكونهم 

التنسیق بین مختلف أقسام إطار في  الأخرى توسیكون لهم احتكاك مباشر مع الإداراالمؤسسة، 

  .ومصالح المؤسسة

  

  



  
  

 

127 

  

یوضح العلاقة بین تقدیم الإدارة لنسخة من النظام الداخلي للعاملین عند  ،16 :جدول رقم

  الالتحاق بالمؤسسة ومنصب العمل 

  

من خلال هذا الجدول نلاحظ أن الاتجاه العام لإجابات المبحوثین یشیر إلى أن اغلب أفراد 

الداخلي للمؤسسة النظام المنتمین إلیها تقدم لهم نسخة من بغض النظر عن الفئة المهنیة العینة 

فإن الفرق بین النسب وعند التمعن أكثر في المعطیات الإحصائیة  .%87.06 عند بدایة التوظیف

نقاط وبالتالي لا توجد دلالة  05نجد أن الفرق أقل من  %85.12، %88.24، %90من 

إحصائیة تذكر ومن خلال ذلك نستنتج أنه لا توجد علاقة بین منصب العمل وتقدیم نسخة من 

  .النظام الداخلي

النظام الداخلي العینة حصلوا على نسخة من من خلال النسب یتأكد لنا أن أغلب أفراد 

ومنه نستنتج أن الاتجاه العام یتجه نحو الاطلاع على النظام الداخلي للمؤسسة من قبل  ،للمؤسسة

ومن الناحیة السوسیولوجیة فإن المؤسسة مهما كانت طبیعة نشاطها فإنها عبارة عن . العاملین بها

مجموعة من القیم والقواعد والضوابط القانونیة والتنظیمیة والقیمیة من أجل فرض الانضباط 

لمواظبة في مجال العمل مما یستدعي الاطلاع والتعرف  على كل ما یضمن التوازن الفعلي وا

  .هذا ما یكون مع القوانین والانظمة التي تحكم سیرها .للمؤسسة وعدم وجود بها اختلالات وظیفیة

وعلیه وجب على المؤسسة صیاغة جملة من الضوابط ذات الطابع الإلزامي التي یجب التقید 

وحرصا من المشرع الجزائري على الحفاظ . طرف الجمیع، وهذا ما یعرف بالنظام الداخليبها من 

  منصب العمل

نسخة من النظام الداخلي تقدیم 

 للمؤسسة

 المجموع أعوان التنفیذ أعوان التحكم الإطارات

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %87.06 296 %85.12 143 %88.24 90 %90.00 63 نعم

 %12.94 44 %14.88 25 %11.76 12 %10.00 07 لا

 %100  340 %100  168 %100 102  %100  70 المجموع
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المؤرخ في  90/11على النسق الداخلي وضبط علاقات العمل داخل أي مؤسسة فإن القانون رقم 

منه التي تؤكد أن النظام الداخلي هو  77المتعلق بعلاقات العمل ولا سیما المادة  21/4/1990

بة یحدد فیها المستخدم لزوما القواعد المتعلقة بالتنظیم التقني للعمل والوقایة الصحیة وثیقة مكتو 

والأمن والانضباط، یحدد النظام الداخلي في المجال التأدیبي طبیعة الأخطاء المهنیة ودرجات 

ومن خلال دراستنا ). 90/11: من القانون 77المادة . (العقوبات المطابقة وإجراءات التنفیذ

یدانیة لمؤسسة سونلغاز بالجلفة وأثناء توزیعنا لاستمارة البحث لاحظنا من خلال تجولنا في الم

مختلف المكاتب توفر النظام الداخلي من خلال تعلیقه في ألواح القیادة، داخل أغلب المكاتب، ومنه 

خلي وذلك یمكن القول إن المؤسسة محل الدراسة تسایر التشریعات القانونیة الخاصة بالتنظیم الدا

بتزوید مواردها البشریة بهذا الأخیر لتفادي الإخلال بقواعد العمل والتعرض للعقوبات والأخطاء التي 

  .من شانها أن تؤثر في مساراتهم المهنیة

 الداخلي النظام من لنسخة الإدارة تقدیم تحلیل محتوى إجابات المبحوثین حول ،17 :جدول رقم

  علیها للاطلاع لاللعم

 علیها للاطلاع لاللعم الداخلي النظام من لنسخة الإدارة تقدیم حول المبحوثین آراء: فئة الاتجاه

 %النسبة   التكرارات وحدات التحلیل رقم الوحدة

 %28.99 60 المحافظة على الانضباط داخل المؤسسة 1

 %40.58 84 معرفة الحقوق والواجبات 2

  %24.64  51  والتقید بهالاطلاع على القانون الداخلي   3

  %3.39  7  الإدارة ملزمة بتقدیمه للعاملین  4

  %2.40  5  ضمان السیر الحسن للمؤسسة  5

 %100 207 المجموع
  

من محتوى إجابات المبحوثین الذین أجابوا  %40.58یظهر من خلال نتائج هذا الجدول أن 

من أجل معرفة الحقوق والواجبات  بنعم تعتبر أن سبب تقدیم الإدارة لنسخة من النظام الداخلي هو



  
  

 

129 

 نسبتان متكافئتان من محتوى إجابات المبحوثین ، مقابل2مثلما جاء في وحدة التحلیل رقم 

تفسران أن سبب تقدیم الإدارة لنسخة من النظام الداخلي للعاملین هما على  %24.64و 28.99%

قانون الداخلي والتقید به وهو الاطلاع على ال -المحافظة على الانضباط داخل المؤسسة: التوالي

على التوالي ومقابل نسبتان متكافئتان أیضا من محتوى  3و 1ما تضمنته وحدتي التحلیل رقم 

واللتان تعتبران أن سبب تقدیم الإدارة  %2.40و %3.39: إجابات المبحوثین هما على التوالي

ضمان السیر و  زمة بتقدیمه للعاملینالإدارة مل: لنسخة من النظام الداخلي للعاملین هما على التوالي

   .على التوالي 5و 4الحسن للمؤسسة وهو ما تبینه وحدتي التحلیل رقم 

ومن خلال القراءة الإحصائیة للجدول السابق نستنتج أن آراء المبحوثین ممن أجابوا بنعم حول 

معرفة وهو  2ل رقم سبب تقدیم الإدارة لنسخة من النظام الداخلي للعاملین تتأرجح بین وحدة التحلی

المحافظة على الانضباط داخل المؤسسة ووحدة وهو  1الحقوق والواجبات ووحدة التحلیل رقم 

وعند التمعن في محتوى هذه . وهو الاطلاع على القانون الداخلي والتقید به 3التحلیل رقم 

عي ودرایة قانونیة الإجابات ندرك أولا أن نسبة كبیرة من العاملین بالمؤسسة محل الدراسة لدیهم و 

بمحیطهم المهني الداخلي وهذا یظهر من خلال إدراكهم لأهمیة وجود النظام الداخلي بالمؤسسة 

وضرورة الاطلاع علیه، لیس هذا فحسب بل نضیف إلى ذلك معرفتهم للجانب العملي لهذا النظام، 

التطرق إلیه في هذا  ، أما الشيء الثاني الذي یمكن 3.2.1وهذا ما یظهر في وحدات التحلیل رقم 

التحلیل السوسیولوجي هو بروز أهمیة ودور إدارة الموارد البشریة في الواقع المهني وهذا من خلال 

  .نشر وتوزیع النظام الداخلي على نطاق واسع بین مختلف الفئات السوسیومهنیة المنتمیة إلیها

  



  
  

 

130 

ذلك سعي إدارة الموارد البشریة وهذا ما أثبتته آراء المبحوثین في هذا الجدول حیث یبین لنا 

إلى تطویر مواردها البشریة وصقل قیمهم المهنیة وتراكم ثقافتهم القانونیة للولوج إلى المشاركة في 

  .تسییر مساراتهم المهنیة بكل وضوح وعقلانیة

 النظام من لنسخة الإدارة عدم تقدیم تحلیل محتوى إجابات المبحوثین حول ،18 :جدول رقم

   علیها للاطلاع للعمل الداخلي

 للاطلاع للعمل الداخلي النظام من لنسخة الإدارة عدم  تقدیم حول المبحوثین آراء: فئة الاتجاه

  علیها

 %النسبة   التكرارات وحدات التحلیل رقم الوحدة

 %52.27 23 لا أدري لماذا لم تقدمه الإدارة   1

 %27.27 12 قدم لي فیما بعد   2

  %4.55  02  حتى لا تعرف حقوقك ویتم التحكم فیك    3

  %15.91  07  لا أحتاجه لبساطة منصبي  4

 %100 44 المجموع
  

من محتوى إجابات  %52.27: من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن

المبحوثین الذین أجابوا بـ لا، لا یدرون لماذا لم تقدم لهم الإدارة نسخة من النظام الداخلي للاطلاع 

ممن صرحوا أن النظام الداخلي قدم لهم فیما بعد أي بعد التحاقهم  %27.27علیه، مقابل 

دارة لنسخة من النظام ممن یرون أن سبب عدم تقدیم الإ% 15.91بالمؤسسة بمدة معینة ومقابل 

ممن یرون أن أنه فعل متعمد  %4.55 الداخلي في بدایة التوظیف یرجع لبساطة عملهم، ومقابل

  . من الإدارة لكي لا یعرف العامل حقوقه ویتم التحكم فیه واستغلاله

ووحدة التحلیل  1إن ما یمكن استخلاصه وقراءته من هذا الجدول وخاصة وحدة التحلیل رقم 

و وجود فئة من العاملین الذین لا یولون أي اهتمام للنظام الداخلي بالمؤسسة، وهذا قد ه 4رقم 

یرجع إلى عدم وعیهم بضرورة الاطلاع علیه لضمان الحقوق ومعرفة الواجبات وهؤلاء العاملین 
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 ینتمون إلى فئة المنفذین الذین یرون أنهم الفئة البسیطة في سلم الوظائف والملاحظ على هذه الفئة

أنها مصابة دائما بالإحباط والملل والتذمر ولدیها حساسیة من فئة الإطارات وأعوان التحكم بحكم 

كما أن عملها . المستوى التعلیمي لكل فئة لذلك ترى فئة المنفذین أنها غیر معنیة بالنظام الداخلي

الإطارات وأعوان  مرتبط بالمیدان فقط، لذلك نجد من حین لآخر نوع من التوتر بین المنفذین وفئتي

التحكم بحكم أن الإطار وعون التحكم قد یكونا مسؤولین أو مشرفین على المنفذ، وبالتالي یخلق نوع 

من الانزعاج لدى فئة المنفذین أثناء إصدار الأوامر لهم أو تكلیفهم بعمل ما، والتذمر والإحباط 

في الجدول السابق وخاصة وحدة  الذي تبدیه فئة المنفذین تجاه الإدارة والمسؤولین هو ما نجده

لا أدري لماذا لم تقدمه لي الإدارة واتهامها بالتقصیر وتهمیش بعض الفئات المهنیة : 1التحلیل

حتى لا تعرف حقوقك ویتم التحكم فیك وهي إجابة تنم عن السخط : 3وكذلك وحدة التحلیل رقم 

  .  والإحساس بهضم الحقوق والظلم

یوضح العلاقة بین دعوة الإدارة إلى ضرورة الاطلاع على الاتفاقیة الجماعیة  ،19 :جدول رقم

  عند الالتحاق للعمل بالمؤسسة ومنصب العمل  

  

نلاحظ من خلال المعطیات الإحصائیة الموضحة في الجدول أن الاتجاه العام لإجابات 

المبحوثین تشیر إلى الإجابة بعبارة نعم أي أن إدارة المؤسسة محل الدراسة حثت ودعت أغلبیة 

العاملین بها عند التوظیف الأول إلى ضرورة الاطلاع على الاتفاقیة الجماعیة السائدة بها، وهذا 

  منصب العمل 

الاطلاع على الاتفاقیة 

 الجماعیة

 المجموع أعوان التنفیذ أعوان التحكم الإطارات

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %67.35 229 %67.86 114 %65.69 67 %68.57 48 نعم

 %32.65 111 %32.14 54 %34.31 35 %31.43 22 لا

 %100  340 %100  168 %100 102 %100  70 المجموع
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 %65.69، %67.86، %68.57إحصائیا في الجدول أعلاه حیث نلاحظ أن النسب  یظهر

نقاط أي لا توجد دلالة إحصائیة، وهذا یقودنا إلى القول بأن  5الفرق بین الواحدة والأخرى لا یتعدى

الفئة المهنیة أو منصب العمل لیس له أي علاقة بدعوة الإدارة إلى ضرورة الاطلاع على الاتفاقیة 

ن أوساط الجماعیة التي تخص كل الفئات السوسیومهنیة بالمؤسسة ویجب أن تنشر إلزامیا م

  .العمال

من الموارد  %70ما یمكن استخلاصه من النتائج الإحصائیة السابقة هو أن ما یقارب 

البشریة المنتمیة إلى المؤسسة محل الدراسة قد تم دعوتهم للاطلاع على الاتفاقیة الجماعیة السائدة  

بغض النظر عن انتماءاتهم السوسیومهنیة لأن هذه الأخیرة هي أداة لتنظیم شروط وظروف العمل 

والضمانات الاجتماعیة اتفاق یتعلق بشروط العمل " وعلاقاته بما یضمن للعمال مزایا أفضل وهي

مبرم من صاحب العمل أو بخصوص أصحاب عمل واحد أو أكثر من تنظیم نقابي للعمال نتیجة 

        1."تفاوض جماعي

إن الإصلاحات الاقتصادیة التي عرفتها الجزائر فرضت على المشرع الجزائري ضرورة تغییر 

المعدل والمتمم بدستور  1989ر النصوص القانونیة التي تحكم النظام الاقتصادي، فنجد دستو 

قد منح حقوقا للعمال من اجل الدفاع عن مصالحهم المهنیة المشروعة، وتماشیا مع النهج  1996

المتعلق بعلاقات العمل، وقد ضمن هذا القانون  90/11الاقتصادي الجدید صدر القانون رقم

تمادها بإطار تنظیمي جدید للعمال الحق في التفاوض الجماعي وإبرام الاتفاقیات الجماعیة واع

لعلاقات العمل ووثیقة السلم الاجتماعي داخل المؤسسة أو القطاع، وقد حدد المشرع الجزائري 

  .الجوانب الهامة التي یجب على معدي الاتفاقیة مراعاتها

                                                           
، 4.، ط"القانون الاتفاقي" قانون علاقات العمل الجماعیة في التشریع الجزائري المقارنأحمیة سلیمان،  1

 . 155.، ص2012دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 
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تعالج الاتفاقیات الجماعیة التي " محتوى الاتفاقیات الجماعیة: بعنوان 90/10وقد أدرجها القانون 

   1:ددها هذا القانون، شروط التشغیل والعمل وتمكینها أن تعالج العناصر التالیةیح

 .التصنیف المهني .1

 .مقاییس العمل بما فیها ساعات العمل وتوزیعها .2

 .الأدوار الأساسیة الدنیا المطابقة .3

التعویضات المرتبطة بالأقدمیة والساعات الإضافیة وظروف العمل بما فیها تعویض  .4

 .المنطقة

 .المكافئات المرتبطة بالاتفاقیة ونتائج العمل .5

 .كیفیات مكافأة فئات العمال المعنیین على المردود .6

 .تحدید النفقات المصرفیة .7

 .فترة التجریب والإشعار المسبق .8

مدة العمل الفعلي التي تضمن مناصب العمل ذات التبعات الصعبة أو التي تتضمن فترات  .9

 .التوقف عن النشاط

 .ةالتغیبات الخاص .10

 .إجراءات المصالحة في حالة وقوع نزاع جماعي في العمل .11

 .الحد الأدنى من الخدمة في حالة إضراب .12

 .ممارسة الحق النقابي .13

 .مدة الاتفاقیة وكیفیة تقدیمها أو مراجعتها أو نقضها .14

                                                           
 .المتعلق بعلاقات العمل 11- 90من القانون  120المادة  . 1
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إن محتوى الاتفاقیة الجماعیة الذي ذكرناه في العناصر السابقة هو ما عبر عنه مبحوثوا 

الدراسة عندما سألناهم عن اطلاعهم على الاتفاقیة فكانت إجاباتهم بنعم بعبارات المؤسسة محل 

لمعرفة ما لك وما علیك ومعرفة الحقوق والواجبات، ضمان السیر الحسن للعمل، الاطلاع : مثل

على القوانین المنظمة للعمل، الإلتزام بقواعد العمل، كل هذه العبارات تفسر سوسیولوجیا بتمسك 

بهذه المؤسسة بالاتفاقیة الجماعیة وضرورة الاطلاع علیها، وهذا ما أكده لنا أحد الإطارات  العاملین

أنها بما تتضمنه من شروط وبنود تمكن العامل من : عند سؤاله عن الاتفاقیة الجماعیة بقوله

 اكتشاف مدى مطابقة أو عدم مطابقة النظام الداخلي للقوانین المعمول بها في مجال الشغل، هذا

فتأتي الاتفاقیة الجماعیة لتكشف عیوبه . النظام الذي قد یكون مجحفا ومنحازا لصاحب العمل

  .ونواقضه

إن هذا الحرص الذي أبداه العاملون بالمؤسسة محل الدراسة والثقافة القانونیة التي یمتلكونها 

لمؤسسة ومن خلالها حول مسألة الاتفاقیة الجماعیة یقودنا للحدیث عن الدور الذي تلعبه إدارة هذه ا

إدارة الموارد البشریة فیما یخص الاهتمام بالمورد البشري والحرص على تطویر مهاراته المهنیة بما 

یخدم مساره المهني، وهذا ما ظهر لنا من خلال نشر الإتفاقیة الجماعیة على نطاق واسع في 

عند إبرام الاتفاقیة  أوساط العمال، حیث أن المشرع الجزائري ألزم أطراف التفاوض الجماعي

یجب على الهیئات المستخدمة أن تقوم بإشهار " الجماعیة بضرورة التقید بإجراءات شكلیة منها أنه

كل الإتفاقیات الجماعیة التي یكون طرف فیها، في أوساط جماعة العمل المعنیین وتوضع نسخة 

" وأیضا  1." ان عمل مامن الاتفاقیة الجماعیة دوما تحت تصرف العمال في موضع متمیز في مك

                                                           
 .المتعلق بعلاقات العمل 11-90من القانون  119المادة  1
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یقدم طرف التفاوض الجماعي أو الطرف الأكثر استعجالا الاتفاقیة الجماعیة فور إبرامها قصد 

     1..."تسجیلها فقط إلى مفتشیة العمال 

دعوة الإدارة للعاملین لضرورة الاطلاع  تحلیل محتوى إجابات المبحوثین حول ،20 :جدول رقم

   الالتحاق للعمل بالمؤسسة على الاتفاقیة الجماعیة عند

دعوة الإدارة للعاملین لضرورة الاطلاع على الاتفاقیة الجماعیة عند  حول المبحوثین آراء: فئة الاتجاه

 الالتحاق للعمل بالمؤسسة 

 %النسبة  التكرارات وحدات التحلیل رقم الوحدة

 %18.18 18 الاتفاقیة الجماعیة تحدد إجراءات سیر النظام الداخلي للمؤسسة 1

 %66.67 66 الاطلاع علیها وتطبیق مضمونها 2

  %15.15  15  ضمان السیر الحسن والحد من الصراعات  3

 %100  99 المجموع
  

من محتوى إجاباتهم تعتبر أن دعوة الإدارة إلى  %66.67 :نلاحظ من خلال هذا الجدول أن

ضرورة الاطلاع على الاتفاقیة الجماعیة هو من أجل معرفتها وتطبیق مضمونها، مثلما جاء مع 

من محتوى إجابات هؤلاء المبحوثین التي تعتبر أن سبب  %18.18مقابل  2وحدة التحلیل رقم 

راءات سیر النظام الداخلي للمؤسسة، كم جاء في الحصول على الاتفاقیة الجماعیة هو أنها تحدد إج

من محتوى إجابات المبحوثین التي ترجع فائدة الاطلاع  %15.15ومقابل  1وحدة التحلیل رقم 

على الاتفاقیة الجماعیة لكونها تضمن السیر الحسن للمؤسسة والحد من الصراعات كما جاء في 

  .3وحدة التحلیل رقم 

ته من مضمون إجابات المبحوثین حول السؤال لماذا یتم إن ما یمكن استخلاصه وقراء

الاطلاع على الاتفاقیة الجماعیة هو أن لدى المورد البشري في هذه المؤسسة قناعة بأنها تعتبر 

كآلیة لفهم وتفسیر النظام ) التمثیلات النقابیة(دعامة قانونیة یعتمد علیها العاملون أو ممثلوهم 

                                                           
 .المتعلق بعلاقات العمل 11-90من القانون  126المادة  1
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ه مع القانون المتعلق بعلاقات العمل، لأن المورد البشري في هذه الداخلي للمؤسسة ومدى تطابق

المؤسسة مجبر على استلام نسخة من النظام الداخلي والإمضاء علیها، وبالتالي فالمنتمون لهذه 

المؤسسة مجبرون على الإمتثال لهذا النظام وملزمون بتطبیق مضمونه وهذا ما عبر عنه المورد 

كما تظهر وحدة التحلیل رقم  17المؤسسة في إجاباتهم على السؤال رقم البشري المنتمي إلى هذه 

 17في الجدول السابق رقم  3، كذلك في نفس سیاق الاتفاقیة الجماعیة جاءت وحدة التحلیل رقم 4

ضمان السیر الحسن والحد من الصراعات، أي الاطلاع على الاتفاقیة الجماعیة یضمن : بعنوان

حد من الصراعات بها، وهذا یحیلنا إلى فكرة الموافقة على وجود هذا النوع السیر الحسن للمؤسسة وی

من الوثائق الإداریة في هذه المؤسسة حول الأطر التشریعیة والتنظیمیة التي تتجلى في ترسانة 

قانونیة یمكن التعبیر عنها بوثیقة السلم الاجتماعي المهني فهي تحفظ علاقة العمل وتعمل على 

من خلال النصوص التنظیمیة التي تحدد الحقوق والواجبات وتفصل بین تخصصات  استمراره وذلك

الفئات السوسیومهنیة ومستویاتها ومسؤولیاتها بما یضمن عدم تداخل المهام وانفصالها وبالتالي 

ضمان السیر الحسن للمؤسسة والحد من التوترات والنزاعات العمالیة التي یمكن أن تنشأ بسبب 

  .ین التي تحدد علاقات العمل في المؤسسةالجهل بالقوان
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   یوضح العلاقة بین تماشي الشهادة مع منصب العمل الحالي  ،21 :جدول رقم

  

من فئة الإطارات یؤكدون  %85.71نلاحظ من خلال المعطیات التي أفرزها هذا الجدول أن 

من فئة أعوان التحكم  %74.50تماشي شهاداتهم المحصل علیها مع مناصبهم الحالیة مقابل 

من أعوان التنفیذ، ومن خلال ما سبق یمكن أن نخلص إلى نتیجة مفادها أن  %64.88ومقابل 

  .منصب العمل یتماشي مع الشهادة المحصل علیها

ما یمكن قراءته سوسیولوجیا من خلال النتائج الإحصائیة للجدول السابق هو أن إدارة الموارد 

سة تأخذ بمبدأ الاختیار للعاملین أي الموظف المناسب في المنصب البشریة للمؤسسة محل الدرا

حیث تلعب الشهادة المحصل علیها شرطا أساسیا للتقدم للمسابقة حول المنصب الشاغر . المناسب

یركز مسیروها على اختیار ذووا الشهادات ) تجاریة(في هذه المؤسسة فكون هذه الأخیرة ربحیة 

عتقادا منهم بأن كسب الرهان في مجال المنافسة الاقتصادیة لا یتأثر المناسبة للمناصب الشاعرة ا

إذا تأملنا الاتجاه العام لإجابات المبحوثین نجد . بالدرجة إلا بمورد بشري تم اختیاره اختیارا علمیا

من المبحوثین یقرون بأن شهاداتهم المحصل علیها تتماشى مع مناصب عملهم  %70أن أكثر من 

ما یقودنا إلى تفسیر ذلك بأن مؤسسة سونلغاز بالجلفة وهي المؤسسة محل الدراسة وهذا . الحالیة

تتبنى اتجاها عقلانیا یسایر القوانین التي تسعى من خلالها إلى تحقیق أهدافها بكفاءة عالیة انطلاقا 

  .   ة متدرجة في مسارات مهنیةمن إعداد عقلاني لمورد بشری

  منصب العمل 

مع  الشهادة   تماشي

 المنصب الحالي

 المجموع عون تنفیذ عون تحكم إطار

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %72.05 245 %64.88 109 %74.50 76 % 85.71  60 نعم

  %27.95 95 %35.12 59 %25.50 26 %14.29  10 لا

 %100 340 %100 168 %100 102 %100   70 المجموع
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عدم تماشي منصب العمل الحالي مع الشهادة المحصل  ، آراء المبحوثین حول22 :جدول رقم

  علیها

  حول عدم تماشي منصب العمل الحالي مع الشهادة المحصل علیهاالمبحوثین موقف : الاتجاهفئة 

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

  50.00  47  الشهادة المحصل علیها بعد التوظیف  1 

  35.00  33  شهادتيالتوظیف بمنصب یتقارب مع   2 

  15.00  14  )تكلیف(أشغل هذا المنصب مؤقتا  3 

  100  94   المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
  

یوضح لنا هذا الجدول آراء المبحوثین حول عدم تماشي منصب العمل الحالي مع الشهادة 

بعد التوظیف في هذه المؤسسة المحصل علیها، فنجد من یرى هذا یعود لحصوله على الشهادة 

من المبحوثین من یرى عدم التماشي هذا یعود  %50.00: ، بـ1مثلما جاء في وحدة التحلیل رقم 

  . إلى توظیفه في منصب یتقارب مع شهاداته

ومن المبحوثین من  %35.00: ، بـ2ولكن تتقارب معه نوعا ما وهذا ما تتضمنه وحدة التحلیل رقم 

یرى أن الإدارة تشغلهم مؤقتا نظرا لضرورات معینة في مناصب لا تتناسب مع شهاداتهم وهذا ما 

  .%15.00: ، بـ3هو موجود في وحدة التحلیل رقم 

إن حصول المورد البشري على المؤهلات والشهادات الجامعیة بعد التوظیف في مؤسسة 

ي سونلغاز ولكن في أغلب المؤسسات وهي ضرورة أفرزتها سونلغاز هي ظاهرة منتشرة لیس فقط ف

الظروف الاقتصادیة والمعیشة للجزائریین، حیث أصبح السعي والترقي والنمو المهني یكون عبر 

مواصلة الدراسة وهذا من اجل الزیادات في الرواتب الشهریة ومجابهة تدني الظروف المعیشیة 

حید للفرار من البطالة هو التوظیف في مناصب حتى وإن للأسرة، كذلك نجد من یرى أن الملاذ الو 
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كانت لا تتماشى مع مؤهلاته وشهاداته أو أنه یعمل في منصب كلفته به الإدارة مؤقتا طمعا في 

    .الحصول مستقبلا على منصب یناسب شهادته المحصل علیها

ومن خلال ما سبق نجد أن الموقف البارز هو عدم تماشي منصب العمل مع الشهادة 

  .لحصول المورد البشري على الشهادة بعد التوظیفهذا یرجع و المحصل علیها 

، یوضح العلاقة بین تقدیم الإدارة للمعلومات حول كیفیة الترقیة والأقدمیة في 23 :رقمجدول 

  .المنصب

  

من خلال المعطیات الإحصائیة للجدول نلاحظ أن هناك فئتان متعادلتان ومتكافئتان هما 

فأكثر یصرح سنة  15وسنة ) 14- 10(الأقدمیة على التوالي تمثلان فئتي  80.26%و 81.43%

تقوم بتزویدهم بالمعلومات الخاصة ) إدارة الموارد البشریة(من خلالهما أفراد العینة بأن الإدارة 

ومقابل ممن ینتمون إلى فئة سنة ) 9-5(من فئة الأقدمیة  %38.46بالترقیة المهنیة مقابل 

ات من طرف من خلال هذه النتائج الإحصائیة نرى أن تقدیم المعلوم. سنة )4-- 0(الأقدمیة 

وعند . الإدارة للعاملین حول كیفیة الحصول على الترقیة المهنیة له علاقة بالأقدمیة في المنصب

سنوات هي الفئة ) 4-- 0(التمعن في القراءة الإحصائیة لهذا الجدول یتبین لنا أن فئة الأقدمیة 

ضي ثلاث سنوات من بدایة الأقل اطلاعا على كیفیة الترقیة وهذا بحكم أن الترقیة لا تبدأ إلا بعد م

   سنوات وبدایة من هذه الفئة من الأقدمیة نلاحظ تصاعد) 9-- 5(التعیین بالمؤسسة، تلیها الفئة 

  الأقدمیة في المنصب

تقدیم معلومات حول 

 الترقیة

  المجموع فأكثر 15  10-14 5-9  0-4 

 % ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %72.35 246 %80.26 61 %81.43 114 %70.83 51  %38.46 20 نعم

 %27.65 94 %19.74 15 %18.57 26 %29.17 21   %61.54 32 لا

  %100  340 %100 76 %100 140 %100 72 %100 100 المجموع
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نسبة الاطلاع على كیفیة الترقیة وشرح وتقدیم الإدارة لهذه الكیفیات، وهذا ما یفسر من الناحیة 

تشرع  سنة )9- 5(قدمیة نطلاقا من الأالسوسیولوجیة أن إدارة الموارد البشریة في هذه المؤسسة وا

في تهیئة وحث العاملین بها على الترقیة وخاصة الترقیة إلى منصب أعلى بالنسبة إلى الإطارات 

وأعوان التحكم، وهذا من خلال تقدیم المعلومات الكافیة حول الترقیة وشرح النصوص القانونیة 

دارة الموارد البشریة بالمؤسسة محل الدراسة هو أن إ هناوما یمكن قوله . المتعلقة بترقیة كل فئة

لا تخدم المسار الفردي فقط، وإنما ) تقدیم معلومات حول كیفیة الترقیة(بمباشرتها لهذه الخطوة 

أیضا تحقق الأهداف التنظیمیة، إذ أن سیاسة الترقیة لها عائد على المنظمة من خلال التوفر الدائم 

ا ما لاحظناه في هذه المؤسسة من خلال توفرها على الموارد للقوى العاملة المدربة المؤهلة وهذ

البشریة ذات الخبرة الطویلة من الإطارات وأعوان التحكم في مجال الكهرباء والغاز، ولم تحصل 

 - المؤسسة على هذه الكفاءات عبثا أو عشوائیا وإنما نتیجة كسب مواردها البشریة وحفظها من

وذلك بمتابعة المسارات المهنیة للعاملین وتسییرها بكل عدالة إن صحت العبارة  - التسرب المهني

  .ورشد وعقلانیة
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موقف المبحوثین حول عدم تقدیم الإدارة للمعلومات حول كیفیة الترقیة  ،24 :جدول رقم

  المهني للعاملین بها

المهنیة  حول عدم تقدیم الإدارة للمعلومات حول كیفیة الترقیة المبحوثینموقف : الاتجاهفئة 

  للعاملین بها

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

  31.91  30  التعامل حسب المعارف والعلاقات مع الإدارة  1

  43.62  41  لم یحن الوقت بعد للترقیة  2

  24.47  23  لا أدري  3

  100  94  المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
  

لقة بكیفیة الترقیة عللمعلومات المت الإدارةعدم تقدیم  لالمبحوثین حو  موقفیبین لنا هذا الجدول 

من المبحوثین یرون أن الإدارة لم تقدم لهم معلومات حول كیفیة  %43.62، حیث نجد أن المهنیة

، في حین 2رقم الترقیة المهنیة لأنه لم یحن الوقت للترقیة الخاصة بهم مثلما جاء في وحدة التحلیل 

نجد من المبحوثین من یرى أن سبب عدم تقدیم هذه المعلومات یعود لتعامل الإدارة مع العاملین 

أما  %31.91بـ  1بها حسب المعارف والعلاقات مع الإدارة وهذا ما جاءت به وحدة التحلیل رقم 

مات حول الترقیة المهنیة فئة أخرى من المبحوثین فهم لا یدرون لماذا تحجم الإدارة عن تقدیم المعلو 

  .%24.74بـ  3وهذا ما تضمنته وحدة التحلیل رقم 

ومن خلال ما سبق نجد أن السبب البارز لعدم تقدیم الإدارة للمعلومات حول الترقیة المهنیة 

للعاملین هو أن هؤلاء مازالوا متربصین ویلیه سبب آخر وهو تعامل الإدارة بنوع من المحسوبیة مع 

  .، في حین نجد من المبحوثین من یجهل السبب وهم قلیلونحسب رأي المبحوثین العاملین بها
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إن مؤسسة سونلغاز كغیرها من المؤسسات الجزائریة العمومیة الاقتصادیة تحرص على تسییر 

وصیان وتطویر مواردها البشریة بما یخدم أهدافها التنظیمیة إلا أن هذا التسییر الإداري الذي 

بالتسییر العقلاني المحض لا یخلوا من مظاهر التسیب والتلاعب والتي من أبرز یسعى إلى التشبه 

إن هذه ).  إلخ..المعارف والمحسوبیة، ربط علاقات مع الإدارة لقضاء مصالح خاصة(مؤشراتها 

المظاهر السلبیة تجعل المورد البشري یشعر بالخوف وعدم الأمان على وظیفته ومسیرته المهنیة 

  .ها بعض التعطیل والتأخیرالتي قدم یتخلل

  ، آراء المبحوثین حول كیفیة الحصول على المعلومات المتعلقة بالترقیة المهنیة25 :جدول رقم

  آراء المبحوثین حول  كیفیة الحصول على المعلومات المتعلقة بالترقیة المهنیة: الموضوعفئة 

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

  %30.07  92  المباشرالمسؤول   1

  %41.18  126  قسم الموارد البشریة   2

  %21.89  67  زملاء العمل  3

  %6.86  21  الوساطة والمعارف  4

  100  306    المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
  

بالترقیة یوضح لنا هذا الجدول آراء المبحوثین حول كیفیة الحصول على المعلومات المتعلقة 

، فهناك من المبحوثین من یرى أن الحصول على المعلومات المتعلقة بالترقیة المهنیة تكون المهنیة

في  %41.18بـ  2عن طریق الاتصال بقسم الموارد البشریة وهو ما تضمنته وحدة التحلیل رقم 

حین نجد من المبحوثین من یتحصل على المعلومات عن طریق المسؤول المباشر وهو ما تضمنته 

من المبحوثین تحصلوا على المعلومات حول %21.89، مقابل  %30.07بـ  1وحدة التحلیل رقم 

من  %6.86، ومقابل 3الترقیة بواسطة الزملاء في العمل وهو ما تضمنته وحدة التحلیل رقم 

  من تحصلوا على المعلومات بواسطة المعارف والوساطة وهو ما جاء في وحدةین وهم المبحوث
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ومن خلال التمعن في هذا الجدول یمكن القول أن الحصول على  %6.86بـ  4التحلیل رقم 

المعلومات المتعلقة بالترقیة المهنیة یكون بواسطة قسم الموارد البشریة بالدرجة الأولى ویلیه 

  .المسؤول المباشر وهما الرأیان البارزان في هذا الجدول

بین الإدارة ومواردها  إن هذا الجدول یعكس لنا بوضوح بروز الاتصال التنظیمي الموجود

البشریة، كوسیلة أساسیة للاتصال التنظیمي فالحصول على المعلومات المتعلقة بالترقیة أو غیرها 

قسم الموارد البشریة، المسؤول (المسائل المهنیة یكون عن طریق القنوات الرسمیة للاتصال من 

لتي تخص حیاته المهنیة بكل المستجدات ا ة، وبهذا فإن المورد البشري یستطیع متابع)المباشر

   . وضوح وشفافیة

على أساسها منح التي المبحوثین حول المعاییر  بةیوضح العلاقة بین إجا ،26 :جدول رقم

  الترقیة المهنیة ومنصب العمل

  منصب العمل                

  معاییر منح الترقیة

  المجموع  عون تنفیذ  عون تحكم  إطار

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  %26.68  103  %15.00  27  %36.44  43  %37.50  33  الجامعیةالشهادات 

  %37.57  145  %37.22  67  %36.44  43  %39.77  35  الأقدمیة

  %24.87  96  %30.00  54  %18.64  22  %22.73  20  تقییم الرئیس المباشر

  %10.88  42  %17.78  32  %8.48  10  %00  00  )حدد(آخر 

  %100  386  %100  180  %100  118  %100  88  المجموع

  

السؤال هذا قبل الكلام عن التحلیل الإحصائي لهذا الجدول نلاحظ أن عدد الإجابات عن 

كان بإمكانه لأن كل مبحوث  340: المقدر بـفوق مجموع المبحوثین یوهو عدد  386وصل إلى 

أما عن التحلیل الإحصائي فإن أكبر  .أن یختار أكثر من إجابة وهذه هي طبیعة السؤال الإختیاري

المتعلقتان بأعوان ا النسبتان ا أیضهموجودة في الأقدمیة وتتعلق بالإطارات وتعادل% 39.77نسبة 

بعدم وجود دلالة  یفسر على التوالي، وهو ما%) 37.32و% 36.44(التحكم وأعوان التنفیذ 
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توجد علاقة بین منصب العمل والمعاییر التي على  ذكر في هذا الجدول وبالتالي لاتإحصائیة 

   .الترفیه المهنیة أساسها تمنح

 هنقدمه حول هذا الجدول هو أن كل الفئات السوسیومهنیة في هذیمكن أن  إن التفسیر الذي

المهنیة بغض النظر عن نوعیة المنصب المشغول لكن وبالنظر إلى  قیةالمؤسسة تستفید من التر 

ترقیتهم لمؤسسة تتم في هذه امن أفراد العینة  1/3أكثر من العام لهذا الجدول نستنتج أن  الاتجاه

  .%)37.57(على أساس معیار الأقدمیة 

  .، یوضح العلاقة بین الحصول على الترقیة والأقدمیة قي المنصب27 :جدول رقم

  

متساویتان ن خلال البیانات الإحصائیة المبینة في الجدول أعلاه نلاحظ أن هناك نسبتان م

أفراد العینة ؤكد من خلالهما یسنة فأكثر  15و) 14- 10(هما على التوالي فئة الأقدمیة  100%

سنوات ومقابل  )9-5(ممن ینتمون إلى فئة الأقدمیة  %93.05الحصول على الترقیة مقابل 

، ومن خلال هذه المعطیات الإحصائیة )4- 0(تنتمي إلى الأقدمیة ممن أقدمیتهم  15.38%

  .بمدى أقدمیة المورد البشري في المؤسسة نستطیع القول إن إمكانیة الحصول على الترقیة مرتبط

من نتائج التحلیل الإحصائي لهذا الجدول یمكن القول إن المورد البشري عند التحاقه 

بوظیفته بالمؤسسة محل الدراسة وباستمرار وتزاید مدة أقدمیته فیها یكسب خبرات ومهارات جدیدة، 

الترقیة إلى (انت هذه الترقیة ترقیة أفقیة سواء أك. وهذا ینتج عنه الحصول على الترقیة في العمل

  الأقدمیة في المنصب

  

 لترقیةا الحصول على

 المجموع فأكثرسنة  15 سنة 14- 10 سنة 9-5 سنة 0-4

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  %85.86 291 %100 76 %100 140 %93.05 67 %15.38 08 نعم

 %14.41 49 %00 00 %00 00 %6.95 05 %84.62 44 لا

 %100 340 %100 76 %100 140 %100 72 %100 52 المجموع
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وهذه الأخیرة یحصل علیها أي موظف  .)الترقیة في الدرجة(أو الترقیة العمودیة آلیا ) منصب أعلى

آلیا مهما كانت الفئة المهنیة التي ینتمي إلیها بشرط بلوغ المدة القانونیة للترقیة إلى الدرجة الأعلى، 

ل السابق حیث أن أغلب من بلغ ثلاث سنوات بعد التوظیف وهذا ما یلاحظ من خلال الجدو 

  .)الدرجة الأولى(یحصل على الترقیة 

یقصد بها انتقال أو تحرك المورد البشري إلى أعمال أو وظائف ذات  الترقیة الأفقیةإن 

مسؤولیة ومركز اجتماعي أكبر وتتطلب خبرات أكثر تختلف عن الوظیفة السابقة، وینتج عن هذه 

  .زیادة في الأجر وملحقاته الترقیة

إن الترقیة إلى منصب أعلى في مؤسسة سونلغاز بحكم تخصصها الاقتصادي وهدفها 

الخدماتي تتطلب أقدمیة وخبرة كافیة وتأهیل علمي عال، وتراهن مؤسسة سونلغاز على فئتي 

. لمالي للمؤسسةالإطارات وأعوان التحكم لكون هاتین الفئتین تشرفان على التسییر الإداري التقني وا

. فالسعي إلى ترقیة وتأهیل المورد البشري هو في الواقع سعي ضمني نحو تحقیق أهداف المؤسسة

بقي أن نشیر في هذا التحلیل السوسیولوجي إلى بعض الجوانب من الواقع المهني المعاش الذي 

زائریة، ویتمثل تعبر عنه التمثلات التي یحملها المورد البشري في بعض المؤسسات العمومیة الج

الجانب الأول في الصورة النمطیة التي یحملها المورد البشري حول إدارة المؤسسة التي یعمل بها 

والمتمثلة في عدم الثقة في هذه الإدارة والشك الدائم في طریقة منح الاستحقاقات المهنیة وعدم 

   .إتباع مبدأ العدالة والموضوعیة عند حلول أي موعد أو استحقاق مهني
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  یوضح العلاقة بین الحصول على الترقیة المهنیة والأجر، 28 :جدول رقم

  

متعادلتان ومتكافئتان من خلال المعطیات الإحصائیة لهذا الجدول نلاحظ أن هناك نسبتان 

دج فأكثر  40.000تمثلان على التوالي فئة الأجر  %80و %84.13: هما على التوالي

یؤكد من خلالهما المبحوثین أنهم تحصلوا على الترقیة المهنیة مقابل ) 39.999 - 35.000(و

من هم من فئة  %66.66ومقابل ) 34.999 - 30.000(ممن ینتمون إلى فئة الأجر  71.43%

  .، إذاً هناك علاقة بین الحصول على الترقیة المهنیة والأجر المتاقضى)24.999 -20.000(

إن الملاحظ في هذا الجدول هو وجود تناسب طردي بین الحصول على الترقیة وارتفاع 

 المورد البشري على الترقیة كلما زادت قیمة الأجر الشهري الذي یتقاضاه، لفكلما تحص .الأجر

وهذا منطقي لأن الترقیة المهنیة في حقیقة الأمر ما هي إلا قیمة مالیة یعبر عنها في شكل مقررة 

  .إداریة تبرر القیمة المالیة التي تضاف إلى الأجر الشهري

  

  

  

  

  

  

  الأجر

  

 لترقیةا الحصول على

20.000- 

24.999 

25.000 -

29.999 

30.000-  

34.999 

35.000- 

39.999 

 المجموع فأكثر 40.000

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %81.76 278 %84.13 212 %80 36 %71.43 25 %66.66 04 %50 01 نعم

 %18.24 62 %15.87 40 %20 09 %28.57 10 %33.34 02 %50 01 لا

 %100 340 %100 252 %100 45 %100 35 %100 06 %100 02 المجموع
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  حول معاییر الحصول على الترقیة المهنیة تحلیل محتوى إجابات المبحوثین، 29 :جدول رقم

  المبحوثین حول المعاییر حصولهم على الترقیة المهنیةآراء  :الموضوعفئة 

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

  %44.83  91  الأقدمیة في المنصب  1

  %10.34  21  تقییم المسؤول المباشر  2

  %19.70  40  الشهادة الجامعیة  3

  %25.13  51  الإمتحان المهني  4

  %100  203  المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

في مؤسسة  ةالمهنی ةیقمعاییر حصولهم على التر حول راء المبحوثین آیعطینا هذا الجدول 

 امن المبحوثین یؤكدون أنهم حصلو % 44.83:لاحظ من خلال نتائج هذا الجدول أننف ،سونلغاز

ه تتضمن جدول وهذا ماالوهي تمثل أكبر نسبة في  على أساس الأقدمیة في المنصب الترقیةعلى 

هو  قیةأساس الحصول على التر أن من المبحوثین یرون % 25.13 كما نجد ،1 وحدة التحلیل رقم

من % 19.70في حین هناك  %25.13بـ  4 رقمهذا ما تضمنته وحدة التحلیل و  المهني الامتحان

جامعیة مثلما جاء مع وحدة التحلیل الشهادة ال هو قیةأساس الحصول على التر أن  ونالمبحوثین یر 

قییم ت راجع إلى المهنیة قیةوفي الأخیر لدینا من المبحوثین من یرون أن حصولهم على التر ، 3 رقم

  .%10.34 بـ 2وحدة التحلیل رقم ما تضمنته المباشر لهم وهو المسؤول 

 قیةص إلى نتیجة وهي أن أساس الحصول على التر لخنمن خلال هذه النتائج الإحصائیة  اإذ

مجموعة من الأسس والمعاییر یتم العمل بها حسب حالة كل مورد بشري هو المهنیة في سونلغاز 

  .المهني هودرجة تقدمه في مسار المهنیة  تهوفئ
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 ةیقفي الجدول السابق إلى التر هو واضح  ما سبیسعى المورد البشري في مؤسسة سونلغاز ح

خذا آبرسم إستراتیجیة وذلك المهني عبر مختلف الأسالیب المؤدیة إلى ذلك  هوالتقدم في تنمیة مسار 

  .قیةفي الحسبان ضرورة الإطلاع المستمر على الجوانب القانونیة المؤدیة إلى أقرب سبیل للتر 

   .منصب العملو للعاملین دورات تكوینیة تقدیم المؤسسة ل، یوضح العلاقة بین 30 :جدول رقم

یظهر من خلال المعطیات الإحصائیة لهذا الجدول أن هناك نسبتان متكافئتان ومتعادلتان هما 

یؤكد لنا من خلالهما أفراد  %95.10وفئة أعوان التحكم  %97.14فئة الإطارات : على التوالي

ومنه . من فئة أعوان التنفیذ %48.21 العینة أن المؤسسة میدان الدراسة تقدم دورات تكوینیة مقابل

  . لها علاقة بمنصب العمل149نستنتج أن عملیة التكوین في هذه المؤسسة 

إذن من خلال ما سبق نستطیع القول أن عملیة التكوین في مؤسسة سونلغاز لها علاقة أكثر 

م الفئات الأقل في بالفئات المهنیة العلیا وهذا اعتبارا لمبدأ الأهمیة والأولویة لكن هذا التوجه لا یحر 

  .السلم المهني من الاستفادة من عملیة التكوین عند الحاجة إلیه

  

  

  

  

  

  منصب العمل   

 تقدیم دورات تكوینیة

 المجموع أعوان التنفیذ  أعوان التحكم الإطارات  

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %72.35 246 %48.21 81 %95.10 97 %97.14 68 نعم

 %27.65 94 %51.79 87 %4.96 05 %2.86 02 لا

 %100 340 %100 168 %100 102 %100 70 المجموع
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حول من یستفید من الدورات التكوینیة التي  تحلیل محتوى إجابات المبحوثین ،31:جدول رقم

  تنظمها المؤسسة

  الاستفادة من الدورات التكوینیة التي تنظمها المؤسسة: الموضوعفئة 

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

1  
حسب البرمجة من طرف إدارة البشریة كل الموارد 

  المؤسسة 
170  69.11%  

  %21.14  52  حسب التخصص    2

  %9.75  24  المتربصون الجدد   3

  %100  246   المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
  

یوضح لنا هذا الجدول آراء المبحوثین حول من یستفید من الدورات التكوینیة التي تنظمها 

یرى أن كل الموارد البشریة بالمؤسسة تستفید من التكوین، ولكن حسب البرمجة من المؤسسة فمنهم 

، في حین نجد من یرى أن %69.11: بـ 1التي تسطرها المؤسسة، وهذا ما بینته وحدة التحلیل رقم

، وهذا ما جاءت به وحدة التحلیل )الفئة المهنیة(الاستفادة من التكوین تخضع للتخصص المهني 

، فیرى من خلالها المبحوثون أن %9.75: ، بـ3، أما وحدة التحلیل رقم %21.14: بـ 2رقم 

  .التكوین یستفید منه فقط المتربصون الجدد

بهذا المؤسسة یستفیدون من التكوین  إن أغلب هذه الإجابات تؤكد أن جمیع الموارد البشریة

راحات التي یقدمها رؤساء ولكن حسب الرزنامة التي تعدّها مؤسسة سونلغاز بناء على الاقت

الأقسام والمصالح المختلفة والتي یظهرون من خلالها النقص والإخفاق في الأداء  ومسؤولو

والفعالیة  لبعض من الموارد البشریة، ولذلك فالإدارة هي التي تحدد نوع ووقت التكوین والمعنیون به 

حسب أولویة واحتیاجات المؤسسة، في حین هناك من یرى أن الاستفادة من التكوین تخضع لعامل 

  .خصص، ویفهم من هذا أن لكل فئة مهنیة نوع من التكوین وبعدد مرات معینالت
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لمتخصصة، وحتى مكان التكوین قد یكون مختلفاً، فالإطارات وأعوان التحكم یلتحقون بالمعاهد ا 

وبرامج تدریب داخل المؤسسة، في حین نجد من یرى  أما أعوان التنفیذ فیتم تنظیم لهم ملتقیات  

، وهذا شيء معمول به في جمیع مؤسسات )المتربصون(الملتحقین الجدد  أن التكوین یخص

  . الدولة

  منصب العمل، یوضح العلاقة بین الاستفادة من دورات تكوینیة و 32 :جدول رقم

  

  

من الإطارات یؤكدون أنهم استفادوا من  %94.28 یظهر من خلال هذا الجدول أعلاه أن

ومن . من أعوان  التنفیذ %51.20من أعوان التحكم ومقابل  %86.27تكوینیة مقابل  دوارات

خلال ذلك نستنتج أن التكوین له علاقة مباشرة بالفئة المهنیة، إذ أن الفئات المتواجدة في 

وتعمل  ةلمؤسسا أهدافالمستویات العلیا في السلم المهني هي التي سیساعد تكوینها على تحقیق 

ي عقلاني أكثر، حیث یلعب التكوین دورا بارزا في زیادة على إقحام المؤسسة في مسعى تسییر 

الفعالیة الاقتصادیة من خلال تحسین مهارات الموظفین وتطویرها مما ینتج عنه تحسین أدائهم، 

وبالتالي جعل المؤسسة تواكب التطورات الحاصلة على مستوى المحیط المهني الداخلي والخارجي، 

ها إلى مستوى یضمن لها دخول عالم المنافسة ویحفظ لها وإذ أرادت أي منظمة الارتقاء بنفس

الاستمراریة في المحیط الخارجي فیتعین علیها أن تتابع عن كثب وباستمرار نمو مواردها البشریة 

وتطورها ومنه تحدید بدقة الاحتیاجات التكوینیة لهم، وهذا تماشیا مع الأهداف التنظیمیة المسطرة 

  منصب العمل   

  

 تقدیم دورات تكوینیة

 المجموع أعوان التنفیذ  أعوان التحكم الإطارات  

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 % 70.59 240 % 51.20 86 % 86.27 88 % 94.28 66 نعم

 % 29.41 100 % 48.80 82 % 13.73 14 % 5.72 04 لا

 % 100 340 % 100 168 % 100 102 % 100 70 المجموع
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عوان التنفیذ فإن أحسن فضاء لحصولهم على التكوین والخبرة فهو میدان ، أما أمسبقا بغیة تحقیقها

ع مسیري مؤسسة سونلغاز وبالأخص مسؤولي إدارة الموارد نشاطهم الیومي إلا أن هذا لا یمن

البشریة التي تسعى من حین لآخر إلى إدراج أعوان التنفیذ في برامج تكوینیة وخاصة في مجال 

  .الزبائن كون هذه الفئة المهنیة على اتصال دائم مع جمیع شرائح المجتمعالتواصل والتعامل مع 

 %70 والتي تشیر إلى أنّ وبالرجوع إلى الاتجاه العام لإجابات المبحوثین في الجدول السابق 

قد استفادوا من عملیة التكوین فهذا یقودنا إلى نتیجة مؤداها أن التكوین في مؤسسة سونلغاز یعتبر  

لكن حسب الأولویة  یا وشاملا ولیس ثانویا، حیث یقدم لكل التخصصات في المؤسسةنشاطا رئیس

وهو نشاط دائم التغییر یخضع للمستجدات والظروف والأوضاع الاقتصادیة والإداریة  والأهمیة

إذ یعتبر التكوین في الوقت الحالي . والتكنولوجیة والاجتماعیة التي تواجهها المؤسسة بصفة عامة

تشتغل علیه منظمات العمل لأنه یمكن من الاستثمار في الموارد البشریة من خلال  أكبر رهان

الترقي في مساراتهم المهنیة نحو  تمنحهمإعدادهم بالمعارف والخبرات والمهارات المهنیة التي 

وظائف أعلى وهذا حتما یؤدي إلى شعورهم بالأمان والاطمئنان والانتماء إلى المنظمة المستفیدین 

  .ماتهامن خد
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، آراء المبحوثین حول الغایة من استفادتهم من الدورات التكوینیة التي تنظمها 33:جدول رقم

  مؤسسة سونلغاز

  الاستفادة من الدورات التكوینیة التي تنظمها مؤسسة سونلغاز: فئة الموضوع

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

  % 56.03  130  تطویر القدرات والمهارات المهنیة   1

  % 43.97  102  التكوین یدخل ضمن إستراتیجیة سونلغاز  2

  % 100  232   المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

آراء المبحوثین حول الغرض من استفادتهم من الدورات التكوینیة إن هذا الجدول یوضح لنا 

تنظمها مؤسسة سونلغاز، حیث نجد من المبحوثین من یرى أن الاستفادة من التكوین تكون التي 

، في حین %56.03بـ  1بغرض تطویر القدرات والمهارات المهنیة وهذا ما بینته وحدة التحلیل رقم 

نجد من المبحوثین من یرى أن التكوین لا بد منه لأنه یدخل ضمن إستراتیجیة مؤسسة سونلغاز 

وبالتالي فإن التكوین  ضرورة ملحة لكل من  %43.97بـ  2ما جاء في وحدة التحلیل رقم وهذا 

  .الموارد البشریة والمؤسسة معا

ذا الجدول یسعى إلى تطویر معارفه إن المورد البشري في هذه المؤسسة حسب معطیات ه

یات وهذا خدمة وقدراته ومهاراته المهنیة لیتمكن من الترقي في سلم مختلف المناصب والمسؤول

إن مؤسسة سونلغاز ستمكنه من ذلك لكونها تعتبر المورد البشري أثمن مواردها و . لمساره المهني

ورأسمالها الحقیقي الذي تراهن علیه في مجال المنافسة وتحقیق الأهداف التنظیمیة المسطرة ولذلك 

  .رهانمساره المهني لیكون في مستوى اللفهي تحرص على تكوینه ورسلكته وخدمة 
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، یوضح العلاقة بین تزوید العاملین بالتكنولوجیات الحدیثة من طرف الإدارة 34 :دول رقمج

  ومنصب العمل

  

من أفراد العینة ممن  %97.14: من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه نجد أن

من  %88.23ینتمون إلى فئة الإطارات یؤكدون أن الإدارة تزودهم بالتكنولوجیات الحدیثة مقابل 

  .من فئة المنفذین %13.69فئة أعوان التحكم ومقابل  

من خلال هذه النتائج یمكن القول أن إعلام وتزوید الإدارة للعاملین بالتكنولوجیات الحدیثة في 

  .مجال الكهرباء والغاز له علاقة مباشرة بمنصب العمل

إن الطابع الاقتصادي لمؤسسة سونلغاز یحتم علیها المتابعة الیومیة للتطورات التكنولوجیة 

الحدیثة، سواء تعلق بتكنولوجیات والخدمات أو تكنولوجیا الاتصال وفي هذا الشأن یمكن تقدیم 

" االتكنولوجیا بأنه یعرفمفهوم سوسیولوجي یربط التكنولوجیا بالجانب الاقتصادي الاجتماعي وهو 

المجموع الكلي للمعرفة المكتسبة والخبرة المستخدمة في إنتاج السلع والخدمات، في نطاق نظام 

  منصب العمل 

  

 التزوید بالتكنولوجیات 

 المجموع عون تنفیذ  عون تحكم  إطار  

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %  53.23  181 % 13.69 23 %88.23 90 % 97.14 68 نعم

 % 46.77 159 % 86.31 45 % 11.77 12 % 2.86 02 لا

 % 100 340 % 100 68  % 100 102 % 100   70 المجموع
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اجتماعي اقتصادي معین، من أجل إشباع حاجة المجتمع التي تحدد بدورها كم ونوع السلعة  أو 

      1"الخدمة

دها أن إدخال وبالرجوع إلى الجدول السابق والعلاقة الإحصائیة المستنتجة منه والتي مفا

التكنولوجیات الحدیثة له علاقة مباشرة بمنصب العمل ویخص بالضبط الإطارات وأعوان التحكم 

أعوان التنفیذ، كون التكنولوجیات الحدیثة التي تجلبها مؤسسة سونلغاز تتعلق بالجانب  أكثر من

ولذلك فهي تراهن  التقني للعمل والمتمثل في تنفیذ أنشطتها من أجل الوصول إلى تحقیق أهدافها،

على الإطارات وأعوان التحكم في تكوینهم، وتأهیلهم في مجال استخدام الوسائط الرقمیة 

النشاط التكنولوجیا تتعلق أكثر طبیعة وكذلك فوالالكترونیة لزیادة فعالیة أداء هؤلاء العاملین، 

وعون  الإطارممه أما التنفیذ فهو جانب میداني یقوم على تطبیق ما ص. بتصمیم مخططات العمل

ولذلك نجد أن مؤسسة سونلغاز تعتمد في جمیع تعاملاتها على . التحكم باستخدام التكنولوجیا

استخدام الانترنت، كما أن الشبكة تربط بین مختلف أقسام ووحدات المؤسسة على المستوى المحلي 

  .وحتى على مستوى فروع سونلغاز على المستوى الوطني

التكنولوجیات الحدیثة بقدر ما أسهم في رسكلة وتكوین الإطارات إن التحكم في استخدام 

وأعوان التحكم بما یخدم مساراتهم المهنیة بقدر ما أسهم في تحسین صورة سونلغاز لدى الجمهور 

والمجتمع وذلك من خلال قیاس ردود أفعال المتعاملین اتجاه أداء المؤسسة ومعرفة مدى رضاهم 

  .عن الخدمات المقدمة

  

  

                                                           
  .85.، ص1998الطلیعة،  ارالقاهرة، د التغیر الاجتماعي،الزغبي محمد،  1
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آراء المبحوثین حول كیفیة إعلامهم بالتكنولوجیات الحدیثة في قطاع الكهرباء ، 35 :جدول رقم

  والغاز

  بالتكنولوجیات الحدیثة في قطاع الكهرباء والغاز الإعلام: موضوعالفئة 

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

  % 40.33  73  الاستدعاء للتكوین خارج المؤسسة  1

  % 23.20  42  طریق المسؤول المباشرعن   2

  % 9.95  18  إجراء ملتقیات داخل المؤسسة  3

  % 26.52  48  عبر البرید الالكتروني ) تنسیق(عن طریق برنامج   4

  % 100  181   المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
  

لنا آراء المبحوثین حول كیفیة إن النتائج الإحصائیة التي أفرزها لنا هذا الجدول توضح 

الإعلام بهذه التكنولوجیات الحدیثة یكون بإرسال  أن إعلامهم بالتكنولوجیات الحدیثة، فنجد من یرى

استدعاءات مباشرة للمعنیین بها للتكوین خارج المؤسسة في المعاهد المتخصصة وهذا ما جاء في 

الإعلام بالتكنولوجیات الحدیثة یكون  أن، في حین نجد من یرى %40.33، بـ 1وحدة التحلیل رقم

، بـ 04عبر البرید الالكتروني وهو ما أوردته وحدة التحلیل رقم ) تنسیق(عن طریق برنامج 

، والتي یرى 2وهي تخص وحدة التحلیل  %23.20هي و وهناك نسبة مكافئة لها  26.52%

المسؤول المباشر ویوجد من  المبحوثون من خلالها أن الإعلام بهذه التكنولوجیات یكون عن طریق
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بالتكنولوجیات الحدیثة یكون عن طریق إجراء ملتقیات داخل  الإعلامأن یرون المبحوثین من 

  .%9.95، بـ 3المؤسسة وهو ما تضمنته وحدة التحلیل رقم 

إن الحدیث عن التكنولوجیات الحدیثة في مجال الكهرباء والغاز بقدر ما هو إضافة لمؤسسة 

سونلغاز في مجال التسییر والمنافسة بقدر ما هو إضافة أیضا للمورد البشري في إطار تكوینه 

وترقیته إلى مناصب أعلى ضمن حیاته المهنیة، فمن خلال هذا الجدول رأینا حرص مؤسسة 

إیجاد طرق ووسائل متنوعة للتواصل مع مواردها البشریة وإعلامها بجدید  سونلغاز على

التكنولوجیات الحدیثة في التسییر وعملها على تلقین هذه الموارد وتكوینها للتحكم في هذه التقنیات 

وهذا كله یساهم ) التكوین، الملتقیات، والندوات، الإنترنت، المسؤولین المباشرین(الجدیدة من خلال

بما مساره المهني و لتطویر وتنمیة من فعالة في تحسین أداء المورد البشري بما یعود علیه  بصفة

  .البروز والوضوح في مجال الخدمات والمنافسةفیما یخص المؤسسة على  یعود

  ثانیةتحلیل البیانات المتعلقة بالفرضیة ال. 3.4

الاتصال بقسم الموارد البشریة ، یوضح العلاقة بین إجابات المبحوثین حول 36 :جدول رقم

   والسن

  

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن هناك نسبتان متعادلتان ومتكافئتان هما على التوالي 

یؤكد من خلالهما أفراد  )49 -40(سنة فأكثر و 50فئة السن  نیمثلا %83.46و 85.88%

 )39- 30(التي تمثل فئة السن  %64.06مقابل ، أن لدیهم اتصال بقسم الموارد البشریة العینة

  السن

الاتصال بقسم الموارد 

 البشریة

 المجموع فأكثر سنة  50 49- 40 39- 30 29- 20

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 % 76.18 259 % 85.88 73 % 83.46 111 %64.06 41 %58.62 34 نعم

 % 23.82 81 % 14.12 12 % 16.54 22 %35.94 23   %41.38  24 لا

  % 100  340  % 100  85 % 100  133  % 100  64 % 100  58 المجموع



  
  

 

157 

 ، وبالنظر إلى النتائج الإحصائیة لهذا الجدول)29- 20(والتي تمثل فئة السن  %58.62ومقابل 

  .وارد البشریة لهذه المؤسسة له علاقة بمتغیر السنمأن الاتصال بقسم ال نلاحظ 

القوانین العامة كقانون العمل إن إدارة الموارد البشریة في مؤسسة سونلغاز تسهر على تنفیذ 

وكذا القوانین الخاصة والمتمثلة في الاتفاقیات الجماعیة المبرمة مع ممثلي العمال، كما تعمل إدارة 

الموارد البشریة في المؤسسة محل الدراسة على تسییر ومتابعة الملفات الإستراتیجیة كالأجور 

على التقاعد وغیرها من الملفات التي تخص  والمنح والعلاوات والترقیة والتكوین وكذا الإحالة

  .الموارد البشریة

فئات إن المتمعن للمهام الموكلة لإدارة الموارد البشریة في المؤسسة سونلغاز نجد أن أغلب 

- 40(لها علاقة واتصال بهذه الإدارة، لكن من خلال الجدول السابق لاحظنا أن فئتي السن  السّن

سن فأكثر هما الفئتان الأكثر اتصالا بقسم الموارد البشریة بهذه المؤسسة، وكتفسیر  50، و)49

سنة فما فوق هي الفئة 40سوسیولوجي یمكن تقدیمه في هذا الشأن هو أن فئة السن الأكبر أي 

ثر حصولا على الترقیة والعلاوات وهذا بحكم الاقدمیة، كما أنها تكون معنیة أكثر بالمنح الأك

العائلیة بحكم الزواج، بالإضافة إلى تقدمها في مراحل المسار المهني ضف إلى ذلك قربها من سن 

  .التقاعد

أكثر سنة ف 50و) 49- 40(وبالنظر إلى كل المؤشرات السابقة یمكن أن تكون فئتي السن  اإذ

  .هي الفئات الأكثر اتصالا بقسم الموارد البشریة لهذه المؤسسة
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  سبب اتصالهم بقسم الموارد البشریة تحلیل محتوى إجابات المبحوثین حول ،37 :دول رقمج

 بقسم الموارد البشریة بالمؤسسة مبررات الاتصال: موضوعفئة ال

 %النسبة التكرارات وحدات التحلیل رقم الوحدة

 % 49.22 95 استخراج بعض الوثائق الشخصیة وتحیین بعضها  1

 % 5.70 11 معرفة مواعید الرحلات والعطل 2

  % 30.05  58  الاستفسار عن المخلفات أو أي تغییر في الراتب   3

  % 15.03  29  معرفة كل ما یخص المسار المهني  4

 % 100  193 المجموع
  

من محتوى إجابات  %49.22لهذا الجدول أن  الإحصائیةیظهر لنا من خلال النتائج 

المبحوثین تؤكد أن سبب الاتصال بقسم الموارد البشریة هو من أجل استخراج بعض الوثائق 

ممن یرجعون سبب  %30.05، مقابل 1وتحیین بعضها وهذا ما تضمنته وحدة التحلیل رقم 

ات وكل ما یخص الراتب الشهري اتصالهم بقسم الموارد البشریة هو للاستفسار عن الترقیة والمخلف

بالقسم هو  مممن صرحوا أن سبب اتصاله %15.03، ومقابل 3مثل ما جاء مع وحدة التحلیل رقم 

ممن  %5.70، ومقابل 4معرفة كل ما یخص المسار المهني وهذا ما تضمنته وحدة التحلیل رقم 

ومات حول مواعید یرون أن سبب اتصالهم بقسم الموارد البشریة هو لغرض الحصول على معل

  .الرحلات والعطل
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یتلخص في أن سبب الاتصال بقسم  %50یمثل ما یقارب  1إن محتوى وحدة التحلیل رقم 

  .الموارد البشریة لهذه المؤسسة هو من أجل استخراج الوثائق وتحیین بعضها

المورد  إن القراءة والتحلیل اللذان یمكن تقدیمهما لهذه الوحدة هو الفكرة التي یحیلنا إلیها

وهذا  ،مجرد استخراج الوثائق وتجدیدها فيمنحصر إدارة الموارد البشریة علاقته بالبشري حول 

تقدمه له یقع ضمن ما  في ذات الوقت .یدخل ضمن عملیة تسییر المسارات المهنیة للمورد البشري

  .الإدارةإدارة الموارد البشریة من خدمات في مجال علاقته المهنیة والاجتماعیة لهذه 

السؤال المفتوح السابق، فنجد أن  نممن أجابوا ع %30وهي تمثل  3أما وحدة التحلیل رقم 

محتوى إجاباتهم تتلخص في أن سبب اتصالهم بقسم الموارد البشریة هو الاستفسار عن المخلفات 

  .)الرواتب والأجور(یتعلق بالعائد المادي وماأو الراتب، 

من إجابات المبحوثین ممن أجابوا بأن  %15، والتي تمثل 4حدة التحلیل رقم في حین أن و 

لدیهم اتصال بقسم الموارد البشریة وتتلخص هذه الإجابات في أن سبب الاتصال هذا هو معرفة 

كل ما یخص المسار المهني، وعند تتبع استمارات الدراسة المیدانیة وجدنا أن أغلب هذه الإجابات 

التحكم، وهو ما یجعلنا نربط هذه الفكرة بفكرة سابقة أشرنا إلیها  هي للإطارات وعدد قلیل من أعوان

سلفا هي أن غیاب المؤهلات یفقد المورد البشري المكانة المهنیة في المؤسسة، ولأن الإطارات 

یستطیعون من خلالها ) ورقة الضغط(یمتلكون شهادات ومؤهلات علمیة عالیة فهم یمتلكون سلطة 

المهني إلى واقع أفضل بولوجهم غمار التنافس والتسابق المهني من أجل  التفكیر في تغییر واقعهم

  .   الترقي والنمو لضمان مسار مهني ناجح

من إجابات المبحوثین ممن أجابوا بأنهم لدیهم  %5.70والتي تمثل  2أما وحدة التحلیل رقم 

اتصال بقسم الموارد البشریة وتتلخص هذه الإجابات في أن سبب الاتصال بهذا القسم هو معرفة 

یكون أصحاب هذه الإجابات وهي من مهام إدارة الموارد البشریة وقد  .مواعید الرحلات والعطل
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هني على الانتهاء وبالتالي لا یبقى لدیهم سوى ممن هم مقبلون على التقاعد وقارب مسارهم الم

  . الاستفادة من الرحلات والعطل والسلف مقابل ما قدموه المؤسسة من جهد

  

  

  سبب عدم اتصالهم بقسم الموارد البشریة تحلیل محتوى إجابات المبحوثین حول ،38:جدول رقم

 بقسم الموارد البشریة الاتصالسبب عدم  حول المبحوثین آراء: فئة الاتجاه

 %النسبة   التكرارات وحدات التحلیل رقم الوحدة

 % 31.65 25 عدم توفر المعلومات واحتكارها إن وجدت 1

 % 68.35 54 كثرة الأعمال وضیق الوقت 2

 % 100  79 المجموع
  

أن هذا السؤال یرون  نأجابوا عممن من المبحوثین  %68.35نلاحظ من هذا الجدول أن 

سبب عدم الاتصال بقسم الموارد البشریة  راجع لكثرة الأعمال وضیق الوقت وهذا ما تتضمنه وحدة 

ممن یرجعون سبب عدم اتصالهم بهذا القسم إلى من المبحوثین  %31.65، مقابل 2التحلیل رقم 

  .1عدم توفر المعلومات واحتكارها إن وجدت مثلما جاء مع وحدة التحلیل رقم 

، نجد بالفعل أن مؤسسة سونلغاز بحكم طابعها الاقتصادي 2ة التحلیل رقم بالرجوع إلى وحد

الخدماتي تتمیز بهذه المیزة وهي تراكم الأعمال نتیجة الطلب المتزاید على الكهرباء والغاز من 

الذي مستمر بحكم طبیعة العمل الطرف المواطنین والمؤسسات وهو ما یجعل المورد البشري 

في بعض الأحیان الأمر یصل قد تمارسه علیه الإدارة المسؤولة من جهة والزبائن من جهة أخرى، 

وهو ناتج عن الكم الهائل من وخارجها المؤسسة  وب النزاعات والشجارات داخلإلى درجة نش

الأعمال من جانب والتعامل والاحتكاك الیومي بالمواطنین والمؤسسات من جانب آخر، وبالتالي 

ر على المورد البشري التفكیر في تخصیص وقت لتفقد حالته المالیة والمهنیة وذلك باتصاله یتعذ
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بإدارته وخاصة إدارة الموارد البشریة لیتسنى له معرفة بعض القوانین الخاصة بالترقیة وفرص 

كن التكوین الممكنة وكیفیة الاستفادة من الخدمات الاجتماعیة، وإجراءات الذهاب إلى التقاعد، ول

الملاحظ في هذه المؤسسة وهذا ما لمسناه أثناء جولتنا الاستطلاعیة وأثناء توزیع الاستمارات أن 

المورد البشري مصاب بنوع من الإحباط والتذمر والوهن وفي بعض الأحیان لا ینوي البقاء في هذه 

  . المؤسسة، كما صرح لنا البعض إن وجدوا البدیل عنها

فالحدیث عن هذه  - دم توفر المعلومات واحتكارها إن وجدتع - 1أما وحدة التحلیل رقم 

الإشكالیة یقودنا إلى ضرورة فهم العلاقة التنظیمیة القائمة التي تربط المورد البشري بإدارته وتحلیل 

ادوار الفاعلین في إیجاد المناخ التنظیمي المناسب الذي ینشأ خلاله اتصال تنظیمي ناجح وآمن، 

راعات والتوترات التي تحدث الفجوة والتباعد بین الإدارة والموارد البشریة خال من الخلفیات والص

وینتج عن ذلك عرقلة سیر مشروع المؤسسة  اوإیاب اوبالتالي القضاء على قنوات الاتصال ذهاب

تؤدي وهي لدى العاملین وهذه النتیجة تعتبر حتمیة رضى الولاء و الوإخفاق في تحقیق أهدافها وعدم 

  .راجع في مجال فرص الترقي والتطور المهني لدى المورد البشريإلى تعثر وت

لذهاب إلى التقاعد من طرف الإدارة اكیفیة بإجراءات  التزودیوضح العلاقة بین ، 39 :جدول رقم

  ــنلسوا

  السن     

  إجراءات التقاعدب

  المجموع  سنة فأكثر 50  49- 40  39- 30  29- 20

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  % 43.34  147  % 80.00  68  % 35.34  47  % 25.00  16  % 27.59  16  نعم

  % 56.76  193  % 20.00  17  % 64.66  86  % 75.00  48  % 72.41  42  لا

  % 100  340  % 100  85  % 100  133  % 100  64  % 100  58  المجموع

  

مجتمع سنة فأكثر یصرح أفراد  50من فئة السن  %80.00من خلال هذا الجدول نلاحظ أن 

ممن  %35.34إلیها أن الإدارة تزودهم بإجراءات الذهاب إلى التقاعد مقابل المنتمین  البحث

% 25:نسبتان متعادلتان ومتكافئتان هما على التوالي ومقابل) 49- 40(السنینتمون إلى فئة 
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النتائج الإحصائیة  هومن خلال هذ اً ذإ ،)29-20(و )39- 30(تمثلان فئتي السن  %27.59و

  .غیر السنمتت الذهاب إلى التقاعد له علاقة بیكمن التوصل إلى نتیجة مفادها أن الإطلاع إجراءا

یعرف  قبل التقاعد یدفعنا إلى ضرورة التطرق إلى ما إن الحدیث عن مرحلة التقاعد ومرحلة ما

في هذه المرحلة الصعبة  ةصعب على المورد البشري الدخول مباشر الحیث من  بالتحضیر للتقاعد،

وعلاقات مهنیة مع الزملاء في إطار العمل  المهنیة التي قضاها منضبطا بأدواربعد المسیرة 

 الاتصالخول في مرحلة التقاعد یفقد المورد البشري خلال هذه الفترة دالعمل وال مغادرةوخارجه 

الیومي بجماعة العمل  لتقاءالاالمتمثل في  الاجتماعي الاتصالالجماعي داخل مؤسسة العمل، هذا 

كما یفقد المورد البشري في هذه المرحلة جزءا معتبرا  ضمن هویة مهنیة وثقافة مؤسساتیة معینة،

یرا سلبیا على ثوبالتالي تأ ،الشرائیة تهفي قدر  اضطراباتمن الدخل الشهري، وهذا ما یسبب له 

  .هذا المورد والاجتماعيجانب النفسي والصحي ال

إن صحت عبارة مقدمة  - ا لهذه المقدمة السوسیولوجیة في هذا التحلیل نإقحامإن سبب 

هو لنعرف ونتأكد من ضرورة سعي المورد البشري إلى الإطلاع على إجراءات  - سوسیولوجیة

 ،أثبته لنا الجدول السابق ذلك قبل التقاعد بسنوات قلیلة وهذا ما، ویكون وكیفیة الذهاب إلى التقاعد

لكن  أن الإطلاع على إجراءات الذهاب إلى التقاعد كان مرتبطا بالفئات الأكبر سنا،نا ظحیث لاح

هذه المؤسسة من ناحیة  انضباطلمؤسسة سونلغاز رغم  الاستطلاعیةستنا الاحظناه خلال در  ما

 الفعلي لعمله هو غیاب الجانب التوعويوتنفیذه الدائم بالمورد البشري ومراقبة أدائه  الاتصال

 الاجتماعيجانب اللمرحلة التقاعد وما تسببه له من تداعیات على  الاستعدادحول  یهلدي والتثقیف

یكتفي به المورد البشري في هذه المؤسسة هو فقط معرفة سن التقاعد  والنفسي والصحي وما

جر لتقاعد والسؤال عن الألعلیة التي یقضیها في العمل حتى یتقاعد والتاریخ الفعلي فوالسنوات ال

   .لمرحلة التقاعد الأخرىیتقاضاه عند التقاعد متناسیا الجوانب  الذي
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وخلاصة القول في هذه الجزئیة من التحلیل هي أن المورد البشري في هذه المؤسسة غیر واع 

قى لی وفي هذا الشأن لا ه،وغیر مطلع بصفة دقیقة على الجوانب المهمة فیما یخص التقاعد وبعد

ومن المفترض هو من یسعى إلى كسب  يالبشري حتى وإن كان هو المعنللوم فقط على المورد با

 بها مسؤولیةتناط  هذا الوعي وهذه الثقافة المهنیة إلا أنه یلقي اللوم أیضا على مؤسسة العمل التي

وهذا ما لمسناه ، ة المهمة من مسیرته المهنیةلدخول في هذه المرحاللموردها البشري إلى تحضیرها 

من أفراد % 63.23في الجدول السابق حیث نجد أن  بحوثینالعام لإجابات الم اهالاتجمن خلال 

یخص  وهذا التقصیر لا .لم تزودهم إدارة المؤسسة بإجراءات كیفیة الذهاب إلى التقاعدالعینة 

تورد في قوانینها وتشریعتها  مؤسسة سونلغاز فقط بل ینطبق على كل المؤسسات الجزائریة التي لا

ضرورة تهیئة المورد البشري وتحضیره تدریجیا للدخول في مرحلة بدا تلزم إدارة المؤسسة المهنیة بنو 

عن هذه المرحلة الصعبة من دورة حیاة الموظف  تنتجالسلبیة التي  الآثارالتقاعد حتى یسلم من 

  .والنفسیة والصحیة الاجتماعیةمن الناحیة 
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الذهاب كیفیة بإجراءات العاملین حول تزوید  بحوثینتحلیل محتوى إجابات الم، 40 :جدول رقم

  إلى التقاعد من طرف إدارة المؤسسة

  الذهاب إلى التقاعد من طرف الإدارةكیفیة بإجراءات مبررات التزود : الموضوعفئة 

  النسبة  التكرارات  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

  % 47.81  120  من مهام إدارة المؤسسة  1

  % 36.25  91  التقاعدلم یحن وقت   2

  % 15.94  40  غیاب الاتصال  3

  % 100  251  المجمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
  

  

الذهاب إلى التقاعد من كیفیة آراء المبحوثین حول تزویدهم بإجراءات لجدول لنا هذا ایظهر 

طرف الإدارة فنجد من المبحوثین من یؤكدون أن تزویدهم بهذا الإجراء هو من مهام إدارة المؤسسة 

یعتبرون أن  منفي المقابل نجد من المبحوثین  ،%47.81:بـ 1وهذا ما تضمنته وحدة التحلیل رقم 

أنه لم یحن وقت  بسببرة هو عدم تزویدهم بإجراءات كیفیة الذهاب إلى التقاعد من طرف الإدا

من المبحوثین من  أخرى، مقابل فئة %36.25، بـ 2 :التحلیل رقم  وحدة ضمنتهت وهذا ما ،التقاعد

وحدة  مثلما جاء فيیرون أن الإدارة لم تزودهم بهذا الإجراء لغیاب الاتصال من طرف الإدارة 

  . %15.94، بـ 3التحلیل رقم 

 %47.81 بـ نسبةوهي تمثل أكبر  ،1وحدة التحلیل رقم بالرجوع إلى الجدول السابق ومع

أن إدارة المؤسسة تطلعهم على  بحوثونمقارنة مع الوحدات الأخرى والتي یصرح من خلالها الم

من وحدة ما یفهم  الإجراءات من مهامها الأساسیة، هإجراءات كیفیة الذهاب إلى التقاعد كون هذ

حول التقاعد وهو أن الإدارة  اً ذهنی تمثلاً یحمل أن المورد البشري في هذه المؤسسة هو التحلیل هاته 

معني تماما بهذا الموضوع متناسیا بأن التقاعد  فلیسهي المسؤولة الوحیدة عن هذا الإجراء أما هو 
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وبالتالي فهو ملزم بمعرفة كل الجوانب القانونیة  .المهني همسار ضمن هو مرحلة  مهمة تدخل 

یحتاجه من معلومات  الدائم بإدارة المؤسسة لتزویده بكل ما بالاتصالتشریعیة لهذه المرحلة وذلك وال

وإجراءات قانونیة تخص ملف التقاعد، وحتى إن دعت الضرورة الطلب من إدارة المؤسسة إجراء 

  .والنفسیة الاجتماعیةندوات حول التحضیر لمرحلة التقاعد وذلك من الناحیة 

على إجراءات  امن خلالها أنهم لم یطلعو یصرح المبحوثون والتي  2لیل رقم أما وحدة التح

ذلك أن هؤلاء المبحوثین  یرسبب عدم قربهم من سن التقاعد ویكمن تفسبكیفیة الذهاب إلى التقاعد 

وبالتالي یرون أن التفكیر في ) 39.30).(29.20(ینتمون إلى الفئات الأقل سنا وبالتحدید فئتي

  .ابق لأوانهس التقاعد أمر

سبب عدم إطلاعهم على إجراءات المبحوثون  والتي یرجع من خلالها 3 أما وحدة التحلیل رقم

من  الاهتمامن إلى عدم و ، وهنا یلمح المبحوثيالتنظیم الاتصالالذهاب التقاعد إلى غیاب كیفیة 

التذمر من تشیر إلى نوع ) الاتصالغیاب ( أدوات عمل فقط وعبارة المؤسسة واعتبارهمدارة إطرف 

إلى ظهور تكتلات وجماعات غیر  يیؤد مواقف شبه معادیة للإدارة، وهذا ما واتخاذوالإحباط 

وبالتالي تعرقل السیر الحسن للعمل، ویكمن تفسیر عبارة  ،عات داخل المؤسسةارسمیة تخلق صر 

اعات في وقتها بوجود صراعات ونزاعات سابقة ولم تسوى هذه الصر أیضا ) الاتصالغیاب (

یحرمه من الحقوق  وبسببها یبقى المورد البشري في معاناة وقطیعة مع إدارة المؤسسة وهو ما

  .التي تنمي وتطور من مسار المهني والامتیازات
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على  بصفة مستمرة الاطلاعیوضح العلاقة بین إجابة المبحوثین حول  ،41:جدول رقم

  سونلغاز والمستوى التعلیميمؤسسة التشریعات التي تخص تسییر 

  مستوى التعلیميال  

  الاطلاع على التشریعات

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  %62.94  214  %74.77  166  %42.05  45  27.27  03  %00  00  نعم

  %37.06  126  %25.23  56  %57.95  62  %72.73  08  %00  00  لا

  المجموع
 00  11658

00%  

11  100 %  107  100%  222  100%  340  100%  

ممن ینتمون عینة من أفراد ال% 74.77نلاحظ من خلال المعطیات الواردة في هذا الجدول أن 

إلى مستوى الجامعي یؤكدون إطلاعهم بصفة مستمرة على التشریعات المهنیة التي تخص تسییر 

الذین من أولئك % 27.25ممن لهم مستوى ثانوي ومقابل  %42.05مؤسسة سونلغاز مقابل 

ن الإطلاع المستمر على التشریعات المهنیة التي إومنه نستطیع القول  یحملون مستوى متوسط،

  .تخص تسییر مؤسسة سونلغاز له علاقة بالمستوى التعلیمي

مر على عند التمعن في الجدول السابق والذي یظهر أن هناك علاقة بین الإطلاع المست

التشریعات المهنیة لتسییر سونلغاز والمستوى التعلیمي نستنتج أن الموارد البشریة من ذوي المستوى 

على التشریعات المهنیة التي تخص تسییر  االتعلیمي الجامعي هم الفئة المهنیة الأكثر اطلاع

الجانب  وعیها بأهمیةو مما یوضح مدى حرص هذه الفئة  ،مؤسسة سونلغاز وهذا بصفة مستمرة

 حیث أن هؤلاء الأفراد تلقوا تكوینا جامعیا ،القانوني التشریعي مقارنة بالفئات المهنیة الأقل مستوى

لتدریبات والتربصات بعد نجاحهم في لاختصاصاتهم ثم خضعوا لمرتبط بالجانب التشریعي نظریا 

العلاقات المهنیة م تحكة التي یمن خلالها بصفة خاصة كل الجوانب التشریع امؤسسة سونلغاز تلقو 

المورد البشري هاجس دائم للإطلاع یكون لدى  داخل هذه المؤسسة ونتیجة لهذا التكوین المسبق
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الأخطاء المهنیة من جهة ولمعرفة حقوقه  نعلى التشریعات والقوانین الجدیدة لحمایة نفسه م

الفئات المهنیة كلما اتجهنا إلى  في حین نجد أنه ،المهني من جهة أخرى هوواجباته بما یخدم مسار 

 اهتماماتنجد أن الإطلاع على التشریعات المهنیة لا یدخل في ) متوسط .ثانوي(الأقل مستوى 

  .ئات المهنیة الأقل مستوى تعلیميهذه الف

اء المبحوثین حول الإطلاع المستمر على التشریعات المهنیة التي تخص ، آر 42:جدول رقم

  تسییر مؤسسة سونلغاز

على التشریعات المهنیة التي الإطلاع المستمر وعدم الإطلاع المستمر  مبررات: الموضوعفئة 

  تخص تسییر مؤسسة سونلغاز

  النسبة  التكرار  وحدة التحلیل  رقم الوحدة

  %44.33  125  ضمان السیر الحسن للعمل  1

  %26.60  75  تجنب الوقوع في الأخطاء المهنیة  2

  %29.07  82  والمعارف سائدةفائدة مادامت الوساطة  لا  3

  %100  282  المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
  

على وعدم اطلاعهم إطلاعهم المستمر مبررات المبحوثین حول  راءیوضح لنا هذا الجدول آ

بین مطلع على هذه التشریعات وتختلف التشریعات المهنیة التي تخص تسییر مؤسسة سونلغاز 

ن نجد أن هؤلاء یبررون هذا الإطلاع لضمان و هم مطلعمن وبین من هو غیر مطلع، فمن بین 

ل المرتبة تتحبذلك  وهي %44.33بـ  1السیر الحسن للعمل مثلما بینت ذلك وحدة التحلیل رقم

ذا الإطلاع لتجنب التشریعات المهنیة من یبررون هعلى نجد أیضا من بین المطلعین  .الأولى

في حین ، %26.60بـ  2 هو مبین في وحدة التحلیل رقم غرار ماعلى الوقوع في الأخطاء المهنیة 

نجد أن من هم غیر مطلعین على التشریعات المهنیة التي تخص تسییر مؤسسة سونلغاز یبررون 

ة في هذه توجد فائدة منه مادامت الوساطة والمعارف سائد سبب عدم الإطلاع هذا بأنه لا

بین ولإبراز الرأي السائد أكثر  %29.07بـ 3 موجود في وحدة التحلیل رقمهو وهذا ما  ،المؤسسة
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جمع وحدات طلع وغیر مطلع على التشریعات المهنیة التي تسیر علیها هذه المؤسسة یكفي م

مطلع على  %70.93لنجد ) %70.93= %26.60+ %44.33(فیكون لدینا  2و 1التحلیل 

  .من هم غیر مطلعین على التشریعات المهنیة %29.07نجد  أخرىومن جهة  ،التشریعات المهنیة

سبق نجد الرأي البارز في هذا الجدول هو الإطلاع بصفة مستمرة على  ومن خلال ما 

  %70.93 بنسبة  التشریعات المهنیة التي تخص تسییر مؤسسة سونلغاز

د ر هناك إطلاع مستمر لدى المو  إنّ یمكن القول المفتوح  السؤالهذا  نعجابات الإمن خلال 

 التشریعات والقوانین المهنیة التي تسیر هذه المؤسسة وهو ما البشري في هذه المؤسسات على جدید

بالقوانین ومتابعة تغیرها وإلغاء بعضها وصدور قوانین  درایةیفسر اقتناع المورد البشري بضرورة ال

خالیة من  بها لضمان علاقات والالتزامن أجل كسب الحقوق ومعرفة الواجبات وهذا كله م ،جدیدة

الحسن للحیاة  لة الأخطاء المهنیة التي تعرقل السیرئاط فيالوقوع مغبة  التوتر والصراع وتجنب

یمكننا  في مقابل ذلك لاو لكن السابق، وهذا ما أثبته لنا الجدول للمورد البشري وللمؤسسة، المهنیة 

جدوى  من خلالها أنه لا ونوالتي یرى المبحوث، 3الطرف عن ما جاء في وحدة التحلیل  أن نغض

سونلغاز مرجعین السبب مؤسسة من ضرورة  الإطلاع على التشریعات المهنیة التي تخص تسییر 

ل الوساطة والمعارف والتي یوجود بعض المظاهر السلبیة في الوسط المهني من قبإلى في ذلك 

وحسب  ویرقى بعضهم ویحرم البعض الأخر، آخرونرب بعض الأشخاص ویستبعد على أساسها یق

ي نانو قر أي إهتمام للجانب الیهذا الرأي فإن هذه الظاهرة الغیر عقلانیة  تجعل المورد البشري لا یع

بكل سلبیاته من أجل تأمین مستقبله المهني المعاش  الواقع المهنيیسایر التشریعي بل یحاول أن 

  .مزایا ومكافآتمن یرید  على ماوالحصول 
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یوضع العلاقة بین الإعتقاد بأن الإطلاع على الجوانب القانونیة المعمول بها في  ،43 :جدول رقم

  إلى معرفة جیدة بالحقوق ومهنة الأبیؤدي المؤسسة 

  مهنة الأب 

الاطلاع على 

  القوانین

  المجموع  متقاعد  موظف  أعمال حرة  بطال

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  %67.05  228  %79.84  103  %84.61  66  40.24  33  %50.98  26  نعم

  %32.95  112  %20.16  26  %15.39  12  %59.76  49  %49.02  25  لا

  %100  340  %100  129  %100  78  %100  82  %100  51  المجموع

  

  

متكافئتان متعادلتان نسبتان  یتضح لنا من خلال المعطیات الإحصائیة لهذا الجدول أن هنالك

موظف ومتقاعد على من ینتمون إلى فئة بائهم من آ تمثلان 79.84و  84.61هما على التوالي 

المعمول بها  قانونیةأن الإطلاع المستمر على الجوانب ال ونیعتقد من خلالهما المبحوثو التوالي 

بطالون  آباؤهمممن  %50.98المؤسسة یؤدي إلى معرفة جیدة بالحقوق المهنیة للعمال مقابل  هذه

من خلال هذا الجدول یكمن القول أن  اً إذ أعمال حرة ، یمارس آباؤهممن  %40.24ومقابل 

معرفة الحقوق (الإطلاع المستمر على الجوانب القانونیة المعمول بها في المؤسسة سونلغاز

  .أي بالأصل الاجتماعي الأببمهنة  علاقة له) المهنیة

میدان  إن الإعتقاد بأن الإطلاع المستمر على الجوانب القانونیة المعمول بها في المؤسسة

حسب تصریحات المبحوثین هذا الإعتقاد  رفة جیدة بالحقوق المهنیة لم یأتیؤدي إلى معالبحث 

هذه ن طریق التربیة الأسریة وتلقین وإنما أیضا عمن خلال تجاربهم وعلاقاتهم المهنیة فقط 

 الآباءیأتي هذا التلقین في شكل نصائح وتوصیات یسدیها  .)الآباء(من طرف الوالدین  اتالإعتقاد

هم لأول مرة فهم ینقلون خلاصة فموظفین لأبنائهم أثناء توظی االذین كانو  ونالموظفون أو المتقاعد

ام المستمر بالجوانب القانونیة المعمول بها في مالإلقبیل  تجاربهم أثناء مسیرتهم المهنیة لأبنائهم من
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العمل لضمان الحقوق المشروعة وعدم تفویت منح المزایا والإمتیازات والإستفادة من و المؤسسة 

في  رعلى السی یعملوالتكوین وتجنب الوقوع في الأخطاء المهنیة وهذا من شأنه أن  قیةفرص التر 

  .سیرة المهنیةمالالصحیح للنجاح خلال  الاتجاه

منصب و حدوث احتجاجات من طرف العاملین بالمؤسسة ، یوضح العلاقة بین 44 :جدول رقم

  .العمل

  

من الإطارات یؤكدون أن المؤسسة لم تعرف  %85.71من خلال هذا الجدول نلاحظ أن 

من  %27.98من أعوان التحكم ومقابل  %58.82احتجاجات من طرف العاملین بها مقابل 

. بحدوث الاحتجاجات نستنتج أن منصب العمل له علاقةق إذن من خلال ما سب .أعوان التنفیذ

من المعروف أن الإطارات في مؤسسة سونلغاز یشغلون مناصب قیادیة ویترأسون أقسام ومصالح 

وبالتالي هم یمثلون الإدارة أكثر مما یمثلون العمال وبهذه الصفة فهم یمیلون للدفاع عن مصالح 

من الإطارات یؤكدون على عدم حدوث احتجاجات في  %85.71الإدارة، ففي هذا الجدول نجد أن 

بحكم شغلهم لمناصب إداریة، ومن هذا  %58.82المؤسسة میدان البحث، ویلیهم أعوان التحكم بـ 

المنطلق فهم في بعض الأحیان لا یصرحون بحدوث الاحتجاجات كونهم موالون للإدارة ویمثلونها 

، لأن ممثلي الإدارة یخافون على سمعة لى الاحتجاجالدعوة إ ویخافون من فقدان مناصبهم في حالة

المؤسسة وهم في حد ذاتهم سیتعرضون للمساءلة في حال حدوث الاحتجاجات لعدم تحكمهم في 

  منصب العمل   

  

 الاحتجاجات

 المجموع أعوان التنفیذ  أعوان التحكم الإطارات  

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %50.88 173 %72.02 121 %41.18 42 %14.29 10 نعم

 %49.12 167 %27.98 47 %58.82 60 %85.71 60 لا

 %100 340 %100 168 %100 102 %100 70 المجموع
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المسائل المهنیة التي تخص الموارد البشریة بحكم مسؤولیاتهم ومعالجتها في وقتها المحدد، أما 

وة للاحتجاج لأنهم دوما یشعرون بأن حقوقهم مهضومة أعوان التنفیذ فهم الفئة المهنیة الأكثر دع

وأجورهم متدنیة ومهمشون ومسیطر علیهم من طرف المسؤولین المباشرین ممثلي الإدارة فهم 

بالاحتجاجات والتصریح بها للهیئات والجهات المخولة قانونا التي قد تعید لهم  ،یمیلون للمطالبة

  .حقوقهم

  حول إیجاد الحلول للاحتجاجات التي عرفتها المؤسسة المبحوثینآراء ، 45 :جدول رقم

  إیجاد الحلول للاحتجاجات التي عرفتها المؤسسة: لموضوعافئة 

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

  27.63  42  أحیانا حسب طبیعة المشكلة   1

  50.00  76  وجدت لها الإدارة الحلول المناسبة  2

  22.37  34  المناسبةلم تجد لها الحلول   3

  100  152   المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

یوضح لنا هذا الجدول آراء المبحوثین حول إیجاد الحلول للاحتجاجات التي عرفتها المؤسسة، 

المبحوثین یرون أن المؤسسة فعلا وجدت الحلول المناسبة آراء من  %50.00فنجد أن 

، وهي تمثل أكبر نسبة في هذا 2 التي وقعت بها، مثلما بینت ذلك وحدة التحلیل رقمللاحتجاجات 

الجدول، كما نجد أن من المبحوثین من یرى أن الإدارة وجدت أحیانا بعض الحلول ولكن حسب 

، في حین نجد في الجانب الآخر %27.63بـ  1طبیعة المشكل مثلما جاء مع وحدة التحلیل رقم 

  . %22.37، بـ 3رة  لم تجد الحلول المناسبة، كما جاء في وحدة التحلیل رقم من یرى أن الإدا

 ".الإدارة وجدت الحلول المناسبة لهذه الاحتجاجات"ومما سبق یمكن القول أن الرأي البارز أن 

مؤسسة سونلغاز كغیرها من المؤسسات العمومیة الاقتصادیة یحكمها قانون داخلي واتفاقیة ف

یثاقان یسیران العلاقات المهنیة بین الموارد البشریة وبینها وبین صاحب جماعیة، هذان الم
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وبین المؤسسة وهیئات أخرى كالوزارات وغیرها، ما أردنا التوصل إلیه هنا هو أنه ) المؤسسة(العمل

حسب طبیعته وحسب الهیئة له حلول لیست كل المطالب تحل آنیا وبصفة فوریة، فكل مشكل 

المشاكل من یحل داخل أسوار المؤسسة ومنها من یتجاوز مهام وصلاحیات المختصة به، فمن 

  .إدارة المؤسسة إلى هیئات ومصالح أعلى

إلى إیجاد الحلول للاحتجاجات بالعودة و بین لجوء الإدارة ، یوضح العلاقة 46 :جدول رقم

  .منصب العملو تشریع العمل  القوانین التي ینص علیها

  

من خلال هذا الجدول نلاحظ أن الاتجاه العام لإجابات المبحوثین یدل على أن الإدارة لجأت 

بالمؤسسة إلى الطرق القانونیة التي ینص علیها تشریع  تإیجاد حلول للاحتجاجات التي حدثفي 

، ولیس في هذا الجدول أي فرق في النسب وبالتالي انعدام الدلالات الإحصائیة %81.76 العمل

وجود أي علاقة تربط بین منصب العمل ولجوء الإدارة إلى إیجاد الحلول للاحتجاجات  على

  .بالطرق القانونیة الموافقة لتشریع العمل

لجوء الإدارة إلى  تؤكد) عوان تحكم، أعوان التنفیذإطارات، أ(غلب الفئات السوسیومهنیة أإن 

علیها تشریع العمل، وهذا ما یمكن  إیجاد حلول للاحتجاجات بالاعتماد على القوانین التي ینص

تفسیره بأن مؤسسة سونلغاز تحرص على تسییر شؤون مواردها البشریة وفق ما هو منصوص علیه 

، إن هذا )القانون الداخلي، الاتفاقیات الجماعیة، القانون العام للعامل(بالمواثیق المعمول بها 

    .قوق لجمیع الأطرافالإجراء القانوني یعمل على تحقیق المساواة ویضمن الح

  منصب العمل   

  

 لقوانین ا اللجوء إلى

 المجموع أعوان التنفیذ  أعوان التحكم الإطارات  

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %81.76 278  %81.55 137 %83.33 85 %80.00 56 نعم

 %18.24  62 %18.45 31 %16.67 17 %20.00 14 لا

 %100 340 %100 168 %100 102 %100 70 المجموع
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  الانخراط في فرع نقابي والجنسیوضح العلاقة بین  ،47 :جدول رقم

  

خلال هذا الجدول نلاحظ أن الاتجاه العام لإجابات المبحوثین یشیر أن نسبة كبیرة من من 

المبحوثین لیسوا منخرطین في فروع نقابیة، ونلاحظ أیضا من خلال هذا الجدول أن النسبتین 

والتي تمثل الذكور الغیر  %67.77والتي تمثل الإناث الغیر منخرطین في فرع نقابي و 71.43%

أقل من خمس نقاط وبالتالي لا توجد دلالة  3.66فرع نقابي الفرق بینهما هو  منخرطین في

إحصائیة تذكر بین الذكور والإناث الغیر منخرطین في فروع نقابیة، ومنه فإن الجنس لیس له أیة 

علاقة بالانخراط، وعدم الانخراط في نقابة عمالیة، وعلى العموم یمكن القول أن لا توجد رغبة لدى 

وهذا ما لاحظناه في تصریحات . د البشریة في هذه المؤسسة للانخراط في فرع نقابيالموار 

لا جدوى منها، غیر فعالة، لا : المبحوثین حول النقابة ومن الأمثلة على ذلك التصریحات التالیة

  .تخدم المصلحة العامة، لا أهمیة لها میدانیا

لمهنیة المتعلقة بالمحیط المهني والفیزیقي الظروف ایتعلق في جانب كبیر منه بإن العمل النقابي 

للمورد البشري وهي تسعى إلى الدفاع عن مصالح الفئات المهنیة وتحسین الأجور وحمایة حقوقهم  

ومكاسبهم، والحد من تدني مستوى المعیشة جراء ارتفاع الأسعار والعمل على زیادة الأجور بما 

بیة تحظى بمكانة وأهمیة كبرى وتسعى لتنظیم یتناسب مع هذه الوضعیة، كما أن الحركة النقا

اجتماعي لتحقیق السلم والاستقرار المهني للمورد البشري على اعتبار أنها ترتبط بموضوع العمل 

  الجنس   

  

   الانخراط في نقابة

 المجموع أنثى  ذكر 

  %  ت  %  ت  %  ت

 %31.47 107 %28.57 20 %32.23 87 نعم

 %68.53 233 %71.43 50 %67.77 183 لا

 %100 340 %100 70 %100 270 المجموع
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وعلاقاته ولكن في الواقع المهني المعاش نجدها حادت عن هذا المسار وأصبحت إما منخرط في 

وإما أنها تحولت إلى إدارة بیروقراطیة سیطرت  العمل السیاسي الذي یسیطر على مسارها المطلبي،

إجراءاتها الإداریة على علاقاتها مع منخرطیها وعلى تسییر شؤونها، وهذا ما أدى بالمورد البشري 

یحمل تمثلات سیئة عن النقابة والعمل أن في هذه المؤسسة وغیرها من المؤسسات الجزائریة 

  .النقابي

لنقابة كشریك اجتماعي وكرابط مهم في الحیاة المهنیة بین إن هذه الوضعیة التي آلت إلیها ا

المورد البشري وإدارة مؤسسته هي التي أدت بهذا الأخیر أن یحجم عن الانخراط فیها والتفاعل 

، هذه الاستفادة تتمثل )النقابة(معها بایجابیة، وهو بذلك یفقد الاستفادة من هذا الرافد الإضافي الهام 

المورد البشري وإزاحة الكثیر من العقبات والموانع البیروقراطیة الإداریة التي  مصالحفي الدفاع عن 

توقف وتعرقل مراحل مسیرته المهنیة وتعمل في كل مرة بدافع الخلفیات والمزاج والمواقف الذاتیة 

على تفویت فرص النمو والترقي المهني لهذا المورد البشري، وهذا یناقض التسییر العقلاني 

الناجحة، وهو أحد الأسباب الوجیهة التي أدت إلى الفشل الذریع الذي أصبح الوجه  للمؤسسات

  .البارز للمؤسسة الجزائریة وبالأخص الاقتصادیة منها
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  حول الانخراط في نقابة عمالیة المبحوثینآراء ، 48 :دول رقمج

  الانخراط في نقابة عمالیة منالمبحوثین  موقف: الاتجاهفئة 

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  الوحدةرقم 

  19.49  61  النقابة تدافع عن حقوق العمال   01

  10.23  32  النقابة تلعب دور الوسیط بین الإدارة والعمال   02

  22.68  71  لا أهتم بالنقابة  03

  17.89  56  منحازة للإدارة   04

  29.71  93  لا تقوم بدورها المنوط بها   05

  100  313  المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

والتي اختلفت  انخراطهم في أحد النقابات العمالیة من المبحوثین موقفیوضح لنا هذا الجدول 

بین مؤید ومعارض لهذا الانخراط، فمن بین الآراء المؤیدة لهذا الانخراط نجد من یرى أن النقابة 

وضمن نفس الرأي  %19.49بـ  1ستدافع عن حقوق العمال، مثلما بینت ذلك وحدة التحلیل رقم

نجد من یرى أن النقابة تلعب دور الوسیط بین الإدارة والعمال وهذا ما هو موجود بوحدة التحلیل 

هناك من یرى أنها  في المقابل نجد الآراء المعارضة للانخراط في النقابة حیث %10.23بـ  2رقم 

وهي أكبر نسبة  %29.17بـ  5المنوط بها مثلما وضحت ذلك وحدة التحلیل رقم  لا تقوم بالدور

في هذا الجدول، وفي نفس السیاق نجد من لا یهتم بالنقابة أصلا وهو ما تضمنته وحدة التحلیل 

ونجد أیضا من یرى أن النقابة منحازة للإدارة وهذا ما نجده في وحدة التحلیل  .%22.68بـ  3رقم 

  .4رقم 

 ةبسیطة بین كل رأي على حدمما سبق وللفصل بین الرأیین یكفي أن نجري عملیة حسابیة 

وهي نسبة  %29.72نجد  2و 1فبجمع نسب وحدات التحلیل  الداعمة للانخراط في النقابة وهي 

توافق النسبة الموجودة في الجدول السابقة المتعلق برأي المبحوثین الذین أكدوا انخراطهم في 

: فنجد 5- 4-3هي النقابة، في المقابل نجمع نسب وحدات التحلیل المعارضة للانخراط و 
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عارضوا الانخراط في النقابة، ومن خلال هذه المقارنة بین من المبحوثین وهم ممن  70.28%

  .الرأیین نلاحظ أن الرأي البارز هو عدم الانخراط في النقابات العمالیة

إن الاتجاه العام للإجابات التي عبر عنها المورد البشري في هذه المؤسسة الرافض للنقابة 

النقابة لا تقوم بدورها ( 5، فوحدة التحلیل رقم 6.5.4والانخراط فیها عبرت عنه وحدات التحلیل 

مومه حاملة لهلیست نفهم منها أن النقابة متخلیة عن الاتصال بالمورد البشري وهي ) المنوط بها

ومشاكله وذلك بنقلها للإدارة والمشاركة في إیجاد الحلول لها، بل هي تقف في صف الإدارة وتنحاز 

لها لأنه في كثیر من الأحیان إذا وقفت إلى جانب المورد البشري ودافعت عنه فإنها تخسر الكثیر 

  .5دة التحلیل رقم الإدارة وهذا المعنى جاء في وحهذه من الامتیازات والمكانة التي تمنحها لها 

فإنه یشیر إلى جهل المورد البشري ) لا اهتم بالنقابة(،3أما ما جاء في وحدة التحلیل رقم  

بدور النقابة المتمثل في المساهمة في توعیته وتعریفه بالتشریعات القانونیة التي تمكنه من كیفیة 

من أطر قانونیة واضحة التعبیر والمطالبة بحقوقه المهنیة ومتابعة مراحل مساره المهني ض

  .وعلاقات سلیمة ومرنة مع مختلف مسؤولي إدارة مؤسسة العمل

إلى هذا ) النقابة تدافع عن حقوق العمال(، 1وعلى العكس من ذلك تشیر وحدة التحلیل رقم

المورد البشري وترافع عن حقوقه وتعمل دافع عن مصالح الشيء الذي ذكرناه وهو وقوف النقابة كم

ا وتوعیته بكیفیة المطالبة بالحقوق وعدم التعرض للعقوبات من طرف الإدارة، كما أن على استرداده

لإدارة بل هي عبارة عن مناور ووسیط تعمل ضد مصالح االنقابة لا یجب أن تفهم على أنها 

لاعتبارها ممثلا للمورد البشري وتفتك له ما استطاعت من حقوق ومكاسب، ووسیط لاعتبارها 

اور الإدارة حول مشاكل العمال وتنقل نتائج هذا الحوار للموارد البشریة بكل شریك اجتماعي تح

النقابة (، 02عنه وحدة التحلیل رقم تشفافیة ووضوح لتفادي وقوع الصراع والتصادم وهذا ما عبر 

  ).  تلعب دور الوسیط بین الإدارة والعمال
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    السكن قرالإدارة وم ع للمورد البشري معیوضح العلاقة بین حصول نزا ،49 :دول رقمج

  مكان السكن

  نزاع مع إدارة المؤسسة

  المجموع  داخل المدینة  خارج المدینة

  %  ت  %  ت  %  ت

  %15.00  51  %2.30  06  %56.96  45  نعم

  %85.00  289  %97.70  255  %43.04  34  لا

  %100  340  %100  261  %100  79  المجموع
  

صرحون بأنه لم داخل المدینة یممن یقطنون % 97.70هذا الجدول أن خلال نلاحظ من 

ممن یقطنون خارج المدینة، ومنه فإن قرب % 43.04مقابل إدارة المؤسسة یحصل لهم نزاع مع 

یقلل التأخرات والغیابات وبالتالي یقلل من حصول النزاعات مع ) عدم التنقلو الإستقرار ( مقر السكن

  .إدارة المؤسسة

النظر إلى بة و الموارد البشریة وإدارة المؤسسبین  مقر السكن له علاقة بحصول النزاعات نإ

من الموارد البشریة لهذه المؤسسة لم یحصل %) 85(الإتجاه العام لإجابات المبحوثین  نجد أن 

  .لهم نراع مع إدارة المؤسسة

من حیث إنتهینا في التحلیل الإحصائي  یبدأستقرار المهني داخل المؤسسة إن الحدیث عن الإ

، غالبیة الموارد البشریة في هذه المؤسسة لم یحصل لهم أي نزاع مع إدارة المؤسسةلاحظنا أن إذ 

العلاقات  جودةعلى یضا وهو مؤشر أالعمالي  هذا الوسط مهني فيإستقرار  وجودوهذا مؤشر على 

  .لمؤسسة العملوالولاء ینتج عنه الرضى الوظیفي  المهنیة وهذا ما

مرن  اتصالله  تیحدة التي تربط المورد البشري بإدارة مؤسسة تإن العلاقات المهنیة الجی

المورد البشري تخطي  اعلاقات ودیة تسهل لهذوربط ام والمصالح سمختلف الأقیي برؤساء وإدار 

تسهیلات اللازمة من أجل الحصول على الالعراقیل البیروقراطیة في الإدارة والوصول إلى 
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والتكوین وغیرها من متطلبات الحیاة المهنیة وهذا  ةیقمتعلقة بالتر المعلومات والتوضیحات القانونیة ال

  .كله خدمة لمسار مهني آمن وناجح

الرضى على القانون الداخلي للمؤسسة والأقدمیة في یوضح العلاقة بین  ،50 :رقمجدول 

  المنصب

     

سنة  15من المبحوثین الذین تفوق أقدمیتهم  %88.15:نلاحظ من خلال هذا الجدول أن

 %80.71القانون الداخلي الذي تسیر علیه مؤسسة سونلغاز، مقابل  نفأكثر یؤكدون رضاهم ع

 )9-05(ومقابل ممن هم ضمن فئة الأقدمیة سنوات ) 14- 10(ممن ینتمون إلى فئة الاقدمیة 

ومن خلال هذه النتائج  )4-0(ممن ینتمون إلى فئة الأقدمیة  %44.24ومقابل ، سنوات

القانون الداخلي الذي  نالرضى أو عدم الرضى عبالإحصائیة نجد أن متغیر الأقدمیة له علاقة 

  .تسیر علیه هذه المؤسسة

إن الاتجاه العام لإجابات المبحوثین یشیر إلى رضى أغلبیة العمال بمؤسسة سونلغاز عن 

على درجة عالیة من  مجعلهالمهنیة وهذا ما ی مخلال سنوات مسیرته) %71.47(القانون الداخلي 

المهني وبتراكم الخبرات والتجارب نتیجة  مفي وسطه مالنضج والتمییز بین الأمور التي تحیط به

التواصل والعلاقات المهنیة في كل المستویات یصبح المورد البشري ذا وعي ودرایة كافیة تؤهله 

من الثقة والاتزان على مجریات وظروف العمل بالمؤسسة التي یعمل بها، وهو  معینةللحكم وبدرجة 

  الأقدمیة في المنصب

الرضى على القانون 

 للمؤسسة الداخلي

  المجموع فأكثر 15  14- 10 5-9  4- 0 

 % ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %71.47 243 %88.15 67 %80.71 113 %55.55 40  %44.24 23 نعم

 %28.53 97 %11.85  9 %19.29 27 %44.45 32 %55.76 29 لا

  %100  340 %100 76 %100 140 %100 72 %100 52 المجموع
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ما یؤهله لامتلاك الكثیر من الأوراق الرابحة التي تكون بمثابة القاعدة الصلبة والموجه نحو اتخاذ 

  .الكثیر من القرارات الصائبة التي تخدم وتنمي مساره المهني

لا یملك خبرة وتجربة كافیتین والذي لیست له  إن المورد البشري حدیث العهد بالتوظیف

علاقات مهنیة موسعة في مؤسسة العمل وبالتالي تكون قراراته وأحكامه وآراءه حول عمله ومحیط 

  .بعدم الوعي الكامل بالرهانات المهنیةعمله متصفة 

سابق الذي إن العلاقة التي أثبتها لنا الجدول السابق تؤید وتسیر في نفس الاتجاه مع الكلام ال

ضمان مستقبل البحث عن قلناه عن أهمیة الأقدمیة ودورها الفعال في توجیه المورد البشري نحو 

  .من خلال التفاعل الایجابي مع القوانین التي تسیر علیها المؤسسة مهني ناجح
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حول القانون الداخلي الذي تسیر علیه مؤسسة  تحلیل محتوى إجابات المبحوثین، 51 :جدول رقم

   سونلغاز

  القانون الداخلي الذي تسیر علیه مؤسسة سونلغاز من موقف المبحوثین: الاتجاهفئة 

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  رقم الوحدة

  %50.00  96  ملم بجمیع جوانب الحیاة المهنیة  1

  %31.77  61  یتضمن السیر الحسن للمؤسسة  2

  %18.23  35  مستوحى من قانون العمل  3

  %100  192  المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
  

یشیر هذا الجدول إلى نسب رضى المبحوثین عن القانون الداخلي لمؤسسة سونلغاز، حیث أن 

من المبحوثین یرجعون سبب رضاهم عن القانون الداخلي لهذه المؤسسة كونه ملم بجوانب  50%

من  %31.77، وهي تمثل أكبر نسبة، بینما نجد 1الحیاة المهنیة مثلما جاء مع وحدة التحلیل رقم 

یضمن السیر الحسن منصف و حسب رأیهم المبحوثین یرجعون سبب هذا الرضى لأن هذا القانون 

من المبحوثین هم راضون عن هذا  %18.23، أما 2وحدة التحلیل رقم ثلما  جاء مع للمؤسسة م

، إذن فالرأي البارز 3القانون لأنه مستوحى من قانون العمل وهذا ما نجده في وحدة التحلیل رقم 

سبب الرضى عن هذا القانون الداخلي لهذه المؤسسة هو أنه ملم بجمیع أن في هذا الجدول هو 

  .ة المهنیةجوانب الحیا

العبارات  معنىوحدات التحلیل لهذا الجدول هو  التمعن فيعند  إن ما لفت انتباهنا بالفعل

والجمل وما تحمله من مدلول سوسیولوجي على الرضى والقناعة عن هذا القانون الداخلي، ففي هذا 

واقعي، مناسب، یضمن : ، مجموعة من الدلالات والمؤشرات مثل1الصدد تحمل وحدة التحلیل رقم 

أن هذا  الحقوق، یحمي حقوق العامل، یخدم الطرفین، مطابق لمتطلبات العمل، والتي تدل على

القانون في مجمله مناسب ومرض للمورد البشري في هذه المؤسسة ویمكنه من رسم خط ومسار 
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لحیاته المهنیة والسیر فیه بتدرج عبر وظائف وترقیات وفقا لضمانات الواقعیة والمرونة لهذا 

  .القانون

جیدة التي ، فمضمونها یشیر إلى الاستقرار المهني وظروف العمل ال2أما وحدة التحلیل رقم 

ضمانات ومؤهلات عملیة تفتح له بیتمتع بها المورد البشري في هذه المؤسسة ووجود وعي أیضا 

آفاق وسبل یعبر من خلالها على خبراته ومؤهلاته وطموحاته المهنیة للرفع من وتیرة التدرج خلال 

تحیلنا إلى الكلام  ، والتي3حیاته ومسیرته المهنیة المرسومة لدیه، في حین نجد وحدة التحلیل رقم 

عن الوعي الذي یتمیز به هؤلاء المبحوثین، فعبارة مستوحى أو مستمد أو یوافق قانون العمل تدل 

وقد وجد هؤلاء المبحوثون من  اوجزئیاته ا، وبكل تفاصیلهتشریعات العمل الجزائریةعلى الدرایة ب

موافق لقانون العمل الجزائري، خلال الدراسة والمقارنة أن القانون الداخلي لمؤسسة سونلغاز هو 

الوعي بالأطر القانونیة لتشریعات العمل الجزائري عموما ولتشریع نوع من وهو دلیل مرة أخرى على 

  .العمل المعمول به في مؤسسة سونلغاز
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بین الرغبة في مواصلة المشوار المهني بهذه المؤسسة إلى ، یوضح العلاقة 52 :رقمجدول 

  غایة التقاعد والسن 

  

 50 ممن المبحوثین ممن سنه %94.12نلاحظ من خلال النتائج الإحصائیة لهذا الجدول أن 

 %84.21سنة فأكثر یریدون مواصلة مشوارهم المهني في هذه المؤسسة إلى غایة التقاعد مقابل 

، )39- 30(ممن ینتمون إلى فئة السن  %67.19، ومقابل )49-40(سنهم من أولئك الذین 

في ، ومنه فإن متغیر السن له تأثیر )29- 20(ممن هم ینتمون إلى فئة السن  %41.38ومقابل 

كلما تقدمنا في السن، كلما بحثنا عن الاستقرار المهني  .البقاء أو مغادرة مؤسسة سونلغازإرادة 

  .ي ظروف مواتیةالذي یوصل إلى التقاعد ف

إن فعل مغادرة مؤسسة العمل أو البقاء فیها والقرارات المتعلقة بهذا الفعل تحكمها أسباب 

وعوامل منها القناعات الشخصیة والبدائل المتوفرة، ومنها كما جاء الجدول معامل السن، فالمورد 

طق أنه لا یغامر سنة في هذه المؤسسة فمن العقلانیة والمن 60البشري الذي قارب على إتمام 

مع التأقلم وقد تعود على نمط من العمل، و فما فوق سنة  50سن ویقوم بتغیر مؤسسة العمل بعد 

علاقات مهنیة مع زملائه، فمن الأولى بهذا المورد البشري أن یستعد لختم  اقامةمحیط مهني و 

لنا المبحوثون المقبلون  مسیرته المهنیة في هذه المؤسسة، ویستعد للإحالة على التقاعد وهذا ما أكده

  .على التقاعد، وما أثبته لنا أیضا الجدول السابق

  السن

   

 البقاء إلى التقاعد 

  المجموع فأكثر سنة  50 40-49 30-39 20-29 

 % ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

 %76.18 259 %94.12 80 %84.21 112 %67.19 43 %41.38 24 نعم

 %23.82 81 %5.88 05 %15.79 21 %32.81 21 %58.62 34 لا

  %100  340 %100  85 %100  133 %100 64  %100  58 المجموع
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حول مواصلة مشوارهم المهني في هذه المؤسسة إلى غایة  المبحوثین، آراء 53 :جدول رقم

  التقاعد

  .غایة التقاعدلة مشوارهم المهني بهذه المؤسسة إلى مواصمن إرادة المبحوثین  موقف: الاتجاهفئة 

  %النسبة  التكرار  وحدات التحلیل  الوحدةرقم 

  %9.33  25  لیس لدي بدیل آخر  1 

  %5.60  15  البقاء في المؤسسة لتطویر مسیرتي المهنیة  2

  %19.03  51  مؤسسة سونلغاز من أحسن المؤسسات   3

  %25.00  67  منصب العمل مناسب  4

  %14.92  40  قارب مشواري المهني على الانتهاء  5

  %7.46  20  التغییر إلى ما هو أحسن   6

  %5.60  15  منصب العمل لا یناسبني   7

  %13.06  35  برامج الأعمال مكثفة  8

  %100  268   المجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
  

یوضح لنا هذا الجدول أن آراء المبحوثین حول مواصلة المشوار المهني في هذه المؤسسة إلى 

غایة التقاعد والتي ترجمت في مواقف توزعت بین من یرید مواصلة العمل إلى غایة التقاعد وبین 

من یرید التغییر، ضمن من یرید مواصلة مشواره المهني یرجع السبب إلى كون منصب العمل 

وهي تمثل أكبر نسبة، كذلك نجد في  %25.00، 4له وهذا ما جاءت به وحدة التحلیل رقم مناسب 

یرى المبحوثون من خلالها  %14.92و %19.03: نفس الاتجاه نسبتان متعادلتان ومتكافئتان هما

یعتبرون أن مؤسسة سونلغاز من  في ذلك هو أن بعضهم بأیضا البقاء في هذه المؤسسة والسب

على الانتهاء، كما جاء قارب المهني والبعض الآخر یرى السبب هو أن مشواره  أحسن المؤسسات

، على التوالي، وأیضا في نفس الاتجاه هناك نسبتان متعادلتان ومتكافئتان 5و 3التحلیل  تيفي وحد

أیضا في المؤسسة إلى سن  المواصلةا م، یرى المبحوثون من خلاله%5.60و %9.33: هما
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التقاعد والتبریر لذلك هو لیس لدي بدیل آخر والبقاء في المؤسسة لتطویر مسیرتي المهنیة، وهذا ما 

  .على التوالي 2و  1تضمنته وحدتي التحلیل 

في حین وجدت الآراء الرافضة للبقاء في المؤسسة إلى غایة سن التقاعد في وحدات التحلیل 

: بـ: 8برامج الأعمال مكثفة كما جاء في وحدة التحلیل رقم أن في ذلك هي ، والأسباب 8، 7، 6

والسبب في ذلك هو  %5.60و %07.46مقابل نسبتان متكافئتان هما على التوالي  13.06%

على  7و 6التغییر إلى ما هو أحسن ومنصب العمل لا یناسبني وهذا ما تضمنته وحدتي التحلیل 

إحصائیة بسیطة لتوضیح الموقف المؤید للبقاء في المؤسسة  التوالي ویمكن أن نضیف عملیة

والموقف المؤید للمغادرة إلى مؤسسة أخرى، وذلك بجمع وحدات التحلیل المؤیدة لموقف البقاء 

  .ونسب وحدات التحلیل الدالة على فعل المغادرة

للمواقف المؤیدة للبقاء في هذه  %73.88، نحصل على 5،4،3،2،1فبجمع وحدات التحلیل 

للآراء الدالة على  %26.12، فنجد 8، 7، 6المؤسسة ومن جهة أخرى نجمع وحدات التحلیل رقم 

  .الرغبة في المغادرة وتغییر هذه المؤسسة

وكخلاصة  لهذا التحلیل الإحصائي لهذا الجدول نجد أن الموقف والرأي البارز هو الرغبة في 

ني في هذه المؤسسة إلى غایة التقاعد على حساب الرأي الآخر الذي یرغب مواصلة المشوار المه

  .من خلاله المورد البشري في المغادرة

إن أول ما نشیر إلیه حول تفسیر وقراءة هذا الجدول هو الرأي البارز لهذا الجدول یتطابق مع 

وكلیهما یشیر إلى الرغبة في البقاء  52الاتجاه العام لإجابات المبحوثین في الجدول السابق رقم 

  .ومواصلة المسار المهني في المؤسسة ذاتها

، فمحتواها أن مؤسسة سونلغاز من أحسن المؤسسات وهو مؤشر على 3أما وحدة التحلیل رقم 

هذا الأخیر یمد المورد البشري بالراحة النفسیة ویجعله یتوجه إلى عمله برغبة  ،جودة محیط العمل
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الیة ویكسبه الولاء وحب هذه المؤسسة، ومن خلال هذا المحیط المهني الهادئ وبمعنویات ع

یستطیع العامل استثمار كل طاقاته وامكاناته الخاصة في الترقي والتقدم المهني في ظل مجموعة 

  .من المكتسبات على رأسها تناغم الأهداف الفردیة مع الأهداف التنظیمیة للمؤسسة

إلى البقاء في المؤسسة لعدم وجود بدیل وهي إشارة إلى نوع من  ،1تشیر وحدة التحلیل رقم 

، والتي یرى المبحوثون من خلالها الرغبة في البقاء 2عدم الرضى على عكس وحدة التحلیل رقم 

من أجل تطویر وخدمة المسیرة المهنیة وهي إشارة لوجود مرتكزات وسبل ینطلق منها العامل في 

  .النمو والتطور المهني

ي الجانب الآخر وهو عدم الرغبة في البقاء في هذه المؤسسة وقد تضمنتها وحدات أما ف

، فكلها تشیر إلى الذهاب إلى میدان آخر یتناسب وطموحات وتوقعات 8-7- 6: التحلیل رقم

  .هؤلاء

من الموارد البشریة في هذه المؤسسة كما نسبة غیر معتبرة وفي الأخیر فإن هذا الرأي لا یمثل إلا 

سابقا، وإنما الغالبیة منهم یفضلون مواصلة المسیرة المهنیة إلى غایة التقاعد لتوفر العدید من رأینا 

 اتناسب المنصب مع المؤهل وتفضیل مؤسسة سونلغاز على غیره: المزایا والایجابیات في مقدمتها

  .   أكثر مسار المهنيوالبقاء فیها لتطویر ال
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    الاستنتاجات -5

     المتعلق بالفرضیة الأولىالاستنتاج  -5-1

تسعى المؤسسة ": قة بالفرضیة الأولى والتي تشیر إلى ما یليمن خلال تحلیل البیانات المتعل

العمومیة من خلال إدارة المورد البشري الذي تنتمي إلیها إلى توجیه المسار المهني لهذا المورد 

، والتي أفرزت "ذه المؤسسة العمومیةالبشري في الإتجاه العقلاني انطلاقا من الواقع المهني له

مجموعة من النتائج تبین الإرتباطات القائمة بین المتغیرات المتضمنة لهذه الفرضیة، حیث تؤكد 

   .التحلیلات الإحصائیة والسوسیولوجیة

فمؤسسة أن المستوى التعلیمي له علاقة مباشرة بالإلتحاق والتوظیف بالمؤسسة میدان الدراسة، 

وهذا ما یحتم علیها اللجوء إلى الطرق العلمیة . الطابع العلمي والتقني هاعلى نشاط سونلغاز یغلب

للعاملین، مما یقودنا إلى أن خریجي الجامعات لهم حظوظ أكثر من غیرهم للعمل بهذه المؤسسة 

التوظیف في هذه من خلال إجراء مسابقة التوظیف التي تعتبر أكثر الوسائل عقلانیة من اجل 

فإجراء المسابقة من شأنه أن یستند إلى مؤشرات العقلانیة التي تتمثل في الجدارة والكفاءة المؤسسة، 

والاستحقاق في مجال التوظیف، وهذا یجعلنا نستنتج أن مؤسسة سونلغاز تأخذ بعین الاعتبار مبدأ 

  . الاختیار العلمي للعاملین وكذلك نستطیع التحكم أكثر فیما یعرف بالتخصص الوظیفي

ستنتجنا أن أغلبیة المبحوثین قدمت لهم التوضیحات الخاصة بمنصب العمل، وأن الإدارة كما ا

تركز في هذا الإجراء على الإطارات وأعوان التحكم بالدرجة الأولى لأنهم سیتحملون مسؤولیات 

ومراكز مهمة في هذه المؤسسة وإنطلاقا من ذلك فهم مجبرون على فهم متطلبات مناصب عملهم، 

همل الإدارة أعوان التنفیذ وتقدم لهم بعض التوضیحات البسیطة من طرف المسؤول كما لا ت
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وكنتیجة نهائیة یمكن القول . المباشر لأن أعمالهم لا تحتاج إلى التعامل الیومي مع الوثائق الإدرایة

  .أن الإدارة تتعامل بطریقة عقلانیة مدروسة مع هذا المورد منذ توظیفه لأول مرة في المؤسسة

ذلك من خلال ما أكده لنا المبحوثون فإن المسؤول الذي یحدد التوضیحات حول منصب وك

العمل یُختار حسب المتقدم لشغل المنصب، فمثلا أعوان التنفیذ یقدم لهم هذه التوضیحات المسؤول 

المباشر أما الإطارات یقدم لهم هذه التوضیحات مدیر المؤسسة، وكنتیجة لذلك فإن مؤسسة 

م هذه التوضیحات لكونها تؤدي إلى التكیف المهني مع منصب العمل وتحقق سونلغاز تقد

  .الاستقرار المهني للموارد البشریة

كما أظهرت النتائج الإحصائیة أنه لا توجد علاقة بین الإطلاع على النظام الداخلي للمؤسسة 

ا النظام الذي ومنصب العمل وأن الإدارة تجبر جمیع العاملین بها على ضرورة الإطلاع على هذ

یخص القواعد المتعلقة بالتنظیم التقني للعمل والوقایة الصحیة والأمن والانضباط، وهذا ما خلصت 

إلیه دراستنا الحالیة التي أثبتت أن مؤسسة سونلغار تسایر التشریعات الخاصة بالنظام الداخلي 

ظام الداخلي للمؤسسة للعمل وأن المورد البشري بها له وعي بأهمیة وضرورة الإطلاع على الن

  .والتقید به

كذلك من خلال النتائج المتوصل إلیها حول العلاقة بین الإطلاع على الاتفاقیة الجماعیة 

وأن . ومنصب العمل فإنه لا توجد أي علاقة بین الإطلاع على الإتفاقیة الجماعیة ومنصب العمل

ن في المؤسسة وهذا ما عملت علیه الإتفاقیة الجماعیة یجب أن تنشر إلزامیا بین أوساط العاملی

إدارة الموارد البشریة بالمؤسسة میدان الدراسة من خلال الوعي الموجود بین أوساط العاملین حول 

  .مسألة الإتفاقیة الجماعیة

أما بخصوص العلاقة بین تماشي الشهادة مع منصب العمل الحالي والمستوى التعلیمي فإننا 

ه علاقة بتناسب الشهادة مع منصب العمل المشغول لأن المستوى نستنتج أن المستوى التعلیمي ل
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التعلیمي الجامعي شرط أساسي في التوظیف فمؤسسة سونلغاز لا توظف إلا من شهادته تتماشى 

مع المنصب الشاغر كما أن أغلب المبحوثین یؤكدون تماشي شهادتهم مع مناصب عملهم وهذا 

  . عقلاني في التسییریثبت أن سونلغاز تتبنى فرضا الاتجاه ال

ومن خلال العلاقة بین تقدیم الإدارة للمعلومات حول كیفیة الترقیة والأقدمیة في المنصب، فقد 

استنتجنا أن تقدیم الإدارة لهذه المعلومات له علاقة بالأقدمیة في المنصب، فكلما كان المورد 

المتربص الجدید لا یحتاج لهذه البشري یملك أقدمیه كلما قدمت له معلومات عن كیفیة ترقیته لأن 

  .المعلومات

أما عن معاییر الحصول على الترقیة المهنیة فإن هذا یتوقف على خصوصیة كل فئة مهنیة 

وعلى حسب درجة التقدم في المسار المهني، إلا أننا استنتجنا أن عدد كبیر من المبحوثین حصلوا 

ي حصول الترقیة عن طریق الشهادة وتقییم على الترقیة المهنیة عن طریق الأقدمیة، وهذا لا ینف

  .  المسؤول المباشر وهذا دلیل على أن مؤسسة سونلغاز تسعى إلى ترقیة مواردها البشریة

الأقدمیة في المنصب فقد استنتجنا و أما فیما یخص العلاقة بین الحصول على الترقیة المهنیة 

الأقدمیة یُكسب المورد البشري خبرات فتراكم سنوات . أن الحصول على الترقیة مرتبط بالأقدمیة

  .ومهارات جدیدة وهذا ینتج عنه الحصول على الترقیة

كذلك أظهرت النتائج الإحصائیة الخاصة بالحصول على الترقیة والأجر أن الأجر له علاقة 

فالحصول على الترقیة یظهر مباشرة على شكل زیادات في الأجور وهذا ما لاحظناه في . بالترقیة

  .الدراسة، حیث أن كل من له عرف زیادة في الأجر صرح بأنه تحصل على ترقیةمیدان 

كذلك من خلال النتائج المتوصل إلیها حول العلاقة بین تقدیم المؤسسة لدورات تكوینیة 

ومنصب العمل نجد أن عملیة التكوین لها علاقة بمنصب العمل، حیث أن التكوین في سونلغاز 

نیة العلیا كالإطارات لكن هذا لا یحرم الفئات السفلى كالمنفذین عند یخص أكثر الفئات السوسیومه
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وهذا حسب مخطط سنوي للتكوین تدرج فیه أولویات ومواعید التكوین، واستنتجنا أیضا . الحاجة إلیه

فیما یخص التكوین في مؤسسة سونلغاز أنّه یعد ضمن استراتیجیاتها الهامة في التسییر ومن خلال 

وید العاملین بالتكنولوجیات الحدیثة من طرف الإدارة ومنصب العمل فقد استنتجنا أن العلاقة بین تز 

إعلام الموارد البشریة بالتكنولوجیات الحدیثة له علاقة بمنصب العمل فجلب التكنولوجیات الحدیثة 

یتعلق بالجانب التقني للعمل ولقد توصلنا إلى أن سونلغاز تراهن على الإطارات في هذا الشأن 

تحقیق أهدافها فهي تستعمل كل السبل لتوصیل هذه التكنولوجیات إلى مختلف أقسامها ل

  .ومصالحها

یكمن أن نستنتج من خلال العلاقة بین تزوید العاملین بإجراءات الذهاب إلى التقاعد من طرف 

ان الإدارة والسن، أن هذه الإجراءات لها علاقة بمتغیر السن وأن الإطلاع على هذه الإجراءات ك

  . مرتبطا بالفئات السوسیومهنیة الأكبر سنا

كما استنتجنا أن نسبة كبیرة من المبحوثین لم یطلعوا على إجراءات الذهاب إلى التقاعد وهذا 

له تأثیر في الجانب الصحي والنفسي والاجتماعي للمورد البشري لهذه المؤسسة وهذا التقصیر لا 

سة أیضا تتحمل تبعات هذا التقصیر وعلیه یكمن أن یتحمله المورد البشري فقط بل إدارة المؤس

إلى وجود ترابط بین إدارة الموارد البشریة لمؤسسة سونلغاز بمدینة الجلفة وتوجیه المسار نشیر 

المهني لهذا المورد البشري في الاتجاه العقلاني انطلاقا من الواقع المهني لهذه المؤسسة إلى 

  .حد ما
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     بالفرضیة الثانیة الاستنتاج المتعلق -5-2

یسعى المورد البشري داخل "ومن خلال تحلیل البیانات المتعلقة بالفرضیة الثانیة والتي مفادها 

، "الوعي بالأطر القانونیة المهنیة من أجل ضمان مسار مهني ناجحنمیة المؤسسة العمومیة إلى ت

بین المتغیرات المتضمنة لهذه  ةوالتي أظهرت مجموعة من النتائج والتي تبین الإرتباطات القائم

  :الفرضیة حیث تؤكد التحلیلات الإحصائیة والسوسیولوجیة أن

أغلب الموارد البشریة لهذه المؤسسة تتصل بقسم الموارد البشریة وأن هذا الاتصال على علاقة 

كون كما استنتجنا أن أغلب المبحوثین الذین یتصلون بقسم الموارد البشریة لا یمل ،مع متغیر السن

ومات التي یمتلكونها تكاد لدرایة كافیة حول أهمیة ودور صلاحیات إدارة المورد البشریة وأن المع

أما الذین لیس لدیهم اتصال بهذا القسم فهم یرجعون ذلك إلى تراكم الأعمال وعدم  .تكون سطحیة

  .اهتمام الإدارة بهم

تسییر مؤسسة سونلغاز أما العلاقة بین الإطلاع المستمر على التشریعات التي تخص 

أن كون والمستوى التعلیمي فقد استنتجنا أن هناك علاقة بین هذین المتغیرین ویظهر ذلك من 

الموارد البشریة من ذوي المستوى التعلیمي الجامعي هم الفئة الأكثر اطلاعا على التشریعات 

ي الذي تلقوه أثناء التكوین النظري الجامعأن المهنیة التي تخص تسییر مؤسسة سونلغاز  بحكم 

، كما استنتجنا أن المبحوثین الذین أكدوا من شأنه أن یسهل علیهم إمكانیة الاطلاع سنوات الجامعة

  .إطلاعهم على هذه التشریعات لهم وعي وإدراك حول أهمیة الإطلاع على هذه التشریعات

لى الجوانب كما أن نسبة كبیرة من المبحوثین في هذه المؤسسة أكدوا لنا أن الإطلاع ع

أي  وأن هذا الإطلاع له علاقة بمهنة الأب ،إلى معرفة جیدة بالحقوقتؤدي القانونیة المعمول بها 
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فالآباء ینقلون خلاصة تجارب مسیرتهم المهنیة لأبنائهم والأبناء بدورهم  .بالأصل الاجتماعي

  .یحملون هذه الثقافة ویستفیدون منها في حیاتهم المهنیة

علاقة بین حدوث احتجاجات بالمؤسسة من طرف العاملین بها ومنصب كما نستخلص من ال

ب العمل له علاقة بحدوث الاحتجاجات، حیث أن الإطارات وكذلك أعوان التحكم نصالعمل أن م

یمثلون الإدارة ویشغلون مسؤولیات ومناصب إداریة فهم لا یحبذون الاحتجاجات على عكس أعوان 

لإجحاف من طرف الإدارة وبالتالي فهم یمیلون إلى الاحتجاجات التنفیذ الذین یشعرون بالظلم وا

اجات ، كما استنتجنا أن الإدارة وجدت حلول لهذه الاحتجللمطالبة بالحقوق المهنیةویشاركون فیها 

  .نص علیها تشریع العملباللجوء إلى القوانین التي ی

وأنه لا توجد علاقة بین  كذلك أكد لنا أغلب المبحوثین أنهم غیر منخرطین في أي فرع نقابي

واستنتجنا أنه لا توجد رغبة لدى الموارد البشریة في هذه  .وجنس البمحوث الانخراط في فرع نقابي

المؤسسة للانخراط في أي فرع نقابي وهذا راجع إلى الممارسات السلبیة التي یمارسها مسؤولوا 

  .مختلف النقابات وعدم تمثیلهم للعمال ثمثیلا حقیقیا

خص العلاقة بین حصول نزاع للمورد البشري مع الإدارة ومكان السكن فقد استنتجنا أن فیما ی

مقر السكن له علاقة بحصول نزاع للمورد البشري مع الإدارة فالمبحوثین المقیمین بالمدینة التي یقع 

 نةلا یحدث لهم نزاع داخل المؤسسة، في حین أن المبحوثین المقیمین خارج المدیفیها مقر مؤسسة 

بسبب التأخرات والغیابات بسبب مشاكل النقل وبعد السكن عن  .تحصل لهم نزاعات مع الإدارةقد ف

مما قد یؤدي إلى تحقیق  ،واستنتجنا أن أغلب المبحوثین یقطنون داخل المدینة .مكان العمل

  .الاستقرار في محیط العمل

قدمیة في المنصب فقد تبین ومن خلال العلاقة بین الرضى على القانون الداخلي للمؤسسة والأ

القانون الداخلي للمؤسسة وأن أغلب المبحوثین  نلنا أن متغیر الأقدمیة له علاقة بالرضى ع
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فالمورد البشري ذو الخبرة والأقدمیة تكون له درایة كافیة بمحیط عمله  .هذا القانون نراضون ع

روسة لنقص التجربة والخبرة، على عكس الموظف الجدید الذي تكون له أحكام غیر ثابتة وغیر مد

كما استنتجنا أن هذا الرضى عن القانون الداخلي لم یكن اعتباطیا من طرف المبحوثین وإنما كان 

  .درایة بهذا القانونناتجا عن وعي و 

أو مغادرتها بالمؤسسة إلى غایة التقاعد  بقاءلاقة بین الرغبة في إلى وجود عكما توصلنا 

ري الأكبر سنا یتمیز بالتعامل مع الأمور بالمنطق والعقلانیة والخبرة على ومتغیر السن فالمورد البش

عكس المورد حدیث العهد بالمؤسسة كما استنتجنا أن أغلبیة المبحوثین یرغبون في البقاء في 

  .مؤسسة سونلغاز إلى غایة التقاعد

داخل المؤسسة إلى  المورد البشريسعي بین علاقة ارتباط وجود وعلیه یكمن أن نشیر إلى 

الوعي بالأطر القانونیة والتشریعیة المهنیة والمسار المهني ضمان مسار مهني ناجح وتنمیة 

  .لهذا المورد إلى حد مـا
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      الاستنتاج العام للدراسة -6

إن دراستنا انطلقت من فرضیتین كانتا بمثابة إجابة عن تساؤلات الدراسة التي كانت تطرح 

ما هو واقع تسییر المسار المهني في المؤسسة العمومیة الاقتصادیة : فسها على الشكل التالين

الجزائریة؟ أو بعبارة أخرى كیف تتعامل إدارة الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة الاقتصادیة 

نظام  توظیف، تكوین، ترقیة،(الجزائریة مع الإجراءات الخاصة بتسییر المسار المهني للعاملین 

؟ وكیف یتدخل هؤلاء العاملون في الإجراءات السابقة الذكر من خلال )الحوافز، الاتصال

استراتیجیاتهم وتفاعلاتهم المختلفة مع الإدارة في تسییر مسارهم المهني؟، فكانت الفرضیة الأولى 

ا إلى توجیه تسعى المؤسسة العمومیة من خلال إدارة المورد البشري الذي ینتمي إلیه: والتي مفادها

المسار المهني لهذا المورد البشري في الاتجاه العقلاني انطلاقا من الواقع المهني لهذه المؤسسة 

 المیدانالعمومیة، ومن خلال التحلیلات السوسیولوجیة للبیانات والمعطیات المحصل علیها من 

لتجاري تأخذ بعین والتي تخص هذه الفرضیة استنتجنا أن مؤسسة سونلغاز بحكم طابعها التقني ا

الاعتبار المستوى التعلیمي في الحسبان وان إجراء المسابقة لهو خیر دلیل ومؤشر على سیر هذه 

المؤسسة في الاتجاه العقلاني باعتمادها على الاختیار العلمي للعاملین ووضع المورد البشري 

لهم الشروحات المناسب في المكان المناسب، كذلك استنتجنا أن أغلبیة المبحوثین قدمت 

وهو دلیل على أن إدارة المؤسسة . والتوضیحات الكافیة ل مناصب عملهم عند التوظیف لأول مرة

متطلبات المنصب الجدیدة تسعى إلى جعل المورد البشري ها لهذه الشروحات ولمیدان الدراسة تقدیم

قلانیة رشیدة منذ وبهذا فهذه الإدارة تتعامل بطریقة ع. أن یكون أكثر تأقلما مع منصبه وعمله

  . البدایة
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كما توصلت التحلیلات السوسیولوجیة إلى استنتاج أن كل مشرف أو مسؤول قسم یقدم 

بین الرئیس .التوضیحات لمرؤوسیه الجدد وهذا ما یحقق التكیف المهني والتلاؤم وتوطید العلاقة 

لنتائج المتوصل إلیها أیضا والمرؤوس تحقیقا لاتصال دائم بین الإدارة ومواردها البشریة، ومن بین ا

النظام الداخلي یحمل صفة إجباریة الاطلاع علیها بل یتعدى الأمر إلى استلام نسخة من طرف 

  . المورد البشري والإمضاء علیها قصد تحمیله مسؤولیة التقید بشروطه وبنوده

الداخلي م وقد لمسنا وجود وعي لدى العاملین بهذه المؤسسة وأن لدیهم اطلاع واسع على النظا

كذلك الأمر بالنسبة . وهو ما یفسر بأن مؤسسة سونلغاز تتقید بالتشریعات الخاصة بنظام العمل

قد توصلنا إلى نتیجة العمال و  أوساطجنا أنها تنشر وتوزع إلزاما بین للاتفاقیة الجماعیة التي استنت

ن مؤسسة سونلغاز منطقیة وهي أن المبحوثین أكدوا لنا تماشي شهاداتهم مع مناصب عملهم لأ

متاحة فهي تبنى فرض الاتجاه العقلاني في التسییر، أما فیما یتعلق بتزوید العالمین بالمعلومات 

بصفة عادیة لمن تتوفر فیهم شروط الترقیة، كما أظهرت النتائج أن معاییر الحصول على الترقیة 

الاستنتاج الواضح في هذا ، و ئة مهنیة وبأقدمیة المورد البشريلها علاقة مباشرة بخصوصیة كل ف

، الصدد أن عدد كبیر من المبحوثین حصلوا على ترقیة عن طریق المعاییر الأخرى كالشهادة مثلا

ضمن الإستراتیجیة العامة لمؤسسة سونلغاز وأن التركیز كما تم التوصل إلى أن التكوین یدخل 

لمناصب، كما أن هذه على الإطارات في هذا الشأن من أولویات هذه المؤسسة لأهمیة هذه ا

المؤسسة لا تتوانى في تزوید مواردها البشریة بجدید التكنولوجیات في مجال التسییر بصفة عامة، 

كما أظهرت النتائج أن إجراءات الذهاب إلى التقاعد مرتبطة بالسن وبالأساس بالفئات الأكبر سنا 

ا ولم یطلعوا على إجراءات كما استنتجنا أن عددا كبیرا من المبحوثین لم یتحصلو . بالمؤسسة

 .                الذهاب إلى التقاعد، وهذا التقصیر یتحمله المورد البشري والإدارة معا

  : وعلیه ومن خلال ما سبق یمكن إجمال النتائج المتعلقة بالفرضیة الأولى في الآتي
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وتوجیه المسار المهني لهذا وجود ترابط بین إدارة الموارد البشریة لمؤسسة سونلغاز بمدینة الجلفة 

  .المورد البشري في الاتجاه العقلاني انطلاقا من الواقع المهني لهذه المؤسسة إلى حد ما

یسعى المورد البشري داخل المؤسسة العمومیة إلى  :أما الحدیث عن الفرضیة الثانیة والتي مؤداها

  .ن مسار مهني ناجحتنمیة الوعي بالأطر القانونیة والتشریعیة المهنیة من أجل ضما

ومن خلال التحلیلات السوسیولوجیة للبیانات والمعطیات المحصل علیها من المیدان التي تخص 

هذه الفرضیة فقد استنتجنا أن هناك اتصال بقسم الموارد البشریة وأن هذا الاتصال له علاقة بمتغیر 

موارد البشریة لیس لهم درایة السن، كما أظهرت النتائج أن اغلب المبحوثین الذین یتصلون بقسم ال

حول دور وأهمیة هذه الإدارة، أما بالنسبة لأولئك الذین لا یتصلون بهذه الإدارة فهم یرجعون السبب 

إلى ضیق الوقت وتراكم الأعمال، كما أظهرت التحلیلات السوسیولوجیة أن الاطلاع المستمر على 

بالمستوى التعلیمي وأن التكوین الجامعي  التشریعات المهنیة التي تخص مؤسسة سونلغاز له علاقة

كما استنتجنا أن ذوو المستوى الجامعي لهم وعي حول أهمیة . یساعد على سهولة الاطلاع

الاطلاع على التشریعات المهنیة وإدارتها على أنها تخدم مساراتهم المهنیة، أما فیما یخص 

یر مؤسسة سونلغاز فقد أظهرت الاطلاع على بعض الأمور والجوانب القانونیة التي تخص تسی

النتائج أن هذا الفعل یؤدي إلى معرفة أكثر بالحقوق، وأن اكتساب ثقافة الجوانب القانونیة المتعلقة 

فهذه الثقافة استنتجنا أنها تنتقل من الآباء إلى الأبناء عن . بالمجال المهني لها علاقة بمهنة الأب

بائهم، كما استخلصنا أیضا نتیجة أخرى تتعلق بحدوث طریق التلقین واستفادة الأبناء من تجارب آ

الاحتجاجات بالمؤسسة میدان الدراسة وهي أن هذه الاحتجاجات ها علاقة مباشرة بمنصب العمل 

فمن یقد على علیها ویشارك فیها هم أعوان التنفیذ بحكم موقعهم في أسفل السلم المهني وإحساسهم 

ان إلى التكتل في جهة لتحكم فهم یمیلون في أغلب الأحیأما فئة الإطارات وأعوان ا. بالإجحاف

كما بینت النتائج المتوصل إلیها أن . ون بالتالي من المشاركة في هذه الاحتجاجاتالإدارة ویحرم



  
  

 

196 

. الاحتجاجات التي حدثت بالمؤسسة میدان الدراسة تم التحكم فیها وإیجاد الحلول المناسبة لها

  .ص علیها في تشریعات العملبالاستناد إلى القوانین المنصو 

أما الحدیث عن النقابة العمالیة فقد استنتجنا أن أغلب المبحوثین لیس لدیهم انخراط نقابي، ولا 

علاقة لهذا الفعل بجنس المبحوث، وان هناك عزوف واشمئزاز لدى الموارد البشریة بهذه المؤسسة 

لیة، كذلك حول النقابة العمالیة بسبب الممارسات السلبیة التي یمارسها مسؤولوا النقابات العما

فالمورد البشري الذي یقطن . استنتجنا أن مقر السكن له علاقة بحصول النزاعات داخل المؤسسة

بسبب التأخرات والغیابات تحدث له نزاعات مع الإدارة خارج المدینة التي یوجد بها مقر المؤسسة 

جد بها مؤسسة یقطنون داخل المدینة التي تتواالعاملین ومشاكل النقل، كما وجدنا أن أغلبیة 

سونلغاز، وهذا ما یؤدي إلى الاستقرار في محیط العمل، أما بخصوص الرضى عن القانون 

الداخلي للمؤسسة فقد تبین لنا أن له ارتباط بأقدمیة المورد البشري في هذه المؤسسة، واستنتجنا أن 

حكم على الأمور ذا المورد على درجة عالیة من الاتزان والرویة في اله تالأقدمیة والخبرة جعل

  . واتخاذ القرارات الحاسمة

وأظهرت النتائج أیضا أن سن المبحوث یتحكم في فعل مغادرة أو عدم مغادرة المؤسسة میدان 

  .الدراسة، وعلى العموم استنتجنا أن أغلب المبحوثین لهم رغبة في البقاء بهذه المؤسسة

وجود : تعلقة بالفرضیة الثانیة في الآتيوعلیه ومن خلال مناقشة النتائج یمكن إجمال النتائج الم

علاقة ارتباط بین سعي المورد البشري داخل المؤسسة العمومیة وتنمیة وعیه بالأطر القانونیة 

   .ناجح إلى حد ماوالتشریعیة المهنیة من أجل أن مسار مهني 
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    خاتمة

تسعى المنظمات الحدیثة إلى فرض نفسها وإیجاد مكان لها في محیط ومیـدان منظمـاتي    

التنظیمیــة العقلانیــة وهــي  .هــو العقلانیــة التــي تحكــم نجــاح المنظمــة أو فشــلها تســیرهومؤسســاتي 

التــي نــادي بهــا الكثیــر مــن المنظــرین فــي علــم الاجتمــاع والتــي مــن أبــرز قواعــدها، قاعــدة البقــاء 

فمنطــق العقلانیــة الــذي یحكــم هــذا المحــیط یحــتم علــى المنظمــة وعلــى الفــاعلین . صــلحللأكفــأ والأ

وســبل المنافسـة مـن اجــل تحقیـق الأهــداف  طـرقفیهـا ضـرورة التكیــف والتـأقلم والبحـث عــن أنجـع 

  .ستمراریة والبقاءالاوبالتالي ضمان 

قتصــادیة ن مضــمار اللعــب هــذا ومنافســته الشرســة معنیــة بــه وبدرجــة أولــى المؤسســة الاإ  

التــي تســعى بمواردهــا المتاحــة إلــى كســب هــذا الرهــان الــذي لا یمكــن الظفــر بــه فــي أي حــال مــن 

  .الأحوال دون التركیز على أثمن موارد المؤسسة الاقتصادیة ألا وهو المورد البشري

ى بها المورد البشـري فـي المؤسسـة الاقتصـادیة وتطـور نظـرة إن درجة الأهمیة التي یحظ  

لمشـــرفین بهـــا إلـــى المكانـــة التـــي أصـــبح یحتلهـــا العنصـــر البشـــري هـــي التـــي جعلـــت المســـیرین وا

المؤسســــة الاقتصــــادیة فــــي الكثیــــر مــــن دول العــــالم المتقدمــــة تبهــــر المهتمــــین فــــي هــــذا المجــــال 

بنجاحاتها المتلاحقة، والمؤسسة العمومیة الاقتصادیة الجزائریة كغیرها من المؤسسـات فـي العـالم 

الاســتثمار فــي المــورد البشــري و إدارتــه للوصــول إلــى مــا وصــلت إلیــه تســعى هــي الأخــرى إلــى 

المؤسسات الناجحة، ولكن المتأمل في التجربة الجزائریـة یـرى أن المؤسسـة العمومیـة الاقتصـادیة 

الجزائریــة لا زالــت تــراوح مكانهــا منــذ الاســتقلال إلــى یومنــا هــذا وعلــى هــذا الأســاس انتابنــا وتبــادر 

هـــم یتعلـــق بجانـــب مـــن جوانـــب تســـییر هـــذه المؤسســـة وهـــو تســـییر المســـار إلـــى أذهاننـــا تســـاؤل م

المهني للمورد البشري المنتمي إلیها وكیف تم متابعة هذا المسار من طرف إدارة الموارد البشریة 
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ما هو واقع تسییر : فحواه اً ومن طرف المورد البشري نفسه وهو ما دفعنا إلى طرح تساؤلا مركزی

أو بعبــارة أخــرى كیــف تتعامــل  ؤسســة العمومیــة الاقتصــادیة الجزائریــة؟المســار المهنــي فــي الم

إدارة الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة الاقتصادیة الجزائریة مع الإجـراءات الخاصـة بتسـییر 

وكیـف یتـدخل العـاملون ) التوظیف، التكوین، الترقیة، الاتصال( المسار المهني للعاملین وخاصة

التـــي  وأشـــكال وعـــي مختلفـــة اللجـــوء إلـــى ممارســـاتفـــي الإجـــراءات الســـابقة الـــذكر مـــن خـــلال 

  . كفاعلین اجتماعیین مع الإدارة في تسییر مساراتهم المهنیةوینتجونها یمارسونها 

وكمحاولــة منــا لإیجــاد تفســیرات لمشــكلة دراســتنا وتقــدیم إجابــة عــن التســاؤل الســابق قمنــا   

  :بصیاغة فرضیتین هما

تمــي إلیهــا إلــى توجیــه مســار تســعى المؤسســة العمومیــة مــن خــلال إدارة مــوارد بشــریة الــذي ین -

 .المهني لهذا المورد البشري في الاتجاه العقلاني انطلاقا من الواقع المهني لهذه المؤسسة

بـالأطر القانونیـة والتشـریعیة  تنمیـة الـوعيیسعى المورد البشري داخل المؤسسة العمومیـة إلـى  -

 .المهنیة من أجل ضمان مسار مهني ناجح

عملیــة تســیر المســار لحاولــت هــاتین الفرضــیتین أن تجیــب عــن التســاؤل الســابق بتقــدیم تفســیرات 

المهني للمورد البشري في المؤسسة میدان الدراسة وذلك من خلال معاینة واسـتجلاء الـدور الـذي 

  .في توجیه هذا المسار) إدارة الموارد البشریة، المورد البشري(تلعبه الثنائیة 

بــتقص میــداني اســتند إلــى عینــة بحــث تــم قمنــا  ق مــن فرضــتي بحثنــا فــي الواقــع،ومــن أجــل التحقــ

ملیـة عوالذي تمثله مؤسسة سونلغاز بمدینة الجلفة، وقد لجأنا  فـي . من میدان البحث استخراجها

 عیّنتنـــاالتحقــق هــذه إلـــى اســتخدام تقنیــة الإســـتمارة كتقنیــة أساســیة والتـــي تــم توزیعهــا علـــى أفــراد 

بالإضــــافة إلــــى تقنیتــــي الملاحظــــة والمقابلــــة اللتــــان تــــم إســــتخدامهما كتقنیتــــین ، نهــــاللإجابــــة ع
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ــــة الإســــتطلاعیة أي قبــــل صــــیاغة فرضــــتي الدراســــة، وبعــــد جمــــع  ــــة الجول مســــاعدتین فــــي مرحل

المعلومــــات الخــــام مــــن المیــــدان وتحلیلهــــا إحصــــائیا وسوســــیولوجیا وربطهــــا ومقارنتهــــا بفرضــــیتي 

  :تیةلدراسة تم التوصل إلى النتائج الآا

  تماشیا مع تعمل إدارة المؤسسة على متابعة المسارات المهنیة للموارد البشریة التابعة لها

 .التسییر العقلاني والواقع المهني لها

  الـوعي رغـم نقـص یحرص المورد البشري داخل المؤسسة إلى ضمان مسار مهنـي نـاجح

 .بالأطر القانونیة والتشریعیة المهنیة

 غیـاب الاتصـال، : إبداء نوع من عدم الرضى المهنـي فـي بعـض الأحیـان بسـبب مـا یلـي

  . مع العاملین الإدارةارف في تعامل مع، استعمال المحاباة والالأعمالتراكم 

ویبقـــى موضـــوع تســـییر المســـار المهنـــي للعـــاملین وعلاقتـــه بـــإدارة المـــوارد البشـــریة مجـــالا خصـــبا 

تمــاع التنظــیم والمــوارد البشــریة لكــون موضــوع تســییر المســار للتنقیــب البحثــي فــي مجــال علــم إج

المهني لم یأخذ حظه الكامل من الناحیة السوسیولوجیة وهو بـذلك فـي حاجـة إلـى دراسـات أخـرى 

  .تتعمق في جوانبه المختلفة
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  الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

  ميلوزارة التعلیم العالي والبحث الع

  ، علي لونیسي2جامعة البلیدة 

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  قسم العلوم الاجتماعیة

                  

  

  

  

  لام علیكم ورحمة االله وبركاتهــــــــــــــالس

  

  :حول موضوع والعمل التنظیماجتماع في علم  الدكتوراهفي إطار إعداد رسالة 

  إدارة�الموارد�ال�شر�ة�

  و�سي���المسار�الم���للعامل�ن��
 والغاز�بمدينة�ا��لفة دراسة�سوسيولوجية�بمدير�ة�توز�ع�الك�ر�اء

  

الواردة في هذه الاستمارة، مع العلم أن ما تدلون به من  عن الأسئلة الإجابةنرجو من سیادتكم 

  .ةعلمیة بحتغرض لأإجابات یتم استخدامه 

  كرـــــــــــــــــــــل الشــــــــــــكم جزیــــــــــــولسیادت

 : تحت إشراف          :إعداد الطالب

  سبعون سعید                بن علیة عمر                                              

  

  

: في الخانة المناسبة، أما الأسئلة التي جاءت على صیغة) ×(الرجاء وضع علامة  :ملاحظة

  .رأیك، لماذا، كیف، فیرجى الإدلاء برأیكم فیهاهل ترى، ما 
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   

   ،     أنثى      ذكر    :      الجنس .1

 ................:  السن .2

 ...................................: الحالة العائلیة .3

 ........................: المستوى التعلیمی .4

 ...............................: مهنة الأب .5

 ..............: الأقدمیة في منصب العمل .6

      عون تنفیذ            عون تحكم               ارــإط           : المنصب الذي تشغله .7

    مدینةال خارج      داخل المدینة:        مقر السكن .8

     2999925000  (  )-3000034999  ( -( ،  )  24999- 20000 ( :الذي تتقاضاه الأجر .9

   )35000 -39999  (    40000 فما فوق   

   

  : عن طریق : للعمل بهذه المؤسسة كیف التحقت  .10

     توظیف مباشرتقدیم طلب       الیومیة الإعلان في الجرائد  وساطة أحد المعارف  

  ................................................................................................................................ ) حدد(آخر 

..................................................................................................................................................  

  عندما التحقت بمنصبك في هذه المؤسسة، هل قدمت لك توضیحات بخصوص هذا المنصب؟  .11

  لا            نعم                         

  بـ نعم، فمن هو الشخص الذي قدم لك هذه التوجیهات؟ الإجابةإذا كانت  .12

   مسؤول الموارد البشریة        المؤسسةمدیر          

  ...............................................................................................................................)  حدد(آخر 

..................................................................................................................................................  

الداخلي المعمول به للاطلاع هل قدمت لك إدارة المؤسسة، عندما التحقت للعمل بها نسخة من القانون  .13

  لا          نعم       ؟ علیه

  ................................................................................................ لماذا؟ إذا كانت الإجابة بـ نعم، .14

..................................................................................................................................................  

..................................................................................................................................................  

  ................................................................................................. لماذا؟ إذا كانت الإجابة بـ لا،. 15

..................................................................................................................................................  

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................  
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من الاتفاقیة الجماعیة السائدة في  ،التحقت للعمل بها نسخةهل قدمت لك إدارة المؤسسة، عندما  .16

  لا          نعم       ؤسسة؟   الم

 ................................................................................................ لماذا؟ إذا كانت الإجابة بـ نعم، .17

..................................................................................................................................................  

..................................................................................................................................................  

..................................................................................................................................................  

 لا          نعم  یتماشى مع نوعیة الشهادة التي تمتلكها؟ هل منصب عملك الحالي .18

  .................................................................................لماذا في كل حالة إجابة قمت باختیارها ؟  .19

..................................................................................................................................................  

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................  

  لا     نعم  معلومات حول كیفیة الترقیة المهنیة في المنصب؟هل قدمت لك إدارة المؤسسة  .20

 .................................................................................................. لماذا؟ إذا كانت الإجابة بـ لا، .21

..................................................................................................................................................  

..................................................................................................................................................  

  كیف تحصل على المعلومات المتعلقة بالترقیة المهنیة في المؤسسة التي تنتمي إلیها؟ .22

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

  :هي المعاییر التي یتم على أساسها منح الترقیة المهنیة في هذه المؤسسة ما .23

  تقییم المسؤول المباشر    الاقدمیة                الشهادات الجامعیة    

  ...............................................................................................................................)  حدد(آخر 

......................................................................................... .........................................................  

  لا          هل تقدم هذه المؤسسة دورات تكوینیة؟  نعم  .24

 من یستفید من هذه الدورات التكوینیة؟ إذا كانت الإجابة بـ نعم، .25

..................................................................................................................................................  

..................................................................................................................................................  

 لا          ؟ نعم شخصیا من هذه الدورات التكوینیة أنتهل استفدت  .26

  حالة إجابة قمت باختیارها ؟ كل لماذا في  .27

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................  

  لا          نعم  هل حصلت على ترقیة مهنیة في هذه المؤسسة؟  .28

 فعلى أي أساس حصلت على هذه الترقیة؟ ،نعمإذا كانت الإجابة بـ  .29

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................  
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  لا   نعم    هل تخبركم إدارة المؤسسة عند إدخال تكنولوجیات حدیثة في قطاع الكهرباء والغاز؟  .30

 .................................................................................  كیف یتم ذلك ؟ إذا كانت الإجابة بـ نعم، .31

..................................................................................................................................................  

.................................................................................................................................................. 

  لا       نعم  هل لدیك اتصالات بمدیریة الموارد البشریة في المؤسسة التي تنتمي إلیها؟  .32

 ................................................................................ إذا كانت الإجابة بـ نعم، فلماذا تتصل بها؟ .33

..................................................................................................................................................  

..................................................................................................................................................  

 .......................................................................... فلماذا لا تتصل بها؟ إذا كانت الإجابة بـ لا، .34

..................................................................................................................................................  

 لا          هل تطلعك إدارة المؤسسة بإجراءات كیفیة الذهاب إلى التقاعد؟ نعم  .35

  لماذا في كل حالة إجابة قمت باختیارها؟  .36

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

  هل أنت على اطلاع بصفة مستمرة على التشریعات المهنیة التي تخص تسییر مؤسسة سونلغاز؟  .37

  لا              نعم                                     

  لماذا في كل حالة إجابة قمت باختیارها؟  .38

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

هل تعتقد أن الاطلاع المستمر على الجوانب القانونیة المعمول بها في مؤسستكم یؤدي إلى معرفة  .39

 لا          نعم  وق المهنیة للعمال؟ قجیدة بالح

  لا          احتجاجات من طرف العاملین بها؟ نعم هل عرفت مؤسستكم  .40

 ؟   الحلول المناسبةالإدارة لها فهل وجدت  إذا كانت الإجابة بـ نعم، .41

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

اللجوء إلى الكیفیات القانونیة التي ینص بإدارة المؤسسة إلى إیجاد حلول لهذه الاحتجاجات هل لجأت  .42

 لا             نعم         علیها تشریع العمل؟

  لا         تابع لمؤسستكم؟  نعم  ) فرع نقابي(هل أنت منخرط في تنظیم مهني  .43
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  قمت باختیارها؟ إجابة لماذا في كل حالة  .44

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

 لا          نعم   كان لك نزاع مع إدارة المؤسسة؟ هل .45

  لا     نعم ؟ یر علیه هذه المؤسسةسراض على القانون الداخلي الذي ت أنتهل  .46

    لماذا؟ إذا كانت الإجابة بـ نعم، .47

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

    ففي ماذا تعتقد أنه یحتاج إلى تعدیلات؟ إذا كانت الإجابة بـ لا، .48

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

  لا       نعم المهني في هذه المؤسسة إلى غایة التقاعد؟ هل ترید مواصلة مشوارك  .49

  لماذا في كل حالة إجابة قمت باختیارها؟  .50

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 
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  الھیكل التنظیمي لمدیریة سونالغاز بالجلفة

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                  

                                 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 الوكالة 

 

  

  

 

 قسم�العلاقات�التجار�ة

 الو�الة�التجار�ة�ل��لفة�شرق  

 الو�الة�التجار�ة�ل��لفة�غرب

 الو�الة�التجار�ة�ع�ن�وسارة

 الو�الة�التجار�ة�مسعد

 الو�الة�التجار�ة�ح����بحبح

 مقاطعة��إستغلال�الك�ر�اء�مسعد  

 مقاطعة��إستغلال�الك�ر�اء�ع�ن�وسارة  

 مقاطعة��إستغلال�الك�ر�اء�ا��لفة  

 

 مقاطعة��إستغلال�الغاز�مسعد��

 ع�ن�وسارة مقاطعة��إستغلال�الغاز���

 الغاز�ا��لفةمقاطعة��إستغلال��  

 م�لف�بالشؤون�القانونية أمانة�المدير�ة�

 مص��ة�الوسائل�العامة��

 قسم�المحاسبة�والمالية م�ندس��من

 م�لف�بالأمن�الداخ�� ةمص��ة�إستغلال��نظمة�المعلوماتي�� 

 قسم�الموارد�ال�شر�ة قسم�الدراسات�وتنفيذ��شغال��الك�ر�اء�والغاز

 قسم��تقنيات�الك�ر�اء قسم�تقنيات�الغاز

  مدير�ة�التوز�ع�با��لفة

 المدير

 م�لف�بالإتصال

 مقاطعة��إستغلال�الك�ر�اء���در�سية  

 مقاطعة��إستغلال�الك�ر�اء�حا����بحبح

 مقاطعة��إستغلال�الغاز���در�سية��

 مقاطعة��إستغلال�الغاز��حا����بحبح��

 الو�الة�التجار�ة�حد�ال��اري 

 الو�الة�التجار�ة�ع�ن��بل

 الو�الة�التجار�ة�جلفة�ا��ديدة

 الو�الة�التجار�ة���در�سية

 2:الملحق رقم



  
  

 

Summary 
 

     Organizations play a great importance in the lives of individuals and 
societies. Nowadays, organization has become the focus of researchers and 
scholars in sociology. Rather, it has become an integral part of the 
perception and thinking of the human resource. This identification that the 
human resource carries around the concept of the organization and the 
institution makes it important to think seriously and pay attention to the 
human resource and to search for how to make it the primary resource, 
which would be the leading resource for the rest of the resources through 

its serious, effective and rational interpretation. 
       Career management has become one of the topics that present itself 
with renewed urgency at the organizational and institutional level and at the 
academic research level. Aaccordingly, scientific studies, especially 
sociological ones, have engaged in research exploration to reveal the reality 
of career management of employees in various professional organizations, 
as well as in researching and analyzing the strategies pursued by public 

administrations and institutions in this regard. 
       From this point of view came this study entitled human resource 
management and career management for the employees of National 
Company for Electricity and Gas (Sonelgaz). In the theoretical aspect, we 
dealt with a kind of elaboration on human resources management, focusing 
on the dimensions and sociological connotations that characterize the 
different stages of the development of the concept of human resources. We 
also dealt with the career management, trying to focus on the topic from the 
point of view of the sociology of organization and work. We also decided 
to address the management of human resources in the Algerian public 
institution and how this management process went through the various 

factors of the Algerian public institution. 

       This study focused on a central question: What is the reality of career 
management in the Algerian public economic institution? Or in other 
words, how does the human resources management in the Algerian public 
economic institution deal with the procedures for career management for 
employees? And how do these workers interfere in the aforementioned 
procedures through their various strategies and interactions with the 
administration in the conduct of their career. 
To answer these questions, two hypotheses were put forward: 
1. The public institution, through the human resource management to 

which it belongs, seeks to direct the career of this human resource in a 
rational direction, based on the professional reality of this public 
institution. 



  
  

 

2. The human resource within the public institution seeks to develop 
awareness of the professional legal and legislative frameworks in order 
to ensure a successful career. 

In order to investigate the validity of what we assumed, we resorted to the 
institution in the field of study and carried out a set of practical measures 
that helped us in collecting the data, and among these procedures, the 
definition of the field of study and how to choose the kind and techniques 
of data collection, then we analyzed these data statistically, and finally we 
attempted a sociological analysis data and to reach a general conclusion 

that led us to a set of results, which are as follows: 

- The management of the public institution works on following up the 
career of its human resources in line with rational management and its 
professional reality. 

- The human resource in this institution is keen to ensure a successful 
career by developing awareness of professional legal and legislative 
frameworks. 
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