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 الإهداء
 إلى مه لا يمكه للكلماث أنْ تىُفِي حقهما
 إلــــــــــــــى والـــــــــــــــــــــــدتًّ الكسيمـت

 ٌشافٍها امً الغالٍت زبً 
 الى زوح ابً 

  بأسمهالى اخىتً واخىاتً كل 
 إلى شملائىا فِ الدزاست 
 إلى الأستاذ المشسف 

 إلى كل باحث عه الحقٍقت 
 إلى كل محب للغت و بٍاوها

 إلى كل مه وسعه قلبً
 و لم ٌسعه قلمً...

 وهدي هرا العمل المتىاضع.
                                     دوٌم محمد-زضىاوً ولٍد - مصباح جىٌدة محمد



 

II 
 

 شكس وعسفان
 شةاَخ تطٍب ولا ، بزمشك إلا ىيحظاثا تطٍب ولا ، بطاعتل إلا ىنهاسا ٌطٍب ولا بشنشك، إلا ىيٍوا ٌطٍب لا إلهً

   لسيطاّ وعظٌٍ لهجو لجلاه ٌنبغ مَا امثير احمذ لحَذاو ىشنشا  ىل  بشؤٌتل إلا لجنتا تطٍب لا و بعفىك إلا 

 ىبحثا  اهز إنجاص و تماًلإ ىعضيمتاو باىقىة إٍذادي عيى وتعالى سبحاّه لله اأخير و أولا ش شناى

 :بعذ أٍا 

 عيى لي حافض ماّا و ىىقاساو بالهٍبت الله مييهٌ ٍِ إلى ىذتًاوو ىذياو إلى لجضٌوا باىشنش أتقذً 

 عشفاُ ىزهبا ٍاء وٍِ ش، شن حشوف ىلاٍعتا ىشَسا  خٍىط ٍِ أطشص  اىز دساستي،   صيتاٍى

 ًوتشجٍع لي باىذعاء ئٌاىذا لحشصهٌ

 فهاإشش طٍيت ىقٍَتا ئحهاصوّ  هتبتىجٍها ناعيٍ خوٌب لم زيىا ٌىسف باىنىس  الأستارة اىقذٌش إلى لجضٌوا باىشنش أتقذً مَا

 عيى هزا المىضىع

 ىقبىلهٌ  ٍناقشت  ٍزمشتً  لمناقشتا تيجنىا أعضاء لى  إ باىشنش أتقذً مَا



 

 

 :الدراسة باللغة العربية صملخ
، دور عملية اختيار الموظفين في الحد من دوران العمل بالمؤسسة الجزائريةتتناوؿ ىذه الدراسة موضوع 

بسثل إحدى الوظائف الأساسية لإدارة الدوارد البشرية، لدا لذا من تأثتَ مباشر على استقرار الدوارد باعتبار أف عملية الاختيار 
البشرية وبرقيق الكفاءة التنظيمية. وتنبع ألعية الدراسة من كوف دوراف العمل من الظواىر التنظيمية التي تؤثر سلبًا على أداء 

 .سائر مادية وبشرية ومعرفيةالدؤسسة واستمراريتها، من خلاؿ ما تسببو من خ
إلى أي مدى تساىم عملية اختيار الموظفين في الحد من  :انطلقت الدراسة من إشكالية رئيسية مفادىا

، وتفرع عنها ثلاثة تساؤلات فرعية تتعلق بدور غموض الدور، وبيئة العمل، دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية؟
دوراف العمل. وللإجابة عن ىذه التساؤلات تم الاعتماد على الدنهج الوصفي  وفرص التطوير الدهتٍ في التأثتَ على

 التحليلي، باعتباره الأنسب لدراسة الظواىر التنظيمية وبرليل العلاقات القائمة بتُ متغتَاتها. 
يلها إحصائيًا كما تم استخداـ الاستبياف أداةً رئيسية لجمع البيانات من أفراد الدراسة، وبست معالجة البيانات وبرل

 .لاختبار فرضيات الدراسة والتحقق من دلالتها الإحصائية (SPSS) باستخداـ برنامج
وقد أسفرت نتائج الدراسة عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ عملية اختيار الدوظفتُ ومعدؿ دوراف العمل 

 ستقرار الوظيفي وتقليل احتمالات ترؾ العمل. داخل الدؤسسة الجزائرية، حيث تبتُ أف جودة الاختيار تسهم في تعزيز الا
كما أظهرت النتائج أف غموض الدور الوظيفي يسهم في زيادة دوراف العمل نتيجة عدـ وضوح الدهاـ والدسؤوليات 

 وما يتًتب عنو من ضغوط مهنية والطفاض الالتزاـ التنظيمي. 
الحد من دوراف العمل من خلاؿ تعزيز الرضا الوظيفي وأكدت النتائج كذلك أف بيئة العمل الإلغابية تساعد على 

والشعور بالاستقرار، في حتُ يؤدي غياب فرص التطوير الدهتٍ والتكوين والتًقية إلى زيادة رغبة الدوظفتُ في مغادرة الدؤسسة 
 .بحثاً عن فرص أفضل للنمو والتقدـ الدهتٍ

، إلى جانب توفتَ بيئة عمل لزفزة وفرص مستمرة أف لصاح الدؤسسة في استقطاب واختيار الدوظفتُ الدناسبتُ
 .للتطوير الدهتٍ، يعد من أىم العوامل الدسالعة في الحد من دوراف العمل وبرقيق الاستقرار التنظيمي

 
 .اختيار الدوظفتُ، دوراف العمل، غموض الدور، بيئة العمل، التطوير الدهتٍ، الاستقرار الوظيفي :الكلمات المفتاحية

 
 

 

 



 

 

Abstract  

This study examines the role of the employee selection process in reducing employee 

turnover within Algerian organizations. Employee selection is considered one of the fundamental 

functions of Human Resource Management due to its direct impact on workforce stability and 

organizational effectiveness. The importance of this study stems from the fact that employee 

turnover is a significant organizational phenomenon that negatively affects organizational 

performance and continuity through the material, human, and knowledge-related losses it 

generates. 

The study was guided by the following main research question: To what extent does the 

employee selection process contribute to reducing employee turnover in Algerian 

organizations? Three sub-questions were derived from this main question, focusing on the 

impact of role ambiguity, work environment, and professional development opportunities on 

employee turnover. To address these questions, the study adopted the descriptive-analytical 

approach, which is considered appropriate for examining organizational phenomena and 

analyzing the relationships among their variables. 

A questionnaire was used as the primary data collection instrument. The collected data 

were statistically processed and analyzed using the Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS) to test the study hypotheses and determine their statistical significance. 

The findings revealed a statistically significant relationship between the employee selection 

process and employee turnover rates in Algerian organizations. The results indicated that a high-

quality selection process contributes to enhancing job stability and reducing employees’ 

intentions to leave their jobs. The study also found that role ambiguity increases employee 

turnover due to unclear tasks and responsibilities, which lead to work-related stress and lower 

organizational commitment. 

Furthermore, the results demonstrated that a positive work environment helps reduce 

employee turnover by enhancing job satisfaction and promoting a sense of stability. In contrast, 

the lack of professional development opportunities, training programs, and promotion prospects 

increases employees’ desire to leave the organization in search of better career growth 

opportunities. 

The study concludes that the successful attraction and selection of suitable employees, 

combined with the provision of a supportive work environment and continuous professional 

development opportunities, are among the most important factors contributing to the reduction of 

employee turnover and the achievement of organizational stability. 

 

 

Keywords: Employee Selection Process – Employee Turnover– Role Ambiguity – Work 

Environment – Professional Development . 
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مقدمة 



 مقدمة 
 

  ب
 

 تمهيد -1
تعُد الدوارد البشرية من أىم الأصوؿ الاستًاتيجية التي تعتمد عليها الدؤسسات الحديثة في برقيق أىدافها وضماف      

الدتزايدة. فنجاح الدؤسسة لم يعد مرىوناً فقط بتوفر الدوارد الدادية أو استمراريتها في بيئة تتسم بالتغتَ السريع والدنافسة 
التكنولوجية، بل أصبح مرتبطاً بدرجة كبتَة بددى كفاءة العنصر البشري، وحسن توظيفو، وقدرتو على التكيف مع 

البشرية باىتماـ متزايد من متطلبات العمل والدسالعة في برستُ الأداء التنظيمي. ومن ىذا الدنطلق، حظيت إدارة الدوارد 
قبل الباحثتُ والدمارستُ، باعتبارىا الإطار الذي يتم من خلالو استقطاب الدوارد البشرية، اختيارىا، تنميتها، وبرفيزىا، 

 بدا لػقق التوازف بتُ أىداؼ الدؤسسة وتطلعات العاملتُ.
البشرية وأكثرىا تأثتَاً على فعالية الدؤسسة، إذ بسثل  تعُد عملية اختيار الدوظفتُ من أبرز وظائف إدارة الدواردكما       

الدرحلة الحاسمة التي يتم من خلالذا الدفاضلة بتُ الدرشحتُ وانتقاء الأكفأ والأكثر ملاءمة لشغل الدناصب الدتاحة. 
الأداء،  فحسن الاختيار يضمن برقيق التوافق بتُ متطلبات الوظيفة ومؤىلات وقدرات الفرد، ويساىم في رفع مستوى

وتعزيز الرضا الوظيفي، وبرقيق الاستقرار داخل الدؤسسة. في الدقابل، فإف سوء الاختيار قد يؤدي إلى تعيتُ أفراد غتَ 
مؤىلتُ أو غتَ منسجمتُ مع طبيعة العمل أو ثقافة الدؤسسة، الأمر الذي ينعكس سلبًا على الأداء الفردي والجماعي، 

 ت التنظيمية.ويؤدي إلى بروز العديد من الدشكلا
ومن بتُ أبرز ىذه الدشكلات التنظيمية، تبرز ظاىرة دوراف العمل، التي تعُد من الظواىر السلبية التي تعاني منها      

الدؤسسات بدختلف أنواعها. إذ يقُصد بدوراف العمل حركة دخوؿ وخروج الدوظفتُ من الدؤسسة خلاؿ فتًة زمنية معينة، 
غتَ طوعي. وتكمن خطورة ىذه الظاىرة في آثارىا السلبية الدتعددة، حيث تؤدي إلى  سواء كاف ذلك بشكل طوعي أو

ارتفاع التكاليف الدرتبطة بعمليات الاستقطاب والتوظيف والتكوين، وفقداف الخبرات والكفاءات البشرية، إضافة إلى 
وتشتَ العديد من  ي داخل الدؤسسة.تراجع الإنتاجية، واضطراب ستَ العمل، وضعف الاستقرار الوظيفي والدناخ التنظيم

الدراسات إلى أف من بتُ الأسباب الرئيسية لارتفاع معدلات دوراف العمل ضعف سياسات التوظيف والاختيار، خاصة 
عندما تعتمد الدؤسسات على معايتَ شكلية أو غتَ موضوعية في اختيار الدوظفتُ، أو تهمل برليل الوظائف وبرديد 

التوافق بتُ خصائص الدوظف ومتطلبات الوظيفة غالبًا ما يؤدي إلى شعور الدوظف بعدـ الرضا  متطلباتها بدقة. فعدـ
 الوظيفي، وضعف الانتماء التنظيمي، وزيادة الرغبة في ترؾ العمل، لشا يرفع من معدلات دوراف العمل.

متزايدة في لراؿ تسيتَ الدوارد  وفي ىذا الإطار، تواجو الدؤسسة الجزائرية، سواء كانت عمومية أو خاصة، برديات     
البشرية، نتيجة التحولات الاقتصادية والاجتماعية، والتغتَات التي يشهدىا سوؽ العمل، إضافة إلى بعض الدمارسات 
التقليدية السائدة في لراؿ اختيار الدوظفتُ. إذ لا تزاؿ العديد من الدؤسسات تعتمد أساليب تقليدية في التوظيف، تفتقر 
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طيط الدسبق والدقة العلمية، ولا تراعي في كثتَ من الأحياف مبدأ الكفاءة والاستحقاؽ، لشا يؤدي إلى ضعف إلى التخ
ومن ىنا، تبرز ألعية عملية اختيار الدوظفتُ كمدخل أساسي  فعالية عملية الاختيار وارتفاع معدلات دوراف العمل.

لاؿ اعتماد سياسات واضحة ومتكاملة في التوظيف، للحد من ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية، من خ
تقوـ على أسس علمية وموضوعية، وتوظيف أدوات حديثة في الاختيار، مثل برليل الوظائف، والدقابلات الدنظمة، 
والاختبارات الدهنية والنفسية، إلى جانب مراعاة التوافق بتُ الفرد والوظيفة، والفرد والدؤسسة. فكلما كانت عملية 

ختيار دقيقة وفعّالة، كلما سالعت في برقيق الاستقرار الوظيفي، وتعزيز الولاء والانتماء التنظيمي، وتقليص معدلات الا
 دوراف العمل.

وعليو، تسعى ىذه الدذكرة إلى دراسة دور عملية اختيار الدوظفتُ في الحد من دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية، من 
دة عملية الاختيار ومستوى دوراف العمل، والوقوؼ على واقع الدمارسات الدتبعة في ىذا خلاؿ برليل العلاقة بتُ جو 

المجاؿ، مع تقديم مقتًحات وتوصيات من شأنها برستُ سياسات الاختيار والاحتفاظ بالدوارد البشرية، بدا يسهم في رفع 
 مستوى الأداء التنظيمي وبرقيق التنمية الدستدامة للمؤسسات الجزائرية.

 شكالية الدراسة ا -2
تعُد الدوارد البشرية من أىم عناصر الإنتاج في الدؤسسة، حيث بسثل المحرؾ الأساسي لتحقيق الأداء التنظيمي      

والكفاءة الاقتصادية والاستقرار الدؤسسي. غتَ أف ىذا الدورد الحيوي يواجو في الواقع العملي العديد من التحديات، من 
الوظيفي وارتفاع معدلات دوراف العمل، وىي ظاىرة أصبحت تؤرؽ الدؤسسات الحديثة لدا لذا  أبرزىا ضعف الاستقرار

وتزداد خطورة ىذه الظاىرة عندما  من آثار سلبية متعددة بسس الجوانب الاقتصادية والتنظيمية والاجتماعية للمؤسسة.
 تتحوؿ إلى سلوؾ متكرر يعكس خللًا في سياسات تسيتَ الدوارد البشرية.

وفي الدؤسسة الجزائرية، تبرز ىذه الإشكالية بشكل أكثر وضوحًا، في ظل التحولات الاقتصادية والاجتماعية التي      
يشهدىا المجتمع، والتغتَات التي يعرفها سوؽ العمل، إلى جانب استمرار بعض الدمارسات التقليدية في لراؿ اختيار 

العمومية أو الخاصة، على معايتَ شكلية أو غتَ موضوعية في الدوظفتُ. إذ تعتمد العديد من الدؤسسات، سواء 
التوظيف، مثل التًكيز الدفرط على الشهادات دوف الكفاءات الفعلية، أو إلعاؿ برليل الوظائف وبرديد متطلباتها بدقة، 

أف إذا علمنا  وخاصة أو ضعف استخداـ أدوات الاختيار العلمية الحديثة، لشا يؤدي إلى ضعف فعالية عملية الاختيار.
غياب سياسة واضحة ومتكاملة لاختيار الدوظفتُ، قائمة على مبدأ الكفاءة والاستحقاؽ، لغعل الدؤسسة غتَ قادرة 
على برقيق التوافق بتُ الفرد والوظيفة، وىو ما ينعكس سلبًا على الاستقرار الوظيفي ويزيد من معدلات دوراف العمل. 
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ية والتطوير الدهتٍ في بعض الدؤسسات الجزائرية، الأمر الذي يعمّق من حدة ويُضاؼ إلى ذلك لزدودية فرص التًق
 الدشكلة ولغعل عملية الاختيار غتَ الفعّالة نقطة بداية لسلسلة من الاختلالات التنظيمية.

خل الدؤسسة وانطلاقاً لشا سبق، تبرز عملية اختيار الدوظفتُ كأحد الدداخل الأساسية لدعالجة ظاىرة دوراف العمل دا     
الجزائرية، باعتبارىا الدرحلة الأولى التي تبُتٌ عليها بقية وظائف إدارة الدوارد البشرية. فكلما كانت عملية الاختيار قائمة 
على أسس علمية وموضوعية، وكلما تم توظيف الأفراد الأكثر ملاءمة لدتطلبات الوظائف، كلما ساىم ذلك في تعزيز 

إشكالية ىذه الدراسة حوؿ البحث  توعليو، بسحور  الدهتٍ، وتقليص معدلات دوراف العمل. الرضا الوظيفي والاستقرار
في مدى مسالعة عملية اختيار الدوظفتُ في الحد من ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية، ومدى فعالية 

 نامكنعليو أو  البشرية وأداء الدؤسسة.الأساليب والدعايتَ الدعتمدة في ىذا المجاؿ، وانعكاس ذلك على استقرار الدوارد 
 صياغة الإشكالية الرئيسة للدراسة على النحو التالي:

 إلى أي مدى تساىم عملية اختيار الموظفين في الحد من دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية؟
 :فرعيةأسئلة  ثلاثة ىذا التساؤؿ الرئيسي إلىع يتفر لؽكن و 

 في بروز ظاىرة دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية؟ الدورغموُض إلى أي مدى يساىم  -    
  في الحد من دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية؟ بيئة العملإلى أي مدى تساىم  -    
  في بروز ظاىرة دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية؟ ر المهنييغياب فرص التطو إلى أي مدى يساىم  -    
 فرضيات الدراسة:  -3
 الفرضية الأساسية: -أ

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ عملية اختيار الدوظفتُ ومعدلات دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية.
 الفرضيات الجزئية:  -ب
 .في بروز ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية غموُض الدوريساىم  -   
 .في الحد من دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية بيئة العملتساىم  -   
  .في بروز ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية ر الدهتٍيغياب فرص التطو يساىم  -   
 مبررات اختيار الموضوع:  -4

لرموعة أسباب دفعت فضوؿ الباحثتتُ لتناوؿ موضوع الدراسة الدعنوف دور عملية اختيار الدوظفتُ في  ىناؾ     
 الطفاظ دوراف العمل في الدؤسسة الجزائرية وىي:
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 ذاتية مبررات 
الاىتماـ الشخصي للباحث بدجاؿ إدارة الدوارد البشرية، ولا سيما ما يتعلق بوظائفها الأساسية ودورىا في برستُ  -

 الأداء التنظيمي وبرقيق الاستقرار الوظيفي.
الرغبة في تعميق الدعارؼ العلمية للباحث في موضوع  اختيار الدوظفتُ  باعتباره من الدواضيع الحيوية التي تؤثر بشكل  -

 مباشر في استقرار الدوارد البشرية داخل الدؤسسات.
م في توظيف الدعارؼ النظرية والدنهجية الدكتسبة خلاؿ ارتباط موضوع الدراسة بتخصص الباحث الأكادلؽي، لشا يسه -

 مرحلة التكوين الجامعي.
سعي الباحث إلى تنمية قدراتو البحثية والتطبيقية من خلاؿ دراسة موضوع قابل للقياس والتحليل الديداني باستخداـ  -

 أدوات البحث العلمي.
التي تواجو الدؤسسات الجزائرية، من خلاؿ تقديم نتائج  الطموح إلى الإسهاـ في معالجة إحدى الدشكلات التنظيمية -

 علمية وتوصيات عملية قابلة للتطبيق.
 وضوعيةم مبررات 
الألعية البالغة لدوضوع  دوراف العمل باعتباره من أبرز الدشكلات التي تؤثر سلبًا على استقرار الدؤسسات وأدائها  -

 التنظيمي.
تيار الدوظفتُ  في الحد من ظاىرة دوراف العمل، باعتبارىا الدرحلة الأساسية التي الدور المحوري الذي تلعبو عملية اخ -

 تبُتٌ عليها بقية وظائف إدارة الدوارد البشرية.
تزايد معدلات دوراف العمل في العديد من الدؤسسات الجزائرية، سواء العمومية أو الخاصة، وما يتًتب عن ذلك من  -

 .آثار اقتصادية وتنظيمية سلبية
قلة الدراسات الأكادلؽية التي تناولت العلاقة بتُ عملية اختيار الدوظفتُ ودوراف العمل في السياؽ الجزائري بشكل  -

 مباشر.
الحاجة الدلحّة إلى اعتماد أساليب علمية وموضوعية في اختيار الدوظفتُ، بدا ينسجم مع متطلبات التحولات  -

 سسات الجزائرية.الاقتصادية والتنافسية التي تعرفها الدؤ 
سالعة في تقديم مقتًحات وتوصيات تساعد صناع القرار وإدارات الدوارد البشرية على برستُ سياسات لزاولة الد -

 التوظيف والاحتفاظ بالدوارد البشرية.
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  اواىميته الدراسة داؼأى -5
 أىداؼ الدراسة 

الدوظفتُ في الحد من ظاىرة دوراف العمل داخل تهدؼ ىذه الدراسة إلى تسليط الضوء على دور عملية اختيار      
 الدؤسسة الجزائرية، وذلك من خلاؿ برقيق بصلة من الأىداؼ العامة والخاصة، على النحو الآتي:

 دراسة وبرليل دور عملية اختيار الدوظفتُ في الحد من دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية. -
 الدوظفتُ في الدؤسسة الجزائرية لزل الدراسة.التعرؼ على واقع عملية اختيار  -
 برديد مدى اعتماد الدؤسسة على أساليب علمية وموضوعية في اختيار الدوظفتُ. -
 الكشف عن أىم الأسباب التنظيمية والبشرية الدؤدية إلى دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية. -
 توى دوراف العمل.برليل العلاقة بتُ جودة عملية اختيار الدوظفتُ ومس -
 قياس أثر التوافق بتُ خصائص الدوظف ومتطلبات الوظيفة على الاستقرار الوظيفي. -
 إبراز دور الدعايتَ الدعتمدة في اختيار الدوظفتُ )الكفاءة، الخبرة، الدؤىلات( في الحد من دوراف العمل. -
 دراسةأىمية ال 

يتناولو، والدتمثل في دراسة دور عملية اختيار الدوظفتُ في الحد من تنبع ألعية ىذا البحث من طبيعة الدوضوع الذي      
ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية، باعتبار أف الدورد البشري يعُد من أىم مقومات لصاح الدؤسسة واستقرارىا. 

 وتتجسد ألعية ىذا البحث في جانبتُ رئيسيتُ: الألعية العلمية والألعية العملية.
 الأىمية العلمية 

يساىم ىذا البحث في إثراء الرصيد الدعرفي في لراؿ إدارة الدوارد البشرية، خاصة فيما يتعلق بعملية اختيار الدوظفتُ  -
 وعلاقتها بدوراف العمل.

 يساعد على توضيح الدفاىيم النظرية الدرتبطة بدتغتَات الدراسة وربطها في إطار برليلي متكامل. -
وعية للمكتبة الجامعية الجزائرية، نظراً لقلة الدراسات التي تناولت ىذا الدوضوع في السياؽ الجزائري يشكل إضافة ن -

 بشكل مباشر.
يفتح آفاقاً بحثية جديدة أماـ الباحثتُ والطلبة لدراسة قضايا الاستقرار الوظيفي وتسيتَ الدوارد البشرية من زوايا  -

 لستلفة.
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 الأىمية العملية 
نتائج البحث الدؤسسات الجزائرية على إدراؾ ألعية تبتٍ سياسات فعّالة في اختيار الدوظفتُ للحد من تساعد  -

 معدلات دوراف العمل.
 بسكّن إدارات الدوارد البشرية من تشخيص مواطن الخلل في إجراءات الاختيار الدعتمدة. -
 موضوعية في اختيار الدوظفتُ.تساىم في برستُ قرارات التوظيف من خلاؿ اعتماد معايتَ علمية و  -
تساعد على تقليص التكاليف النابذة عن دوراف العمل، مثل تكاليف الاستقطاب والتوظيف والتكوين وفقداف  -

 الكفاءات.
تتيح تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تسهم في تعزيز الاستقرار الوظيفي وبرستُ الأداء التنظيمي داخل الدؤسسة  -

 الجزائرية.
 :دراسةحدود ال -6

 من أجل الإحاطة بإشكالية الدراسة وفهم جوانبها الدختلفة، حدد لراؿ ىذه الدراسة بدا يلي: 
 :يقصد بو بصيع الدفردات التي لذا صفة أو صفات مشتًكة وبصيع ىذه الدفردات خاضعة للدراسة  الحدود البشرية

 . بالوادي الجزائر اتصالات مؤسسة عماؿ علىوالبحث من قبل الباحث والمجتمع الدراد دراستو شملت الدراسة 
 دراسة التطبيقية لدوضوع ىذا ولؽثل الحيز الجغرافي الذي بذري فيو الدراسات حيث تعلقت ال : الحدود المكانية

 .بالوادي الجزائر اتصالات مؤسسة عماؿ علىالبحث 
  :اوفق 2426 ماي 47غاية الى  2426 فيفري 42تم إجراء ىذه الدراسة خلاؿ الفتًة الدمتدة  الحدود الزمنية 

 : للمراحل التالية
 خلاؿ من للبحث النظرية الدراسة في الشروع تم ،2426 فيفري 42 بتاريخ: النظرية الدراسة: الأولى المرحلة 

 العلمية والدقالات والكتب السابقة الأدبيات على والاطلاع الدراسة، بدوضوع الصلة ذات العلمية والدصادر الدراجع بصع
 .للدراسة والدنهجي النظري الإطار بناء بهدؼ وذلك البحث، متغتَات تناولت التي
 إلى استطلاعية زيارة إجراء تم ،2426 أفريل 26 بتاريخ:  للمؤسسة الاستطلاعية الزيارة: الثانية المرحلة 

 الزيارة ىذه خلاؿ تم كما. ومصالحها أقسامها ولستلف التنظيمي ىيكلها على التعرؼ بهدؼ الدراسة، لزل الدؤسسة
 وأنشطتها وأىدافها التنظيمي بهيكلها الدتعلقة والدعلومات الوثائق بعض وبصع الدؤسسة، داخل العمل ستَ ملاحظة
 .الدختلفة
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 بالدؤسسة، الدسؤولتُ أحد مع مقابلة إجراء تم ،2426 أفريل 27 بتاريخ : المقابلة إجراء: الثالثة المرحلة 
 بدوضوع الدرتبطة والجوانب تسيتَىا، وآليات الدؤسسة، نشاط طبيعة حوؿ إضافية معلومات على الحصوؿ بغرض وذلك

 .الدراسة
 عينة أفراد على الاستبياف توزيع تم ،2426 أفريل 28 بتاريخ : الاستبيانات وجمع توزيع: الرابعة المرحلة 

 ،2426 أفريل 34 بتاريخ الاستبيانات بصع تم الفقرات، لستلف عن للإجابة الكافي الوقت منحهم وبعد الدراسة،
 .الإحصائي والتحليل الدعالجة لدرحلة بسهيدًا
 في الاستبيانات بيانات تفريغ تم ،2426 ماي 47 بتاريخ : وتحليلها البيانات تفريغ: الخامسة المرحلة 

 تم ذلك وبعد. الإحصائية للمعالجة SPSS برنامج إلى إدخالذا ثم ،Microsoft Excel برنامج باستخداـ جداوؿ
 .الصلة ذات السابقة والدراسات للدراسة النظري الإطار ضوء في وتفستَىا وبرليلها النتائج استخراج

 منهج البحث: - 7
يعُد الدنهج العلمي الطريقة أو الأسلوب الذي يعتمده الباحث في دراسة الظواىر وبرليلها وتفستَىا، من خلاؿ 
بصع الدعلومات والبيانات الدتعلقة بدوضوع الدراسة، ثم تنظيمها وبرليلها للوصوؿ إلى نتائج علمية دقيقة لؽكن تعميمها 

وبالتالي فإف طبيعة الدوضوع ىي التي تفرض على الباحث اختيار الدنهج  .ىرة الددروسةوالاستفادة منها في تفستَ الظا
 الدناسب دوف غتَه، بدا يساعد على فهم الدشكلة وبرليل أبعادىا والإجابة عن التساؤلات الدطروحة. 

عملية ، والدتمثلتُ في ونظراً لأف الدراسة الحالية تهدؼ إلى معرفة طبيعة تأثتَ الدتغتَ الأوؿ على الدتغتَ الثاني
يعُد الدنهج الأنسب لذذه الدراسة، كونو يسمح  المنهج الوصفي التحليلي، فإف اختيار الموظفين ودوران العمل

 .بوصف واقع عملية التوظيف داخل الدؤسسة وبرليل علاقتها بالطفاض معدؿ دوراف العمل
الواقع، من خلاؿ بصع البيانات الدتعلقة بها وبرليلها ويقوـ ىذا الدنهج على دراسة الظاىرة كما ىي موجودة في 

بطريقة علمية، قصد الكشف عن طبيعة العلاقة بتُ جودة اختيار الدوظفتُ ومستوى الاستقرار الوظيفي داخل مؤسسة 
يار في اتصالات الجزائر بالوادي، إضافة إلى تفستَ النتائج واستخلاص الدؤشرات التي تساعد على فهم تأثتَ عملية الاخت

 .الحد من دوراف العمل
 صعوبات البحث: -8

 . ىذه الدراسة قلة الدراجع حوؿ  -
 تلقينا صعوبات في توزيغ الإستمارة وإستًجاعها. -
 



 مقدمة 
 

  ذ
 

 ىيكلة البحث:  -9
 ىذه تقسيم تم الفرضيات، صحة من والتأكد الدراسة إشكالية عن والإجابة الدوضوع، جوانب بكافة للإحاطة

 اختيار عملية دور بدوضوع الدتعلقة والتطبيقية النظرية الأدبيات الأوؿ الفصل تناوؿ حيث رئيسيتُ، فصلتُ إلى الدراسة
 :مبحثتُ إلى تقسيمو وتم العمل، دوراف معدؿ الطفاض في الدوظفتُ

 اختيار بعملية الدرتبطة الدفاىيم لستلف إلى التطرؽ تم حيث للدراسة، النظري للإطار الأوؿ الدبحث خصص
 إلى إضافة متغتَ، بكل الدرتبطة والأسباب الدراحل، الأىداؼ، الألعية، التعريف، حيث من العمل، ودوراف الدوظفتُ
 .الدؤسسة داخل بينهما العلاقة توضيح

 الدوظفتُ باختيار الدتعلقة سواء الدراسة، بدوضوع الصلة ذات السابقة للدراسات خُصص فقد الثاني الدبحث أما
 بالإضافة السابقة، والدراسات الحالية الدراسة بتُ والتشابو الاختلاؼ وأوجو الاستفادة أوجو إبراز مع العمل، دوراف أو
 الظاىرة تفستَ في يساعد الذي الدرجعي النظري الأساس بسثل والتي الدراسة، في الدعتمدة النظرية الدقاربة عرض إلى

 .وبرليلها الددروسة
 بدؤسسة ميدانية دراسة إجراء في بسثل والذي للدراسة، التطبيقي للجانب خُصص فقد الثاني، الفصل أما

 :مبحثتُ إلى بدوره انقسم وقد بالوادي، الجزائر اتصالات
 أدوات لستلف عرض إلى بالإضافة البحث، ولرتمع الدراسة بدؤسسة تعريف تقديم الأوؿ الدبحث في تم حيث         
 وأساليب الديدانية الدراسة إجراءات توضيح مع الاستبياف، في أساسًا والدتمثلة البيانات، بصع في الدستخدمة الدراسة
 .الدعتمدة الإحصائية الدعالجة

 اختبار خلاؿ من الديدانية، الدراسة من عليها الدتحصل النتائج وتفستَ لتحليل خُصص فقد الثاني الدبحث أما
 مؤسسة داخل العمل ودوراف الدوظفتُ اختيار عملية في والدتمثلتُ الدراسة، متغتَي بتُ العلاقة وبرليل الفرضيات
 الدرتبطة والتوصيات الاقتًاحات من لرموعة وتقديم النهائية النتائج استخلاص إلى وصولًا  بالوادي، الجزائر اتصالات

 .الدراسة بدوضوع
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 تمهيد:
في ىذا الفصل، يتم التطرؽ إلى الإطار النظري والتطبيقي لدتغتَات الدراسة، والتي تتمحور حوؿ موضوع عملية 

برليل الدفاىيم الأساسية التوظيف ودورىا في الحد من ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة. حيث يتم التًكيز على 
الدرتبطة بالتوظيف بدختلف مراحلو، إلى جانب دراسة ظاىرة دوراف العمل من حيث أسبابها وأشكالذا ومؤشراتها، مع 

 .لزاولة إبراز طبيعة العلاقة القائمة بتُ ىذين الدتغتَين
التوظيف واختيار  وقد تم في ىذا السياؽ استعراض لرموعة من الدراسات السابقة التي تناولت موضوع

الدوظفتُ، وكذا الدراسات التي اىتمت بظاىرة دوراف العمل، وذلك بهدؼ الاستفادة منها في بناء أرضية علمية 
ومنهجية صلبة تنطلق منها ىذه الدراسة. كما تم الاعتماد على بصلة من الدقاربات النظرية في ميداف إدارة الدوارد 

 .علاقة بتُ جودة عملية التوظيف ومستوى استقرار الدوارد البشرية داخل الدؤسسةالبشرية، والتي تساعد على تفستَ ال
ويعُد ىذا الفصل خطوة أساسية في مسار البحث العلمي، كونو يساىم في توجيو الدراسة وضبط مفاىيمها 

س تنوع الأدبيات وبرديد متغتَاتها بدقة، بالإضافة إلى بناء فرضيات البحث التي سيتم اختبارىا ميدانيًا. كما يعك
النظرية والتطبيقية الدعتمدة مدى الاىتماـ بدوضوع التوظيف ودوره في برقيق الاستقرار الوظيفي، لشا يسهم في إثراء 

 .الدعرفة العلمية وتقديم إضافة بحثية في لراؿ إدارة الدوارد البشرية، خاصة في السياؽ الجزائري
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 للموضوع النظري الأساس: الأول المبحث
 التوظيف عملية ماىيةالمطلب الأول: 

 الدسار مراحل من مرحلة أوؿ أو البشرية، الدوارد تسيتَ مهاـ أىم من التوظيف يعُتبر :التوظيف تعريف -1
 :التعريفات بهذه نتقدـ مفهومو، برديد في والرؤى الزوايا لتعدد ونظراً الدهتٍ،
 قيمة إنشاء قصد إنساف أو شيء تشغيل أو استخداـ بدعتٌ توظيفًا، يوظّف ،"وظّف" للفعل اسم ىو :لغة. أ     

 إنتاج قصد والدوظفوف العماؿ ويُستخدـ منها، وفوائد أرباح على للحصوؿ الأمواؿ توُظّف وىكذا. منو جديدة
 .جديدة خدمات أو سلع
 مرادؼ مصطلح وىو معتُ، لدنصب الدرشح لاختيار الضرورية الأعماؿ لرموعة ىوالتوظيف  :اصطلاحًا. ب     
 ومسؤوليات بدهاـ ويكُلَّفوف الشغل، مناصب في الأفراد استخداـ الأوؿ بالدعتٌ يرد بحيث التشغيل، للفظ

 من يقتضي التي الدستمرة العملية"ىو  (.22.،ص1975منصور، أحمد منصور). الدنظمة في لزددة وواجبات
 وترغيبهم العناصر ىذه عن والبحث للعمل، والدتاحة والراغبة القادرة العاملة القوى من احتياجاتها برديد الدؤسسة

 أىداؼ برقيق في للمسالعة وإعدادىم لذا، أعضاءً  ليكونوا الدتقدمتُ العناصر أفضل اختيار ثم الدؤسسة، في للعمل
 أمينة)." الجماعية والروح والتعاوف الولاء عناصر توافر لضماف فيو والاستمرار العمل في وترغيبهم وحثهم الدؤسسة،

 من زمنية سلسلة عن عبارة" :بأنها التوظيف عملية Dimitri Weiss ويعُرّؼ، (15ص ،2016الله، جاب
 التي البشرية الكوادر توفتَ" :أنو على أيضًا التوظيف تعريف تم كما."الأفراد اختيار عن البحث ىدفها العمليات
 الأشخاص وتعيتُ اختيار من لتتمكن الوسائل، بدختلف الدوارد ىذه توفر مصادر إلى واللجوء الدنظمة، برتاجها

 الوظائف عن الإعلاف يقتضي الذي النشاط أنويعرؼ ب كما.( 205 ص ،2005الفاعوري، الحليم عبد رفعت) ."للعمل
 .الدوضوعة الأىداؼ برقيق بغرض وذلك الدنظمة، في للعمل الدؤىلتُ الأفراد وترغيب الشاغرة،

 حيثختيار الدوظفتُ ىي أحد أىم مهاـ إدارة الدوارد البشرية، إإف عملية  :اختيار الموظفينعملية  تعريف -2
إلى موظفتُ  ة الدؤسسةفحاجفاشلة، ناجحة أو  من الدؤسسةالعاملوف ىم العنصر الأساسي الذي لغعل  عتبري

حاسمة ضمن إدارة  خطوة ، كما تعدإدارة أي هاتي تواجهماىرين وطموحتُ ليست سوى جزء من التحدّيات ال
، وذلك الدوارد البشرية، وتهدؼ إلى تقييم كفاءات ومهارات الدتقدمتُ لدطابقتها مع متطلبات الوظيفة الشاغرة

ستخداـ إ وبخاصة إذا تضمنت، لضماف توظيف الشخص الأنسب الذي يساىم في برقيق أىداؼ الدؤسسة
أساليب علمية ومنهجية في اختيار الدوظفتُ، مثل الاختبارات الدهنية والنفسية، والدقابلات الدبنية على معايتَ 

، وبالتالي اختيار العناصر الدرشحة في تولي الدناصبساعد الدؤسسات على تقييم الكفاءات بحيث تموضوعية، 
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 حسين بن سليم، أحمد سوسي،)على الددى الطويل  الأنسب التي لؽكن أف تساىم في برقيق أىداؼ الدؤسسة
 .(122، ص.2018

يرتبط الاختيار الجيد للموظفتُ ارتباطاً مباشراً بدؤشرات الاستقرار الوظيفي، إذ يساىم في زيادة نسبة و      
الإحلاؿ  العاملتُ الذين يستمروف في الدؤسسة لفتًات طويلة، ويعزز الولاء والانتماء الدهتٍ، ويقلل الحاجة إلى

، 2010محمد زويد العتيبي، الدتكرر للوظائف الشاغرة، وىو ما يعد مؤشراً ىاماً على استقرار القوى العاملة )

(. ومن ثم، لؽكن القوؿ إف عملية اختيار الدوظفتُ ليست لررد إجراء إداري تقليدي، بل أداة استًاتيجية 65ص.
اليف الدباشرة وغتَ الدباشرة الدرتبطة بالتعيتُ الخاطئ، مثل فعّالة للتحكم في معدؿ دوراف العمل، وتقليل التك

 .تكاليف التدريب والتوجيو والإشراؼ، بالإضافة إلى الخسائر النابذة عن الفراغ الوظيفي وتأخر الإلصاز الإنتاجي
للوظائف والذين تعرؼ عملية إختيار الدوظفتُ بأنها: عملية إنتقاء وفحص الأفراد الدتًشحتُ في ىذا الإطار      

(، كما 82، ص 2006كامل، محمد الصيرفي،   ةأسامتتوافر فيهم الدؤىلات الضرورية والدناسبة لشغل الوظائف)
تعرؼ على أنها: لزصلة مشتًكة لسمات أو خصائص الأفراد الدتًشحتُ لشغل الوظائف وفحص السمات 

 (  92، ص2004اوي وسيلة، حمدالوظيفية التي تناسب مؤىلاتهم مع الدهاـ التي ستوكل إليهم)
إجرائيا بأنها تلك العملية ختيار الدوظفتُ إعملية ولؽكن تعريف  التعريف الإجرائي لعملية إختيار الموظفين: -

التي تتم بدقتضاىا فحص طلبات الدتقدمتُ للتأكد لشن تنطبق عليهم مواصفات وشروط الوظائف التي سيتولونها 
 شرط أف يكونوا جدد بحسب إحتياجاتها الحقيقية، وظفتُمفي اختيار الدؤسسة تساعد  لاحقا، وىي عملية

 ، دوف أف يعتًض ىؤلاء الدوظفتُ الجددة الدطلوبةيواصفات الوظيفبالدو  حقوف بها،تمهامهم التي سيليتناسبوف مع 
بيئة عمل غير أف تكوف  وأ، موض الدورغ عارض يشغلهم عن أداء مهامهم بفاعلية وكفاءة، من مثل:أي 

 ىؤلاء الدوظفتُ. فرص تطويرغياب مخل ب، أو أف يكوف ىناؾ مهيأة
  :عدة تعاريف لدوراف العمل، نذكر أبرزىا ىناؾ: دوران العمل تعريف -3

يعرؼ دوراف العمل على أنو: "ظاىرة تتمثل في حركة دخوؿ وخروج عمالة الدؤسسة، وتقاس ىذه الحركة      
يعرؼ أيضًا بأنو: "تنقل . و خلاؿ فتًة زمنية معينة، وعموماً خلاؿ سنة"بالتغتَات التي بردث بتُ الدوظفتُ 

وفي تعريف آخر: "حركة دخوؿ وخروج العاملتُ في الدشروع الواحد خلاؿ فتًة  .الدوظفتُ داخل أو خارج الدؤسسة"
بأنو: "خروج بعض العاملتُ من الدؤسسة خلاؿ فتًة معينة بسبب انتهاء أو إنهاء  أيضايعُرؼ و  .زمنية لزددة"

يعُبر دوراف كما . (41، ص 2007،بووذن نبيلة) .خدمتهم، أو العجز، أو الوفاة، أو الإجازة الخاصة، أو النقل"
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، ص  2002ى ،) أحمد سيد مصطف .شهراً" 12العمل عن: "نسبة الدوظفتُ الذين تركوا الدؤسسة خلاؿ فتًة 
243) 

مؤشر في إدارة الدوارد البشرية يعبر عن معدؿ حركة الدوظفتُ ك  لؽكن إعتباره التعريف الإجرائي لدوران العمل: -
ستقالات( أو غتَ طواعية ويشمل ذلك الدغادرين طواعية )الإ، ة خلاؿ فتًة زمنية لزددةؤسسالذين يغادروف الد

 .بدقارنة عدد الدغادرين على إبصالي عدد الدوظفتُالتقاعد(، ويتم قياسو )الفصل أو 
حالة من عدـ الوضوح والارتباؾ يعاني منها الفرد عندما لا تتوافر لديو الدعلومات  ىو :غموض الدورتعريف  -4

على ، لشا لغعلو غتَ قادر الكافية والدقيقة حوؿ الدهاـ والدسؤوليات والتوقعات الدرتبطة بدوره في العمل أو في المجتمع
داء لأالتي لػتاجها الفرد نقص الدعلومات غموض الدور الوظيفي على أنو " عرؼوقد  .إدراؾ الدطلوب منو بدقة

عملو وعدـ وضوح سلطاتو وصالحياتو ، لشا ينجم عنو حالة من عدـ التأكد والتوتر ، فالشخص في ىذه الحالة ربدا 
 لإلتزاماتالدتبعة فيو أو ربدا يكوف غتَ متأكد بخصوص ا يكوف على دراية تامة بأىداؼ العمل أو اإلجراءاتلا 

على أنو " نتيجة للنقص في الدعلومات  أيضاعرؼ (. كما 66، ص2014عليمات، )"والدسؤوليات الدتعلقة بعملو
لدسؤوليات الواجب أداؤىا، وا إذا لم يعرؼ الدوظف الدهاـو  ،لصاز الدهاـ الدنوطة بدور وظيفي معتُلإالدطلوبة 

في ىذه و  ،داريةالإ، فذلك سيجعلو يتًدد في ابزاذ القرارات يقيم أداؤه في العمل، أو كيف لحيات الدعطاة لووالصا
يارين إما الرجوع لرئيسو مباشرة في كل كبتَة وصغتَة أو التعلم عن طريق الخ في إبزاذ أحدع و رجالحالة سيضطر لل

 (.6، ص2012، ريالمص) "المحاولة والخطأ في استجاباتو لدتطلبات الدنظمة
الإطار الشامل الذي لػيط بالدوظف ويؤثر بشكل مباشر على أدائو، صحتو،  ىي تعريف بيئة العمل: -5

 ةيالإدار  هاأساليبو  ب، بل بستد لتشمل ثقافة الدؤسسةعلى الدكاف الدادي فحسبيئة العمل لا تقتصر . و وإنتاجيتو
رباب العمل والبيئة التي يعملوف فيها، والتي قد أالدتبادلة بتُ الدوظفتُ و لعلاقة ىي لرموعة ا .والعلاقات بتُ الزملاء

تكوف موجبة او سالبة، توفر بيئات العمل الدوجبة بذارب لشتعة للموظفتُ تساعدىم على برقيق اىدافهم 
ذ إف الشخصية، بينما تعطى بيئات العمل السالبة بذارب مؤلدة وتقلل من سلوؾ الدوظفتُ الجيد في العمل، إ

الدسؤولتُ أو غتَ الدلتزمتُ لؽكن أف يتغتَوا ليصبحوا مسؤولتُ ويكونوا أكثر التزاما بالعمل في بيئة  الدوظفتُ غتَ
ىذه البيئات تعزز سمات برقيق الذات لديهم بينما قد يكوف العكس في ظل البيئة  عمل موجبة لأف مثل

تشتَ بيئة العمل لدختلف العناصر الدكونة لمحيط العمل وتتمثل ىذه ، (437، ص2021الدباغ، العناز، )السالبة
العناصر في العناصر التنظيمية كالذيكل التنظيمي وطبيعة الإتصاؿ التنظيمي والقيادة والعناصر الدادية الدشكلة 



 الفصل الأول  والتطبيقية النظرية الادبيات                                                                
 

03 
 

، بحري ،خرموش)مؤسسةشكل البيئة الفيزيقية والتنظيمية للكل ما يالعمل و  للمحيط العملي من أجهزة وأدوات
 (.20، ص2021

عملية مستمرة تهدؼ إلى برستُ مهارات الفرد ومعارفو وقدراتو، عبارة عن ىو  مفهوم التطوير المهني: -6
وذلك لكي يُصبح أكثر كفاءة وإنتاجية في  ،لدساعدتو على مواكبة تطورات سوؽ العمل وبرقيق أىدافو الوظيفية

عملو عن طريق اكتساب مهارات جديدة وصقل الدهارات الدوجودة، وتعلم أخلاقيات العمل والسلوؾ الوظيفي، 
بالإضافة إلى برقيق أىداؼ التطوير الدهتٍ مثل مواكبة التطورات في لراؿ العمل، وبناء علاقات مهنية قوية 

، لؽكن تعريفو مع تعزيز روح الفريق، وبرستُ صورة الشركة، وبرقيق النجاح في العملجديدة، واكتشاؼ إمكانات 
والقدرات  الدعلوماتفرادىا، لزيادة وصقل وتعميق لأ الدؤسسةظم والرسمي الذي تضعو نلد"ذلك النشاط ا بأنو:

عملية  ويعرؼ على أنو: ،)200ص 2008،أبوبكر)، والتي تؤثر على مستقبلهم الوظيفي نوعا وابذاىا" والدهارات
 )والتقييم الذاتي وبرليل الفرص وتقييم النتائج" ستًاتيجياتالإمنهجية وشاملة تستهدؼ التطوير الوظيفي وتنفيذ 

(Antoniu.2014.p14،  للوظائف التي  والدستقبلالحاضر و  يالداضأيضا بأنو: "يتضمن التتابع في  كما يعرؼ
، ورغبات وطموحات الدؤسسةحتياجات إالتوافق الدائم بتُ  حيث يبتُ الدؤسسة،يشغلها الفرد في لستلف ىياكل 

"عملية مستمرة ولسططة لتلبية  بأنو: ,Gamage) 2006) ويػُعّرفو ، (Peretti.2013.p255 )"الأفراد
 ."حاجات الدتدربتُ بواسطة مدربتُ مؤىلتُ لتطوير مهاراتهم وقدراتهم الدهنية
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 عمل(:لالموضوع )عملية إختيار الموظفين ودوران ا يالمبحث الثاني: العلاقة بين متغير 
أحد أىم مهاـ إدارة الدوارد البشرية،  بحيث تعتبر ىذه العملية ،ختيار الدوظفتُإعملية  يتمثل الدتغتَ الدستقل في   

إلى  ة الدؤسسةفحاجفاشلة، ناجحة أو  من الدؤسسةالعاملوف ىم العنصر الأساسي الذي لغعل  عتبري حيث
حاسمة ضمن خطوة  ، كما تعدإدارة أي هاتي تواجهموظفتُ ماىرين وطموحتُ ليست سوى جزء من التحدّيات ال

في الإدارة الدعاصرة مقياسًا ىامًا  ، حيث أصبحدوراف العمل في حتُ لؽثل الدتغتَ التابع في. إدارة الدوارد البشرية
يشتَ إلى عدد الدوظفتُ الذين يتًكوف العمل في الدؤسسة لأي فدوراف العمل لصحة وفعالية الإدارة داخل الدؤسسة. 

يشتَ إلى حركة قوة العمل، سواء دخولذا إلى الدؤسسة أو خروجها منها، وتعُد ىذه كما  .سبب من الأسباب
رار قوة العمل أو عدمو. كما لؽكن أف لؽثل مؤشراً على قوة أو ضعف الفاعلية التنظيمية، إذ الحركة دليلًا على استق

في ىذا السياؽ، يعُد الدوراف الدتزايد  .إف الحركة الزائدة للموظفتُ تعتبر غتَ مرغوبة ومكلفة بالنسبة للمؤسسة
ذ تشتَ الدراسات إلى أف معدؿ للموظفتُ مؤشراً على ضعف السياسات التنظيمية في التوظيف والاختيار، إ

مغادرة الدوظفتُ قد يرتفع بشكل كبتَ عند توظيف الأفراد الذين لا تتطابق مؤىلاتهم مع متطلبات الوظيفة أو لا 
وتتم حركة العمالة عادة خلاؿ فتًة زمنية لزددة في أغلبها سنة، وىي ، لؽتلكوف القدرة على التكيف مع بيئة العمل

 بإختيارتسهيل الدراسة الديدانية  وبغيةفي ىذا الإطار وقد تم  .ب خلالذا معدؿ دوراف العملنفس الفتًة التي لُػس
 الأبعاد التالية:  وذلك ضمن ثلاثة أبعاد لقياس العلاقة بتُ الدتغتَين:

حالة من عدـ الوضوح والارتباؾ يعاني منها الفرد عندما لا تتوافر لديو بإعتباره  :بعد غموض الدور -1   
، لشا لغعلو غتَ الدعلومات الكافية والدقيقة حوؿ الدهاـ والدسؤوليات والتوقعات الدرتبطة بدوره في العمل أو في المجتمع

 .قادر على إدراؾ الدطلوب منو بدقة
، فكلما كانت بيئة بشكل مباشرفيو ؤثر تو  لعاملالإطار الشامل الذي لػيط بابإعتبارىا  :بعد بيئة العمل -2   

 . وإنتاجيتو وقدراتو غتَ لائقة بحياة العامل كلما أثر ذلك في سلوكو وأدائوالعمل 
من أجل مهارات الفرد ومعارفو وقدراتو، برستُ بإعتباره ضياع لفرص  :بعد غياب فرص التطوير المهني -3   

 .كفاءة وإنتاجية في عملو عن طريق اكتساب مهارات جديدة وصقل الدهارات الدوجودة  ليكوف أكثرساعدتو م
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  الأدبيات التطبيقيةالمبحث الثالث : 
 المطلب الاول : الدارسات السابقة  

 المتغير الاول : عملية اختيار الموظفين  -1
  :الدارسة الأولى 

( بعنواف: استًاتيجيات الاختيار والتوظيف وأثرىا على 2418) ىي دراسة لزمد حستُ القحطاني  
الكفاءة التنظيمية، وىي رسالة دكتوراه ىدفت إلى برليل الدور الذي تلعبو استًاتيجيات الاختيار والتوظيف في 

 برستُ مستوى الكفاءة التنظيمية داخل الدؤسسات.
تًاتيجيات الاختيار في برستُ الكفاءة انطلقت ىذه الدراسة من تساؤؿ رئيسي مفاده: ما دور اس  

التنظيمية؟، وقد تفرع عنو لرموعة من التساؤلات الفرعية بسثلت في التعرؼ على مراحل عملية الاختيار داخل 
الدؤسسة، وبرديد الأدوات الدستخدمة في تقييم الدرشحتُ، والكشف عن طبيعة العلاقة بتُ عملية الاختيار 

 افة إلى دراسة أثر متغتَي الخبرة والدؤىل العلمي على نتائج الاختيار.والكفاءة التنظيمية، بالإض
وفيما يتعلق بالدنهجية، اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي باعتباره الأنسب لدراسة مثل ىذه   

( 224ة )الظواىر الإدارية، كما استخدـ أداة الاستبياف لجمع البيانات من لرتمع الدراسة. وقد بلغ حجم العين
موظفًا، تم اختيارىم من بيئات تنظيمية لستلفة، بدا يسمح بتعميم النتائج إلى حدٍّ معقوؿ. أما من حيث المجاؿ 
البشري، فقد شملت الدراسة موظفتُ من مستويات تنظيمية متعددة، في حتُ بسثل المجاؿ الدكاني في الدؤسسات 

 (.2418ندرج الإطار الزمتٍ ضمن سنة إلصاز الدراسة )لزل الدراسة، دوف برديد دقيق لقطاع معتُ، بينما ي
 وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج الدهمة، لؽكن عرضها في شكل نقاط موسعة كما يلي:

يساىم الاعتماد على أساليب الاختيار العلمي بشكل مباشر في برستُ الكفاءة التنظيمية، حيث تبتُ أف  -
تَ دقيقة وموضوعية في اختيار الدوظفتُ برقق مستويات أعلى من الأداء والإنتاجية الدؤسسات التي تعتمد على معاي

 مقارنة بالدؤسسات التي تعتمد على أساليب تقليدية.
عدـ كفاية الدقابلات الشخصية كأداة وحيدة في عملية الاختيار، إذ أظهرت النتائج أف الاعتماد على  -

قة، نظراً لتأثرىا بالعوامل الذاتية والانطباعات الشخصية، لشا يستدعي الدقابلات فقط قد يؤدي إلى قرارات غتَ دقي
 دعمها بأدوات تقييم أخرى أكثر موضوعية.
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تلعب الاختبارات الدهنية والتقنية دوراً حاسماً في رفع جودة التوظيف، حيث تساىم ىذه الاختبارات في قياس  -
لوظيفة، الأمر الذي ينعكس إلغاباً على كفاءة الأداء القدرات الحقيقية للمرشحتُ ومدى توافقهم مع متطلبات ا

 داخل الدؤسسة.
وجود علاقة ارتباطية إلغابية بتُ جودة عملية الاختيار ومستوى الكفاءة التنظيمية، لشا يدؿ على أف برستُ  -

 آليات الاختيار ينعكس بشكل مباشر على برقيق الأىداؼ التنظيمية بكفاءة وفعالية.
ة والدؤىل العلمي بشكل ملحوظ على نتائج الاختيار، حيث تزداد فرص اختيار الدرشحتُ تؤثر متغتَات الخبر  -

الذين لؽتلكوف خبرات عملية ومؤىلات علمية ملائمة، وىو ما يسهم في تعزيز جودة رأس الداؿ البشري داخل 
 الدؤسسة.
  :الدارسة الثانية 

والتعيتُ وأثرىا على فعالية الأداء، وىي إدارة الاختيار  :بعنواف (2419ىي دراسة علي عبد الكريم )
رسالة دكتوراه ىدفت إلى دراسة العلاقة بتُ نظاـ الاختيار والتعيتُ وفعالية الأداء داخل الدؤسسات، من خلاؿ 

 .التًكيز على مدى مسالعة الأساليب الحديثة في الاختيار في برستُ الأداء وبرقيق الاستقرار الوظيفي
ما طبيعة العلاقة بتُ إدارة الاختيار والتعيتُ وفعالية الأداء داخل  :تساؤؿ رئيسي مفاده وقد انطلقت الدراسة من

 :الدؤسسة؟، وتفرع عنو عدد من التساؤلات الفرعية بسثلت في
 ما أساليب الاختيار الدستخدمة داخل الدؤسسات؟  -
 ما دور التكنولوجيا في عملية الاختيار والتعيتُ؟  -
 لى مستوى الاستقرار الوظيفي؟ ىل يؤثر نظاـ الاختيار ع -

وفيما يتعلق بالدنهجية، اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي لدراسة العلاقة بتُ متغتَات   
البحث، كما استخدـ أداة الاستبياف كوسيلة رئيسية لجمع البيانات من أفراد العينة. وشملت الدراسة عينة من 

بتحليل واقع لشارسات الاختيار والتعيتُ وتأثتَىا على الأداء، مع التًكيز  العاملتُ في مؤسسات لستلفة، بدا يسمح
على تنوع الدستويات الوظيفية لضماف شمولية النتائج. أما من حيث الحدود، فقد بسثلت في الدؤسسات لزل الدراسة 

 (2419خلاؿ سنة إلصاز البحث )
 :عرضها في شكل نقاط موسعة كما يليوقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج الدهمة، لؽكن 
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وجود علاقة إلغابية واضحة بتُ فعالية نظاـ الاختيار والتعيتُ ومستوى الأداء داخل الدؤسسة، حيث تبتُ أف  -
اعتماد أساليب دقيقة ومنظمة في اختيار الدوظفتُ يساىم في رفع كفاءة الأداء وبرقيق الأىداؼ التنظيمية بكفاءة 

  .أعلى
ر الجيد في تعزيز الاستقرار الوظيفي داخل الدؤسسة، إذ إف اختيار الأفراد الدناسبتُ للوظائف يساىم الاختيا -

  .الدناسبة يقلل من معدلات ترؾ العمل، ويزيد من درجة التكيف الوظيفي والرضا الدهتٍ لدى العاملتُ
لدا لذا من دور فعاؿ في تعتمد الدؤسسات الحديثة بشكل متزايد على اختبارات الكفاءة في عملية الاختيار،  -

  .قياس القدرات والدهارات الحقيقية للمرشحتُ، بدا يضمن برقيق التوافق بتُ متطلبات الوظيفة ومؤىلات الفرد
يلعب استخداـ التكنولوجيا دوراً متناميًا في تطوير عملية الاختيار والتعيتُ، من خلاؿ الاعتماد على الأنظمة  -

  .لشا يسهم في تسريع الإجراءات وبرستُ دقة قرارات التوظيفالإلكتًونية وقواعد البيانات، 
تنوع أساليب الاختيار داخل الدؤسسات بتُ التقليدية والحديثة، إلا أف النتائج تشتَ إلى تفوؽ الأساليب  -

  .العلمية القائمة على الاختبارات والدعايتَ الدوضوعية في برقيق فعالية الأداء مقارنة بالأساليب التقليدية
 :الدارسة الثالثة 

سياسات التوظيف وأثرىا على استقرار الدوارد البشرية،  :بعنواف (2421ىي دراسة كماؿ الدين بوزيد )
وىي رسالة دكتوراه في السياؽ الجزائري، ىدفت إلى برليل أثر سياسات التوظيف واختيار الدوظفتُ على مستوى 

ز على دور الدعايتَ الدعتمدة في الحد من مشكلات عدـ استقرار الدوارد البشرية داخل الدؤسسات، مع التًكي
 .الاستقرار الوظيفي ودوراف العمل

ما أثر سياسات اختيار الدوظفتُ على استقرار الدوارد البشرية؟، وقد  :وانطلقت الدراسة من تساؤؿ رئيسي مفاده
 :تفرع عنو لرموعة من التساؤلات الفرعية بسثلت في

  .الدعتمدة داخل الدؤسسات الجزائريةبرديد معايتَ الاختيار  -
  .معرفة مدى اعتماد الدؤسسات على معيار الكفاءة في التوظيف -
  .دراسة تأثتَ عملية الاختيار على الاستقرار الوظيفي للعاملتُ -
  .برليل العلاقة بتُ الاختيار السليم ومستوى الرضا الوظيفي -

صفي التحليلي، باعتباره الأنسب لدراسة العلاقات بتُ وفيما لؼص الدنهجية، اعتمد الباحث على الدنهج الو 
متغتَات التوظيف والاستقرار الوظيفي، كما استخدـ أداة الاستبياف لجمع البيانات من أفراد العينة. وشملت 
الدراسة عينة من العاملتُ في مؤسسات جزائرية لستلفة، بدا يسمح بتقييم واقع لشارسات التوظيف داخل البيئة 
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. أما المجاؿ الدكاني فقد اقتصر على عدد من الدؤسسات الجزائرية، في حتُ بسثل الإطار الزمتٍ في سنة إلصاز المحلية
 .(2421الدراسة )

 :وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج الدهمة، بسثلت فيما يلي
زائرية، حيث ضعف تطبيق مبادئ الشفافية والدوضوعية في عمليات التوظيف داخل بعض الدؤسسات الج -

أظهرت النتائج أف العديد من عمليات الاختيار لا تزاؿ تتأثر بالعوامل غتَ الدوضوعية، لشا يؤثر سلبًا على جودة 
  .التوظيف

وجود علاقة مباشرة بتُ جودة اختيار الدوظفتُ ومستوى استقرار الدوارد البشرية، إذ تبتُ أف الدؤسسات التي  -
  .في الاختيار تتمتع بدستويات أعلى من الاستقرار الوظيفي تعتمد على معايتَ دقيقة وشفافة

يساىم التوظيف غتَ الدناسب في ارتفاع معدلات دوراف العمل داخل الدؤسسات، حيث يؤدي سوء اختيار  -
  .الدوظفتُ إلى ضعف التكيف الوظيفي وزيادة الاستقالات

اختيار الدوظف الدناسب للوظيفة الدناسبة يعزز  ارتباط عملية الاختيار بدستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ، إذ إف -
  .من رضا العاملتُ ويزيد من التزامهم التنظيمي

تؤكد الدراسة ألعية تبتٍ سياسات توظيف قائمة على الكفاءة والدوضوعية، باعتبارىا عاملًا أساسياً في برقيق  -
  .الاستقرار التنظيمي وتقليل الدشكلات الدرتبطة بالدوارد البشرية

 :الدارسة الرابعة 
 Study of the Relationship between the :( بعنواف2423ىي دراسة أكادلؽية )

Selection Process and Employee Retention ، دراسة العلاقة بتُ عملية الاختيار اي
رة الدؤسسة واستبقاء الدوظفتُ، وقد ىدفت إلى برليل طبيعة العلاقة بتُ جودة عملية اختيار الدوظفتُ ومدى قد

 .على الاحتفاظ بالعاملتُ واستقرارىم الوظيفي داخل بيئة العمل
ما العلاقة بتُ عملية اختيار الدوظفتُ واستبقاء العاملتُ داخل  :وانطلقت الدراسة من تساؤؿ رئيسي مفاده

 :الدؤسسة؟، وتفرع عنو عدد من التساؤلات الفرعية بسثلت في
 على بقاء الدوظف داخل الدؤسسة؟ ىل تؤثر معايتَ الاختيار الدعتمدة  -
 ما دور التوافق بتُ الفرد والوظيفة في تقليل معدلات ترؾ العمل؟  -
 ىل تسهم عملية الاختيار في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملتُ؟  -
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وفيما يتعلق بالدنهجية، اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي باعتباره الأنسب لدراسة 
بتُ الدتغتَات الإدارية والسلوكية، كما تم استخداـ أداة الاستبياف لجمع البيانات من أفراد العينة. وشملت العلاقات 

الدراسة عينة من الدوظفتُ داخل مؤسسات لستلفة، بهدؼ قياس أثر عملية الاختيار على مستوى الاستقرار 
الفرد والوظيفة كعامل وسيط مهم في الاستبقاء  الوظيفي ونية ترؾ العمل، مع التًكيز على برليل درجة التوافق بتُ

 .الوظيفي
 :وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج الدهمة، لؽكن عرضها في شكل نقاط موسعة كما يلي

يساىم الاختيار الدقيق للموظفتُ في تقليل نية ترؾ العمل داخل الدؤسسة، حيث تبتُ أف الدؤسسات التي  -
  .ة وواضحة في الاختيار برقق معدلات أعلى من الاستقرار الوظيفيتعتمد على معايتَ موضوعي

يعُد التوافق بتُ الفرد والوظيفة عاملًا أساسياً في تعزيز استبقاء الدوظفتُ، إذ إف ملاءمة قدرات ومهارات  -
  .الدوظف مع متطلبات الوظيفة يؤدي إلى زيادة التكيف الوظيفي وتقليل الرغبة في الاستقالة

ة الاختيار بشكل مباشر على مستوى الرضا الوظيفي، حيث يؤدي الاختيار السليم إلى برستُ تؤثر عملي -
  .بذربة الدوظف داخل الدؤسسة وزيادة شعوره بالرضا والانتماء التنظيمي

يؤدي سوء اختيار الدوظفتُ إلى ارتفاع معدلات دوراف العمل، نتيجة عدـ التوافق بتُ الدوظف والوظيفة،  -
  .ج في بيئة العملوضعف الاندما 

تؤكد الدراسة أف برستُ جودة عملية الاختيار لؽثل مدخلًا أساسياً لتعزيز الاستقرار التنظيمي وتقليل فقداف الدوارد 
  .البشرية، لشا ينعكس إلغاباً على فعالية الدؤسسة وأدائها العاـ

 المتغير الثاني : دوران العمل  -2
  : الدراسة الاولى 

برليل أسباب دوراف العمل في القطاع الخاص،  :بعنواف (2416سعد القحطاني ) ىي دراسة خالد بن
وىي رسالة ماجستتَ ىدفت إلى برليل أبرز العوامل الدؤثرة في ظاىرة دوراف العمل داخل القطاع الخاص، مع التًكيز 

 .على الجوانب التنظيمية والاقتصادية والسلوكية التي تدفع العاملتُ إلى ترؾ وظائفهم
ما أسباب دوراف العمل في القطاع الخاص؟، وقد تفرع عنو عدد من  :انطلقت الدراسة من تساؤؿ رئيسي مفادهو 

 :التساؤلات الفرعية بسثلت في
 ما مدى تأثتَ الأجور والحوافز على معدلات دوراف العمل؟  -
 ما دور بيئة العمل في زيادة أو تقليل ترؾ الدوظفتُ للعمل؟  -
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 ىل يؤثر أسلوب القيادة على استقرار العاملتُ داخل الدؤسسة؟  -
 ما طبيعة العلاقة بتُ الرضا الوظيفي وظاىرة دوراف العمل؟  -

وفيما يتعلق بالدنهجية، اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي باعتباره الأنسب لدراسة الظاىرة وبرليل  
البيانات من أفراد العينة. وشملت الدراسة عينة من العاملتُ في أسبابها، كما استخدـ أداة الاستبياف لجمع 

مؤسسات القطاع الخاص، بهدؼ التعرؼ على العوامل الدؤثرة في قرار ترؾ العمل، وبرليل مستوى الرضا الوظيفي 
 .لديهم، بالإضافة إلى دراسة أثر الدتغتَات التنظيمية الدختلفة على الاستقرار الوظيفي

 :سة إلى لرموعة من النتائج الدهمة، لؽكن عرضها في شكل نقاط موسعة كما يليوقد توصلت الدرا
تعُد الأجور والحوافز من أىم العوامل الدؤثرة في دوراف العمل، حيث تبتُ أف ضعف الرواتب وعدـ تناسبها مع  -

  .ز الاستقرار الوظيفيالجهد الدبذوؿ يؤدياف إلى ارتفاع معدلات ترؾ العمل، بينما تساىم الحوافز العادلة في تعزي
تلعب بيئة العمل دوراً مهمًا في الحد أو زيادة دوراف العمل، إذ إف بيئة العمل غتَ الدناسبة، التي تتسم بالضغط  -

  .أو ضعف العلاقات التنظيمية، تدفع الدوظفتُ إلى البحث عن فرص عمل أفضل
ف القيادة غتَ الفعالة أو غتَ الداعمة يؤثر أسلوب القيادة بشكل مباشر على معدلات دوراف العمل، حيث إ -

  .تساىم في زيادة الاستقالات، في حتُ أف القيادة الجيدة تعزز الاستقرار الوظيفي
توجد علاقة عكسية بتُ الرضا الوظيفي ودوراف العمل، إذ كلما الطفض مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملتُ  -

  .زادت احتمالية تركهم للعمل، والعكس صحيح
الدراسة أف دوراف العمل ظاىرة متعددة الأسباب وليست مرتبطة بعامل واحد فقط، بل ىي نتيجة تؤكد  -

  .تفاعل لرموعة من العوامل التنظيمية والاقتصادية والإدارية داخل بيئة العمل
 : الدراسة الثانية 
، وىي  اف العملدور القيادة الإدارية في الحد من دور  :بعنواف (2424ىي دراسة عبد القادر بوشارب )  

رسالة دكتوراه في السياؽ الجزائري، ىدفت إلى برليل دور ألظاط القيادة الإدارية في الحد من ظاىرة دوراف العمل 
 .داخل الدؤسسات، من خلاؿ دراسة تأثتَ القيادة على الرضا الوظيفي والاستقرار الدهتٍ للعاملتُ

القيادة الإدارية في الحد من دوراف العمل داخل ما دور  :وانطلقت الدراسة من تساؤؿ رئيسي مفاده  
 :الدؤسسة؟، وقد تفرع عنو لرموعة من التساؤلات الفرعية بسثلت في

  .برديد لظط القيادة السائد داخل الدؤسسات لزل الدراسة -
  .دراسة أثر القيادة الإدارية على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملتُ -
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  .ستقرار الوظيفي والحد من ترؾ العملبرليل مدى تأثتَ القيادة على الا -
وفيما يتعلق بالدنهجية، اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي، باعتباره الأنسب لدراسة العلاقة   

بتُ الدتغتَات التنظيمية والسلوكية، كما استخدـ أداة الاستبياف لجمع البيانات من أفراد العينة. وقد شملت الدراسة 
تُ داخل مؤسسات جزائرية لستلفة، بهدؼ برليل واقع الدمارسات القيادية وأثرىا على سلوؾ عينة من العامل

العاملتُ، خصوصًا ما يتعلق بالاستقرار الوظيفي ودوراف العمل. أما المجاؿ الدكاني فقد اقتصر على عدد من 
 .(2424الدؤسسات الجزائرية، في حتُ بسثل الإطار الزمتٍ في سنة إلصاز الدراسة )

 :وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج الدهمة، لؽكن عرضها في شكل نقاط موسعة كما يلي  
تؤثر القيادة الدلؽقراطية بشكل إلغابي على الحد من دوراف العمل، حيث تبتُ أف ىذا النمط القيادي يعزز  -

  .يادة الاستقرار الدهتٍ للعاملتُالدشاركة والتواصل داخل الدؤسسة، لشا يؤدي إلى رفع مستوى الرضا الوظيفي وز 
تساىم القيادة السلطوية في زيادة معدلات ترؾ العمل، نتيجة لضعف الدشاركة في ابزاذ القرار، وارتفاع  -

  .مستويات الضغط التنظيمي، لشا يدفع العاملتُ إلى البحث عن بيئات عمل أكثر مرونة وبرفيزاً
رضا الوظيفي، إذ إف القيادة الإلغابية القائمة على الدعم وجود علاقة قوية بتُ لظط القيادة ومستوى ال -

  .والتشجيع تؤدي إلى رفع الرضا الوظيفي، بينما تؤدي الألظاط السلبية إلى الطفاضو
تلعب القيادة الإدارية دوراً لزورياً في برقيق الاستقرار الوظيفي، من خلاؿ تأثتَىا الدباشر على بيئة العمل  -

  .لتنظيمية بتُ العاملتُ والإدارةالداخلية والعلاقات ا
تؤكد الدراسة أف برستُ أساليب القيادة داخل الدؤسسة يعد من أىم الآليات الفعالة للحد من ظاىرة دوراف  -

  .العمل، وذلك عبر تعزيز الثقة وبرقيق العدالة التنظيمية داخل بيئة العمل
 : الدراسة الثالثة 

 The Impact of Job Satisfaction on Employee“ :بعنواف       ىي دراسة 
Turnover”وىي رسالة ماجستتَ ىدفت إلى ”تأثتَ الرضا الوظيفي على دوراف العمل“ :، وتربصتها العربية ،

برليل أثر مستوى الرضا الوظيفي على ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسات، من خلاؿ دراسة العوامل الدؤثرة في 
 .بقاء العاملتُ أو تركهم للعملالرضا الوظيفي وانعكاساتو على 

ما أثر الرضا الوظيفي على دوراف العمل؟، وقد تفرع عنو عدد من  :وانطلقت الدراسة من تساؤؿ رئيسي مفاده
 :التساؤلات الفرعية بسثلت في

 ما دور الأجور في رفع أو خفض مستوى الرضا الوظيفي؟  -
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 ما أثر بيئة العمل على درجة الرضا لدى العاملتُ؟  -
 يؤثر التقدير الوظيفي والتحفيز الدعنوي على تقليل ترؾ العمل؟ ىل  -

وفيما يتعلق بالدنهجية، اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي لدراسة العلاقة بتُ الدتغتَات، كما 
ت استخدمت أداة الاستبياف لجمع البيانات من أفراد العينة. وشملت الدراسة لرموعة من العاملتُ داخل مؤسسا

لستلفة، بهدؼ قياس مستوى الرضا الوظيفي لديهم، وبرليل علاقتو بدعدلات دوراف العمل، إضافة إلى دراسة تأثتَ 
 .العوامل التنظيمية مثل الأجور وبيئة العمل والتقدير الوظيفي على سلوؾ الاستقرار الوظيفي

 :نقاط موسعة كما يليوقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج الدهمة، لؽكن عرضها في شكل 
الطفاض مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع معدلات دوراف العمل، حيث تبتُ أف العاملتُ غتَ الراضتُ  -

  .عن وظائفهم يكونوف أكثر ميلاً لتًؾ العمل والبحث عن فرص بديلة
الانتماء الوظيفي ورفع يساىم التحفيز الدادي والدعنوي في تقليل معدلات ترؾ العمل، إذ يعمل على تعزيز  -

  .مستوى الرضا لدى العاملتُ داخل الدؤسسة
تلعب الأجور دوراً مهمًا في برديد مستوى الرضا الوظيفي، حيث إف ضعف الأجور وعدـ عدالتها يؤدياف  -

  .إلى الطفاض الرضا وزيادة نية ترؾ العمل
عمل الإلغابية ترفع من مستوى الرضا تؤثر بيئة العمل بشكل مباشر على استقرار العاملتُ، إذ إف بيئة ال -

  .الوظيفي وتقلل من الرغبة في مغادرة الدؤسسة
تؤكد الدراسة وجود علاقة عكسية بتُ الرضا الوظيفي ودوراف العمل، لشا يعتٍ أف برستُ ظروؼ العمل  -

  .والاىتماـ بالعاملتُ يساىم بشكل فعاؿ في تقليل الظاىرة
 :الدراسة الرابعة 

وىي  إدارة الدوارد البشرية ودورىا في الحد من دوراف العمالة :بعنواف (2423بن عمر )ىي دراسة يوسف 
رسالة دكتوراه ىدفت إلى برليل دور لشارسات إدارة الدوارد البشرية في تقليل ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسات، 

 .ر الدوظفتُمع التًكيز على أىم السياسات والوظائف مثل التدريب، التحفيز، وعملية اختيا
ما دور إدارة الدوارد البشرية في تقليل دوراف العمل داخل الدؤسسة؟،  :وانطلقت الدراسة من تساؤؿ رئيسي مفاده

 :وقد تفرع عنو عدد من التساؤلات الفرعية بسثلت في
 ما أثر برامج التدريب والتأىيل على الحد من دوراف العمل؟  -
 يز الاستقرار الوظيفي؟ ما دور التحفيز الدادي والدعنوي في تعز  -
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 ىل تؤثر عملية اختيار الدوظفتُ على معدلات دوراف العمل داخل الدؤسسة؟  -
وفيما يتعلق بالدنهجية، اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي، باعتباره الأنسب لدراسة العلاقات بتُ 

الاستبياف لجمع البيانات من أفراد العينة.  لشارسات إدارة الدوارد البشرية وظاىرة دوراف العمل، كما استخدـ أداة
وشملت الدراسة عينة من العاملتُ في مؤسسات لستلفة، بهدؼ برليل مدى تأثتَ سياسات الدوارد البشرية على 
الاستقرار الوظيفي، مع التًكيز على التفاعل بتُ التدريب والتحفيز والاختيار كعوامل متًابطة في تقليل ترؾ العمل. 

ؿ الدكاني فقد بسثل في عدد من الدؤسسات لزل الدراسة، في حتُ جاء الإطار الزمتٍ في سنة إلصاز الدراسة أما المجا
(2423) 

 :وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج الدهمة، لؽكن عرضها في شكل نقاط موسعة كما يلي
العمل داخل الدؤسسات، حيث تبتُ أف تعُد إدارة الدوارد البشرية عاملًا أساسيًا في تقليل معدلات دوراف  -

  .حسن إدارة السياسات الوظيفية يسهم بشكل مباشر في تعزيز الاستقرار التنظيمي
يساىم الاختيار الجيد للموظفتُ في الحد من ترؾ العمل، إذ إف توظيف الأفراد الدناسبتُ للوظائف الدناسبة  -

  .الرضا والاستقرار يقلل من مشكلات عدـ التوافق الوظيفي، ويزيد من مستوى
تلعب برامج التدريب والتأىيل دوراً مهمًا في تعزيز استقرار العاملتُ، من خلاؿ تطوير مهاراتهم ورفع كفاءتهم،  -

  .لشا يزيد من ارتباطهم بالدؤسسة ويقلل من رغبتهم في ترؾ العمل
لشعور بالانتماء الوظيفي ويزيد يؤدي التحفيز الدادي والدعنوي إلى تقليل معدلات دوراف العمالة، حيث يعزز ا -

  .من رضا الدوظفتُ عن بيئة العمل
تؤكد الدراسة أف الحد من دوراف العمل يتطلب تكاملًا بتُ لستلف وظائف إدارة الدوارد البشرية، وليس الاعتماد 

  .على عنصر واحد فقط، خاصة في ما يتعلق بالاختيار والتدريب والتحفيز
 والاختلاؼ من الدراسات السابقةأوجو الاستفادة  -3
 أوجو الاستفادة -3-1
 –لؽثل استعراضنا للدراسات السابقة خطوة أساسية في توجيو ىذا البحث، حيث سالعت ىذه الدراسات  -

في بناء تصور علمي متكامل حوؿ  –التي بلغ عددىا بشاني دراسات متنوعة بتُ اختيار الدوظفتُ ودوراف العمل 
توظيف في الطفاض دوراف العمل، إذ وفرت لنا أرضية نظرية ومنهجية صلبة للانطلاؽ في موضوع دور عملية ال

  .معالجة الإشكالية
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ساعدت الدراسات السابقة في برديد الدتغتَات الأساسية للبحث بشكل دقيق، حيث ركزت معظمها على  -
الوظيفي، الرضا الوظيفي، ودوراف العمل، وىو عملية اختيار الدوظفتُ، الكفاءة التنظيمية، الاستقرار  :متغتَات مثل

  .(ما مكّننا من ضبط العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل )عملية التوظيف( والدتغتَ التابع )دوراف العمل
مكنتنا الدراسات السابقة من اختيار الدنهج العلمي الدناسب، حيث تبتُ أف أغلب الدراسات اعتمدت على  -

ما يتلاءـ مع طبيعة بحثنا القائم على وصف وبرليل العلاقة بتُ التوظيف ودوراف  الدنهج الوصفي التحليلي، وىو
  .العمل داخل الدؤسسة

استفدنا منها في اختيار أدوات بصع البيانات، حيث اعتمدت معظم الدراسات على الاستبياف كأداة رئيسية،  -
دراسة الديدانية وإمكانية برليل البيانات الأمر الذي عزز توجهنا لضو استخداـ نفس الأداة لدلاءمتها لطبيعة ال

  .إحصائيًا
ساعدتنا ىذه الدراسات في فهم العوامل الدؤثرة في دوراف العمل، مثل: الأجور، بيئة العمل، القيادة، الرضا  -

  .الوظيفي، والتدريب، لشا مكّننا من إدراج ىذه الأبعاد ضمن الإطار النظري وبرليلها في الجانب التطبيقي
لدراسات السابقة على ألعية الاختيار الجيد للموظفتُ كعامل أساسي في تقليل دوراف العمل، وىو ما أكدت ا -

  .يدعم فرضيات بحثنا ويعزز التوجو لضو دراسة ىذه العلاقة في السياؽ الجزائري
اء سالعت كذلك في تنظيم الجانب الديداني للدراسة، من حيث برديد لرتمع الدراسة، اختيار العينة، وبن -

  .الاستبياف وفق لزاور مستمدة من الأدبيات السابقة، لشا زاد من دقة وموثوقية النتائج الدتوقعة
 الاختلاؼ أوجو -3-2
بزتلف دراستنا الحالية عن الدراسات السابقة من حيث الفتًة الزمنية، إذ بستد الدراسات السابقة بتُ سنوات  -

(، لشا لؽنحها طابع الحداثة ومواكبة 2426في حتُ تنجز ىذه الدراسة في الفتًة الراىنة ) ،2423و 2416
  .التطورات الحديثة في لراؿ إدارة الدوارد البشرية

الوادي، وىو ما لؽنحها خصوصية ميدانية  –تتميز ىذه الدراسة بكونها مطبقة على مؤسسة اتصالات الجزائر  -
تي أجريت في بيئات متنوعة )قطاع خاص، مؤسسات حكومية(، لشا يسمح بإبراز بزتلف عن الدراسات السابقة ال

  .خصوصيات البيئة الجزائرية
لؼتلف موضوع الدراسة الحالية من حيث طبيعة العلاقة الددروسة، حيث تركز بشكل مباشر على العلاقة بتُ  -

ات وسيطة مثل الرضا الوظيفي، عملية التوظيف ودوراف العمل، بينما تناولت بعض الدراسات السابقة متغتَ 
  .القيادة، أو الكفاءة التنظيمية
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بزتلف ىذه الدراسة من حيث طبيعة العينة، إذ تركز على عماؿ مؤسسة واحدة )اتصالات الجزائر(، في حتُ  -
  .اعتمدت بعض الدراسات السابقة على عينات متنوعة من مؤسسات متعددة أو قطاعات لستلفة

خدمة، تعتمد دراستنا بشكل أساسي على الاستبياف، بينما استخدمت بعض من حيث الأدوات الدست -
الدراسات السابقة أدوات متعددة مثل الدقابلة والدلاحظة إلى جانب الاستبياف، وىو ما يعكس اختلافاً في 

  .التصميم الدنهجي
ة دوراف العمل داخل كما تتميز ىذه الدراسة بدحاولة الربط التطبيقي الدباشر بتُ سياسات التوظيف ومشكل -

مؤسسة لزددة، بهدؼ تقديم نتائج عملية لؽكن الاستفادة منها في برستُ سياسات الدوارد البشرية في الدؤسسة لزل 
  .الدراسة
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 المطلب الثاني: المقاربة النظرية : 
تعُد الدقاربة النظرية أحد الدرتكزات الأساسية في البحث العلمي، إذ بسثل الإطار الدرجعي الذي يستند إليو   

الباحث في تفستَ الظواىر الاجتماعية والتنظيمية وفهم العلاقات القائمة بتُ متغتَاتها. كما تساىم في توجيو الدراسة 
تساعد على برليل النتائج وربطها بالدعطيات النظرية ذات الصلة.  ميدانيًا ومنهجيًا، من خلاؿ تقديم تصورات علمية

دور عملية اختيار الموظفين في الحد من دوران العمل بمؤسسة اتصالات وانطلاقاً من ذلك، فإف دراسة موضوع 
البشرية تستدعي الاعتماد على مقاربة نظرية قادرة على تفستَ العلاقة بتُ جودة اختيار الدوارد  الجزائر بالوادي

 .ومستوى الاستقرار الوظيفي داخل الدؤسسة
المقاربة و مقاربة الإدارة العلمية لفريدريك تايلور :وتستند ىذه الدراسة إلى مقاربتتُ نظريتتُ متكاملتتُ لعا 

الحد من ، وذلك لدا توفرانو من أدوات تفستَية تساعد على فهم كيفية تأثتَ عملية اختيار الدوظفتُ في البنائية الوظيفية
 .ظاىرة دوراف العمل

 أولًا: مقاربة الإدارة العلمية لفريدريك تايلور
من أبرز النظريات الكلاسيكية التي  فريدريك تايلورتعُد نظرية الإدارة العلمية التي وضعها عالم الإدارة الأمريكي 

انطلقت ىذه النظرية من مبدأ  اىتمت بتحقيق الكفاءة التنظيمية من خلاؿ الإدارة الرشيدة للموارد البشرية. وقد
أساسي مفاده أف لصاح الدؤسسة وبرقيقها لأىدافها يتوقفاف على الاستخداـ الأمثل للموارد البشرية من خلاؿ الاختيار 

 .العلمي للعاملتُ وتوزيعهم على الوظائف الدناسبة لقدراتهم ومؤىلاتهم
موضوعية وعلمية، تعتمد على دراسة خصائص الأفراد ويرى تايلور أف عملية الاختيار لغب أف تستند إلى معايتَ 

ومؤىلاتهم ومهاراتهم، بدا يضمن برقيق التوافق بتُ الفرد ومتطلبات الوظيفة. فكلما كاف الاختيار دقيقًا ومبنيًا على 
تغيب أسس علمية، ارتفع مستوى الأداء والإنتاجية، والطفضت الدشكلات التنظيمية الدرتبطة بعدـ الرضا الوظيفي وال

 .والاستقالة ودوراف العمل
وتنسجم ىذه الرؤية مع موضوع الدراسة، حيث إف جودة عملية اختيار الدوظفتُ داخل مؤسسة اتصالات الجزائر 
تساىم في استقطاب الأفراد الأكثر ملاءمة لطبيعة الوظائف، لشا يزيد من قدرتهم على الاندماج في العمل والتكيف مع 

 .بالرضا والاستقرار الوظيفي، وىو ما يؤدي في النهاية إلى الحد من معدلات دوراف العمل متطلباتو، ويعزز شعورىم
 ثانياً: المقاربة البنائية الوظيفية

تعُد الدقاربة البنائية الوظيفية من أىم الدداخل السوسيولوجية التي تنظر إلى المجتمع والدؤسسات الاجتماعية   
ن لرموعة عناصر ووظائف متكاملة، يعمل كل منها على برقيق التوازف والاستقرار باعتبارىا أنساقاً متًابطة تتكوف م
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 تالكوت بارسونزو إميل دوركايموالاستمرارية. وقد أسهم في تطوير ىذه الدقاربة عدد من علماء الاجتماع، من أبرزىم 
 .روبرت ميرتونو

نسقًا تنظيميًا متكاملًا يتكوف من لرموعة من  وانطلاقاً من ىذه الدقاربة، لؽكن النظر إلى الدؤسسة باعتبارىا  
الوحدات والأفراد الذين يؤدوف أدواراً لزددة لتحقيق أىداؼ مشتًكة. وينُظر إلى الدوظف بوصفو عنصراً أساسيًا داخل 

 .ىذا النسق، حيث يؤدي وظيفة معينة تساىم في الحفاظ على التوازف التنظيمي واستمرارية الدؤسسة
ؤية، بسثل عملية اختيار الدوظفتُ آلية تنظيمية تهدؼ إلى ضماف التوافق بتُ الفرد والدور الوظيفي الذي وفي ضوء ىذه الر 

سيشغلو داخل الدؤسسة. فكلما لصحت الدؤسسة في اختيار الأفراد القادرين على أداء الأدوار الدطلوبة بكفاءة، برقق 
الات ظهور الاختلالات الوظيفية الدتمثلة في ضعف الأداء قدر أكبر من التوازف والاستقرار التنظيمي، والطفضت احتم

 .أو ارتفاع معدلات دوراف العمل
 :ولؽكن توظيف ىذه الدقاربة في تفستَ متغتَات الدراسة من خلاؿ الدؤشرات التالية

 الوظائف بسثل الآلية التي يتم من خلالذا استقطاب وانتقاء الكفاءات القادرة على أداء  :عملية اختيار الموظفين
 .وبرقيق أىداؼ الدؤسسة بكفاءة

 يشتَ إلى عدـ وضوح الدهاـ والدسؤوليات الدتوقعة من الدوظف، وىو ما ينعكس سلبًا على التكيف  :غموض الدور
 .الوظيفي ويؤدي إلى اضطراب التوازف التنظيمي وزيادة احتمالات ترؾ العمل

 والتنظيمية التي بريط بالدوظف داخل الدؤسسة، والتي تؤثر في بسثل لرموعة الظروؼ الدادية والاجتماعية  :بيئة العمل
 .درجة اندماجو واستقراره الدهتٍ

 تعبر عن فرص التكوين والتدريب والتًقية التي توفرىا الدؤسسة للعاملتُ، والتي تساىم في  :فرص التطوير المهني
 .رفع كفاءتهم الدهنية وتعزيز انتمائهم التنظيمي

 المقاربتين وموضوع الدراسةالعلاقة بين ثالثا: 
تتكامل مقاربة الإدارة العلمية مع الدقاربة البنائية الوظيفية في تفستَ العلاقة بتُ عملية اختيار الدوظفتُ ودوراف  

العمل. فبينما تؤكد الإدارة العلمية على ألعية الاختيار الدوضوعي والدقيق للكفاءات الدناسبة، تركز البنائية الوظيفية على 
 .ر ىذا الاختيار في برقيق التوازف داخل النسق التنظيمي وضماف استمرارية الدؤسسةدو 

وبناءً على ذلك، تفتًض الدراسة أف الطفاض معدؿ دوراف العمل داخل مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي يرتبط  
ارتباطاً وثيقًا بجودة عملية اختيار الدوظفتُ، إذ يساىم الاختيار العلمي في برقيق التوافق بتُ الفرد والوظيفة، وتقليل 
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ئة العمل، والاستفادة من فرص التطوير الدهتٍ، الأمر الذي ينعكس غموض الأدوار، وتعزيز القدرة على التكيف مع بي
 .إلغاباً على الاستقرار الوظيفي ولػد من رغبة العاملتُ في ترؾ الدؤسسة
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 خلاصة الفصل 
ف عملية من خلاؿ التطرؽ إلى لستلف الجوانب النظرية الدتعلقة بعملية التوظيف ودوراف العمل، يتبتُ أ

التوظيف تعُد من أىم الوظائف الأساسية في إدارة الدوارد البشرية، لدا لذا من دور لزوري في استقطاب واختيار 
الكفاءات الدناسبة القادرة على برقيق أىداؼ الدؤسسة وضماف استقرارىا التنظيمي. فالتوظيف لا يقتصر فقط 

ية متكاملة تبدأ بتحديد احتياجات الدؤسسة من الدوارد على شغل الدناصب الشاغرة، بل لؽثل عملية استًاتيج
البشرية، مروراً بعمليات الاستقطاب والاختيار، وصولًا إلى تعيتُ الدوظف الدناسب في الدكاف الدناسب وفق معايتَ 

 .علمية وموضوعية
مؤسسة تسعى ومن ثم، أصبح الاىتماـ بسياسات التوظيف وأساليب اختيار الدوظفتُ مطلبًا ضرورياً لكل 

إلى برقيق الكفاءة التنظيمية والاستقرار الوظيفي، حيث إف حسن اختيار العاملتُ يساىم بشكل مباشر في تعزيز 
الرضا الوظيفي، ورفع مستوى الأداء، وتقليل معدلات ترؾ العمل. وفي الدقابل، فإف ضعف عملية التوظيف أو 

ـ التوافق بتُ الدوظف والوظيفة، لشا ينعكس سلبًا على استقرار اعتماد معايتَ غتَ دقيقة في الاختيار يؤدي إلى عد
 .الدوارد البشرية ويرفع من معدلات دوراف العمل داخل الدؤسسة

وفي ىذا السياؽ، أظهرت الدراسات السابقة التي تم عرضها في ىذا الفصل وجود علاقة وثيقة بتُ جودة 
الدراسات أف اعتماد أساليب علمية في الاختيار  عملية التوظيف ومستوى دوراف العمل، حيث أكدت أغلب

والتعيتُ يساىم في برقيق الاستقرار الوظيفي والحد من مغادرة العاملتُ للمؤسسة. كما أبرزت ىذه الدراسات ألعية 
لرموعة من العوامل الدرتبطة بالتوظيف، مثل الكفاءة، والرضا الوظيفي، وبيئة العمل، والتحفيز، باعتبارىا عناصر 

 .ؤثرة في استقرار الدوظفتُ داخل الدؤسسةم
كما سمحت الدقاربة النظرية الدعتمدة، والدتمثلة في مبادئ الإدارة العلمية لفريدريك تايلور، بتفستَ العلاقة بتُ  -

عملية التوظيف ودوراف العمل، حيث تؤكد ىذه الدقاربة أف الاختيار العلمي للعاملتُ ووضع الشخص الدناسب في 
ناسب من أىم الأسس التي تضمن رفع الكفاءة وبرقيق الاستقرار داخل الدؤسسة. ومن خلاؿ ذلك، الدكاف الد

يتضح أف لصاح الدؤسسة في التحكم في معدلات دوراف العمل يرتبط بدرجة كبتَة بددى فعالية سياسات التوظيف 
الأساسي في برقيق أىداؼ الدؤسسة  والاختيار الدعتمدة لديها، وىو ما يعكس ألعية الدورد البشري باعتباره العنصر

  .واستمراريتها
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  تمهيد:
 إف البحث الاجتماعي لا يتمثل في بصع التًاث النظري والاطلاع على البحوث والدراسات التي تناولت  
فقط، إلظا يعتمد على العمل الديداني الذي لؽكن الباحث من بصع الدعلومات من المجتمع الذي يقوـ  الدوضوع

بدراستو فمحاولة إثبات الدراسة النظرية للدراسة العلمية الديدانية من أىم مساعي البحث العلمي لدلء الفجوة 
 فرضياتها. القائمة بتُ النظري والواقع بغية برقيق أىداؼ الدراسة، والتحقق من

وعلية سوؼ بزصص ىذا الفصل بتناوؿ الجانب الدنهجي للدراسة من خلاؿ لرموعة من الخطوات  
 العمل دوراف معدؿ الطفاض في الدوظفتُ إختيار عملية دوروالإجراءات والأدوات التي تساعدنا على كشف 

، من خلاؿ برديد عينة  بالوادي الجزائر اتصالات مؤسسة عماؿ على – حالة دراسة - الجزائرية بالدؤسسة
الدراسة ومتغتَاتها وأدوات الدستعملة بغرض بصع البيانات والأساليب الإحصائية الدعتمدة والبرامج الدستخدمة 

 .الاستنتاجات والحلوؿ والدقتًحات لدعطيات في ىذه الدراسة، ثم عرض النتائج ومناقشتها وطرحالدعالجة 
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 المبحث الاول: التعريف بمكان الدراسة 
 الوادي بولاية الجزائر لاتصالات بالمديرية التعريفالمطلب الاول : 

تعُدّ الدديرية العملية لاتصالات الجزائر بولاية الوادي إحدى الدديريات التابعة لمجمع اتصالات الجزائر، 
، وذلك في إطار الإصلاحات التي عرفها قطاع البريد 2443جانفي  41الذي شهد انطلاقتو الرسمية بتاريخ 

القطاع وفصل نشاطات البريد عن خدمات الاتصالات. وقد والدواصلات في الجزائر، والذادفة إلى إعادة تنظيم 
جاء ىذا التحوؿ استجابة للتغتَات الاقتصادية والتكنولوجية التي فرضتها البيئة الحديثة للاتصالات، خاصة مع 

 .التوجو لضو بررير السوؽ وفتح المجاؿ أماـ الدنافسة
ؤسسة، حيث انتقلت من لظط التسيتَ الإداري وقد مثّل إنشاء اتصالات الجزائر مرحلة جديدة في مسار الد

التابع للدولة إلى مؤسسة مستقلة تتمتع بالشخصية الدعنوية والاستقلاؿ الدالي، الأمر الذي فرض عليها  التقليدي
تبتٍ أساليب حديثة في التسيتَ والإدارة، والسعي إلى برستُ جودة الخدمات الدقدمة للمواطنتُ، بدا يضمن قدرتها 

وتسعى الدديرية العملية لولاية الوادي إلى  .افسة والاستمرار في سوؽ يتميز بالتطور السريع وشدة الدنافسةعلى الدن
بذسيد أىداؼ الدؤسسة الأـ من خلاؿ توفتَ خدمات الاتصالات الدختلفة، والعمل على ضماف استمرارية 

لزبائن وبرقيق رضاىم، وذلك بالاعتماد الشبكات وبرستُ الأداء التقتٍ والتجاري، إضافة إلى تلبية احتياجات ا
 .على موارد بشرية وتقنية متخصصة

 دراسة الهيكل التنظيمي للمديرية لولاية الواديالمطلب الثاني : 
يعكس الذيكل التنظيمي للمديرية العملية لاتصالات الجزائر بولاية الوادي طبيعة التنظيم الإداري الدعتمد 

برقيق التنسيق بتُ لستلف الدصالح والأقساـ بدا يضمن الستَ الحسن للعمل داخل الدؤسسة، والذي يهدؼ إلى 
وبرقيق الأىداؼ الدسطرة. ويقوـ ىذا الذيكل على توزيع الدهاـ والدسؤوليات وفق تسلسل إداري واضح يساىم في 

 .رفع كفاءة الأداء وبرستُ جودة الخدمات
 المدير العملي-

عن تسيتَ الدديرية، حيث يتولى مهمة الإشراؼ العاـ على لستلف يعُتبر الددير العملي الدسؤوؿ الأوؿ 
النشاطات الإدارية والتقنية والتجارية للمؤسسة. كما يقوـ بابزاذ القرارات الإدارية والدصادقة عليها، إضافة إلى 

المحافظة على لشارسة السلطة التنظيمية على بصيع الدوظفتُ، مع برملو الدسؤولية الدباشرة عن حسن ستَ الدؤسسة و 
 .لشتلكاتها وضماف برقيق أىدافها

 مكونات الهيكل التنظيمي -
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 :تتكوف الدديرية العملية من عدة مصالح وىياكل تنظيمية تعمل بشكل متكامل، وتشمل ما يلي   
 بزتص بالإشراؼ على الجوانب التقنية الدتعلقة بشبكات الاتصالات والصيانة :نيابة المديرية التقنية

  .والتجهيزات التقنية، إضافة إلى ضماف استمرارية الخدمات وبرستُ جودة الشبكات
 تتولى تسيتَ النشاط التجاري للمؤسسة، من خلاؿ متابعة عمليات التسويق،  :يابة المديرية التجاريةن

  .واستقباؿ الزبائن، ودراسة احتياجاتهم، والعمل على برستُ جودة الخدمات التجارية الدقدمة
 عتٌ بتوفتَ لستلف وسائل الدعم الإداري واللوجستي، إضافة إلى تسيتَ الدوارد :المديرية للمهام والدعمبة نيا ُُ

  .البشرية والوسائل العامة، بدا يساىم في تسهيل أداء لستلف الدصالح داخل الدؤسسة
 السلامة والأمن  يتكفل بضماف أمن الدؤسسة وبضاية لشتلكاتها ومتابعة تطبيق إجراءات:مصلحة الأمن رئيس

  .الداخلي
 يعمل على تعزيز الاتصاؿ الداخلي والخارجي للمؤسسة، وبرستُ صورتها :ف بالاتصال والعلاقات العامةمكل

  .لدى الجمهور، إضافة إلى تنظيم الأنشطة الإعلامية والتواصلية
 .الرتب بدختلف عاملا 154 عددىم فيبلغ بالوادي الجزائر الاتصالات وكالة عماؿلرتمع الدراسة من  أما   
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 المبحث الثاني : الطريقة والادوات 
 أولا: الطريقة :

 عينة الدراسة : مجتمع و  -1
 مجتمع الدراسة:  -أ

وىو بصيع الافراد  ،" بصيع مفردات أو الاشياء التي نريد معرفة حقائق عنها :بأنو يقصد بدجتمع الدراسة       
بأسلوب الحصر الشامل الذي يعتٍ  كوفي ظل برديد اسلوب بصع البيانات وذل ،الذين يضمهم لرتمع الدراسة

 .(29، صفحة 2000)حجاب،  " بصع البيانات عن بصيع الدفردات التي يتكوف منها لرتمع الدراسة
الدراسة كذلك بأنو:" الجماعة التي يهتم بها الباحث والتي يريد اف لؼلص بها الى نتائج قابلة ويعرؼ لرتمع       

)ابراىيم،  وىو المجتمع الذي لو خاصية واحدة على الاقل بسيزه عن غتَه من المجتمعات أو الجماعات" ،للتعميم
 .(164، صفحة 2015

 .الدوظفتُ العاملتُ بدؤسسة اتصالات الجزائر بولاية الوادييتكوف لرتمع الدراسة من بصيع ىذه وفي دراستنا 
 عينة الدراسة:  -ب

وىي عبارة عن جزء من الكل قصد التحقق من  ،تعتبر العينة أىم المحاور الأساسية في البحث العلمي      
 .(29، صفحة 2016)ماجد،  من لرتمع الدراسة " " لرموعة جزئية :كما تعرؼ العينة على أنها  ،فرضيات البحث

العينة لرموعة جزئية من لرتمع الدراسة الأصلي لؼتارىا الباحث بأساليب لستلفة، بحيث تكوف لشثلة لمجتمع الدراسة 
 (.32 صفحة ،2016 ماجد،) بسثيلاً دقيقاً. 

بدؤسسة اتصالات  ( موظف وموظفة74عرضية، حيث بلغ عددىا )لقد تم في بحثنا ىذا اختيار عينة        
 .استمارة  (74)، وعليو تم الاعتماد على الجزائر بولاية الوادي

 تحديد متغيرات الدراسة:-2
 ابعاد الدراسة متغير الدراسة المتغير

 الدهتٍ التطوير فرص،  العمل بيئة،  الدور غموُض الدوظفتُ اختيار عملية المتغير  المستقل 
 العمل دورافمؤشرات   العمل دوراف المتغير التابع

 ثانيا: الادوات :
 :أداة جمع البيانات-1

لػتاج الباحث إلى أداة معينة بسكنو من الوصوؿ إلى البيانات الدستهدفة بأكثر دقة وموضوعية لدراستو،        
وبزتلف ىذه الأدوات باختلاؼ طبيعة مشكلة الدراسة والأىداؼ التي تسعى إلى برقيقها ولذا قمنا في دراستنا 
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عن لرموعة من الدؤشرات لؽكن عن طريقها  بالاعتماد على أداة الاستمارة )الاستبياف(، وىذا الأختَ ىو عبارة
اكتشاؼ الأبعاد الخاصة بدوضوع الدراسة عن طريق الاستقصاء التجريبي أي أجراء بحث ميداني على بصاعة لزددة 
من الناس، وىي وسيلة اتصاؿ رئيسية بتُ الباحث والدبحوث وبرتوي على لرموعة من الأسئلة بزص القضايا التي 

 (.41 صفحة ،2016 ماجد،) .بحوثتزيد معلومات عن الد

 وصف الأداة: 
 من اجل تناوؿ ىذا الدوضوع اعدت الطلبة  استبيانا مكونا من ثلاث لزاور كبرى:

يساىم غموض الدور في بروز ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية: البنود المحور الاول: 
 .1،2،3،4،5،6،7ىي

تساىم بيئة العمل في الحد من دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية: البنود ىي المحور الثاني: 
8،9،14،11،12،13،14.، 

يساىم غياب فرص التطوير في بروز ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية: البنود ىي المحور الثالث: 
15،16،17،18،19،24،21. 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة-2
في برليل البيانات التي تم بصعها في ىذه  ,(spss) تم استخداـ برنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

الدراسة، وقد تم الاعتماد فقط على الأساليب الدناسبة في التحليل والتي تعتمد أساسا على نوع البيانات الدراد 
 :ساليب التي تم استخدامهابرليلها وعلى أىداؼ وتساؤلات الدراسة وفي ما يلي الأ

 فيما يخص الثبات والصدؽ: 
 .باخ لتقدير ثبات الاستبيافنتم استخداـ معامل ألفا كرو  -
 .تم استخداـ معامل ارتباط بتَسوف لتقدير صدؽ الدقياس بطريقة الاتساؽ الداخلي -
 ثانيا/ فيما يخص نتائج الدراسة: 
  .توزيع التكرارات -
 .والالضراؼ الدعياريحساب  الدتوسط الحسابي  -
 للأداة ةالخصائص السيكو متري-3
 صدؽ المقياس:-3-1
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لقد تم الاعتماد في حساب صدؽ الدقياس لذذه الدراسة على طريقة الاتساؽ الداخلي أي ارتباط درجة 
 توضح ذلك:البند بدرجة المحور الذي ينتمي إليو وارتباط درجة المحور بالدرجة الكلية للاستبياف والجداوؿ الآتتُ 

(: يوضح معامل ارتباط درجة البند بدرجة المحور الذي ينتمي إليو )يساىم غموض الدور في بروز ظاىرة 1جدول رقم )
 دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية(

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الرقم مستوى الدلالة معامل الارتباط الرقم
1 4.52 4.41 4 4.43 4.41 
2 4.64 4.41 5 4.54 4.41 
3 4.51 4.41 6 4.55 4.41 
7 4.58 4.41    

من خلاؿ الدعاملات الصدؽ الدوضحة في الجدوؿ اعلاه يتضح اف معاملات صدؽ البنود للمحور الاوؿ 
 ( وىي معاملات قوية تعكس صدؽ البنود المحور.4.58الى  4.43تراوحت بتُ)

  السوسيولوجيالتحليل 
درجة عالية من التماسك بتُ لستلف الأبعاد التي تقيسها البنود، لشا يشتَ إلى أف فإف ىذه النتائج تعكس 

ظاىرة غموض الدور ليست لررد حالة فردية أو ظرفية، بل ىي ظاىرة تنظيمية بنيوية داخل الدؤسسة تؤثر بشكل 
سؤوليات، كلما زادت مباشر في سلوؾ الأفراد وابذاىاتهم الدهنية. فكلما كاف ىناؾ غموض في برديد الدهاـ والد

احتمالات عدـ الاستقرار الوظيفي وارتفاع نية ترؾ العمل، وىو ما يفسر الارتباط القوي بتُ البنود الدختلفة التي 
 .تقيس ىذا البعد

إف قوة معاملات الارتباط تعكس أف إدراؾ العماؿ لدشكلة غموض الدور ىو إدراؾ بصاعي ومشتًؾ 
فردياً معزولًا، لشا يدؿ على أف ىذه الظاىرة ترتبط بطبيعة التنظيم الداخلي داخل بيئة العمل، وليس إدراكًا 

للمؤسسة وبأسلوب توزيع الدهاـ وبرديد الصلاحيات. وبالتالي فإف ىذا الاتساؽ في النتائج يؤكد أف غموض الدور 
بًذا عن اختلاؿ في وضوح يعُد أحد العوامل التنظيمية الدهمة التي تسهم في تفستَ سلوؾ دوراف العمل، باعتباره نا

 .الأدوار والدسؤوليات داخل الذيكل التنظيمي للمؤسسة
(: يوضح معامل ارتباط درجة البند بدرجة المحور الذي ينتمي إليو )تساىم بيئة العمل في الحد من دوران 2جدول رقم )

 العمل داخل المؤسسة الجزائرية(
 مستوى الدلالة الارتباط معامل الرقم مستوى الدلالة معامل الارتباط الرقم

8 4.58 4.45 12 4.47 4.41 
9 4.67 4.41 13 4.54 4.45 

10 4.54 4.41 14 4.56 4.41 
11 4.54 4.45    
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من خلاؿ الدعاملات الصدؽ الدوضحة في الجدوؿ اعلاه يتضح اف معاملات صدؽ البنود للمحور الثاني 
 تعكس صدؽ البنود المحور.( وىي معاملات قوية 4.67الى  4.47تراوحت بتُ)

  السوسيولوجيالتحليل 
تعكس ىذه النتائج أف بيئة العمل تعُد متغتَاً تنظيميًا وسلوكيًا ذا تأثتَ مباشر على استقرار الأفراد داخل 
الدؤسسة، حيث لا بُزتزؿ فقط في الجوانب الدادية أو الفيزيائية، بل تشمل أيضًا العلاقات الاجتماعية داخل 

وألظاط التواصل، ومستوى الدعم الإداري، ومدى توفر العدالة التنظيمية. وبالتالي فإف قوة الارتباط بتُ العمل، 
البنود تشتَ إلى أف العماؿ يدركوف بيئة العمل باعتبارىا منظومة متكاملة تؤثر في سلوكهم الدهتٍ وابذاىاتهم لضو 

 .الاستمرار أو مغادرة الدؤسسة
نتائج يدؿ على أف تأثتَ بيئة العمل على دوراف العمل ليس تأثتَاً جزئيًا أو كما أف ىذا التماسك في ال

لزدودًا، بل ىو تأثتَ شامل ناتج عن تفاعل عدة عناصر داخل التنظيم، مثل العلاقات بتُ الزملاء، أسلوب 
تعزيز الاستقرار القيادة، ظروؼ العمل، ومستوى التحفيز. وعليو، فإف برستُ بيئة العمل لؽثل عاملًا أساسيًا في 

الوظيفي، وتقليل مشاعر الضغط وعدـ الرضا، وبالتالي الحد من ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة، وىو ما يؤكد 
 .الطابع البنيوي والاجتماعي لذذه الظاىرة داخل الدنظمات الحديثة

م غياب فرص التطوير في بروز (: يوضح معامل ارتباط درجة البند بدرجة المحور الذي ينتمي إليو )يساى3جدول رقم )
 ظاىرة دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية(

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الرقم مستوى الدلالة معامل الارتباط الرقم
15 4.56 4.45 19 4.54 4.45 
16 4.72 4.45 20 4.62 4.45 
17 4.72 4.41 21 4.68 4.41 
18 4.63 4.45    

الصدؽ الدوضحة في الجدوؿ اعلاه يتضح اف معاملات صدؽ البنود للمحور الثالث من خلاؿ الدعاملات 
 ( وىي معاملات قوية تعكس صدؽ البنود المحور.4.54الى  4.72تراوحت بتُ)

  السوسيولوجيالتحليل 
تعكس ىذه النتائج أف فرص التطوير الدهتٍ داخل الدؤسسة بسثل عنصراً أساسيًا في بناء الدسار الدهتٍ 
للعاملتُ، وأف غيابها يعُد عاملًا بنيوياً مهمًا في تفستَ سلوؾ ترؾ العمل والتنقل الوظيفي. فارتفاع معاملات 
الارتباط بتُ البنود يشتَ إلى أف إدراؾ العماؿ لدشكلة غياب التكوين والتًقية والتطوير الدهتٍ ىو إدراؾ متماسك 

 .بيئة العمل ومشتًؾ، يرتبط بشكل مباشر بتجربتهم اليومية داخل
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كما يدؿ ىذا التماسك الإحصائي على أف العاملتُ لا ينظروف إلى غياب فرص التطوير كعامل منفصل، 
بل كمنظومة متًابطة تؤثر على الرضا الوظيفي والدافعية والاستقرار الدهتٍ، حيث يؤدي ضعف آفاؽ التًقية 

بحث عن فرص عمل بديلة خارج الدؤسسة. وبالتالي، والتكوين إلى الطفاض الانتماء التنظيمي وزيادة الديل لضو ال
فإف ىذه النتائج تؤكد أف غياب التطوير الدهتٍ لؽثل أحد المحددات الاجتماعية والتنظيمية الدهمة لظاىرة دوراف 

 .العمل، باعتباره يعكس لزدودية الحركية الدهنية داخل الدؤسسة وضعف الاستثمار في رأس الداؿ البشري
 يوضح ارتباط درجة المحور بدرجة الكلية للاستبيان (:4جدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط البعد
 4.41 4.84 يساىم غموض الدور في بروز ظاىرة دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية

 4.41 4.78 تساىم بيئة العمل في الحد من دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية
 4.41 4.84 التطوير في بروز ظاىرة دوران العمل داخل المؤسسة الجزائريةيساىم غياب فرص 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه الذي يبتُ ارتباط درجة المحاور بالدرجة الكلية للاستبياف، 
تراوحت (، حيث 4.41يتضح أف بصيع معاملات الارتباط جاءت مرتفعة وإلغابية ودالة إحصائيًا عند مستوى )

(، يليو 4.84(. ويظهر أف أعلى قيمة ارتباط كانت للمحور الدتعلق بغياب فرص التطوير )4.84و 4.78بتُ )
 .)4.78(، ثم لزور بيئة العمل )4.84لزور غموض الدور )

  السوسيولوجيالتحليل 
دًا متًابطة لظاىرة تعكس ىذه النتائج قوة الاتساؽ الداخلي للاستبياف، وتؤكد أف المحاور الثلاثة بسثل أبعا

واحدة ىي دوراف العمل داخل الدؤسسة. كما تشتَ ىذه الدعطيات إلى أف ظاىرة دوراف العمل لا لؽكن تفستَىا 
 .بعامل واحد فقط، بل ىي نتاج تفاعل لرموعة من العوامل التنظيمية والاجتماعية داخل بيئة العمل

ويُلاحظ أف بروز لزور غياب فرص التطوير كأقوى ارتباط بالدرجة الكلية يدؿ على أف العاملتُ يولوف 
نقص أدائهم أو ألعية كبتَة لدسارات التًقية والتكوين والتطور الدهتٍ، وأف غياب ىذه الفرص يعُد عاملًا حاسماً في 

والدعاصرة وبخاصة صاحب نظرية الإدارة العلمية  وىذا ما تؤكده النظريات الحديثة ،دفعهم لضو مغادرة الدؤسسة
كما يعكس لزور غموض الدور ألعية وضوح الدهاـ والدسؤوليات في برقيق الاستقرار الوظيفي، إذ يؤدي "تايلور".  

عدـ وضوح الأدوار إلى اضطراب في الأداء وزيادة عدـ الرضا. أما لزور بيئة العمل، فرغم كونو الأقل نسبيًا من 
رتباط، إلا أنو يظل عنصراً أساسيًا يعكس ألعية العلاقات التنظيمية وظروؼ العمل في تشكيل سلوؾ حيث الا

 .العاملتُ داخل الدؤسسة
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 ثبات المقياس: -3-2
والتجزئة النصفية حيث تم حسابها لكل لزور  لقد تم حساب معامل ثبات الدقياس بطريقة ألفا كرونباخ

 ( يوضح معاملات ثبات القائمة الدستخدمة:11والاستبياف ككل، وفيما يلي الجدوؿ رقم )
 للمحور الأول (: يوضح معاملات الثبات بطريقة ألفا كرونباخ5جدول رقم )

 عدد  المحاور
 البنود

 قيمة ألفا
 كرونباخ

 التجزئة النصفية
 جيتمان وبراون سبيرمان

 4.91 7 يساىم غموض الدور في بروز ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية

4.91 4.91 
 4.92 7 تساىم بيئة العمل في الحد من دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية

يساىم غياب فرص التطوير في بروز ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة 
 الجزائرية

7 4.94 
 4.96 21 الاستبيان الكلي

من خلاؿ الجدوؿ اعلاه يوضح معاملات الفا كرونباخ للمقياس وللمحاور يتضح اف معامل الفا كرونباخ   
 لشا يدؿ على ثبات الاختبار. 4.96كاف قويا حيث بلغ 

  السوسيولوجيالتحليل 
والاتساؽ في قياس الظاىرة الددروسة، تدؿ ىذه النتائج على أف الاستبياف يتمتع بدرجة عالية من الثبات 

أي أف فقراتو تقيس بشكل متجانس ومتًابط أبعاد دوراف العمل داخل الدؤسسة. كما أف ارتفاع معاملات الثبات 
يعكس أف إدراؾ أفراد العينة لدختلف الأبعاد )غموض الدور، بيئة العمل، غياب فرص التطوير( ىو إدراؾ منظم 

ى أف الظاىرة الددروسة ليست حالات فردية معزولة، بل ىي بذربة تنظيمية مشتًكة وغتَ متناقض، لشا يدؿ عل
 .يعيشها العماؿ داخل نفس السياؽ الدؤسسي

( تشتَ إلى أف الأداة البحثية تتمتع بدرجة عالية من الدوثوقية، لشا 4.96كما أف قوة معامل ألفا كرونباخ )
ت بتُ الدتغتَات. وبالتالي فإف ىذه الدؤشرات تدعم صلاحية يسمح بالاعتماد على نتائجها في تفستَ العلاقا

الأداة الديدانية، وتعزز من مصداقية النتائج الدتوصل إليها حوؿ دور العوامل التنظيمية في تفستَ ظاىرة دوراف العمل 
 .هنية داخلهاداخل الدؤسسة لزل الدراسة، باعتبارىا ظاىرة مرتبطة ببنية العمل التنظيمية وبطبيعة العلاقات الد

 مفتاح تصحيح المقياس:  
 يوضح بدائل المقياس ودرجات المعطاة لها (: 6رقم ) دولج

 غير موافق بشدة غير موافق  محايد موافق  موافق بشدة  البديل
 41 42 43 44 45 الدرجة
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 المبحث الثاني: النتائج والمناقشة 
 النتائج اولا : 

 البيانات الشخصية   -1
 نس.ج: وصف مجتمع الدراسة حسب متغير ال(7)جدول رقم 

 % النسبة المئوية التكرارات الجنس 
 % 87.1 61 ذكور
 %      9 اناث

 %     74 المجموع
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : يمثل دائرة نسبية توضخ توزيع المبحوثين حسب متغير الجنس 01الشكل رقم 
 بالإناث مقارنة% 87.1 بنسبة وذلك الاناث من اكثر ذكور عدد اف يظهر اعلاه الجدوؿ خلاؿ من  
 الديداف في كبتَا جهدا تتطلب التي الدهنة طبيعة الى راجع وىذا%  12.9 نسبتهم بلغت التي

 التحليل السوسيولوجي:   
من خلاؿ الجدوؿ أعلاه الذي يوضح نسبة توزيع أفراد العينة حسب متغتَ الجنس، يتبتُ أف نسبة الذكور  
%، وىذا 12.9% مقارنة بنسبة الإناث التي قدرت بػ87.1من نسبة الإناث، حيث بلغت نسبة الذكور أعلى 

ئمة، الأمر الذي لغعل الذكور أكثر طبيعة العمل داخل الدؤسسة التي تتطلب لرهودًا ميدانيًا وحركية دا راجع إلى
تواجدًا في ىذا النوع من الوظائف مقارنة بالإناث. كما لؽكن تفستَ ذلك بطبيعة الدهاـ التقنية والديدانية التي ترتبط 
غالبًا بالأعماؿ الشاقة والضغوط الدهنية، وىو ما يدفع الدؤسسات إلى الاعتماد بدرجة أكبر على العنصر الذكوري، 
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يظل حضور الإناث لزدودًا نسبيًا في مثل ىذه الوظائف مقارنة بالمجالات الإدارية أو التعليمية التي تعرؼ في حتُ 
 .استقطاباً أكبر للعنصر النسوي

 العمر: وصف عينة الدراسة حسب متغير (8)الجدول رقم 
 النسبة التكرار العمر
 % 7.1 45  25الى  20
 % 52.9 37 35الى  26
 % 34.3 24 45الى  36
 % 5.7 44 55الى  46

 % 144 74 المجموع
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 حسب متغير الوظيفة : يمثل دائرة نسبية توضخ توزيع المبحوثين02الشكل رقم 
 35 الى 26 بتُ ما اعمارىم تتًاوح العماؿ من% 52.9 نسبة اف يتضح اعلاه الجدوؿ نتائج خلاؿ من  
 متقاربة فكانت والاختَة الاولى الفئة اما%  34.3 بنسبة سنة 45 الى 36 بتُ ما تتًاوح التي فئة وتليها سنة
 .ما نوعا

  التحليل السوسيولوجي:
من خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه الذي يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ السن، يتبتُ أف الفئة العمرية من  
%، أما 34.3سنة بنسبة  45إلى  36من %، تليها الفئة العمرية 52.9سنة برتل النسبة الأكبر بػ 35إلى  26

الفئتاف الأولى والأختَة فقد جاءتا بنسب متقاربة نوعًا ما. ولؽكن تفستَ ذلك بأف الدؤسسة تعتمد بدرجة كبتَة 
على فئة الشباب باعتبارىا الفئة الأكثر قدرة على العطاء والحيوية والتكيف مع متطلبات العمل، خاصة في 
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ودًا ميدانيًا وبرمل ضغوط العمل. كما أف ىذه الفئة تتميز بالرغبة في إثبات الذات الوظائف التي تتطلب لره
 45إلى  36وبرقيق الاستقرار الدهتٍ، الأمر الذي لغعلها الأكثر حضوراً داخل الدؤسسة. في حتُ بسثل الفئة من 

عنصر الخبرة وعنصر الشباب. أما سنة فئة بستلك الخبرة والكفاءة الدهنية، ما لؽنح الدؤسسة نوعًا من التوازف بتُ 
الطفاض نسب الفئات الأخرى فتَجع إما إلى حداثة التوظيف بالنسبة للفئة الأصغر سنًا، أو إلى اقتًاب الفئة 

 .الأكبر سنًا من التقاعد والطفاض قدرتها على مواكبة طبيعة العمل ومتطلباتو الدستمرة
 المستوى التعليمي: يوضح  وصف العينة  حسب متغير (9)جدول رقم  -

 النسبة  التكرار المستوى التعليمي
 % 17.1 12 متوسط 

 % 21.4 15 ثانوي
 % 61.4 43 جامعي 

 % 144 74 المجموع
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 مستوى التعليمي: يمثل دائرة نسبية توضخ توزيع المبحوثين حسب متغير 03الشكل رقم 
اف مستوى الدوظفتُ كانوا جامعيتُ وذلك بنسبة من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ لؽكن القوؿ 

وىذا ينبئ على تطور الدؤسسة في اختيار  %17.1ثم الدتوسط  %21.4تليها مرحلة الثانوي بنسبة  61.4%
 موظفيها.
  :التحليل السوسيولوجي 

 من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ الذي يبتُ الدستوى التعليمي لأفراد العينة، يتضح أف أغلبية
%، ثم فئة الدستوى 21.4%، تليها فئة الدستوى الثانوي بنسبة 61.4الدوظفتُ من ذوي الدستوى الجامعي بنسبة 

%. ولؽكن تفستَ ذلك سوسيولوجيًا بأف الدؤسسة أصبحت تعتمد بشكل متزايد على 17.1الدتوسط بنسبة 
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رات التكنولوجية والتنظيمية التي تشهدىا الكفاءات العلمية والدؤىلات الأكادلؽية في عملية التوظيف، نتيجة التطو 
بيئة العمل، والتي تتطلب موارد بشرية بستلك معارؼ ومهارات متخصصة قادرة على التكيف مع متطلبات العمل 
الحديثة. كما يعكس ارتفاع نسبة الجامعيتُ وعي الدؤسسة بألعية العنصر البشري الدؤىل في برستُ الأداء وبرقيق 

ة، إضافة إلى أف ارتفاع الدستوى التعليمي للعاملتُ يساىم في تعزيز القدرة على التواصل، وابزاذ الفعالية التنظيمي
القرار، واستخداـ التقنيات الحديثة داخل الدؤسسة. أما الفئات ذات الدستويات التعليمية الأقل، فغالبًا ما ترتبط 

 .، وىو ما يفسر الطفاض نسبتها مقارنة بالفئة الجامعيةبوظائف تنفيذية أو ميدانية لا تتطلب تكوينًا جامعيًا مرتفعًا
 مدة الخدمة: يوضح  وصف العينة  حسب متغير (10)جدول رقم 

 النسبة  التكرار سنوات العمل 
 % 34.3 24 من سنة الى اربع سنوات 

 % 34 21 من خمس سنوات الى تسع سنوات 
 % 35.7 25 اكثر من عشر سنوات 

 % 144 74 المجموع
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مدة الخدمة  : يمثل دائرة نسبية توضخ توزيع المبحوثين حسب متغير 04الشكل رقم 
من خلاؿ الجدوؿ لصد اف افراد العينة كانوا موزعتُ على فئتتُ بالتقارب حيث كانت فئة اكثر من عشر 

وىذا راجع الى % 34.3% وتليها فئة من سنة الى اربع سنوات بنسبة 35.7سنوات خبرة ىي الاعلى بنسبة 
 التجديد في الدؤسسة في سياؽ التوظيف.

 التحليل السوسيولوجي
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من خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه الذي يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ الخبرة الدهنية، يتبتُ أف الفئة 
سنة إلى  %، تليها مباشرة فئة من35.7التي بستلك أكثر من عشر سنوات خبرة جاءت في الدرتبة الأولى بنسبة 

%، مع وجود تقارب ملحوظ بتُ الفئتتُ. ولؽكن تفستَ ىذا التوزيع سوسيولوجيًا بأنو 34.3أربع سنوات بنسبة 
يعكس نوعًا من التوازف داخل الدؤسسة بتُ عنصر الخبرة الدتًاكمة والعنصر الجديد في العمل، حيث تعتمد 

رية الأداء ونقل الدعارؼ التنظيمية والخبرة الديدانية، الدؤسسة من جهة على موظفتُ ذوي خبرة طويلة لضماف استمرا
ومن جهة أخرى تقوـ بتجديد مواردىا البشرية من خلاؿ استقطاب فئة حديثة التوظيف بهدؼ ضخ دماء جديدة 

كما يدؿ ىذا التوزيع على وجود سياسة توظيف تقوـ .داخل الدؤسسة ومواكبة التحولات التنظيمية والتكنولوجية
بتُ الاستقرار التنظيمي الذي يوفره ذوو الخبرة، والديناميكية والتجديد الذي لؽيز الفئات الأقل خبرة، على الدمج 

وىو ما يعكس سعي الدؤسسة إلى برقيق توازف وظيفي يساىم في برستُ الأداء العاـ. وبالتالي، فإف تقارب النسب 
قدلؽة، بل تعمل على بذديد مواردىا البشرية بشكل بتُ الفئتتُ يشتَ إلى أف الدؤسسة لا تعتمد فقط على الخبرة ال

 .مستمر بدا يضمن استمرارية الفعالية التنظيمية والتكيف مع متطلبات العمل الحديثة
 الوظيفة: يوضح  وصف العينة  حسب متغير (11)جدول رقم 

 النسبة   التكرار الوظيفة 
 % 41.4 29 موظف اداري 
 % 45.7 32 موظف تقني 
 % 12.9 49 اطار مسير 

 % 144 74 المجموع
  

 
 
 
 
 
 
 
 

 الوظيفة: يمثل دائرة نسبية توضخ توزيع المبحوثين حسب متغير 05الشكل رقم 
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وىذا راجع الى طبيعة   %45.7من خلاؿ الجدوؿ يظهر اف الدوظفتُ التقنيتُ ىم الاعلى تواجدا بنسبة  
وىو متواجدوف في الادارة  %41.4الدهنة التي تتطلب الجانب التقتٍ، في حتُ لصد فئة الدوظفتُ تراوحت نسبتهم 

 بدختلف مكاتبها.
 التحليل السوسيولوجي

من خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه الذي يوضح توزيع أفراد العينة حسب طبيعة الوظيفة، يتبتُ أف فئة  
%، مع تقارب نسبي 41.4%، تليها فئة الدوظفتُ الإداريتُ بنسبة 45.7 التقنيتُ بسثل النسبة الأعلى بػالدوظفتُ

بتُ الفئتتُ. ولؽكن تفستَ ىذا التوزيع سوسيولوجيًا بطبيعة النشاط الدهتٍ للمؤسسة لزل الدراسة، حيث يغلب 
لتعامل مع التجهيزات والأنظمة التقنية، لشا عليها الطابع التقتٍ الذي يتطلب موارد بشرية متخصصة قادرة على ا

 .يفسر ارتفاع حضور الفئة التقنية داخل الذيكل التنظيمي
كما يعكس ىذا التوزيع بنية تنظيمية بسيل إلى الدمج بتُ العمل التقتٍ والعمل الإداري، حيث بسثل الفئة  

حتُ تقوـ الفئة الإدارية بدور التنظيم والتسيتَ  التقنية العمود التنفيذي الذي يضمن استمرارية الخدمة وجودتها، في
والدتابعة داخل لستلف الدصالح والدكاتب. ويشتَ ىذا التقارب في النسب إلى وجود تكامل وظيفي داخل الدؤسسة، 

م، يقوـ على توزيع الأدوار بتُ الجانب التقتٍ الدرتبط بالإنتاج والتنفيذ، والجانب الإداري الدرتبط بالتخطيط والتنظي
وىو ما يعكس طبيعة مؤسسات الخدمات الحديثة التي تعتمد على التخصص الوظيفي وتقسيم العمل لضماف 

 .الفعالية التنظيمية وبرقيق الأىداؼ الدسطرة
 في بروز ظاىرة دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية غموُض الدوريساىم  :ىالأول يةنتائج الفرض مناقشة -2

في بروز ظاىرة دوران العمل داخل المؤسسة  غموُض الدوريساىم : نتائج الفرض الاوليوضح  (:12)جدول رقم 
 الجزائرية

 المتوسط البعد الرقم 
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 الترتيب

 41 1.17 3.11 اشعر بعدـ وضوح مهامي ومسؤولياتي داخل الدؤسسة 41
 46 1.36 2.86 تتغتَ مهامي بشكل مستمر دوف توضيح مسبق 42
 45 1.15 2.94 لا اعرؼ توقعات الادارة بخوص ادائي دوف توضيح مسبق 43
 43 1.19 3.44 احيانا اشعر بالحتَة حوؿ من لغب اف اتواصل معو لأداء الدهاـ 44
 44 1.18 3.43 غموض الدور يزيد من توتري اثناء العمل 45
 42 1.32 3.14 في الدؤسسة اشعر اف غموض الدور يؤثر على قدرتي على الالتزاـ بالبقاء 46
 47 1.46 2.83 اعتقد اف الوضوح في الدور الوظيفي لؽكن اف يقلل من رغبتي في ذلك 47
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من خلاؿ النتائج الدوضحة اعلاه التي توضح استجابات افراد العينة حوؿ المحور الاوؿ لصد اف اغلب  
استجابات افراد العينة كانت غتَ موافق على أف غموض الدور يساىم في بروز ظاىرة دوراف العمل داخل 

تلت في الدرتبة الاولى بدتوسط الدؤسسة، فنجد العبارة " اشعر بعدـ وضوح مهامي ومسؤولياتي داخل الدؤسسة " اح
وىذا دلالة على اف افراد العينة لديهم عديد من الدهاـ متداخلة في الدؤسسة، في حتُ لصد العبارة"  3.11حسابي 

اشعر اف غموض الدور يؤثر على قدرتي على الالتزاـ بالبقاء في الدؤسسة" احتلت الدرتبة الثانية بدتوسط حسابي 
ف غموض الدور يؤثر على القدرة في البقاء بالدؤسسة. كما لصد العبارة " غموض الدور ىذا ما يعبر على أ 3.14

ما يدؿ على اف افراد العينة يروف اف غموض الدور فعلا   3.44يزيد من توتري اثناء العمل" بدتوسط حسابي بلغ 
 يزيد من توتر العماؿ بالدؤسسة. 

 التحليل السوسيولوجي:
لى أف غموض الدور داخل الدؤسسة لا يدُرؾ فقط كعامل مباشر ولزدد لدوراف لؽكن تفستَ ىذه النتائج ع 

العمل، بل ينُظر إليو كظاىرة تنظيمية مركبة تتداخل فيها عدة عناصر مرتبطة ببنية العمل الداخلي. فاحتلاؿ عبارة 
يشتَ إلى وجود ( 3.11للمرتبة الأولى بدتوسط حسابي )” أشعر بعدـ وضوح مهامي ومسؤولياتي داخل الدؤسسة“

نوع من الضبابية في توزيع الأدوار والدسؤوليات داخل التنظيم، وىو ما يعكس خللًا في البناء الوظيفي للمؤسسة 
 .وعدـ وضوح التحديد الدقيق للمهاـ

” أشعر أف غموض الدور يؤثر على قدرتي على الالتزاـ بالبقاء في الدؤسسة“كما أف ارتفاع متوسط عبارة  
سوسيولوجيًا على أف غموض الدور لا يبقى في حدود الجانب التنظيمي فقط، بل لؽتد ليؤثر على ( يدؿ 3.14)

السلوؾ الدهتٍ والانتماء الوظيفي للعامل، حيث يؤدي إلى إضعاؼ الارتباط النفسي بالدؤسسة وزيادة قابلية التفكتَ 
باشر بددى وضوح النظاـ الداخلي وتقسيم في مغادرتها. وىذا يعكس أف العلاقة بتُ الفرد والدؤسسة تتأثر بشكل م

 .العمل
-(، فهي تعكس البعد النفسي3.44بدتوسط )” غموض الدور يزيد من توتري أثناء العمل“أما عبارة  

الاجتماعي لبيئة العمل، حيث يؤدي عدـ وضوح الأدوار إلى خلق حالة من التوتر والضغط الدهتٍ الناتج عن عدـ 
والدسؤوليات، وىو ما ينعكس على جودة العلاقات الدهنية داخل الدؤسسة وعلى مستوى التفاعل اليقتُ في الأداء 

 .الاجتماعي بتُ العماؿ
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 .الجزائرية المؤسسة داخل العمل دوران من الحد في العمل بيئة تساىم: ةالثاني يةمناقشة نتائج الفرض-2 
 .العمل في الحد من دوران العمل داخل المؤسسة الجزائريةبيئة تساىم : يوضح نتائج الفرض الثاني (:13)جدول رقم 

المتوسط   البند الرقم 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 الرتبة 

 41 4.64 4.41 بيئة العمل داخل الدؤسسة تشجع على الالتزاـ والاستقرار الوظيفي 41
 44 1 3.73 اشعر بالراحة النفسية والجسدية اثناء العمل في الدؤسسة. 42
 46 4.86 3.69 العلاقات بتُ الزملاء والادارة الغابية وتساعد على العمل الجماعي. 43
 43 4.75 3.89 توفر الدؤسسة ظروؼ عمل مناسبة من حيث الاماف والسلامة والصحة الدهنية 44
 42 4.83 3.99 بيئة العمل الجيدة تقلل من رغبتي في البحث عن وظيفة اخرى 45
 45 4.89 3.71 والدساندة الدهنية الدتوفرة بشكل كاؼالدعم الاداري  46
 45 1.49 3.71 اعتقد اف برستُ بيئة العمل لؽكن اف يقلل من معدؿ دوراف الدوظفتُ 47

من خلاؿ النتائج الدوضحة اعلاه لؽكن القوؿ بأف بيئة العمل داخل الدؤسسة تشجع على الالتزاـ    
، في حتُ لصد العبارة 4.41الحاصلة على التًتيب الاوؿ ضمن بدتوسط حسابي والاستقرار الوظيفي وىي العبارة 

التي تنص على أف بيئة العمل الجيدة تقلل من رغبتي في البحث عن وظيفة اخرى التي بلغ متوسط  45رقم 
فق بأي ، وذا دلالة على العية بيئة العمل في برقيق الرضا  الوظيفي لدى العماؿ وعدـ اخلاء الدر 3.99الحسابي 

شكل من الاشكاؿ، في حتُ ابصعو على اف الدؤسسة توفر كل الظروؼ الدناسبة للعمل الجيد من حيث الاماف 
والسلامة والصحة الدهنية. فمن خلاؿ بنود المحور الدوضحة اعلاه لؽكن القوؿ اف بيئة العمل لديها اثر واضح في 

 الحد من دوراف العمل في الدؤسسة.
 :التحليل السوسيولوجي 

لؽكن تفستَ ىذه النتائج على أف بيئة العمل بسثل نسقًا اجتماعيًا وتنظيميًا متكاملًا يؤثر بشكل مباشر في  
بيئة العمل داخل الدؤسسة تشجع على الالتزاـ “سلوؾ الأفراد وابذاىاتهم داخل الدؤسسة. فاحتلاؿ عبارة 

أف العماؿ يدركوف وجود مناخ تنظيمي إلغابي ( يدؿ على 4.41للمرتبة الأولى بدتوسط )” والاستقرار الوظيفي
 .يعزز الانتماء الدهتٍ ويقوي الارتباط بالدؤسسة، وىو ما يعكس ألعية البعد التنظيمي في تشكيل السلوؾ الوظيفي

( يشتَ 3.99” )بيئة العمل الجيدة تقلل من رغبتي في البحث عن وظيفة أخرى“كما أف ارتفاع متوسط عبارة 
العمل لا تعُتبر لررد إطار مادي لدمارسة النشاط الدهتٍ، بل ىي عامل اجتماعي ونفسي يؤثر في إلى أف بيئة 

قرارات الأفراد الدهنية، حيث تساىم في تعزيز الاستقرار وتقليل الديل لضو التنقل الوظيفي، لشا يبرز دورىا في ضبط 
 .سلوؾ دوراف العمل داخل الدؤسسة
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(، فهي 3.89” )ظروؼ العمل من حيث الأمن والسلامة والصحة الدهنيةتوفر “أما النتائج الدتعلقة بػ 
تعكس ألعية البعد الدادي والتنظيمي داخل بيئة العمل، حيث ترتبط إحساسات الأماف والاستقرار الدادي بشكل 

ؿ مباشر برضا العماؿ واستمراريتهم داخل الدؤسسة، وىو ما يؤكد أف الاستقرار الوظيفي لا يتحقق فقط من خلا
 .العلاقات الاجتماعية، بل أيضًا من خلاؿ توفتَ شروط مهنية ملائمة

كما أف وجود متوسطات مرتفعة لبقية البنود مثل العلاقات بتُ الزملاء والإدارة، والدعم الإداري، والراحة  
خلق مناخ من النفسية، يعكس أف بيئة العمل تبُتٌ على شبكة من العلاقات الاجتماعية والتنظيمية التي تسهم في 

 .التعاوف والتكامل داخل الدؤسسة، لشا يعزز التماسك الاجتماعي ويقلل من الصراعات التنظيمية
 .الجزائرية الدؤسسة في العمل دوراف ظاىرة بروز في الدهتٍ التطوير فرص غياب يساىم :الثالثنتائج الفرض  مناقشة-4

غياب فرص التطوير المهني في بروز ظاىرة دوران العمل في يساىم  :لثنتائج الفرض الثايوضح ( : 14رقم )جدول 
 المؤسسة الجزائرية.

المتوسط  البند الرقم 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 الترتيب

 44 1.11 3.28 اشعر اف الدؤسسة لا توفر فرصا كافية لتطوير مهاراتي الدهنية 01
 47 1.19 3.49 الدؤسسة عدـ وجود برامج تدريبية يؤثر على رغبتي في البقاء في 02
 45 1.23 3.26 اشعر اف غياب التًقية او التطوير الدهتٍ يقلل من دافع العمل لدي 03
 43 1.23 3.31 اجد صعوبة في برسن مساري الوظيفي داخل الدؤسسة بسبب نقص الفرص 04
 42 1.17 3.33 اعتقد اف الدؤسسات التي توفر برامج تطوير مهتٍ برافظ على موظفيها اكثر 05
 46 1.11 3.25 غياب فرص التطوير الدهتٍ يزيد من شعوري بالدلل او الاحباط الوظيفي 06
اذا كانت ىناؾ فرص تطوير مهتٍ كافية سأكوف اقل احتمالا لبحث عن وظيفة  07

 اخرى
3.44 1.26 41 

من خلاؿ نتائج الدوضحة في الجدوؿ اعلاه لؽكن القوؿ اف توفتَ فرص التطوير الدهتٍ تقلل من البحث عن  
وىو الدتوسط الاعلى في حتُ  3.44الوظائف الاخرى وىذا ما برز من خلا العبارة السابعة التي بلغ  متوسطها 

وير مهتٍ لدوظفيها تساعدىم على البقاء في لصد العبارة الخامسة التي تنص على اف الدؤسسات التي توفر برامج نط
  .3.33الدؤسسة وذلك بدتوسط حسابي بلغ 

 :التحليل السوسيولوجي 
 داخل الكفاءة إنتاج إعادة آليات أىم أحد بسثل الدهتٍ التطوير فرص أف على النتائج ىذه تفستَ لؽكن 

 والدهارات القدرات تنمية إلى لؽتد بل فقط، التشغيل على الدؤسسة دور يقتصر لا حيث الحديثة، التنظيمات
 أقل سأكوف كافية مهتٍ تطوير فرص ىناؾ كانت إذا“ عبارة فاحتلاؿ. للعاملتُ الدهنية الاستمرارية وضماف
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 التًقية بتُ يربطوف العاملتُ أف بوضوح يعكس( 3.44) بدتوسط الأولى الدرتبة ”أخرى وظيفة عن لبحث احتمالًا 
 نوايا تشكيل في حاسماً عاملًا  تعُد الدهنية الحركية أف على يدؿ ما وىو الدؤسسة، داخل الاستقرار وبتُ والتكوين

 .الدغادرة أو البقاء
 موظفيها على برافظ مهتٍ تطوير برامج توفر التي الدؤسسات أف أعتقد“ عبارة متوسط ارتفاع أف كما 

 تنظيمية استًاتيجية لؽثل والتطوير التكوين في الاستثمار بأف العماؿ لدى بصاعي وعي إلى يشتَ( 3.33) ”أكثر
 الاندماج مستوى ورفع التنظيمي الانتماء لتعزيز كآلية الدهتٍ التطوير إلى ينُظر حيث العمل، دوراف من للحد فعالة

 .العمل بيئة داخل
 تعكس فهي ،(3.25و 3.26) الدهنية الدافعية على وتأثتَىا والتكوين التًقية فرص بضعف الدتعلقة البنود أما

 يؤدي حيث الدؤسسة، داخل الداخلية الحركية لزدودية عن الناتج الدهتٍ الإحباط في يتمثل مهمًا سوسيولوجيًا بعُدًا
  .خارجية بدائل عن البحث لضو الديل وزيادة للعمل الحافز الطفاض إلى الوظيفي التقدـ آفاؽ غياب
 مناقشة الفرضيات : ثانيا: 

في بروز ظاىرة دوران العمل داخل المؤسسة  غموُض الدوريساىم مناقشة نتائج الفرضة الاولى : -1
 الجزائرية

يساىم غموض الدور في بروز ظاىرة دوران “ :من خلاؿ مناقشة نتائج الفرضية الأولى التي تنص على 
لرملها متقاربة لضو تأكيد وجود ، يتبتُ أف استجابات أفراد العينة جاءت في ”العمل داخل المؤسسة الجزائرية

أثر لغموض الدور داخل بيئة العمل، حيث تعكس البنود الدختلفة للمحور أف العاملتُ يدركوف بوضوح أف عدـ 
برديد الدهاـ والدسؤوليات بشكل دقيق يشكل أحد العوامل التنظيمية الدؤثرة في استقرارىم الدهتٍ ورغبتهم في البقاء 

 .داخل الدؤسسة
فهم غموض الدور باعتباره اختلالًا في البناء التنظيمي للمؤسسة، يتمثل في عدـ وضوح الحدود  اف 

الوظيفية وتداخل الدهاـ بتُ الأفراد أو غياب التحديد الدقيق لدا ىو مطلوب من كل عامل داخل الدنظومة. ىذا 
لى برديد توقعات الإدارة منو، لشا الوضع يؤدي إلى حالة من عدـ اليقتُ التنظيمي، حيث يفقد الدوظف القدرة ع

لؼلق بيئة عمل يسودىا الارتباؾ وضعف التنسيق، وىو ما ينعكس بشكل مباشر على سلوؾ الأفراد وابذاىاتهم 
 .الدهنية

وفي ىذا السياؽ، يساىم غموض الدور في تقليل الالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ، إذ أف غياب الوضوح في  
يؤدي إلى ضعف الارتباط النفسي بالدؤسسة، والطفاض مستوى الانتماء الدهتٍ. فالعامل  برديد الدهاـ والدسؤوليات
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الذي لا يدرؾ بدقة حدود دوره داخل التنظيم لغد صعوبة في الاندماج الكامل في ثقافة الدؤسسة، لشا يزيد من 
ا يرتبط ذلك بالطفاض مستوى احتمالية التفكتَ في ترؾ العمل والبحث عن بيئة مهنية أكثر وضوحًا واستقراراً. كم

 .الرضا الوظيفي نتيجة الشعور بعدـ العدالة التنظيمية أو غياب التنظيم الدقيق للأدوار
الدور ينعكس بشكل مباشر على الجانب النفسي للعاملتُ، حيث  عدـ وضوحأف ىذه الفرضية كما  

قعات الدهنية، وعدـ القدرة على تقييم الأداء يؤدي إلى ارتفاع مستويات التوتر والقلق الدهتٍ نتيجة عدـ وضوح التو 
بشكل دقيق. ىذا الوضع يولد ضغطاً نفسيًا مستمراً، لغعل الدوظف في حالة من عدـ الاستقرار الوظيفي، ويؤثر 

، حيث لغد الفرد نفسو ”صراع الدور”فإف ىذه الحالة تعكس ما لؽكن تسميتو بػ ،على قدرتو على التًكيز والإلصاز
 . واضحة الدعالم داخل التنظيم، لشا يضعف فعاليتو الدهنية ويزيد من احتمالية انسحابوفي وضعية غتَ

ارتفاع التكاليف التنظيمية داخل الدؤسسة، سواء من خلاؿ تكرار الأخطاء، أو ضعف الأداء، أو  اف 
لات الدتكررة. الحاجة الدستمرة لإعادة التوجيو والتصحيح، أو حتى فقداف الكفاءات البشرية نتيجة الاستقا

فالدؤسسة التي تعاني من غموض في الأدوار تضطر إلى إعادة التوظيف والتكوين بشكل متكرر، لشا ينعكس سلبًا 
 .على استقرارىا التنظيمي ويزيد من الأعباء الدالية والإدارية

ث يشعر الدور يرتبط بشكل وثيق بالطفاض الالتزاـ العاطفي والدعياري لدى العاملتُ، حي ضبابيةأف  
الدوظف بضعف الانتماء للمؤسسة وبأف جهوده غتَ لزددة أو غتَ مقدرة بالشكل الكافي، لشا يدفعو إلى البحث 
عن بدائل مهنية أكثر وضوحًا واستقراراً. وىذا ما يفسر العلاقة الإلغابية بتُ غموض الدور ودوراف العمل، حيث 

 .باشريؤدي الأوؿ إلى ارتفاع الثاني بشكل مباشر أو غتَ م
مهمًا في تفستَ ظاىرة  إف نتائج الفرضية الأولى تؤكد أف غموض الدور لؽثل عاملًا تنظيميًا وسوسيولوجيًا 

دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية، حيث إف ضعف وضوح الدهاـ والدسؤوليات لا يؤثر فقط على الأداء 
الفردي، بل لؽتد ليشمل الاستقرار التنظيمي ككل، لشا لغعل معالجة ىذه الظاىرة مرتبطة أساسًا بإعادة ىيكلة 

 .بشكل دقيق وشفاؼ داخل الدؤسسةالعمل وتوضيح الأدوار وبرديد الدسؤوليات 
 في الحد من دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية بيئة العملتساىم مناقشة نتائج الفرضة الثانية : -2

من خلاؿ برليل نتائج الفرضية الثانية وما أظهرتو بيانات الجدوؿ، يتبتُ بوضوح أف بيئة العمل داخل  
الدؤسسة تعُد عاملًا لزورياً في تفستَ سلوؾ الدوظفتُ الدرتبط بالبقاء أو مغادرة العمل، حيث ابذهت استجابات 

لاستقرار الوظيفي والحد من ظاىرة دوراف العمل. وىذا أفراد العينة لضو تأكيد الدور الإلغابي لبيئة العمل في تعزيز ا
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يعكس أف العاملتُ لا ينظروف إلى الوظيفة فقط من زاوية الأجر، بل يتجاوز ذلك إلى جودة الدناخ التنظيمي الذي 
 .يعيشونو يومياً داخل الدؤسسة

ات الدهنية والإنسانية، ويتحدد من أف بيئة العمل بسثل نسقاً اجتماعياً وتنظيمياً متكاملًا، تبُتٌ داخلو العلاق 
خلالو مستوى الانتماء والرضا والالتزاـ. فكلما كانت البيئة التنظيمية داعمة ومرلػة، كلما ارتفع مستوى الاندماج 

 .الاجتماعي للموظف داخل الدؤسسة، والطفضت لديو النزعة لضو البحث عن بدائل وظيفية أخرى
بيئة العمل الإلغابية تسهم بشكل مباشر في رفع مستوى الرضا الوظيفي، حيث وفي ىذا السياؽ، تُظهر النتائج أف 

يشعر الدوظفوف بالقبوؿ والتقدير داخل لزيطهم الدهتٍ، وىو ما يعزز لديهم الشعور بالانتماء للمؤسسة. ىذا 
ل الفرد أكثر الانتماء لا يعُد لررد شعور نفسي فقط، بل ىو آلية اجتماعية مهمة لضبط السلوؾ الدهتٍ، إذ لغع

ارتباطاً بدؤسستو وأقل ميلًا لتًكها. كما أف العلاقات الاجتماعية الجيدة بتُ الزملاء وبتُ الإدارة تُشكل عاملًا 
 .أساسياً في خلق مناخ من التعاوف والثقة، وىو ما لػد من التوترات والصراعات داخل بيئة العمل

على التوازف النفسي والاجتماعي للعاملتُ، حيث يساىم  ومن جهة أخرى، فإف برستُ بيئة العمل ينعكس أيضاً 
في بزفيف الضغوط الدهنية وتقليل مستويات الإرىاؽ النفسي والجسدي. فالدؤسسة التي توفر ظروؼ عمل مناسبة 
من حيث الأمن والصحة والسلامة الدهنية بزلق لدى العامل إحساساً بالاستقرار والأماف، وىو عنصر أساسي في 

لاء التنظيمي. وبالتالي، فإف غياب ىذا الأماف قد يدفع الدوظف إلى البحث عن بيئة أكثر استقراراً، لشا يزيد بناء الو 
 .من احتمالية دوراف العمل

كما أف نتائج الفرضية تبرز ألعية الدعم الإداري والدساندة الدهنية كأحد مكونات بيئة العمل الفعالة، حيث  
اعمة تتفهم احتياجاتو وتسانده في أداء مهامو يعزز من اندماجو الوظيفي ويقلل إف شعور الدوظف بوجود إدارة د

من رغبتو في الدغادرة. وفي الدقابل، فإف ضعف الدعم الإداري يؤدي إلى شعور بالعزلة التنظيمية، وىو ما يعُد من 
 .العوامل الدافعة لتًؾ العمل

لغابية تسهم في تعزيز الدافعية الداخلية لدى الدوظفتُ، إضافة إلى ذلك، لؽكن الإشارة إلى أف بيئة العمل الإ 
من خلاؿ ما توفره من تقدير وبرفيز وفرص للتعبتَ والدشاركة. فالدوظف الذي يشعر أف جهده مُقدر وأف لو دوراً 

 التقدير في ابزاذ القرار يكوف أكثر التزاماً واستقراراً داخل الدؤسسة، مقارنة بالدوظف الذي يعمل في بيئة تفتقر إلى
 .أو الدشاركة

ومن زاوية سوسيولوجية أوسع، فإف بيئة العمل الجيدة تعُد أداة لضبط العلاقات الاجتماعية داخل  
الدؤسسة، حيث تقلل من مظاىر الصراع والتوتر، وتعُزز قيم التعاوف والعمل الجماعي. وىذا بدوره يؤدي إلى تقوية 
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علها أكثر قدرة على الاحتفاظ بدواردىا البشرية وتقليل تكاليف البناء الاجتماعي الداخلي للمؤسسة، لشا لغ
 .الاستقطاب والتوظيف الدتكرر الناتج عن دوراف العمل

إف الفرضية الثانية قد تأكدت بشكل واضح، حيث أثبتت النتائج أف بيئة العمل بسثل عاملًا حاسماً في الحد  
تأثتَىا الدباشر على الرضا الوظيفي، والاستقرار النفسي، من دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية، من خلاؿ 

 .والانتماء التنظيمي، وىو ما لغعلها عنصراً استًاتيجياً لا لؽكن إغفالو في سياسات إدارة الدوارد البشرية
في بروز ظاىرة دوران العمل داخل  ر المهنييغياب فرص التطو يساىم مناقشة نتائج الفرضة الثالثة : -3

 الجزائريةالمؤسسة 
من خلاؿ برليل نتائج الفرضية الثالثة وما أظهرتو الدعطيات الإحصائية، يتبتُ أف غياب فرص التطوير الدهتٍ  

داخل الدؤسسة يعُد عاملًا لزورياً في تفستَ ظاىرة دوراف العمل، حيث تشتَ استجابات أفراد العينة إلى وجود 
طوير الدهتٍ تؤثر بشكل مباشر على استقرارىم الوظيفي ورغبتهم في إدراؾ واضح بأف لزدودية التكوين والتًقية والت

وىذا يعكس أف الدوظف لا يكتفي فقط بالأجر أو ظروؼ العمل، بل يبحث أيضاً عن  ،البقاء داخل الدؤسسة
 .مسار مهتٍ يسمح لو بالنمو والتقدـ داخل الدؤسسة

لإعادة إنتاج الدكانة الدهنية والاجتماعية أف الدؤسسة ليست لررد فضاء للعمل، بل ىي فضاء اجتماعي  
أو ما لؽكن تسميتو بالركود ” الجمود الدهتٍ“للفرد. وعندما تغيب فرص التطوير، يشعر الدوظف بنوع من 

الوظيفي، وىو ما يولد لديو إحساساً بعدـ التقدـ داخل السلم الدهتٍ، وبالتالي يفقد ارتباطو العاطفي والتنظيمي 
 .يد من احتمالية بحثو عن فرص خارجية أكثر برفيزاً بالدؤسسة، لشا يز 

كما أف غياب برامج التكوين والتدريب يؤدي إلى ضعف في تنمية الدهارات والكفاءات، وىو ما ينعكس  
سلباً على إحساس الدوظف بالكفاءة الذاتية والثقة في الأداء. فالدوظف الذي لا لغد فرصاً لتطوير قدراتو غالباً ما 

مساره الدهتٍ غتَ واضح أو لزدود، لشا يدفعو إلى التفكتَ في الانتقاؿ إلى مؤسسات أخرى توفر لو يشعر بأف 
إمكانيات أفضل للنمو والتطور. وىذا ما لغعل التطوير الدهتٍ عاملًا أساسياً في الحفاظ على رأس الداؿ البشري 

 .داخل الدؤسسة
بدستوى الرضا الوظيفي، حيث إف الدوظفتُ الذين  تُظهر النتائج أف التطوير الدهتٍ يرتبط بشكل مباشر 

يستفيدوف من برامج تدريب وترقية يشعروف بقيمة أكبر داخل الدؤسسة، ويكوف لديهم دافع أقوى للاستمرار. 
بينما يؤدي غياب ىذه البرامج إلى الطفاض مستوى الرضا، وارتفاع الشعور بالإحباط الدهتٍ، وىو ما ينعكس في 

 .الالتزاـ أو التفكتَ في الاستقالة سلوكيات مثل ضعف
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كما أف التطوير الدهتٍ يعُتبر أداة تنظيمية مهمة لتعزيز الولاء الدؤسسي، إذ أف الدؤسسة التي تستثمر في  
موظفيها ترسل رسالة ضمنية مفادىا أنها تقدرىم وتراىن عليهم على الددى الطويل، وىو ما لؼلق علاقة تبادلية 

قوـ على الالتزاـ والاستمرارية. في الدقابل، فإف غياب ىذا الاستثمار يؤدي إلى ضعف ىذه بتُ الفرد والدؤسسة ت
 .العلاقة، ولغعل الدوظف أقل ارتباطاً بالدؤسسة وأكثر استعداداً للانتقاؿ إلى بيئة عمل أخرى

ع معدلات إف غياب فرص التطوير الدهتٍ يؤدي إلى نتائج تنظيمية سلبية على مستوى الدؤسسة، مثل ارتفا  
دوراف العمل، وزيادة تكاليف التوظيف والتكوين، وفقداف الخبرات الدتًاكمة. فكل موظف يغادر الدؤسسة لػمل 
معو رصيداً من الخبرة والدعرفة، لشا يضعف الأداء العاـ ويؤثر على استقرار الدؤسسة. لذلك فإف الاستثمار في 

 .و ضرورة استًاتيجية لضماف استمرارية الكفاءة داخل الدؤسسةالتطوير الدهتٍ لا يعُتبر لررد خيار إداري، بل ى
ومن منظور أوسع، لؽكن القوؿ إف التطوير الدهتٍ لؽثل آلية لإعادة إنتاج الاستقرار التنظيمي، حيث يساىم في 
خلق مسارات مهنية واضحة، ويعزز من فرص التًقية الداخلية، ويقلل من الشعور بالجمود واللايقتُ الوظيفي. 

 .وىذا بدوره ينعكس إلغاباً على استقرار الدوارد البشرية ويقلل من ظاىرة دوراف العمل
أف الفرضية الثالثة قد تأكدت بشكل واضح، حيث أثبتت النتائج أف غياب فرص التطوير الدهتٍ يعُد من  

حتُ أف توفر ىذه الفرص العوامل الأساسية الدسالعة في ارتفاع معدلات دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية، في 
لؽثل عاملًا حاسماً في تعزيز الاستقرار الوظيفي، ورفع مستوى الرضا، والحفاظ على الكفاءات البشرية داخل 

 .الدؤسسة
 نتائج الفرضية العامة  -4

من خلاؿ العرض الدفصل لنتائج الفرضيات الفرعية الدتعلقة بعملية اختيار الدوظفتُ ومؤشرات دوراف   
العمل، يتبتُ أف ىناؾ علاقة واضحة ومتداخلة بتُ جودة عملية التوظيف والاختيار وبتُ معدلات دوراف العمل 

، ومدى دقتو وموضوعيتو، يلعب دوراً داخل الدؤسسة الجزائرية، حيث أظهرت النتائج أف أسلوب اختيار الدوظفتُ
لزورياً في برديد مستوى الاستقرار الوظيفي داخل الدؤسسة، وبالتالي التأثتَ الدباشر على ارتفاع أو الطفاض معدؿ 

 .دوراف العمل
إف الفرضية العامة قد تأكدت، حيث أثبتت النتائج أف عملية اختيار الدوظفتُ ليست لررد إجراء إداري  

ىي آلية استًاتيجية ذات تأثتَ مباشر على استقرار الدوارد البشرية داخل الدؤسسة. فكلما كانت عملية تقتٍ، بل 
الاختيار مبنية على أسس علمية دقيقة تعتمد على الكفاءة، والدلاءمة بتُ الفرد والوظيفة، والاعتماد على أدوات 

 .مستوى الالتزاـ والاستقرار داخل الدؤسسة موضوعية في التقييم، كلما الطفضت معدلات دوراف العمل، وارتفع



 الفصل الثاني  الدراسة التطبيقية                                                                              
 

43 
 

أف عملية الاختيار بسثل نقطة التأسيس الأولى للعلاقة بتُ الفرد والدؤسسة، حيث يتم من خلالذا برديد نوعية 
الاندماج الدستقبلي للموظف داخل البناء التنظيمي. فإذا تم اختيار الدوظف بطريقة غتَ دقيقة أو غتَ ملائمة 

يفة، فإف ذلك يؤدي إلى حالة من عدـ التوافق الوظيفي، وىو ما ينعكس لاحقاً في شكل الطفاض لدتطلبات الوظ
 .الرضا الوظيفي، وضعف الانتماء التنظيمي، وزيادة الرغبة في مغادرة الدؤسسة، أي ارتفاع معدلات دوراف العمل

، والدهارات، والقدرة على التكيف مع عندما تكوف عملية الاختيار مبنية على معايتَ علمية مثل الكفاءة، والخبرة
بيئة العمل، فإف ذلك لؼلق حالة من التوازف بتُ الفرد والوظيفة، ويعزز الشعور بالاستقرار والاندماج داخل 

 .الدؤسسة، لشا يساىم في تقليل احتمالات ترؾ العمل
تتداخل مع عملية أف غموض الدور، وضعف بيئة العمل، وغياب فرص التطوير الدهتٍ، كلها عوامل و  

الاختيار، حيث إف سوء الاختيار قد يؤدي إلى وضع موظفتُ غتَ مناسبتُ في وظائف لا تتوافق مع قدراتهم، لشا 
 .يفاقم ىذه الدشكلات التنظيمية ويزيد من حدة دوراف العمل

اختيار علمي  كما لؽكن ربط ىذه النتائج بالدنطق التنظيمي العاـ الذي يفيد بأف الدؤسسة التي تعتمد على 
دقيق لدواردىا البشرية تكوف أكثر قدرة على بناء قوة عمل مستقرة وفعالة، في حتُ أف الدؤسسات التي تعتمد على 

 .أساليب تقليدية أو غتَ موضوعية في التوظيف تكوف أكثر عرضة لفقداف الكفاءات وارتفاع معدؿ دوراف العمالة
إلى تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى الدوظفتُ، حيث يشعر الدوظف بأنو تم فإف عملية الاختيار الجيدة تؤدي  وبالتالي

اختياره بناءً على كفاءتو واستحقاقو، لشا يعزز لديو الإحساس بالانتماء والدسؤولية بذاه الدؤسسة، ويقلل من 
 .احتمالية تفكتَه في ترؾ العمل

جود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ أف الفرضية العامة قد برققت بشكل واضح، حيث أثبتت النتائج و  
عملية اختيار الدوظفتُ ومعدلات دوراف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية، وىو ما يؤكد أف برستُ سياسات 

التوظيف والاختيار يعد مدخلاً أساسياً لتحقيق الاستقرار التنظيمي وتقليل ظاىرة دوراف العمل، وضماف استمرارية 
  .ةالأداء الفعاؿ داخل الدؤسس
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تُظهر نتائج ىذه الدراسة أف عملية اختيار الدوظفتُ تعُدّ من أىم الركائز الأساسية في إدارة الدوارد البشرية،  
الأوؿ الذي تبُتٌ عليو علاقة الفرد بالدؤسسة. فهي ليست لررد إجراء إداري تقتٍ، بل عملية باعتبارىا الددخل 

استًاتيجية تهدؼ إلى برقيق التوافق بتُ متطلبات الوظيفة وقدرات الدتًشح، بدا يضمن اندماجو الفعّاؿ داخل البيئة 
 .التنظيمية
راف العمل داخل الدؤسسة الجزائرية، يتبتُ أف ومن خلاؿ برليل العلاقة بتُ عملية الاختيار ومعدلات دو  

جودة التوظيف تلعب دوراً لزورياً في برديد مستوى الاستقرار الوظيفي. فكلما كانت عملية الاختيار مبنية على 
معايتَ علمية دقيقة وموضوعية، كلما ساىم ذلك في تقليل حالات عدـ التوافق الوظيفي، ورفع مستوى الرضا، 

 .بالانتماء لدى الدوظفتُ، لشا ينعكس مباشرة على الطفاض معدلات دوراف العملوتعزيز الشعور 
إف ضعف أو عشوائية عملية الاختيار يؤدي إلى نتائج تنظيمية سلبية، تتمثل في عدـ وضوح الدور  

في الوظيفي، وضعف الاندماج الدهتٍ، وارتفاع مستويات الضغط والإحباط، وىو ما يدفع الدوظفتُ إلى التفكتَ 
 .ترؾ الدؤسسة والبحث عن فرص عمل أخرى أكثر استقراراً وبرفيزاً 

كما أكدت الدراسة أف عملية الاختيار تتداخل مع لرموعة من العوامل التنظيمية الأخرى مثل بيئة  
التي بردد  العمل، وفرص التطوير الدهتٍ، ولظط القيادة، إلا أف تأثتَىا يظل تأثتَاً تأسيسياً، باعتبارىا الدرحلة الأولى

 .نوعية الدورد البشري الداخل إلى الدؤسسة، وبالتالي بردد لاحقاً مستوى الاستقرار أو عدـ الاستقرار داخلها
ومن ىنا، لؽكن القوؿ إف برستُ سياسات التوظيف والاختيار يعُدّ مدخلًا أساسياً لدعالجة ظاىرة دوراف العمل، 

طاب والاختيار، والاعتماد على أدوات تقييم موضوعية، بدا من خلاؿ تبتٍ أساليب علمية حديثة في الاستق
 .يضمن وضع الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب، وبرقيق التوافق بتُ الفرد والوظيفة

إف ىذه الدراسة تؤكد أف استقرار الدؤسسة لا يرتبط فقط بالجانب الدادي أو التنظيمي، بل يبدأ أساساً من  
ة، باعتبارىا العنصر الأكثر تأثتَاً في بناء الاستقرار التنظيمي وبرقيق الأداء الفعّاؿ. جودة اختيار الدوارد البشري

وبالتالي فإف الاستثمار في برستُ عملية الاختيار يعُد استثماراً مباشراً في استمرارية الدؤسسة ولصاحها على الددى 
 .الطويل
 مستقبلية لبحوث وتوصيات مقترحات 

بعد استكماؿ ىذه الدراسة التي تناولت العلاقة بتُ عملية اختيار الدوظفتُ ومعدلات دوراف العمل داخل الدؤسسة 
الجزائرية، وبالنظر إلى ألعية ىذا الدوضوع في برستُ إدارة الدوارد البشرية وتعزيز الاستقرار التنظيمي، لؽكن القوؿ إف 

ن الإشكالات البحثية التي تستحق التعمق والدراسة. وعليو، تقتًح الباحثة ىذا المجاؿ لا يزاؿ مفتوحاً أماـ العديد م
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لرموعة من التوجهات البحثية الدستقبلية التي من شأنها إثراء ىذا الحقل العلمي وتوسيع فهم الظاىرة الددروسة، 
 :وذلك كما يلي

 في أبعادىا الدختلفة  إجراء دراسات معمقة حوؿ العلاقة بتُ عملية اختيار الدوظفتُ ودوراف العمل
الاجتماعية، النفسية، التنظيمية والاقتصادية(، من أجل فهم أوسع للعوامل غتَ الدباشرة التي تؤثر في استقرار )

  .الدوظفتُ داخل الدؤسسة
  بحث العلاقة بتُ جودة أساليب الاختيار ومستوى الاستقرار الوظيفي داخل الدؤسسات الجزائرية، مع التًكيز

  .سالعة الدعايتَ العلمية في تقليل معدلات ترؾ العمل وتعزيز الانتماء التنظيميعلى مدى م
  دراسة أثر عملية التوظيف والاختيار على الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي، باعتبار أف ىذين الدتغتَين لؽثلاف

  .حلقة وسيطة مهمة في تفستَ ظاىرة دوراف العمل
 تعزيز الكفاءة التنظيمية والأداء الوظيفي، من خلاؿ ربطو بدؤشرات  التوسع في دراسة دور التوظيف في

  .الإنتاجية والجودة داخل الدؤسسات
  إجراء دراسات مقارنة بتُ الدؤسسات العمومية والخاصة في لراؿ التوظيف ودوراف العمل، بهدؼ إبراز

  .الفروقات في السياسات الإدارية وأثرىا على استقرار الدوارد البشرية
 من أجل اختبار مدى  (...لصاز بحوث ميدانية في قطاعات لستلفة )الصناعية، الخدماتية، الاتصالات، التعليمإ

  .عمومية النتائج أو خصوصيتها حسب طبيعة النشاط الاقتصادي
  توسيع الدراسات لتشمل متغتَات تنظيمية أخرى مثل القيادة الإدارية، بيئة العمل، والتطوير الدهتٍ، وبرليل

  .ى تفاعلها مع عملية الاختيار في التأثتَ على دوراف العملمد
  الدنهج الدختلط(، لدا يوفره )الاىتماـ بالدراسات الدستقبلية التي تعتمد على مناىج كمية وكيفية في آف واحد

  .ذلك من دقة أعمق في تفستَ الظاىرة الددروسة
 ت الجزائرية من أجل تقديم حلوؿ عملية تساعد توجيو اىتماـ أكبر لضو الدراسات التطبيقية داخل الدؤسسا

  .صناع القرار في برستُ سياسات التوظيف وتقليل معدلات دوراف العمل
  العمل على إعداد برامج توجيهية وتكوينية للمسؤولتُ عن الدوارد البشرية تهدؼ إلى تطوير مهاراتهم في عمليات

 .الإدارية وبرقيق استقرار أكبر داخل الدؤسسةالاختيار والتوظيف، بدا يضمن رفع جودة القرارات 
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 : الاستبيان 01ملحق 

 الوادي لخضر حمةجامعة الشهيد 
 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية

 قسم عمم الاجتماع
 

ستبيان الإ  
 ـــــــــــــــــــ

 : تحية طيبة وبعد

يشرفني أن أضع بين أيديكم هذه الاستمارة التي صممت لجمع المعمومات اللازمة    
جتماع تنظيم إشهادة الماستر في عمم  ىالتي نقوم بإعدادها استكمالا لمحصول عم

دور عممية إختيار الموظفين في انخفاض معدل دوران العمل " :عنوانتحت وعمل 
 عمى عمال مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي –دراسة حالة  - بالمؤسسة الجزائرية

في ( Xكرم بالإجابة عمى أسئمة الاستمارة  وذلك بوضع إشارة )تونأمل منكم ال، -
 .ان المناسبالمك

مع العمم أن المعمومات المتحصل عميها ستبقى لأغراض عممية فقط        
 .وستحظى بالسرية التامة

 .نالكم تعاونكم مع ينلكم مني فائق التقدير والاحترام شاكر                      
 

 

 

 

 

 

 

 0202 – 0202 الستنة الجنمعاة :
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 : الأوليةالبيانات  -أولا

 أنثى ذكر             الجنس: -1

            45إلى  36من             35إلى  26من           25إلى  22من  السن:   -2

 ما فوقسنة ف 56من                 55إلى  46من                         

       جامعي        متوسط           ثانوي        المستوى التعميمي: -3

 سنوات فأكثر 12    سنوات   9-5من  سنوات       4-1مدة الخدمة: من  -4

 إطار مسير موظف تقني                  إداري موظف   :ةالوظيفي ناصبالمو  الرتب -5

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

محا موافق
 يد

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 في بروز ظاىرة دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية غموُض الدوريساىم :  ثانيا
       .أشعر بعدـ وضوح مهامي ومسؤولياتي داخل الدؤسسة 1
       .تتغتَ مهامي بشكل مستمر دوف توضيح مسبق 2
       .لا أعرؼ توقعات الإدارة بخصوص أدائي الوظيفي بدقة 3
      .معو لأداء الدهاـأحياناً أشعر بالحتَة حوؿ من لغب أف أتواصل  4
       .غموض الدور يزيد من توتري أثناء العمل 5
       .أشعر أف غموض الدور يؤثر على قدرتي على الالتزاـ بالبقاء في الدؤسسة 6
أعتقد أف الوضوح في الدور الوظيفي لؽكن أف يقلل من رغبتي في ترؾ  7

  .الدؤسسة
     

 في الحد من دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية بيئة العملتساىم :  لثاثا
       .بيئة العمل داخل الدؤسسة تشجع على الالتزاـ والاستقرار الوظيفي 8
       .أشعر بالراحة النفسية والجسدية أثناء العمل في الدؤسسة 9

       .العلاقات بتُ الزملاء والإدارة إلغابية وتساعد على العمل الجماعي 11
توفر الدؤسسة ظروؼ عمل مناسبة من حيث الأماف والسلامة والصحة  11

  .الدهنية
     

       .بيئة العمل الجيدة تقلل من رغبتي في البحث عن وظيفة أخرى 12
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       .الدعم الإداري والدساندة الدهنية متوفرة بشكل كاؼ   13
       .دوراف الدوظفتُأعتقد أف برستُ بيئة العمل لؽكن أف يقلل من معدؿ  14

 في بروز ظاىرة دوران العمل داخل المؤسسة الجزائرية ر المهنييغياب فرص التطو يساىم  :رابعا
       .أشعر أف الدؤسسة لا توفر فرصًا كافية لتطوير مهاراتي الدهنية   15
       .عدـ وجود برامج تدريبية يؤثر على رغبتي في البقاء في الدؤسسة 16
       .أشعر أف غياب التًقية أو التطوير الدهتٍ يقلل من دوافع العمل لدي 17
أجد صعوبة في برستُ مساري الوظيفي داخل الدؤسسة بسبب نقص    18

  .الفرص
     

       .أعتقد أف الدؤسسات التي توفر برامج تطوير مهتٍ برافظ على موظفيها أكثر 19
       .يزيد من شعوري بالدلل أو الإحباط الوظيفيغياب فرص التطوير الدهتٍ    21
إذا كانت ىناؾ فرص تطوير مهتٍ كافية، سأكوف أقل احتمالاً للبحث عن  21

 .وظيفة أخرى
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  spss: مخرجات 02الملحق رقم 
 جدول توزيع افراد العينة حسب الجنس (1

 

 جنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ذكر                   

                   انثى

Total                 

 

 جدول توزيع افراد العينة حسب السن  (2

 

 الست 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid الى    من                  

                      الى    من

                      الى    من

                    الى    من

Total                 

 

 توزيع افراد العينة حسب المستوى التعليميجدول  (3

 

 البعلاميى المستبو

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid متوسط                   

                   ثانوي

                    جامعً

Total                 
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 جدول توزيع افراد العينة حسب مدة الخدمة  (4

 الخدمة مدة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid سنوات   الى   من                   

                   سنوات   الى   من

                    سنوات    من اكثر

Total                 

 افراد العينة حسب الرتبة جدول توزيع (5

 الربب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid اداري موظف                   

                   تقنً موظف

                   مسٌر اطار

Total                 

 

 جدول يوضح نتائج البنود (6

 

 اليند الاول 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                 

 اليند الثنني 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                محاٌد

                موافق

                    بشدة موافق

Total                 
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 اليند الثنلث

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                   بشدة موافق

Total                 

 اليند الرايع 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                 

 اليند الخنمس 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                 

 اليند الستندس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                  محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                 
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 اليند الستنيع 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                 بشدة موافق

Total                 

 اليند الثنم  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid موافق غٌر               

                   محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                 

 اليند البنستع

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                  موافق غٌر

                  محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                 

 اليند العنشر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

               موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                 بشدة موافق

Total                 

 

 

 

 



 الملاحػػػػػػػػػػػػق                                                                           
    

58 
 

 اليند الحندي عشر 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

               موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                 

 اليند الثنني عشر 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

               موافق غٌر

                محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                

Missing System         

Total            

 اليند الثنلث عشر 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

               موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                   بشدة موافق

Total                

Missing System         

Total            

 اليند الرايع عشر 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                

Missing System         
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Total            

 اليند الخنمس عشر 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                 بشدة موافق

Total                

Missing System         

Total            

 اليند الستندس عشر 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                   بشدة موافق

Total                

Missing System         

Total            

 اليند الستنيع عشر 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر                  

                   موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                   بشدة موافق

Total                

Missing System         

Total            
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 اليند الثنم  عشر 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                  محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق

Total                

Missing System         

Total            

 اليند البنستع عشر 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر                  

                موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                   بشدة موافق

Total                

Missing System         

Total            

 اليند العشرو  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر               

                   موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                   بشدة موافق

Total                

Missing System         

Total            

 اليند الواحد والعشرو  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid بشدة موافق غٌر                  

                  موافق غٌر

                   محاٌد

                   موافق

                    بشدة موافق
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Total                

Missing System         

Total            

 

 

 


