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I 

 الإهداء
 ملحلیننا باوز معاننا بالعلأ يذلاالله  دملحبسم الله وكفي والصلاة على الحبيب المصطفي ؛ ا

 افية.جملنا بالعأ و  ىوبالتق مناركوأ
مرتني  غأما بعد أشكر الله وأحمده على توفيقه  لإتمام هذا العمل,  كما أهدي ثمرته إلى من 

 بلطفها و دعوتها تاج رأسي أمي رعاها الله عز وجل
الله  روح أبي الطاهره رحمهابرة إلى ,كما أهدي ثمرته إلى من كان لي  حافزا للعلم و المث

   وجعله في مراتب الصدقين والشهداء 
 

 أبنتي العزيزة نور الأسيل و إلى  أختي الغالية إلى 
 تلقيني العلم النافعفي  و من كان لهم فضل 

 وإلى من كان لهم ید العون و فسح طريق العلم أمام طارقي أبواب المعرفة
 لم تسعهم مذكرتيو إلى كل من وسعتهم ذاكرتي و 

 إلى كل من ثابر في سبيل العلم و جعله نورا يستضاء به
  إلى كل من عاش معي الحياة الجامعية بحلوها ومرها إلى كل الزملاء

 إلى كل من نسيهم قلمي وذكرهم قلبي ،  إليكم جميعا ... أهدي هدا العمل   
 

 
 

 
 
 
 



 

 

II 

 
 

 شكر و عرفان
 قنا لإنجاز هذا العمل و ف لأنهلله جاهدا كثيرا مباركا فيه 

 التي كان لها الفضل في إتمام مذكرتيبوسحلة إيناس الشكر الجزير للأستاذ المشرف : 

  وصبرها علينا طول فترة العمل ومع ظروفي الخاصة شكرا جزيلا لكي أستاذتي
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 الملخص  :
 –عمل الداخلية بالاسةةةتقرار الوظيفي لعمال بنل الجزا ري المركزي هدفت هذه الدراسةةةة الحالية الى التعرف على علاقة بياة ال

ورقلة . وعلى الظروف التي توفرها المؤسةةةةسةةةةة في تقليل نسةةةةبة التسةةةةرب الوظيفي وكسةةةةب ولاء العامل , أجريت هذه الدراسةةةةة 

ا الدراسةةةةةةةةة بما فيه 58ولقد تم  أجراء الدراسةةةةةةةةة على جميع عمال المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة ال   2022/2023خلال الموسةةةةةةةةم الجامعي 

الاستطلاعية , لمعرفة  ولقد تم اعتماد المنهج البحث الميداني أما أدوات جمع البيانات فقد تمثلت في الملاحظة و الاستمارة  

 ومن النتا ج التي توصلت إليها الدراسة ما یلي : 

للعامل بالمساهمة  أن المؤسسة تطغى عليها السلطة المركزية بشكل كبير, حيث أن إدارة المؤسسة لا تعطي فرصة -

في اتخاذ بعض القرارات المتعلقة بنظام سةةةةةةةير المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة  وإنما تقوم لوحدها بسةةةةةةةن الأوامر والقرارات دون مراعاة 

 الانعكاسات التي تخلفها على استقرار العامل بالمؤسسة.

الأقسةةام وإءةةاءة أن المؤسةةسةةة تتوفر على أجهزة حدیثة مناسةةبة لتسةةهيل عمل الفرد، مع توفر أجهزة تبرد في جميع  -

جيدة تسةةةةاعد على تنفيذ الأعمال على أكمل وجه، وكذلل توفر المؤسةةةةسةةةةة نظام حوافز يعمل بشةةةةكل  لي كل سةةةةنة 

بالنسةةبة لترةية أما بالنسةةبة للأجور فقد خصةةصةةت أجور إءةةافية للعمال الذین يعملون في دوام إءةةافي ، مع خدمة 

ي  فصةةةل الصةةةيج للاسةةةتجمام مع تغطية أجر السةةةياحة حيث خصةةةصةةةت فندا خال بعمال المؤسةةةسةةةة بسةةةاحل  ف

المأكل والمشةةةرب بمؤسةةةسةةةة بنل الوطني الجزا ري على تحقيق الاسةةةتقرار الوظيفي للعمال, وهذا أن إدارة المؤسةةةسةةةة 

تسةةةةةةةعى لتوفير الظروف الفيزيلاية الملا مة للعمال بنية ءةةةةةةةمان اسةةةةةةةتقرار العامل وتوفير بياة عمل مريحة وهذا ما 

 قيق نجاعتها.یرجع بالمؤسسة الى تح

 تعمل المؤسسة على خلق روح التعاون الجماعي وذلل من خلال تقصد توزيع المهام على العمال  في ما بينهم   -

 



 

 

IV 

summary : 
 
 This current study aimed to identify the relationship of the internal work 
environment with the job stability of the workers of the Central Bank of Algeria - 
Ouargla, and the conditions provided by the institution in reducing the rate of 
employee turnover and gaining the loyalty of workers. This study was conducted 
during the university season of 2022/2023 and was conducted on all the 58 
workers of the establishment. 
 
 The field research methodology was adopted in this study, and the data collection 
tools were observation and questionnaire. 
  
The results of the study are the following: 
 
 - That the institution is dominated by the central authority to a large extent, as the 
management of the institution does not give the worker the opportunity to 
contribute to taking some decisions related to the institution’s functioning system. 
Rather, it alone enacts orders and decisions without thinking about the impact it 
leaves on the stability of the worker in the institution.  
 
 - The institution has modern equipment suitable to facilitate the work of the 
individual, with the availability of cooling devices in all offices and good lighting that 
helps to carry out the work to the fullest, the institution also provides an incentive 
system that works automatically every year for promotion. As for wages, additional 
wages have been allocated for workers who work overtime, and for tourism 
services, it has allocated a hotel for workers on the coast for recreation in summer 
vacations, with food and drink costs covered. We found out that the management 
of the establishment seeks to provide the appropriate physical conditions for the 
workers in order to ensure the stability of the worker and to provide a comfortable 
work environment, and this is what needs to be done to achieve efficiency.  
 
 - The establishment works to create a spirit of collective cooperation by intending 
to distribute tasks to workers among themselves, with the absence of cooperation 
between workers and their officials. 
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 أ

 مقدمة 

لمؤسسة تشير أهم الدراسات بمجال علم الاجتماع والموارد البشرية  على أهمية العنصر البشري با           
 المسطرة ,و السعي  لبلغوها وتنفيذها وذلل لتحقيق نجاعةذلل أنه الركيزة الأساسية لتحقيق الأهداف 

ة المؤسسة , اذ يعتبر هذا العنصر تحديا كبير بين المؤسسات,  من أجل اكتساب أكبر عدد ممكن من الثرو 
ل البشرية والكفاءات , وذلل بتوفير أهم احتياجات العمال في المؤسسة وتوفير بياة عمل جيدة ,  من أج

ءمن المؤسسة وعدم تفكيره في تغيير المؤسسة لأخرى  , وعلى هذا أصبح موءوع ءمان استقراره  
ة الاستقرار الوظيفي یرهق كاهل المؤسسات للحفاظ على موردها البشري , وكفاءاتها والاستفادة منه لمد

طويلة , وبالمقابل للاستقرار الوظيفي يعتبر أعلى درجات الرءا للعامل , فهو يضمن له دخل مستمر 
تعتبر و  هارات مكتسبة مع الوقت , فالعامل في المؤسسة یؤثر ويتأثر بالبياة الداخلية التي يعمل فيها ,  وم

لظروف ابياة العمل الداخلية إحدى أهم العوامل  التي تجذب العامةةةةةةةةةل  للمؤسسة ,  ويضبط سلوكه حسب 
ير لاية والاجتماعية , وهذا من أجل توفالمحيطة به ,حيث يعمل على تحقيق ظروف العمل التنظيمية والفيزي

 الراحة والأمان والرءا لدى العامل .
ؤسسة  انطلاقا مما سبق سنحاول في دراستنا معرفة العلاقة الذي تلعبها بياة العمل الداخلية في الم      

 على  استقرار الفرد في وظيفته ,  وذلل  وفق عدة  ظروف تضعها المؤسسة  ءمان  استقرار الموظف
في  المؤسسات وءمان بياة عمل صحية ومناسبة , وذلل من أجل نيل رءا العامل وانتما ه للمؤسسة 

 التي يعمل فيها . 
ل من وعليه فإننا ستناول موءوع بياة العمل الداخلية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي في المؤسسة,   وذل  

 خلال ثلاث فصول وهي:
 

ختيار العام للدراسة فيه إشكالية الدراسة ثم الفرءيات , أسباب االفصل الأول: الذي یتعلق بالمدخل  -
ة  و الدراسة، من ثم الأهمية والأهداف ثم أهم المفاهيم الأساسية التي تم التطرا إليها في الدراس

 أخيرا  الدراسات السابقة التي سوف نعتمد عليها في التحليل هذه الدراسة .
 المنهجية للدراسة تم التطرا فيه إلى المنهج  المعتمد في الفصل الثاني: فقد تعلق بالإجراءات -

 الدراسة, مجالات الدراسة, مجتمع الدراسة, الأدوات الأساسية لجمع البيانات.
 الفصل الثالث: تحليل وتفسير البيانات المتحصل سوسيولوجيا -
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 ب

بالنسبة للفرءيات  تم التطرا فيه إلى عرض وتحليل فرءيات الدراسة الجز ية، مناقشة نتا ج الدراسة 
 ,الجز ية والدراسات السابقة، وفي الأخير النتا ج العامة للدراسة.

 

 



 

 

 الفصل الأول 

 مدخل عام للدراسة 
:تمهيد 

لدراسة أولا: بناء إشكالية ا 

ثانيا: فرضيات الدراسة 

ثالثا: أسباب اختيار موضوع الدراسة 

 رابعا: اهمية الدراسة 

خامسا: أهداف الدراسة 

سادسا: المفاهيم الأساسية للدراسة 

سابعا: الدراسات السابقة 

:خلاصة 
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 : تمهيد 
لمراد ايمثل هذا الفصل أول الفصول المنهجية لدراسة العلمية حيث يمثل اللب الر يسي للمشكلة             

ا الإشارة للمشكلة المراد دراسته دراستها والتعرف على موءوع الدراسة بشكل مفصل ومنظم وذلل من خلال

لفرءيات ااذ تعتبر الانطلاقة الفعلية للموءوع , ثم نقوم بتحدید الأبعاد  والمؤشرات الخاصة بدراسة وصياغة 

وشرحها , یليها بعد ذلل الأسباب الموءوعية والذاتية لاختيار هذا الموءوع مع معرفة أهداف وأهمية 

ةةرا بتطرا الى المفاهيم الأساسية لدراسة وتعريفها تعريفا دةيقا , لنقوم أخيةةة, وبعد ذلل نقوم بتحدید الدراسة 

 .أهم الدراسات السابقة التي طرحت هذا الموءوع والإستفاده منها في تحليل النتا ج 
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 : أولا: بناء الإشكالية

ر الية والبشرية و يمثل هذا الأخيالمؤسسة محيط اجتماعي يعتمد على مجموعة من الموارد الم          

عصب المؤسسة فهو كيان او نظام اجتماعي متكامل يعمل في إطاره مجموعة من الأفراد في جماعات 

 منظمة تسعى لتحقيق غاياتها  وبما أن كل مؤسسة مكونة من عناصر بشرية فإن المحافظة على هذا المورد

مؤسسات  من أجل ءمان منصب عمل يكسبه دخل جيد  يعتبر امرا ءروريا على اعتبار ان الفرد یلجأ لل

ة من خلال ما تقدمه المؤسسة من ظروف عمل مناسبه له ، فالفرد ليس كالآلة أو كالمورد المادي فهو جمل

ثل من المهارات والكفاءات والقدرات العقلية والجسمية إءافة الى جملة من الأحاسيس والمشاعر  لذلل يم

ها ذي يشتغل بها سببا مهما في ولاءه للمؤسسة وعدم التفكير في تركها او تغير رءا الفرد عن الوظيفة ال

اوي ،لذا وجب على المؤسسة أن تهتم بهذا المورد وتوفر له الشروط المناسبة لذلل فالاستقرار الوظيفي يس

 . الرءا الوظيفي

البشرية  بدراسة أهم العوامل  لقد اهتم الباحثون في مجال علم النفس و اجتماع وتسيير الموارد             

التي تحد من التسرب الوظيفي للعامل  و إيجاد حلول لضمان استقراره الوظيفي وذلل من اجل تحقيق 

التوازن للمؤسسة والمحافظة على عمالها الأكفاء ، فمن بين الحقول المعرفية من رأى أن الاستقرار شعور 

بة و والثقة ببين العامل والمؤسسة يعني أن استقرار یبدأ نفسي و الإحساس بالأمان الذي  یؤدي الى المح

من نفسية  العامل   في حين هنالل من یرى  أن الاستقرار يعتمد على  المنفعة  لان العامل  يقارن بين 

العمل الذي يقدمه والمنفعة التي  يستحقها إزاء ذلل العمل  الذي يحقق له العا د المتوقع والمطابق لمتطلباته  

دي ذلل إلى رفع مستوى رءاه عن العمل وبالتالي یزيد من التزامه نحو عمله  اما من الناحية ويؤ 

الفرد في محيط العمل يعمل من أجل إشباع حاجياته الذاتية وعدم إشباع هذه ف  یرون أن  السوسيولوجية

سة المتمثلة في الحاجات ینعكس على رغبته في العمل. فالفرد یريد إشباع حاجاته الأساسية داخل المؤس
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الأمان والحوافز وتعظيم الدخل وإشباعها لتقديم واجباته بالمقابل التي تتمثل في العمل والاستقرار في المؤسسة 

. 

اره داخل كما یركز  ماكليلاند على البياة التي تؤثر على الانسان وتدفعه للتحفيز في عمله واستمر           

 مية الاستقرار الوظيفي ومدى تأثيره على اداء الفرد . وهذا ماالمؤسسة حيث جاءت في هذه الدراسة أه

وذلل بخلق الظروف الداخلية هي التي تلعب دورا هاما في المؤسسة  من الممكن أن  یدفعنا لقول أن

الظروف الملا مة والحاجات الأساسية للموظفين داخل محيطها, ودراسة المجال الذي يحدث فيه تجمع 

مه وهذا امل التي تساهم  في الاستقرار ، وفي هذه الحالة قد يكون هنالل استقرار من عدالأفراد ومعرفة العو 

ها   ما دفع المفكرين بدراسة السبل  الداخلية التي تضمن بقاء الفرد وعدم مغادرته المؤسسة   وتم تفسير 

ا لفة,  فهو كل مبمصطلح ببياة العمل الداخلية , وقد تم دراسة هذا المفهوم بنواحي متعددة وظروف مخت

من يحيط بالفرد في عمله ويؤثر في سلوكه وأدا ه وفي ميوله اتجاه عمله والمجموعة التي يعمل معها وتتض

د مجموعة العوامل هي الحوافز وجماعات العمل الحوافز والترةية  وزيادة في الاجور لتثير دافعية الفر 

 له وتنمية خبراته ومهاراته وتوفر له المسارواستمراره في العمل وتشعره بالرءا والأمان في محيط عم

ةةام الةةذي الوظيفي الذي يخطط لتطويره وتقدمه الوظيفي وتقلل من ظاهرة  التسرب  , وانطلاقا مةةن الةةدور اله

ةدف راسةةتنا هةةذه تهةتلعبةةه بياة العمل  في التأثير على استقرار الفرد الوظيفي  وبنةةةاء علةةى مةةا سةةبق فةةةان د

رات و وذلةةل مةةن خلال مجموعة من المتغيالتعرف على بياة العمل الداخلية وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي 

 : سؤال التاليالمن هذا المنطلةةق تتبلةةور اشةةكالية دراسةةتنا و تةةتلخص في 

  نك الوطني الجزائري بسســـــة الالاستـــقرار الوظيفي للعامل بمؤ  وبيئة العمل الداخلية  هنالك علاقة بين  هل

 ورقلة  ؟

 

 ثانيا: صياغة الفرضيات 
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ورقلة دورا أساسيا في تحقيق –تلعب بياة العمل الداخلي بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري  الفرضية العامة:

 الاستقرار الوظيفي للعمال.

 

 

 

 العلاقة

 الترابطية

 

 مخطط يوضح شرح الفرضية العامة

 

 

 الفرضيات الجزئية:

ورقلة من تحقيق الاستقرار الوظيفي -روف الفيزيلاية بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري تساهم الظ -

 للعمال.

ورقلة من تحقيق الاستقرار الوظيفي -تساعد الظروف التنظيمية بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري  -

 للعمال.

يفي ورقلة من تحقيق الاستقرار الوظ-تساعد الظروف الاجتماعية بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري  -

 للعمال 

 

 ثالثا: أسباب اختيار موضوع الدراسة :

بياة العمل الداخلية    الاستقرار الوظيفي  

 

 الاستقرار الوظيفي 

 الظروف التنظيمية 

لظروف الفيزيلاية ا  

 الظروف الاجتماعية 
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 :  الأسباب الذاتية

 التحصل على شهادة ماستر أكاديمية في علم اجتماع تنظيم والعمل.  -

 اكتساب خبرة تنفيذ البحث العلمي والنمو الشخصي . -

 

 الأسباب الموضوعية  :

 الاعتقاد بأن الاستقرار المهني وبياة العمل أحد عوامل نجاح وتقدم المؤسسات  -

 ة.الرغبة في التعرف على واقع الاستقرار الوظيفي واهميته في مؤسسة البنل الوطني الجزا ري ورقل -

 .المعرفة مدى ارتباط بياة عمل الداخلية لمؤسسة البنل الوطني الجزا ري بالاستقرار الوظيفي للعم -

  رابعا: أهمية الدراسة :

ق تبرز أهمية الدراسة في تناول أحد المواءيع المهمة في علم الاجتماع التنظيم والعمل حيث تتعل -

التوازن  بدراسة العلاقة بين الاستقرار الوظيفي وبياة العمل الداخلية اللذان یلعبان دورا مهما تحقيق

 المؤسسة 

ل للمشاكل الداخلية للمؤسسة التي تؤدي الى التسرب و تكمن أهمية أيضا في إيجاد بعض الحلو  -

 الوظيفي وعدم استقرار الموظف الذي يعود تأثيره سلبا على المؤسسة .

 أهمية العنصر البشري داخل المؤسسة وكيفية استثمار هذا المورد لصالح المؤسسة . -

 . أهمية دراسة هذا الموءوع هو إثراء البحوث العلمية وارتباطها السوسيولوجي -

 

 خامسا: اهداف الدراسة:

 تهدف الدراسة الحالية إلى : 
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ساهمتها في تحقيق ورقلة ومدى م-لتعرف على الظروف الفيزيلاية بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري ا -

 الاستقرار الوظيفي للعمال.

لاستقرار رقلة وعلاقتها بتحقيق او -عرف على الظروف التنظيمية السا دة بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري الت -

 الوظيفي للعمال.

ها بتحقيق الاستقرار ورقلة وعلاقت-لتعرف على الظروف الاجتماعية بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري ا -

 .الوظيفي للعمال 

 

 سادسا: المفاهيم الأساسية للدراسة: 

 مفهوم بيئة العمل الداخلية  : 

ؤسسة وخارجها والتي لها تأثير على سلوك "بأنها كافة الظروف السا دة داخل الم  الحمامييعرفها لغة : 

 1العاملين وتحدید اتجاهاتهم نحو العمل".

 اصطلاحا: 

ر بياة العمل الداخلية هي أحد عناصر المختلفة الموجودة داخل المؤسسة , والتي يمكن أن تؤثر أو تتأث

 بخيارات وأنشطة .

لإءاءة والضوءاء ، الحرارة وكذلل : على أنها قبل كل شيء ذات طبيعة مادية كا هنري سافاليعرفها 

ذات طبيعة بسيكولوجية ومعنوية كالعلاقات الأفلاية مع باقي العمال والعلاقات العمودية مع السلم الإداري 

 2،وهي ذات طبيعة تنظيمية كمحتوى العمل وأهميته وطبيعته .

                                                           
 0042صلاح الشنواني ، إدارة الافراد والعلاقات الإنسانية ، الطبعة الأولى ، مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندرية  1
الصىىىوا سالةىىىثما سعلر ، على الالإ،ت  اة ف، اا ؤس الالسىىىةىىىا الصىىى ،عاا ذ شةىىىاار موا م الريىىىر ا ذ  ،م ا م فو    على موسىىىى ن ،  ذ مذ ر  2

 .3ص 2006ذقة طا ا 
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ختلفة موجودة داخل المؤسسة بياة العمل الداخلية هي أحد مكونات بياة الأعمال , والتي تتكون من عناصر م

, والتي يمكن أن تؤثر أو يمكن أن تتأثر  بأنشطة  وخيارات المؤسسة , اذ تشير إلى ثقافة الموظفين 

والأحداث والعوامل داخل المؤسسة التي لدیها القدرة على التأثير على قرارات المؤسسة , وخاصة سلوك 

 1مواردها البشرية . 

لدى أعضاء المنظمة نتيجة لعدد من العوامل ومنها أسلوب الإشراف ومعاملة  هي الانطباع العام المتكون 

 2الرؤساء لمرؤوسيهم وفلسفة الإدارة العليا  ونوعية الأهداف التي ینبغي للمنظمة تحلايقها 

يقصد بها الظروف العمل الطبيعية وكل الظروف المادية أو المكانية المحيطية بالفرد في موقع عمله وهذه 

یواجه الفرد عند دخوله المؤسسة  وتتضمن هذه الظروف العدید من العوامل ومن ذلل  هي أول ما الظروف

  3.على سبيل المثال ، البياة مريحة ، مما يسهم في تخفيج التعب والملل والتوتر والإرهاا

ارية ، یهتم "بياة العمل بأنها نشاط يشمل على مجموعة من الأعمال والإجراءات الفنية والإد  عقيليعرفها 

  4بدراسة الظروف المناخية والنفسية السا دة في أماكن تنفيذ الأعمال داخل المؤسسات بوجه عام."

تعطي القدرات وميزات تنافسية تجعل منها منظمة منفردة في أساليب وطرا عملها وبالتالي في أدا ها 

 5وتحقيق أهدافها .

 التعريف الإجرائي لبيئة العمل الداخلية  : 

ه كل ما يحيط بالفرد في المؤسسة  من ظروف تنظيمية  و فيزيلاية واجتماعية  تؤثر على نشاطه  وسلوكهو 

 في العمل  .

 تعريفات خاصة بالظروف التنظيمية :  -1

                                                           
1  14.2020Surbhi S . key difference magazine. February 
س ذ مذ ر  م، ةفار ذ شخصص علوم إم ا  ذ  لاا الد اس،ت ال لا، ذ ا ،م ااا  ، ت ال رباا مواد م، ع القوط، س علر بائا ال ال على الولات الف ظاا 2

  24ص  2001الأ  راا ذ الة وم ا 
شةرب ال ا،لا الوط اا ؤس القط،ع الخ،ص الأسر،ب سالولول الاقفرنا م اسا اسفطثعاا لا ات الافةربان من ال ال  2008ب د  ؤهد مواد الوربس  3

 لخ،ص باد  ا الر ،ض  ،م ا الالك س وم ؤس القط،ع ا
  569ص  2005عقالس ذعار سصلإس ذ إما   الاوا م الرير ا الا ،صر  ب د اسفراشاجس ذ ما  سائل لل ير سشوز ع الطر ا الأسلى عا،  الأ م   4
 .183ص 2013ا،  م، د عرد الاهد  مة،عد  .اةما   الاسفراشاجاا الطر ا الأسلى . ما  الاةار  لل ير سالفوز ع .ع 5
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 اللوائح والقوانين :

هي مجموعة من الأوامر و الصيغ القانونية والمعایير المهنية والأخلاةية لللايام بمحاسبة العاملين في  

 1ؤسسة .الم

 الهيكل التنظيمي : 

هو شكل العام للمؤسسة الذي يحدد اسمها وشكلها واختصاصها ومجال عملها وتقسيمها الإداري وتخصصها 

 2وطبيعة العلاقات الوظيفية بين العاملين وبين الرؤساء والمرؤوسين  

 

 

 المناخ التنظيمي : 

تميز بياة المنظمة الداخلية التي يعمل الأفراد " بأنه مجموعة الخصا ص التي   محمد المغربييعرفه كامل 

 3ءمنها ، فتؤثر على ةيمه واتجاهاته وإدراكه "

" بأنه كل العناصر والأشياء الموجودة أو المتصورة في المنظمة والتي یتعامل معها  على السلميويعرفها 

 "4الأفراد وتؤثر في إمكانية تحقيق أهداف التنظيم 

"المناخ التنظيم على أنه " ملخص إدراك الأفراد لشخصية التنظيم حيث يمثل    schneiderويرى سنيدر 

خصا ص التنظيم التي يعكسها ما ینسبه الأفراد من صفات للقا مين على وءع السياسات والممارسات 

 "5والظروف التي تكتنف بياة العمل 

 تعريفات خاصة بالظروف الفيزيقية :  -2

                                                           
 مواد الخضر ساخرس  علر بائا ال ال الداخلاا على مس ا  ال ال الاخفا،   ؤس ب ض الج،م ،ت الةوما ااذ مجلا ال لوم الاقفص،م ا ذ عا،م  1

  141ص  2015 16الروث ال لاس لل لوم  ،م ا الةوما  لل لوم سالفا ولو ا، ال دم 
 296ص 2009الأردن  2يمي في الإدارة المؤسسة التعليمية دار المسيرة طفاروق عبد فيلة واخرون : السلوك التنظ 2
  303ص  1995ذ عا،  ذ ما  اللإار  2 ،مل مواد الاغربس ذ الةلوك الف ظااس ذ ملإ، ام ساسس سلوك اللإرم سالجا،عا ؤس الا ظاا ط  3
  376على الةلاس ذ إما   الةلوك اة ة، س ذ الق، ر  ذ ما  غر ب ص  4
 88ص  2004ةن  ساس الةلوك الف ظااس ؤس اةما   الفربو ا ذ الأسا د  ا ذ ما  الوؤ،ت مواد ن 5
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 تعريف الظروف الفيزيقية :

  عوامل محيطة أو مشجعة وهي عدیدةنها العوامل المحيطية  التي  یتأثر بها الإنتاج، قد تكون تعرف بأ

 ومتشابكة."

 1تعريف الحوافز المادية والمعنوية :

 هي تلل الزيادة التي تؤدي إلى تغيير إيجابي في السلوك   

ل كل دفعة واحدة أو على شك: هي تلل المبالغ الى تدفع للعاملين ، إما على ش بالحوافز الماديةيقصد 

 .دفعات شهرية ، وهي تمل أيضا كل ما يضيج على الفرد دخلا إءافيا 

 فهي  :  الحوافز المعنويةأما  

 تتمثل في المدح والتشجيع العمال الإكفاء  ووءع أسماء في لوحة الشرف بعد وءع اختبار 

 :مفهوم الاستقرار  الوظيفي  -3

استعمالات منها ما هو نفسي واجتماعي واقتصادي ، أما في بحثنا هذا  لمفهوم الاستقرار الوظيفي عدة

 فنقتصر على مفاهيم علم الاجتماع 

الاستقرار جاء بمعنى متانة رسخ صلابة ثبات دوام استقر بالمكان أي أقام به والاستقرار  لغة : الاستقرار  : 

 2 يعني الثبوت والإقامة 

 3ف بمعنى منصب العمل في مؤسسة مقابل أجر : الوظيفة من جمع  وظا  لغة الوظيفي

 اصطلاحا :

                                                           
 3ئر زا اا شوام  ذ لطالإا  ثخس ذ علر الوواؤز الا،م ا سالا  و ا ؤس الأمات الوظالإس ذ م اسا مادا اا ؤس شر ا سو لغ،ز شا، ت  ،م ا الجزا  1

 650ص
حمد بن محمد بن ناصر التوبي .دوافع التحاق موظفي وزارة التربية والتعليم بسلطنة ببرامج الدراسات العليا بالجامعات وعلاقتها باستقرارهم  2

32ص  2016الوظيفي , رسالة ماجستير في التربية تخصص إدارة تعليمية , كلية العلوم والادب جامعة نزوي عمان    
 شهلي نبيلة . الدعم وعلاقته بالاستقرار الوظيفي . مذكرة ماستر , كلية علوم إنسانية وإجتماعية . جامعة محمد بوضياف لمسيلة,2017ص 9 3
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: أن الاستقرار یرتبط بمستوى الرءا المهني للعامل فالعامل الذي لا يشعر بالرءا   يعرفه السيد شتا

 1.والراحة في عمله يحاول دا ما تغيير هو يعتبر النياب عن العمل مظهر من مظاهر عدم الاستقرار 

.. هو إشعار العامل على الدوام بالأمن والوقاية في عمله والراحة وءمان :.. كما عرفه إلتون مايو

  2الاستقرار عن طريق تحفيزه وحريته و منه الصناعي وترقيته

الاستقرار هو ثبات العامل في عمله وعدم تنقله إلى أي تنظيم  خر ، هذا إذا كان هذا التنظيم يشكل مستقبلا 

 3وسة وأخرى اجتماعية نفسية متضافرة لتحقيق التكامل والاستقرار. مهنيا للعامل وفق عوامل مادية ملم

أيضا هو قدر جيدا من توافر الكفاية اللازمة لسير العمل والثبات والأمان للمؤسسة وللعاملين بها بما  يعرف

 4يضمن سير العمل بالمؤسسة وعدم تعرءه للتقلبات أو الهزات المختلفة 

الموظف في الوظيفة ويتبين من معدلات البقاء في العمل ، وتحسب  هو استقرار حبيب الصحافويعرفه 

  5المنظمات متوسط العمر الوظيفي للعاملين لدیها لتحدید معدلات الاستقرار الوظيفي وتعمل على تكريسه  

 

 

 

 التعريف الإجرائي للاستقرار الوظيفي : 

ا مه وشعوره بالانتماء , بتوفير له كل هو رءا الفرد العامل في مؤسسة البنل الوطني الجزا ري على عمل

 يساعده  لتحقيق أهدافه ويزيد من ولاءه للعمل داخل المؤسسة . 

 الرضا الوظيفي : 

                                                           
 344ص  1997السيد شتا ، تنمية القولى العاملة في المجتمع العربي ، مركز الإسكندرية للكتب مصر  1
  13 إلتون مايو ، المشاكل الإنسانية للمدينة الصناعية ، ترجمة مبارك إدريس ، دار الفكر العربية ، مصر ص 2
  34ص  2004محمد ماهر ، إدارة الموارد البشرية ، وكالة المطبوعات ن الكويت  3
 84ص  2006الديب إبراهيم رمضان ، دليل الموارد البشرية ، القاهرة ، مؤسسة أم القرى للترجمة والنشر والتوزيع  4
 69ص  1997بيروت لبنان مكتبة لبنان ناشرون  1ي ط الصحاف حبيب ، معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين ، عربي إنجليز 5
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هو الشعور الخصي للفرد والذي يعبر عن مدى قبوله العام لمجموعة من العوامل الوظيفية المحيطة ببياة  

 1العمل 

 التسرب الوظيفي : 

 ويقال تسرب الماء أي تسلل  لغة هو التسلل او الرشح

" بأنه يعني خدمة الموظف في منظمات أخرى عن طريق الإعارة لفترة محددة أو خروج  الحربيعرفه 

 2الموظف من العمل طوعا عن طريق الإعارة لفترة محدودة ."

 ى ""هو الانقطاع أو توقف الفرد عن العمل برغبته واختبار والانتقال إلى منظمة أخر   لغانمعرفها ا

 

 مفهوم العلاقة : 

 هي صلة ورابطة بين شياين أو شخصين أو معنيين , وقد تكون المشابهة , وقد تكون غير مشابهة لغة : 

هو إخلال الموظف لعمله ولمنظمته وإلتزامه بتحقيق أهدافها والقسم الذي يعمل فيه ومنظمته الولاء : 

 3وكذلل الالتزام بمعایير السلوك الوظيفي والمهني 

 

 

 

 

 سابعا: الدراسات السابقة :

                                                           
أحمد بن دبيش ، ظروف العمل وأثرها على الفعالية التنظيمية ، مذكرة لنيل شهادة الماستر في علم  الاجتماع تخصص تنظيم وعمل ، جامعة  1

 16ص  2017/2018أحمد دراية أدرار سنة الجامعية 
ة العمل الداخلية على نية التسرب الوظيفي ، دراسة ميدانية في شركة عبد اللطيف جميل سنة محمد بن حسين بن راجحي عاتي ، أثر بيئ 2

  6م مجلة  العدد العاشر ص 2018/2019
  70ص  2003بيروت   1حبيب الصحاف ، معجم الإدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين عربي انجليزي مكتبة لبنان ط 3
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 الدراسات التي تناولت متغير الاستقرار الوظيفي :

دراسة للباحثة  بن منصور رفيقة  "الاستقرار الوظيفي وعلاقته بأداء العاملين في القطاع دراسة الأولى :

حاج الخال " مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم اجتماع تخصص تنظيم والعمل ، جامعة ال

لخضر ، باتنه ، كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية  ، تحت إشراف الدكتورة سليماني الكاملة السنة الجامعية  

2013/2014 . 

هدفت هذه الدراسة الى كشف العلاقة بين الاستقرار الوظيفي و داء العاملين في مؤسسة القطاع الخال 

بة للتنظيمات وخاصة ذات الكفاءة العالية والخبرة في منصب ومحاولة تأكيد على أهمية الموارد البشرية بالنس

العمل وءرورة المحافظة عليها بوءع نظام التحفيز بجميع انواعه لان فقدان العمالة ذات الخبرات العالية 

ماطبيعة العلاقة بين الاستقرار الوظيفي وأداء العاملين يكلف أعباء كبيرة وذلل من خلال التساؤل التالي : 

 ؤسسات القطاع الخاص ؟ في م

 وانطلقت في دراستها من جملة من الفرءيات تمثلت في :

 إن للاستقرار الوظيفي دور فعال في تفعيل أداء العاملين في القطاع الخال .الفرضية الرئيسية : 

 الفرضيات الجزئية :

 يساهم التدرج المهني الصاعد في الخفض من ظاهرة دوران العمل 

 هم في تفعيل سلوك الانضباط الذاتي لدى العمال .الإشراف المرن يسا

 العمل في ظروف فيزيلاية ملا مة يساهم في الحد من تغيب العمال.

تم أجراء الدراسة في مؤسسة الخاصة صرموك للمشروبات الشرةية بمدینة سطيج ،  تم تطبيق الدراسة 

بدون تحدید تخصص معين وتم  عامل ، 265عامل من المجتمع الكلى البالغ عدده  53على عينه قدرها 

 .تحدید الإستمارة كأداة لجمع البيانات ،  تم اعتماد المنهج الوصفي في الدراسة  

 نتائج الدراسة :
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أن المسار الوظيفي في المؤسسة غير واءح وهذا یرجع للغموض   %73.58أشارت النسبة  -

 نين التي تحكم الترةية في المؤسسة بالقواعد والقوا2والإبهام حول هذه المسألة لان المؤسسة لا تصرح 

 %41.50أكدت عليه نسبة   عبر بعض العاملين  عن الصعوبة في التعامل مع المسؤولين هذا ما -

من أفراد العينة ، فهذه المعاملة تضيق على العمال ولا تسمح بإنشاء علاقات اجتماعية في مكان 

 العمل تمكنهم من الإشباع النفس .

تشبعة بالثقافة رسخت روح الانضباط الذاتي خوفا من أسلوب الجزاء والعقاب المؤسسة الجزا رية م -

تظهر الالتزام الكلي  %100وهذا ما بينته النسبة الإجمالية للعمال حيث أكد جميع أفراد العينه أن 

 بقوانين المؤسسة 

 نقص كبير في المحفزات المعنوية مقارنه مع ما تحققه هذه المؤسسات من أرباح  -

لظروف الفيزيلاية دورا هاما لحث العمال على مغادرة المؤسسة وهذا راجع لضوءاء وشدة تلعب ا -

 برودة وبالتالي ءعف الأداء

 الظروف التنظيمية غير مساعدة مما يجعل أداء العامل غير فعال  -

يفي : للباحث بوقال نسيم تحت عنوان أثر بياة العمل الداخلية للمنظمة على الرءا الوظالدراسة الثانية  

للعاملين كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير تخصص تسيير موارد البشرية  ، تحت إشراف 

 م 2012-2011الدكتور بعشة مبارك  ،  رسالة ماجستير لنيل الدكتوراه ،السنة الجامعية  

قيق الرءا الوظيفي هدفت هذه الدراسة إلى تحدید مدى مساهمة أبعاد بياة العمل الداخلية للمنظمة في تح

للعاملين ، والسماح لهم بالوصول إلى أهدافه جنبا إلى جنب مع أهداف المنظمة ،وذلل على مستوى دیوان 

ما طبيعة أثر بيئة العمل الترةية والتسيير العقاري لولاية قسنطينة وذلل من خلال التساؤل المركزي التالي : 

 ن ؟الداخلية للمنظمة على الرضا الوظيفي للعاملي

 



  لمدخل العام للدراسةا                                                                                :الفصل الأول
 

 

15 

 اندرج ءمن هذا التساؤل جملة من الفرءيات هي :

  توجد هنالل علاقة بين بياة العمل الداخلية للمنظمة والرءا الوظيفي للعاملين بدیوان الترةية والتسيير

 .العقاري لولاية قسنطينة 

 ين توجد فروا ذات دلالة إحصا ية فيما یتعلق بأثر بياة العمل الداخلية والرءا الوظيفي للعامل

بدیوان التسيير العقاري لولاية قسنطينة تعزى لمتغيرات الجنس والسن ، المستوى التعليمي  ، 

 التصنيج المهني ، عدد سنوات الخبرة.

  اعتمد الباحث في دراسته على  المنهج الوصفي باستخدام عينة عشوا ية طبلاية ولقد استخدم

" spssبالبرنامج الإحصا ي للعلوم الاجتماعية " الاستبيان  كأداة لجمع البيانات  ، كما تم الاستعانة

 سؤالا . 30لمعالجة بيانات الاستبيان  احتوت استمارة الاستبيان على 

  تم اختيار دیوان الترةية والتسيير العقاري لولاية قسنطينة  إءافة الى وحدتي زيغود یوسف ودیدوش

 "  945البالغ عدده  " " من مجتمع البحث الكلي  95مراد طبقها على عينة قدرها  " 

 

 نتائج الدراسة :

 .وجود أثر إيجابي لبعد اللايادة والإشراف على الرءا الوظيفي  -

 .وجود أثر إيجابي لبعد الجماعة على الرءا الوظيفي لدى العاملين  -

  .وجود أثر سلبي لبعد الاتصال داخل المنظمة على الرءا الوظيفي لدى العاملين -

 .فز والأجور على الرءا الوظيفي وجود أثر سلبي لبعد الحوا -

: سعد بن سعيد القحطاني، رسالة استكمالا لنبيل درجة الماجستير في العلوم الإدارية ،تحت الدراسة الثالثة  

إشراف دكتور أحمد عودة عبد المجيد عودة ، بعنوان بياة العمل الداخلية وعلاقتها بمستويات العاملين ب 



  لمدخل العام للدراسةا                                                                                :الفصل الأول
 

 

16 

معة نايج العربية للعلوم الأمنية كلية الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية معهد الجوازات ، الرياض  ، جا

 م 2012،  

هدفت هذه الدراسة الى البحث عن بياة العمل الداخلية وعلاقتها  في تحسين أداء العاملين في معهد 

العوامل التي ترفع  على أهم دراسةالجوازات بالرياض وأثارها السلبية والإيجابية على العمل  ولقد ركز في 

من معنويات العمال ، وقد اعتمد الباحث خلال دراسته على المنهج الوصفي في دراسته إلى جانب  الإستبيان 

وعدد أسالة   217من كامل مجتمع البحث البالغ عددهم  139كأداة لجمع البيانات على عينة عددها 

 سؤال  32الإستبيان 

 التساؤل المركزي :

 

 العمل الداخلية بمعنويات العاملين بمعهد الجوازات بالرياض ؟علاقة بيئة  ما

 الأسئلة الجزئية لدراسة :

 ما أهم خصا ص بياة العمل الداخلية بمعهد الجوازات بالرياض ؟

 ما مستوى معنويات العاملين بمعهد الجوازات بالرياض ؟

راسة حسب متغيراتهم الشخصية هل هنالل فروا ذات دلالة إحصا ية في أراء المبحثين حول المحاور الد

 والوظيفية؟

هل هنالل فروا ذات دلالة إحصا ية في أراء المبحثين حول محاور الدراسة حسب متغيراتهم الشخصية 

 والوظيفيةةة؟

 وقد توصل الباحث إلى النتائج التالية :

 تتوفر علاقة إنسانية جيدة بين زملاء وكما يسود الانضباط بين العاملين في المعهد 

 العمل الجماعي يجعل العاملين أكثر رغبة في العمل، كما يشعرهم بالثقة في علاقاتهم بالزملاء 
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فأقل في اتجاهات أفراد مجتمع الدراسة حول أهم  0.05عدم وجود فروا ذات دلالة إحصا ية عند مستوى 

 خصا ص بياة العمل الداخلية بمعهد الجوزات بالرياض 

 :  التعقيب على الدراسات السابقة

 بعد استعراض الدراسات السابقة التي تطرقت إلى متغيري  دراستنا : 

ساهمت هذه الدراسات في توءيح رؤيتنا حول موءوع بياة العمل والاستقرار الوظيفي ،كما ساعدتنا في   

معرفة أهم المراجع التي تضمنت معلومات حول موءوع  التي استفدنا منه في توءيح بعض الغموض 

الإشكالية المناسبة لدراسة مع تحدید مفاهيم الدراسة  ومؤشراتها ، ولقد لاحظنا أن معظم  وكذلل صياغة

الدراسات كانت في تخصص الإقتصاد وتسيير الموارد البشرية بشكل خال ، كما أن معظم الدراسات 

على السابقة تتحدث عن الرءا الوظيفي بشكل خال وليس الاستقرار الوظيفي  فالدراسة الحالية تركز 

 .الوطني الجزا ري  بنلالالعلاقة المباشرة بين الاستقرار وبياة العمل الداخلية لدى موظفي 
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  الفصل الثاني:  الإجراءات المنهجية للدراسة

 :تمهيد

 ةإن البحث العلمي لا يعتمد على التراث النظري فقط بل يعتمد أيضةةةةةةةةةةا على  الدراسةةةةةةةةةةة الأمبريلاي         

 فهي تعد المعيار الحلايقي لتقصةةةةةةةي الظاهرة المراد دراسةةةةةةةتها كما هي في الواقع بطريقة علمية وموءةةةةةةةوعية 

فهي ربط للجانب النظري بالواقع الميداني وذلل عن طريق إجراءات منهجية وهي مجموعة الأسةةةةةةةةةةةةةةةاليب 

 ل سةةةةنقوم بتطرا علىوالطرا والأدوات العلمية المتبعة في دراسةةةةة المشةةةةكلة علمية معينة ، وفي هذا الفصةةةة

جمع  المجال الزماني والمكاني والبشةةةةري للدراسةةةةة والمنهج العلمي وتحدید عينة البحث والأدوات المتبعة في

 البيانات .

 

 أولا: منهج الدراسة :

يختلف اختيار الباحث لمنهج الدراسة باختلاف طبيعة الموءوع ، حيث يعرف على أنه السلوك          

تبان المستلايم , وهذا المفهوم مطلب جوهري في البحث العلمي المنظم , لكون الواءح وطريق المس

المنهج عملية فكرية منطلاية , أو طريق , أو أسلوب منظم دقيق وهادف , يسلكه الباحث المتميز بالموهبة 

وملكات الإبداع والقدرة على التصور في إطار التخصص , مستهدفا إيجاد حلول مشكلة أو ظاهرة بحثية 

 1محددة .

 2ويمكن تعريج المنهج "على أنه مجموعة من العمليات والخطوات التي یتبعها الباحث بنية تحقيق بحثه" 

على أنه طريقة تناول موءوع بحث بإتباع  موريس أنجرسحسب منهج البحث الميداني ويعتبر 

ده في الوقت الراهن إجراءات تقصي طبقة على مجتمع البحث ويتم اللجوء اليه عادة لدراسة ظواهر موجو 

                                                           
 . 55ص  1999و  2بحث العلمي " القواعد والمراحل التطبيقية " دار وائل للنشر , مصر ط محمد عيدات واخرون , منهجية ال 1
  176ص  2008قة طا ا  03 شاد ز ساشس ذ شد  ر،ت على م هجاا الروث ال لاس ؤس ال لو الا فا،عاا ذ م وا  الاطروع،ت الج،م اا ط 2



 لإجراءات المنهجية للدراسةا                                                                           الفصل الثاني :
 

 

17 

، ويتم تطبيقه غالبا على مجموعات معينة  ويتمثل في  دراسة طرا العمل والتفكير والإحساس هذه 

 .1المجموعات التي تتم دراستها  ويتضمن منهجين أساسيين هما المنهج الكمي والمنهج الكيفي 

 

 

 

 

وعة من المبحوثين , بغض النظر منهج دراسة طرا العمل والتفكير والإحساس لدى مجم يعرفه أيضا بة

عن تنوع اهتماماتهم  , ويسمح للباحث باستخدام تقنيات متنوعة لجمع المعطيات ويطبق على مجموعة 

 .2واسعة من الأفراد ويتم عادة استخدامه عن طريق الاستعانة بالمعاینة على مجموعات صغيرة جدا 

في في مؤسسة بنل مل الداخلية وعلاقتها بالاستقرار الوظيلدراسة بياة الع  البحث المـــــيدانيتم تبني منهج 

ن خلال المركزي الجزا ري, حيث يصف لنا المشكلة او الظاهرة وصفا دةيقا وتحدید العوامل المؤثرة فيه م

لتأثير الذي جمع البيانات وتحليلها وتفسيرها تفسيرا سيسيولوجيا علميا,  و نحاول من خلاله فهم العلاقة وا

 اة العمل الداخلية على الاستقرار الوظيفي .تلعبه بي

 وتم استخدام المنهج من قبل الباحث في : 

راسة تحدید إشكالية الدراسة واستخراج أبعادها وفرءياتها بطريقة منهجية منظمة ثم اختيار أسلوب الد

ي تتمثل فالذي یتمثل في أسلوب المسح الشامل , ثم بعد ذلل تم اختيار أداة المناسبة لدراسة التي 

الميداني  الاستمارة , وبعد توزيع الاستبيان تم جمع البيانات والإحصا يات وبذلل تم استخدام منهج البحث

 أخيرا استخراج النتا ج النها ية الذي یتمثل في تحليل البيانات ومناقشتها و 

 ثانيا: مجالات الدراسة

                                                           
 ص106 لإس الار ع  1
 2006,  2الإنسانية " تدريبات عملية " ترجمة بوزيد صحراوي ،  دار القصبة للنشر ،الجزائر  طبعة  موريس أنجرس ، منهجية البحث في العلوم 2
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لعمل الداخلية وبالتالي علينا تحدید نطاا تهتم هذه الدراسة بإيضاح علاقة الاستقرار الوظيفي ببياة ا

 تطبيق الدراسة وهذا بتحدید مجالاته .

يقصةةةد به الحيز أو المكان الذي تجري فيه الدراسةةةة الميدانية، وبما أن دراسةةةتنا حول  المجال الجغرافي:-1

 ري فرع ورقلة الاسةةةةةتقرار الوظيفي وعلاقته ببياة العمل الداخلية قد تم اختيار مؤسةةةةةسةةةةةة البنل الوطني الجزا

وهي مؤسةةةسةةةة تقع في وسةةةط حي لا سةةةيليس ورقلة شةةةارع سةةةي الحواس ، هي مؤسةةةسةةةة مالية تقوم بتوظيج 

 )توظف الودا ع (ین لا يملكون رأس مال ذالأموال المدخرين تم تقوم بإقراءةةةةةةةةها  لأصةةةةةةةةحاب المشةةةةةةةةاريع ال

ترءةةةين و تسةةةتفيد بفوا د مهمتها الوسةةةاطة  بين أصةةةحاب الفا ض المدخرين وأصةةةحاب العجز الذین هم المق

اءةةةةةةةةةةافة الى وجود خدمات أخرى تذر أرباح متمثلة في عمليات الصةةةةةةةةةةراف الآلي ،  %2لقاء هذه العملية 

 .والخدمات الإلكترونية عامة وكشف عن الحساب 

يقصد به الوقت التي استغرقته هذه الدراسة بشقيها النظري والميدان ، وقد أجريت هذه المجال الزمني: -2

 وقد قسمت على مراحل :  2022/2023خلال السنة الجامعية  الدراسة

 

هي المرحلة التي قمنا فيها باستكشاف الموءوع استغرقت ما يقارب شهرين ونصف ، المرحلة الأولى : 

بعد طرح موءوع البحث من طريق الأستاذة المشرفة ، بدأت بعملية بحث عن دراسات سابقا المتعلقة 

ماع وباقي التخصصات ،  ثم اللايام بزيارات استكشافية لمؤسسة البنل بالموءوع في تخصص علم اجت

الجزا ري المركزي لبناء موءوع الدراسة بالكامل ، وقد تم دراسة بياة العمل الداخلية للمؤسسة من أجل 

،  2022ءبط الفرءيات المتاحة ، ومع موافقة لجنة الجامعة على الموءوع المطروح  في شهر نوفمبر 

، كما تم  2023في بناء الإشكالية  وصياغة الفرءيات وتحدید مفاهيم الدراسة  وذلل في جانفى تم البدا 

الحصول على معلومات حول خصا ص العمال والمؤسسة  من أجل تحدید عينة الدراسة والمنهج 

 المناسب والاداة لجمع البيانات .
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 المرحلة الثانية :

مع البيانات والنزول بها الي الميدان  وتم ذلل وبعد اختيار هي مرحلة الانطلاا الفعلي في بناء أداة ج 

أداة الاستمارة لدراسة موءوعنا قمنا بوءع استمارة أولية تجريبية حو موءوع الدراسة وهذه المدة كانت 

"  أفراد في المؤسسة ولقد استفدنا كثيرا من وءع 10ولقد تم تجربتها على " 2023أفريل  03في 

أسالة في المحور الثاني  الخال بالظروف التنظيمية في المؤسسة الذي  3فقد تم تغيير الاستمارة الأولية 

أخطاء في صياغة الأسالة  ما أدى لسوء فهم المبحوثين ووءع إجابة بعيده عن  3كان يحتوى على 

ع في المحور الرابع لأنه مشابه لسؤال أخر تم فيه وء 22مضمون السؤال , ولقد تم تغيير سؤال رقم 

 فس الإجابة من قبل المبحوثين ن

 المرحلة النهائية : 

بعد ما تم ءبط الإستمارة وتصحيح الأخطاء التي كانت بها ، قمنا بتوزيعها على جميع عمال المؤسسة 

موظف ولقد تم إسترجاع جميع الاستمارات بدفعات  بعد الإجابة  58وذلل لصغر حجم مجتمع الدراسة 

  2023أفريل  17بتاريخ   عن أسالتها وذلل في ظرف أسبوع

یتمثل المجال البشري في عدد العمال الموجودین في مؤسسة البنل الجزا ري المجال البشري : -3

 عامل موزعين كالتالي حسب المصالح   58المركزي وقد قدر عددهم ب
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 توزيعات عدد عمال الدوائر والوكالات 1-2رقم جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عدد  وكالة

الموظ

 فين

مجمو مدير

 ع

 16 04 12 946كالة رقم و 

 7 01 06 944وكالة رقم 

 9 01 08 934وكالة رقم 

 4 01 03 دا رة القروض

 4 01 03 دا رة التنشيط التجاري 

 6 01 05 دا رة الرقابة

دا رة الشؤون القانونية 

 والنزاعات

03 01 4 

دا رة التسيير الإداري والوسا ل 

 العامة

07 01 8 

   58 

موظ

 ف
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 ثالثا مجتمع الدراسة  : 

 والذي یتمثل عددهم BNAالجزا ري  نا الحالية على موظفي بنل الوطنيیتمثل مجتمع البحث في دراست

 وذلل لصغر حجم مجتمع الدراسة ونعنى بذلل أسلوب الحصر الشامل اعتمادموظف ، وبذلل تم  58في 

 إجراء الدراسة على جميع موظفي المؤسسة  

لشامل " هو أسلوب جمع البيانات من جميع الوحدات المجتمع دون استثناء سواء كانت أسلوب الحصر ا

 . 1شخصا أو أسرة أو مؤسسة أو وحدة أخرى" 

 رابعا أدوات جمع البيانات:

هي نقطة البداية في أي دراسة علمية وتعتبر من أهم أدوات جمع البيانات فهي المصدر الملاحظة -

ت والمعلومات اللازمة لموءوع الدراسة لأنها تجنيد واعي لطاقة الباحث الأساسي للحصول على البيانا

وقد عرفها "محمد طلعت عيسى" بأنها الةاداة  الحسية والعلمية وقد اعتمدنا في دراستنا الملاحظة المباشرة 

الملاحظة الةاولية لجمع المعلومات ة، وهي النواة التي يمكن أن نعتمد عليها للوصول الى المعرفة العلمية و 

 2في أبسط صورة ، هي النظرة إلى الأشياء وإدراك الحالة التي هي عليها 

مال استعنا بالملاحظة أثناء الزيارة الاستطلاعية ، وهذا من خلال ملاحظة الظروف الفيزيلاية للع

 وملاحظة علاقاتهم بالمسؤولين ولقد سجلنا ملاحظات التالية :

 د ملبس معين ذو تكلفة لكل العمال تدخل الإدارة في ملابس عمالها وتحدی -

 تكليج العمال عمل غير عملهم وليس ءمن مسؤولياتهم  -

 أغلب العمال من الذكور  -

تلل الأداة التي من خلالها يمكن التعرف على أراء وأفكار المبحوثين حول موءوع وهو    :الاستبيان

دة المستمدة من الواقع وهي نموذج البحث وتمتاز هذه الأداة  بكونها تساعد على جمع المعلومات الجدی

                                                           
 194 اال عناد ذ عس،لاب الا ،  ا القا،س سشولال الرا، ،ت ذ  مق،ل ذ الار ز الج،م س بو ر  ص  1
 .79اةسا د  ا ذ ما  الا رؤا الج،م اا ص 1م ، ج سطرق الروث الا فا،عس ط 2000عرد اللهذعرد الرنان ذ مواد على الردس   2
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يضم مجموعة من الأسالة التي توجه للأفراد بنية الحصول على معلومات معينة ، او هي ثيقة تتضمن 

مجموعة من الأسالة المرتبة حول الموءوع معين ثم إرسالها لأشخال معينين وذلل للحصول على 

  1أجوبة للأسالة الواردة

رار الوظيفي تي یراد جمعها والتي تتعلق بأثر بياة العمل الداخلية على الاستقبناءا على طبيعة البيانات ال

لدراسة ومع الاخذ بالاعتبار الوقت المسموح به وجدت أن الأداة الأكثر ملاءمة وفعالية لتحقيق أهداف ا

 هي الاستبيان 

 .سؤال  30" محاور تضم  3وقد احتوت الاستمارة الاستبيان  على" 

 

 ل : بيانات المبحوثين المحور الأو

 أسالة  خاصة بالمبحوث  4هذا المحور خال بالبيانات الشخصية للمبحوثين حيث تطرقنا فيها على 

 جنس المبحوث , السن , المستوى التعليمي , الخبرة المهنية . 

 المحور الثاني : الظروف التنظيمية للموظفين داخل المؤسسة 

ز  مؤسسة بنل الجزا ري المركزي مثل الاتصال والترةية والحوافیتمحور حول الظروف التنظيمية داخل 

  05أسالة من سؤل   08وكيج تم توظيفها للمساهمة في استقرار الموظف في المؤسسة ويتوفر على 

ة للحفاظ حاولنا من خلالها معرفة الظروف والبياة التنظيمية الداخلية التلى تتبعها المؤسس 12الى سؤال 

 فيها على إستقرار موظ

  الظروف الفيزيقية داخل المؤسسةالمحور الثالث  :

یتمحور حول الظروف الفيزيلاية داخل مؤسسة بنل الجزا ري المركزي مثل التهوية والحرارة والإءاءة   

  13أسالة من سؤل    07وكيج تم توظيفها للمساهمة في استقرار الموظف في المؤسسة ويتوفر على

                                                           
 67ص 2011الجزائر  6عا،  بونوش ذ مواد مواوم الف ار،ت ذ م ، ج الروث ال لاس سطرق إعدام الرووث ذ م وا  الاطروع،ت الج،م اا ذ ط 1
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لها معرفة الظروف  الفيزيلاية  الداخلية التي تتبعها المؤسسة للحفاظ على حاولنا من خلا 18الى سؤال 

 موظفيها ومدى مساهمتها في تقليل نسب التسرب الوظيفي 

 المحور الرابع : الظروف الاجتماعية داخل المؤسسة 

داخل مؤسسة بنل الجزا ري المركزي مثل اللايادة والتعاون وحرية  الاجتماعيةیتمحور حول الظروف 

الى   19أسالة من سؤل  08التعبير وكيج ومساهمتها في استقرار الموظف في المؤسسة ويتوفر على 

حاولنا من خلالها معرفة الظروف الاجتماعية  داخل المؤسسة وأهم الاستراتيجيات التي تطبقها  24سؤال 

 المؤسسة لضمان إستقرار العامل .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 لإجراءات المنهجية للدراسةا                                                                           الفصل الثاني :
 

 

24 

 خلاصة الفصل : 

الفصل المتمثل في الاطار المنهجي لدراستنا وهو يعتبر من أهم خطوات البحث  قمنا في هذا          

العلمي  على  المجال الجغرافي والمكاني والزمني لدراسة الى جانب منهج الملا م  لتفسير الظاهرة وهو 

المنهج الوصفي  كما تطرقنا أخيرا  لتحدید  عينة الدراسة و تعريج مجتمع البحث  إءافة الى أهم 

  .حمع وتحليل البيانات   لأدوات  المنهجية التي استخدمت فيا

ولقد تم اختيار أسلوب المسح الشامل لدراسة عينة الظاهرة لموءوع بياة العمل الداخلية وعلاقتها 

 بالاستقرار الوظيفي واستخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات .

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: 
للبياناتالتحليل والتفسير السوسيولوجي   

 تمهيد 
 عرض وتحليل البيانات المتعلقة بخصائص مجتمع البحث 

 عرض وتحليل فرضيات الدراسة 
 عرض وتحليل الفرضية الجزية الأولى 

 عرض و تحليل الفرضية الجزئية الثانية 
 عرض وتحليل الفرضية الجزية الثالثة 

ئج الدراسة على ضوء الفرضيات والدراسات السابقةمناقشة نتا   
 مناقشة وتفسير النتاج المتعلقة بالفرضية الجزئية الأولى 

 مناقشة وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الجزئية الثانية
الجزئية الثالثةمناقشة وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية                              



 

 

 

 

 

 

 



 ناتاالتحليل والتفسير السوسيولوجي للبي الفصل الثالث:
 

 

 

24 

 

 تمهـــــــــــيد :   

إن التحليل السوسيولوجي هو بصمة الباحث وقدرته على التحكم  في بحثه وبذلل یتضح               

بصمة الباحث وقدرته على البرهنة والنقد ، وهو ما يجعل البحث قوي و متميز، يحتوي  هذا الفصل على 

تفسير الدراسة البيانات التي تم الحصول عليها من مجتمع البحث ويتم إدراجها في جداول وبذلل الوصول 

بطريقة سيسيولوجيي ، في هذه المرحلة سوف نحاول تفسير  معطيات الاستبيان الذي تم جمعه من 

 دراسة.لالعام ل للاستنتاجالمبحوثين  ومناقشة النتا ج وتحليلها وتفسيرها سوسيولوجيا ، وبذلل نصل 
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 أولا : عرض وتحليل البيانات الشخصية:   

 ( يوضح توزيع المبحوثين حسب متغير الجنس3-1جدول رقم )

 النسبة التكرار المتغــــير

 81% 47 ذكةةر

 19% 11 أنثى

 %100 58 المجموع

   

: المتعلق  بمتغير جنس المبحوثين  أن فاة الذكور تمثل أكبر فاة في  01تبين لنا البيانات الجدول رقم 

من إجمالي عدد % 82موظف أي بنسبة  47الى المجتمع المدروس , حيث بلغ عدد الموظفين الذكور 

  % 19موظفة أي بنسبة  11الموظفين  الكلي لمجتمع الدراسة ، بالمقابل نجد فاة الإناث عددهم  

من خلال هذه الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول يمكننا تفسير هذا الفرا الكبير و الغالب  -

 أهمها :   لجنس الذكور في هذه الوظيفة لعدة أسباب

 معظم المبحوثين الإناث يشغلون مناصب مثل السكرتارية و خدمات المكتبية فقط  -

العمل في البنل مسؤولية كبير وخطر من ناحية الأموال التي تدخل للمؤسسة كل یوم وخطر الوقوع  -

 في الخداع أو السرقة لذلل معظم النساء یتجنبون العمل في هذه البياة 

ها الموظفون من ولاية لولاية أخرى من أجل توصيل الأموال وتكون هذه هنالل فترات يسافر في -

 الفترات في الليل أو صباح الباكر لذلل فإن هذه المهام تناسب الذكور أكثر من النساء .
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 ( يوضح توزيع المبحوثين حسب متغير السن02جدول رقم )

 %النسبة التكرار المتغير

30-40 26 45% 

40-50 25 43% 

50-60 07 02% 

 %100 58 المجموع
 

(  المتعلق بسن المبحوثين  یبين لنا أن اعلى 02بالنسبة للمعطيات الإحصا ية الواردة في الجدول رقم )

 50-40سنه , تليها الفاة العمرية  40-30وهي تمثل الفاة العمرية بين  %45نسبة لفاة المبحوثين هي 

   % 02موظفين وبنسبة  07بعدد   60-50المبحوثين  , وأدنى نسبة ذهبت لفاة % 43بفارا بسيط هو 

من خلال هذه الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول يمكننا تفسير ان  العمال التي تتراوح             

هي الأكثر ارتفاعا كونها تتضمن فاة الشباب وفاة منتصف العمر وهذا   50-40و  40-30أعمارهم بين 

ة إستقرار في المسار الوظيفي  الخال بهم وتتميز هذه المرحلة في أنها  مرحلة یرجع كونهم في مرحل

تحتل المرتبة الأخيرة   60-50تطوير العامل للكفاءات والمهارات المهنية  , في المقابل نجد أن فاة مابين 

طنى المركزي هم فاة  تكون في الإدارة العليا ومدراء المصالح  ومن خلال الدراسة الإستطلاعية لبنل الو 

لاحظت أن  المؤسسة وءعت إستراتيجية  تعتمد على الموظفين الأكثر كفاءة وخبرة وتضعهم في مناصب 
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كبيره وحساسة في إدارة وتسيير المؤسسة  ، وتعتمد عليهم في مساعدة وتوجيه العمال في العمل والإستفادة 

ة حتى سن التقاعد وهذا ماتسعى إليه من خبرة سنوات طويلة في المسار الوظيفي وإستقرارهم في الوظيف

سبا لمؤسسة المؤسسة في محاولة كسب العمال الجدد بمساعدة العمال ذوي الخبرة  والاقدمية حيث يمثلون مك

 .البنل الوطنى الجزا ري 

 

 

 

 (  يتعلق بالمستوى التعليمي للمبحوثين03جدول رقم )

 %النسبة التكرار المتغير

 %34 20 ثانوي 

 %66 38 جامعي

 %100 58 المجموع

 

(  المبين أعلاه یبين لنا توزيع مفردات الدراسة 03من خلال البيانات الإحصا ية المبينة في الجدول رقم )

ثم یليه المستوى   %66حسب المستوى التعليمي للمبحوثين, حيث قدرت أعلى فاة هي جامعي  بنسبة 

, مع عدم وجود المستوى الابتدا ي والمستوى %20بنسبة التعليمي الثانوي والتكوين المهني ف المرتبة الثانية 

 المتوسط  



 ناتاالتحليل والتفسير السوسيولوجي للبي الفصل الثالث:
 

 

 

28 

أكثر العمال في من خلال هذه الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول يمكننا تفسير أن               

المؤسسة ذوي المستوى الجامعي وذلل یرجع أن الوظيفة في البنل الجزا ري تعتبر وظيفة ذات كفاءة عالية 

 المؤسسةمكانة في المجتمع  لذلل يشترط  التوظيج في المؤسسة على المستوى الجامعي , كما تعمل  لها

عالي كالماجستير مما يعزز رءا العامل  علميالجامعية من اجل تحقيق مستوى  للدارسةعلى منح متابعة 

سسة تعد من المؤسسات على الوظيفة في المؤسسة الحالية ,   أما في ما يخص المستوى الثانوي هي أن المؤ 

 يخص العمال ذوي الأقدمية مثل ما القديمة التي كانت تعتمد في فترات سابقة على المستوى الثانوي في ما

للعمال وطبيعة الحياة  واقتصادية اجتماعيةالمتعلق بالسن  وهذا یرجع لأسباب   )1 (رأیتناه في جدول رقم

 الصعبة التي كانت سابقا .

 

 

 

 

 

 يتعلق بالخبرة المهنية(04جدول رقم )

 %النسبة التكرار الخبرة المهنية

 %22 13 سنوات 05اقل من 

 %74 43 سنة 15الى  5من 

 %04 02 سنة 15اكثر من 
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 %100 58 المجموع

 

 % 74(  المتعلق بمتغير الخبرة المهنية في العمل أن أكبر نسبة فيه قدرت بة 04من خلال الجدول رقم )

الفاة )أقل من سنة في حين نجد أن   15الى  05من ثين الذین لدیهم خبرة مهنية وهي تمثل فاة المبحو 

سنة( هي أخر فاة  قدرت  15الفاة الثالثة )اكثر من  , وأخيرا نجد   %22سنوات ( هي بنسبة قدرها  05

 .  % 04ب بنسبة قدرها 

لفاة الغالبة في نسب الخبرة من خلال هذه الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول يمكننا قول أن ا

سنه وذلل أن العمال في هذه المرحلة يكونون أكثر عطاءا وإستقرارا في المؤسسة  15الى  5المهنية هي من 

وذلل یرجع الى تعودهم على الوظيفة وبياة المؤسسة وسعيهم  للحصول على ترةية وصعود في مناصب 

سنوات  والذین يمثلون العمال الجدد الذین يحاولون  5مهنية أكبر في الإدارة العليا , تليها نسبة  الخبرة ال

الاستقرار والتأقلم مع الوظيفة الجدیده وإكتساب خبرات جدیده في مجال عملهم ,  أما بالنسبة للعمال الذین 

سنوات خبرة مهنية هم موظفين  مخضرمين في المؤسسة ذوي مناصب عليا يسعون  15هم أكثر من  

 تقاعد .للوصول  الى سن ال

 

 

 

 

 ثانيا : عرض وتحليل فرضيات الدراسة:
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تساهم الظروف التنظيمية بمؤسسة بنل الوطنى الجزا ري عرض وتحليل الفرضية الجزئية الأولى:  /01

 على تحقيق الاستقرار الوظيفي للعمال 

 ( يبين مدى تناسب المؤهلات مع الوظيفة الحالية05جدول رقم )

 

 

 

 

 

( المتعلق  مدى تناسب المؤهلات والتخصصات مع الوظيفه الحالية 05یتبين لنا من خلال الجدول رقم)

" موظف یرون 49, بتقدیر "  %84وبعد جمع الإحصا يات  تبين ان اغلب الموظفين اجابوا بنعم بنسبة 

وظيفة التي يشغلونها حاليا تناسب مؤهلاتهم , حيث يشعرون بالإرتياح في العمل في حين صرحت  أن ال

 "موظف  بعدم ارتياحهم للوظيفة بالنسبة للمؤهلات التي لدیهم  . 09نسبة قليلا " 

من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول يمكننا قول أن المؤسسة تستقطب العمال حسب 

تهم العلمية وشهاداتهم وتضعهم في المكان المناسب في المؤسسة من أجل رفع جودة العمل وعدم مؤهلا

شعور العامل بالإغتراب في عمله وذلل من أجل ءمان عمال ذوي كفاءات عالية ووءعهم في المكان 

ية لحاجتهم للعمل المناسب لعملهم , أما  الموظفين الذین أجابو ب "لا" هم موظفين وافقوا على الوظيفة الحال

 وتلبية إحتياجاتهم وكثرة المسؤوليات في حياتهم الخاصة .

 

 النسبة التكرار الوظيفة  مدى تناسب المؤهلات مع طبيعة

 %84 49 نعم

 %16 09 لا

 %100 58 المجموع
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 الإتصال ودوره في المؤسسة(  يتعلق  بـ06جدول رقم )

 النسبة التكرار الإتصال ودوره في توزيع المهام

 48 28 نعم

 52 30 لا

 100 58 المجموع

 

یرون أن نظام   %52ارب بين النسب حيث أن  ( یتضح لنا تق06خلال القراءة الإحصا ية للجدول رقم )

على أن النظام الإتصال  افي حين الذین أجابو الإتصال داخل المؤسسة لا تساعد كثيرا على تنفيذ المهام 

  % 28السا د في المؤسسة يساعد على تنفيذ المهام وتوزيعها بنسبة 

له دور في توزيع المهام   الاتصالعلى أن ( 06من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم )

 لا يساعدوذلل أن  نظام الاتصال بنفسه في المؤسسة  في المؤسسة  , قد قوبلت بالرفض من معظم العمال 

 الاتصالفي سيرورة المهام وتنفيذها وذلل یرجع لطبيعة الاتصال التي تحكمها المركزية  وذلل بنياب 

ینتج  فجوه كبيره بين  من العمال الى الإدارة , ما اقتراحاتء والتقارير او الصاعد الذي يمثل الشكاوى والأرا

الإدارة وباقي الموظفين ، وعلاقة جامده بين الر يس و باقي العمال ، حيث يقول أحد المبحوثين في إجابته 

 امر والمهام أن الأتصال الوحيد الرابط بين الإدارة وباقي العمال هو الأتصال النازل الذي یتمثل في الأو 

 ( مدى مناسبة ساعات العمل للعمال  .07جدول رقم )

 النسبة التكرار المتغير
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 %26 15 نعم

 74% 43 لا

 %100 58 المجموع

 

( المتعلق بة مدى اهتمام المؤسسة  في تنظيم ساعات 07یتبين من خلال القراءة الإحصا ية للجدول رقم )

في حين أن نسبة ,   %55ن تناسبهم مواقيت العمل  اجابوا بنعم العمل للعمال  حيث بلغ عدد العمال الذی

 .  %45المبحوثين الذین اجابوا بةةة لا قدرت نسبتهم بةةة 

( يمكننا القول أن نسبة كبيره من عمال المؤسسة لا 07ومن خلال القراءة السوسيولوجية للجدول رقم )

 12:00صباح إلى المساء مع استراحة غداء من  یناسبهم توقيت المؤسسة ويرفضون توقيت الدوام الكلي من

مساءا  ,  فمن خلال إجابات المبحوثين نستنتج أن العمل بدوام واحد هي من الامور التي   13:00حتى  

يطالبون بها داخل هذه المؤسسة بعتبار أن الطبيعة الجغرافية للولاية لا تساعد العمال على العمل بدوم 

  14:00الى  7:00وام جز ي , من كامل  و ءرورة تغيير الى د

ومن خلال القراءة السوسيولوجية لإجابات المبحوثين ب "لا " أن ساعات العمل التي تعتمدها المؤسسة لا 

تسمح باللايام بمهام أخرى في حياة الاجتماعية  مما یؤثر على النمط الروتيني وبرنامج الحياة الخاصة 

استخراج وثا ق مثلا  وبالمقابل نرى أن المبحوثين الذین یرون ولا يسمح حتى لقضاء الاشغال ك’ للعامل 

ومن خلالي تتبعي لإجاباتهم أن هذه المواقيت  % 15أن ساعات العمل ومواعيد دوام المؤسسة مناسبة وهم 

هي حسب القانون المعمول به من الدولة وينطبق على جميع المؤسسات العمومية فهي تندرج ءمن المساواة 

ين حسب رأیهم , ويجب أن يعملوا به مجبورين وليس مرغوبين , وبذلل تكون إجاباتهم ب " نعم بين المواطن

 " إجباري وليس اختياري 
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 ( يوضح مدى تشجيع  الإدراة العمال على ابداء الرأي والاقتراحات08جدول رقم )

 النسبة التكرار المتغير

 %18 11 نعم

 %81 47 لا

 %100 58 المجموع

 

( المتعلق بةة مدى مناسبة الاجر 08عطيات الإحصا ية  الموءحة في جدول رقم )من خلال الم

في حين ان  %47للجهل المبذول في المؤسسة  فقد كانت إجابة المبحوثين بةة )لا( بنسبة كبيرة قدرت بةة 

  %11النسبة المتبلاية للمبحوثين الذین اجابوا بةةة )نعم( قدرت بةة 

( ومن خلال زيارتي الإستطلاعية لمؤسسة 08نتا ج والموءح في الجدول رقم )من خلال  الدراسة الأولية ل

بنل الجزا ر المركزي نستنتج أن المسؤولين في المؤسسة یتسمون بصفات الغرور ذلل بأنهم یتعاملون بفوةية 

ويجب مع العمال من حيث مشاركة الأراء والإقتراحات  , بحيث یرون أن المهام التي ینفذها العامل ناقصه 

فجوه عميقه بين العمال وبذلل يمكننا القول أن هنالل على العمال أن لا يستقلون في أرا هم الخاصة  

ومسؤوليهم في المؤسسة ، وذلل ان الرؤساء والمسؤولين یتسمون بالغرور ويرون أن المهام التي ینفذها 

أن يكون العامل أفضل منهم  لذلل العامل لا تتم بطريقة صحيحه مهما كانت الا بمساعدتهم ، ولا یتقبلون 

فعندما تكون العلاقة بين ینفر معظم العمال من إبداء أراءهم وإقتراحاتهم تجنبا للاصطدام مع مسؤول . 

هنالل تواصل  يكون الر يس أو المشرف وباقي العمال علاقة جيده يسودها الإحترام والتقدیر في مابينهم 

  جيد یؤدي الى تمسل الموظفين في عملهم

 



 ناتاالتحليل والتفسير السوسيولوجي للبي الفصل الثالث:
 

 

 

34 

 ( يوضح مدى مساعدة المؤسسة على تقديم أفكار جديده في مجال العمل09جدول رقم )

 النسبة التكرار المتغير

 %42 24 نعم

 %58 34 لا

 %100 58 المجموع

 

,  %55( أن نسبة كبيرة من المبحوثين قد اجابوا بةة )نعم (بنسبة 9تبين لنا من خلال الجدول رقم )

 .%45اجابوا بةة )لا( بنسبة  فين حين قدرت نسبة الذین

(  نرى من خلال البيانات تقارب بعض 09من خلال قراءتنا للبيانات المجدولة في الجدول رقم )

الشيء في النسب إلى أن الذین اقرو أن المؤسسة لا تشجع أو تساعد العامل على تقديم أفكار جدیدة في 

الدونية , وموظفي الأقسام العادیين الذین  معظمهم في الوظا ف % 58مجال العمل هم الأكثر نسبة ب 

 يعملون تحت أوامر محدده من المسؤولين دون مشاركتهم أو طلب الرأي وشورى منهم 

هم في الغالب من المسؤولين ومدیري مصالح  % 42أما بالنسبة للذین أجابو ب نعم وهم بنسبة 

اركون في اتخاذ القرارات واتخاذ أراءهم بمحمل وأصحاب الإدارة العليا في الهرم الإداري للمؤسسة , الذین يش

الجد والعمل بها من طرف الأعوان والموظفين وهذا ما يخلق لهم الرءا عن الوظيفة التي يشغلونها وشعور 

 بالانتماء للمؤسسة التي يعملون بها .

 (  يوضح تناسب الاجر بالحهد المبذول :10جدول رقم )

 النسبة التكرار لمتغير الاجر بالجهد المبذول للعام
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 %27 16 نعم

 %73 42 لا

 %100 58 المجموع

 

( المتعلق بةة مدى مناسبة الاجر 10من خلال المعطيات الإحصا ية  الموءحة في جدول رقم )

في حين ان  %73للجهل المبذول في المؤسسة  فقد كانت إجابة المبحوثين بةة )لا( بنسبة كبيرة قدرت بةة 

 . %16حوثين الذین اجابوا بةةة )نعم( قدرت بةة النسبة المتبلاية للمب

( تبين لنا أن العمال الذین یرون أن الاجر 10من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم )

وذلل یرجع لطبيعة  %73الذي یتقاءونه اقل من الجهد الكبير الذي یبذلونه في العمل هم الأكبر نسبة ب 

نوك وكمية التركيز والحذر التي يجب أن یتحلى بها العمال , فأي خطأ يقترفه العامل العمل الصعبة في الب

يكون مسؤولا عنه شخصيا أمام القضاء وليس أمام المدیر أو المسؤول المؤسسة لأنها أموال الدولة فالدولة 

المادية ,  وهذا هي المسؤول عن معاةبة المقصرين ,لهذا ترى النسبة الأكبر أن أءرارها أكثر من منافعها 

ما يجعل العامل ینفر من الوظيفة لخطورتها وهنالل بعض العاملين المسؤولين عن مصلحتين أو أكثر دون 

 تغيير أو زيادة في الأجر . يعني جهد أكبر مع أجر أقل .

عند زيارتي الاستطلاعية للمؤسسة لاحظت غياب التكنولوجيا الحدیثة والآلات وبرامج حاسوب حدیثه 

مساعدة , وعند قراءتي للإجابات رأیت أن  نسبة كبيرة من العمال منزعجين , فعند استخدام التكنولوجيا 

نسبة للمؤسسة فهي تقوم الحدیثة  في المؤسسة تقلل من جهد العامل وبذلل تقبله للأجر الأقل ، اما بال

بزيادات كل سنة في بداية العام بنسبة خفيفة , وتقوم أيضا بمنح أجر زا د لمن يعمل دوام إءافي في 



 ناتاالتحليل والتفسير السوسيولوجي للبي الفصل الثالث:
 

 

 

36 

ألف , ومع الجهد الذي تبذله الا أنه لا يكفي لكسب ود العمال وذلل لطبيعة  2000المساء بمبلغ قدره 

 العمل الصعب  وغلاء المعيشة .

 ساهمة الحوافز في رفع الأداء( يوضح م11جدول رقم )

لمؤسسة ومساهمتها في الحوافز المقدمة من طرف ا

 رفع الأداء

 النسبة التكرار

 %81 47 نعم

 %19 11 لا

 %100 58 المجموع

 

( الذي یوءح مدى مساهمة الحوافز المقدمة في المؤسسة على رفع 11تبين لنا من خلال الجدول  رقم )

, في حين صرح بلاية المبحوثين بةة )لا( %81بحوثين بةة )نعم( وبنسبة قدرت بةة الأداء فقد كانت إجابات الم

 .%19بنسبة 

( أعلاه  على أهمية  و مساهمة نظام 11من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم )

ة من الحوافز في مؤسسة بنل الوطني الجزا ري على رفع أداء العامل  , حيث تضع المؤسسة مجموع

من أجل ءمان إستقرار العامل في المؤسسة وتحسين من عمله , ويتمثل ذلل  المادية والمعنوية  الحوافز

في زيادة في أجر للعاملين الذین يعملون ساعات إءافية بعد الدوام الرسمي  , وتقدم شهادات تقدیرية 

ع العمال لتنافس في ما بينهم من للموظفين الإكفاء كل بداية عام جدید وتضيفه لسجل العامل وهذا ما یدف

أجر نيل هذه الشهادة لتدعيم سجلهم بالإنجازات . حيث تعي المؤسسة أن الحوافز والمكافاات من أهم 



 ناتاالتحليل والتفسير السوسيولوجي للبي الفصل الثالث:
 

 

 

37 

لاستقرار العامل في هذه الوظيفة , وكذلل بالنسبة للحوافز المعنوية فهي لا تقل عن المتطلبات  الأساسية ل

 بسعاده والطمأنينة والمبادلة الحسنه بينه وبين زملا ه في العمل أهمية عن سابقتها وذلل بشعور العامل 

 

 (  يتعلق ب رضى العمال داخل المؤسسة.12جدول رقم )

 %النسبة  رضا العمال

 

 

 البدائل التكرارات

 %82 20 عدم الاستفادة من الترقية 49 لا

 05 لأجر غير كافي

 10 عدم التأقلم مع ظروف العمل

 40 لاقة مع المسؤولينسوء الع

سوء العلاقة مع جماعات 

 العمل

25 

 %18 09 نعم

 %100 58 المجموع

 

( الذي یوءح مدى رءا العمال عن العمل داخل المؤسسة فقد كانت إجابات 12من خلال الجدول رقم )

بوا بةة )لا( حيث كانت على غرار النسبة القليلة الذین اجا% 68المبحوثين بةةة )نعم ( وبنسبة كبيرة قدرت بةة 

 .% 32نسبتهم 
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( يمكننا القول أن نسبة كبيرة من المبحوثين  لا يشعرون 12ومن خلال ما تم ملاحظته من الجدول رقم ) 

بالرءا عن المؤسسة التي يعملون بها وهذا یرجع لعدة بدا ل قد وءعناها للعامل في السؤال المطروح ولقد 

موظف  40صوت على  سوء علاقة  مع المسؤول حيث بلغ عددهم وجدنا أن عدد كبير من العمال قد 

(  , ومن هذا نستنتج أن المؤسسة تعاني من إستبداد 08وإستدلال على ذلل  ماوجدناه في جدول رقم )

المسؤولين للعمال وهذا مايشعر العامل بالضغط  و العجز مایؤدي به لتفكير في التسرب الوظيفي وتغيير 

صوت   25ملاحظه النتا ج أيضا نرى أن العمال صوتو بسوء العلاقة مع العمال ب المؤسسة , ومن خلال 

  وهذه مشكلة يعود سببها لسوء العلاقة مع القا د والمسؤول ماجعل العلاقة بين العمال سياة .

 عرض تحليل الفرضية الجزئية الثانية:   /02

 قيق الاستقرار الوظيفي للعمال"."تساهم الظروف الفيزيلاية بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري من تح

 ( يوضح  تناسب طبيعة الوظيفة مع الهيكل  البنائي للمؤسسة13جدول رقم )

 النسبة التكرار متغير الوظيفة مع هيكل البنا ي للمؤسسة

 91% 53 نعم

 %09 05 لا

 %100 58 المجموع

 

العمال أثناء تأدية مهامهم فقد ( المتعلق بمدى تناسق 13من خلال المعطيات الموءحة في الجدول رقم )

, عكس من اجابوا بةة )لا( كانت نسبتهم %91كانت إجابات المبحوثين بةة )نعم ( وبنسبة كبيرة جدا قدرت بة 

09%. 
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( نجد أن نسبة كبيره من العمال مرتاحين 13من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم )

بها  وعند زيارتي الإستطلاعية للمؤسسة وجدت أن البناء الهيكلي للمؤسسة في بناء المؤسسة التي يعملون 

يسمح  قديم نوعا ما وذلل یرجع لقدم إنشا ه , ولكنه مناسب وذلل یرجع لكبر حجمه و تعدد الأقسام فيه ما

 كبيره ولاحظت أن الإدارة قد قسمت الموظفين حسب تسلسلهم الهرمي  للأقسام لموظفين بالعمل بأريحيةل

في الطوابق وهذا أمر یدل على التنظيم الجيد للمؤسسة , الى جانب  وأن مقر المؤسسة مناسب جدا للعمل 

فهي محيطه بالمؤسسات العمومية وفروع البنوك الأخرى فقد وفقت المؤسسة في دراسة وبناء المقر في هذا 

 الموقع.

 

 

 

 

 

لإضاءة , الحرارة (  للعمل في المؤسسة ( يبين ظروف الداخلية للمؤسسة  )التهوية , ا14جدول رقم )

. 

ظروف الداخلية 

 للمؤسسة

 النسبة التكرار

 %26 15 نعم

 %74 43 لا
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 %100 58 المجموع

 

( المتعلق بةة بمدى طبيعة الظروف الداخلية )التهوية 14من خلال المعطيات الإحصا ية  في  الجدول رقم )

, على  %74بة كبيرة من المبحوثين قد أجابوا بةةة )لا( قدرت بةة , الإءاءة , الحرارة (  للعمل  فقد وجدنا نس

 .%26عكس الذین اجابوا بةة )نعم( كانت نسبتهم 

( یرى معظم المبحوثين أن بناء 14من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم )

لاحظت انزعاج العمال لقلة التهوية  المؤسسة قديم الطراز يشعر بالملل , وعند زيارتي الاستطلاعية للمؤسسة

 ونقص نوافذ في المؤسسة  مع عدم توفر الصيانة المناسبة.

یرون أن المؤسسة تؤمن لهم سبل  % 26في حين أن المبحوثين الذین أجابوا ب نعم وهم بنسبة 

على  الراحة والبياة المناسبة للعمل وذلل أن المؤسسة وءعت لجنة متخصصة تعمل بشكل دوري , كل عام

تفقد الإءاءة والتهوية وكل ظروف العمل المناسبة  , في حين أن النسبة الكبيرة ترى أن هذا القرار غير 

كافي من المؤسسة وتقصيرا منها  لتحسين بياة العمل إذ يجب أن يكون عمل اللجنة بشكل شهري  من 

 اجل اتخاذ الإجراءات اللازمة لصيانة وتحسين بياة الداخلية .

 

 

 

 

 ( يوضح نسبة استخدام اللباس الرسمي أثناء العمل15رقم )جدول 
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استخدام اللباس 

الرسمي أثناء 

 العمل

 %النسبة 

 البدائل التكرارات 

 % 16 09 05 09 لا

04 07 

 %84 49 نعم

 %100 58 المجموع

 

لمؤسسة ( والذي یوءح تأثير الضجيج في ا15من خلال العطيات الموءحة في الجدول رقم )         

,  % 84واحتمالية وقوع العامل في حوادث عمل, فقد كانت إجابات المبحوثين بنعم بنسبة كبيرة قدرت بة

 .%16وهي اكبر من نسبة الإجابات بةة )لا(  المقدرة بةة 

( يمكننا القول أن المؤسسة  تهتم بللباس  15) من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم 

ي للعامل في المؤسسة وذلل أن المؤسسة تعتبر  الموظف جزء منها وممثل لها ,  لذلل يحرس الرسم

مسؤولي المؤسسة على إلتزام العامل باللباس الرسمي حيث ولا تقبل بأي سبب أو عذرا  و يعاقب أي موظف 

 اتها .يأتي بجينز أو لباس غير رسمي  وهذا یرجع الى أن البنل هو واجهة أو ممثل للدولة وخدم
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 ( يوضح نسبة إمكانية وجود أوقات الراحة :16جدول رقم )

إمكانية وجود أوقات الراحة في مؤسسة 

 بنك الجزائري 

 النسبة التكرار

 %69 40 نعم

 %31 18 لا

 %100 58 المجموع

 

( المتعلق بمدى إمكانية وجود أوقات راحة 16من خلال المعطيات المبينة في الجدول رقم   )

, وهي أكبر من إجابات الذین %69في المؤسسة, نجد أن إجابات المبحوثين بةة )نعم( مقدرة بةة   للعامل

 .%31اجابوا بةة لا  حيث قدرت بةة 

(  تبين لنا أن المؤسسة تهتم 16من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم )

أجل تجنب شعور العامل بالملل والتعب , لسلامة العامل وتخصص أوقات راحة من العمل , وذلل من 

وينتج عن ذلل تراجع في تركيز العامل في أداء مهامه على أكمل وجه , لذلل قد خصصت المؤسسة وقت  

, وكذلل إمكانية خروج  13:00الى ساعة  12:00راحة مثل أي مؤسسة عمومية  بفترة الغداء من ساعة 

ث طارئ أو مرض , أما بالنسبة للعمال الذین اجابو ب " العامل في أي وقت من العمل عند وقوع أي حد

يقرون بعدم وجود أوقات الراحة  إءافية الى جانب وقت الغداء , وأن مؤسسة   % 31لا " وهم بنسبة 

البنل الوطنى المركزي صارمة في مايخص الوقت , وهذا مالاحظته عند زيارتي الإستطلاعية للمؤسسة 

صباحا لإثبات الحضور في الوقت المناسب  8:00ول العمال  على ساعة حيث وجدت   لة  بصمة عند دخ
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,  و عقوبة خصم جزء من الأجر على العامل الذي یتأخر عن الوقت المحدد دون مراعاة الظروف التي 

 تقع للعامل ,  مثل  تعطل المرور  أو الإقامة البعيدة عن مقر العمل .

 

 

 الحديثة اللازمة لإنجاز المهام:( يوضح نسبة وجود أجهزة 17الجدول رقم )

نسبة وجود أجهزة الحديثة 

 اللازمة لإنجاز المهام

 النسبة التكرار

 %52 30 نعم

 %48 28 لا

 %100 58 المجموع
 

( المتعلق بمدى توفير المؤسسة للأقنعة 17تبين لنا من خلال المعطيات المبينة في الجدول رقم )

, وهي اكبر %52من المبحوثين اجابوا بةة )نعم( حيث قدرت نسبتهم بةة  الواةية للعمال وجدنا أن نسبة كبيرة

 .%48مقارنة بالذین اجابوا بةةة )لا( المقدرة بةةة 

من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول يمكننا القول أن المؤسسة تهتم  بتوفر أجهزه 

لموظفي المؤسسة , مثل  لة حساب النقود ,  لة  حدیثة  من أجل مساعدة العامل في العمل وتسهيل المهام

شاشة  عرض أسعار صرف العملات  عد النقود بالعملة الوطنية والأجنبية,  لة  كشف النقود  المزورة, و

وذلل من أجل توفير جهد و وقت   GAB , DABجهاز دفع وسحب النقود  الأجنبية بالعملة الصعبة, و
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ية , وهذا مايجعل العامل يشعر بأهتمام المؤسسة على راحته ومساعدته على العامل في أداء المهام  اليوم

 في أداء وظيفته على أكمل وجه وبذلل ءمان ولا ه وإستقراره .

 

 

 ( يوضح توفير المؤسسة على التجهيزات الأمنية عند حدوث خطر :18الجدول رقم )

مدى توفير المؤسسة 

 على التجهيزات الأمنية

 النسبة التكرار

 %86 50 نعم

 %14 08 لا

 %100 58 المجموع

 

( المتعلق بةة مدى توفير المؤسسة على توفير 18من خلال البيانات الموءحة في الجدول رقم )            

, وهي اكبر %86الأجهزة الأمنية عند حدوث خطر , نجد أن إجابات المبحوثين كانت بةة )نعم( مقدرة بةة 

 .%14( حيث قدرت بةةة من إجابات الذین اجابوا بةة )لا

حسب ما تبين لنا  معطيات الإحصا ية من الجدول أن مؤسسة بنل الجزا ري المركزي  یهتم  بسلامة  

عمالها في المؤسسة , حيث تخصص ميزانية كبيره لحماية العمال داخل وخارج المؤسسة وذلل بتوفر 

مكتب أمن مع حارس امن  عند باب كاميرات المراةبة عند مدخل المؤسسة  وجميع المكاتب , مع وجود 

المؤسسة  مجهز بسلاح مرخص من أجل حماية العمال واملاك الدولة , و توفر المؤسسة مطفاات الحرا ق 

 وصندوا الإسعافات الأولية في جميع المكاتب والأقسام . 
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 :عرض وتحليل الفرضية الجزئية الثالثة :03

 المؤسسة ( يوضح التعاون بين العمال في19الجدول رقم )

نسب التعاون بين العمال في 

 المؤسسة

 النسبة التكرار

 %67 39 نعم

 %33 19 لا

 %100 58 المجموع

 

( الذي یوءح مدى التعاون  بين العمال في المؤسسة, نجد أن نسبة 19من خلال الجدول رقم )

ذین كانت اجاباتهم بة) لا( , أما في مايخص ال% 67كبيرة من المبحوثين كانت اجاباتهم بةةة )نعم( قدرت بةة 

 .%33تقدر نسبتهم بةةة 

(  يمكننا القول أن  نسبة التعاون 19) من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم

بين العمال مرتفعة ، ینتج عن هذا إنجاز العمل على أكمل وجه ووجود تفاعل إيجابي داخل المؤسسة . أما 

ون بعدم وجود تعاون بين العمال إستدل أحد المبحوثين أن " طبيعة العمل تستدعى بالنسبة للعمال الذي يقر 

 التنسيق بين العمال " يعنى أن العمل هوا من يجبرهم على التنسيق فيما بينهم  وليش روح التعاون . 

 

 ( يوضح الثقة والتعاون في المؤسسة:20الجدول رقم )
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ثقه وتعاون في 

 المؤسسة

 %النسبة 

 البدائل اتالتكرار  

قوة علاقتك  41 نعم

 بزملائك

15 71% 

 10 الكفاءة العالية

قوة العلاقة بينك 

 وبين الرئيس

16 

 %29 17 لا

 %100 58 المجموع

 

نجد أن   ( الذي یوءح الثقة والتعاون في المؤسسة بما يضمن الشعور بالإنتماء20من خلال الجدول رقم )

, وهي أكبر من إجابات الذین اجابوا بةة )لا( وقدرت نسبتهم %71نعم( بنسبة إجابات المبحوثين كانت بةة )

 .%29بةة 

( أن معظم المبحوثين يشتركون في نقطة 20)  من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم

وهذا ماوجدناه  أن التعاون نقطة مهمة لشعور العامل بالإنتماء للمؤسسة , وعدم تفكير في تغيير الوظيفة ,

في إجابات البدا ل التي أجاب عليها المبحوثين ,  اذ وجدنا أن أكثر مايشعر العامل بالإنتماء في المؤسسة  

هي علاقة التعاون والثقه بينه وبين ر يسه,  فهذا يشجع العامل على بذل جهد أكبر وشعور بأهميته في 

 ه ,  فالفرد عند تكون له علاقة جيده مع مجموعته لا الوسط المؤسساتي , تليه قوة العلاقة بينه وبين زملا
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يفكر في تغييرها بل يطمح الى تعزيز هذه الثقة والعلاقة, أما بالنسبة للمبحوثين الذین أجابو ب " لا " فهم 

 لهم مشاكل واختلافات بينهم وبين زملا كم أو بينهم وبين الرؤساء .  % 29نسبة قليلا 

 

 

 يادة الرضى الوظيفي من خلال المشاركة في حل مشاكل العمل.( يوضح ز 21الجدول رقم )

 النسبة التكرار متغير

 %94 55 نعم

 %06 03 لا

 %100 58 المجموع
 

( الذي یوءح مدى زيادة رءاك عن الوظيفة عند إستشارة الر يس لل 21من خلال الجدول رقم )

, وهي أكبرمن إجابات الذین %55نسبة في حل بعض المشاكل  فقد كانت إجابات المبحوثين بةة )نعم( ب

 .%03اجابوا بةة )لا( حيث قدرت نسبتهم بةة 

( يمكننا القول أن علاقة الر يس بالعمال تلعب دورا هاما 21حسب المعطيات المبينة فلجدول رقم )

في رءا الموظف عن الوظيفه  وعند استشارت الر يس للعامل في حل بعض المشاكل قد تزيد من انتما هم 

لمؤسسة , وبذلل فإن مساهمة العامل في حل مشكلة ما   قد يكون فيها حريصا على تطبيق الحلول ل

وتنفيذها لحل المشكلة . وهذه التصرف قد یزيد من حرل الموظف على المهام والواجبات التي تقدم له  , 

 ا ل الضغط .العامل دون الحاجه لوساذ وفقت  المؤسسة في هذا التصرف  الصحيح  لكسب رءا وولاء 

 ( يوضح إمكانية ترك الوظيفة مقابل منصب آخر له راتب أكبر.22الجدول رقم )
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 النسبة التكرار المتغير

 86 50 نعم

 %14 08 لا

 %100 58 المجموع

 

( المتعلق بةة یوءح إمكانية ترك الوظيفة 22من خلال المعطيات الموءحة في الجدول رقم ) 

, %86، نجد أن اجابات المبحوثين الذین اجابوا بنعم قدرت نسبتهم بةة مقابل منصب  خر له راتب أكبر 

 .%14وهي أكبر بكثير من إجابات الذین اجابوا بةة )لا( المقدرة نسبتهم بةة 

( أن معظم العمال يميلون للجانب 22وتبين لنا من خلال البيانات الإحصا ية  في الجدول رقم )          

فة ، وأن المؤسسة تضع نسبة أجر مرتفع وجيد ، وتعمل على إعطاء علاوات كل المالي في اختيارهم للوظي

ماكان هنالل دوام إءافي مسا ي وفوا د كل رأس سنة   أما بالنسبة للمبحوثين الذین أجابو ب لا فهم یرون 

ل فمعظم الوقت يكون العامل في المؤسسة وذل 16:00الى  8:00أن المؤسسة تقيد العامل بدوام كامل من 

ية الامر يميل ما يمنع العامل من  العمل بدوام إءافي أو فتح مشروع خال به ، فالعامل إنسان في نها

 للمنفعة الشخصية .

 

 

 

 



 ناتاالتحليل والتفسير السوسيولوجي للبي الفصل الثالث:
 

 

 

49 

 

 الشعور بالإنتماء للمؤسسة:( 23الجدول رقم )

 

من           

شعور العامل  بالإنتماء للمؤسسة التى يعمل بها ( المتعلق بةة 23خلال المعطيات المبينة ف الجدول رقم )

, وهي أكبر بكثير من إجابات الذین %86، نجد أن اجابات المبحوثين الذین اجابوا بنعم قدرت نسبتهم بةة 

 .%14المقدرة نسبتهم بةة  اجابوا بةة )لا(

( أن عمال مؤسسة بنل الوطنى الجزا ري 23) من خلال  الدراسة الأولية لنتا ج والموءح في الجدول رقم

  يشعرون بالرءا عن المؤسسة التي يعملون بها وذلل بسبب العلاقة بين العامل ور يس العمل وهذا ما

العامل مع زملا ه  صوت لعلاقة 15مل مع ر يس و صوت لعلاقة العا 25ناه في إجابات البدا ل  ب حظلا

 في المؤسسة , 

 

 %النسبة  متغير

 البدائل التكرارات 

علاقتك  47 نعم

 بزملاءك

15 81% 

 25 علاقتك برئيسك

 07 رشيء اخ

 %19 11 لا

 %100 58 المجموع
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 ثــالثا: مناقشة نتائج الدراسة على ضوء البيانات والدراسات السابقة :

من خلال اعتمادنا على تحليل  وتفسير المعطيات التي تم جمعها ميدانيا, مكننا ذلل من التوصل الى جملة 

ع غثبات مدى الصدا لفرءية الدراسة العامة وفرءياتها الجز ية ولتذكير من النتا ج والتي من خلالها نستطي

هل لبيئة العمل الداخلية دور في تحقيق الاستـــقرار الوظيفي للعامل فإن التساؤل المركز للدراسة هو : ) 

 بمؤسســـــة البنك الوطني الجزائري (

 مناقشة وتفسير النتائج المتعلقة بالبيانات الشخصية: 

 لال تحليل نتا ج البيانات الشخصية المتحصل عليها من طرف المبحوثين تم التوصل الى : من خ

أن هنالل تباعد  ملحوظ في نسب الجنسين بحيث أن نسبة الذكور أكثر من الإناث مما یدل على أن عمل 

ب النساء البنوك لا يجذب النساء بشكل كبير وذلل لخطورة العمل والمسؤولية المترتب عنها ، ومعظم نس

 التي وجدناها يكون عملهم في مكاتب الإدارة والسكرتارية 

( وذلل راجع الى أن العمال في حالة إستقرار وظيفي 35-45أما بالنسبة لسن فإن أغلب المبحوثين من )

( سنه مما يفسر سعى 20-10وتطور في المسار المهني ونجد أن نسبة الأقدمية في المؤسسة بين )

لى إطاراتها وعمالها الأكفاء وتطوير من خبرتهم في مجال العمل ، أما في مايخص المؤسسة للحفاظ ع

المستوى التعليمي نجد أن المستوى الجامعي  هو الغالب عن جميع المستويات وهذا راجع الى طبيعة 

الوظيفة ، مع وجود مستوى الثانوي في المرتبة الثانية وذلل يفسر أن المؤسسة تسعى لدعم موظفيها في 

 .شعور بالإنتماء والرءا الوظيفي  متابعة دراسة وتطوير أنفسهم وبذلل یتولد لدیهم
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التي تقول : ))تساهم الظروف  :مناقشة وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الجزئية الثانية  

 التنظيمية بمؤسسة بنل الوطنى الجزا ري على تحقيق الاستقرار الوظيفي للعمال (.

 السابقة المتحصل عليها تبين لنا ما یلي:من خلال النتا ج  (1

من مجتمع الدراسة  أن معظم العاملين في مؤسسة % 84( فقد تبين أن نسبة 05بالنسبة للجدول رقم )

البنل الوطني الجزا ري يعتقدون أن الوظيفة التي يشغلونها تناسب مؤهلاتهم وشهادتهم العلمية ،  وبهذا 

سب مؤهلاتهم العلمية وشهاداتهم وتضعهم في المكان المناسب في نستنتج أن المؤسسة ستقطب العمال ح

المؤسسة من أجل رفع جودة العمل  وذلل من أجل ءمان عمال ذوي كفاءات عالية ووءعهم في المكان 

حيث یرى أنه   البيروقراطيةفي خصا ص  ماكس فيبرالمناسب لعملهم وتوزيع الحكيم لسلطة وهذا مایؤكده 

حسب جدارتهم ومؤهلاتهم ليتولو واجباتهم على أكمل وجه  وهو أول من تحدث  يجب توظيج الموظفين

 هذا بالسلطة العقلانية الرشيده .عن التوظيج على مبدأ الجدارة في الاختبارات المهنية والمؤهلات  وسمى 

ؤسسة  من  المبحوثين یرون  على أن نظام الاتصال في الم %52فقد تبين أن نسبة  06بالنسبة للجدول رقم 

لا يساعد على تنفيذ المهام حيث  أن نظام الاتصال الأفقي بين العمال جيد الى حد ما بينما الإتصال 

يصعب عملية الاتصال ،  وذلل یرجع الى المسافة الكبيرة بين الإدارة  العمودي یتخلله بعض المشاكل ما

بينهم فقط ولكن يجب ان يكون  ي ماالعليا وباقي العمال ، لا يقتصر نظام الاتصال الفعال على العمال ف

توافق مع دراسة  هنالل تجاوب من الإدارة العليا ، مع تواطئ المؤسسة في معالجه هذه المشكلة .وهذا ما

حيث وجد أن هنالل  أثر   أثر بيئة العمل الداخلية للمنظمة على الرضا الوظيفي للعاملين بوقال نسيم

لرءا الوظيفي لدى العاملين وهذا راجع لفشل تطبيق الإتصال سلبي لبعد الاتصال داخل المنظمة على ا
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نازل فعال بين الإدارة العليا والعاملين ، غياب دور المؤسسة الفعال في التقرب من العمال ینتج عنه التسرب 

 وظيفي للعامل لانه لم يجد إهتمام من طرف الإدارة .

  لمؤسسة صارمة جدا في مايخص توقيت یرون أن ا %74 قد تبين ان نسبة 07بالنسبة للجدول رقم

الدوام ووءع أساليب لمعاةبة المتأخرين عن الساعة الرسمية للعمل دون مراعاة الظروف التي تطرأ 

 للعامل وهذا ماینفر العامل ويجعله يفكر في تغيير الوظيفة لمؤسسة أخرى .

  مسافه كبيره بين العمال یرون هنالل فجوه عميقة و  % 81قد تبين ان نسبة  08بالنسبة للجدول رقم

ومسؤوليهم في المؤسسة ، أن المسؤولي المؤسسة  ذوي اقدمية وكفاءه عالية ، وهذا مايجعلهم 

يستنقصون من ةيمة العمال والمجهود الذي یبذلونه في العمل وعدم تقبل ارا هم بذريعة انها غير 

ياح العامل في المؤسسة التي مدروسة الا بمساعدة المسؤولين ، وهذا مایؤدي بنهاية الى عدم إرت

 يعمل بها ويتولد لديه ظاهرة الإغتراب وهذا مایؤدي به في النهاية الى عدم الاستقرار الوظيفي ،

الاستقرار الوظيفي و داء العاملين في المؤسسة حيث  بن منصور رفيقةوهذا ماتوافق مع دراسة 

نهم يجدون صعوبة في التعامل توصلت الى أن " أن سياسة المؤسسة صارمة حيث صرح العمال أ

من أفراد العينة  ولهذا أصبحت المؤسسة  % 41.50مع المسؤولين هذا ولقد أكدت عليه نسبة 

 متشبعة بثقافة رسخت روح الإنضباط الذاتي خوفا من أسلوب الجزاء والعقاب " 

 . 

 

  و لا "  ولقد توصلنا بنعم قد تبين ان هنالل تقارب في نسب بين الإجابات  " 09بالنسبة للجدول رقم

الى أن المؤسسة تدعم وتشجع  أصحاب المناصب العليا في التسلسل الهرمي ومدیري المصالح 

الذین يشاركون في اتخاذ القرارات الهامة في المؤسسة دون أن يكون لهم الصلاحية بذلل ، واتخاذ 

شكل أوامر،  وهذا ما قراراتهم على محمل الجد ، وتطبيقها من طرف الموظفين واعوان الإدارة ب
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يخلق لهم رءا عن الوظيفة التي يشغلون بها مع الشعور بالانتماء لها ، وهذا عكس الموظفين 

العادیين الذین يعانون من التهميش من المؤسسة في مايخص دعم أفكارهم أو حتى الطريقة الخاصة 

 في تنفيذ المهام ، وبهذا نرى أن المؤسسة تمارس السلطة المركزية 

 

(  قد تبين ان  العمال يعملون بجهد أكبر من الاجر 11( و جدول رقم )10لنسبة للجدول رقم )با -

وذلل راجع لطبيعة الوظيفة  التي تعتمد على تركيز بشكل كبير لهذا  %73الحالي  ووتبلغ نسبتهم 

الوظيفة ترى النسبة الأكبر أن أءرارها أكثر من منافعها المادية ,  وهذا ما يجعل العامل ینفر من 

لخطورتها وهنالل بعض العاملين المسؤولين عن مصلحتين أو أكثر دون تغيير أو زيادة في الأجر 

 . يعني جهد أكبر مع أجر أقل .

وذلل  %81في حين نجد أن المؤسسة تحاول  وءع نظام حوافز وهذا ماصوت عليه العمال ب  -

فية بعد الدوام الرسمي  ووءع عن طريق  زيادة في الأجر للعاملين الذین يعملون ساعات إءا

نظام ترةية تعمل بطريقة  لية  لزيادة الفرل بين العمال وتقليل الصراع بين عمال ذوي الكفاءه 

والعمال العادیين وهذا نقطة تحتسب للمؤسسة ، وعي المؤسسة أن الحوافز المادية  والمكافاات من 

 ، ولقد أهم المتطلبات  الأساسية للاستقرار العامل في الوظيفة

شهدنا غياب واءح للحوافز المعنوية والتي لها دور كبير في بياة العمل الداخلية للعامل التي   -

تساعده على الاستقرار في وظيفته  ، وهذا مایؤكده ماسلو في نظريته حول سلم الحاجات حيث 

مقابل ، فالفرد تطرا الى أهمية إشباع حاجات الفرد الذاتية والمادية من أجل تقديم حاجات أخرى بال

يعمل في المؤسسة من أجل إشباع حاجاته الأساسية المتمثلة في الحوافز المادية والمعنوية لتقديم 

 إلتون مايوحاجات بالمقابل التي تتمثل بالعمل والولاء للوظيفة ،  الى جانب الدراسة التي جاء بها 

أن إشباع الحاجات النفسية والمادية ، ولقد توصل الى  مدرسة العلاقات الإنسانيةوهو را د من رواد 
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للعامل ءرورة ، وذلل من أجل عدم تفكير الفرد في تغيير المؤسسة  لتحقيق الاستقرار والانتماء 

 للفرد .

 ( قد تبين ان نسبة 12بالنسبة للجدول رقم )أقرو أنهم يفضلون العمل ءمن وسط تفاعلي  %68

( يمكننا القول أن نسبة 13ن الجدول رقم )مع زملا هم في العمل ومن خلال ما تم ملاحظته م

كبيرة من المبحوثين  لا يشعرون بالرءا عن المؤسسة التي يعملون بها وهذا یرجع لعدة بدا ل قد 

وءعناها للعامل في السؤال المطروح ولقد وجدنا أن عدد كبير من العمال قد صوت على  سوء 

ل على ذلل  ماوجدناه في جدول رقم موظف وإستدلا 40علاقة  مع المسؤول حيث بلغ عددهم 

(  , ومن هذا نستنتج أن المؤسسة تعاني من إستبداد المسؤولين للعمال وهذا مايشعر العامل 08)

بالضغط  و العجز مایؤدي به لتفكير في التسرب الوظيفي وتغيير المؤسسة , ومن خلال ملاحظه 

صوت  وهذه مشكلة يعود  25ل ب النتا ج أيضا نرى أن العمال صوتو بسوء العلاقة مع العما

 سببها لسوء العلاقة مع القا د والمسؤول ماجعل العلاقة بين العمال سياة .

 مناقشة وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الجزئية الثالثة  :

 تساهم الظروف الاجتماعية بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري من تحقيق الاستقرار الوظيفي للعمال.

  يقرون أن البناء الهيكلي للمؤسسة واسع جدا   %91( قد تبين ان نسبة 13ل رقم )بالنسبة للجدو

ومناسب للعمل وله أقسام عدیدة ، ولقد وفقت المؤسسة في دراسة موقع بناء المقر وذلل أن المؤسسة 

في مكان محيط بالمؤسسات العمومية وفروعها الأخرى وقريب من وسا ل النقل مثل الحافلة وسكة 

وهذه نقطة تحتسب لها حيث أنها فكرت في سهولة تنقل العامل والوصول للمؤسسة في  التراموي 

 الوقت المحدد 
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 ( قد تبين ان نسبة 14بالنسبة للجدول رقم ) یرون أن الظروف الداخلية للمؤسسة في  %74

مايخص التهوية كارثية بشكل كبير فهنالل عدد كبير من الموظفين الذین يشتكون من قلة التهوية 

بسبب نقص النوافذ في الأقسام ، مع غياب الصيانة المناسبة في الحمامات مایزيد من سوء التهوية 

 بالنسبة للعمال ، في المقابل أقر 

الباحثين على توفر  أجهزة التدفاة والحرارة متطورة وحدیثة وهذا مايساعده العمال على العمل في 

اء العامل وبذلل يحقق إستقراره في المؤسسة ولقد بياة ملا مة فيزيلايا ومعتدلة تساعد في تطور أد

 وفقت المؤسسة في توفير وسا ل حدیثة تكنولوجيا لمساعدة العامل .

( ومن خلال إجابات المبحوثين التي  تهدف الى معرفة مدى إهتمام 15بالنسبة للجدول رقم )

ثل لها, حيث توصلنا الى المؤسسة  بالهندام الرسمي وذلل أن المؤسسة تعتبر  الموظف جزء منها ومم

مجموعة من السياسات المتبعة التي تعتمدها المؤسسة في إتباع الأوامر  والقوانين في مايخص الهندام 

الرسمي وإهتمامها بالعامل الذي يمثل المؤسسة أمام المجتمع  ، وهذا یرجع الى أن البنل هو واجهة أو 

على التزام العمال باللباس الرسمي , ن خلال  الدراسة  ممثل للدولة ولخدماتها لهذا يحرل مسؤولي المؤسسة

(  تبين لنا أن المؤسسة  تهتم بالعامل تخصص أوقات راحة من العمل , وذلل أن 16بالنسبة للجدول رقم )

العامل يشعر بالتعب والملل لكثرة الضغط في العمل لهذا تعمل مؤسسة بنل الوطني الجزا ري لتخصيص 

, وكذلل إمكانية  13:00الى ساعة  12:00سة عمومية  بفترة الغداء من ساعة وقت  راحة مثل أي مؤس

 ل عند وقوع أي حدث طارئ أو مرض خروج العامل في أي وقت من العم

(   ومن خلال إجابات المبحوثين أن المؤسسة تتوفر على 18( و )17بالنسبة للجدول رقم )             

خطر ، مع توفر أجهزة كاميرات تعمل بشكل دا م من أجل سلامة  أجهزة أمنية في مكان العمل عند حدوث

العمال ، وتوفر المؤسسة الإسعافات الأولية  وأداوت الإطفاء في جميع مكاتب والأقسام وهذا دليل على أن 

المؤسسة تخصص ميزانية معينة لسلامة عمالها مع توفر مكتب أمن مجهز بحارس أمن ، مايساهم في 
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ار العامل في المؤسسة ، ومن خلال إجابات وصلنا الى أن المؤسسة تحتوي على أجهزه زيادة نسبة إستقر 

 حدیثه نوعا ما على عكس المؤسسات العمومية الأخرى وهذا یرجع لطبيعة عمل البنوك خطورتها .

 مناقشة وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الجزئية الرابعة  :

 ل الوطني الجزا ري من تحقيق الاستقرار الوظيفي للعمال." تساهم الظروف الاجتماعية  بمؤسسة بن

 ( ومن خلال إجابات المبحوثين نرى أن معظم العمال يفضلون 20( و )19بالنسبة للجدول رقم )

العمل الجماعي ، والعمل الجماعي الذین يقصدونه هو تعاون بين جميع العمال والمسؤولين ورؤساء 

 لعادیين فقط المصالح وليس مقتصرا على العمال ا

يمكننا القول أن  نسبة التعاون بين العمال مرتفعة ، على عكس العمال والرؤساء  حيث تسع المؤسسة 

  سعد بن سعيد القحطانيلتوزيع المهام بين العمال العادیين وتعزيز التنسيق بينهم ، وهذا ماأكدته دراسة "  

هد الجوازات ، الرياض  ، ولقد توصل الباحث الى بياة العمل الداخلية وعلاقتها بمستويات العاملين ب مع

أن العلاقة إنسانية جيدة بين زملاء في المؤسسة  وكما يسود الانضباط بين العاملين في المعهد وهذا ماجعل 

أداء العاملين في مستوى جيد ، حيث أن التعاون في المؤسسة ینتج عن ووجود تفاعل إيجابي وعلاقات 

نه ءمان إنتماء العامل للمؤسسة وغياب فكرة التسرب الوظيفي ، وهذا ماجاء شخصية داخل المؤسسة  وم

التي تنادي بوجوب تحقيق التعاون بين الإدارة  نظرية الإدارة العلمية لفريدريك تايلورفي المبادئ الر يسية لة 

 والعاملين من أجل تحقيق الأهداف .

 ( ومن خلال إجابات الم21( و )23بالنسبة للجدول رقم ) علاقتهم بالر يس  في يقرون أن بحوثين

العمل قوية فهي تلعب دورا هاما في رءا الموظف عن الوظيفه  ، حيث ان هذا المؤشر من أهم 

المؤشرات التي تكسب الموظف في العمل وتشعره بالإنتماء للمؤسسة التي يعمل بها ، وذلل یرجع 

العامل  أكثر إهتماما في تطبيق هذه, اذ إلى المساعده في حل المشاكل وإيجاد الحلول  ، مايجعل 
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وفقت  المؤسسة في إستخدام هذه الإستراتيجية لكسب ود العامل مع تطبيقه للقرارات دون الضغط 

 عليه ، 

 ( اقر نسبة كبيرة من العمال على أن العامل ینجذب للجانب المالي في 22وبالنسبة للجدول رقم )

قت المؤسسة في وءع أجر يعتبر جيد جدا بالنسبة إختيارهم أي وظيفة بشكل كبير ، ولقد وف

 .للمؤسسات العمومية الأخرى ، ولكن مع غلاء المعيشة وإنهيار العملة لا ملاحظة هذه المزايا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإستنتاج العام لدراسة  :
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لجزا ري جاءت هذه الدراسة لتعرف على بياة العمل الداخلية وعلاقتها بالإستقرار الوظيفي في مؤسسة بنل ا

ورقلة ، ولقد تمثلت أهداف الدراسة في التعرف على الظروف الفيزيلاية  والإجتماعية والتنظيمية  -الوطني

ورقلة ومدى مساهمتها في تحقيق الاستقرار الوظيفي للعمال. من خلال -بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري 

تمثل مؤشرات الفرءيات توصلنا لمجموعة ماتطرقنا إليه مسبقا في عرض النتا ج الدراسة ومناقشتها ، والتي 

 من النتا ج لعامة وهي :

 تمثل مؤشرات الفرءيات توصلنا لمجموعة من النتا ج لعامة وهي :

ورقلة -أن الفرءية الأولى التي تتمثل بةة  تساعد الظروف التنظيمية بمؤسسة بنل الوطني الجزا ري  -

ا یرجع الى سوء الإدارة والتنظيم من قبل الإدارة من تحقيق الاستقرار الوظيفي للعمال، لم تتحقق وهذ

العليا والمسوؤلين ، حيث أن المؤسسة تطغى عليها السلطة المركزية بشكل كبير, حيث أن إدارة 

المؤسسة لا تعطي فرصة للعامل بالمساهمة في إتخاذ بعض القرارات المتعلقة بنظام سير المؤسسة  

فها على استقرار العامل ارات دون مراعاة الانعكاسات التي تخلوإنما تقوم لوحدها بسن الأوامر والقر 

بالمؤسسة, فمن أهم العوامل التلى تجعل من الإستقرارا الوظيفي یتحقق هو تفعيل السلطة اللامركزية 

فهذا يشعرهم بالرءا عن العمل في سيطرة على القوه التنظيمية , فمشاركة العمال في إتخاذ القرارات 

, إن نجاح المؤسسة في كسب رءا حساسهم أن لهم دورا مهما في المنظمة وذلل عن طريق أ

العامل لا يطبق الا بتحقيق العدالة التنظيمية داخل المؤسسة فعند تحقق العدالة بين العمال يجسد 

 إلتزامهم التنظيمي وولا هم للمؤسسة 

ذلل یرجع أن المؤسسة تتوفر أما بالنسبة للفرءية الثانية المتعلقة بالظروف الفيزيلاية فقد تحققت و  -

جيدة  وإءاءةعلى أجهزة حدیثة مناسبة لتسهيل عمل الفرد، مع توفر أجهزة تبرد في جميع الأقسام 

كل   ليتساعد على تنفيذ الأعمال على أكمل وجه، وكذلل توفر المؤسسة نظام حوافز يعمل بشكل 

ة للعمال الذین يعملون في دوام سنة بالنسبة لترةية أما بالنسبة للأجور فقد خصصت أجور إءافي
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في المناطق الساحلية إءافي ، مع خدمة السياحة حيث خصصت فندا خال بعمال المؤسسة 

, حيث أن الفرد كلما يستطيع إشباع مع تغطية أجر المأكل والمشرب  للاستجمامفصل الصيج ب

افز والمكافأت والأجور حاجياته من خلال عمله كلما شعر بالأمان والإستقرار , وذلل عن طريق الحو 

 وتحسين نوعية العمل من شأنه تعزيز الثقة في النفي واالإنتماء والولاء الكلي للمؤسسة.

الجزا ري على تحقيق الاستقرار الوظيفي  الوطنيؤسسة بنل مبتعمل وهذا ما تم إستنتاجه  حيث 

للعمال بنية ءمان استقرار  للعمال, وهذا أن إدارة المؤسسة تسعى لتوفير الظروف الفيزيلاية الملا مة

 یرجع بالمؤسسة الى تحقيق النجاعة.العامل وتوفير بياة عمل مريحة وهذا ما 

أما بالنسبة للفرءية الثالثة  التي تتمثل في ظروف الاجتماعية فقد تحققت الفرءية  نوعا ما  -

وجدنا  الحصول عليه من معلومات من مجتمع البحث  في المؤسسة  ما تموبنسب متفاوتة حسب 

أن من أهم عوامل الاستقرار الوظيفي للعامل هو الجانب الذاتي والنفسي  التي تحاول المؤسسة 

جاهده على شعور العامل بالراحة والأمان في المؤسسة , وذلل عن طريق تشجيعه للاختلاط مع 

ل في العام اندماج, تساهم في   اجتماعيةباقي العمال وتكوين صداقات وجماعات عمل  وعلاقات 

 .للمؤسسة  بالانتماءالعمل والشعور 

الوظيفي داخل المؤسسة  لاستقراربالية المتمثل في بياة العمل الداخلية وعلاقتها شكالسؤال الإبالنسبة  -

 :فجواب كالتالي 

العمال في المؤسسة فهي المحور الجاذب  استقرارفي ساسيا أتلعب بياة العمل الداخلية دورا نعم  -

 والمحافظة عليه .للعنصر البشري 
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 :خاتمة 

حاولنا من خلال الدراسة الحالية التي تتناول موءوع بياة العمل الداخلية وعلاقتها بالاستقرار             

بة ورقلة الى محاولة كشف العلاقة بين الاستقرار الوظيفي بالنس–وظيفي بمؤسسة بنل الوطنى الجزا ري ال

 للعمال وبياة العمل الداخلية للمؤسسة .

ولقد تطرقنا إلى المفاهيم التالية : بياة العمل الداخلية , الاستقرار الوظيفي , التسرب الوظيفي , الولاء , 

على  اعتمادالرءا الوظيفي , ظروف فيزيلاية , ظروف الاجتماعية , ظروف التنظيمية ... إلخ وذلل 

 .ة المراجع والدراسات السابق

على منهج البحث الميداني الذي وجدناه أكثر ملا مة وتناسب لدراستنا  اعتمدناولدراسة هذا الموءوع قد 

الذي وجدناه يستوفى  BNAالجزا ري  الوطنيولقد قمنا بختيار عينة  مجتمع البحث  وذلل في مؤسسة بنل 

هنالل عوامل نية وتحليل النتا ج أن جميع شروط المناسبة لهذه الدراسة , اذ تبين من خلال الدراسة الميدا

لظروف أساسية لضمان إستقرار الموظف في المؤسسة وتكون ءمن بياة العمل الداخلية للمؤسسة وهي ا

أن البياة الاجتماعية  بنل الوطنى الجزا ري  في مؤسسة والتنظيمية حيث وجدنا  والاجتماعيةالفيزيلاية 

العمال في المؤسسة وهذا بدليل أقدمية العمال في  استقرار عنه ما نتجبشكل كبير  والفيزيلاية ملا مة 
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المؤسسة وولا هم لها , بالمقابل وجدنا أن المؤسسة تهمل بشكل كبير الظروف التنظيمية في الخاصة بها 

 عنه تسرب بعد العمال وخسارة كفاءات جدیده . ما ینتجوهذا 
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 لا  هل ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة لك ؟   نعم      (2

 اذا كلتا الحالتين لماذا 

.............................................................................................................................

.............................................................................................................................  

 لا   لإدارة الدعم اثناء قيامك بمهامك بما يحقق لك الشعور الأمان؟  نعم     هل تقدم لك ا (3

 نعم                   لا         على تقديم أفكار جدیده في مجال العمل المؤسسة اعدة تس هل  (4

 ......................اذا كانت اجابتل نعم .......................................................................

................................................................................................................... 

 العاملين على ابداء الراي والاقتراحات؟  نعم                      لا لإدارة ا شجعتهل  (5



  قائمة المراجع:
 

 
 

 

 ...........................................................................علل ...........................

 هل ترى أن الاجر الذي تتقاضاه يتناسب مع الجهد الذي تبذله في العمل؟          نعم              لا (6

 علل لماذ؟  (لا )في حالة الإجابة ب

.............................................................................................................................

............................................................................................................................ 

 ك؟     نعم              لا  هل تساهم الحوافز التي تقدمها المؤسسة في الرفع من اداء (7

 

 هل أنت راض عن عملك داخل المؤسسة؟ نعم                  لا  (8

 ى :هل هذا راجع ال (لا)في حالة الإجابة بـ 

  سوء العلاقة مع المسؤولين      عدم التأقلم مع ظروف العمل       الأجر غير كافي        من الترقية عدم الاستفادة

 قة مع جماعة العمل سوء العلا

 الفيزيقية للمؤسسة والاستقرار الوظيفي  المحور الثالث: الظروف

 لا    نعم      ؟هل هناك توافق وتناسق للوظيفة التي تقوم بها مع ب الهيكل البنائي للمؤسسة (1

 في كلتا الحالتين لماذا ؟

...........................................................................................................................

.............................................................................. 

 لا      هل الظروف الداخلية للعمل )التهوية الإضاءة  الحرارة (مناسبة لطبيعة عملك بالمؤسسة ؟   نعم   (2

 لماذا ؟في كلتا الحالتين 

...........................................................................................................................

............................................................... 

 لا             هل تستخدم لباس رسمي أثناء تأديتك لعملك؟ نعم                 (3

 تقصير من المؤسسة تقصير منك                             ا:هل هذفي حالة الإجابة بـ لا  

 هل تشعر بالملل أثناء تأديتك للعمل ؟ نعم                       لا (4



  قائمة المراجع:
 

 
 

 

 قلة التهوية      الضوضاء        شدة البرودة     الإضاءة غير المضبوطة بـ نعم ، هذا راجع إلى :  في حالة الإجابة    

 هل هناك أوقات للراحة أثناء الدوام؟ نعم                        لا  (5

 اذا كانت إجابتك ب لا علل .................................................................................

......................................................................................................... 

 هل تتوفر المؤسسة على الأجهزة الحديثة اللازمة لإنجاز المهام؟     نعم                             لا  (6

 علل ..............................................................................

....................................................................................... 

 نعم                             لا           ؟هل يتوفر مكان عملك على تجهيزات أمنية عند حدوث خطر (7

 

 

 المحور الرابع : الظروف الاجتماعية في المؤسسة وعلاقتها بالاستقرار الوظيفي

 لا               نعم                            المؤسسة؟   في تعاون بين العمال  لك هل هنا (1

 اذا كانت اجابتك بــ )لا( وضح ذلك

....................................................................................................................

.................................................................................................................... 

 

 لا                نعم            ؟ العمل رئيس وبين بينك وتعاون ثقة هنالك هل (2

 

 ؟ عن وظيفتك  رضاك زيادة إلى العمل مشاكل بعض حل في لك الرئيس استشارة تؤدي هل (3
 أحيانا                    ابدا                أشع

 

 لا             نعم ؟ المؤسسة في الاستمرار على زملائك مع العمل جو يساعدك هل (4
 

 في كلتا الحالتين ...............................................................

..................................................................................... 

 حاتك؟  نعم           لاومقتر أفكارك عن التعبير حرية الحالية وظيفتك تتوفر هل (5
 اذا كانت اجابتك بنعم  وضح ذلك 

....................................................................................................................

.................................................................................................................... 

 لا            نعم أكبر؟ راتب له أخر منصب لقاء وظيفتك تترك هل (6
 اذا كانت إجابتك  بنعم وضح دلك 

....................................................................................................................

 ...................................................................................... 



  قائمة المراجع:
 

 
 

 

 

 هل تشعر بالانتماء للمؤسسة التي تعمل بها حاليا       نعم               لا   )8

 

 إجابتك بنعم فهل هدا يرجع  إلى اذا كانت 

 

 علاقتك بزملائك                    علاقتك برئيسك                    شئ أخر 
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 هيكل التنظيمي للمؤسسة 
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