
 2023/2024:ةالسنة الجامعي

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي                              
 -الاغواط  -جامعة عمار ثليجي  

 
 
 

 كلية العلوم الاجتماعية  
   قسم علم الاجتماع والديموغرافيا                        

                
 

       
    :ωالموضو 

 

 
             

               
 Γالماسترش لينلمكملة مذكر ΓΩاϬ  يميΩعلم   فيأكا ωاجتما 

     عملالتنψيم ϭالعلم اجتماω  تΨصص:      
 :ورــــƃدƂتاإشراف                                  :تينƃبااƃطإعداد    
 بن عيسϰ الأίهارϱ. د.           اءبن سليمة صف -    
 بن دومة العيفة  -    

  
 ـاء لجنة المناقشةأعضـ

 الصفة Βةالرت م ϭاللقبالاس
 رئيسا  

 مشήفا ومقήرا   سĈ الأزهارĉبن عيد. 
 مناقشا  

  

سال  ر ألأ  ث   أ 
ل ف  لأ ة  خ  هج 

ت  ة  ألمي  دأري  ب  ألأ   أ  ي 
رة  ة  علت  ي 

ف  ي   ألهي كلة  ألوظ 
دماج   عادة  ى أن 

صادألعامل  ت  ف  سسات  ألأ المو  أث  ي ن ب  ر  ة  ألج  ة   ي   ري 
وأطخالة   درأسة   

ع  ة  ألأ  اي  ة  ألصي  ري  مدث  ة  ب  ي  دأب   DML  (2008-2024)  مي 
 



ان  كر وعرف   ش 
ƨا لقوله تعالى  Ƭ كƫاƫƣ عƫبدƄƨْ شƫكƬوәƄƨƎمصدق ه  صدƄ Ɵلل  ه ƄلعظيمƂِ Әن َّ

ƥƀلا Ƅلحمد Ƅƥلشكر لل  ه عز ƥجل Ƅصطفانا بخير ƌين نبيه محمد صلى Ƅلل  ه عليه ƥسلم ƥƥفقنا 
زيل Ƃلى كل من ساعدنا في ƂنجاƏ هذƄ Ƅلعمل.  لإنهاء هذƄ Ƅلعمل نتقدƢ بالشكر لج

عباƄ ƇƄƎلتحية Ƅƥلتقدير للمشرƄ ƞلدكتوƎ بن عيسى لزهاƧƎ على توجيهاته نوجه خالص -
 ƫ  Ƅلقيمة ƥمتابعته لنا في ƂنجاƏ بحثنا ƥكل ما قدمه لنا من نصائح قيمة جزƄ ƤƄلل  ه كل خير

كما نتقدƢ بشكر Ƃلى كل ƀسا৿ذƆ علم Ƅجتماع ƀƥسا৿ذƆ علم Ƅجتماع تنظيم ƥعمل كل باسمه 
 ƄƥلأستاƄ ƍلفاضل سويسي ƀحمد-وƆƏ عبد Ƅلل  هجريم ƥمقامه ƥنخص بذكر ƄلأستاƄ ƍل ك

رية Ƅلصيانة بالأغوƄط ƥعلى ƀƎسهم Ƅلسيد خضرƣƥ محمد  Ƅƥلى كل عماơ سوناطرƠƄ فرع مدي
ƆƎجعفوƥ. 

كما نتقدƢ بخالص Ƅلشكر لأعضاء لجنة Ƅلمناقشة سلفا لتكرمهم بمناقشة ƥتقييم هذƄ Ƅلعمل ل كم 
ƣلامتناƄƥ لشكرƄ زيلا  من جميعا ج
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هدإء  إ 

 بسم Ƅلل  ه ƄلرحماƄ ƣلرحيم
әƫƣوƬ ƭن Ƭؤمْ Ƅƫƥ Ƭلمْ Ƭه ول ƬسƫƎƫƥ ْمƬكƫ لƫ ƫم Ƭ ع ه Ƅ Ʀƫلل َّ ƫر ƫسƫي ƬوƄ ف ƫل ƬلƄ ƭعمْ  صدƄ Ɵلل  ه Ƅلعظيم.ƫƥ Әق

 ơلحمد كما ينبغي لجلاƄ لا تحصى فلكƥ لتي لا تعدƄ تعالى على نعمهƥ لل  ه سبحانهƄ نشكر
 لحمد من قبل ƥمن بعد على توفيقه لنا في ƂتماƢ هذƄ Ƅلعملƥجهك Ƅلعظيم، فله 

 Ƈقدƥƀ لتيƄ لل  هƄ لغالية حفظهاƄ ميƀ على قلبي ƐلناƄ عزƀ لىƂ نجاحيƥ Ƨجهد Ɔثمر Ƨهدƀ
ƤعاƎƥ لل  هƄ لعزيز حفظهƄ ƧلدƄƥ حاطتني بجدهاƀƥ خذ ينطفئƀ لأمل كلماƄ خلي شعاعƄƌ في 

ƥلا عباƇƄƎ حقها لا توفى لا Ƅلكلماƥ  Ƈإلى ƀخوƄتي ƥإخوتي ƥسندƧ في ƄلحياƄƥ Ɔلى Ƅلتي
 في Ƅلتعبير عنها Ǝفيقتي ƥصديقي Ƅلغالية Ƅلتي شاƎكتني هذƄ Ƅلعمل ƄلمتوƄضع صفاء

 ƀ ƣƀ ƣƥƌنسى كل Ƅلزملاء Ƅلذين عرفتهم طيلة خمس سنوƄ ƇƄلدƄƎسة.
كما نشكل كل من ساعدنا من قريب ƥƀ بعيد على ƂتماƢ هذƄ Ƅلبحث لنيل شهاƄ Ɔƌلماستر 

ا للجنة Ƅلمناقشة على قبولهم هذƄ Ƥلمذكرƥ.Ɔشكر Ƅلم ƨيضƀ ơوصو 
 

 لعيفة 
  



هدإء  إ 
Ƭوәƫƣبسم Ƅلل  ه Ƅلرحمن Ƅلرحيم  ƭن Ƭؤمْ Ƅƫƥ Ƭلمْ Ƭه ول ƬسƫƎƫƥ ْمƬكƫ لƫ ƫم Ƭ ع ه Ƅ Ʀƫلل َّ ƫر ƫسƫي ƬوƄ ف ƫل ƬلƄ ƭعمْ صدƄ Ɵلل  ه Ә ق

 Ƅلعظيم
Ƅعملي هذ Ɔثمر Ƨهدƀ. 

Ƅلعطاء بدƄ ƣƥنتظاƂ Ǝلى من ƀحمل Ƅسمه بكل Ƃلى من كله Ƅلل  ه بالهيبة ƄƥلوقاƂ Ǝلى من علمني 
عزƄƥ ƆفتخاƂ Ǝلى من ƄƎƀهن به ƥلم ƀخسر Ƅلرهاƣ يوما ƀبي Ƅلغالي قرƆ عيني ملجئي بعد Ƅلل  ه 

ƢƄلاحترƄƥ لتجليƄ لك Ơيمد في عمر ƣƀ لل  هƄ جو منƎƀ 
Ƃلى من تتسابق ƄلكلماƇ لتخرج معبرƆ عن مكنوƄƍ ƣتها Ƃلى من كاƌ ƣعاƁها سر نجاحي 

بلسم جرƄحي Ƃلى معنى Ƅلحب ƄƥلحناƂ ƣلى صاحبة Ƅلقلب Ƅلطيب Ƅلحنوƣ يا ضلعي ƥحنانها 
Ƅƨمتي لي سندƌ لغاليةƄ ميƀ لحبايبƄ غلىƀ لا يميل يا ƧلذƄ لثابتƄ 

ƥيطيب Ƅلقلب بلقائهم Ƃلى  Ɓياهم  Ƃلى من عرفت معهم معنى ƄلحياƂ Ɔلى من تقر Ƅلعين لر
 عائلةƄخوتي ƀƥخوƄتي ƥإلى توƀمي مرƥ Ɔƥإلى كل برƄعم Ƅل

 ƧƎƄفوتي طيلة مشوƥ Ƨكانت سند ƆلحياƄ ƅƎلدƄ ƇƄلا خطوƥƀ لى من تقاسمت معهاƂ
 ƄلدƄƎسي Ǝفيقة Ǝƌبي لعيفة بن ƥƌمة

 كل باسمه ƥ2019/2024إلى من جمعتني بهم ƄلأخوƄƥ Ɔلمحبة ƄƥلصدƄقة ƌفعة 
  صفاء 



  اƃدراسة: ملخص
 في اƅوظيفية اƅهيƄلة عادةإ أساƅيب مساهمة مدى على اƅتعرف محاوƅة إƅى اƅدراسة هذƋ دفهت 

  اƅتاƅية: اƅتساؤلات على الإجابة خلال من وذƅك ،اƅمهƊي Ɗدماجالا يققتح 
 اƅمؤسسات  في  اƅوظيفي  اƊدماج  تحقيق  في  اƅوظيفية  اƅهيƄلة  إعادة  أساƅيب  تساهم  مدى  أي  ƅىإ  -

 الاقتصادية
 اƅوظيفي؟ مائهمتواƊ  اƅوظيفية اƅهيƄلة إعادة عمليات في اƅعاملين مشارƄة بين علاقة هƊاك هل-
 أدائهم على اƅعاملين ورضا اƅجديدة اƅمهام على اƅتدريب ستراتيجيةإ بين بين علاقة هƊاك هل-

 اƅوظيفي؟
 من  اƅمƄون  الاستبيان  بأداة  بالاستعاƊة  اƅوصفي،  اƅمƊهج  استخدام  تم  اƅتساؤلات  هذƋ  على  وƅلإجابة

 سوƊاطراك الأغواط اƅصياƊة مديرية عمال من فرد 59 قدرها عيƊة على واƅموزع سؤال، 36
DML ذينƅعشوائية. بطريقة اختيروا ا 
  اƅتاƅية: اƊƅتائج إƅى الأخير في Ɗƅتوصل

 اƅمشارƄة وان ƄاƊت Ɗسبية مع فئة معيƊة من اƅعمال. أسلوبر توف -
اهتمام اƅمؤسسة بعملية اƅتدريب، وهذا حسب رأي اƅعمال، وخاصة اƅتدريب اƅميداƊي ƅما ƅه -

 أهمية في أداء اƅعمال ومرودوديتهم.
 اƅوظيفي.، إعادة اƅهيƄلة، اƅهيƄلة اƅوظيفية، الإƊدماج أساƅيب: اƂƃلمات اƃمفتاحية

  



 

Abstract:  

This study aims to explore the contribution of functional restructuring techniques in 

achieving professional integration by answering the following questions: 

• To what extent do functional restructuring strategies contribute to achieving job 

integration in economic institutions? 

• Is there a relationship between employees' participation in functional restructuring 

processes and their job satisfaction? 

• Is there a relationship between the strategy of training on new tasks and employees' 

satisfaction with their job performance? To answer these questions, a descriptive 

approach was used, utilizing a questionnaire consisting of 36 questions distributed to a 

sample of 59 workers from the Maintenance Directorate of Sonatrach DML in El Oued, 

who were selected randomly. Finally, the following results were obtained: 

• The participation strategy is available, albeit relatively, to a certain category of workers. 

• The institution's focus on the training process, according to the workers' opinions, 

especially field training, is important for workers' performance and productivity. 

 Keywords: techniques, restructuring, functional restructuring, job integration. 
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 مقدمة
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فيه أن اƅمؤسسات واƅمƊظمات تƊشط في بيئة ديƊاميƄية تتسم باƅتغيرات  مما لاشك
جراء تعديلات في هيƄلهَا ووظائفهَا وبما  اƅمستمرة وهذا ما يوجب على اƅمƊظمات إحداث وا 
يƊاسبهَا وƄلما اقتضت اƅضرورة وذƅك ƅتأقلم واƅحفاظ على بقائهَا وƄما شهدت اƅجزائر عدّة 

ر اƅذاتي إƅى الاشتراƄية وصولًا إƅى مرحلة اƅهيƄلة اƅتي ƄاƊت قد الإصلاحات من بيƊها اƅتسيي 
تبلورت في عدة إصلاحات من بيƊها إعادة اƅهيƄلة اƅعضوية واƅماƅية اƅتي طبقت في اƅمخطط 

إلا أن هذƋ الأخيرة ƅم تحقق اƊƅتائج اƅمطلوبة. وهذا ما أدى إƅى   1980/1984اƅخماسي الأول  
دة اƅهيƄلة اƅوظيفية إƅى معاƅجة اƅتعثرات اƅى وقد ظهرت في ظهور أو الاستحداث خطة الإعا

مطلع الأƅفية اƅثاƅثة ƄفƄرة مشروع استغراق بلورتها قرابة اƅخمس سƊوات من اƅتجارب اƅميداƊية 
ƅتشƄل بعد ذƅك فريق اƅبحث حول اƅهƊدسة اƅوظيفية وتطوير اƄƅفاءات يسعى إƅى إحداث Ɗظام 

عتبارها أرضية اƊطلاق اƅسياسات وبرامج اƅتطوير اƅتƊظيمي إداري يرƄز على مهن واƅوظائف با
وهذا ما يعرف بالإعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية باƊها Ɗظام مƊدمج من اƅمƊاهج والأدوات اƅمستخدمة 
في مجال تحليل وتصميم وتصƊيفا والإشراف اƅوظائف واƅمهن بهدف تƊمية اƄƅفاءات وتطوير 

 الأداء اƅتƊظيمي.
ƅتوافق اƅمورد اƅبشري معَ  أساƅيبƅتحقيق هدفهَا استخدام أيضا  اƅيبأسوذƅك استخدام عدة 

اƅتغيرات اƅجديدة لأƊه يبقي اƅهدف الأسمى اƅتي تسعى وتهدف إƅيه أي مؤسسة هو اƅمورد 
اƅبشري اƅذي يعد أساس Ɗجاح اƅمƊظمة وتطورها وƅذƅك لابد من اƅترƄيز على محاوƅة اƅتƄيف 

وهذا ما يساعد على تحقيق الاƊدماج اƅوظيفي في اƅمؤسسة واƅتلاؤم بين اƅمƊظمة وموظفيها 
إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية ƅتحقيق  أساƅيبومƊه اƅتحدي اƄƅبيرَ أمام اƅمؤسسة وهو Ƅيفية استخدام 

واƊدماج اƅعاملين وولائهم إƅى اƅمؤسسة وعليه ƅمعاƅجة اƅموضوع والإجابة على تساؤلات اƅدراسة  
 ربعة فصول وهي Ƅالآتي:تم وضع خطة بحثية مقسمة إƅى أ



 مقدمة

 ب‌‌‌

وƅقد تطرقƊا إƅى أسباب اختيارَ اƅموضوع أهمية وأهداف  وهو اƃفصل اƃمنهجي اƃفصل الأول:
اƅموضوع مع تحديد الإشƄاƅية وطرح الأسئلة اƅجزئية ثم صياغة اƅفرضيات وتحديد اƅمفاهيم 

 اƅدراسة وأخير اƅتطرق إƅى بعض اƅدراسات اƅسابقة.
وقد تطرقƊَا إƅى تطور إعادة اƅهيƄلة  إعادة اƃهيƂلة اƃوظيفية: بأساƃياƃفصل اƃثاني: وهو 

اƅوظيفية مع تعريفهَا وذƄر أهميتهَا وأهدافهَا مع ذƄر أهم الأبعاد ومقومات وتوضيح أهم 
 اƅمستخدمة. ساƅيباتجاهات إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية وختامƊا مع إجراءات وأهم الأ

تم تƊاول مفهوم الاƊدماج اƅوظيفي وأهميته وأهدافه و  اƃفصل اƃثاƃث: وهو الاندماج اƃوظيفي:
مع ذƄر أهم اƅخصائص ومميزات مع إيضاح مظاهر وصفات اƅموظف اƅمƊدمج وƄذا أƊواع 

 أساƅيبوعوامل اƅمؤثرة في الاƊدماج اƅوظيفي بالإضافة إƅى مستوياته وأبعادƋ ختامƊا مع أهم 
 واƊƅظريات اƅمفسرة ƅه.

اƅمƊهجي ƅدراسة وذƅك بتحديد مجالات دراسة واƅمƊهج اƅمتبع  تم عرض الإطار اƃفصل اƃرابع
ƅدراسة وأدوات اƅمستخدمة في جمع اƅبياƊات ومع تحديد مجتمع اƅبحث وعيƊة اƅدراسة وختامƊا 
بتطرق ƅمختلف Ɗتائج اƅمتوصل عليه بتحليل الإحصائيات واƅسوسيوƅوجيا وتفسير Ɗتائج 

 اƅفرضيات.
‌
‌

‌
‌

‌‌
‌
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اختيار اƅموضوعأسباب أولا: 
 ثانيا: أهمية اƅدراسة 
 ثاƅثا: أهداف اƅدراسة 

 رابعا: الاشƄاƅية
 خامسا: اƅفرضيات

 فاهيمسادسا: تحديد اƅم
 تعقيب عليهااƅسابعا: اƅدراسات اƅسابقة و 

 ثامنا: نموذج اƅدراسة
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 اƃموضوع: ختيارا أسباب أولا:
 ويمƄن معين ƅمƊهج وفقا علميا دراسته ما موضوع ودراسة اختيار إƅى تدفعه أسباب طاƅب Ƅƅل

 وهي ذاتية وأخرى موضوعية أسباب في اƅموضوع هذا اختيار إƅى دفعتƊا اƅتي الأسباب حضر

 :Ƅتاƅي
 اƃذاتية: الأسباب

 في وتأثيرها ودورها أبعادها ومعرفة اƅهيƄلة إعادة مصطلح تفƄيك محاوƅة في اƅشخصية اƅرغبة *

 اƅمؤسسة 
 اƅموضوع Ɗحو  اƅفضول لإزاƅة اƅموضوع في صاƅغو  محاوƅة *
 باƅموضوع سابقة اهتمامات *

 :اƃموضوعية الأسباب
 واƅعمل تƊظيم الاجتماع علم تخصص Ɗطاق في يدخل اƅدراسة موضوع *
 اƅميداƊي واƅجاƊب اƅعلمية اƅمادة ƅتوفر Ɗظرا اƅدراسة اجراء إمƄاƊية *
 اƅهيƄلة إعادة ƅموضوع وƅوجيي اƅسوس اƅتƊاول *
 الح  وتغير تطوير في ودورƋ اƅموضوع أهمية برازإ محاوƅة إƅى بƊا أدى مما اƅموضوع حيوية *

 اƅجزائرية الاقتصادية اƅمؤسسات
 الاقتصادية اƅمؤسسة في تƊظيمياƅ اƅتغير مظاهر Ƅأحد اƅهيƄلة اعادة موضوع أهمية *

  اƃدراسة: أهداف ثانيا:
 اƅتاƅية: الأهداف يققتح  إƅى اƅبحث دفهي 
 اƅمهƊي اƊدماج تحيق في اƅوظيفية اƅهيƄلة عادةإ أساƅيب مساهمة مدى على اƅتعرف محاوƅة *
 اƅحاصلة اƅتغيرات مع اƅعاملين مستوى وتحسين Ƅفاءات تطوير في اƅتدريب دور على اƅوقوف *
 ƅلمؤسسة اƅوظيفي اƊتمائهم على اƅوظائف تطميم إعادة في اƅعمال مشارƄة أثر معرفة محاوƅة *
 اƅعاملين رضا على اƅوظيفة تحليل عملية دور معرفة محاوƅة *
 اƅعاملين رضا على اƅوظائف تحليل أثر على اƅتعرف محاوƅة *
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 اƅمؤسسة في اƅعاملين اƊدماج ƅىإ تؤدي اƅتي واƅظروف اƅعوامل أهم هي ما فهم محاوƅة *
 اƅجزائرية الاقتصادية اƅمؤسسة في اƅواقع مع اƅقاƊوƊية اƊƅصوص تطابق مدى ما تحديد *

 :اƃدراسة أهمية ثاƃثا:
 مؤسسات. Ƅل في وفعالا حيويا موضوعا يعد حيث اƅموضوع هذا أهمية يبرز *
 اƅتخصص.  Ɗفس  في  جديد  ƅعمل  بداية  Ɗقطة  تƄون  أن  شأƊها  من  اƅتي  Ɗتائج  إƅى  اƅتوصل  ىإƅ  تسعى  *
 اƅحاصل اƅتغير مواƄبة في يساهم أن بشأƊه من مؤسسات في مهم اƅجاƊب على اƅضوء تسليط *

 تطورها. في واƅمساهمة
ثراء تخصص مجال في اƅطلبة مƊه يستفيد Ƅمرجع ƅتصبح جديدة دراسة تقديم محاوƅة *  اƅبحث وا 

 اƅعلمي
 الإشƂاƃية: رابعا

 أجل من وذƅك اƅمجالات مختلف في اƅتغيرات مواƄبة إƅى آخر إƅى حين من اƅمؤسسات تسعى -

 على يجب وƅهذا إدارتها في وتغيير تعديل إجراء محاوƅة قصد واستمراريتها بقائها على اƅحفاظ

ƅلجوء مؤسساتاƅى اƅلتها إعادة إƄإستراتيجية هيƄ مواجهةƅ ة تغيراتƊراهƅها يظهر مما اƊة أƅمحاو 

 من  مدروسة  تغيير  عملية  وهي  الاقتصادية  مؤسسة  في  بها  اƅمعمول  اƅعمل  طريقة  في  وتعديل  تجديد

 أجل من الادارة تضعها اƅتي واƅخطط ساƅيبالأ من مجموعة هي أو  معين هدف إƅى اƅوصول أجل

 الإƊتاج. Ƅفاءة تحسين
 في الأساسي اƅفاعل يعتبر اƅذي اƅبشري عƊصراƅب  الاهتمام اƅوظيفية ةاƅهيƄل إعادة شروط ومن -

 وموظفيها اƅمƊظمة بين اƅتƊاغم تحقيق محاوƅة على اƅترƄيز من لابد ƅذƅك وتطورها اƅمƊظمة Ɗجاح

 Ƅفاءات وƅدخول  ƅتوظيف  مجالات وفتح  جديدة  شغل  مƊاصب خلق اƅهيƄلة  إعادة  حƊجا  شروط  ومن

 اƅماƅية مƊها اƅوظائف مختلف بين لصاƅف يستوجب Ƅما اƅوظائف في وتغيير وتحويل جديدة

 اƅتي واحدة وظيفية أي واحد جزء تخصيص يستوجب بل Ƅلي اƅتغيير يƄون لا أن بحيث واƅوظيفية

 .واƅتحسين اƅتغيير تتطلب اƅتي صعوبات من تعاƊي
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عادة اƅتطور مواƄبة إƅى تسعى اƅتي اƅمؤسسات بين ومن -  اƅعمال باƊدماج واهتمامها هيƄلتها وا 

 ƅتحقيق  ساƅيبالأ  عدة  على  يعتمد  اƅذي  الأغواط  في  اƅولائي  اƅفرع  بيƊها  ومن  كار طسوƊا  مؤسسة Ɗجد

 تهاااحتياج  تزيد اƅمؤسسة أن اƅعلم مع وخارجي داخلي اƅوظائف وتوصيف تحليل أولا وهي ذƅك

 يغƊ Ɗست   اƅوظائف  ضبع  هƊاك  اƅوظائف  بعض  في  جزئية  هيƄلة  إعادة  توجد  ثاƊيا  هيƄلها  بتغير  وبذƅك
 أساƅيب   ومن  ةاƅمؤسس  احتياج  حسب  على  سƊوات  خمس  Ƅل  Ɗستحدثها  اƅوظائف  بعض  وهƊاك  عƊها

 .اƅتطوير ،اƅخارج في تدريب ،الاتقان ƅتƄوينا ،قطابوالاست  اƅتدريب Ɗجد هاأƊواع ومن اƅتƄوين Ɗجد
 اƅوظيفية  اƅهيƄلة  عادةإ  1تحقيق  ƅىإ  اƅمؤسسة  تسعي  اƅمƊظمة  وظائف  في  وتغيير  الاستحداث  وبعد  -

 اƅتدريب برامج قيام ذƅك وبعد اƅوظائف وتوصيف تحليل طريق عن وذƅك اƅموظفين يƊاسب بما

 .أدائهم تطور ƅقياس وذƅك اƅجديدة اƅوظيفة متطلبات مع ƅتتلائم اƅجديدة
 بشعور تسمح وظيفية وتحقيق مهامه Ɗجازإ على قادر اƅموظف تجعل ياƅت اƅظروف توفير إن -

 اƅمƊظمة  في  فعال  Ƅعضو  وجودƋ  بإثبات  ƅه  تسمح مما  2عمله  بيئة  ضمن  وظيفي  في  بالاƊدماج  اƅفرد

 خلال من اƅفرد مستوى على أهميته وتظهر اƅتƊظيمي اƅمستوى على أو  اƅفردي اƅمستوى على سواء

 إƊتاجية في دور وƅه اƅمƊظمة في واƅبقاء والاستمرار رغبتهم في ويزيد اƅعاملين حياة جودة تحسين

 اƅوظيفي  باƅرضا يشعرهم مما اƅمƊظمة في ƅلأفراد ومحفزا دافع يعتبر Ƅما اƅموظفين وجدارة وƄفاءة

 اƅعملاء ولاء Ƅسب خلال من وتظهر اƅمƊظمة باƊƅسبة أما اƅعاملين ƅدى اƅمعƊوية اƅروح وزيادة

 ƅى إ  واستƊاد  اƅعمل  ودوران  اƅغياب  لاتعدم  وƊقص  اƅوظيفي  ولائهم  رفع  في  يساهم  مما  بهم  ظفاوالاحت 

 :في اƅمتمثل اƅتاƅي اƅرئيس اƅتساؤل، طرق سƊحاول سابقا قدمƊاƋ ما
 تحقيق في اƃوظيفية اƃهيƂلة إعادة فترة خلال اƃمنتهجة الإدارية الأساƃيب تساهم مدى أي ƃىإ -

 ؟الاقتصادية سساتاƃمؤ  في اƃوظيفي اندماج
 :فرعية أسئلة اƅى بتقسيمها قمƊا الاشƄاƅية على جابةالإ ومحاوƅة اƅدراسة وƅتسهيل

،  4، مج΍έΩ ΔϠسا΍ ΕلاقΘصاΩي΍ ،ΔلϤجϠد ثή تمكين في تحقيق ΍لانΪماج ΍لυϮيفي لϠعامϠينأΩر΍سΔ مϕϭίή ساΓέ بϮعΔθ مΒاϙέ،  2 1.30 -31/12/2023 ط΍ ϙ΍ήلأغ΍Ϯط،ϮنامΆسسϭ Δس ΍Ωر΍ Γلم΍Ϯر΍ ΩلΒشήيΔ،·طار في ·جعΓέϮϔ محϤد ΍لأمين،   1 
Ωلعد΍3 ،ήΒϤيسΩ2017، ι ،ΓήϜع، بسϤ173مج 
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 مائهمت واƊ اƅوظيفية اƅهيƄلة إعادة عمليات في اƅعاملين مشارƄة أسلوب بين علاقة هƊاك هل -1

 اƅوظيفي؟
 أدائهم على اƅعاملين ورضا اƅجديدة اƅمهام على اƅتدريب أسلوب بين بين علاقة هƊاك هل -2

 اƅوظيفي؟
 اƃدراسة: فرضيات خامسا:

 اƊتمائهم  تƊمية  في  يساهم  اƅوظيفية  اƅهيƄلة  إعادة  عمليات  في  اƅعاملين  بمشارƄة  اƅمؤسسة  اهتمام  -1

 .اƅمؤسسة Ɗحو 
 أدائهم على اƅعاملين رضا في يساهم اƅجديدة اƅمهام متطلبات على باƅتدريب اƅمؤسسة اهتمام -2

 اƅوظيفي.
 اƃمفاهيم: تحديد سادسا:

 ومن اƊƅاس من ƅغيرƋ معاƊي من يريد ما ƅتوصيل اƅفرد بها يستعين اƅتي اƅرموز من مجموعة وهي

 من Ƅثير  تحتاج  اƅتي  اƅمفاهيم  بعض  عن  اƅتعبير  اƅصعب  ومن  اƅملموسة  اƅمفاهيم  عن  اƅتعبير  اƅمهم

ƅ1تحديدا 
 ƅتƊظيم اƅمسؤوƅون يستخدمها اƅتي والاستراتيجيات اƅطرق مجموعة هي الإدارية: الأساƃيب-1

 في اƅموظفين إشراك الأساƅيب هذƋ وتشم اƅتƊظيمي اƅتغير أهداف ƅتحقيق اƅبشري اƅمورد وتوجيه

 هم مهارات  ƅتحسين تدريبية برامج تقديم وƄذا اƅمهƊي ومسارهم عملهم على تؤثر اƅتي اƅقرارات اتخاذ

  اƅجديدة. مهامهم في اƅتحƄم درجات أعلى تحقيق ضمان أجل من
 اƅلازم   اƅتصحيح  جراءإ  ƅىإ  اƅهادفة  اƅعملية  تلك  هي  الاصطلاحي:  تعريف  اƃهيƂلة:  عادةإ  تعريف  -2

 .واƊƅمو الاستمرار بقاء على يساعدها بما الاقتصادية ƅمؤسسة واƅماƅية اƅفƊية اƅتƊظيمية ƅلهياƄل
 ةالاقتصادي  اƅمؤسسة إƅيها تلجأ علاجية Ƅوسيلة اƅهيƄلة عادةإ اعتبار يمƄن اƅتعريف هذا خلال من

 تقوم أن تفاوض عادةإ أƊها على اƅهيƄلة عادةإ تعريف يمƄن Ƅما ،فعاƅيته ورفع أدائها تحسين قصد

. Ωر΍سΔ مي΍ΪنيΔ تίϮيع ΍لكήϬباء ΍ϭلغا΍ ،ίلقيم ΍لتϨظيميϭ ΔعلاقتϬا بήضا ΍لعامϠين ΍Ωخل ΍لمΆسسا΍ ΕلاقتصاΩيέΔبعي ΍έبح،  1 
،ήئ΍لجز΍ ،ط΍Ϯلأغ΍ ،يجيϠث έاϤع Δل، جامعϤلع΍ϭ يمψϨت ωاϤΘلاج΍ مϠفي ع ήΘ2017،2016ماس ι ،5. 
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 اƅمصاƅح  أصحاب الأطراف مختلف مع عقودها شروط وتƄييف بتغير الاقتصادية اƅمؤسسة

 [اƅزبائن...اƅخ اƅموظفون، اƅمسيرون، اƅمقرضون، ƅمساهمون،ا]
 اƅمؤسسة في اƅمتبع اƅعمل أسلوب في تغيير إحداث هي اƅهيƄلة عادةإ أن فيرى وياƅلجزر  أما

 وهذا الاتصال وقƊوات اƅمسؤوƅية هيƄل تعديل يتضمن جديد عمل أسلوب تباعا  و  الاقتصادية

 جديدة  أفƄار  وتطبيق  اƅعملية  وتسهيل  تسريع  قصد  اƅمعلومات  وتƊƄوƅوجيا  اƅشبابي  اƅعƊصر  باستخدام

 :يلي Ƅما اƅهيƄلة عادةإ تعريف يمƄن اƅسابقة اƅتعاريف خلال ومن
 اƅتƊظيمية اƅهياƄل بتصحيح تقوم اƅمخططة تدابيرواƅ الإجراءات من مجموعة هي اƅهيƄلة عادةإ

 واƅقدرة  اƅفعاƅية رفع الأداء تحسين بهدف الاقتصادية ƅلمؤسسة واƅتسويق اƅفƊية اƅماƅية واƅبشرية

 1.اƅتƊافسية
ƃلة  عادةإ  عملية  تعد  الاجرائي:  تعريفاƄوظيفية  هيƅمؤسسة  تطور  جوهر  هي  اƅة   ومع  وارتقائها  اƄمشار 

 اƅمؤسسة. ƅىإ اƊتمائهم تعزيز في تساهم اƅمشارƄة وهذا اƅهيƄلة عادةإ عملية في اƅعامل
 واƅلذان اƃوظيفية اƃهندسة مفهومين ىعل عبارة هي :الاصطلاحي تعريف اƃوظيفية: اƃهندسة -3

 وشموƅية  اتساعا أƄثر جديدة بƊظرة اƅوظيفة ƅىإ الأخيرة هذا يƊظر ذإ اƊƅظام ƅهذا ƄجƊاحين يعتبران

 مجموعة عن اƅمهƊة تعبر حيث واƅتقييم ƅلتطور اƅقابلة اƅمهƊة مفهوم معتمدا ƅها اƅتقليدي اƅطرح عن

 رسمية  تƄون  قد  ببعضها  متصلة  Ɗشاطات  مجموعة  من  تتƄون  اƅعمل  مƊاصب  أو   اƅمسارات  اƊƅشاطات

 اƅهƊدسة مصطلح أما سةؤساƅم في ƅلتجديد قابلة Ƅƅفاءات Ƅبير مجال Ƅليش ما رسمية غير أو 

 ومراقبة وتƊفيذ وتصميم ƅدراسة اƅهادفة واƅتقƊيات اƅمƊاهج من مƊدمجة مجموعة عن ƅتعبير يستخدم

 اƅمحضة  اƅتقƊية  باƅمجالات  تاريخيا  اƅمصطلح  هذا  ارتبط  وقد  معيƊة  مشروعات  و أ  أعمال  أو   مƊجزات

 اƅهƊدسة  تعريف  ويمƄن  واجتماعية  ƊساƊيةإ  مجالات  ƅىإ  الأخيرة  اƅعقود  في  مهاستخدا  ذƅك  بعد  ƅيتسع

 1  ·  ،ΓΩϭ΍ϭΩ يϠناي ϥاϤيΔميϮعم ΔسسΆفي م Δلمالي΍ ΔϠيكϬل΍ ΓΩعا΍ يقΒτت Ε΍محفز،   ،ΔيΩصاΘلاق΍ ϡϮϠلع΍ ΔيϠك ،ήيΘيل ماجسϨل Γήكάم
ήئ΍لجز΍ Δ2014/2015، 3جامع ،ι ι48/49. 
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 وتصƊيف وتصميم تحليل مجال في اƅمستخدمة دواتوالأ مƊاهج من مƊدمج Ɗظام أƊها على اƅوظيفة

 1.اƅتƊظيمي داءالأ وتطوير اƄƅفاءات تƊمية بهدف واƅمهن اƅوظائف
 بداية من بفعاƅية يشارƄوا أن واƅمستويات اƅفئات جميع من اƅعاملين تشجيع يƊبغي اƃمشارƂة: -4

 وتتم وفعاƅية بƊجاح اƅخطة تƊفيذ في اƅمساعدة وباƅتاƅي واƅتزامهم قبوƅهم ƅتƊاول اƅخطة، عدادإ

 واƊƅقاش  تواƅمسوحا  اƅعمل  وفرق  واƅلقاءات  الاجتماعات  بيƊها  من  عديدة  وسائل  خلال  من  اƅمشارƄة

 جهود في اƅمشارƄة اƅمصلحة ذات ƅلأطراف يتاح أن اƅمفيد من أن Ƅما فغيرها. اƅرسمي غير

 من  أهدافها  وتحقيق  مهمتها  تحقيق  على  اƅمƊظمة  ƅمساعدة  ƅلموظفين  اƅمباشرة  فاƅمشارƄة  ،2اƅتخطيط

 3اƅمشƄلات حل اتجاƋ وجهودهم وخبراتهم أفƄارهم تطبيق خلال
 اƅعمال اقتراحات بأخذ وذƅك اƅتغيير عملية في اƅعمال باشراك اƅمؤسسة قيام نإ جرائيالإ تعريف -

 على يƊعƄس ما وهذا ƅهم وتشجيع تحفيز بمثابة تƄون بعضها دمج أو  اƅوظائف بعض تصميم في

 اƅجيد اƅوظيفي أدائهم
 اƅبشرية  اƅموارد  تعليم  أجل  من  مصممة  برامج  من  مجموعة  من  يتƄون  مخطط  عمل  هو  اƃتدريب:  -5

 عرفه وقد أدائهم وتحسين تطوير خلال من اƄƅفاءة من عاƅي بمستوى اƅحاƅية أعماƅهم تؤدي Ƅيف

SEKIOU  ه  علىƊشاطات  مجمل  أƊƅوسائل،  اƅطرق،  اƅدعائم  اƅتي  واƅعمال  تحفيز  في  تساعد  اƅتحسين  اƅ 

 4.واحد آن في اƅضرورية اƅفƄرية وقدراتهم لوƄياتهموس معارفهم
 اƅحصول  بغية  اƅجديدة  الأدوار  متطلبات  مع  اƅعامل  تطوير  عملية  هو   دريبت اƅ  يعد  :جرائيالإ  تعريف

 .اƅجديدة اƅتغيرات مع وتأقلمه أدائه في تحƄم ƅديه عامل على

 1 ،ϥϭήأخϭ ΔجϠثϮحسين ب ΔيفيυϮل΍ ΔسΪϨϬل΍ Εآليا Ϊائف كأحυϮل΍ صيفϮتϭ يلϠدتحϠجϤل΍ ،لϤعϭ يمψϨت ΔϠ6، مج ،  Ωلعد΍2 ،  
ήئ΍لجز΍، 2017 ،ι ι20 ،21. 2  ،يمήا حϨحسي .Ω،طار متكامل΍ ΔيήشΒل΍ Ωر΍Ϯلم΍ Γر΍Ω· يعίϮΘل΍ϭ ήθϨϠلحامد ل΍ ΔΒΘϜمϭ έ΍Ω-ϥاϤع-ϥΩέلأ΍-2013 ،1طϡ-1434 ϩ -

ι ι124-125. 3    ،يϠكϮϤل΍ دϤلعزيز أح΍ دΒعήأث    ήلتغي΍ مج΍ήر في ب΍ήلق΍ ΫاΨت΍ ين فيϠلعام΍ Δمشارك Δتيجي΍ήست΍ ϡ΍ΪΨست΍يفيυϮل΍ ضاήل΍ ϰϠع ،
، ΍έΩسΔ ميد΍نيΔ مΆسسΔ سϮنϠغا΍ ίلأغ΍Ϯطـ، مάكΓή ماسήΘ تΨصص ϭΩر ΍لتΪريب في تحسين ΍لأ΍Ωء ΍لυϮيفيسϤيΩ Γήصع΍،2023 ι84. 4  ،Δل΍ ΔϜϠϤϤلعήبي΍ ΔلسعΩϮيΔ،43مج΍ ΔϠلعήبيΔ للإΓέ΍Ω، مجϠد

 Δلجامعي΍ ΔϨلس΍ ،لϤعϭ يمψϨت ωاϤΘج΍ مϠ2022-2021عι21. 
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 اƅذي  خلاصوالإ  واƅتفاƊي  اƅحماس  مستوى  اƅوظيفي  الاƊدماج  يصف  اƃوظيفي:  الاندماج  تعريف  -6

 أهداف  ƅتحقيق اƅمتميزة اƅجهود وبذل بها يعمل اƅتي واƅمؤسسة اƅوظيفة اتجاƋ اƅموظف به يشعر

 الاƊدماج اتز محف تحدد اƅتي اƅفعاƅة واƅمشارƄة واƅممارسة واستثماراتها وتقدمها وƊجادها اƅمؤسسة

 دعمه في تساهم اƅتي اƅمؤسسة والاستثمارات جراءاتالإ على واƅترƄيز اƅموظف Ɗفسية داخل من

 رب من يتلقاƅ Ƌها اƅعامل قبول على اƅداƅة اƅسلوƄيات من جملة هو  اƅوظيفي الاƊدماج ƅلمشارƄة

 يƊتج اƅذي شباعالإ مستوى عن يعبر أƊه حيث اƅتƊظيم في ودƋج و  Ɗتيجة اƅعمل عن اƅصادرة اƅعمل

 1.عمله اتجاƋ اƅفرد ƅدى جداƊيةاƅو  مشاƄل من درجة عن
 اƊتمائه مستوى من يرفع هذا اƅمؤسسة إƅى اƊدماجه ميزة اƅفرد اƄتساب عƊد جرائي:الإ اƃتعريف-

 اƅوظيفي أدائه في يتحƄم وباƅتاƅي اƅيها
 اƅحاجات لإشباع واƅسعادة والارتياح باƅقƊاعة اƊƅفسي اƅشعور ذƅك هو  اƃوظيفي: اƃرضا تعريف-7

 والاƊتماء ءواƅولا باƅثقة حساسالإ ومع اƅعمل بيئة ومحتوى Ɗفسه اƅعمل مع واƅتوقعات واƅرغبات

 ƅ.2لعمل
 ƅما إدراƄهم عن يƊتج وأƊه أعماƅهم تجاƋ اƅعاملين مشاعر عن عبارة بأƊه اƅوظيفي اƅرضا يعرف 

 ƅ3هم اƅوظيفة تقدمه
 أساس تقاس واƅتي اƅوظيفي باƅعمل اƅصلة ذات اƅعوامل ƅمجموعة يلةصح  يمثل بأƊه أيضا ويعرف

 يمƄن  اƅذي اƅوجداƊي ƅلشعور Ɗتيجة Ɗتاجبالإ واƅفاعلية Ɗفس ورضا بالارتياح اƅعمل ذƅك اƅفرد بقبول

 4.ضيق أو  ملل دون بعمله اƅقيام من ƅلفرد

 1  ،ϯهد ΔϔϠخΔيήئ΍لجز΍ ΔسسΆلم΍ يفي فيυϮل΍ ماجΪلان΍ في ΓήثΆلم΍ مل΍Ϯلع΍  ΔϨلس΍ ،لϤعϭ يمψϨΘل΍ ωاϤΘلاج΍ مϠع ήΘماس Γήكάم ،
Δلجامعي΍-2019/2020.ι/60. 2    ،سيϨϬجب بέ دϤمح Γفايز .ΩΔلاجتماعي΍ ΔمΪΨل΍ رϮظϨين من مϠعامϠيفي لυϮل΍ ضاήل΍،  ΔيέدϨϜلاس΍ ،ήθϨل΍ϭ ΔاعΒطϠفاء لϮل΍ έ΍Ω -

ήط-مص ϰلϭلأ΍2011-ι39 3  ήϤطيف عϠل΍ دΒع ϡعصا .Ω ،لعمل΍ طϮضغ Γر΍Ω· Ε΍ارϬمϭ يفيυϮل΍ ضاήل΍ήصϨل΍ ΔϨيب، مديέدΘل΍ϭ يعίϮΘل΍ϭ ήθϨϠا لϨنيد لي ، -
ΓήاهϘل΍-ή2015، 1ط.-مصι.11 4    ،دϤمح ϰϔءمصط΍Ωلأ΍ ήيϮτت ϰϠع ϩήأثϭ يفيυϮل΍ ضاήل΍ϰلϭلأ΍ يع، طίϮΘل΍ϭ ήθϨϠيس لϔϨل΍ بن΍ έ΍Ω ،  ،2018  ،ϥاϤع  ، ϥΩέلأ΍  ،

ι11. 
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 بمعƊى   اƊƅماء  من  مأخوذ  اƅلغة  في  الاƊتماء  إن  ƅغة:  اƅوظيفي  الاƊتماء  تعريف  اƃوظيفي:  الانتماء  -8

 اƊƅسب. في ارتفع بمعƊى نفلا إƅى نفلا اƊتمى ويقال: والارتقاء واƅعلو  اƅزيادة
 يجابيالإ حساسوالإ الاƊسجام عن عبارة بأƊه يعرف طلاح:صالا في اƃوظيفي: الانتماء تعريف

 واƅحرص معها والارتباط لأهدافها خلاصوالإ بقيمها والاƅتزام مƊظمته زاءإ اƅموظف عƊد اƅمتƄون

 بين واƅتفاعل اƅترافق وخلق بمآثرها، والافتخار اƅجهد بذل خلال من فيها واƅبقاء ترƄها عدم على

 1.وأهدافها أهدافه
 عن   واƅمعبرة  اƅعلاقة،  ذات  داريةالإ  اƅسلوƄيات  من مجموعة بأƊه  داءالأ  فعرفوا  اƃوظيفي:  داءالأ  -9

 اƅفƊية واƅخبرة اƅتƊفيذ وحسن الأداء جودة وتتضمن مسؤوƅياته، وتحمل مهامه، بأداء اƅموظف اƅقيام

 Ɗواحي والاƅتزام اƅمƊظمة، ضاءأع بقية مع واƅتفاعل الاتصال عن فضلا اƅوظيفة في اƅمطلوبة

 2.وفاعلية حرص بƄل ƅها الاستجابة Ɗحو واƅسعي ƅلعمل ةداري الإ
 أهداف  تحقيق أجل من اƅمبذوƅة اƅفردية واƅسلوƄيات الأفعال بأƊه اƅوظيفي داءالأ يعرف Ƅما

 3.اƅتƊظيمية
 ما وهذا اƅوظيفي أدائهم بتطوير اƅمؤسسة اهتمام محصلة اƅوظيفي اƅرضا يعد جرائي:الإ تعريف

 اƅوظيفي. أدائهم في تحƄمهم على يƊعƄس
 عليها واƃتعقيب اƃسابقة اƃدراسات سابعا:

 اƃمستقل باƃمتغير اƃمتعلقة اƃدراسات-1
 عمر ƅ ـ اƅشمس: نعي  جامعة اƅبيئية واƅبحوث اƅدراسات معهد اƅبيئية اƅعلوم مجلة الأوƃى: اƃدراسة

 على اƅهيƄلة إعادة تأثير بعƊوان: أحمد: اƅرزاق عبد محمد أيمن شحاتة، أحمد توفيق عواد، أحمد

 .2016سƊة مصر في داريةالإ الأجهزة في اƅعمل بيئة في اƅوظيفي اƅرضا
 1  ،Ω΍ήج Ϯيل أبϠخ ϰϠيل عϠخ Εيين بمحافظاϮبήلت΍ ينΪشήلم΍ ϯΪل ίلانجا΍ Δفعي΍Ϊما بϬعلاقتϭ يفيυϮل΍ϭ لانتماء΍Γغز،  Δسالέ

، ΍έΩسΔ تطΒيϘيΔ ع΍ ϰϠلعامϠين بجϤعيΔ تϤϨيΔ أث΍ ήلتΪريب ΍لإ΍Ωرϱ ع΍ ϰϠلا΍Ωء ΍لυϮيفيباسم مصطϰϔ عϰϠ ه΍ ϰϠلΒساطي،  έ΍Ω 2011، ι49. 3 جϠيس ΍لزماϥ، ، بدϥϭ ط.΍لحكمانيΔ في ΍لا΍Ωء ΍لυϮيفيعصϤت سϠيم ΍ل΍ήϘل1436ϩ2015-ι11-12 2  ،ΔغزΓ،-جامع΍ Δلأίهή -كϠي΍ ΔلήΘبيΔ ،عϠم ΍لϔϨس ماجسΘيή، قسم 

Βب Γήلصغي΍ ΕعاϭήθϤل΍Ϯ ،سعيد έ Δسالέ ΓέجاΘل΍ ΔيϠك ،ϝاϤلاع΍ Γέ΍Ω· ي فيϨϬϤل΍ ήيΘاجسϤل΍-ήمص ،ΓέϮصϨϤل΍ Δ(، 2021)-جامع

ι58 
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 . لةي اƅهƄ عادةإ اƊƅاحية Ƅƅل تطرق وقد هيƄلة إعادة متطلبات ما أسئلة على اعتمد
 دارية الإ  الأجهزة  ضمن  فيه  مرغوب  غير  وضعا  هƊاك  أن  حيث  اƅهيƄلة  ادةإع  على  اƅوظيفي  اƅرضا-

 اƅتصدير على اƅقدرة في واƊحسار واƊƅوعي اƄƅمي داءالأ في اƊخفاضا يعƄس مصر في اƅعامة

 ال سؤ اƅ  ƅىإ   قادƋ  اƅذي  اƅشيء  واƅخارجية  اƅداخلية  اƅبيئة  في  اƅمستمرة  اƅتغيرات  مع  قلماƅتأ  في  واƅضعف

ƅمادة  تأثير  مدى  وهو  جوهرياƃلة  اƂهيƃرضا  على  اƃوظيفي  اƃعمل  بيئة  في  اƃفي   الادارية  والأجهزة  ا  

 مصر
 بدقة اƅموضوع ƅتحديد الاستطلاعية اƅدراسة اƅمسح استخدام اƅوصفي اƅمƊهج على اعتمد -
 اƅشخصية اƅمقابلة تقƊية على اعتمد -
 استماراته في ƅيƄرت اسلوب استخدام استقصاء استمارة بتصميم قام -

 بمعƊي اƅوظيفي اƅرضا على اƅهيƄلة عادةلإ حصائيةإ دلاƅة ذو معƊوي تأثير هƊاك أن :استنتاج

 حسب وذƅك اتهومهار  قدراته حسب مƊاسباƅ مƄاƊه في عامل Ƅل ووضع ƅلعاملين اƅهيƄلة عادةإ

 1.تدريبة
-ƃدراسةا ƃسابقة:ا ƃى دراسةاƃالأو 

 مؤسسة   في  اƅماƅية  اƅهيƄلة  إعادة  تطبيق  محفزات  عƊوان  تحت-  داواودة  Ɗايلي  مانيإ  اƅباحثة  إعداد  من

 شهادة  Ɗيل متطلبات ضمن مقدمة تخرج مذƄرة-جزائريتين مؤسستين حاƅة -اقتصادية عمومية

 .2014/2015سƊة ،اƅمؤسسات ماƅية عفر  اƅتسيير علوم في اƅماجستير
 الإشƄاƅية: على اعتمدت-
 وما  ماƅيةاƅ  اƅهيƄلة  لإعادة  اƅلجوء  إƅى  الاقتصادية  اƅعمومية  باƅمؤسسة  تدفع  اƅتي  الأسباب  حقيقة  ما-

 ƅديها؟ اƅمتاحة اƅحلول فعاƅية مدى
 
 

 1 ،ϥϭήأخϭ Ω΍Ϯد عϤد أحϤمحϭ ήϤع Δري΍Ωلإ΍ ΓزϬلأج΍ لعمل في΍ ΔΌيفي في بيυϮل΍ ضاήل΍ ϰϠع ΔϠيكϬل΍ ΓΩعا· ήتأثي ϡϮϠلع΍ ΔϠمج ،
Ϯلثلاث΍ϭ امسΨل΍ دϠجϤل΍ ΔيΌيΒل΍ ،ΙϮحΒل΍ϭ Εسا΍έلد΍ دϬمع ΔΌيΒل΍،ήΒϤيسΩ ϝϭلأ΍ لجزء΍ ،ϥ2016ήمص،. 
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 دراسة: فرضيات-
 الاقتصادية  اƅمؤسسة  قبل  من  اƅمتخذة  اƅماƅية  واƅتدابير  جراءاتالإ  مختلف  هي  اƅماƅية  اƅهيƄلة  إعادة  -

 بقائها. وضمان توازƊها إعادة بهدف
 الاقتصادية. اƅمؤسسة وضعية تحديد في فعاƅة أداة اƅتشخيص يعتبر -
 .اƅتحليلي واƅمƊهج اƅوصفي اƅمƊهج دراسة: منهج -
 حاƅة دراسة دراسة: أداة -
 دراسة: نتائج-
 ƅلمؤسسة اƅماƅية اƅهيƄلة بتعديل Ƅفيلة واƅتشغيلية اƅبشرية اƅهيƄلة إعادة من Ƅل جراءاتإ تطبيق -

 ماƅية. اƅهيƄلة بإعادة تتعلق إجراءات إƅى اƅلجوء دون وتحسيƊها الاقتصادية اƅعمومية
 اƅوظائف   وتوصيف  تحليل  بعƊوان  واƅعمل  ƅتƊظيم  مجلة  وآخرون  بوثلجة  حسن  دراسة  نية:اƃثا  اƃدراسة

Ƅيات حدأƅدسة آƊهƅوظيفية اƅجزائر أجريت اƅة باƊمجلد 2017 سƅعدد 8اƅ2ا  
 اƃوظائف توصيف عملية تحسين في اƃوظيفية اƃهندسة تساهم فيƂ شƄاƅيةالإ من اƅباحث اƊطلق

 1 اƃجزائرية اƃعمومية الإدارات في
 علامالإ في دوƅي ومهƊدس ي،رئيس محاسب ƅوظيفتي توصيف محاوƅة جراءإ دراسته في خصص

 مƊهجية على اعتمد بمعسƄر عموميةاƅ داراتوالإ اƅمؤسسات من اƅعديد في هي اƅبحث اƅعيƊة ƅيالآ

 اƅتوصل  تم  اƅتي  اƊƅتائج  أهم  ومن  اƅمقابلة  تقƊية  استخدام  مع  اƅوصفي  اƅمƊهج  باستخدام  اƅذاتي  اƅتحليل

 ƅىإ  بالإضافة  ƅلموظفين  اƅفعلي  اƊƅشاط  مع  قاƊوƊيا  عليه  اƅمƊصوص  اƅتوصيف  تطابق  عدم  هي  ƅيهاإ

 أفرادها  إدارة في اƄƅفاءة مƊطق غياب
 اƅعام واƊƅظام اƅعام الأمن عملية مجلة Kalinina Darydyuk, Harudezyدراسة: اƃثاƃثة: اƃدراسة-

 بعƊوان:
 Human Resources reengineering ASA Direction of the strategy-crisis development of corporate 

structures 

 1 ϥϭήأخϭ ΔجϠثϮجع سابق.حسين بήم ، 
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 الأزمات.  ƅمƄافحة  اƅشرƄات  هياƄل  تطوير  لاستراتيجية  اتجاƋ  اƅبشري  اƅمورد  هƊدسة  عادةإ  اƅعƊوان:-

 اƅمعادن. مصƊع /دوƊيسƄستال شرƄة في ،2020 أوƄراƊيا في أجريت
 الاستقرائي. اƊƅوعي اƅمƊهج اƃدراسة: منهج-
 ƅتƊفيذ اƅمرƄزي تجاƋلا اƅبشري اƅمورد هƊدسية إعادة أدوات على اƅتعرف إƅى اƅمقال هذا هدف-

 ƅلشرƄات  ƅلأزمات ضادةاƅم اƅتƊمية ستراتيجيةإ
 اƃدراسة: نتائج

 هذا  )على اƅبشرية اƅموارد إدارة Ɗظام من اƅمتوقعة اƊƅتائج من اƅتأƄد إƅى اƅدراسة هذƋ توصلت-

 اƅمقترضة(   أو   اƅمتاحة  الأموال  وƊوعية  حجم  حيث  من  ساƅيبوالأ  الأهداف  ƅتحقيق  مهمة  هو  اƅمستوى

 يتضمن  الأزمة  مواجهة  في  وهو   ستراتيجي،الإ  اƅمستوى  على  سبق  ما  بين  بالأوƅوية  الاعتراف  ويƊبغي

 اƅهيƄل. تطور مرحلة على اعتمادا اƅبشرية اƅموارد إدارة في ستراتيجيةإ اƅسياق
 ادة إع أثر بعƊوان الأعمال إدارة في اƅدعجة ساƅم عدƊان ƅمحمد اƅماجستير رساƅة اƃرابعة: اƃدراسة

 اƅباحث اƊطلق 2021 سƊة عمان في أجريت اƅمƊظمي الإحياء إعادة على اƅبشري اƅموارد هƊدسة

 على واعتمد اƃمنظمي حياءإ إعادة على اƃبشري اƃمورد اƃهندسة إعادة تؤثر هل شƄاƅيةالإ من

 ادةإع-اƅعمل ثقافة هƊدسة ادةإع) اƅبشري اƅموارد هƊدسة لإعادة أثر يوجد لا ومƊها: اƃفرضيات

 مقدارƋ   وبحجم  تƊاسبية  طبقية  عشوائية  ƄاƊت  اƅعيƊة  الأعمال  عمليات  ادةإع-واƅتطوير  اƅتدريب  هƊدسة

 دارية الإ اƅمستويات Ƅافة يشƄلون عمان اƅعاصمة في واƅسفر اƅسياحية شرƄات من فردا (260)

[ƅوسطى عليااƅشرافيةالإ ا]  
 .اƅتحليلي اƅوصفي اƃمنهج استخدام ومع الاستبيان تقنية جراءإ

 ى وأوص اƅدراسة ƅمتغيرات ƅلƊسبة الأهمية من مرتفع مستوى وجود على اƅباحث أƄد اƃدراسة: نتائج
 اƅموارد  هƊدسة بإعادة الاهتمام استمرارية على والأسفار اƅسياحة شرƄات محافظة بضرورة اƅباحث

 Ƅتشجيع  بها الاهتمام مستوى تدƊي أو  تراجع عدم تضمن أدوات واستخدام أبعادها بمختلف اƅبشرية

 واƅتطوير  اƅبحث لأƊشطة اƅماƅي اƅدعم وتقديم بأهميته اƅمستمرة واƅتوعية الابتƄار على اƅعاملين

 .اƅشرƄات تلك تقدمها اƅتي اƅخدمات في الابتƄارات اƅى ƅلوصول
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 محمد ودهان سلمى ƅحمر دراسة اƃخامسة: اƃدراسة
 ƅلتغيير Ƅمدخل اƅوظيفية اƅهƊدسة ادةإع بعƊوان-1اƅعدد-6اƅمجلد والأعمال اƅمال الاقتصاد مجلة

 Ƅمدخل  اƅوظيفية  اƅهƊدسة  ادةإع  ةأهمي   برازإ  شƄاƅيةالإ  من  اƊطلق  بجيجل  جريتأ  2022أفريل1  سƊة

 اƅوظيفية  اƅهƊدسة  ادةإع  تطبيق  خلال  من  اƅتغيير  Ƅيفية  ابراز  هي  اƅدراسة  أهداف  من  اƅتغيير  لإحداث

 اƅجواƊب   تراعي  اƅوظيفية  اƅهƊدسة  ادةإع  تطبيقها  عن  اƅجزائر  اتصالات  مؤسسة  اƅدراسة  فرضيات  من

 باƅوحدة   اƅبشرية  اƅموارد  قسم  من  اƅمسؤوƅية  مع  ƄاƊت  اƅعيƊة  اƅعملية  Ɗƅجاح  اƅضرورية  اƊƅظرية  اƅعلمية

  اƅوصفي اƅمƊهج استخدم اƅمقابلة تقƊية مع اƅمقارƊة جراءإ جيجل ƅولاية اƅعملية
 تهدف  اƅبشرية اƅموارد دارةإ وظائف ƅمختلف عملية اƅوظيفية اƅهƊدسة ادةإع أن ƅىإ اƃدراسة نتائج

 يجادإ ومحاوƅة اƅمƊظمة تواجهها اƅتي واƅخارجية اƅداخلية اƅتحديات ومواجهة الأخطاء تصحيح ƅىإ

 ƅلموارد   الأمثل  الاستغلال  إƅى  تسعى  وفعاƅة  جديدة  وسياسات  أƊظمة  صياغة  خلال  من  اƅفعاƅة  حلول

 1.اƅتوازن وتحقيق الأداء مستويات أعلى ƅبلوغ اƅبشرية
 :اƃتابع باƃمتغير اƃمتعلقة اƃدراسات-2
ƃى: دراسةاƃبة دراسة الأوƅطاƅ يƊاƊوان جميلة: وعفون فاطمة شƊمؤسسة دور بعƅمصغرة اƅفي  ا 

 الاجتماع علم في اƅماستر شهادة Ɗƅيل مقدمة مذƄرة اƅبطال، اƅشباب ƅدى اƅمهƊي الاƊدماج تحقيق

 .2014/2015اƅجامعية اƅسƊة-وعمل تƊظيم
 الاƊدماج؟  ذƅك  يحقق  حتى  اƅشباب  هذا  بها  يتصف  أن  يجب  اƅتي  خصائصه  هي  ما  دراسة:  إشƂاƃية-

 دراسة: *فرضيات
 اƅبطال اƅشباب وخصائص صفات تƊمية في اƅمؤسسة أهمية -

 اƅوصفي. Ƅمي اƅمƊهج اƃمعتمد: *اƃمنهج
 ثلجية(. )Ƅرة عشوائية غير يƊةع على اعتماد اƃبحث: *عينة
 الاستبيان اƃدراسة: *أداة

  ، ΍6لϤجϠد ، 1، مج΍ ΔϠلاقΘصا΍ ΩلϤا΍ϭ ϝلأعϤا΍ ،ϝلعد΍ΩلΪϨϬس΍ ΔلυϮيفيΔ كمΪخل لϠتغيή ·عاΓΩلحήϤ سΩ ،ϰϤϠهاϥ محϤد،  1 
 .178،159قسϨطيι ι ،ΔϨ  جامعΔ عΒد ΍لحϤيد مϱήϬ، 2022أفήيل
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 اƃدراسة: *نتائج
 اƅشباب  من اƅمصغرة مشروع وتبƊى اƅبطاƅة وضعية بين وطيدة علاقة هƊاك  أن دراسة توصلت

 .اƅمقاول
 وعلوم  واƅتجارية الاقتصادية اƅعلوم Ƅلية مبارك وبوعشة باحثة سارة مرزوق دراسة اƃثانية: اƃدراسة

 الاƊدماج تحقيق في اƅتمƄين أثر دراسة بعƊوان: .2قسƊطيƊة مهري اƅحميد عبد جامعة اƅتسيير،

 .2017ديسمبر-3اƅعدد-4اƅمجلد-بسƄرة عموري مجمع حاƅة دراسة ƅلعاملين، اƅوظيفي
 اƅوظيفة في إƊدماجهم مستوى على اƅموظفين تمƄين تأثير مدى ما :إشƂاƃية من *اƊطلقت

 مستوى على اƅمقترحة Ƌبأبعاد ƅلتمƄين إحصائية دلاƅة ذات علاقة يوجد اƃدراسة: فرضيات *

 (𝛼=0.05) دلاƅة مستوى ببسƄرة عموري بمجمع ƅلموظفين اƅوظيفي الاƊدماج
 ƅلبحث. Ƅأداة الاستبيان الأداة استخدام اƃبحث: أداة عن اعتماد *تم
 ƅيƄارت. مقياس: استخدام *تم

 اƅتاƅية اƊƅتائج دراسة في توصلت اƃدراسة: *نتائج
 مما اƅمبحوث، اƅمجمع في اƅموظفين واƊدماج اƅتمƄين بين معƊوية ايجابية ارتباطية علاقة وجود -

 1اƅتمƄين يتضمƊها اƅتي اƅمحاور تطبيق Ɗحو على اƅمجتمع توجه على يؤƄد
-ƃثة: دراسةاƃثاƃبة دراسة اƅلطاƅ وان: هدى، خلفةƊعوامل بعƅمؤثرة اƅدماج في اƊوظيفي الاƅفي ا 

 Ƅلية وعمل، اƅتƊظيم الاجتماع علم تخصص اƅماستر شهادة لƊƅي  تخرج مذƄرة اƅجزائرية: اƅمؤسسة

 .2019/2020 اƅجامعية اƅسƊة والاجتماعية، ƊساƊيةالإ اƅعلوم
 اƅمؤسسة؟ داخل اƅموظف الاƊدماج في تؤثر اƅتي اƅعوامل هي ما :شƂاƃيةإ من *اƊطلقت
 اƃدراسة: فرضيات

 واجتماعية وƊفسية وتƊظيمية فيزيقية عوامل بعدة اƅمؤسسة داخل اƅموظف اƊدماج يتأثر -
 حاƅة. دراسة مƊهج اƃمستخدم: *اƃمنهج
 الاستمارة ،اƅمقابلة ،اƅملاحظة اƃمستخدمة: اƃبحث: *أدوات

 1  ،Γέسا ϕϭίήجع مήسابق.م 
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 أن  ويمƄن  اƅمؤسسة  في  ƅلموظف  اƅوظيفي  الاƊدماج  ƅعملية  اƊƅظرية  دراسة  توصلت  :اƃدراسة  *نتائج

 ويساعدƅ  ƋلتƊمية، اƅتƊافسية ƅلميزة مصدر إƅى يحوƅه اƅمؤسسة في اƅموظف اƊدماج تحقق أن اƅقول

 بسهوƅة اƅمطلوب اƅتغيير تƊفيذ في
-ƃرابعة: دراسةاƃلطلبة دراسة اƅ يƅوان: محمد، وفارس أمين محمن عبدƊعمل ضغوط بعƅوأثرها  ا 

 وعمل، تƊظيم الاجتماع علم تخصص جتماعية،والا الإƊساƊية اƅعلوم Ƅلية اƅعاملين، اƊدماج على

 2021/2022 اƅجامعية اƅسƊة اƅماستر، شهادة Ɗƅيل ةمقدم مذƄرة
 اƅمؤسسة؟ داخل اƅعاملين الاƊدماج على اƅعمل ضغوط تؤثر Ƅيف اƃبحث: *إشƂاƃية
 اƃدراسة: *فرضيات

- Ƅعمل عبئ زاد مالƅلما اƄ دماج قلƊي الاƄسلوƅلعاملين اƅ 
 اƅمؤسسة داخل ƅلعاملين والاƊدماج اƅدور صراع بين عƄسية علاقة هƊاك -
 اƅوصفي اƅمƊهج اƃمعتمد: اƃمنهج-
 اƅمؤسسة. عمال بياƊات ƅجمع Ƅأداة الاستبيان استمارة اƃبحث: أداة-
 اƅطبقية. اƅعيƊة على اعتماد-
 اƅمهƊي ƅلاƊدماج باƊƅسبة اƅعمل ضغوط تأثير عن Ƅشف اƅى Ɗتائج توصلت اƃدراسة: نتائج-

 اƅوصفي. اƅمƊهج على اعتماد خلال من ƅلعاملين
 :اƃدراسات على ƃتعقيبا-3
 بين  ما فترتها ƄاƊت واƅتي عليها اعتمدƊا اƅتي اƅسابقة دراسات من مجموعة على الاعتماد تم ƅقد

 اشترƄت قد واƅتي محلية عربية أو  أجƊبية ƄاƊت سواء تصƊيفاتها اختلاف وعلى 2022 إƅى 2014

 في اƅمهƊي بإƊدماج تعلق ما أو  اƅوظيفية اƅهيƄلة إعادة بمتغير مƊها تعلق ما سواء دراستƊا بموضوع

 .والاختلاف  اƅتشابه  أوجه  سƊوضح  وبذƅك  اƅمفهومين  بين اƅعلاقة  إبراز  على  دراستƊا  في  سƊهتم  حين
 :على اعتمادهم في  اƅسابقة دراسات مع دراستƊا تشترك اƃتشابه: أوجه
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 خلفة   اƅطاƅبة  دراسة  باستثƊاء  اƅوصفي  اƅمƊهج  استخدمت  دراسات  ستة  أن  بحيث  اƃوصفي  اƃمنهج  /1

 اƊƅوعي اƅمƊهج استخدمت اƅتي الأجƊبية ودراسة حاƅة دراسة استخدمت اƅتي سارة ومرزوق هدى

 .الاستقرائي
 باستثƊاء  الاستبيان  استخدمت  اتدراس  ستة  Ɗجد  بحيث  اƅتقƊية  Ɗفس  استخدمت  Ɗهاأ  خلال  من  أيضا  /2

 استخدمت  اƅتي  عواد  أحمد  عمر  ودراسة  بوثلجة  حسين  ودراسة  سلمى  ƅحمر  دراسة  وهي  دراسة  ثلاثة

 .اƅمقابلة تقƊية
 :الاختلاف أوجه

 وأسلوب  طريقة في الاختلاف وباƅتاƅي اƅمؤسسات في والاختلاف اƅبيئة في الاختلاف يظهر *

 .اƅمؤسسة في اƅسائد اƅعمل
 ƅم   بحيث  اƅمتغيرات  بين اƅربط  حيث  من  عليها  اعتمدƊا  اƅتي  اƅسابقة  اƅدراسات  عن  دراستƊا  تختلف  *

 .والاƊدماج اƅهيƄلة اƅمادة متغير بين اƅربط Ɗفس تشارƊƄا دراسة Ɗجد
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  اƃدراسة: نموذج-ثامنا
 اƃدراسة: نموذج 01اƃشƂل رقم 

 إعادة اƃهيƂلة اƃوظيفي تحقيق الاندماج  أساƃيب
 اƃوظيفي في اƃمؤسسة الاقتصادية اƃجزائرية
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 تمهيد:
تسعي اƅمؤسسات واƅشرƄات إƅى تحقيق الاستمرارَ واƅبقاء في سوق يتسم باƅتغير اƅمستمر 
وƅذƅك تعتبرَ إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية إحدى هذا اƅمƊاهج ƅمواƄبة اƅتغير اƅحاصل وتصحيح 
الأخطاء وذƅك باهتمامهَا باƅمورد اƅبشري وبإعادة تصميمَ اƅوظائف وذƅك ƅتحقيق اƅتوازن بين 

من اƅمورد اƅبشري واƅمƊظمة في آن واحد ولا يحدث ذƅك إلا باعتمادها على عدة  أهداف Ƅل
اƅتي قمƊا بدراستها في هذا اƅفصل  ساƅيبƅلوصول إƅى الأهداف اƅمرجوة ومن أهم الأ أساƅيب

اƅمشارƄة في إعادة اƅتصميمَ واƅتدريب وارتأيƊَا تخصيص هذا اƅفصل ƅلاقتراب  أسلوبهي 
من خلال اƅتطرق إƅى مفهوم إعادة اƅهيƄلة وأهميتها وأهدافها وأهم  اƊƅظري باƅموضوع وذƅك

ƅتحقيق الأهداف   أساƅيبأبعادها ومقوماتها واتجاهاتهَا وصول إƅى أهم الإجراءات اƅمتبعة وأهم  
 اƅمسطرة.
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 :اƃهيƂلة  إعادةتعريف  -أولا
لى مصطلح إعادة اƅضوء ع تسليطقبل اƅتطرق إƅى تعريف إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية لابد من 

 اƅهيƄلة:
 توجد اƅعديد من اƅتعريفات اƅتي تƊاوƅت مدخل إعادة اƅهيƄلة ومƊها ما يلي: -
لإعادة اƅهيƄلة: حيث عرف إعادة اƅهيƄلة بأƊها  Hammer and Champyتعريف Ƅل من  -1

 "عملية إعادة تفƄير في اƅجواƊب الأساسية ƅلتƊظيم اƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅتحقيق تحسن جوهري في
 وسرعة أداء اƅعمل بين الإدارات والأقسام. ةأداء اƅمƊظمة من حيث تƄلفة وجود

 وهƊاك تعريف آخر لإعادة اƅهيƄلة: -2
حيث عرفها بعض اƅباحثين بأƊها "إعادة ترتيب أو تغيير اƅوحدات اƅتƊظيمية خاصة اƄƅبيرة 

بها تقليص حجم مƊها سواء باƅتوسع أو الاƄƊماش )أي دمج، تفƄك، إƅغاء( وغاƅبا ما يصاح 
 اƅعماƅة وبما يؤدي إƅى تحسين أداء اƅمƊظمة Ɗظرا لاƊخفاض اƅتƄلفة

Ƅما أن هƊاك تعريف ثاƅثا لإعادة اƅهيƄلة وهو: إعادة اƅهيƄلة هي تلك اƅعملية اƅهادفة إƅى  -
إجراء اƅتصحيح اƅلازم ƅلهياƄل اƅتƊظيمية واƅفƊية واƅماƅية ƅلمƊظمة بما يساعدها على اƅبقاء 

 1مرار واƊƅمو.والاست 
ومن خلال   2وƄذƅك هƊاك من يربط إعادة اƅهيƄلة بتبسيط الإجراءات الإدارية اƅسائدة باƅمؤسسة

هذƋ اƅتعريفات Ɗرى أن إعادة اƅهيƄلة هي Ɗهج اƅتي تƊتهجه اƅمؤسسة وفق لاحتياجاتها وبمَا 
يƊاسبهَا من أجل اƅمحافظة على الاستمرارية وتطور اƅمؤسسة ويظهر أن اƅجزائر وƄƄل دول 

 اƅعاƅم قد قامت بإعادة هيƄلة.
  ƅ80-242تƊفيذ بموجب اƅمرسوم ودخلت أول عملية لإعادة هيƄلة اƅمؤسسات اƅعمومية حيز ا

وتتمثل في اƅتحƄم أƄثر في الأدوات الإƊتاجية والاستغلال  1980أƄتوبر  04اƅصادر في 

 
، Ωاέ التحϠيل ϭتصϤيم مΕΎϤψϨ الأعϝΎϤ مΪخل ·عΓΩΎ الϬيϭ ΔϠϜ·عΓΩΎ الΪϨϬسΔعΒد الϱΩΎϬ مϠδم، أيϤن عϠي عήϤ، عϠم  1

 .ι219، 2007، 1الΎΠمعΔ، الإسϨϜدέيΔ، مصή، ط
،  2010، 1، الإسϨϜدέيΔ، مصή، ط·عΓΩΎ الϬيΔϠϜ الإΩاريΔ لΆϤϠسسΕΎ العήبيΔ، الΪار الΎΠمعيΔمحϤد محϤد إبήاهيم،  2

ι424. 
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اƅعقلاƊي ƅلطاقات في اƅمؤسسات اƅصƊاعية بهدف اƅتحسين واƊƅهوض باƅقطاع اƅصƊاعي 
، 242-80. ومن أهداف إعادة اƅهيƄلة ƅلمؤسسات الاقتصادية هي حسب اƅمرسوم رقم 1أƄثر
ƅها Ƅهدف Ɗهائي تلبية حاجات  2اƅمتعلق بإعادة اƅهيƄلة في اƅمادة رقم  1980أƄتوبر  4في 

 الاقتصاد واƅسƄان اƅمتزايد بواسطة
 تحسين شروط عمل الاقتصاد. -
 2تحƄم أƄبر في الإƊتاج -

إعادة اƅهيƄلة هي تغيير عقلاƊي تƊظيم وسائل  ومن خلال هذƋ اƅتعريفات يمƄن اƅقول أن
سسات الاقتصادية بغية اƅقضاء على تلك مشاƄل اƅهيƄلية واƅتƊظيمية اƅمتوƅدة عن اƅهيƄل اƅمؤ 

  3اƅتƊظيمي اƅقديم.
وفق ƅما سبق من اƅتعريفات يمƄن اƅقول أن اƅمƊظمة قد تلجأ إƅى إعادة اƅهيƄلة، Ƅإجرَاء وقائي 

فاعياً تضطر إƅيه تقوم به بمحض إرادتها ƅتفادي اƅوقوع في مشƄلات مستقبلية. أو قد يƄون د
اƅمƊظمة ƅمواجهة مشƄلات وقعت باƅفعل وتؤثر سلباً عليها. Ƅما أن "إعادة اƅهيƄلة" هي عملية 
Ƅلية تشمل مختلف اƅمƊظمة وƅيس. فقط محفظة أعماƅها أو هيƄل رأس ماƅية أو تƄون جزئية 

 4ترƄز على جاƊب من جواƊب اƅمƊظمة.
 :اƃهيƂلة اƃوظيفية إعادةتعريف -ثانيا
عادة اƊƅظر في اƅممارسات والأƊظمة  وهي عبارة عن إعادة تصميم هيƄل اƅعاملين باƅمƊظمة وا 

اƅخاصة باƅموارد اƅبشرية باƅمƊظمة. من أمثلة هذƋ اƅممارسات: تصميم اƅوظائف وتخطيط اƅقوى 
اƅعاملة واƅتدريب، واƅرواتب والأجور واƅحوافز ومزايا وخدمات اƅعاملين واƅمسار اƅوظيفي وتقييم 

 
1  ،ΔميΎس έΎفήفήائΰΠفي ال ΔعيΎϨالص ΔسسΆϤϠل ϱوϤϨر التΎسϤال ،Δيήائΰج ΔاسέΩ ، 2020 ، ΔمعΎفجϠθالι ،5 . 
2 ΔيθامέΩ  ،ΔϤطΎي فϤسΎقϠء، بΎيϤلήائΰΠفي ال ΔوميϤالع ΔيΩΎالاقتص ΔسسΆϤال ΔراسΩ-ΔيϠتأصي ΔراسΩ، 2016 ،ا ،ήائΰΠل

ι ι5-6. 
3    ،ϱέϭاΩ طيبΔيήائΰΠال ΔوميϤالع ΔيΩΎالاقتص ΔسسΆϤال ΔϠϜيϬال ΓΩΎييم ·عϘتι ،ήائΰΠلث، الΎΜال Ωالعد ،ήϜفϤال ΔϠΠ136، م . 
4  ،ΏΎد الوهΒد عϤمح ήيϤسϠϜيϬال ΓΩΎع·ΔليϭΪال ΕاήΒΨفي ال ϡΎالع ϝΎϤالأع ωΎτق Ρخل لإصلاΪϤك Δ  ،ΓέاΩللإ Δبيήالع ΔϠΠϤال ،

 .5، القΎهΩ ،2022ι ،ΓήيήΒϤδ)كΎنوϥ الأϝϭ(4،ع45مج
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داء اƅعاملين وهذا وƅقد ارتبط مفهوم إعادة هيƄلة اƅموارد اƅبشرية بصورة Ƅبيرة بمفهوم تقليل أ
 اƅعماƅة واƅذي يمƄن تحقيقه ببعض الأساƅيب اƅتاƅية:

 * الاستغƊاء عن مستوى وظيفي Ƅامل
 * الاستغƊاء عن اƅعملية في أقسام بƄاملهَا
 اƅعاملين بƄل الأقسام* الاستغƊاء عن Ɗسبة مئوية محددة من 

 * الاستغƊاء عن Ɗوعية معيƊة من اƅعاملين )مثل ذوي الأداء اƅمƊخفض(
 * اƅتسريح اƅمؤقت
 * اƅتقاعد اƅمبƄرَ 

 * إƊهاء خدمة اƅعماƅة غيرَ اƅدائمة
 * تخفيض اƅعمل اƅخاصة باƅوقت الإضافي

عادة توزيعهم على الأقسام واƅوظائف  * إعادة تدريب اƅعاملين وا 
 ƅتجديد ƅذوي اƅعقود اƅمؤقتة* عدم ا

 * تقييد اƅتعييƊات اƅجديدة
ƅى أربعة أيام عمل( 6* تقليل أيام اƅعمل )من   أيام إƅى خمسة وا 

 1.* اƅتوظيف ƅجزء من اƅوقت
وقد أوردƊا في قاموس اƅموارد اƅبشرية تعريفا مفادƋ على أƊهَا Ɗظام مƊدمج من اƅمƊاهج والأدوات 

تحليل وتصميم وتصƊيفه، واستشراف اƅوظائف واƅمهن بهدف تƊمية اƅمستخدمة في مجال 
 2اƄƅفاءات وتطوير الأداء اƅتƊظيمي.

Ƅما تعرف على أƊهَا محاوƅة مخططة ومبرمجة ƅتعظيم قيمة اƅموارد اƅبشرية فلا تقتصرَ على 
إعادة تƄوين وتشƄيل محتوى اƅمعارف واƅمهارات ƅدى رأس اƅمال اƅبشري وتفعيل استخدامه 

 
1  ،ήهΎد مϤأحΕΎϤψϨϤال ήويτت- ήالتغي ΓارΩ·ϭ ϱارΩالإ ΰيϤالتϭ ΔϠϜيϬال ΓΩΎي لإعϤϠليل العΪال ،ΔيέدϨϜالإس ،ΔمعيΎΠال έالدا ،
 .2007ι ،562، 1ط
2  ،ϥϭήأخϭ ϡلاδد الΒد الله عΒع ϱدϨب ήَويτتϭ افήθاستϭ يلϠتح ήΒΨم ΕاراΪص· ΔϠسϠس Δيفيυالو ΔسΪϨϬال ϰخل ·لΪم

ΕءاΎفϜالϭ ئفΎυالو ،ήائΰΠال ،ήϜδمع ΔمعΎط، ، ج Ώ2017 ι ،37. 



 إعادة اƃهيƂلة اƃوظيفية أساƃيب       اƃفصل اƃثاني : 

25 

ƅ ماƊ صاƅح اƅمؤسسة وتحويله إƅى رأس مال فƄري قادر على تدعيم قدرة اƅمؤسسة اƅتƊافسية وا 
تتجاوز ذƅك إƅى إعادة تصميم الأدوات والأساƅيب اƅتي يتم بها إعادة تصميم وتƄوين رأس مال 

 1اƅبشري في اƅمƊظمة.
اƅتƊظيم ورفع  Ƅما تعرف على أƊهَا مجموعة الأƊشطة واƅعمليات اƅتي تصمم ƅزيادة اƄƅفاءة

 2وتحسين اƅقدرة اƅتƊافسية ƅلمƊظمة عن طريق تقليل عدد اƅعاملين.
أƊها علم اƅوظائف وتصميم بيئات اƅعمل ƅتحقيق اƄƅفاءة اƅمثلى واƅسلامة من  kurganويرى 

خلال مراعاة اƅجواƊب اƅفيسيوƅوجية واƊƅفسية واƅهƊدسة عƊد اƅتصميم اƅوظيفة بشƄل يحد من 
 ويحافظ على بيئة عمل أمƊة.اƅتعرض ƅلإرهاق 

بأƊها Ƅيفية جعل اƅمƄان اƅمخصص ƅلعمل  thatcher. Waterson Todd. Morayوƅخص -
آمƊاً ومƊتجاً من خلال إحداث اƅتغيير اƅسلوƄي ƅدى الأفراد وجعلهم ملتزمين باƅقواعد واƅمبادئ 

  3اƅتي تخص اƅصحة واƅسلامة اƅمهƊية في أداء اƅمهمات.
عادة اƅهƊدسة اƅوظيفية على أƊهَا إعادة تصميم الأسسَ واƅمبادئ واƅعمليات Ƅما يمƄن تعريف إ

اƅتي يتم على أساسهَا إدارة Ɗظام اƅموارد اƅبشرية في اƅمƊظمة وتقليص إجراءات اƅعمل ذات 
قيمة الأقل وتسمح ƅهم باƅترƄيز اهتمامهم حول ما هو مهم ƅدى اƅزبون وعلى اƅقرارات اƅتي 

 4تخص طريقة خدمته.
أشاد ول وƊيومان بأƊها تعƊي اƅعملية اƅتي تهدف اƅوصول ƅلموائمة بين اƅهدف الاقتصادي -

 5واƅهدف الاجتماعي من خلال معرفة اƅتفاعل بين قدرات الإƊسان وƊظام اƅعمل.

 
1    ،ϥϭήأخϭ ϥΎخ ϡلي  أحلاΎاء العΩل الأϤم عψϨعم لΩ Δلي΂ك ΔيήθΒال ΩوارϤال ΔسΪَϨه ΓΩΎع·،ΕΎϤψϨϤلΎب    ΩΎصΘللاق ΔيϤلΎالع ΔϠΠϤال

 .ι153 2019 ـ الΰΠائή،1، العدϭ6ΩالأعϝΎϤ، الϠΠϤد
2 ι ،بقΎδجع الήϤال ،ϥϭήأخϭ Ωد عواϤأحϭ دϤمح ϭήϤ497ع . 
، تΨصص إΩاΓέ أعϝΎϤ، جΎمعΔ محϤد الθΒيήَ الابήاهيϤي، ΃ثή الΪϨϬسΔ عΎρ ϰϠقΔ التψϨيϤيΔقήنΔ نΠلاء بن الϨوέ ϱابح،  3

 ،ήائΰΠ2020/2021الι ،6-7. 
4 ι ،بقΎجع سήد، مϤمح ϥΎهΩ ،ϰϤϠس ήϤ166لح. 
5    ،ϥϭήأخϭ ϥΎحήδال Ρيل فلاΎهΔنيΩالأر ΔعيΎϨالص ΕΎكήθفي ال ΔيϨϬϤال Δالسلامϭ الأمن ϰϠع ΔيήθΒال ΔسΪϨϬال ήث΃  ΔϠΠϤال ،

 ،ϥΩέالأ ،ϝΎϤالأع ΓέاΩم إδق ،ΓέاΩللإ Δبيή2021العι ،288 . 
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وƅذƅك تعد عمليات إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية من أعقد وأصعبا جواƊب إعادة اƅهيƄلة ويقصد بها: 
وى اƅعاملة داخل اƅمؤسسة Ɗوعيا، مهƊيا، عمريا ووظيفيا ƅتحقيق مستويات تعديل ترƄيبة اƅق

عاƅية من اƄƅفاءة، وما قد يستلزمه ذƅك من الاستغƊاء من بعض اƅموظفين لأسباب اقتصادية، 
 هيƄلية، أو فƊية وتهدف إعادة اƅهيƄلة اƅبشرية اƅى ما يلي:

 .تحقيق وتعظيم اƄƅفاءة واƅفعاƅية اƅتƊظيمية -
 .رفع فعاƅية اƅموظفين -
 .تطوير اƅمهارات اƅفƊية ƅلموظفين -
 .تطوير ومهارات اتخاذ اƅقرارات وطرق اƅتواصل وتبادل اƅمعلومات -
 1.تحقيق الاƊضباط والاƅتزام في اƅعمل -

ومن خلال هذƋ اƅتعريفات اƅسابقة يمƄن استخلاص أن إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية هي مفهوم 
ام اƅموارد اƅبشرية من خلال إحداث تغيرات جزئية أو تغيرات في مقترن بإعادة تصميم Ɗظ

 إجراءات اƅعمل ووصف اƅمƊاصب.
 :ثاƃثا: أهمية وأهداف إعادة هيƂلة اƃوظيفية

 :أهمية إعادة هيƂلة اƃوظيفية -1
يتفق أغلب اƅباحثين واƄƅتاب على أهمية اƅهيƄلة باعتبارها أحد اƅمداخل اƅهادفة إƅى تحسين 

 الإدارات وتطويرها وتحقق إعادة اƅهيƄلة الأهمية من خلال اƊƅقاط اƅتاƅية:أداء 
أن إعادة اƅهيƄلة تƄمن بأƊها تضيف قيمة من خلال اƄتشاف مصادر جديدة عبر وحدات  -

 الأعمال
أن إعادة اƅهيƄلة تتعلق باƅتغيير باƊƅواحي اƅهيƄلية مƊه على وجه اƅتحديد ذƅك لأن بقاء أي  -

 لى قدرتها على اƅتƄيف من Ɗاحية وأحداث اƅتغير اƅمطلوب من Ɗاحية أخرى.مƊظمة يعتمد ع

 
 .55ق ιإيϥΎϤ نΎيϠي ϭΩاΓΩ، الήϤجع الΎδب  1
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Ƅما أƊها إحدى الأدوات والأساƅيب اƅتي يلجأ إƅيها اƅمدراء ƅلتƄيف مع اƅظروف اƅمستجدة  -
اƅتي تواجهها اƅمƊظمة من اƅبيئة اƅخارجية واƅداخلية وامتصاص اƅتأثيرات اƅسلبية ƅلتغيرات غير 

 1باƅمƊظمة. اƅمتوقعة اƅمحيطة
Ƅما يمƄن أن تتلخص أهمية Ɗظام اƅهƊدسة اƅوظيفية في تأهيل اƅمƊظمات على اختلاف أشƄاƅها 
وأƊشطتها اƅمواجهة مختلف اƅتحديات اƅتƊظيمية واƅمهƊية اƅجديدة من خلال اƄتساب اƅميزة 

Ƅفاءاتهم وفق اƅتƊافسية اƅدائمة بفعل اƅتحƄم اƅفعلي في أداء أفرادها واƅقدرة على ترقية وتطوير 
 2اƅمتطلبات اƅمحيط اƅخارجي بغية اƅتƄيف اƅسريع واƅفعال مع مختلف اƅمستجدات.

 :أهداف إعادة اƃهيƂلة اƃوظيفية -2
أن Ƅƅل عمل أو وظيفة أهداف تسعى إƅيها اƅمƊظمة وتحقق إعادة اƅهيƄلة اƅعديد من الأهداف 

ادة اƅهيƄلة بشƄل علمي وسليم سوف ƅلإدارة وأن إع  سلوبولابد ربط هذƋ الأهداف بالأهداف الأ
 يمƄن اƅمƊظمات من تحقيق الأهداف الآتية:

تهدف إعادة اƅهيƄلة اƅى زيادة الإƊتاجية وتحقيق Ƅفاءة الإدارات وتمƄيƊها من الاستمرار  -
بƊجاح في الأمد اƅمتوسط واƅطويل. تحسين جودة اƅخدمات واƅمƊتجات اƅتي تقدمها ƅتتƊاسب 

ƅتحقيق واحتياجات ورغبات اƅ عملياتƅاء اƊعمل على تحقيق رغباتهم بحيث يتم إعادة بƅزبائن وا
 هذ اƅغرض.

استعمال طرق غير تقليدية وأƄثر Ƅفاءة وباƅتاƅي خلق قƊوات وتوزيع بديلة بشƄل أسرع وبأقل   -
 تƄلفة بين اƅمƊظمة واƅمستهلƄين

يع جواƊبه وابتƄار أƊماط زيادة اƄƅفاءة اƅتƊظيمية من خلال دراسة اƅتƊظيم دراسة شاملة ƅجم -
 .3تƊظيمي جديدة ومتƊاسقة على مستوى اƅمƊظمة ƄƄل

 تعزيز فعاƅية أداء اƅعمل واƊƅشاطات الإƊساƊية الأخرى -

 
1  ،Ωهوήي فϜم ϥΎϨسم، جΎيم جήد كϤأح ϥنوΎϘفق الϭ ΔيϠحϤال ΕاراΩالإ ΔϠϜهي ΓΩΎ21·ع ΕΎح الصلاحيϨϤب ΔصΎΨال ΓήϘالف ،

 .ι ι ،118 ،119 26/10/2016، نήθ بέΎΘيخ 2019/ 118، العد42Ωبحث تطΒيقي، مΔϠΠ الإΩاϭ ΓέالاقΘصΩΎ، الϠΠϤد
2 ι ،بقΎδجع الήϤال ،ΔΠϠين بوثδح .Ω21. 
3 .Ω ι ،بقΎδجع الήϤسم، الΎيم جήد كϤ119أح. 
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اƅحفاظ أو تغريز بعض اƅقيم إƊساƊية اƅمحبذة في عمليات الإƊتاج مثل اƅرضا عن اƅعمل،  -
 الأمن، اƅصحة

 فة اƅتجريبتحقيق اƄƅفاءة الإƊتاجية واƊخفاض تƄل -
 اƅشعور بالأمان ƅدى اƅعاملين وزيادة اƅشعور باƅولاء -
 اƅحد من اƅتƄاƅيف اƊƅاتجة عن الإصابة -
 تقليل اƅوقت اƅضائع واƅغيابات والإجازات -
 اƅتقليل من الإجهاد اƅبشري وتحسين الأداء -
 1اƅمحافظة على مقدار استهلاك اƅطاقة اƅبشرية -

 :اƃهيƂلة اƃوظيفيةرابعا: أبعاد إعادة 
في هذƋ اƅدراسة سيتم اعتماد أبعاد إعادة هƊدسة اƅموارد اƅبشرية )إعادة هƊدسة ثقافة اƅعمل، 

 إعادة هƊدسة اƅتدريب واƅتطوير.(
 / إعادة هندسة ثقافة اƃعمل:1
( بأƊّها إعادة تشƄيل شخصية اƅشرƄة واƅتي تتجسد في Kpakol, Aman2014ث عرفها )حي 

اƅمشترك ƅرساƅة اƅشرƄة، اƅقيم، اتخاذ اƅقرار، الأƊشطة في جميع مستوياتها، علاقة اƅفهم 
اƅمرؤوسين مع مدراءهم وباƅعƄس، اƅعلاقات مع اƅشرƄاء واƅعملاء وƄيفية تƊفيذ اƅشرƄة لأƊشطتها 
اƅيومية، واƅذي تطلب وقتاَ ƅحدوثه، بحيث يتم دمج إطار من اƅمƄوƊات مثل الإحساس اƅمشترك 

خ، واƅوحدة واƅتوافق اƅسلوƄي، واƅشعور باƅعضوية والاƊتماء وتبادل الأفƄار داخل اƅشرƄة، باƅتاري 
ويجب أن يمƄن هذا اƅتغيير اƅعاملين أن يرتبطوا به ويفهموا ضرورته ولا يقاوموƊه ويتعاوƊون 

 بشƄل فعال لإدارة اƅشرƄة واستدامتها.
ة ثقافة اƅشرƄة اƅتي تƊطوي على وخلصت اƅدراسة إƅى أƊه من اƅممƄن عن طريق إعادة هƊدس

تحول Ƅامل ƅقيمها ومعايير من اƊƅظام آمن صارم ومفترض إƅى عمليات مرƊة وقابلة ƅلتغيير، 

 
1 ι بقΎδجع الήϤبح، الήال ϱوϨلاء بن الΠن Δنή8ق. 
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وأوصلت اƅدراسة بضرورة تبƊي اƅشرƄات أƊظمة ثقافية تتƊاول مشارƄة اƅموظفين واƊخراطهم في 
اƅحياة باƊƅسبة ƅها ƅذƅك يجب  اƅقرارات. وأن اƅتغيير عƊصراً ضرورياً ƅلƊجاة واƅبقاء على قيد

يجابية لا  على شرƄات توصيل اƅتغيير ƅلموظفين من خلال قيادة وهياƄل وعمليات واضحة وا 
تدعم فقط اƅمواقف اƅمبتƄرة والإبداعية ƅلموظفين وƄƅن أيضًا تعترف بجهود اƅموظفين فيما 

 1يتعلق بتقبل اƅتغيير.
ة تأهيل وصقل خبرات اƅموارد اƅبشرية اƅعاملة  وهي إعاد / إعادة هندسة اƃتدريب واƃتطوير:2

 وتعزيز إمƄاƊياتها ومؤهلاتها ƅتƄون قادرة على موائمة احتياجات اƅعمل.
ضافة قيمة ƅلموارد اƅبشرية غير اƅمƄتملة من أجل أداء أدوارهم   وعرّفت بأƊّها عملية تحسين وا 

ƅتعزيز مستويات اƅمعرفة اƅجديدة، بحيث يتم توفير اƅتعلّم ƅلموظفين وهم على رأس عملهم 
واƅمهارات ƅديهم، ويتقاسم هذƋ اƅمهمة ومسؤوƅياتها Ƅل من اƅتدريب واƅتطوير واƅمديرين 
اƅمباشرين واƅموارد اƅبشرية، وتشارك اƅموارد اƅبشرية بشƄل Ƅبير في برامج اƅتدريب بيƊما تƄون 

رƄة، وتتم هذƋ اƅعملية مسؤوƅية اƅمدراء اƅمباشرين هي تحديد اƅمتدربين والإشراف على اƅمشا
 بمساعدة وحلول تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات اƅمتطورة.

اƅتدريب واƅتطوير Ƅأداة حيوية ƅتعظيم أداء اƅموظفين ومساعدتهم   Rodriguez/waltersووصف  
Ɗتاجية ورضا وتحفيزاً وابتƄاراً في مƄان اƅعمل، ومن دون فرص  في أن يصبحوا أƄثر Ƅفاءة وا 

بة، ƅن يتمƊƄوا من إƊجاز مهامهم بƄامل إمƄاƊاتهم في ظل اƅتƊافس اƅتدريب واƅتطوير اƅمƊاس
اƄƅبير اƅذي تشهدƋ اƅسوق اƅعاƅمية. ومن خلال هذƋ اƅفرص سيƄون اƅموظفين قادرين على 

 مساعدة اƅشرƄة في تحديد وضعها اƅتƊافسي في اƅعمل. 
ء وتقييم اƅموظفين ومن اƅضروري أن يدرك اƅقادة اƅتƊظيميون أهمية اƅتدريب واƅتطوير في أدا

 2واƅقدرات واƅمعرفة واƅمهارات اƅمحسƊة هي أساس اƅميزة اƅتƊافسية.

 
1  ،ΔΠلم الدعΎس ϥΎد عدنϤمحϝΪغل معθم ϱΩΎيήيم الϠالتع ΔϤψϨϤء الΎالإحي ΓΩΎع· ϰϠع ΔيήθΒال ΩوارϤال ΓΩΎع· ήث΃ ΓΩΎϬش ،

 ،ϥΎϤع ،ϝΎϤالأع ΓέاΩم إδق ،ήيΘδجΎ2020/2021مι ،27 . 
2 ήϤنفس الι ι ،29-28جع. 
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ويتضح مما سبق. بأنّ عملية اƅتدريب واƅتطوير يجب أن تتجاوز ƄوƊها عملية روتيƊية مدرجة 
على اƅبرامج، أو أƊَها إجازة مدفوعة الأجر بعيداً عن اƅمƄاتب وضغط اƅعمل اƅيومي، أو 

ية تعليم وتعلم ƅلموظفين اƅمبتدئين، بل أن اƅتدريب واƅتطوير يعƊي به جميع موظفي بوصفها عمل
اƅشرƄة على اختلاف  مسمياتهم اƅوظيفية، ويهدف إƅى تحقيق ميزة تƊافسية من خلال الإبداع 

 1واƅتميز وتعزيز اƅمƊافسة في اƅسوق.
 :خامسَا: مقومات إعادة اƃهيƂلة اƃوظيفية

 إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية في: تتمثل أهم مقومات Ɗجاح
ضرورة إعادة اƊƅظر في اƅبعد الاجتماعي في ممارسة إدارة اƅموارد اƅبشرية، وتسطير برامج   -

 اƅرعاية الاجتماعية واƅصحية ƅفائدة اƅمورد اƅبشري.
إعادة تصميم وƊظم آƅيات اƅتدريب ƅلتوافق مع باقي عƊاصر مƊظومة اƅموارد اƅبشرية، واƅعمل   -

تعلم من خلال تفعيل مشارƄات الأفراد في تقصي مشاƄل اƅعمل  أسلوبعلى اƅتحول إƅى 
 وتحفيزهم على اƅمبادرة بالاقتراح والابتƄار واƅتطوير

رامج اƅحوافز وربطها بالأداء اƅمستهدف وƊتائج إشراك اƅمورد اƅبشري في اƅتخطيط اƊƅظم واƅب   -
 قياس الأداء اƅفعلي

تصميم آƅيات فعاƅة ƅتحسين وتطوير مƊاخ إيجابي داخل اƅمƊظمة، يسهم في تحفيز اƅموارد  -
 2اƅبشري ƅلمشارƄة في تحقيق أهدافها وتƊمية اƅعلاقات الاƊساƊية فيما بيƊها.

 :سادسا: اتجاهات إعادة اƃهيƂلة اƃوظيفية
 يمƄن أن تأخذ إعادة اƅهيƄلة Ƅل أو بعض ƅلاتجاهات اƅتاƅية:

 * تغيير Ɗمط اƅملƄية
 * تحويل وحدات اƅعمل من إدارات وظيفية إƅى فرق عمل.

 * تحويل اƅوظائف من مهام بسيطة إƅى أعمال مرƄبة

 
1 ι ،بقΎδجع الή30م. 
2 ι ι ،بقΎδجع الήϤال ،ϰϤϠس ήϤ168-167لح. 
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 * تغيير Ɗظم اƅمƄافأت واƅترقية وƄذƅك سياسات اƅتعيين من واƅمهارات واƊƅتائج واƅمواصفات 
 إƅى مفاهيم اƅتوافق مع قيمة اƅمƊظمة.

* إتباع أساƅيب تمƄين اƅعاملين ومƊحهم مزيد من الاستقلاƅية في اتخاذ اƅقرارات. وتحمل 
 اƅمسئوƅية.

 * تحويل اƅتƊظيم من هرمي إƅى أفقي.
جراءاتها واƅجهات اƅقائمة بها  * تخفيض مراحل اƅرقابة وا 

 1واƅتƊƄوƅوجية في اƅعمل وتغيير الأهداف اƅتشغيلية.* اƅتوسع في إدخال الأساƅيب اƅفƊية 
  سابعا: إجراءات إعادة هيƂلة وظيفية:

تتمثل إجراءات من بين أهم اƅوظائف اƅتي تعتمد عليهَا إدارة موارد اƅبشرية عƊد تطبيق إعادة 
 هيƄلة وظيفية وتتمثل فيما يلي:

عملية جمع وتحليل وترƄيب يقصد باƅتحليل اƅوظيفي هو  تحليل اƃوظائف وتوصيفهَا: -1
اƅمعلومات اƅخاصة بƄل وظيفة بغرض اƅتعرف على Ƅل مَا يتعلق باƅوظيفة من حيث متطلباتهَا 
وخصائصهَا وطبيعتهَا عن طريق اƅدراسة واƅملاحظة واستخدام اƅطرق اƅعلمية اƅحديثة اƅمتوفرة 

الأساسي في اƅعملية اƅشاملة ƅتحليل ، وƅهذƋ اƅعملية أهمية Ƅبيرة فهي اƅحجر  2  في هذا اƅمجال
 Ƌل وظيفة وأن هذƄ اتƊوƄقائم وبمƅظيم اƊتƅوظائف وباƅية اƊذا يجب الإحاطة بميزاƅوظائف وƅا

  3 اƅمعلومات سيتم الاعتماد عليها ƅدى إجراء تقويم اƅوظائف.
 ويتضمن تحليل اƅوظيفة Ɗشاطين همَا:

لى الأقل بمهام اƅتي تتضمƊهَا وهو وصف وتعريف ƅلوظيفة ع اƃوصف اƃوظيفي: -1-1
 .اƅوظيفة Ƅاƅواجبات واƅمسؤوƅيات وظروف اƅعمل والأدوات اƅمستخدمة

 
1 ι ،بقΎδجع الήϤال ،ήϤع ϰϠن عϤم، أيϠδم ϱΩΎϬد الΒي عϠ227ع 
2  ،Δونδفيصل حΔيήθΒال ΩوارϤال ΓارΩ·ط ،ϥΩέالأ ،ϥΎϤيع، عίوΘالϭ ήθϨϠل ΔمΎأس έاΩ ،1 ،2011ι ،25. 
3  ،ΔΨد أبو شيϤأح έΩΎنΔيϤϠع ΕلاΎحϭ ϱήψر نΎρ· ΔيήθΒال ΩوارϤال ΓارΩ·ط ،ϥΎϤيع، عίوΘالϭ ήθϨϠء لΎصف έاΩ ،2   ،

1434/2013ι ،73. 
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وهو "عبارة عن قائمة توضح اƅحد الأدƊى ƅمؤهلات الأفراد اƅعاملين   مواصفات اƃوظيفة:  -1-2
 ƅغرض أداء اƅوظيفة وفقا ƅمتطلبات الأداء أو هي محاوƅة ƅتحدد مستوى اƅمؤهلات اƅرئيسية

اƅمطلوبة ƅشغل اƅوظيفة واƅتي هي محاوƅة ƅتحديد مستوى اƅمؤهلات اƅرئيسية اƅمطلوبة ƅشاغل 
 اƅتاƅي:  يظهر Ƅما هو موضح في اƅشƄل 1 .اƅوظيفة واعتمادا فإن تحليل اƅوظيفة

  (: يوضح تحليل اƃوظيفة:02اƃشƂل رقم )
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 تعد هذƋ اƅخطورة أيضا من أهم اƅخطوات وتتمثل فيما يلي: تصنيف وتصميم: -2
يƊتج عن عملية اƅتحليل اƅوظيفي اƄتشاف تشابه بين Ƅل من  تصنيف اƃوظائف: -2-1

اƅوصف اƅوظيفي واƅمواصفات اƅوظيفية ƅبعض اƅوظائف مما يتطلب معها ووضعها في )فئة( 
 

1  ،ϱΩΎΒالع ϱίشم فوΎئي، هΎيم الطΠيوسف حϱارΩالإ ήϜفي الف ΓήصΎمع ΎيΎπق ΔيήθΒال ΩوارϤال ΓارΩ· ήθϨء لΎصف έاΩ ،
 ϭ1 ،1436/ϩ2015، ι ι61.60الΘوίيع، عϥΎϤ، ط

 اƃوصف اƃوظيفي

 اسم اƅوظيفة -1
 مƄان اƅوظيفة -2
 اƅمهام واƅمسؤوƅيات -3
 Ɗوع الأدوات والآلات -4
 ظروف اƅعمل -5
 اƅمخاطرة -6
 اƅمعرفة -7
 اƅبصيرة -8

 تحليل اƃوظيفة اƃعنوان

 ةاƃوظيف اتصفاوم

 مستوى اƅتعليم -1
 خبرات اƅفرد -2
 اƅسمات اƅشخصية -3
 اƅرغبة في اƅعمل -4
 اƅقدرات اƅجسدية -5
 سلوƄات اƅفرد -6
 اƅقدرات اƅعقلية -7
 اƅخصائص اƊƅفسية -8
 اƅقدرات الإدراƄية -9

 صحة اƅموظف -10
 سلامة وراحة اƅموظف -11

 
الΎτئي، هΎشم فوϱί العΩ· ،ϱΩΎΒارΓ الϤوارΩ الήθΒيΔ قΎπيΎ معΎصΓή في الفήϜ  يوسف حΠيم :اƃمصدر

ρ ،ϥΎϤيع، عίالتوϭ ήθϨء لΎار صفΩ ،ϱارΩ1436، 1الإ/ϩ2015 ، ι62. 
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اƅمؤهلات اƅمطلوبة بحيث تضم Ƅل فئة واحدة على أساسَ اƅتشابه في واجباتهَا ومسؤوƅياتهَا و 
 مجموعة من اƅوظائف على سبيل اƅمثال هƊاك فئة اƅوظائف الإدارية واƅماƅية واƅهƊدسة...اƅخ

ويمƄن استخدام تصƊيف اƅوظائف في عدة مجالات ومن هذƋ الاستخدامات فقيمهَا اƅوظائف" 
 1واƅرواتبَ ƅلوظائف في اƅفئة اƅواحدة.أن تحديد قيمتهَا اƅماƅية ووضع هيƄل الأجور 

ويعرف تصميم اƅوظائف مهام اƅعمل معيƊة اƅتي يقوم بها فرد أو  جميع اƃوظائف: -2-2
مجموعة من الأفراد فيجب تصميم اƅعمل وفقا ƅلأسئلة اƅتاƅية Ƅيف يؤدي اƅعمل، اƅذي يقوم به، 

 2أينَ يؤدي اƅعمل.
ƅتهاء من اƊقول أن بعد الاƅن اƄما يمƄ تهاء من وضع وصف وظيفيƊوظيفي والاƅتحليل ا

 Ƌظمة بالاستفادة من هذƊمƅن أن تقوم اƄممƅوعية مميزة من اƊومواصفات وظيفي دقيقة وب
وما يمƄن استخلاصه من عملية إعادة اƅتصميم   3اƅمعلومات بحيث يتم إعادة تشƄيل اƅوظائف

ين اƅهيƄل اƅتƊظيمي وهيƄل "أن تصميم اƅوظائف يهدف في اƊƅهاية ƅتحقيق أفضل مواءمة ب 
اƅوظائف وباƅتاƅي تحقيق اƅمواءمة ما بين اƅفرد وƅوظيفة واƅمƊظمة واƅوظيفة واƅفرد واƅمƊظمة 

 4وأن تصميم اƅوظيفة يعƊى تحديد مضمون اƅعمل ومستواƋ ووضع حدود اƅعمل وبدايته وƊهايته.
Ɗظمة من اƅموارد اƅبشرية في ويقوم هذا اƊƅشاط بتقديم حاجة اƅم  اƃتخطيط اƃموارد اƃبشرية:  -3

Ƅما يمƄن  5اƅمستقبل من حيث أعدادها Ɗوعيتها ويحرى ذƅك في ضوء Ɗتائج تصميم وتحليل
تعريفه على أƊه تحديد احتياجات اƅمستقبلية. في اƅموارد اƅبشرية Ƅما وƊوعًا من خلال اƅتƊبؤ 

ويمƄن  6لية واƅخارجيةباƅحاجة أو اƅطلب على اƅموارد اƅبشرية وعرض اƅموارد اƅبشرية اƅداخ 

 
1 ι بقΎجع سήم ،Δونδ29فيصل ح 
، Ώ ط، 2007، قδم إΩاΓέ الأعϝΎϤ، الاسϨϜدέيΩ·،ΔارΓ الϤوارΩ الήθΒيΔصلاΡ الدين عΒد الΎΒقي، عϰϠ عΒد الϱΩΎϬ مϠδم،  2

ι126. 
3 ι بقΎδجع الήϤال ،Δونδ29فيصل ح. 
4 ι ،بقΎδجع الήϤئي، الΎيم الطΠ63ح. 
5  ،ϥΎϤحήد الΒع ήΘϨبن عΔيήθΒال ΩوارϤال ΓارΩ· ،ط Ώ ،ϥΩέالأ ،ϥΎϤيع، عίوΘالϭ ήθϨϠل ΔيϤϠالع ϱέϭίΎالي έاΩ ،2010 ،

ι29. 
6  ،αΎΒد عϤمح ΔϠيϬيسΠاتيήخل استΪم ΔيήθΒال ΩوارϤال ΓارΩ·ط ،ϥΩέالأ ،ϥΎϤع ،ήθϨϠالوائل ل έاΩ ،1 ،2003ι ،44. 
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اƅقول أن ƅلإجابة على هذƋ الاحتياجات خلال فترة زمƊية يمƄن أن تƄون قصيرة "تصل إƅى 
 1سƊتين" متوسطَة تتراوح بين سƊتين إƅى خمس سƊوات أو طويلة اƅمدى، خمس سƊوات.

 ه:وهذا اƅمخطط يوضح 
 
 
 
 
 
 
 

 . ϭ  1997،   ι155الήθϨ، الΎϘهρ .Ώ ،Γή،سΩ· ،ϰϤϠارΓ موارΩ بήθيΩ ،Δار الغήيب لΎΒτعΔ  ال  يعϠاƃمصدر:
وما يمƄن استخلاصه في الأخير أن هƊاك ترابط بين اƅتحليل واƅتصميم واƅتخطيط وƄل عملية 
تخدم اƅعملية الأخرى ƅتستطيع اƅمؤسسة إعادة تصميم اƅوظائف ويتبع ذƅك اƅعمليات الأخر 

ن وتدريبهم وتƊميتهم Ƅما هو وهي Ƅل من الاستقطاب والاختيار واƅتعيين قياس الأداء اƅعاملي 
 موضح في اƅمخطط.

  إدارة اƃموارد اƃبشرية: أساƃيبثامنا: 
 : أساƅيبإدارة اƅموارد اƅبشرية هي أساس اƅوصول اƅى اƅهدف وتتمثل في عدة  الأساƅيبتعد 

 وهƊاك عدة تعاريف ƊذƄر مƊها: اƃتدريب: أسلوب -1
تغيرات إيجابية في اƅمتدربين من Ɗاحية * اƅتدريب عبارة Ɗشاط مخطط يهدف إƅى إحداث 

اتجاهاتهم ومعلوماتهم وأدائهم ومهاراتهم وسلوƄياتهم بما يجعل مستوى الأداء ƅديهم أفضل مما 
 هو عليه.

 
1  ،ΔθئΎع ΡΎΠن αΎيϘفي م ΕاήضΎمحΕءاΎفϜال ΓارΩ·  ،ϥϭدϠابن خ ΔمعΎل، جϤالع ΕΎيΩΎصΘصص اقΨت ήΘسΎم ΔنيΎΜال ΔϨδال ،

 ΔمعيΎΠال ΔϨδال ،ΕέΎ2017/2018تيι ،83. 

مع وظائف إدارة اƃموارد  ترابط عملية تخطيط اƃبشرية(: 03اƃشƂل رقم )
 اƃبشرية الأخرى

 توصيف اƃوظائف
تخطيط اƃموارد 

 اƃبشرية
 تحليل وتقييم اƃوظائف

 الاستقطاب والاختيار تقييم Ƃفاءة الأداء
 الإعداد واƃتدريب
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* اƅتدريب عملية تطوير وتƊمية سلوك اƅفرد بوسيلة أو أƄثر من وسائل اƅتدريب أو وسائل Ɗقل 
 لاتجاهات بغرض تحقيق معيار أداء مرغوب فيه.اƅخبرة في مجال اƅمعرفة أو اƅمهارة أو ا

* اƅتدريب واƅتطوير يقصد به Ƅافة اƅجهود اƅمخططة واƅمƊفذة ƅلتƊمية )معارف ومهارات( 
اƅعاملين باƅمƊظمة على اختلاف مستوياتهم وتخصصاتهم وترشيد سلوƄياتهم بما يعظم من 

سهامهم في تحقيق أهداف فاعلية أدائهم وتحقيق ذواتهم من خلال تحقيق أهدافهم اƅشخصي  ة وا 
 اƅمƊظمة

* اƅتدريب عملية مخططة ƅلتغيير الاتجاهات أو اƅمعارف أو اƅمهارات اƅسلوƄية من خلال 
خبرة تعليمية ƅبلوغ أداء فعال في Ɗشاط أو مجال معين. واƅغرض من اƅتدريب في محيط اƅعمل 

  1قبلية من اƅقوى اƅعاملة.هو تطوير قدرات اƅفرد وتحقيق احتياجات اƅمƊظمة اƅحاƅية واƅمست 
من اƅضروري أن يتلقى تدريبا مƊظمًا ودورياً. سواء ƄاƊواً عمالًا جدد أم  أهمية اƃتدريب: -2

قدامى، وخصوصاً إذا ƄاƊوا سيرقون إƅى مستوى وظيفي أعلى مما هم عليه، إذ يزيد هذا 
اƅتدريب من مهاراتهم الأدائية وƄفاءتهم الإƊتاجية، ويسهم في زيادة مواءمة اƅفرد مع عمله، 

، مما يزيد إحساسه بالأمان يه في اƅحوادث، ويفتح اƅباب أمامه ƅلترقويقلل من احتمالات تورط
في اƅعمل، وتقل باƅتاƅي احتمالات تغيبه أو ترƄه ƅلعمل. وƄل هذا يساعد على استمرار 
اƅمؤسسة ويزيد قدرتها اƅتƊافسية. ƅذƅك تهتم اƅشرƄات جميعها باƅتدريب، وترصد ƅه اƅميزاƊيات 

دريب أن معظم اƅمƊظمات تƄرس جزء Ƅبيراً من مواردها ƅلتطوير وهدف اƅرئيسي ƅلت  2اƄƅافية
 3مهارات وقدرات الأفراد من خلال اƅتدريب، لإƄساب الأفراد اƅسلوك اƅصحيح.

 أهداف اƃتدريب: -3
 تعزيز مƄامن اƅقوة عƊد الأفراد )مثال ذƅك. اƅبƊاء على اƅمهارات اƅتحليلية(. -
 معاƅجة اƅخوف من إƅقاء خطاب أمام اƅجمهوراƅتغلب على عقبات شخصية )مثال ذƅك  -

 
1   ،ήصϨد أبو الϤمدحت مح.Ωلπف΃ لΒϘستϤتك لΎبواب Ϊريب عن بعΪط، الت Ώ ،ήθϨالϭ يبέدΘϠل Δبيήالع ΔوعϤΠϤ2017، ال ،

ι ι23-24.. 
، Ωاέ غήيب  عϠم الϨفس ϭمϜθلاΕ الصΎϨعΔلϨϤعم شحΎته محوΩ .Ω. ابήاهيم شوقي عΒد الحϤيد،  شوقي فΩ ،Νή. عΒد ا  فطήي  2

 .ι111 ،1997 لϠطΎΒعϭ Δالϭ ήθϨالΘوίيع، )القΎهΓή(، مصΏ ،ή ط،
3 έن، اδح ΔيϭήصΎعϤي الϤيψϨالت ϙوϠالسΔمعيΎΠال έط، -، الدا Ώ ،ήمص ،ΔيέدϨϜالاس ΔمعΎ2004جι ،100. 



 إعادة اƃهيƂلة اƃوظيفية أساƃيب       اƃفصل اƃثاني : 

36 

بƊاء مهارات واختصاصات جديدة Ƅƅي يصبحوا أƄثر فاعلية )مثال ذƅك: تعلم استخدام  -
 الاƊترƊت في بحوث الأعمال(.

 مهارة قيادية ƅك اƄتسابإعدادهم ƅمسؤوƅيات جديدة )مثال ذ -
 طريقة استخدام اƅوقت(.إدارة أƊفسهم )مثال ذƅك: اƄتشاف اƅوسائل ƅتحسين  -
 توضيح أهداف الأداء واƅعمل في اƅسبيل )مثال: تعلم Ƅيفية وضع أهداف واقعية(. -
 رفع سوية اƅرضا باƅعمل واƅتحفيز. -
 1تطوير فرق عمل أƄثر إƊتاجية. -
 تصƊيف اƅتدريب: هƊاك عدة أسس ƅتصƊيف اƅتدريب مƊها: أنماط اƃتدريب: -4
 مƂان اƃتدريب:اƃتصنيف اƃتدريب: حسب  -4-1
 هو تدريب اƅشخص داخل اƅمƄان اƅعمل اƃتدريب اƃداخلي: -
يتم بواسطة مƄان أخر أو شخص من خارج اƅمƊظمة اƅتي يعمل بها  اƃتدريب اƃخارجي: -

 اƅموظف.
 اƃتصنيف حسب اƃمرحلة: -4-2
ص وهو اƅتدريب اƅذي يخضع ƅه اƅملتحقون حديثاً، أو ƅتأهيل أشخا  تدريب ما قبل اƃخدمة:  -

 تمت ترقيتهم ƅوظيفة أعلى.
وهو اƅتدريب اƅذي يقدم ƅلأشخاص أثƊاء اƅخدمة واƅذين يؤدون مهام  تدريب أثناء اƃخدمة: -

 محددة.
 اƃتصنيف حسب مستوى اƃتدريب: -4-3
 تدريب تƊويري -
 تدريب تشغيلي  -
 تدريب تطبيقي. -

 
1  ،ΓΩΎليد شحϭريب الأΪتΔيومي ΕΎيΪاء لتحήΒΨمن ال ϝوϠح Ωاήطف ،ήطويΘالϭ ΙΎللأبح ϥΎϜيΒالع Δكή1429ـ ،1، ش/ϩ2008  .ϡ

ι-ι21-22. 



 إعادة اƃهيƂلة اƃوظيفية أساƃيب       اƃفصل اƃثاني : 

37 

 أساƃيب اƃتدريب اƃمختلفة أثناء اƃعمل: -5
اƅتمرين تمتد ƅعدة أشهر قبل أن يصبح اƅموظف اƅجديد مسئولًا عن   قضاء فترة تسمى تحت  -

 عمله.
اƅدوران بين عدة وظائف أو أƊشطة يتعرض فيها اƅمتدرب باƅرؤية مختلفة ƅشتى اƅوظائف  -

اƅتي يحتاج إƅى الإƅمام بها أو هذا Ɗوع باƅذات يصلح في اƅتدريب الإداري يتعرض اƅمترشح 
ائف حيث يلم بمحتوياتها وحتى تتƄون ƅديه رؤية أشمل ƅلمƊصب الإداري ƅشغل عدة وظ

 ƅلوظائف اƅتي ستƄون تحت إشرافه فيما بعد.
اƅمƄتب اƅمجاور أسلوب أخر ƅلتدريب يتم وضع مƄتب اƅموظف اƅجديد مباشرة بجوار مƄتب   -

ويسƊد رئيسه أو موظف قديم، ذƅك حتى يقوم بتدريبه ويلاحظ سلوƄه وتصرفاته وأعماƅه وقراراته  
 1إƅيه اƅمدرب بعض مهام ومسؤوƅيات ƅتƊفيذها.

 اƃمراحل الأساسية ƃلبرنامج اƃتدريب:
في أبسط اƅعبارات يمƄن تعريف الاحتياجات اƅتدريبية   * تخطيط وتحديد الاحتياجات اƃتدريبية:

بأƊها جملة اƅتغيرات اƅمطلوبة إحداثها في معارف ومهارات واتجاهات الأفراد بقصد تطوير 
أدائهم واƅسيطرة على اƅمشƄلات اƅتي تعترض الأداء والإƊتاج، وهƊاك من يعرفها بأƊها مرحلة 

 Ɗتدريبة بهدف تƅبرامج اƅتصميم اƅ تخطيطƅمية وتطوير قدرات ومهارات واتجاهات وسلوك ا
اƅعاملين، وذƅك ƅمواجهة اƅتغيرات اƅحاƅية اƅمتوقعة في مجال الأعمال ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة 

 اƅحاƅية واƅمستقبلة.
ويقصد بهذƋ اƅعملية تحديد اƅمواصفات واƅمƄوƊات اƅمختلفة   بي:ي* تصميم وتنفيذ اƃبرامج اƃتدر 

 تƊفيذƋ إƅى تحقيق الاحتياجات اƅتدريبية. ƅلعمل اƅتدريبي حيث يؤدي

 
1  ،ϥضواέ ΡΎΘد الفΒع ΩوϤلمحϤفي الع ήثΆϤريب الΪطالت ،ήθϨالϭ يبέدΘال Δبيήالع ΔوعϤΠϤ2012، 1، ال  ،ήمص ،ΓήهΎالق ،

ι ι20-21. 
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في هذƋ اƅمرحلة يتم إخراج اƅبرƊامج اƅتدريبي إƅى حيز اƅوجود  بي:ي* تنفيذ اƃبرنامج اƃتدر 
ويتوفق تƊفيذƋ بƊجاح على قدرة اƅمƊسق واƅمدربين وƊوعية اƅمتدربين واƅظروف اƅمادية وغير 

 اƅمادية اƅتي تحيط باƅبرƊامج وƄذƅك Ɗوع اƅبرƊامج.
Ƅملة تقييم تعƊي إعطاء اƅشيء قيمة أو إصدار حƄم يحدد قيمته، أما مفهوم   * تقييم اƃتدريب:

تقييم اƅتدريب فقد وردت ƅه عدة تعريفات في ثƊايا أو أدبيات اƅتدريب والإدارة، وأجمعت على 
أن تقييم اƅتدريب يهدف في اƊƅهاية إƅى معرفة مدى تحقيق اƅتدريب ƅتطلعات اƅمƊظمة ورفع 

" بأƊه عملية تهدف إƅى قياس Ƃير Ƃباتريكاءة عامليها، ومن بين اƅتعريفات ما أشار إƅيه "Ƅف
براز Ɗواحي اƅقوة واƅضعف  فعاƅية وƄفاءة اƅخطة اƅتدريبية ومقدار تحقيقها ƅلأهداف اƅمقررة وا 

حها اƅتي تقاس بها Ƅفاءة اƅبرامج اƅتدريبية ومدى Ɗجا  الاجراءات اƅمتبعةفيها، وهƊاك من يعرفه:  
 1في تحقيق أهدافها ومدى تغير اƅمتدربين من حيث ما أحدثه اƅتدريب وأيضًا Ƅفاءة اƅمدربين.

 أمثلة عن أنشطة اƃتدريب: -7
 توضيح وشرح مهمة ما، ثم ترك اƅمتعلمين يقومون باƅمحاوƅة بيƊما تقف أƊت ƅملاحظاتهم. -
 ام باƅمحاوƅة.تشجيع اƅمتعلمين على اƅتحدث مع الآخرين عن تجربتهم بعد قي  -
 مون بعملهم ثم مƊاقشة مƊاطق اƅقوة واƅمƊاطق اƅتي تحتاج ƅتقويم.و ملاحظة اƅمتعلمين وهم يق  -
توƄيل بعض اƅمهام أو تجارب اƅجديدة ƅلمتعلمين ثم مƊاقشة Ƅيفية اƅقيام بهذƋ اƅمهام معهم  -

 ومساƊدتهم أثƊاء أدائهم هذƋ اƅمهام.
اƅتي تتسبب في اƅمشاƄل لاƄتشاف اƅسبب في هذƋ مشاƄل توجيه أسئلة ƅلمتعلمين عن اƊƅقاط    -

 ثم مساعدتهم على إيجاد اƅحلول ومساعدتهم أثƊاء تطبيهم ƅحلول اƅمشƄلة.
تحليل الأخطاء: يؤدي Ƅل خطأ إƅى تعلم درس جديد. ƅذا يجب عليك ألا تتسرع في إصدار   -

 تƄرار وقوعه مرة أخرى. الأحƄام. أن ƊƊاقش Ƅيفية اƅتقليل من آثار اƅخطأ واƅعمل على عدم
 2يمƄن أن يتم تعديل جلسات اƅتدريب ƅتلاءم اƅمهام الأخرى اƅتي يجب عليك أداءها. -

 
 . Ω ،1  ،2016ι ι ،19-20اέ الέΩΎϨΠيΔ لϭ ήθϨϠالΘوίيع، طϤوارΩ الήθΒيΔتΪريب ϭتϤϨيΔ ال Ω. عΒد الήϜيم أحϤد جϤيل،  1
، Ωاέ الΎΠمعيΏ ،Δ ط، الإسϨϜدέيΔ، السϠوϙ التψϨيϤي مΪخل نفسي سϠوكي لتτويή الΪϘراΩΕ. عΎطف جΎبή طه عΒد الήحيم،    2

 ،ή2009مصι ι ،694-695. 
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  اƃمشارƂة: أسلوب/ 2-1
اƅتي تعتمد عليها اƅمؤسسة ƅلوصول إƅى أهدافها يعرفها   ساƅيبمشارƄة من أهم الأ  أسلوبتعد  

عملية يتبادل فيها طرفان أو عدّة أطراف اƅتأثير Ƅل في آخر في وضع بعض أƊها "فراƊس" 
 اƅمخططات أو رسم اƅسياسات واتخاذ قرارات. 

وتعرف على أƊها مشارƄة اƅعماƅية. هي مشارƄة اƅعامل ذهƊياً وجسدياً في عمله وفي Ɗشاطاته 
 1واƅمساهمة في أهدافه، وتحمله اƅمسؤوƅية إزاء أƊشطة وأهداف اƅمؤسسة.

تعتبر اƅمشارƄة اƅحقيقية في عملية ضع اƅقرارات في اƅمؤسسة، عاملًا أساسياً في دفع اƅعمال 
إƅى إƊجاز أعماƅهم وواجباتهم بإتقان دون أي Ƅللّ أو إهماƅه اƅشيء اƅذي يساهم في تحقيق 

 ƅ2تزام به.الإƊضباط اƅوظيفي والإ
ƊستƊتج من اƅتعريفات: مشارƄة اƅعامل في اتخاذ اƅقرار في اƅعمل. بحيث هي Ɗتاج اƅمجهودات 

ياً على إƊتاجية بمشترƄة بين اƅعاملين. وجعلهم أƄثر قدرة ƅتحمل اƅمسؤوƅية مما يƊعƄس إيجا
 3اƅمؤسسة.

 أهداف اƃمشارƂة:  -2
- ƅ ظمةƊمƅعامل في اƅة أن يصبح اƄمشارƅعمليات إدارية تهدف اƅ يس مجرد أداة يخضع

أو معƊوية بل مصدراً من تقليدية يجهل Ɗتائجها. ولا يستفيد من الإمتيازات اƅتي تحقيقها مادية 
مصادر اƅمؤسسة قابلة ƅلتطوير واƅتحسين ƅيصبح أƄثر تأهيلًا وجاهزية ƅدعم الإدارة وƄذƅك 

سة اƅتي يعملون بها على اƅرغم من وأهداف اƅمؤس -أو جزئيا-اƅمقاربة بين أهادف اƅعاملين 
 وجود اختلاف وتباين بين أهداف اƅطرفين

 
، مΔϠΠ العϠوϡ  سΎنيΔ من ركΎئΰ الاتصϝΎ الفعϝΎ في الΆϤسسΔالΎθϤركΔ في اتΫΎΨ الήϘاراϭ ΕالعلاقΕΎ الان ،بن ΩاΩϭ العήبي 1

Ωالعد ،ΔعيΎϤΘالاجϭ ΔنيΎδ16الانήΒϤΘΒ2014، سι ،ήائΰΠ173، ال. 
، مΔϠΠ الΒحوΙ القΎنونيΔ الإΩارΓ بΎلΎθϤركϭ Δم΃ΪΒ الانρΎΒπ الوυيفي، قήاءΓ في نϤوΫج الإΩارΓ اليΎبΎنيΔفίΎيΔ خϠفوني،  2

 .16ι ،248، العدϭ03ΩالδيΎسيΔ، مϠΠد
3    ،εΎف ήي، كوثΒَطΎش ΔهيΩينϠمΎعϠل ΔويϨمع Ρϭήال ϰϠع Ύهήث΃ϭ ارήϘال ΫΎΨفي ات ΔركΎθϤال  ΓέاΩصص إΨت ،ήَΘسΎم Γήكάم" ،

 ،ήائΰΠابح الήم ϱصدΎق ΔمعΎج ،ϝΎϤ2019/2020الأعι ،13 . 
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بمعƊى أن اعتبار اƅعامل أن اƅموظف رأسمال أي مƊظمة أو مؤسسة، وجعله يشعر بمƄاƊة  -
هامة في إبداء رأيه، أي عƊصر مهم وفعال داخل الإدارة ودمج الأهداف اƅموظف مع اƅمƊظمة 

الأخير روح اƅتأهيل واƅمثابرة واƅعمل على تحقيق أهداف  وربطها مع بعض مما يبعث هذا
 1اƅخاصة به وأهداف اƅمƊظمة.

هƊاك شروط مسبقة معيƊة ضرورية ƅمشارƄة في اƊƅجاح أي مƊظمة هي   شروط اƃمشارƂة:  -3
 Ƅما يلي:

أن يƄون هƊاك وقت Ƅاف ƅلمشارƄة قبل أن يƄون الإجراء اƅمطلوب ƅلمشارƄة )غير مƊاسب   -
 حالات اƅطوارئ(.في 

 يƄون ƅدى اƅمشارƄين اƅقدرة مثل اƅذƄاء واƅمعرفة ƅلمشارƄة -
لا فإن سوف يƊظرون إƅيه على أƊه  - يƄون موضوع اƅمشارƄة وثيق اƅصلة ببيئة اƅموظف وا 

 مجرد عمل مزدحم.
 يƄون اƅمشارƄون قادرين بشƄل متبادل على اƅتواصل حتى يتمƊƄوا من تبادل الأفƄار -
Ƅون شعور باƅتهديد لأي اƅطرفين إذا اعتقد اƅعمال أن وضعهم سيتأثر سلبًا فلن يجب ألا ي  -

 يشارƄوا باƅمثل إذا شعر اƅمديرون أن اƅسلطة مهددة فلن يسمحوا باƅمشارƄة.
تƄون اƅفائدة اƅمحتملة ƅلمشارƄة أƄبر من تƄلفتها فلا يƊبغي أن تƄون اƅمشارƄة على حساب   -

 عمل اƅمƊظمة.
في مجال حرية اƅعمل فاƅحرية اƅوظيفية ƅفرد أو قسم هو مجال تقديرƋ بعد تتم اƅمشارƄة  -

 2تطبيق جميع اƅقيود وتشمل اƅقيود في هذا اƅسياق الإطار اƅذي تتخذ فيه اƅمجموعة اƅقرارات.
عƊد قيام اƅمؤسسة بعملية مشارƄة اƅعاملين عليهَا أخذ احتياطاتهَا وهذا بعض الاحتياطات عƊد 

 مشارƄة الأفراد

 
1  ،ΓέΎس ϱϭΎϜϠب ،ΔΒتيέ ليΎΠعΔيΠاتيήاست ήائΰΠفي ال ΔيϠحϤال ΓارΩفي الإ ΔϤيق الحوكϘفي تح ΎرهϭΩϭ ΔركΎθϤلΎب ΓارΩالإ ، 

 ،ήائΰΠال ،ϥϭدϠابن خ ΔمعΎج Δيήθب Ωέموا ΓέاΩصص إΨت ،ήَΘسΎم Γήكά2019/2020م ι ι ،19-20.. 
2 ι ،بقΎجع سήي، مϠوكϤد الϤأح ΰيΰد العΒ66ع. 
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* إشراك اƅعاملين في اƅموضوعات اƅتي تدخل في Ɗطاق عملهم واƅتي يملƄون قدرات ومهارات 
 تمƊƄهم من اƅمساهمة فيهَا.

* تهيئة اƅمƊاخ واƅملائم من اƅصراحة واƅتفاهم وتوفيرَ اƅبياƊات واƅمعلومات اƅلازمة حتى يتمƄن 
 الأفراد من دراستهَا وتحليلها وتحديد اƅبدائل على أساسهَا.

وأخيراً إعطاء اƅفرصة اƅمƊاسبة ƅعملية اƅمشارƄة والأخذ بالآراء اƅتي يدƅى بها الأفراد إذا * 
 Ƅ1اƊت ملائمة وذات فائدة عملية.

Ɗظر لأن عملية اتخاذ اƅقرار أصبحت عملية  مستويات مشارƂة اƃعاملين في اتخاذ اƃقرار:
املين في اتخاذ اƅقرارات تتفاوت شديدة اƅتعقيد في بيئة متغيرة باستمرار فإن درجة مشارƄة اƅع

من قائد ومن حاƅة لأخرى ويضم Ɗموذج فروم ويتون باƅجدول ملخصا ƅمستويات مشارƄة 
 اƅعاملين في اتخاذ اƅقرار 

 2:نموذج فروم ويتون ƃقيادة(: 01)جدول رقم 
AI    وقتƅمتاحة في اƅمعلومات اƅل فردي باستخدام اƄقرار بشƅلة أو اتخاذ اƄمشƅي حل اƅحاƅا 

AII  ل فرديƄلة بشƄمشƅمرؤوسين: تم حل اƅحصول على أي معلومات ضرورية من اƅا
ويمƄن اطلاع على أو عدم اطلاع على اƅغرض من الأسئلة أو إعطاء معلومات حول 
اƅمشƄلة حيث أن اƅمعلومات اƅمقدمة من قبلهم تƄون في شƄل استجابة محددة ƅطلب ولا 

 أو في إƊشاء وتقييم حلول بديلةيلعبون دورا في تحديد اƅمشƄلة 
CI  ارهمƄحصول على أفƅل فردي واƄصلة بشƅمرؤوسين ذوي اƅلة مع اƄمشƅة اƄمشار

واقتراحاتهم دون تجميع Ƅمجموعة ثم اتخاذ اƅقرار هذا اƅقرار قد يعƄس أولا بعƄس تأثير 
 اƅمرؤوسين

 
1  ،ήَϜاهيم بήإب .ΩΨار، مήϘال ΫΎΨفي ات ΔركΎθϤليب الΎس΃ارήϘال ΫΎΨاتϭ ΕلاϜθϤيص الΨθفي ت ΔريΎϜالابت ΕراΎϬϤال ήΒت ،

 ،ήمص ،έΎϨϤعقد بϨ17/3/2013م  ϰ21/03/2013إلι ،ط .Ώ ،48. 
2 -ϠوكϤد الϤأح ΰيΰد العΒيع ،ήث΃  ϡاΪΨاستΔيΠاتيήاست  Ύضήال ϰϠع ήامج التغيήار في بήϘال ΫΎΨين في اتϠمΎالع ΔركΎθم

 . ι67 ،2023 الΔϜϠϤϤ العήبيΔ الδعوΩيΔ، ،43، مΔϠΠ العήبيΔ للإΩاΓέ، مϠΠدالوυيفي
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CII مرؤوسين في اجتماع جماعي في هذا الاجتماƅلة مع اƄمشƅة اƄارهم مشارƄع تؤخذ أف
 واقتراحاتهم تم يتم اتخاذ اƅقرار اƅذي قد يعƄس أو لا يعƄس تأثير اƅمرؤوسين

GH  ةƅبدائل وتقييمها أو محاوƅيد اƅمجموعة حيث يتم توƄ مرؤوسينƅلة مع اƄمشƅة اƄمشار
بقاء  اƅتوصل إƅى اتفاق جماعي على اƅحل إذ يقوم دور اƅقائد على اƅتƊسيق واƅمƊاقشة وا 

على اƅمشƄلة واƅتأƄد من مƊاقشة اƅقضايا اƅحرجة حيث يزود ƅلمجموعة باƅمعلومات اƅترƄيز 
أو الأفƄار اƅتي ƅديه وƄƅن دون اƅضغط عليها ƅتبƊي حل خاص به ثم قبول وتƊفيذ أي حل 

 يحظى بدعم اƅمجموعة بأƄملها
إƅى ويظهر من خلال هذا اƅجدول أن هƊَاك عدة مستويات ƅمشارƄة وأƊها تختلف من مؤسسة 

 آخر.
 :تاƃياƃمزايَا اƃمشارƂة وهي Ƃوأخيرا لابد من توضيح 

* تساعد على تحسين Ɗوعية اƅقرار وجعل اƅقرار اƅمتخذ أƄثر ثباتا وقبولا ƅدى اƅعاملين فيعملون 
 على تƊفيذ بحماس شديد ورغبة صادقة.

اƅتƊظيم من Ɗاحية وبين * Ƅما تؤدي اƅمشارƄة إƅى تحقيق اƅثقة اƅمتبادƅة بين اƅمدير وبين أفراد  
 اƅتƊظيم واƅجمهور اƅذي يتعامل معه من Ɗاحية أخرى.

* ƅلمشارƄة في عملية صƊع اƅقرارات أثرها في تƊمية اƅقيادات الإدارية في اƅمستويات اƅدƊيا 
من اƅتƊظيم وتزيد من إحساسهم باƅمسئوƅية وتفهمه لأهداف اƅتƊظيم وتجعلهم أƄثر استعداد ƅتقبل 

 1ت وتƊفيذ اƅقرارات اƅتي اشترƄوا في صƊعهَا.علاج اƅمشƄلا
 

  

 
 .Ω ،2015، ι9اέ أمΠد لΏ ،ήθϨϠ ط، اتΫΎΨ الήϘاراΕ الإΩاري΃ Δنواعϭ ΎϬمήاحΩΎϬϠ. نواϝ عΒد الήϜيم الأشϬب،  1
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 :خلاصة اƃفصل

وما يمƄن اƅقول في الأخير أن عملية إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية تعتبرَ جوهر تطور اƅمؤسسة 
عادة تصميم Ƅلما اقتضت اƅضرورة  وبقائهَا وارتقائهَا وذƅك ƅدورهَا اƄƅبير في تصحيح الأخطاء وا 

وتتحقق إعادة هيƄلة وظيفية Ɗاجحة إذا تم دراسة اƅمؤسسة ومعرفة اƊƅقائص ƅمواƄبة اƅتغيرَ 
عادة اƅتصميم ومشارƄة اƅعمال فيه ووصول إƅى تدريبهم مع اƅتغيرات اƅجديدة ƅتأقلم اƅعمال  وا 
من جهة وبذƅك يتحقق عƊدهم اƅرضا واƊدماجهم إƅى اƅمؤسسة ومن جهة أخرى تحقق اƅمؤسسة 

 تطورهَا بقائهَا.
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 تمهيد: 
يعتبر الاƊدماج اƅوظيفي أحد اƅمفاهيم اƅحديثة اƅمتعارف عليها من قبل اƅباحثين. فقد أخذ أهمية 
Ƅبيرة ƅفهم علاقة اƗفراد بعملهم ومن خلاƅه يمƄن ƅلمؤسسة معرفة مدى هذƋ اƅعلاقة، فهو 
يعتبر من اƅمواضيع اƅمهمة ƅفهم طبيعة اƅسلوك اƅتƊظيمي في اƅعمل. وذƅك من خلال توفير 

روف اƅتي تجعل اƅموظف قادر على الإƊجاز ƅمهام وƅتحقيق أهدافه وأهداف اƅمƊظمة حيث اƅظ
 يƄون ƅدى اƗفراد في اƅمƊظمة تأثيراً في قرارات وسلوƄاتهم اƅمتعلقة بوظائفهم.

وƗن مسأƅة الاƊدماج اƅوظيفي مرتبطة بموضوع بحثƊا ارتأيƊا تخصيص هذا اƅفصل ƅلإقتراب 
ن خلال اƅتطرق إƅى مفاهيم حول الاƊدماج اƅوظيفي من خلال اƊƅظري باƅموضوع وذƅك م

اƅتحدث عن أهمية وأهدافه باƊƅسبة ƅلفرد واƅمؤسسة، Ƅما تطرقƊا إƅى خصائص مميزات الاƊدماج 
اƅوظيفي ومظاهرƋ وصفات اƅموظف اƅمƊدمج وذƅك أƊواع وعوامل اƅمؤثرة فيه بالإضافة إƅى 

 Ɗوظيفي وƅدماج اƊظرياته.إستراتيجيات تعزيز الا 
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  أولا: تعريف الاندماج اƃوظيفي:
تعرف اƅمعاجم اƅعربية الاƊدماج بأƊه مصدر من اƅفعل اƊدمج وأصله   تعريف الاندماج ƃغة:  -

: دخل في اƅشيء ويظهر ƅلباحث ااƅفعل اƅثلاثي دمج، قال وفي اƅقاموس اƅمحيط: دمج دموج 
ول اƅشيء في اƅشيء، وهو اƅمعƊى مما تقدم من Ƅلام علماء اƅلغة أن الاƊدماج مأخوذ من دخ 

 1اƄƗثر ملاءمة ƅلاصطلاحي ƅلاƊدماج.
يعرف الاƊدماج اƅوظيفي على أƊهَ خلق اƅبيئة اƅتي  تعريف الاندماج اƃوظيفي اصطلاحا: -

تتيح ƅلموظف باƅتأثير على اƅقرارات واƅتصرفات اƅتي تصيغ وظيفته، وهو ƅيس هدف بقدر ما 
ر، بل أƄثر من ذƅك إƊه إدارة وفلسفة قيادة عن Ƅيفية تمƄين هو أداة تمارس في مؤسسات Ƅثي 

 2.اƗشخاص من اƅمشارƄة في استمرارية اƅتحسن واƊƅجاح في مؤسسة عملهم
ويصف "Ƅول" وواƅتر وبديان وأوبلي سلوك الاƊدماج في اƅعمل بأƊه   تعريف الاندماج اƃوظيفي:

  3مستوى مرتفع من Ɗشاط اƅمبادرة واƅمسؤوƅية.
اƊدماج اƅموظفين يعبر عن اتجاƋ إيجابي يحمله اƗفراد Ɗحو   اندماج اƃموظف في عمل:ويعرف  

دراƄهم Ɨهمية اƅبيئة اƅتƊظيمية. ومدى ولائهم ƅعملهم باƅمƊظمة،  وظائفهم ومƊظماتهم وقيمها وا 
 وهذا ما يƊعƄس عليهم من خلال.

 .أن هؤلاء اƅموظفين "يقوƅون" أشياء إيجابية عن مƊظماتهم Ɩƅخرين -
 أن هؤلاء اƅموظفون يتوافر ƅديهم اƅرغبة في اƅبقاء في مƊظماتهم -
 4يعمد هؤلاء اƅموظفون إƅى خدمة مƊظماتهم وتقديم اƊƅفع ƅها وبذل اƅجهود ƅصاƅح خدمتها. -
Ƅما يعرف على أƊه حاƅة ذهƊية إيجابية مرتبطة باƅعمل تتسم باƅحيوية واƅتفاƊي والاستغراق،   -*

ويمƄن تعريفه بأƊه: حاƅة دافعية وجداƊية إيجابية متعلقة باƅعمل. ويمƄن اعتبارها Ɗقيضاً ƅلإرهاق 

 
 .΍ ،ρ Ώ ،2016 ،ι4ندم΍ ΝΎلθرك΍ ΕΎلمف΍ϭ ϡϮϬلأش΍ϭ ϝΎϜلآثήΜ ،έΎعΒد العΰيΰ بن سعد الϠدغي 1
، έΩجΔ الإجΓίΎ في عϠوϡ الإΩا΍έΩ  ،ΓέسΔ ميد΍ني΍-ΔلعΎمϠينت΄ثير ΍لاندم΍ ΝΎلυϮيفي عϰϠ تΤسين أ΍Ωء يέΎا عΎبدين،  2

2022/2023ι ،14. 
3    ،Ρصلا ϥΎفήع ،ϥΎΒنعشعΎلمص΍ ϝΎمن عم Δعين ϱلعمل لد΍ في ΝΎلاندمΎعلاقته بϭ يفيυϮل΍ قϠϘل΍ ΕΎاسέدϠل ΔيήصϤال ΔϠΠم ،

 .Ω ،160اέ الψϨϤوم24ω ،822ι  ،ΔالδϔϨيΔ مج
4 ι ،بقΎδجع الήϤال ،ΓέΎδب ϕϭίή174م. 
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ارƄة اƅوظيفي إƅى أن الاƊدماج في اƅعمل يتحقق عƊدما يشعر اƅفرد اƅعامل باƊƅشاط واƅمش
 1واƅسعادة في مƄان اƅعمل، وعƊدما تƄون ƅديه مدرƄات إيجابية من مƊاخ وبيئة اƅعمل.

فاƗفراد اƅمƊدمجون في عملهم يتمتعون يستمتعون بمستويات مرتفعة من اƅطاقة علاوة على 
اƅحماس تجاƋ اƅعمل، ويƊغمسون بشƄل Ƅامل في أƊشطة عملهم مما يƊعƄس إيجابياً على مستوى 

 2بتƄاريتهم واƊتمائهم اƅعمل، Ƅما يتسمون بأƊهم أƄثر ميلًا ƅمساعدة زملائهم في اƅعمل.أدائهم وا
وعƊدما Ɗتحدث عن موضوع الاƊدماج اƅوظيفي ƅلموظف ƅه أبعاد عديدة ودلالات متبايƊة هذا 
يقودƊا إƅى موضوع دمج اƅعمال في اƅمƊظمة أي مشارƄتهم في إدارة اƅمƊظمة في مختلف 

 3يمية ومجالات اƅعمل بها.اƅمستويات اƅتƊظ
وفي مجمل ما سبق يمƄن اƅقول بأن مفهوم الاƊدماج اƅوظيفي هو ذوبان اƅفرد في مجموعة 

 4داخل اƅمؤسسة. ƅيصبح عƊصراً فعالًا يتأثر ويؤثر في اƅمؤسسة الإƊتاجية.
 :ثانيا: خصائص ومميزات الاندماج اƃوظيفي

ملة اƅسلوƄيات اƅداƅة على قبول اƅعامل ƅما يتلقاƋ من رب اƅعمل ج يشر الاƊدماج اƅوظيفي إƅى 
ة عن اƅعامل Ɗتيجة وجودƋ في اƅتƊظيم حيث أƊه يعبر عن مستوى الإشباع اƅذي يƊتج ر واƅصاد 

 5عن درجة من اƅمشاعر اƅوجداƊية ƅدى اƅفرد اتجاƋ عمله.
وية واƅعلاقة اƅجدƅية وذƅك من خلال عمل اƅفرد وتعبيرƋ هو علاقة ذات طبيعة Ɗفسية تتسم باƅحي 

 Ƌعمل من خلال حضورƅتواصل في اƅتي تعزز اƅعمل اƅيات اƄشخصية في سلوƅعن تفضيلات ا
اƅشخَصي اƅمادي واƅمعرفي واƅعاطفي وƊشاطه اƅفعال في اƗداء داخل اƅمؤسسَات سواء 

ƅمعادƅة وهما اƅموظف واƅمؤسسة اƅحƄومية أو اƅخاصة من خلال جهد وعمل دؤوب من طرفي ا

 
1  ،αΎΒع ϱϭΎθϨم αΎΒد عϤمينأحϠلمع΍ ϯلعمل لد΍ ΝΎندم΍ Δبنيω ،ΔيδϔϨال ΕΎاسέدϠل Δيήمص ΔϠΠ33، مج121، م ،

ή2023أكتوبι ،9. 
2  ،ϥΎفήد عϤعم أحϨϤد الΒء عΎϤء أسϮمين في ضϠلمع΍ ϯيفي لدυϮل΍ Ύلرض΍ϭ لنفسي΍ ينϜلتمΎعلاقته بϭ لعمل΍ في ΝΎلاندم΍

Δفي΍غرϮلديم΍ Ε΍لتغير΍ بعضΔϠΠϤال ، Ωالعد ،ΔيδϔϨال ΕΎاسέدϠل ΔيήصϤ2021، 31، مج110الι ،118. 
3    ،ΔϨأمي ϡبوعلاϱΩ΍Ϯل΍ ΔلايϮل ΔيϠΤلم΍ Γέ΍ΩلإΎب Δني΍ميد Δس΍έΩ فυϮم ϯيمي لدψلتن΍ ρΎΒπلان΍ في ΓέϭΩϭ نيϬلم΍ ΝΎلاندم΍ ،

ι17. 
4  ،ϕέΎρ تواتي΍رθل΍ έΎρ· ΔسسΆلمΎئريين ب΍ΰلج΍ ϝΎعمϠني لϬلم΍ ΝΎلاندم΍ϭ ΔسسΆلم΍ ΔفΎϘثΔيΒلأجن΍ Δك-  Δني΍ميد Δسέ΍Ω

ΔيΎلرغ΍ Γحدϭ لϜهن ΩΎأن ΔسسΆبمι ،ΔϤصΎالع ήائΰΠ143، ال . 
5  ι ،بقΎδجع الήϤال ،ϱه هدϔϠ59خ. 
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فإن اختل طرف فإن اƅمعادƅة ƅن تتحقق Ɨن الاƊدماج اƅوظيفي يحصل عƊدما يƄون أفراد 
اƅمؤسسة أƊفسهم مهيؤون Ɨدوار اƅعمل وذƅك من خلال توظيف طاقاتهم واƅقدرة على اƅتعبير 

 عن أƊفسهم جسديا ومعرفيا وعاطفيا أثƊاء أداء أدوارهم.
يفي هو بمثابة اƅطاقة اƅجسدية اƅتِي يبذƅها اƅموظفون ƅلإƊدماج في قيم اƅمؤسسة الاƊدماج اƅوظ  -

وسلوƄياتهم ويتعامل اƅجاƊب اƅعاطفي مع Ƅيف يشعر اƅموظفون اتجاƋ عملهن واƅطاقة اƅعاطفية 
 1اƅلازمة في اƅعمل.

دث يوصف بأƊه اƅعاطفة واƅتعلق باƅمؤسسة واƅفخر واƅرغبة في أن يƄون اƅمرء هو اƅمتح  -
باسم اƅمؤسسة واƅداعي ƅهَا وƄذƅك فهم أهدافها واƅعمل على تƊفيذ إستراتيجياتهَا واƅمحافظة على 
قيمتهَا واƄƅيفية اƅتي يتوافق فيها اƅموظف مع اƅتحفيز واƅرغبة واستثمار اƅجهد اƅتقديري واƅذهاب 

 2إƅى أبعد اƅحدود من ذƅك.
 :ثاƃثا: أهمية وأهداف الاندماج اƃوظيفي

مية الاƊدماج اƅوظيفي في جاƊبين اƗول وهي اƗهمية تƊعƄسَ على اƅمؤسسة اƅتƊظيمية تƄمن أه
 Ɗفسها واƅثاƊية اƗهمية اƅتي تƊعƄس على اƅفرد Ɗفسه ومن أهمهَا

 أهمية الاندماج اƃوظيفي: -3
 الأهمية اƃتنظيمية: -3-1
إن اƅموظفين اƅسعداء في عملهم هم أƄثر Ƅفاءة ƅخلق عملاء مخلصين  ولاء اƃعملاء: -

فاƅموظفين اƅمƊدمجون يميلون إƅى فهم أفضل Ƅƅيفية تلبية احتياجات اƅعملاء، وƊتجه ƅذƅك يميل 
 ولاء اƅعملاء إƅى أن يƄون أفضل من اƅمؤسسات اƅتي يعمل فيها هذƋ اƊƅوعية من اƅموظفين.

اƅموظفين اƅذين هم سعداء في عملهم هم أƄثر عرضة ƅلبقاء في أن  الاحتفاظ باƃموظفين: -
 اƅمؤسسة فإن الاƊدماج باƅعمل يرتبط ارتباط إيجابيا بالاƅتزام اƅتƊظيمي

 
، Ωاέ الϤعήفΔ الΎΠمعيΔ، الإسϨϜدέيΔ، مصή، عϠم ΍لنفس ΍لصنΎعي بين ΍لنψري΍ϭ ΔلتΒτيقمΠدϱ أحϤد محϤد عΒد الله،  1

2003ι ،146. 
2  ι ،جعήϤس الϔن ،ϱه هدϔϠ60خ. 
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يؤثر الاƊدماج اƅوظيفي على أداء اƅموظفين إن الاƊدماج يحفز اƅفرد الإنتاجية باƃموظفين:  -
 على تحقيق مستويات أعلى من اƗداء.

- ƃدعوة واƃمؤسسة:اƃمؤسسة  دفاع عن اƅدمجون عن اƊمƅموظفون اƅمرجح أن يدافع اƅمن ا
 ƄمƄان ƅلعمل ويعملون Ɗشاط على اƅترويج ƅمƊتجاتها وخدمتها.

تشير بعض اƗدبيات إƅى أن أفضل اƗداء هو عادة ما يƄون Ɗاتج على  الأداء اƃتنظيمي: -
 Ɗى أن زيادة اƅدبيات إƗا Ƌخصت هذƅ دماجƊدعم أعلى درجات الاƅ اء بيئةƊموظفين وبƅدماج ا

 ذƅك يمƄن أن يزيد بشƄل Ƅبير من احتماƅية Ɗجاح اƗعمال
يلعب الاƊدماج اƅوظيفي دورا مهما في اƅمساعدة على اƅتغيير  نجاح اƃتغيير اƃتنظيمي: -

 اƅتƊظيمي بƊجاح خاصة تمƄن اƅمؤسسة من اƅتƄيف مع حرƄة اƅسوق.
 الأهمية اƃفردية: -3-2
تشير اƅدراسات إƅى أن اƅبيئات اƅتي تتميز بسرعة اƅتغير في مƄان اƅعمل   عات:توضيح اƅتوق  -

فقد جلبت معها Ɗهجا ذو تفاعل أƄبر ƅلعلاقات بين اƅمسؤول وموظفيه فأيƊما يتوقع اƅموظف 
اƅعمل من أجل تƊفيذ أماƅه وأحلامه مقابل ولائه واƅتزامه فهو يتوقع من صاحب عمله أن يقدم 

 ƅه راتب أعلى
-  ƃرفاهة:اƃبحوث    صحة واƅى أن  إأشارت اƅ ى آثار صحية ومشاعر إيجابيةƅدماج يؤدي إƊالا

تجاƋ اƅعمل واƅتƊظيم وƅقد يؤدي الاƊدماج إƅى تطوير اƅذات في عمل اƅمرء إƅى اƅيقظة واƅدافع 
اƅذاتي والإبداع واƅسلوك اƗخلاقي وزيادة اƅجهد ومشارƄة عموما فإن اƅموظف يƄون أƄثر 

 1ادة.إƊتاجية وسع
 أهداف الاندماج اƃوظيفي: -4

يحقق الاƊدماج اƅوظيفي في أي مؤسسة عدة أهداف وتمثل في Ɗفس اƅوقت اƅعƊاصر اƅضرورية 
 واƅمساعدة على رفع مستوى اƊدماج اƅموظف في عمله واƗبعاد اƅضرورية ƅتحققه أهمها.

 
1  ،ϝΎأم Δكήت .ΩΎسع ΓήيθينفϠمΎعϠيفي لυϮل΍ ΝΎلاندم΍ ϰϠيمي عψلتن΍ ΥΎأثر من ،ΡΎبήم ϱصدΎق ΔمعΎج ،ήستΎم Γήكάم ،

 ،ήائΰΠ2019/2020الι ι ،11-12. 
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شجيعهم على اƅعمل بمشارƄة اƅموظفين في اتخاذ اƅقرار وت  تحقيق اƃمساواة الاجتماعية: -
في فرق وتحسين الاتصال بين اƅمستويات الإدارية اƅمختلفة تقل اƅفوارق بيƊها مع ضمان Ɗظام 
أجور ومƄافآت عادƅة هذا ما يعزز اƅمساواة الاجتماعية ويعطي دلاƅة عن قوة اƅعلاقة والاƊسجام 

 Ɗظمته ƄƄل.اƅداخلي باƅمƊظمة وهذا ما يدعم اƊدماج اƅموظف أƄثر فأƄثر ضمن عمله وم
من خلال دفع اƅرغبة داخل اƅموظف ومساعدة زملائهم اƅمشارƄة من  بث روح اƃتعاون: -

أجل تحسين سير اƅعمل من خلال اƅسلوك اƅحضاري ووعي اƅضمير وذƅك بدعم اƊƗشطة 
اƅتعاوƊية وبث روح اƅفريق في اƅعمل وتشجيع اƅفرد على مبادرة في خدمة اƅمƊظمة وƄلها مبادئ 

 1ان اƅموظف ضمن متطلبات وأهداف اƅعمل.تسمح بذوب 
Ɗقصد به شعور اƅفرد باƊتمائه ƅوظيفته وƅفريقه وƅلمƊظمة ويتحقق ذƅك  اƃشعور بالانتماء: -

من خلال مرافقة اƅموظف من أجل تƄييفه مع عوامل ومتغيرات أخرى ƅبيئة اƅعمل ووظيفته 
ويƊتج عن ذƅك أيضا تحسن في مستويات الإƊتاجية وتدƊي معدلات اƅتغيب ودوران اƅعمل وƄلها 

 Ɗ2دماج اƅموظفين في اƅعمل.عوامل ضرورية داƅة على مستوى ا
حين يمƊح ƅلموظفين فرصة تحسين مهاراتهم واƄتساب اƅمعرفة ƅلاستعداد  تطوير الأداء: -

ƅمستويات أعلى من اƅمسؤوƅية وذƅك بفضل دوران اƅتدريب واƊƅدوات وورشات اƅعمل واƅمؤتمرات 
 اƅتي توفرهَا استراتيجية اƅمƊظمة اƅمدعمة ƅلاƊدماج اƅوظيفي.

حيات ومسؤوƅيات أƄبر ويزودهم اƊدماج اƅموظفين يمƊحهم صلا اƃشعور بأهمية اƃعمل: -
باƅمعرفة Ɨداء اƅوظيفة وفهم اƅموظف وظيفته وموقعها وارتباطها بغيرها من اƅوظائف ودورها 

 في تحقيق اƅهدف اƅعام ƅلمƊظمة مما يساهم في تحقيق اƅذات واƅتميز.
عمله من خلال فتح مجال ƅمساهمة اƅموظف في اتخاذ اƅقرارات اƅمتعلقة ب   اƃمشارƂة اƃفاعلة:  -

وتشجيعه على اƅمبادرة باƗفƄار اƅجديدة والآراء اƅمختلفة اƅتي يمƄن أن تسهم في تطور 
 3اƅمƊظمة.

 
1  ،έعوήع ΔϜيϠلعملم΍ ΕΎعلاق ΔجيϮلϮسيϮس ،ϥΩέيع، الأίالتوϭ ήθϨϠل ϱϭدلاΠم έاΩ ،2014/2015ι ،ρ Ώ ،102. 
2  ،ϱϭبد Ύيήكί دϤأح،Δلعربي΍ ϝϭلد΍ لعمل في΍ ΕΎعلاق  ،ϥΎϨΒل ،Εϭήبي ،ήθϨالϭ ΔعΎΒطϠل ΔπϬϨال έاΩ1985ι ،81. 
 .ι ،89نϔس الήϤجع 3
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من خلال مƊح اƅموظفين الاستقلاƅية وتƊويع اƅمهام وتحديدها بدقة  تحقيق اƃرضا اƃوظيفي: -
ر اƅخمس وتوفيرَ اƅتغذية اƅعƄسية واƅترƄيز على علاقات اƅعمل وعلى اƅربط بين هذƋ اƅعƊاص

اƅتي تعتبر اƗساس ƅتحقيق اƅرضا اƅوظيفي Ƅما يساعد في مƊح اƗفراد اƅقدرة على اƅسيطرة 
على مجريات اƅعمل واƅتقليل من ضغوط اƅعمل وزيادة شعورهم باƅرضا والاƊدماج وباƅتاƅي 
اƅوصول إƅى اƅتƄيف والاستقرار في اƅعمل فاƅفرد داخل اƅتƊظيم ƅه مشاعر وأحاسيس فإذا Ƅان 

ستقر ويشعر باƅراحة دَاخل بيئة عمله أو داخل اƅتƊظيم بصفة خاصة فإذا يؤدي Ƅل ما يملك م
 من طاقة ومعرفة ƅلوصول باƅمƊظمة أو اƅعمل اƅذي يعمله أحسن اƅمراتب اƅعليا

تؤسس اƅروح اƅمعƊوية عƊد اƅعامل على أهم عƊاصر اƅمƊظمة وهي Ɗمط  اƃروح اƃمعنوية: -
Ɗمƅقيادة في اƅتماء تسيير أو اƊشعور بالاƅى اƅوية تشير إƊمعƅروح اƅك أن اƅمؤسسة ذƅظمة أو ا

والارتباط في اƅمشاعر مع اƅجماعة إƅى درجة وضع اƅفرد مصلحة اƅجماعة أولا أو فوق 
 1مصلحته.

  رابعا: مظاهر الاندماج اƃوظيفي:
Ƌ اƅمظاهر في أفعال وتصرفات اƅفرد وسلوƄاته ومردودƋ الإƊتاجي ومن هذالاƊدماج  تظهر آثار  

 Ɗجد اƅمظاهر الإيجابية وƄذا اƅمظاهر اƅسلبية واƅتي تتمثل فيما يلي:
مظاهر إيجابية تتجلى في سلوك اƅمƊدمجين لاƊدماج ƅ يجابية:مظاهر الاندماج الإ -4-1

 واƗعمال اƅتي يقومون بها وعلاقاتهم مع بعضهم أو غيرهم وفيها يلي ƊذƄر هذƋ اƅمظاهر:
اƊدماج هذا بدورƋ يؤدي إƅى Ɗقص اƅتغيب وقلة حوادث اƅعمل أي أن  و  الانضباط في اƃعمل:  -

اƅفرد في مجتمعه ووظيفته يؤدي إƅى Ɗقص تغيباتهم عن أعماƅهم وقلة حوادث اƅعمل، مما 
 يؤدي إƅى زيادة إƊتاجيتهم وƊمو اƅمجتمع وتحقق اƅرفاهية.

ƅقوة واƅتفاؤل وƊتيجة يشعر اƗفراد في اƅمجتمع باعتزاز اƊƅفس وا ارتفاع روح اƃمعنوية: -
حساسهم أن مجتمعهم يراعيهم ويحميهم من Ƅل اƗخطار واƅمشاƄل  لإدراƄهم ƅقيمة اƅعمل وا 

 
1 ι ι ،بقΎδجع الήϤال ،ϱه هدϔϠ68-67خ. 
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هم على ممارسة اƅعمل على أحسن وجه واƅعمل عاƅتي من اƅممƄن أن تعترضهم وهذا ما يشج
هم عƊدها على تƊمية قدراتهم وƄفاءتهم من أجل تلبية حاجيات اƅمجتمع. وباƅتاƅي حتى لا يƊتاب

 اƅشعور باƅظلم واƅحرمان ضعف ويتسب ذƅك في اƊخفاض من معƊوياتهم
فاƗفراد يشعرون باƗمن اƅمادي والاجتماعي وحتى اƊƅفسي،  اƃشعور بالأمن والاستقرار: -

شباع رغباتهم وحتى رغبات اƗخرين في بعض اƗحيان، فاƅمهƊة تؤمن  Ɗتيجة تلبية مطاƅبهم وا 
 1وبذƅك تبعد عƊهم اƅخوض من اƅمستقبل.ƅهم عيشهم وعيشا أسرهم 

 بالإضافة إƅى اƅمظاهر الإيجابية هƊاك مظاهر سلبية Ɗوضحها فيما  اƃمظاهر اƃسلبية:  -4-2
 يلي:

إن عدم اƊدماج اƅفرد في مجتمعه، سواء Ƅان ذƅك في عمله أو في علاقاته   عدم الاستقرار:  -
الاجتماعية أو اƅمهƊية، يجعله في عدم الاستقرار اƅدائم مما يƊعƄس سلبا على حياته وحياة 

 عائلته.
في اƅمجتمع واƅمهƊة، ويؤدي باƗفراد إƅى زيادة تغيبهم عن الاƊدماج إن Ɗقص  اƃتغيب: -

حت ƅهم اƅفرصة ƅلقيام بذƅك وهذا ما يؤثر سلبا على حياتهم الاجتماعية أعماƅهم Ƅلما أتي
 واƅمهƊية، مما يؤدي إƅى تدƊي دخلهم.

ƅلمجتمع دور Ƅبير في اƊدماج اƅفرد حيث تلعب دور اƅسيف ذو اƅحدين،   اƃمشاƂل اƃمختلفة:  -
ض اƅمشاƄل في أسرته وحتى في مجتمعه، مما يتفادى ƅبعالاƊدماج أي أƊها تؤدي باƅفرد إƅى 

 2اƅتي يصادفها من مشاƄل اجتماعية واقتصادية.
 صفات اƃموظف اƃمندمج:

 إيماƊه باƅمؤسسة اƅتي يعمل بها -*
 * رغبته باƅعمل ƅجعل اƗشياء أفضل
 * متعاون ومحترم ƅزملائه ومسؤوƅيته

 
تή عϠم ، مάكΓή مΎس΍ έϭΩلمΆسس΍ ΔلمصغرΓ في تϘΤيق ΍لاندم΍ ΝΎلمϬني لد΍ ϯل΍ ΏΎθلϝΎτΒوϥ جϤيΔϠ، قشΎϨفي فΔϤρΎ، ع 1

 ،ήائΰΠال ΓήويΒال ΔمعΎل، جϤعϭ يمψϨت ωΎϤم الاجتϠصص عΨت ، ωΎϤ2014/2015اجتι ι ،66-67. 
2 ι ι ،جعήϤس الϔ68-67ن. 
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 * ƅه موقف إيجابي تجاƋ اƅمؤسسة ويعتز ويفتخر بها
 ات اƅمؤسسة.* اعتقادƋ اƅجازم بجودة مƊتجات وخدم

 * ƅديه تصور أن اƅمؤسسة تمƄن اƅموظف من اƗداء اƅجيد.
 * يƄون تصرفه خاƅياً من اƊƗاƊية ويحرص عن أن يƄون عضواً جيداً في اƅفريق.

 1* استعدادƅ Ƌلعمل ما هو أبعدا أو أƄثر من متطلبات اƅوظيفة.
 خامسا: أـنواع وعوامل اƃمؤثرة في الاندماج اƃوظيفي:

 هƊاك أربعة أƊواع وهي Ƅاƅتاƅي: أنواع الاندماج اƃوظيفي: -5-1
وهو اƅذي يجمع بين اƅرضا في اƅعمل والاستقرار اƅشغل بمعƊى أن  الاƊدماج اƅمؤƄد: -1

اƅعامل تƄيف مع مƊصبه اƅجديد، وراضيا على ذƅك يقوم بواجبه اƅمفروض عليه على أحسن 
وجه. وƄل هذا يأتي بƊتيجة الاستقرار اƅمهƊي وتفادي دوران اƅعمل واƅتحرƄات اƅمهƊية واƅشƄاوي 

 مستمرة.
يمزج بين الاستقرار في اƅشغل واƅرضا في اƅعمل، ويعƊي هذا أن غير مؤƄد: الاƊدماج  -2

 اƅعامل يشعر باƅرضا باƅرغم من عدم حصوƅه على مƊصب دائم مثلا أو دائم اƅتƊقل اƅوظيفي.
اƅصعب: وهو اƅذي يجمع بين عدم اƅرضا داخل اƅمؤسسة واستقرار اƅشغل، ففي الاƊدماج    -3

حصوƅه على مƊصب دائم، ويعود هذا ƅعدم ملائمة  هذƋ اƅحاƅة يشعر بعدم اƅرضا باƅرغم من
 اƅمƊصب مع طموحاته أو تخصصه مثلًا وهذا ما يجعل يعيش حاƅة الاغتراب عن اƅعمل.

في اƅعمل وهذا يرجع باƅدرجة  اƅوظيفياƅمقصى: عدم اƅرضا وعدم الاستقرار الاƊدماج  -4
ال يتم فيها اƅتوظيف اƅعشوائي اƗوƅى ƅسوء اƅتخطيط وƄذا في الاختيار واƅتعيين وبطبيعة اƅح 

 أين يتم وضع اƅعامل في مƄان اƅغير اƅمؤهل إƅيه.

 
 .2018ι ،4يΎϨيή  28، جήيدΓ أخέΎΒ الϠΨيج بتέΎيخ ΍لاندم΍ ΝΎلυϮيفي ΍لمفΎهيم ΍ϭلأهميίΔكήيΎ خΠϨي،  1
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ويƊتج عن هذƋ اƅعملية عدم اƅتƄيف مع اƅمƊصب وƄذا عدم رضاƋ وƅهذا يƄون عدم اƅتقدم 
 . 1اƅوظيفيوƊتيجة ƅعدم الاستقرار 

اƗوƅى إƅى سوء في اƅعمل وهذا راجع باƅدرجة  اƅوظيفييجمع بين عدم اƅرضا وعدم الاستقرار 
 2.غيبالاختيار اƅمهƊي واƅت 

 عوامل اƃمؤثرة في الاندماج اƃوظيفي: -5-2
اƅموظف اƊدماج توجد اƅعديد من اƅعوامل اƅتي من شأƊها اƅتأثير سلبا أو إيجابا على مستوى 

 في عمل، وƅعل أهم هذƋ اƅعوامل ما يلي:
Ɗدماج رة في مدى تأثيرƋ على الامحتوى اƅعمل )تƊوع اƅمهام(: إن محتوى اƅعمل أهمية Ƅبي  -

اƅعامل في عمله، Ƅون أن اƅعامل اƅذي توƄل ƅه أعمال توازي قدراته، يعتبر Ɗفسه وƄأƊهّ لا 
 Ƌى شعورƅعامل بحاجة ماسة إƅمؤسسة غير ضروري فاƅفي ا Ƌيقوم بأي شيء وأن وجود

حيث أن أƊشطة باƅمسؤوƅية. واستخدام Ƅل طاقته في عمله، ما يساعد في خلق ارتياح ƅديه، ب
اƅموظف في عمله، حيث Ƅلما ƄاƊت اƊدماج  اƅعمل هي اƅمتغيرات اƅتي تؤثر Ƅثيراً في مستوى

 اƅمهام اƅموƄلة ƅلموظف متƊوعة Ƅلما ابتعد عن اƅملل اƅذي يسبب اƅروتيƊي اƅوظيفي.
 اƗجر: يعتبر اƗجر Ƅمقابل ƅلجهود اƅمبذوƅة من قبل اƅموظفين سواء هذƋ اƅجهود ذهƊية أو -

اƅموظف، إƊما هو عامل يساعد على تجƊب اƊدماج بدƊية، واƗجر في حد ذاته لا يؤدي إƅى 
عدم الاƊدماج حسب بعض اƗخر فيعتبر أن اƗجر قد تجاوز اƅحاجات اƗوƅية، وصار يعبر 
 عن إشباع اƅحاجات اƅثاƊوية. ƄوƊه يرمز إƅى اƅمƄاƊة الاجتماعية وباƅتاƅي تقدير وتحقيق اƅذات.

اƅعمل: ƅقد أثبتت اƅدراسات أƊه باƅقدر اƅذي توفر فيه ساعات اƅعمل ƅلفرد حرية  ساعات -
استخدام وقت اƅراحة، باƅقدر اƅذي يزيد اƊدماج اƅفرد في عمله، واƅعƄس صحيح حيث Ƅلما 

محدود Ƅلما تؤثر ساعات اƅعمل الاƊدماج ƄاƊت مƊافع وقت اƅراحة قليلة، Ƅان أثرها على 

 
، أϭήρحΩ Δكتوέاϩ في عϠم الاجت΍ Δ ،ωΎϤلج΍ΰئريين ΍لمΎϬجرين بفرنس΍ΎلاΩم΍ϭ ΝΎلاندم΍ ΝΎلمϬني لρΒϠτϠيب أحϤد صΎلح،  1

ήائΰΠال ΔمعΎل، جϤعϭ يمψϨصص تΨ2ت ،ήائΰΠ2019/2020، الι ι ،75-76. 
2  ،Νاήس ϝΎأمΩلجد΍ ϝΎعمϠني لϬلم΍ ΝΎلاندم΍ ϰϠع Ύأثرهϭ Δيميψلتن΍ ΔفΎϘΜل΍،  ΔمعΎل، جϤعϭ يمψϨصص بتΨت ήستΎم Γήكάم

 ،ήائΰΠال ،ΔايΩή2017/2018غι ،79. 
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ƅة اƅطويلة أو في حاƅفسية اƊƅته اƅس على حاƄعƊموظف، وهو ما يƅليلي على إجهاد اƅعمل ا
 1اتجاƋ عمله وباƅتاƅي على مستوى اƊدماجه في عمله.

اƅعمل: إن ƅلجماعة دور Ƅبير في اƅتأثير على أعضائها من Ɗاحية اƅسلبية أو  جماعة -
بين أعضائها، وعلى الاƊدماج الإيجابية. فƄلما زاد اƊسجام اƅفرد مع أعضاء اƅجماعة Ƅلما 

اƅفرد مع اƊدماج عƄس ذƅك فƄلما Ƅان تفاعل اƅفرد مع اƅجماعة يعيق إشباع حاجاته وتتحقق 
 اجه ويتحقق اƊدماج اƅفرد مع اƅجماعة في اƅشروط اƅتاƅية:اƅجماعة في مستو اƊدم

 * تقارب درجات ثقافة اƅعمل
 * الاƊسجام اƅشخصي بين اƅعمال

 * اƅمشارƄة في Ɗفس اƊƅشاطات اƅمهƊية
فرص اƅترقية واƊƅمو اƅوظيفي: تعتبر اƅترقية عن اƊتقال اƅموظف إƅى رتبة أعلى تصاحبها  -

واƅمهارات اƅملقاة على عاتقه، وزيادة في اƅراتب وتحسين  زيادة في اƅمسؤوƅيات واƅواجبات
اƅمرƄز الاجتماعي وهو ما يزيد عن رضا اƅعامل في عمله، ما يساعد على اƊدماجه، أما في 
حاƅة اƅسياسة اƅمتبعة من قبل اƅمؤسسة في مجال اƅترقيات اƅغامضة وغير واضحة، ما يجعل 

حاوƅة لإعطاء أفضل ما ƅديه. وهو ما يƊعƄس سلبا اƅموظف يشعر باƅملل واƅلامبالاة، وعدم اƅم
 على اƊدماجه

Ɗمط الإشراف: أشارت اƅدراسات اƅتي أجريت على Ɗوع الإشراف اƅمتبع من قبل رئيس  -
ومرؤوسيه إƅى وجود علاقة بين Ɗمط الإشراف مستوى اƊدماج اƅعمال في اƅعمل، فاƅمدير اƅذي 

ƅلعمال ƅديه عال،   الاƊدماج اƅوظيفي  ءهم، يƄونيجعل من موظفيه محوراً لإهتمامه ويƄسب ولا
وعلى اƅعƄس، فاƅمدير اƅذي لا يهتم إلا بالإƊتاج وأهدافه واƅجواƊب اƅفƊية فقط، ويتميز باƅتسلط 

 وعدم فتح باب اƅحوار يخلق ومشاعر عدم اƅرضا واƗشياء.

 
 .2010ι ،173  الΰΠائϭ  ،ήهήاΩ ، ،،ϥيواϥ الϤطΒوعΕΎ الϬΠويΔ الϤطΒعΔ الϬΠوي΍ΔلتϜيف ΍لمϬنيمحϤد بΎلήابح،  1
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ى اƊدماج ظروف اƅعمل اƅمادية: أشارت اƅدراسات إƅى مدى تأثير هذƋ اƅظروف على مستو  -
اƅفرد ومدى تأثيرها على اƅحاƅة اƊƅفسية. ورضاهم عن عملهم. فهي تؤثر على قوة اƅجذب اƅتي 

 1يمارسها محيط اƅعمل.
 الاندماج اƃوظيفي وأبعاد الاندماج اƃوظيفي:مستويات سادسا: 

 مستويات الاندماج اƃوظيفي: -6-1
 اƅمهƊي وهي:الاƊدماج توجد ثلاث مستويات 

يمثل الاƊغماس في الاقتراح تغييراً طفيف مقارƊة مع  الانغماس أو الاندماج في الاقتراح: -1
اƅتوجه Ɗحو اƅرقابة، إذ يشجْع اƅقادة على تقديم اƗفƄار هادفة ƅتطوير اƅطريقة اƅتي تؤدي 
بموجبها اƅعمل. Ƅما يƄافئون في ذƅك. فعن اƅرقابة تبقى بيد الإدارة في قبول أو عدم قبول تلك 

 اƗفƄار.
في اƅوظيفة تغييراً أƄثر أهمية، الاƊدماج يمثل  الانغماس اƃوظيفي أو الاندماج اƃمهني: -2

حيث يستطيع اƅقادة تطوير اƅمهارات واستعماƅها Ƅما يملك اƅقادة استقلاƅية Ƅبيرة في عملهم 
ز في على تغذية اƅعƄسية عن اƅعمل اƅذي يقومون به، وهƊا يقتصر دور اƅمشرفين على اƅترƄي 

 اƅدعم بدل اƅتوجيه.
يحدث عƊدما تمƊح الإدارة اƅعليا اƅقادة إحساسا   الانغماس اƃعاƃي أو الاندماج اƃمرتفع: -3

 2باƅمشارƄة في اƗداء الإجماƅي.
 أبعاد الاندماج اƃوظيفي: -6-2

، وتجمع اƅدراسات الاƊدماج اƅوظيفيأظهرت اƅعديد من اƅدراسات اƗهمية اƅعلمية Ɨبعاد مفهوم  
 اƅشعوري.)شعوري(،الاƊدماج على وجود ثلاث أبعاد رئيسية ƅه. وهي على اƊƅحو اƅتاƅي: 

 .3اƅجسدي)اƗدائي((الاƊدماج اƅمعرفي)الإدراƄي(الاƊدماج 

 
1 ι ι ،بقΎδجع الήϤال ،ϝΎأم Δاكήت ΩΎسع Γήيθ16-15ق. 
مΎستή، تΨصص عϠم ، مάك΍έΩ  ΓήسΔ ميد΍نيΔ  -ضغ΍ ρϮلعمل ϭأثرهΎ ع΍ ϰϠندم΍ ΝΎلعΎمϠينعΒدلي محϤد أمين، فαέΎ محϤد،    2

 ،ήائΰΠي، الδΒبي التήالع ΔمعΎل، جϤعϭ يمψϨت ωΎϤ2021/2022اجتι ،68. 
3  ι بقΎδجع الήϤبدين، الΎا عέΎ22ي. 
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 Ɗجد: الاƊدماج اƅوظيفيومن أبعاد 
وتحسين يع اƅموظفين على اƅعمل  جوذƅك من خلال تش  ضرورة تحقيق اƃمساواة الاجتماعية:  -

الاتصال بين اƅمستويات الإدارية، وتقليل اƅفوارق بيƊها، وضمان اƅعداƅة والإƊصاف في اƗجور 
 اƅموظف.اƊدماج  واƅمƄافآت، هذا ما يقوي الاƊسجام اƅداخلي ƅلمؤسسة ويدعم

دفع اƅرغبة داخل اƅموظف Ɗحو مساعدة زملائه ومشارƄة من أجل  بث روح اƃمواطنة: -
ن خلال الإيثار واƄƅياسة واƅسلوك اƅحضاري، وبث روح اƅفريق وحب تحسين سير اƅعمل، م

 اƅمبادرة Ƅلها مبادئ تسمح بذوبان اƅموظف ضمن متطلبات وأهداف اƅعمل.
إن مقتضيات الإدارة اƅحديثة تتطلب تطويرها ورقيها توافر مبدأ الاƊتماء   اƃشعور بالانتماء:  -

ƅمؤسسي في عقول اƅمƊتسبين ƅلوظائف على ƅدى اƅموظف. واƅقاضي بتƄريس اƅفƄر اƅوظيفي وا
 1اختلاف درجاتهم ومواقعهم اƅوظيفية.

تتمثل اƅمشارƄة اƅفاعلة ƅلموظفين في ارتباط قوي باƅعمل واƅمؤسسة واƅمهƊة   مشارƂة اƃفاعلة:  -
وحتى اƅزملاء، ويحظى اƅموظفون اƅذين يتمتعون بمشارƄة فعاƅة بارتباط شخصي باƅعمل حيث 

باƅفخر إƅى جاƊب ذƅك يƄون اƅموظفين اƅذين يتمتعون بمستوى عال من اƅمشارƄة يمƊحهم شعوراً  
 اƅفعاƅة أƄثر ميلًا ƅتقديم ما هو أƄثر من حد اƗدƊى ƅعملهم.

Ƅتساب اƅمعرفة احيث يمƊح اƅدمج ƅلعاملين فرصة تحسين مهاراتهم. و  تطوير الأداء: -
ورات اƅتدريب واƊƅدوات وورشات وƅلاستعداد ƅمستويات أعلى من اƅمسؤوƅية. وذƅك بفضل د

 اƅعمل واƅمؤتمرات اƅتي توفرها إستراتيجيات اƅمؤسسة في هذا اƅشأن.
موظفين يمƊحهم صلاحيات ومسؤوƅيات أƄبر، وباƅتاƅي اƊدماج اƅ اƃشعور بأهمية اƃعمل: -

معروفة أوسع باƅوظيفة اƅتي يشغلوƊها وفهم أƄبر Ɨهميتها وموقعها وارتباطها بغيرها من 
 2اƅوظائف ودورها في تحقيق اƅهدف اƅعام ƅلمƊظمة مما يساهم في تحقيق اƅذات واƅتميز.

 
 

1  ،εوΨب Δمديح ،Γبن سعد έΩΎد القΒيفيعυϮل΍ ΝΎلاندم΍ ΕΎمϮϘم ΰيΰكمدخل لتع ΔريθΒل΍ Ωέ΍Ϯلم΍ ΔكمϮح ΕΎاسέΩ ΔϠΠم ،
 .11ω ،01  ،2020ι ،105العدΩ الاقتصϱΩΎ، مج

 ..ι ،150نϔس الήϤجع 2
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 ستراتيجيات تعزيز الاندماج اƃوظيفي:إسابعا: 
في ضوء اƅعوامل اƅتي تؤثر فيه وهذƋ الإستراتيجيات الاƊدماج  تطور استراتيجيات الاƊغماس أو  

قة اƅتي يتم بها تصميم اƅعمل أو اƅوظائف تعتمد على اƅطري   the work it sellهي اƅعمل Ɗفسه  
واƅتي تحفز اƅدوافع اƅذاتية Ɗحو اƅعمل وقد ميزوا بين ثلاث خصائص تعد مطلوبة في اƅوظائف 
إذا ما أرادت أن تƄون حافزا جوهريا يجب أن يتلقي اƅقادة ملاحظات ذات مغزي حول أدائهم 

ا يعƊي أƊهم يجب أن يعملوا بشƄل ويفضل من خلال تقييم أدائهم وتحديد هذƋ اƅتعليقات وهذ
مثاƅي في عملية إƊتاج متƄامل Ƅعملية أو Ƅخدمة أو Ƅجزء Ƅبير مƊها يمƄن مشاهدته بشƄل 

 Ƅلي
 استخدام اƅقدرات: يجب أن يƊظر اƅقادة إƅى اƅوظيفة باعتبارهَا تتطلب مƊهم استخدام اƅقدرات  -
ƅديهم درجة عاƅية ضبط اƊƅفس حول   اƅتحƄم اƅذاتي أو الاستقلاƅية: يجب أن يشعر اƅقادة أن  -

 تحديد اƗهداف اƅخاصة بهم وتحديد اƅمسارات ƅتحقيق هذƋ اƗهداف
تهتم هذƋ الإستراتيجية بزيادة الاƊغماس من خلال  :the work environment بيئة اƅعمل  -

مام بيئة اƅعمل بشƄل عام وذƅك بتطويرَ اƅثقافة اƅتي اƅموافق الإيجابية ƅلعمل وتعزيز الاهت 
 والاثارة في اƅوظائف

: يƊبغي لإستراتيجية اƅقيادة أن ترƄز على ما يجب اƅقادة اƅقيام به من Leader shipاƅقيادة  -
وسيشمل هذا تƊفيذ برمجيات الاƊدماج  أجل أداء أدوارهم اƅحيوية واƅمباشرة في زيادة مستويات

ƅتي يحتاجون لاستخدامها اƅتعلم اƅتي تساعدهم على فهم Ƅيفية توقعات عملهم واƅمهارات ا
 1وتشمل اƅبرمجيات اƅتدريب اƅرسمي.

وƄƅن اƅتأثير اƄƗبر سيƄون من قبل مƊح أساƅيب متƊوعة من اƅتعلم مثل إعادة اƅتعلم اƅتدريب 
 واƅتوجيه.

 
1 ι ،بقΎδجع الήϤبدين، الΎا عέΎ24ي. 
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يعƊي أن يستƊد وضع  opportunities lorpers onalgrowthفرص اƊƅمو اƅشخصي  -
اƅتطويرَ واƊƅمو إƅى خلق ثقافة اƅتعلم اƗمر اƅذي يشجع اƅتعلم ƊƗه إستراتيجية توفير فرص 

معترف به من الإدارة اƅعليا واƅمدراء اƅتƊفيذيين واƅقادة عموما Ƅعملية تƊظيمية أساسية يلتزمون 
 1بها ويƊهمƄون فيهَا.

  لاندماج اƃوظيفي:ƃثامنا: نظريات اƃمفسرة 
وسƊتطرق إƅى اƅبعض مƊها واƊƅظريات  الاƊدماج اƅوظيفيهƊاك عدد من اƊƅظريات اƅتي تفسر 

اƊƅظرية اƅتƄامل -  اƅوظيفيƊظرية اƅتƄيف  -Ɗظرية اƅعلاقات الإƊساƊية  -ة  اƅوظيفي اƊƅظرية  -هي:  
 -Ɗظرية الإدارة اƅعلمية-اƅمدخل اƅتحفيزي  -Ɗظرية الاƊجاز ƅـ"ماƄليلاƊد"-اƊƅظرية اƅتوقع -
 2رية الإدارة اƅعامة.Ɗظ

 ومن أهمها:
اهتمت هذƋ اƊƅظرية بدراسة سلوك اƅعاملين ƅمعرفة مدى تƄيفهم واستقرارهم   نظرية اƃتƂيف:  -1

في اƅوظيفة اƅتي يزاوƅون اƅعمل فيها بحيث ترتƄز على سلوك اƅعامل بشƄل أساسي وذƅك من 
ذƋ اƊƅظرية بضرورة خلال تطابق شخصية اƅموظف وبيئة اƅعمل اƅذي يشغل فيها بحيث ه

اهتمام اƅمدراء باƗبعاد اƅشخصية ƅلعامل من ƄوƊها عامل أساسي في تحديد Ɗوع استجابات 
اƅعاملين داخل تƊظيماتهم سواء Ƅان اƅتفاعل سلبيا أو إيجابيا وƊقصد هƊا باƗبعاد اƅشخصية 

قف واƅقيم وهذا  Ƅميولات اƅفرد واƅحاجات الإƊساƊية واƅقدرات ƄاƅذƄاء أو اƅمواهب وƄذƅك اƅموا
 3.الاƊدماج اƅوظيفيمن سبل اƅقƊاعة والاستقرار في اƅوظيفة من أجل بلوغ أعلى درجات 

اهتم بدراسة سلوك اƅعاملين وتƄيف  الاƊدماج اƅوظيفيوما يمƄن استخلاصه في اƗخير أن 
مبادئ Ɗظرية اƅتƄيف  قاƅعامل مع بيئته وهذا ما اهتمت به اƊƅظرية اƅتƄيف فإن ما تم تطبي 

 اƅعاملين في اƅمؤسسة.اƊدماج يحصل 

 
1 ι ،بقΎδجع الήϤبدين، الΎا عέΎ25ي. 
2  ΝΎسم عيد، الاندمΎج ϰϬتϨمعتي  مΎفي ج Δيسيέلتد΍ ΔΌيϬل΍ ءΎπر أعψن ΔϬجϭ من ΔميϠلع΍ ϡΎلأقس΍ ءΎس΅έ ϯيفي لدυϮل΍

Ω΍بغد ΔψفΎΤفي م Δقي΍لعر΍ϭ Ω΍بغدΔنيΎδالإن ϡوϠالع ΔϠΠم ، Ν ϩ ،ΔعيΎϤالاجتϭ26ω1α ،1444/ϩ2023ι ،447. 
3 ι ι ،بقΎδجع الήϤد، الϤمح αέΎد أمين، فϤدلي محΒ72-71ع. 
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قدم Ƅل من Ɗموذج يوضح أن الاستغراق اƅوظيفي يتƄون من ثلاثة عƊاصر   نظرية اƃتƂامل:  -2
أساسية هي موقف اƅموظف ميوƅه واƅتفاعل بيƊهما، حيث أن تلك اƅعƊاصر اƅثلاثة متساوية 

 ظيفي.من حيث اƗهمية في شرح وتفسير الاستغراق اƅو 
 : يوضح مƂونات نظرية اƃتƂامل(04اƃشƂل رقم )

 
 
 
 
 
 
 

يعتمد على اƅصفات اƅشخصية ƅلفرد ويظهر  اƅوظيفيوعلى صعيد ميول اƅفرد فإن الاستغراق 
تأثيرƋ في بعض اƅخصائص Ƅاƅعمر واƅجƊس واƅحاƅة الاجتماعية ومرƄز اƅرقابة اƅداخلي 

ية، ƅذƅك لا يمƄن تغييرƋ بسهوƅة هو ميزة شخص  اƅوظيفيواƅخارجي، وموقع اƅسƄن والاستغراق  
من خلال اƅمƊظمة، وفي اƅمدخل اƅموقفي يظهر الاستغراق اƅوظيفي على أƊه الاتجاهات 
اƅشخصية تجاƋ خصائص اƅوظيفي، ويتأثر بƊمط اƅقيادة وفرص اƅعمل ومشارƄته في اتخاذ 

ي اƅتفاعل بين اƅقرارات، وبعض اƅعوامل الاجتماعية، ومزايا اƅوظيفية وأيضا قيم اƅمƊظمة وف
ميول اƅفرد واƅموقف توضح اƅخصائص اƅشخصية واƅبيئة اتجاهات اƅعمل واƅسلوƄيات وعƊدما 
تƊسجم اƅخصائص اƅشخصية ƅلفرد مع موقف سيƊتج عƊه باƅطبع درجة عاƅية من الاستغراق 

 1اƅوظيفي.
 

 
 .72مήجع سΎبق، ι، عΒدلي محϤد أمين، فαέΎ محϤد  1

 الاƊغماس اƅوظيفي

 ميول اƅفرد

 اƅمواقف

 اƅتفاعل بيƊها

 : عΒدلي مΤمد أمين، فαέΎ مΤمد، ضغ΍ ρϮلعمل ϭأثرهΎ اƃمصدرَ
΍έΩسΔ ميد΍نيΔ، مάكرΓ مΎستر، تΨصص  -ع΍ ϰϠندم΍ ΝΎلعΎمϠين

 ΔمعΎعمل، جϭ يمψتن ωΎجتم΍ مϠئر، ع΍ΰلج΍ ،سيΒلت΍ لعربي΍
2021/2022ι ،72. 
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 نظرية اƃعاملين )فريد هارزبورغ(: -3
Ƅلحاجات مƅ يفاƊظرية تصƊƅا Ƌى وقائية وتتمثل في استبعاد حيث تقدم هذƅوƗون من مجموعتين ا

اƗشياء ƅدى اƅعمال وسخطهم بسبب اƗجور واƅظروف اƅفيزيقية ƅلعمل، أما اƅمجموعة اƅثاƊية 
فهي دافعية وهي مسؤوƅة عن رضى اƅعمال واƊدماجهم وتƄون مرتبطة بمحتوى اƅعمل فإشباع 

 1ى أعلى من الاستغراق اƅوظيفي.هاذين اƅعاملين من شأƊه أن اƅوصول باƅعمال ƅمستو 
حيث قاتم فريد هارزبورغ بتطوير Ɗظرية مقدمة في اƅدافعية بالاستƊاد إƅى دراسة إشباع اƅحاجات 
واƅتأثير اƅدفعي ƅذƅك الإشباع ƅدى اƅدافعية بالاستƊاد إƅى دراسة إشباع اƅحاجات واƅتأثير دافعي 

( في عدد من شخص 200حواƃي ن )ƅذƅك الإشباع ƅدى مجموعة من اƅمهƊدسين واƅمحاسبي 
اƅشرƄات اƅعاملة في بƊسيلفاƊيا في أمريƄا واستخدم في دراسة أسلوب اƅحادث اƅحرج بتوجيه 

 اƅسؤاƅين اƅتاƅيين ƅلأشخاص.
 متى شعرت بأعلى مستوى من اƅرضا واƅقƊاعة في عملك؟ -
 متى شعرت بأعلى وصف اƅظروف اƅتي شببتا هذين اƅشعورين ƅديك؟ -

  2جابات مثيرة ومتوافقة وقد صƊف اƅعوامل إƅى مجموعتين.وƄاƊت الإ
ويؤدي عدم توافر أو وجود هذƋ اƅعوامل في بيئة اƅعمل إƅى حاƅة  عوامل صيانة ووقاية:* 

الاستياء وعدم اƅرضا ƅدى اƅموظف Ƅƅن توافرها لا يؤدي إƅى دافعية قوية ƅلعمل وقد أطلق 
على هذƋ اƅعوامل عوامل صياƊة، وقاية ƄƅوƊها ضرورية ƅضمان أدƊى درجة إشباع ƅلحاجات 

 وقد حدد عشرة عوامل وقاية:
دارتها، اƅعلاقات مع اƅمرؤوسين، ظروف اƅعمل، اƅعلاقات مع اƅزملاء، سياسات    - اƅشرƄات وا 

اƅحياة اƅشخصية، اƅعلاقات اƅتبادƅية مع اƅمشرف، الاستقرار في اƅعمل، الإشراف اƅفƊي، اƅراتب، 
 اƅمرƄز واƅمƄاƊة.

 
، ρ. الأϭلΩ ،ϰاέ نψريΔ في ΍لإϭ Γέ΍ΩممέΎسΎυϭϭ ΕΎئفΎϬ 401نψري΍ ΕΎلإ΍ϭ Γέ΍Ωلأعم΍έΩ ϝΎسΔ لـέعد حδن الصήف،  1

Ϡل Ύضήال،Ύيέسو ،ήθϨρ1، 2004،  ι ι281-282. 
، عΩ ،2004  ،ϥΎϤاέ الحΎمد لϭ ήθϨϠالتوίيع،  ΍لس΍ ϙϮϠلتنψيمي س΍ ϙϮϠلأفر΍ϭ Ω΍لجمΎعΕΎ في منψم΍ ΕΎلأعمϝΎحδين حήيم،    2

ι ،ϥΩέ116الأ . 
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دافعية هƊاك بعض اƅعوامل اƅمرتبطة بجوهر اƅعمل وأطلق عليها اƅعوامل اƅ عوامل دافعية:* 
إذا توافرت تؤدي إƅى دافعية قوية ودرجة عاƅية من اƅرضا وƄƅن عدم توافرها لا يؤدي باƅضرورة  

 إƅى حاƅة عاƅية من الاستياء وعدم اƅرضا ƅدى اƅعامل ومن أهم هذƋ اƅعوامل:
الإƊجاز في اƅعمل، اƅتقديم واƅترقي في اƅعمل، إمƄاƊية اƊƅمو واƅتطور اƅشخصي، الاعتراف  -

 1ز، طبيعة اƅعامل Ɗفسه ومستواƋ.بالإƊجا
اƅعلاقات الإƊساƊية تƊظر إƅى اƅمƊظمة Ƅمجتمع إƊساƊي وأن   نظرية اƃعلاقات الإنسانية:  -8-4

الإدارة اƅمسؤوƅة عن تحقيق Ɗتائج معيƊة تعتمد على اƅعلاقات الإƊساƊية Ƅأسلوب في Ƅيفية 
بشƄل تعاوƊي بƊاء يحقق أهداف اƅتƊسيق بين جهود اƗفراد وخلق جو ملائم يحفزهم على اƅعمل  

اƅتƊظيم من Ɗاحية ويشبع رغبات اƗفراد اƅمتƊوعة من جاƊب آخر. وƊخلص إƅى اƅقول بأن 
 اƅعلاقات الإƊساƊية تهدف إƅى ما يلي:

 حفز اƗفراد على اƅعمل بأعلى Ƅفاءة ممƊƄة -
 حفز اƗفراد على اƅتعاون اƅمثمر واƅبƊاء في تحقيق أهداف مشترƄة -
إشباع رغبات اƅعاملين واحتياجاتهم الاقتصادية والاجتماعية واƊƅفسية ويعتبر اƅبروفيسور  -

أƅتون مايو اƅرائد اƗساسي ƅهذƋ اƅحرƄة فقد قاد فريق من علماء جامعة هارفارد في دراسات  
" فرع شرƄة وسترن اƄƅتريك اƗمريƄية اƅشهيرة هورثونهوثورن اƅميداƊية اƅشهيرة في مصƊع "

( بدأ اƅعلماء أبحاثهم اƊطلاقا من افتراض 1932-1924ي استمرت حواƅي ثماƊي سƊوات )واƅت 
بأن هƊاك وثيقة إƊتاجية اƅعامل واƅعوامل اƅبيئية اƅمحيطة به. وقد اختار اƅباحثون مجموعتين 
من اƅفتيات اƅعاملات فوضعوا اƅمجموعة اƗوƅى في غرفة الاختبار واƅمجموعة اƅثاƊية في غرفة 

اƅتي لا تتغير فيها اƅعوامل اƅبيئية وقد عملت إحدى هذƋ اƅتجارب على اƅتأƄد فيها إن اƅضبط 
ƄاƊت هƊاك علاقة بين Ƅمية ضوء اƅحجرة وƊوعية من Ɗاحية وƄفاية اƅعامل الإƊتاجية من Ɗاحية 

 2أخرى.
 

 .ι116-117، مήجع سΎبق، ΍ ιلس΍ ϙϮϠلتنψيمي س΍ ϙϮϠلأفر΍ϭ Ω΍لجمΎعΕΎ في منψم΍ ΕΎلأعمϝΎحδين حήيم،  1
، Ωاέ الήϜϔ لϠطΎΒعϭ Δال΍  ήθϨلس΍ ϙϮϠلتنψيمي مفΎهيم ϭأسس س΍ ϙϮϠلفر΍ϭ ΩلجمΎعΔ في ΍لتنψيمكΎمل محϤد الϤغήبي،  2

ρ ،يعίالتوϭ3 ،2004ι ι ،ϥΩέالأ ϥΎϤ52-51، ع . 



 الإندماج اƃوظيفي       : اƃثاƃثاƃفصل 

63 

 ويمƂن تلخيص أهم مبادئ اƃنظرية اƂƃلاسيƂية اƃحديثة أو نظرية اƃعلاقات الإنسانية:
 ثر اƊƅاس في سلوƄهم داخل اƅعمل باحتياجاتهم الاجتماعية.يتأ -
 بشعر اƊƅاس بأهميتهم وذواتهم من خلال اƅعلاقات الاجتماعية باƗخرين -
أن اƅتخصص وتقسيم اƅعمل والاتجاƋ إƅى الآƅية اƅروتيƊية في اƅعمل تفقد هذا اƅعمل جواƊبه  -

 الاجتماعية وتجعله غير مرضي ƅلعاملين به
- ƅرقابة الإدارية يتأثر اƅظم اƊثر من تأثرهم بƄعمل أƅاس بعلاقتهم الاجتماعية وزملائهم في اƊ

 واƅحوافز اƅمادية
على الإدارة أن تأخذ اƅمبادئ اƗربعة اƅسابقة في اƅحسبان عƊد تصميم سياساتها في اƅتعامل   -

 .1مع اƅعاملين على أن تظهر هذƋ اƅسياسات اهتماما بمشاعر اƅعاملين
  

 
1  ،ήهΎد مϤيمياحψلتن΍ ϙϮϠلس΍  ،الρ ،يعίتوϭ ήθنϭ عΒρ ، ΔمعيΎΠال έ2000، 7داι ،35. 
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 خلاصة اƃفصل: 
وما يمƄن اƅقول أن عملية الاƊدماج اƅوظيفي من أهم اƅروابط الاجتماعية اƅتي تتشƄل وتتحقق 
بين اƅموظف ووظيفته وبين اƅموظف وجماعة اƅعمل وبين اƅموظف اƅتي يعمل فيها حيث 
يساعدƋ في تƊفيذ اƅمهام اƅمطلوبة بسهوƅة، وƅهذا يجب أن تحرص اƅمؤسسة على تعزيز سبل 

جالات اƅمشارƄة داخل اƅمƊظمة، وخصوصا مشارƄة اƅموظفين في عمليات صƊع اƅقرارات  وم
اƅمرتبطة بهم بما يسهل اƊدماجهم في اƅعمل وتحقيق متطلباتهم، وباƅتاƅي يضمن اƅموظف 
استقرارƋ داخل مƊظمة وهذا ما يؤدي إƅى زيادة في مستوى اƅحرص والاƅتزام ويضمن الاستمرارية 

 ƅمؤسسة.اƅفعاƅة ƊƗشطة ا
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تمهيد:
 جراءات اƅمنهجية ƅلدراسة: أولا: الإ

 مجالات اƅدراسة:-
 منهج وتقنيات جمع بيانات اƅدراسة: -

 عينة اƅدراسة:-
 عرض وتحليل نتائج اƅدراسة: -ثانيا

 عرض وتحليل نتائج اƅبيانات اƅشخصية:-1
 عرض وتحليل وتفسير نتائج اƅفرضية الأوƅى:-2
 عرض وتحليل وتفسير نتائج اƅفرضية اƅثانية:-3

 الاستنتاج اƅعام-ثاƅثا
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 تمهيد:

ضروري ƅلتأƄد من صحة اƅفرضيات واƊƅظريات  اƅعمل اƅميداƊي ƅلبحث اƅعلمي اƅسوسيوƅوجي
ومدى تطابقها مع واقع، حيث في هذا اƅفصل يتم عرض الإطار اƅعلمي ƅلدراسة اƅميداƊية اƅتي 
أجريƊاها في مديرية اƅصياƊة باƗغواط سوƊاطراك، حيث تهدف دراسة إƅى مدى اهتمام اƅمؤسسة 

ة ومدى اƊتمائهم Ɗحو اƅمؤسسة، وƅمعرفة بمشارƄة اƅعاملين في عمليات إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفي 
ذƅك قمƊا بإتباع الإجراءات اƅمƊهجية اƅمتمثلة في اƅمƊهج اƅمستخدم في دراسة ومجالات دراسة 
واƅعيƊة اƅتي قمƊا باختيارها ومجالات دراسة وأدوت جمع اƅبياƊات واƗساƅيب الإحصائية اƅتي 

ا من خلال اƅدراسة اƅميداƊية اƅتي إجرائها استخدامها في تحليل اƅبياƊات اƅتي تم اƅحصول عليه
على عيƊة من عمال في مديرية اƅصياƊة باƗغواط سوƊاطراك مع تحليل هذا اƅبياƊات الإحصائية 

 تحليل سوسيوƅوجيا واƅتأƄد من صحة اƅفرضيات.
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 جراءات اƃمنهجية ƃلدراسة:أولا: الإ
 مجالات اƃدراسة: -1
 :اƃمجال اƃزماني -1-1

رƊا ƅموضوع اƅمذƄرة هو أثر اƗساƅيب الإدارية اƅمهƊية اƅمƊتهجة خلال فترة إعادة ƅقد تم اختيا
اƅهيƄلة اƅوظيفية على اƊدماج اƅعاملين باƅمؤسسات الاقتصادية بعد قبول إجراء اƅتربص 

تمام إجراءات تم إƊجاز اƅدراسة اƅميداƊية في اƅمدة اƅممتدة من   2023ديسمبر  31باƅمديرية وا 
 وذƅك عبر عدة مراحل وهي Ƅاƅتاƅي 2024ايم 7إƅى غاية 

 31/12/2023: بهدف اƅقيام بمقابلة اƗوƅية الاستطلاعية وذƅك يوم 1مرحلة 
 24/04/2024وذƅك بأخذ الاستبيان ƅمؤسسة وتوزيعه على عيƊة اƅبحث وذƅك يوم  :  2  مرحلة
 30/04/2024تم استرجاع جزء من الاستمارات وذƅك يوم : 3 مرحلة
ت Ɗهاية اƅدراسة وذƅك باسترجاع اƅجزء اƅباقي من الاستمارات وذƅك يوم ƄاƊ : 4 مرحلة

07/05/2024 
 :اƃمجال اƃبشري -1-2

يقصد باƅمجال اƅبشرية مجتمع اƅدراسة حيث تمثل هذƋ اƅدراسة في أحد عيƊة من مجموع 
عون تحƄم وذƅك بأخذ  133إطار و  162عامل وذƅك بما فيهم  295اƅعاملين اƅمتƄون من 

 .من Ƅل طبقة %20عيƊة تƄون مماثلة ƅمجتمع اƅبحث واƅمتمثلة في 
 اƃمجال اƃمƂاني: -1-3

اعتبار موضوع إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية من أƄثر اƅمواضيع اهتمام في اƅوقت اƅحاƅي بحيث 
Ɗرى أن أغلب اƅمؤسسات الاقتصَادية قد أوƅت اهتمام باƅغ بمشارƄة اƅمورد اƅبشري اƅذي يعد 

ية الاقتصادية وارتأيƊا أن Ɗحدد اƅمجال اƅمƄاƊي ƅدراسة بمديرية اƅصياƊة باƗغواط هو أساس تƊم
باعتبارها اƅمؤسسة الاقتصادية اƅتي تهتم بإعادة هيƄلتها من فترة إƅى أخرى ومن خلال هذا 
 إذن ربطƊا الاƊدماج اƅوظيفي باعتبارƋ أحد أهم اƅمتغيرَات اƅتي تسعى اƅمؤسسة إƅى تحقيقها.
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 :اƃتنظيمي ƃمديرية اƃصيانة ƃولاية الأغواط رطالإا -1-3-1
 في هذا اƅعƊصر Ɗحاول صورة موجزة عن اƅمؤسسة محل اƅدراسة ما هي مهامها، تƊظيمها...اƅخ

 1تعريف اƃمؤسسة الأم سوناطراك: /أ
 هي اƅشرƄة اƅوطƊية Ɗƅقل وتسويق اƅمحروقات

Sociére Nationale de transport/ Commercla livraison des Hydrocarbures 

Sonatrach 
هذا فيما يخص أصل اƅتسمية، أما اƅتعريف اƅمضبوط ƅهذƋ اƅشرƄة فهو Ƅما يلي Ƅما جاء في 
موقعها على اƅشبƄة. "إن سوƊاطراك هي اƅشرƄة اƅجزائرية ƅلبحث واƅتƊقيب )الاستغلال(، واƊƅقل 

 ل، وتسويق اƅمحروقات ومشتقاتها.باƊƗابيب وتحوي 
ثم عدƅت بقرار رقم  31/12/1963اƅمؤرخ في  Ɗ63/491شأت طبقا ƅلمرسوم اƅتƊفيذي رقم 

حيث وضع ƅها اƅقاƊون اƗساسي بعد تأميم اƅمحروقات  22/02/1966اƅمؤرخ في  296/66
وذƅك  1981، وƊظراً ƅلتطور الاقتصادي واƅتƊƄوƅوجي تم إعادة هيƄلتها سƊة 24/02/1971

مؤسسة مƊبثقة عƊها وتتƄفل بوظائف تƄميلية ƅلوظيفة اƗصلية حيث وزعت إƅى  17بإƊشاء 
مؤسسات مƄلفة باƅخدمات أما من حيث  10مؤسسات إƊجاز  03مؤسسات صƊاعية،  04

اƅوسط   %21في اƅجƊوب    %53توزيعها جغرافيا عبر اƅتراب اƅوطƊي فهي حسب اƊƅسب اƅتاƅية:  
تمت اƅمصادقة على إƊشاء اƅمجمع اƅبتروƅي  1992اƅشرق في سƊة في  %79في اƅغرب 

واƅذي يقضي بتبادل اƅخبرات مع اƅمؤسسات اƗجƊبية في إطار اƅشراƄة اƗورومتوسطية في 
مجال اƅمحروقات، وباƅتاƅي الاستفادة من اƅخبرات اƗجƊبية في مجال اƅبحوث واƅتƊقيب، واƅتي 

 مل هذƋ اƅشرƄة الاقتصادية.تساعد على تطوير اƅمعارف في مجال ع
 تعمل سوƊاطراك على اƅتسويق وƊقل أربع أساسية هي:

تعتبر سوƊاطراك من اƅمؤسسات اƅرائدة على اƅمستوى الإفريقي واƅعربي واƅعاƅمي في هذا اƅمجال 
)أي إƊتاج اƅمحروقات ومشتقاتها وتسويقها(. إذا تحتل اƅمرتبة اƗوƅى على مستوى الإفريقي. 
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. وثاƅثا مصدر ƅلغاز طبيعي تساهم سوƊاطراك GNiJ/CPLعاƅمياً، وثاƊي مصدر    12واƅمرتبة  
 شخص.120.000بحصة اƗسد في اƅدخل اƅوطƊي اƅخام Ƅما تشغل سوƊاطراك حواƅي 

 مهام شرƂة سوناطراك: -ب
فإن سوƊاطراك تضطلع  22/12/1966اƅمؤرخ في  292-66طبقا ƅلمرسوم اƅتƊفيذي رقم 

 باƅمهام اƅتاƅية:
- ƅها.اƅها واستغلاƊبحث عƅمحروقات واƅقيب عن اƊت 
 تطوير شبƄة Ɗقل اƅمحروقات وتخزيƊها وشحتها واستغلال هذƋ اƅشبƄات وتسييرها -
 تمييع اƅغاز اƅطبيعي ومعاجلة وتقويم اƅمحروقات اƅغازية -
 تحويل اƅمحروقات وتƄريرها -
 1 تسويق اƅمحروقات. -
اƅجزائر واƅخارج مع اƅشرƄات اƅجزائرية واƗجƊبية. واƄتساب إƊهاء مختلف أعمال اƅشراƄة في    -

 حقيبة اƗسهم.
 اƅتموين اƅوطƊي باƅمحروقات على اƗمدين اƅمتوسط واƅطويل -
 دراسة Ƅل اƗشƄال واƅمصادر اƗخرى ƅلطاقة وترقيتها وتقويمها -
يمƄن أن   تطوير Ƅل Ɗشاط ƅه علاقة مباشرة أو غير مباشرة بصƊاعة اƅمحروقات وƄل عمل  -

 تترتب مƊه فائدة ƅسوƊاطراك
تتبع سوƊاطراك في تƊظيمها اƅعام اƅتقسيم اƅوظيفي، حيث تقسم  اƃتنظيم اƃعام ƃسوناطراك:-ج

 هياƄلها إƅى أربعة أجزاء حسب وظائفها اƗساسية:
 هي تهتم بأƊشطة اƅبحث واƅتƊقيب عن اƅبترول.(: و Amont/AMTاƊƗشطة اƗمامية ) *
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وهي اƅتي يقع على عاتقها Ɗقل  ƊƗ (Transport par canalisation:)ابيبأƊشطة اƊƅقل با *
مƊتجات اƅشرƄة عبر اƊƗابيب وصياƊة هذƋ اƅقƊوات. وهي اƅتي تƊبثق مƊها مديرية اƅصياƊة 

 DML باƗغواط
 (: تهتم بتسويق مƊتجات اƅشرƄة.Commerclalistion/ComاƊƗشطة اƅتسويق ) *
 على عاتقها أƊشطة اƅتمييع وتحضير اƅمƊتج.اƊƗشطة اƅخلفية ويقع *
 اƃتعريف مديرية اƃصيانة الأغواط: -1-3-2

تƊتمي مديرية اƅصياƊة باƗغواط اƅى فرع اƊƅقل باƊƗابيب واƅذي يقوم بمختلف اƊƗشطة اƅتي 
يصال مƊتجات سوƊاطراك إƅى اƅعملاء واƅذين يƄوƊون عادة دولًا أجƊبية.  من شأƊها ضمان Ɗقل وا 

وهي مختصة في صياƊة عتاد وقƊوات اƊƅقل  1989مديرية اƅصياƊة باƗغواط سƊة أƊشئت 
باƊƅسبة ƅلبترول   SCS-SC1ومحطات اƅضغط    SP6-SP1اƊƗابيب على مستوى محطات اƅضخ  

 واƅغاز اƅطبيعي على اƅتواƅي.
 مهام مديرية اƃصيانة الأغواط:-أ

باƊƗابيب ƅشرƄة سوƊاطراك على اƅتƄفل بصياƊة اƅعتاد واƗجهزة بصفة دورية ƅفرع Ɗقل * 
 اƅمستويات اƅتاƅية:

 اƅمستوى اƅثاƅث: تمثل اƅمراجعة اƅجزئية ƅƖƅيات -
 1 .اƅمستوى اƅرابع: تمثل اƅمراجعة اƅعامة ƅƖƅيات -
 اƅمستوى اƅخامس: تمثل تحديد اƗجهزة وتƄون اƅصَياƊة حسب طاقتهَا اƅتشغيلية -
مƊتظمة تتبع حسب اƅمخطط اƅسƊوي تعدƋ دائرة اƅمƊهجية اƅوقائية وهي مراجعة اƅصياƊة * 

 واƅتي تشمل أساسا اƅمضخات، آلات اƅضغط، موƅدات اƄƅهرباء
* اƅصياƊة الاستعجاƅية، وهي اƅتي تƄون في اƅحالات غيرَ اƅمتوقعة أي اƅحوادث اƅمفاجئة 

 )صياƊة غيرَ مبرمجة(
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 Ƅما تهتم هذƋ اƅمديرية Ƅذƅك
Ƅغيار وترƅورشات * تصليح قطع اƅيبهَا على مستوى ا 

 * وضع اƅسياسات اƅعامة واƅمتعلقة باƅصياƊة
 * اƅمساعدة اƅتقƊية في الإƊجاز واƅتطويرَ 

( واƅذي يضم صياƊة أوƅية وتشحيم مراقبة 2-1* اƅقيام بعمليات اƅصياƊة واƅرقابة )اƅمستوى
 تقƊية...اƅخ.

 * تطويرَ وتصميم قطع اƅغيارَ ƅسد الاحتياج
ليات اƅخاصة واƅتي تضم أساس اƅقيام بعمليات اƅصياƊة أو تزويد متعامل جديد * اƅقيام باƅعم

 ]وطƊي أو أجƊبي[ بمƊتجات اƅشرƄة وذƅك دون توقف عملية اƅتصديرَ ƅلمتعاملين اƗخرين
تعتبرَ وحدات اƅعمليات اƅخاصة بهذƋ اƅمديرية اƅوحيدة على اƅمستوى اƅوطƊي والإفريقي وهذا 

Ƌه إعطاء هذƊخرى إما من شأƗمديريات اƅة مع اƊافسية مقارƊوحدة ميزة تƅ1 .ا 
 :تنظيم مديرية اƃصيانة بالأغواط-ب

تتبع هذƋ اƅمديرية هي اƗخرى في تƊظيمها اƅداخلي اƊƅمط حيث Ɗلاحظ من خلال هيƄلها 
اƅتƊظيمي اƅتاƅي: أƊها مقسمة إƅى اƅجزئيين هما: اƅدوائر اƅتقƊية اƅدوائر الادارية Ƅما ƊذƄر 

 ƅح اƅتي تتƄون مƊها:اƅمصا
 :داريةأولا: اƃدوائر الإ

 مصاƅح 3وتتƄون من  دائرة اƃماƃية واƃمنازعات: *
 مصلحة اƅمƊازعات -
 مصلحة اƅميزاƊية-
مصلحة اƅمحاسبة اƅعامة وتتƄون من عدة أقسام وهي قسم اƅمخزوƊات قسم اƅخزيƊة وقسم -

 اƅتموين وقسم اƅفوترة وقسم اƅعمليات اƅمختلفة
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 أيضا اƅمهام من خلال اƅتطرق ƅمصاƅح وأقسام اƅمƄوƊة ƅهَا -
مصلحة اƅمستخدمين: وتوƄل هذƋ اƅمصلحة Ƅل اƅعمليات اƅمتعلقة بإدارة ملفات اƅمستخدمين   -

 ومتابعتهم وتتƄون من قسمين
 * قسمِ تحرƄات اƅعمال

 اƅتسيير * قسمِ 
 مصلحة اƗجور-
 مصلحة اƅخدمات الاجتماعية -
 ƅموارد اƅبشريةمصلحة تƊمية ا -

يقع على عاتق هذƋ اƅدوائر مختلفة اƅمهام واƅتقƊية ƅلمديرية وهي بذƅك  ثانيا: اƃدوائر اƃتقنية:
 تعتبرَ اƅقاƅب اƊƅابض داخل اƅمديرية

 1 .مصاƅح 3وتتƄون من  دائرة اƃمنهجية واƃتنسيق: *
 مصلحة اƅتحضير -
 مصلحة اƅتخطيط -
 مصلحة اƅدراسات واƅمتابعة -
 دائرة اƃميƂانيك اƃصناعية *
 مصلحة اƅتدخلات -
 مصلحة اƅورشات-
 ƃياتدائرة اƂƃهرباء والآ *
 مصلحة الآƅيات-
 مصلحة اƄƅهرباء-
 دائرة اƃعمليات اƃخاصة *
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 دائرة تموين واƃنقل *
 مصلحة تسييرَ اƅمخزوƊات -
 مصلحة اƅمشتريات -
 1 .مصلحة اƊƅقل-
 :وتقنيات جمع بيانات اƃدراسةاƃمنهج  -2
 منهج اƃدراسة: -2-1

تعددت اƅمƊاهج اƅعلمية تبعاً ƅتعدد مواضيع اƅعلوم الإƊساƊية والاجتماعية وذƅك من أجل اƅوصول 
إƅى اƅحقائق بطريقة عملية ودقيقة يتم تحديد طبيعة اƅمƊاهج وفق أهداف اƅدراسة. وƄذا طبيعة 

أƊه جملة اƅمبادئ واƅقواعد والارشادات اƅتي يجب على اƅباحث اƅبحث، ويعرف اƅمƊهج على 
إتباعها من بداية اƅبحث إƅى Ɗهايته بغية اƄƅشف عن اƅعلاقات اƅعامة واƅجوهرية واƅضرورية 

 2اƅتي تخضع ƅها اƅظواهر موضوع اƅدراسة.
يفية في إعادة اƅهيƄلة اƅوظ  أساƅيبحيث تم استخدام اƅمƊهج اƅوصفي ƄمƊهج ƅلدراسة ƅموضوع "

 تحقيق الاƊدماج اƅوظيفي"
حيث يعرف اƅمƊهج اƅوصفي على أƊه يقوم اƅمƊهج اƅوصف على رصد ومتابعة دقيقة ƅظاهرة 
أو حدث معين بطريقة Ƅمية أو Ɗوعية في فترة زمƊية معيƊة أو عدة فترات من أجل اƅتعرف 

ميمات تساعد على اƅظاهرة أو اƅحدث من حيث اƅمحتوى واƅمضمون واƅوصول إƅى Ɗتائج وتع
في فهم اƅواقع وتطويرƋ. إن اƅمƊهج اƅوصفي لا يتمثل فقط في جمع اƅبياƊات واƅمعلومات 
وتبويبهَا وعرضهَا بلَ أƊه يشمل Ƅذƅك على تحليل دقيق ƅهذƋ اƅبياƊات واƅمعلومات وتفسيرَ 

، اƅمرƄز اƅديمقراطي اƅعربي ƅلدراسات الإستراتيجية واƅسياسية  اƃبحث اƃعلمي وتقنياته في اƃعلوم الاجتماعية بوحوش عمار، مƊهجية  2 . 13:00على اƅساعة:  31/12/2023، اƗغواط،  DMLمحمد اƗمين جعفورة، إطار في إدارة اƅموارد اƅبشرية، مؤسسة سوƊاطراك- 1 
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 عميق ƅها وسبرَ Ɨغوارهَا من أجل استخلاص اƅحقائق واƅتعميمات اƅجديدة اƅتي تساهم في
 1تراƄم وتقدم اƅمعرفة الإƊساƊية.

  وسائل اƃمستخدمة في تجميع بيانات اƃدراسة:اƃدوات و الأ:2-2
يعتمد اƅمƊهج اƅبحثي على أدوات ووسائل ƅجمع اƅبياƊات واƅمعلومات اƅتي يستعين بها اƅباحث 
ويستخدمه في الاجابة على ما أثارƋ من تساؤلات واƅتحقق من اƅفروض اƅمصاغة وصولا إƅى 
Ɗتائج متعلقة بمشƄلة اƅدراسة وƅلإجابة على اƗسئلة اƅتي تحددت بها إشƄاƅية اƅبحث تƄمن 
قيمة اƅبحث ودرجة علميته في اƊƅتائج اƅمتواصل إƅيهَا ويتم تحديدهَا وفق ما تم تجميعه من 

 2مادة علمية تتضمن عƊاصر اƅموضوع اƅذي تƊاوƅه.
طبعة اƅموضوع وƅذƅك قد اخترƊا اƅمقابلة والاستمارة أي يتحدد Ɗوع اƅوسائل واƗدوات اƅتي تتلائم  

 Ƅأدوات ƅدراستƊا وƅذƅك ƅتƊاسبهَا مع طبيعة موضوعƊا.
يمƄن تعريف اƅمقابلة بأƊها عبارة عن محادثة موجهة بين اƅباحث وشخص أو  اƃمقابلة: -أ

أشخاص أخرين يهدف اƅوصول إƅى حقيقة أو موقف معين يسعى اƅباحث ƅتعريفه من أجل 
يق أهداف اƅدراسة ومن اƗهداف اƗساسية ƅلمقابلة: اƅحصول على اƅبياƊات اƅتي يريدهَا تحق

 3اƅباحث بالإضافة إƅى تعرف ملامح أو مشاعر أو تصرفات اƅمبحوثين في مواقف معيƊة
، وقد تطرقƊا في دراستƊا هذا 4فإن مƊاهج اƅمقابلة تتميز باحتƄاك مباشر بين اƅباحث ومحادثيه

اƅمقابلة اƅشخصية هي مقابلة وجها ƅوجه حيث يقوم من يجرى اƅمقابلة بتوجيه اƗسئلة إƅى 
، وعليه من خلال زيارتƊا ƅ5لمستجوبين بقصد استخلاص إجاباتَ ذات صلة بفروض اƅبحث

، 5، دار صفاء ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان، طأساƃيب اƃبحث اƃعلمي اƃنظرية واƃتطبيقرابحي مصطفي عليان، عثمان محمد غƊيم،  1 
، عمان، 1999، 2عة واƊƅشر، ط، دار وائل ƅلطبامنهجية ƃلبحث اƃعلمي اƃقواعد واƃمراحل واƃتطبيقاتمحمد عبيدات وآخرون،  3 .112، ص2001، اƅمƄتب اƅجامعي اƅحديث، ب ط، اƃبحث اƃعلمي اƃخطوات اƃمنهجية لإعداد اƃبحوث الاجتماعيةمحمد شفيق،  2 .73-72م، ص ص، 2013ه/1431
، بيروت، اعتمد دƃيل اƃباحث في اƃعلوم الاجتماعية اƃمƂتبة اƃعصريةتأƅيف ريمون Ƅيفي، ƅوك قان ƄمبƊهود، تعريب يوسف اƅجبائي،  4 .55ص

 .236، دار ƅلƊشر واƅتوزيع، صطرائق اƃبحث في اƃعلوم الاجتماعيةƊاشيمار، ترجمة اƅدƄتورة ƅيلي طويل، -شاقا فراƄƊفورت 5 .229، ص1990، 2على ط
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الاستطلاعية ƅلمديرية وقيامƊا بمقابلة مع إطار في إدارة اƅموارد اƅبشرية حيث وضح Ɗƅا أن 
 5وظيفية على حسب احتياج اƅمؤسسة ويوجد تغيرات جزئية في هيƄل Ƅل  توجد اعادة هيƄلة

 .1اƅتدريب أسلوبسƊوات وأيضا يوجد توفر 
تعتبر الاستمارة من أƄثر أدوات جمع اƅبياƊات استخدامَا وشيوعا في اƅبحوث  :الاستمارة -ب

الاجتماعية وذƅك بسبب ما تحققه هذƋ اƗداة من مزايا على مستوى اƅجهد واƅوقت واƅتƄلفة 
وتستعمل الاستمارة Ƅذƅك ƅمعرفة بعض اƅخصائص  2وأيضا سهوƅة معاƅجة بياƊتها إحصائيا

 د استخدمƊا في استمارة بحثƊا في محاورَ وهي Ƅاƅتاƅي:وق 3اƗشخاص موضوع اƅبحث
 :أسئلة 5وي على ت اƅبياƊات اƅشخصية ويحمتعلق ب  :اƃمحور الأول

إعادة هيƄلة وظيفية تحتوي على   أساƅيبمتعلق باƅفرضية اƗوƅى واƅمتمثلة في    اƃمحور اƃثاني:
 سؤال. 15

 16لاƊدماج اƅوظيفي وتحتوي على متعلق باƅفرضية اƅثاƊية واƅمتمثلة في ااƃمحور اƃثاƃث: 
 سؤال.

 ث:تحديد عينة اƃبح -3
Ɗجاز أي اƅدراسة علمية  إن اخَتيَار عيƊة اƅبحث يعتبر من الإجَراءات اƗساسية واƅمهمة ƅلقيام وا 
حيث يقوم اƅباحث بَاختيارَ جزء من اƄƅل وذƅك لاختبارَ اƅفرضيات وتعميم اƊƅتائج وتعرف 

ع اƅبحث أو اƅدراسة اƅذي تجمع مƊه اƅبياƊات اƅميداƊية، وهي اƅعيƊة على أƊها هي من مجتم
"تعتبر جزء من اƄƅل، بمعƊى أƊه تؤخذ مجموعة من أفراد اƅمجتمع على أن تƄون ممثلة ƅمجتمع 

، 2017، مؤسسة حسين رأس اƅجبل ƅلƊشر واƅتوزيع، اƅجزائر، ب ط،  منهجية اƃبحث اƃعلمي في اƃعلوم الاجتماعيةƊادية سعيد عاشورَ،    2 1:30، 31/12/2023اƗغواط  D.M.Lمحمد اƗمين جعفورة، إطار في اƅموارد اƅبشرية، مؤسسة سوƊاطراك  1 
، 2، ترجمة بوزيدي صحراوي وأخرون، دار اƅقصبة ƅلƊشرَ اƅجزائر، طمنهجية اƃبحث اƃعلمي في اƃعلوم الإنسانيةƊجرس، موريس أ 3 .351ص

 .272، ص2004
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في بحثƊا هذا قمƊا  1اƅبحث فاƅعيƊة هي جزء معين أو Ɗسبة معيƊة من أفراد اƅمجتمع اƗصلّي
 ية.باختيار اƅعيƊة اƅعشوائية اƅطبق

اƅعيƊة اƅطبقية هي عملية اختيار عيƊة بحيث تحدد تلك اƅعيƊة اƅمجموعة اƅفرعية أو جزءاً من 
Ɗعتبر اƅعيƊة اƅعشوائية اƅطبقية من اƅعيƊات شائعة  2اƅمجموعة اƅممثلة في مجتمع اƅدراسة 

الاستخدام، ويتم تقسيم اƅمجتمع إƅى مجتمعات جزئية تسمى طبقا. بحيث تƄون اƅمفردات Ƅل 
بقة متجاƊسة باƊƅسبة ƅلخصائص اƅمطلوب دراستها. وباختيار عيƊة اƅعشوائية بسيطة من ط

 .3طبقة من هذƋ اƅطبقات يتم أخذ اƅعيƊة اƅطبقية
 100)اƅعدد اƄƅلي ƅلمجتمع × اƊƅسبة اƅمختارة(/ حجم اƅعيƊة =

 59=  100(/20×  295حجم اƅعيƊة = )
 موزعة عبر اƅعيƊة اƅطبقية Ƅاƅتاƅي:عامل  59ومƊه اƅعيƊة اƅمتمثلة ƅبحثƊا هي 

  32=  100(/20×162الإطارات: = )
 27=  100(/20×133اƅتحƄم = )

وعدم استƄمال اجاباتهم مما تم الاستغƊاء عƊهم مع عدم ، 4وأعوان اƅتƊفيذ وعددهم قليل جدا 
 .استبيان 59وعلى ذƅك تم توزيع قدرة إعادة توزيع استبياƊات جديدة 

  

 .149، دار وائل ƅلƊشر واƅتوزيع، ص2007، 5، إدارية واقتصادية،  طمناهج اƃبحث اƃعلمي تطبيقاتاƅرفاعي،  أحمد حسين 3 .50، اƗردن، ص1430/2009، 1، دار عاƅم اƄƅتب اƅحديث، طاƃبحث اƃعلميأحمد محمود اƅخطيب،  Ɗ228 2ادية سعيد عاشورَ، اƅمرجع اƅسابق، ص 1 
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 عرض وتحليل نتائج اƃدراسة: -ثانيا
 عرض وتحليل نتائج اƃبيانات اƃشخصية: -1

 : اƃجنسيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:02رقم )اƃجدول 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅجƊس

 83,1% 49 ذƄر
 16,9% 10 أƊثى

 100,0% 59 اƅمجموع
فرد من أفراد اƅعيƊة من فئة اƅذƄور   49أي ما يمثل    Ɗ%83.1لاحظ في اƅجدول أعلاƋ أن Ɗسبة  

من اƅعدد الإجماƅي تمثلها الإƊاث ويتضح من خلال  10أي ما يمثل  %16.9تليها Ɗسبة
اƅمعطيات الإحصائية اƅمبيƊة في اƅجدول أن Ɗسبة اƅذƄورَ تفوق Ɗسبة الإƊاث وذƅك راجع إƅى 

 Ɗشاط اƅمؤسسة.

 
 :اƃجنسيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:05رقم ) اƃشƂل

 

 
 
 

ذكر
83%

أنثى
17%

ذكر

أنثى
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 : اƃسنيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:03رقم )اƃجدول 
 62,7% 37 سƊة فما فوق 41 37,3% 22 سƊة فأقل 40 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅسن 
 100,0% 59 اƅمجموع

فرد من أفراد  37أي ما يمثل  Ɗ62.7%لاحظ في اƅجدول أعلاƋ أن اƊƅسبة اƅغاƅبة هي Ɗسبة 
فرد من أفراد  22أي ما يمثل  %37.3سƊة فما فوق تليهَا سƊة  41اƅعيƊة تتراوح أعمارهم بين 

 سƊة.40اƅعيƊة تƄون أعمارهم أقل من
*وهذا يدل على أن اƅفَئة اƅغاƅبة هي فئة اƄƅهول وذƅك يعود إƅى أن مديرية اƅصياƊة باƗغواط 

وهذا ما يوضح Ɗسبة تقدم في  إطار ƅ62%ديها عدد Ƅبير من الإطارات أي ما يمثل Ɗسبة 
أعمارهم يعود ذƅك إƅى مسيرتهم اƅمهƊية، أما باقي أفراد اƅعيƊة هم اƅشباب وذƅك يعود إƅى 

 طبيعة Ɗشاط اƅمؤسسة.

 
 :اƃسنيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:06رقم ) اƃشƂل

 
 
 

ل40 ق أ ف  Δ ن س ق41 و ف  Ύ م ف  Δ ن س
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 : اƃحاƃة اƃعائليةيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:04رقم )ƃجدول ا
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅعائلية اƅحاƅة 

 30,5% 18 أعزب
 59,3% 35 متزوج
 3,4% 2 أرمل
 6,8% 4 مطلق
 100,0% 59 اƅمجموع

باƊƅسبة ƅلمعطيات اƅتي تخص اƅحاƅة اƅعائلية Ɨفراد اƅعيƊة وتضم أربعة متغيرات اƅعزوبية، 
فئة اƅمطلقين عزاب ثم    %30.5متزوجين تليها    %59.3اƅزواج، اƅطلاق، اƅترمل فƊجد أن Ɗسبة

 .%3.4في اƗخير Ɗسبة اƗرامل و  6.8%
*أظهرت اƊƅتائج أن Ɗسبة اƅزواج هي سمة اƅغاƅب على أفراد اƅعيƊة ربما تعود اƅى اƅدخل اƅعاƅي 
اƅذي سهل عملية اƅزواج Ƅƅن هذا لا يستثƊى أن هƊاك فئة من اƅعزاب ربمَا يعود ذƅك إƅى 

 به ومقياس يقيس به وضعيته. أسباب ذاتية يعƊي Ƅƅل واحد مƊهم تصور خاص

 
 :اƃحاƃة اƃعائليةيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:07رقم ) اƃشƂل
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 : اƃفئة اƃمهنية يوضح توزيع اƃعينة حسب  (:05رقم )اƃجدول 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅفئة اƅمهƊية 

 54,2% 32 إطار
 45,8% 27 عون تحƄم
 100,0% 59 اƅمجموع

فرد من أفراد اƅعيƊة  32أي ما يمثل   %54.2اƅمهƊية تلاحظ أن Ɗسبة باƊƅسبة ƅلمعطيات اƅفئة 
 فرد من أفراد اƅعيƊة أعوان اƅتحƄم 27أي ما يمثل  %45.8يمثلهَا الإطارات تليهَا 

*أظهرت اƊƅتائج أن عدد الإطارات أعلى Ɗسبة وذƅك راجع إƅى خبرتهم ومتابعتهم في إƊجاز 
جود Ɗسبة ƅلأعوان اƅتحƄم باعتبارهم اƅمƄلفون اƅمهام وسير اƅعمل بشƄل صحيح وƊلاحظ و 

 باƅمهام اƅمختصة.

 
 :اƃفئة اƃمهنية يوضح توزيع اƃعينة حسب  (:08رقم ) اƃشƂل
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 :  الأقدميةيوضح توزيع اƃعينة حسب  (:06رقم )اƃجدول 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƗقدمية

 20,3% 12 سƊوات 5أقل من 
 35,6% 21 سƊة فأƄثر 16 44,1% 26 سƊة 15إƅى   5من 

 100,0% 59 اƅمجموع
سƊة حيث مثلت  15إƅى  Ɗ5لاحظ من خلال هذا اƅجدول أن Ɗسبة اƅغاƅية هي فئة ما بين 

سƊوات بƊسبة  5سƊة فأƄثر ثم فئة أقل من  16تمثلها فئة  %35.6تليها Ɗسبة  Ɗ44.1%سبة
20.3% 

ƅديهم خبرة جديدة Ɗوعا ما وهذا يدل على يتبين Ɗƅا من خلال هذƋ اƅمعطيات أن Ɗسبة Ƅبيرة من  
سƊة وهذا ما يعƄس أن  18اƊتماءهم باƅمؤسسة Ƅما يوجد Ɗسبة متوسطة من ƅديهم خبرة تفوق 

 اƅعمال ƅديه إƅمام باƅمهام واƅمسؤوƅيات في مختلف اƅعمليات الإدارية.

 
 :الأقدمية يوضح توزيع اƃعينة حسب  (:08رقم ) اƃشƂل
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 وتفسير نتائج اƃفرضية الأوƃى:عرض وتحليل -2
رأي اƃمبحوثين حول ضرورة إعادة اƃمؤسسة ƃهيƂلتها اƃوظيفية وعلاقته   (:07رقم )اƃجدول  

 : بموافقة حول نجاح اƃمؤسسة في تحقيق أهدافها
 إعادة اƅهيƄلة
 تحقيق الاهداف

 اƅمجموع لا Ɗعم  
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 %93,2 55 %100,0 8 %92,2 47 يهمƊيأمر 
 %6,8 4 %0,0 0 %7,8 4 أمر لا يهمƊي 

 %100,0 59 %100,0 8 %100,0 51 اƅمجموع
من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يمثل مدى علاقته إعادة اƅمؤسسة ƅهيƄلتهَا بتحقيق أهدافهَا 

وتطور اƅمؤسسة Ɨهدافها من اƅمبحوثين يهمهما أمر تحقيق    %93.2وتطورهَا Ɗلاحظ أن Ɗسبة  
من أفراد اƅعيƊة وضحوا أƊها Ɗعم إعادة اƅمؤسسة ƅهيƄلتهَا تساهم في  %92.2مدعمة بƊسبة 

من أفراد اƅعيƊة اƅذين يرون أن أمر تحقيق اƅمؤسسة   %100تحقيق أهدافهَا وتطورهَا تليها Ɗسبة  
 .Ɨهدافها يهمها Ƅƅن لا يوجد علاقة مع إعادة اƅمؤسسة ƅهيƄلتهَا

لا يهمهم تطور اƅمؤسسة يرَون   %7.8من أفراد اƅعيƊة مدعمة بƊسبة    %6.8ين قدرت Ɗسبَة  *ح 
 من ضروري إعادة مؤسسة ƅهيƄلتهَا.

اتضح من خلال اƅقراءات الإحصائية ƅلجدول يتبين أن معظم اƅعمال يهمهمَا أمر تطور 
يرون أن هƊاك ترابط اƅمؤسسة وتحقيق أهدافهَا ويؤƄدون على ضرورة إعادة اƅمؤسسة ƅهيƄلتهَا و 

 بين إعادة هيƄلة اƅمؤسسة وتطورهَا وتحقيقها Ɨهدافهَا.
ن ƄاƊت قليلة ترفض إعادة ƅهيƄلتهَا ربما يعود اƗمر إƅى  *Ƅما يمƄن توضيح أن هƊاك Ɗسبة وا 

 فƄرة رفض تغيير أسلوب اƅعمل اƅقديم.
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مدى مشارƂة اƃمبحوثين في عملية اƃتغيير وعلاقته بتمثلاتهم حول  (:08رقم )اƃجدول 
 اƃمؤسسة:

 اƅمشارƄة
 اƅتمثلات 

 اƅمجموع لا  Ɗعم   
 اƊƅسبة  اƅتƄرار  اƊƅسبة  اƅتƄرار  اƊƅسبة  اƅتƄرار 

 %40,7 24 %44,4 16 %34,8 8 عائلتي اƅثاƊية 
 %59,3 35 %55,6 20 %65,2 15 مƄان ƅلحصول على اƗجر 

 %100,0 59 %100,0 36 %100,0 23 اƅمجموع
  

ومن خلال اƅجدول اƅمبين أعلاƋ اƅذي يوضح مدى مشارƄة اƅمبحوثين في عملية اƅتغيَر وعلاقته 
من اƅذين صرحوا أن اƅمؤسسة هي  %59.3بتمثلاتهم حول اƅمؤسسة أن Ɗسبة أƄثر تمثيلًا 

أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا بأƊها Ɗعم توجد  %65.2مƄان ƅلحصول على اƗجر مدعمة بƊسبة 
اƅذين  %55.6مشارƄة ƊƄƅهم يرون أن اƅمؤسسة هي مƄان اƅحصول على اƗجر وتليها Ɗسبة 

 يرون أƊها لا توجد مشارƄة في عملية اƅتغيير
من اƅذين صرحوا أن اƅمؤسسة تمثل عائلتهم اƅثاƊية مدعمة  %40.7*في حيث قدرت Ɗسبة 

اƅعيƊة اƅذين أƄدوا أƊهَا لا توجد مشارƄة في عملية اƅتغيير تليهَا Ɗسبة  من أفراد %44بƊسبة 
 اƅذين أƄدوا أƊهَا Ɗعم توجد مشارƄة في عملية اƅتغير  34.8%

يتضح من خلال اƅقراءات الإحصائية ƅلجدول حيث أن Ɗسبة Ƅبيرة أƄدت من خلال تماثلهم 
اƗجر رغم أƊهم تتم مشارƄتهم  إƅى مؤسستهم أƄدوا أن اƅمؤسسة تمثل ƅهم مƄان ƅحصول على

في اƅمؤسسة ربما يعود وذƅك ƅلجاƊب اƅمادي بأƊه يعتبر أحد أهم اƅمحفزات اƅعمل Ɨن ذƅك 
 يعود إƅى اƅتزامهم الاسري والاجتماعي

*Ƅما يوجد Ɗسبة معتبر من اƅمبحوثين اƅذي لا يتم مشارƄتهم في عملية اƅتغير ويرون أƊها 
Ɗرى أƊها لا توجد علاقة تطابقية بين مشارƄة في عملية  مƄان ƅحصول على اƗجرَ وƅذƅك

 اƅتغيير واعتبار اƅمبحوثين أن اƅمؤسسة عائلة ثاƊية
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 يمثل علاقة وضوح مواصفات اƃوظيفة مع اƃحضور إƃى اƃمؤسسة:  (:09رقم )اƃجدول 

 اƅوضوح 

 اƅحضور

 اƅمجموع  غير واضحة واضحة Ɗوعا ما واضحة

 اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار 

 Ɗ 20 83,3% 23 74,2% 4 100,0% 47 79,7%عم 
 %20,3 12 %0,0 0 %25,8 8 %16,7 4 اƅبعض فقط
 %100,0 59 %100,0 4 %100,0 31 %100,0 24 اƅمجموع

 

أƄثر تمثيل جدول يمثل علاقة وضوح مواصفات اƅوظيفة مع اƅحضور إƅى اƅمؤسسة أن Ɗسبة 
من أفراد اƅعيƊة   %83.3أفراد اƅعيƊة اƅذين أƄدوا حضورهم إƅى اƅمؤسسة مدعمة بƊسبة    79.7%

فرد من   23أي    %74.2اƅذين أƄد وضوح مواصفات اƅوظيفة مع اƅحضور اƅى اƅمؤسسة تليهَا  
 أفراد أƄدوا أƊها غير واضحة. 4أفراد اƅعيƊة اƅذين أƄدوا أƊهَا واضحة Ɗوعا مَا و 

  %25.8اƅعيƊة اƅذين صرحوا حضور اƅبعض فقط مدعمة بƊسبة    %20.3ين قدرت Ɗسبة  *في حَ 
أفراد من اƅعيƊة اƅذين صرحوا أن حضور اƅبعض فقط وأن اƅمواصفات اƅوظيفة واضحة Ɗوعا 

 اƅذين صرحوا أن حضور اƅبعض فقط وأن مواصفات اƅوظيفَة واضحة.  %16.7مَا تليها Ɗسبة  
صائية ƅلجدول حيث أن اƊƅسبة اƄƅبيرة أƄدت على حضورها يتضح من خلال اƅقراءات الإح 

إƅى اƅمؤسسة مع وضوح مواصفات اƅوظيفة ربما يعود ذƅك إƅى خبرَتهم في اƅعمل حيث يرى 
اƅعمال أن ƅديهم فهم ƅوظيفتهم وƅذƅك يعود ربما إƅى ممارستهم إƅى اƅعمل مع ذƅك يƄتسبون 

ذا شعر اƅعمَال بع دم وجود اƅصعاب ذƅك يلزمهم على اƅحضور فهم اƅوظيفة من Ƅل جواƊب وا 
من جهة أو إذا ƊظرƊا إƅيها من جهة أخرى بما أن اƅعمال يحضرون إƅى اƅعمل خوف من 

 خصم اƅرواتب.
Ƅما يوجد Ɗسبة متوسطة من أƄدوا أن جواƊب اƅوظيفة واضحة Ɗوعَا مَا، ربما يعود إƅى أن هذا 

 وظيفته.اƊƅوع من اƅعمال ما زال في طريقه إƅى فهم 
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 برأيهم يمثل مدى مشارƂة اƃمبحوثين في إعادة اƃتصميم وعلاقته  (:10رقم )اƃجدول 
 مساعي اƃتطوير اƃتي تقوم بها اƃمؤسسةب

 اƅمشارƄة 
 مساعي اƅتطوير

 اƅمجموع لا Ɗعم  
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 %40,7 24 %37,5 12 %44,4 12 اƅمستوى في 
 %59,3 35 %62,5 20 %55,6 15 شƄلية فقط

 %100,0 59 %100,0 32 %100,0 27 اƅمجموع
اƅجدول يمثل مدى مشارƄة اƅمبحوثين في إعادة اƅتصميم وعلاقته مع مساعي اƅتطوير اƅتي 

فرد من أفراد  35من اƅمبحوثين ما تمثل  %59.3تقوم بهما اƅمؤسسة أن Ɗسبة أƄثر تمثيل 
من أفراد اƅعيƊة من صرحوا أن  %62.5صرحوا أƊهَا تشƄليه فقط مدعمة بƊسبة اƅعيƊة من 

مساعي اƅتطوير شƄلية فقط وأƊها لا توجد مشارƄة اƅمبحوثين في إعادة اƅتصميم تليها Ɗسبة 
فرد من أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا أƊها يوجد مشارƄة في إعادة اƅتصميم وأن  15أي  55.6%

 قط.مساعي اƅتطويرَ شƄلية ف
 %44.4أƄدوا أن مساعي اƅتطويرَ في اƅمستوي مدعمة بƊسبة    %40.7*في حين قدرت Ɗسبة  

من أفراد اƅعيƊة أن مساعي اƅتطوير في مستوى ويوجد مشارƄة في إعادة اƅتصميم تليها Ɗسبة 
 من أفراد اƅعيƊة أƄدوا أƊها لا توجد مشارƄة وأن مساعي تطوير في مستوي. 37.5%

ءات الإحصائية ƅلجدول حيث أن Ɗسبة Ƅبيرة أƄدت لا توجد مشارƄة في يتضح من خلال اƅقرا
إعادة اƅتصميم وأƊها شƄلية فقط يعود ذƅك بأن اƅمؤسسة ƅهَا تحفظ على بعض أمور اƅوظيفة 
اƅتي ƅها علاقة مع اƅشرƄات اƗم، وربما لاƅتزامها ببعض اƅمواثيق اƅتي تربطهم مع اƅمؤسسة 

يرى اƅعمال أƊهَا لا توجد مشارƄة في إعادة اƅتصميم وأƊهَا شƄلية  اƗم، واƅمواثيق دوƅية وبذƅك
 فقط.
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دون أن ƊƊسى Ɗسبة اƅذي أƄدت على أن هƊاك مشارƄة في إعادة اƅتصميم وأƊهَا في مستوي 
وربما راجع إƅى عملية اƅترتيب اƅصحيح ƅهذƋ اƅمهام واƅمسؤوƅيات ƅمواءمتها مع واقع اƅعمل 

 اƊƅظر إƅى اƅمؤسسة أƊها في اƅمستوى.وهذا ما يؤدي باƅعمال إƅى 
عادة هيƄلتها ƅه تأثير Ƅبير على  إن مشارƄة اƅموظفين في عملية إعادة تصميم اƅوظائف وا 
اتجاهاتهم Ɗحو تبƊي أهداف اƅمƊظمة من خلال اƅتزامهم بتحقيقها، وƄذا الإيمان بأهميتها مما 

عƊها عƄس ما تراƋ في واقع بعض   يجعلهم على استعداد تام ƅلمساهمة في تحقيقها وƄذا اƅدفاع
 اƅمؤسسات Ɗجد تذمر Ƅبير ومقاومة Ƅƅل مساعي اƅتغيير اƅتƊظيمي اƅمƊشودة.

رأي اƃمبحوثين حول وجود تصميم ƃلعمل بما يتناسب مع Ƃل وظيفة  (:11رقم )اƃجدول 
 حسب اƃفئة اƃمهنية: 
 اƅفئة

 إعادة اƅتصميم
 اƅمجموع عون تحƄم إطار

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار
 Ɗ 30 93,8% 22 81,5% 52 88,1%عم
 %11,9 7 %18,5 5 %6,3 2 لا

 %100,0 59 %100,0 27 %100,0 32 اƅمجموع
من أفراد  %88.1جدول يمثل علاقة اƅفئة اƅمهƊية مع إعادة تصميم اƅعمل اƅداخلي واƅخارجي 

من  %93.8اƅعيƊة اƅذين صرحوا Ɗعم إعادة تصميم اƅعمل داخلي واƅخارجي مدعمة باƊƅسبة 
اƅعمل اƅداخلي أفراد اƅعيƊة من الإطارات وضحوا أƊها Ɗعم توجد مشارƄة في إعادة تصميم 

من أعوان اƅتحƄم اƅذين صرحوا Ɗعم توجد مشارƄة   22أي بƊسبة    %81.5واƅخارجي تليها Ɗسبة  
 في إعادة اƅتصميم

اƅعيƊة اƅذين صرحوا أƊها لا توجد إعادة تصميم اƅعمل اƅداخلي   %11.9*في حينَ قدرت Ɗسبة  
ذين أƄدوا أƊها لا توجد إعادة أفراد اƅعيƊة من أعوان اƅتحƄم اƅ  %18.5واƅخارجي مدعمة باƊƅسبة  

من الإطارات أƊها لا بوجود إعادة تصميم   %6.3تصميم اƅعمل اƅداخلي واƅخارجي تليهَا Ɗسبة  
 من أعوان اƅتحƄم، أƊها لا توجد إعادة تصميم. 5 %18.5ثم تليها Ɗسبة 
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Ɗها يتضح من خلال اƅقراءات الإحصائية ƅلجدول يَتبين أن Ɗسبة Ƅبيرة من الإطارات أƄدت أ
يتم مشارƄتهم في إعادة تصميم اƅعمل ربما يعود ذƅك إƅى مƊاصبهم اƅمرموقة وخبرتهم في 
اƅعمل فمن اƅطبيعي أن تتم مشارƄتهم ƄأƊهم ƅهم دراية باƅعمل بحيث يستطيع تحديد ما هو قديم 

 ويحتاج إƅى تحديث وما هو غير مستفيد مƊه بحيث يتم الاستغƊاء عƊه.
 يوضح إحاطة اƃمؤسسة بجوانب اƃوظيفة على اƃتزام حضور اƃعاملين: (:12رقم )اƃجدول 

 الإحاطة
 الاƅتزام

 اƅمجموع لا Ɗعم 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 23 74,2% 24 85,7% 47 79,7%عم 
 %20,3 12 %14,3 4 %25,8 8 اƅبعض فقط 

 %100,0 59 %100,0 28 %100,0 31 اƅمجموع
*ومن خلال Ɗتائج اƅجدول وحسب الاتجاƋ اƅسائد يوضح إحاطة اƅمؤسسة بجواƊب اƅوظيفي 

فرد من أفراد اƅعيƊة صرحوا   47ما يمثل    %79.7على اƅتزام حضور اƅعاملين بحيث Ɗلاحظ أن  
من أفراد اƅعيƊة اƅذي صرحوا أƊه يوجد اƅتزام  %85.7بأƊه Ɗعم يوجد اƅتزام مدعمة بƊسبة 

صرحوا أن Ɗعم يوجد اƅتزام ويوجد   %74يوجد إحاطة بجواƊب اƅمؤسسة تليها  باƅحضور Ƅƅن لا  
 إحاطة بجواƊب اƅوظيفة من طرف اƅمؤسسة.

فرد من أفراد اƅعيƊة اƅذي صرحوا أن اƅتزام  12هي ما يمثل  %20.3*في حين قدرتَ Ɗسبة 
فقط هي من أفراد اƅعيƊة صرحوا أƊه يوجد اƅتزام اƅبعض  %25.8اƅبعض فقط مدعمة بƊسبة 

من اƅعيƊة اƅبعض   %14.3اƅذي قاƅوا أن Ɗعم اƅمؤسسة ƅها إحاطة بجواƊب اƅوظيفة تليهَا Ɗسبة  
 فقط اƅملتزمين ولا يوجد إحاطة اƅمؤسسة بجواب اƅوظيفة.

يتضح من خلال اƅقراءات الإحصائية ƅلجدول حيث أن Ɗسبة Ƅبيرة أƄدت أƊه Ɗعم يوجد اƅتزام 
 Ɗجواƅن لا يوجد إحاطة مؤسسة اƄƅ ها لا توجدƊعمال يرون أƅى أن اƅك إƅوظيفة ربما يعود ذƅب ا

 دراسة ƅمتطلبات اƅوظيفة ولا يوجد تطابق بين اƅوظيفة وأسلوب اƅعمل اƅخاصة بƄل وظيفة.
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Ƅما دون أن تهمل وجود Ɗسبة Ƅبيرة ما أƄدوا أن Ɗعم يوجد اƅتزام وأن اƅمؤسسة ƅها إحاطة 
ƅى سياسة اƅوظيفة وهذا راجع إƅب اƊعمال بجواƅ وظيفةƅب اƊمؤسسة بجواƅمتبعة في إحاطة ا

مما يخلق ƅهم توازن في اƗداء اƅوظيفي ومعرفة متطلبات اƅعمل وباƅتاƅي يؤثر عليهم إيجابيا 
في اƅتزامهم اƅوظيفي في اƅعمل لابد من توضيح أن اƅفارق بين اƅذين ذƄر أƊه يوجد اƅتزام 

اƅتزام ويوجد إحاطة فرق بƊسبة قليلة أي فرد ويوجد إحاطة مقارƊة مع اƅذين ذƄروا أƊه يوجد 
 واحد من أفراد اƅعيƊَة.

*ƊستƊتج أن الاƅتزام من مبادئ ساƊسوƅيو بحيث يظهر أن اƅهوية اƅمهƊية عƊد سان سوƅيو 
سمات وبصمات اƅبعد اƅثقافي بمعƊي أƊƊا أمام مجتمع مؤسسة بحيث يƄون اƅفاعل ملتزم بقواعد 

 47وƄاته تعƄس امتثاƅه وهذا ما يƊطبق على دراستƊا بأن وضوابط هذا اƅمجتمع أي أن سل
 عامل ƅديهم اƅتزام.

إن الإحاطة بƄل جواƊب اƅوظيفة تشير إƅى مشارƄة اƅمعلومات داخل اƅمؤسسة مما يعزز 
الاƊتماء ƅدى اƅموظفين في اطلاعهم على Ƅل ما يتعلق باƅمؤسسة يجعلهم يدرƄون أƊهم جزء 

باƅحضور ƅلمؤسسة عƄس أوƅئك اƅذين يعاƊون من Ɗقص تدفق  فيها مما يƊعƄس على اƅتزامهم
اƅمعلومات اƗمر اƅذي يƄون ƅه عواقب تظهر في سلوƄياتهم على رأسها عدم اƅتقيد بمواقيت 

 اƅدخول واƅخروج.
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بموقفه حول اƃبقاء يوضح علاقة إƃمام اƃموظف بمهامه ومسؤوƃياته  (:13رقم )اƃجدول 
 :باƃمؤسسة

 باƅمسؤوƅيات الاƅمام
 تغيير اƅمؤسسة 

 اƅمجموع لا Ɗعم 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 %47,5 28 %40,0 8 %51,3 20 تفƄر في اƅعرض
 %25,4 15 %20,0 4 %28,2 11 تتجاهله

 %27,1 16 %40,0 8 %20,5 8 تقبل باƅعرض مباشرة 
 %100,0 59 %100,0 20 %100,0 39 اƅمجموع

جدول يمثل علاقة إƅمام اƅموظف بمهامه ومسؤوƅياته مع رفض عرض تغيير اƅمؤسسة أو 
من أفراد اƅعيƊة اƅذين يفƄرون في عَرض تعبير   %47.5قبوƅه وأن اƊƅسبة أƄبر تمثلت في 

من أفراد اƅعيƊة اƅذي صرحوا أƊهم عƊدهم إƅمام بمهام اƅوظيفة   %51.3اƅمؤسسة مدعمة باƊƅسبة  
اƅذين صرحوا أƊه لا يوجد إƅمام  %40رض تغيير اƅمؤسسة تليها Ɗسبة وƄƅن يفƄر في ع

 باƅوظيفة ويفƄر في عرض تغير اƅمؤسسة.
 %40اƅذين أصرحوا أƊها تقبل باƅعرض مباشرة مدعمة بƊسبة  %27.1*في حين قدرت Ɗسبة 

Ɗسبة اƅذين صرحوا أƊهَا تقبل باƅعرض مباشرة وأƊهم لا يوجد إƅمام مهامه ومسؤوƅياته تليهَا 
اƅذين صرحوا أƊها تقبل باƅعرض مباشرة وأƊهم ƅديهم إƅمام بمهامه ومسؤوƅياته في حين   20.5%

أفراد اƅعيƊة   %28.2اƅذين صرحوا أƊهم يتجاهلون اƅعرض مدعمة باƊƅسبة    %25.4قدرت Ɗسبة  
 أفراد من أفراد اƅعيƊة 4إƅى  ƅ20%ديهم إƅمام بمهامه ومسؤوƅياته تتجاهل اƅعرض تليها Ɗسبة 

 ƅيس ƅديهم إƅمام بمهامه واƅوظائف ولا تفƄر في تغير اƅمؤسسة.
إن اƅمام اƅموظف بمهامه ومسؤوƅياته تمثل عاملا حاسما في ارتباطه باƅمؤسسة بحيث يؤثر 
بشƄل مباشر على قرار اƅبقاء في اƅمؤسسة أو مغادرتها وتبرير ذƅك، أن الاƅمام يساهم في رفع 

اƄƅفاءة واƅقدرة على أداء مهامه دون عƊاء وغموض، Ƅما أن   مستوى ثقة وتمƄين اƗفراد Ɗتيجة
اƅمعرفة اƅجيدة باƅمهام تمƄن اƅموظف من أداء عمله بƄل فعاƅية، عƄس اƅموظف اƅذي يعاƊي 



 اƃدراسة اƃميدانية  :  اƃرابعاƃفصل 

90 

من عدم إƅمام بƄل حيثيات مهامه واƅتي تƊعƄس سلبيا على اتجاهاته وعلى رأسها اƅتفƄير 
 Ɗاسب.بمغادرة اƅمؤسسة، في حاƅة وصول اƅعرض اƅم

من خلال اƅبياƊات الإحصائية يتضح أن Ɗسبة Ƅبيرة من اƅمبحوثين صرحوا أƊهم يفƄرون في 
عرض تغييرَ اƅمؤسسة رغم أƊهم عƊدهم إƅمام بمهامهَم ربما يعود ذƅك إƅى اƅموظف يطمح إƅى 
اƗفضل دائمًا ƅذƅك ƊجدƋ يفƄر في اƗمر إما من Ɗاحية زيادة في اƗجر أو تقليص ساعات 
اƅعمل أو ارتقاء في اƅمƊصب هذا من جهة ومن جهة أخر ربما إƅى أن اƅعامل ƅيس ƅديه رضا 

 تام في اƅعمل وذƅك ƄأƊه ƅم يقوم بتجاهل اƅعرض مباشرة.
 : عملية اƃمشارƂة فيما يخص عملية اƃتغييريوضح  (:14رقم )اƃجدول 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅمشارƄة 

 25,4% 15 مشارƄة جماعية
 74,6% 44 اƅعمال فقطبعض 

 100,0% 59 اƅمجموع
Ƌمبين أعلاƅجدول اƅتغيير أين  من خلال اƅة فيما يخص عملية اƄمشارƅذي يوضح عملية اƅا

فرد من   44أي ما يمثل    %74.6صرح اƅمبحوثين بأƊهم يتم مشارƄة بعض اƅعمال فقط بƊسبة  
ƅعيƊة صرحوا أن توجد مشارƄة فرد من أفراد ا 15أي ما يمثل  %25.4أفراد اƅعيƊة ثم تليهَا 

 اƅجماعية.
من خلال اƅبياƊات الإحصائية يَتضح أن Ɗسبة Ƅبيرة من اƅمبحوثين أƄدوا أƊه يتم مشارƄة 
اƅبعض فقط ربما يعود ذƅك إƅى أن الإدارة تشارك أصحاب الاختصاص أو Ɗوع معين من 

أƊهم من أصحاب اƅمƊاصب اƅعمال اƅذين يƄون ƅهم دراية بأمور اƅمؤسسة أو ربما يعود ذƅك إƅى  
 اƅمرموقة اƅتي تعرض على الإدارة أن يتم مشارƄتهم.
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 : ماذا تمثل اƃمؤسسة ƃلعاملينيوضح  (:15رقم )اƃجدول 
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƅمؤسسة  

 40,7% 24 عائلتي اƅثاƊية
 59,3% 35 مƄان ƅلحصول على اƗجر

 100,0% 59 اƅمجموع
يوضح عملية اƅمشارƄة فيما يخص تمثل اƅمؤسسة اƅعاملين أين من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي  

أي ما يمثل  %59.3طرح اƅمبحوثين أن مؤسسة تمثل مƄان ƅحصول على اƗجر أن Ɗسبة 
فرد من أفراد اƅعيƊة ما اƅذين أƄدوا   24أي ما يمثل    %40.7فرد من أفراد اƅعيƊة تليها Ɗسبة    35

 على أƊها تمثل عائلتهم اƅثاƊية.
اƅبياƊات الاحصائية يتضح أن Ɗسبة Ƅبيرة من اƅعمال ترى اƅمؤسسة على أƊهَا مƄان   من خلال

ƅلأجَر ربما يعود ذƅك إƅى أن في اƅوقت اƅحاƅي يعتبرَ اƅعمل من أهم ضروري اƅحياة اƅذي Ɗرى 
أن عدد Ƅبير من اƅعمال أƄدوا على اƗجر وذƅك يعود إƅى اهتمام اƅعمال بسد حاجياتهم اƅذاتية 

 اعية.والاجتم
*إذن أن ƊƊسى أƊه يمƄن إرجاعها إƅى أن اƅعمال لا يسعون بأن اƅمؤسسة تمثل اƅعائلة وذƅك 
يعود إƅى عدة أسباب مƊها أسباب موضوعية يعƊي مشاƄل في اƅعمل أو عدم إحساس اƅعامل 

 باƅرضا أو إƅى جاƊب ذاتي بحيث يرى أن اƅعامل أن اƗجر من أوƅويته.
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 :اƃفرضية الأوƃىاستنتاج *
اƅفرضية من خلال دراستƊا اƅميداƊية اƅتي قمƊا بهَا فَي مؤسسة مديرية اƅصَياƊة باƗغواط وحسب  

 :اƗوƅى
اهتمام اƃمؤسسة بمشارƂة اƃعاملين في عمليات إعادة اƃهيƂلة اƃوظيفية يساهم في تنمية 

 انتمائهم نحو اƃمؤسسة.
 نتائج اƃتاƃية:اƃوتوصلنا اƃى 

ال يهمهم أمر تطور اƅمؤسسة وتحقيق أهدافهَا ويؤƄدون على موافقتهم على أن جل اƅعم -
 .يوضح ذƅك 7إعادة اƅهيƄلة اƅمؤسسة جدول رقم 

 .يوضح ذƅك Ƅ8شفت اƅدراسة أƊها لا يوجد مشارƄة Ƅƅل اƅعمال جدول رقم  -
 Ƅ8ما تبين أن جل اƅعمال يرون أن اƅمؤسسة تمثل مƄان ƅحصول على أجر جدول رقم  -

 .ذƅك يوضح
 .يوضح ذƅك Ƅ9ما Ɗجد تطابقية بين اƅحضور ووضوح مواصفات اƅوظيفة جدول رقم  -
توصلƊا أƊها لا توجد مشارƄة إƅى Ƅل اƅعمال وأƊها شƄلية فقط Ƅما وجود Ɗسبة مقاربة ƅها  -

ويوضح  Ɗ10وعا ما يؤƄدون على وجود مشارƄة وأن مساعي اƅتطوير في اƅمستوى جدول 
 .ذƅك
 .يوضح ذƅك Ƅ11شفت اƅدراسة أن وجود مشارƄة ƅلإطارات بƊسبة Ƅبيرة جدول  -
م حضور اƅعاملين ولا يوجد إحاطة تامة من طرف اƅمؤسسة أي أن  Ƅما Ɗجد أƊه يوجد اƅتزا  -

 .يوضح ذƅك 12هƊاك إحاطة Ɗوعا ما جدول 
 13توصلƊا إƅى أƊه Ɗم يوجد إƅمام وأن اƅعمال يفƄرون في عرض تغيير اƅمؤسسة جدول  -

 .يوضح ذƅك
 يوضح ذƅك. 14مشارƄة ƅبعض اƅعمال فقط جدول 
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 ة اƃثانية:عرض وتحليل وتفسير نتائج اƃفرضي-3
 (:يوضح علاقة ملائمة وسائل اƃتدريب مع أسلوب إنجاز اƃمهام:16رقم )اƃجدول 

 ملائمة اƅوسائل
 أسلوب إƊجاز اƅمهام 

 اƅمجموع غير ملائمة ملائمة
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 %39,0 23 %0,0 0 %59,0 23 حديث وملائم
 %61,0 36 %100,0 20 %41,0 16 اƅتطويرقديم يحتاج إƅى 
 %100,0 59 %100,0 20 %100,0 39 اƅمجموع

من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يمثل علاقة ملائمة وسائل اƅتدريب مع أسلوب إƊجاز اƅمهام 
من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن أسلوب إƊجاز اƅعمل قديم يحتاج إƅى تطويرَ   Ɗ61%لاحظ أن Ɗسبة  
أ من أفراد اƅعيƊة ممن صرحوا أƊه غير ملائم ويحتاج إƅى تطويرَ تليها  %100مدعمة بƊسبة 

 من أفراد اƅعيƊة صرحوا بأƊه ملائم Ƅƅن يحتاج إƅى تطويرَ   Ɗ1%سبة 
من أفراد  59من اƅذين صرحوا أƊه حديث وملائم مدعمة باƊƅسبة  %39*في حين قدرت Ɗسبة 

 وملائم وأن اƅوسائل ملائمة. اƅعيƊة اƅذين صرحوا أƊه أسلوب إƊجاز مهام حديث
من خلال اƅبياƊات الإحصائية يتضح أن عدد من اƅعمال وضحوا أن أسلوب إƊجاز اƅمهام 
حديث وملائم وأƊه هƊاك ملائمة مع اƅوسائل وهƊاك فئة أظهرت أن أسلوب إƊجاز اƅمهام يحتاج 

جهة Ɗظر أو ربمَا أن إƅى تطويرَ ربما يعود ذƅك إƅى آراء اƅعمال اƅمختلفة وƄƅل واحد مƊهما و 
 تحديث أسلوب إƊجاز اƅمهام يخص فئة معƊية من اƅعمال.
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 يوضح تأثير دورات اƃتدريب في اƃتحƂم في الأداء:  (:17رقم )اƃجدول 

 دورات 
 اƅتحƄم

 اƅمجموع  أƄثر من مرة مرة واحدة ƅم أستفد 

 اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار 

 Ɗ 0 0,0% 4 36,4% 24 54,5% 28 47,5%عم 
 Ɗ 4 100,0% 7 63,6% 20 45,5% 31 52,5%وعا ما
 %100,0 59 %100,0 44 %100,0 11 %100,0 4 اƅمجموع

من خلال اƅجدول أعلاƋ اƅذي يمثل تأثير عدد دورات اƅتدريب في اƅتحƄم في اƗداء حيث 
من أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا أƊهم يتحƄمون في أدائهمَ  %52.5متمثلة Ɗلاحظ أن أƄبر Ɗسبة 
من أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا أƊهم استفادوا مرة واحدة من  Ɗ63.6%وعا مَا مدعمة بƊسبة 

من أفراد اƅعيƊة استفادوا   %45.5دورات اƅتدريسية وأƊهم يتحƄمون في أدائهم Ɗوعا مَا تليها Ɗسبة  
 مج اƅتدريب وأن تحƄم في اƗداء Ɗوعا مَاأƄثر من مرة من برا
من أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا أƊهم يتحƄمون في أدائهم مدعمة     %47.5*في حين Ɗجد Ɗسبة  

من أفراد اƅعيƊة اƅذين استفادوا أƄثر من مرة وهم يتحƄمون في أدائهم تليها Ɗسبة   %54.5بƊسبة  
تحƄم في اƗداء وأƊهم استفادوا مرة واحدة من من أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا Ɗعم يوجد    36.4%

 برامج اƅتدريب.
من خلال اƅبياƊات الاحصائية يتضح أن جل اƅعمال استفادوا من دورات تدريبية وأن Ɗسبة 
Ƅبيرة طرحت إƅى أن اƅتحƄم في اƗداء Ɗوعا مَا بتقاطع مع حصوƅهم على دورة تدريبية واحد 

ة تلمة في أƊه اƅعمال استفادوا من دورة تدريبية واحد ربما يعود عدم اƅتحƄم في اƗداء بصور 
بعض مع مرور اƅوقت في اƅمؤسسة ومع استفادة أƄثر من اƅدورات اƅتدريبية يستطيع اƅعمال 

فرد من أفراد اƅعيƊة اƅذين استفادوا أƄثر من مرة  24تحƄم في أدائهم، Ɨن هƊاك أيضا Ɗسبة 
أدائهم هذا بدل أن ƅدورات اƅتدريبية دور في اƅتحƄم من اƅدورات اƅتدريبية أƄد على اƅتحƄم في 

 في اƗداء.
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 اƃرضا عن اƃمهام: باهتمام اƃمؤسسة بعملية اƃتدريب  علاقة (:18رقم )اƃجدول 
 الاهتمام باƅتدريب

 اƅرضا عن اƅمهام 
 اƅمجموع لا Ɗعم 

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار
 %47,5 28 %0,0 0 %59,6 28 راض

 Ɗ 15 31,9% 8 66,7% 23 39,0%وعا ما 
 %13,6 8 %33,3 4 %8,5 4 غير راض

 %100,0 59 %100,0 12 %100,0 47 اƅمجموع
أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا  من أفراد اƅعيƊة اƅذين Ɗ47.5%لاحظ في اƅجدول أعلاƋ أن Ɗسبة 

 أƊه يوجد اهتمام اƅتدريب وأƊه هƊاك رضا في عن اƅعمل
اƅذين صرحوا أن Ɗسبة اƅرضا عن اƅمهام Ɗوعا  أفراد اƅعيƊةمن  %39حين قدرت Ɗسبة *في 

اƅذين صرحوا أن لا يوجد اهتمام بعمليه اƅتدريب  أفراد اƅعيƊةمن   %66.7مَا مدعمة باƊƅسبة 
 أفراد اƅعيƊةفرد من  15أي  %31.9من طرف اƅمؤسسة وأن Ɗسبة اƅرضا Ɗوعًا ما تليها Ɗسبة 

 ن اƅمؤسسة ƅديها اهتمام بعملية اƅتدريباƅذين صرحوا أ
اƅذين غير راضين عن اƅمهام مدعمة باƊƅسبة  أفراد اƅعيƊةمن  %13.6*في حين قررت Ɗسبة 

اƅذين صرحوا أƊهم لا يوجد اهتمام اƅمؤسسة بعملية اƅتدريبَ وأƊهم  أفراد اƅعيƊةمن  33.3%
ؤسسة تهتم بعملية اƅتدريب رغم يرون أن اƅم أفراد اƅعيƊةمن  %8.5غيَر راضين تليها Ɗسبة 

 أƊه لا يوجد عƊدهم رضا عن اƅعمل.
من خلال اƅبياƊات الإحصائية يَتضح أن عدد Ƅبير من اƅعمال يرون أن اƅمؤسسة ƅها اهتمام 
بعملية اƅتدريب وأن هƊاك عدد معتبر من اƅعمال اƅذين صرحوا على أن تطابق اهتمام باƅتدريب 

ن ذƅك بأن Ƅل ما Ƅان اهتمام اƅمؤسسة بعمليه اƅتدريب يؤثر مع اƅرضا عن اƅمهام وƊستƊتج م
ذƅك على رضا اƅعاملين عن اƅمهام، يعƊي عƊدمَا يƄون هƊاك تدريب على متطلبات اƅوظيفة 
اƅجديدة أو على اƅتعديلات اƅتي تطرأ بذƅك يستطيع اƅعامل تدارك اƗمر وتحسين أداء اƅقديم 
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ة مما يزيد ذƅك من اƊتماء اƅى اƅمؤسسة ورفع مستوى واƅتأقلم مع اƗدوار، واƅوسائل اƅجديد
 اƅرضا عن اƅعمل.

يوضح أن Ɗسبة Ƅبيرة من اƅعمال ممن وضحوا أن اهتمام اƅمؤسسة وهذا أحد مبادئ اƗربعة 
 ƅسان سيلو في Ɗظرية اƅهوية اƅمهƊية.

اƅعمال وهذا ما يمƄن اسقاطه على دراستƊا بأن ƅديها اهتمام بعملية اƅتدريب Ƅما وضح جل 
 وهذا في ƊظرƊا يساهم في تحقيق الاƊدماج اƅجماعي.

 ملائمة اƃدورات اƃتدريبية وعلاقته مع اƃتغيرات اƃتي تطرأ على اƃمؤسسة:   (:19رقم )اƃجدول  
 دورات اƅتدريب

 اƅرضا عن اƅمهام 
 اƅمجموع Ɗوعا ما ملائمة

 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار
 %40,7 24 %31,4 16 %100,0 8 راض

 Ɗ 0 0,0% 19 37,3% 19 32,2%وعا ما 
 %27,1 16 %31,4 16 %0,0 0 غير راض

 %100,0 59 %100,0 51 %100,0 8 اƅمجموع
اƅذين صرحوا أƊهم رَاضين عن   أفراد اƅعيƊةأي من    Ɗ40.7%لاحظ أن اƅجدول أعلاƋ أن Ɗسبة  

أن اƅدورات اƅتدريبية ملائمة وأن  أفراد اƅعيƊةمن  %100اƅتغيرات اƅتي تحدث مدعمه بƊسبة 
 يرون أن اƅدورات اƅتدريبية Ɗوعا مَا ملائمة. أفراد اƅعيƊةمن  %31.4عƊدهم رضا تليهَا بƊسبة 
Ɗه Ɗوعا ما مدعمة باƊƅسبة اƅذين صرحوا أ أفراد اƅعيƊةأي من  %32.2*في حين قررت Ɗسبة 

حيث صرحوا أن هƊاك رضا Ɗوعا ما عن اƅتغيرات اƅتي تطرأ يقابلها  أفراد اƅعيƊةمن  37.3%
 أن اƅدورات اƅتدريبية ملائمة Ɗوعا مَا.

صرحوا أƊهم غيرَ راضين عن اƅتغيرات اƅتي  أفراد اƅعيƊةمن  %27.1*في حين Ɗجد Ɗسبة 
 تطرأ بحيث أƄدوا على أƊه لا يوجد ملائمه بين اƅتغيرات اƅتي تطرأ وبين اƅدورات اƅتدريبية.

يتضح Ɗƅا أن Ɗسبة Ƅبيرة من اƅعمال ƅديهم رضا  18من خلال اƅقراءات الإحصائية ƅلجدول 
 ال يرون أن اƅتغيرات مƊاسبة ƅهم.على اƅتغيرات على اƅمؤسسة ربما يعود ذƅك إƅى أن اƅعم
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في حين ربطهَا مع ملائمة اƅدورات اƅتدريبية يƄون أن اƅرضا عن اƅتغيرات اƅتي تطرأ على 
اƅمؤسسة مع اƅدورات اƅتدريبية ƅم يƄن هƊاك رضا تام ربما يعود ذƅك إƅى أسلوب اƅمتبع في 

 اƅدورات اƅتدريبية اƊƅظري فقط.
 يوضح محتوى اƃتدريب وعلاقته بتحسن الأداء:  (:20رقم )اƃجدول 

 اƅمحتوى

 اƗداء

 اƅمجموع  غير مفيد Ɗوعا ما مفيد

 اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار 

 %54,2 32 %0,0 0 %52,2 12 %62,5 20 تحسن Ƅثيرا
 Ɗ 12 37,5% 11 47,8% 4 100,0% 27 45,8%وعا ما
 %100,0 59 %100,0 4 %100,0 23 %100,0 32 اƅمجموع

من خلال Ɗتائج اƅجدول وحسب الاتجاƋ سائر يوضح محتوى اƅتدريب وعلاقته بتحسن اƗداء، 
من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن معدل تحسن اƗداء اƅوظيفي ƅلعمل تحسن   %54.2حيث Ɗلاحظ أن  

فرد من أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا أن محتوى اƅتدريب  20يمثل  Ƅ62.5%ثيراً مدعمة بƊسبة 
من أفراد اƅعيƊة صرحوا وأن  %52.2اƗداء اƅوظيفي، وتليها Ɗسبة  معين وƅه علاقة بتحسن

 محتوى اƅتدريب مفيدا Ɗوعا ما.
اƗداء اƅوظيفي ƅلعمال   من أفراد اƅعيƊة اƅذي صرحوا أن تحسن  %45.8ي حين قدرت Ɗسبة  ف-

من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن محتوى تدريب مفيد   %47.8تحسن Ɗوعا ما فقط مدعمة بƊسبة 
 من أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا أن محتوى اƅتدريب مفيد. Ɗ37.5%وع ما تليها Ɗسبة 

( تبين Ɗƅا أن Ɗسبة Ƅبيرة من اƅعمال أƄدوا أن 19ية ƅلجدول )من خلال اƅقراءات الإحصائ 
محتوى اƅتدريب مفيد وأن ƅه علاقة بتحسن أداء اƅعمال بحيث أƊهم صرحوا أن تحسن أداء 
اƅعاملين تحس Ƅثيراً بحيث هذا راجع غلى أن اƅتدريب يساعد على تحفيز اƅموظفين ويسمح 

وير مهاراتهم بمرور اƅوقت يؤدي تحسن أداء اƅتدريب اƅمستمر بتحسين أداء اƅموظفين وتط
 أيضًا إƅى خلق بيئة عمل أƄثر إƊتاجية.
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اƗداء اƅوظيفي   Ƅما يوجد Ɗسبة متوسطة من اƅذين صرحوا أن محتوى اƅتدريب وعلاقة بتحسن
مفيد Ɗوعا وأن تحسن اƗداء حسن Ɗوع ما، وهذا راجع إƅى Ɗقص في عمليات اƅتدريب اƅموظفين 

 وباƅتاƅي لا يƄون مفيد Ƅثيراً.
 يوضح علاقة أنماط اƃتدريب بإنجاز اƃمهام:  (:21رقم )اƃجدول 

 اƊƅمط
 اƅمهام

 اƅمجموع  الاثƊين معا تطبيقي Ɗظري

 اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار 

 %33,9 20 %66,7 8 %36,4 4 %22,2 8 بطريقة سلسة
 %66,1 39 %33,3 4 %63,6 7 %77,8 28 أتلقى مشاƄل
 %100,0 59 %100,0 12 %100,0 11 %100,0 36 اƅمجموع

( يوضح علاقة أƊماط اƅتدريب بإƊجاز اƅمهام ومن خلال وحسب الاتجاƋ اƅسائد 20اƅجدول رقم )
من أفراد اƅعيƊة  %66.1يوضح علاقة أƊماط اƅتدريب بإƊجاز اƅمهام. بحيث Ɗلاحظ أن Ɗسبة 

من  %77.8اƅذين صرحوا أƊهم يتلقون مشاƄل في إƊجاز اƅمهام اƅموƄلة ƅهم مدعمة بƊسبة 
أفراد اƅعيƊة أƊهم يتلقون مشاƄل وأن أƊماط اƅتدريب بإƊجاز اƅمهام تƄون Ɗظرية تليها Ɗسبة 

 من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن أƊماط اƅتدريب تطبيقي وأƊهم يلقون مشاƄل. 63.6%
من أفراد اƅعيƊة صرحوا أن إƊجاز اƅمهام ƅدى اƅعمال يƄون  %33.9ين قدرت Ɗسبة في ح

من أفراد اƅعيƊة من صرحوا أن أƊماط اƅتدريب Ɗظري  %66.7بطريقة سلسلة مدعمة بƊسبة 
من اƅعيƊة أن أƊماط اƅتدريب تƄون تطبيقية وطريقة  %36.4وتطبيقي أن الاثƊين معا Ɗسبة 

 .اƅمهام تƄون بطريقة سلسلة
من خلال معطيات اƅسابقة واƅتي يتبين أن اƅعمال يتلقون مشاƄل أثƊاء إƊجاز اƅمهام اƅموƄلة 
إƅيهم وأن علاقة أƊمط اƅتدريب بإƊجاز اƅمهام Ɗظري وƊستƊتج من ذƅك أن سبب عدم قدرة 
اƅموظفين عن اƊجاز اƅمهام بطريقة سلسلة يعود ذƅك إƅى Ɗمط اƅتدريب اƊƅظري وبذƅك يƄون 

من اƅجمود واƅملل وما يثبت ƄلامƊا هو وجود Ɗسبة قليلة من اƅعمال اƅذين يتلقون Ɗمط فيها Ɗوع  
اƅتدريب Ɗظري وتطبيقي معا وأƄدوا على إƊجاز اƅمهام بطريقة سلسلة وهذا إƅى اƅقدرة على 
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تƄيف بمروƊة ƅتطوير مهارات اƅتواصل واƅعمل بروح اƅفريق تحديد Ɗقاط اƅقوة واƅضعف مما 
 حƄمون في أدائهم بطريقة سلسلة.يجعل اƅعمال يت

ƊستƊتج من خلال ذƅك أن عƊدما يƄون Ɗمط اƅتدريب Ɗظري وتطبيقي معا يƄون اƊجاز مهام 
 بطريقة سلسلة.

 يوضح دور محتوى اƃتدريب على تقليص أعباء اƃوظيفة:  (:22رقم )اƃجدول 

 محتوى

 اƗعباء

 اƅمجموع  غير مفيد Ɗوعا ما مفيد

 اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار  اƊƅسبة اƅتƄرار 

 %47,5 28 %100,0 4 %0,0 0 %75,0 24 تقلصت Ƅثيرا
 %52,5 31 %0,0 0 %100,0 23 %25,0 8 زادت Ɗوعا ما
 %100,0 59 %100,0 4 %100,0 23 %100,0 32 اƅمجموع

يوضح دور محتوى اƅتدريب على تقليص أعباء اƅوظيفة من خلال اƅجدول اƅمبين أعلاƋ اƅذي 
من أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا أن أعباء اƅوظيفة زادت Ɗوعا  %52.5أن اƊƅسبة اƗخيرة تمثلت 

فرد من أفراد اƅعيƊة اƅذين أƄدوا أن محتوي اƅتدريب Ɗوعا ما مقيدو أن  23مَا مدعَمة بعدد 
من اƅعمال يرون أن محتوى اƅتدريب مفيد وأن اƗعباء زادت  8اƗعباء اƅوظيفة زَادت تليها 

 Ɗوعا مَا.
من أفراد اƅعيƊة اƅذين صرحوا أن أعباء اƅوظيفة تقلصت Ƅثيرَا  %47.5*في حين قدرت Ɗسبة 

من أفراد اƅعيƊة ممن وضحوا أن أعباء تقلصت Ƅثير وأن محتوى تدريب   %75.0مدعمة بƊسبة  
أفراد من أفراد اƅعيƊة يرون أن أعباء اƅوظيفة تقلصت Ƅثيرا أن  4مفيد تليها Ɗسبة ما تمثل 
 محتوى اƅتدريب غير مفيد.

ل اƅمعطيات الإحصائية يتضح Ɗƅا أن اƊƅسبة اƄƗبر وضحت عن أعباء اƅوظيفة زادت من خلا
Ɗوعا ما Ƅƅن عƊد ربطها مع محتوى اƅتدريب أظهرت اƊƅتائج أن محتوى اƅتدريب مفيد وأن 
اƗعباء تقلصت Ƅثيرا وما هذا ƊستƊتج أن محتوى اƅتدريب عƊدما يƄون مفيد ومدروسَ يƄون 

ƅتأثير ايجابي وبذ ƋدƊفراد. عƗعباء ويتحسن أداء اƗك تتقلص ا 
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 : حاجة اƃمبحوثين ƃلدورات اƃتدريبية حسب اƃفئة اƃمهنية (:23رقم )اƃجدول 

 اƅفئة اƅسوسيومهƊية
 دورات تدريبية  حاجة

 اƅمجموع عون تحƄم إطار
 اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار اƊƅسبة اƅتƄرار

 Ɗ 18 56,3% 21 77,8% 39 66,1%عم
 %33,9 20 %22,2 6 %43,8 14 لا

 %100,0 59 %100,0 27 %100,0 32 اƅمجموع
يوضح علاقة اƅفئة اƅسوسيومهƊية مع اƅحاجة إƅى دورات من خلال اƅجدول اƅمبين أعلاƋ اƅذي  

من أفراد اƅعيƊة اƅذين وضحوا إجابتهم إƅى  %66.1اƅتدريبية وأن اƊƅسبة اƄƗبر تمثلت بƊسبة 
من أعوان اƅتحƄم اƅذي أوضحوا حاجاتهم إƅى دورات  %77.8دورات اƅتدريبية مدعمة بƊسبة 

 اƅذي أوضحوا  أيضا حاجتهم إƅى اƅتدريب.  %56.3اƅتدريبية تليها Ɗسبة 
في دوران من أفراد اƅعيƊة اƅذين أƄدوا لا يوجد اƅحاجة،   %33.9*في حين قدرت Ɗسبة 
اƅذي أƄدوا عدم حاجتهم إƅى دورات اƅتدريبية تليها Ɗسبة  %43.8اƅتدريبية مدعمة بƊسبة 

 اƅذي أƄدوا عدم حاجتهم إƅى دورات اƅتدريبية.  22.2%
من خلال اƅمعطيات الإحصائية يتضح Ɗƅا أن اƊƅسبة اƄƗبر من اƅعمال أƄدت حاجتهم إƅى 

Ƅتحƅتج أن أعوان اƊستƊتدريبية وƅتدريبية ربما يعود دورات اƅى دورات اƅثر فئة احتياج إƄم هم أ
ذƅك إƅى أن مهاراتهم ƅيست اƅعاƅية وبذƅك يحتاجون إƅى دورات تدريبية ƅتدارك اƗخطاء وƅتطويرَ 

 أدائهم اƅوظيفي.
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 :استنتاج اƃفرضية اƃثانية
باƗغواط وحسب من خلال دراستƊا اƅميداƊية اƅتي قمƊا بها في مؤسسة مديرية اƅصياƊة 

 ( بأن:2افتراضƊا)
اهتمام اƃمؤسسة باƃتدريب على متطلبات اƃمهام اƃجديدة يساهم في رضا اƃعاملين على 

 أدائهم اƃوظيفي.
 :توصلنا اƃى نتائج اƃتاƃية

يظهر أن هƊاك Ɗسبة Ƅبيرة من اƅذين أƄدوا أن هƊاك ترابط بين أسلوب إƊجاز اƅمهام وتلائم * 
 .يوضح ذƅك 16م وسائل اƅتدريب جدول رق

* Ƅشفت دراسة أن جل اƅعمال استفادوا من اƅدورات اƅتدريبية وأن درجة اƅتحƄم في اƗداء جيدة 
 .يوضح ذƅك Ɗ17وعا ما جدول رقم 

* توصلƊا إƅى وجود رضا اƅعمال عن اƅمهام اƅموƄلة ƅهم واهتمام اƅمؤسسة بعملية اƅتدريب 
 .يوضح ذƅك 18جدول رقم 

 يوضح ذƅك  Ƅ *19ما أن هƊاك وجود رضا على اƅتغيرات اƅتي تطرأ على اƅمؤسسة جدول رقم  
ا ما جدول * Ƅشفت دراسة أن Ɗسبة Ƅبيرة من اƅعمال أƄدوا أن اƅدورات اƅتدريبة مƊاسبة Ɗوع

 .يوضح ذƅك 19
 Ƅ *20ما يظهر من اƊƅتائج محتوى اƅتدريب مفيد ويساهم في تحسن أداء اƅعاملين جدول 

 .يوضح ذƅك
* تبين Ɗƅا أن هƊاك Ɗسبة من اƅعمال تتلقى مشاƄل في إƊجاز اƅمهام وذƅك يعوم ƅه أƊماط 

 .يوضح ذƅك 21اƅتدريب اƊƅظري جدول 
 .يوضح ذƅك 22تقليصَ اƗعباء جدول * محتوى اƅتدريب مقيد ويساهم في 

 Ƅ *22شفت اƅدراسة على زيادة اƗعباء Ƅƅن عƊد اƅخضوع إƅى اƅتجريب تتقلص Ƅثيرَ جدول 
 .يوضح ذƅك

 .يوضح ذƅك 23* حاجة أعوان اƅتحƄم إƅى دورات أƄثر من الإطارات جدول 
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 الاستنتاج اƃعام-ثاƃثا
إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية على تحقيق الاƊدماج اƅوظيفي  أساƅيبإƅى إبراز أهمية  تهدف دراستƊا

في اƅمؤسسة الاقتصادية اƅجزائرية مما لا يخفى عƊا أن الإدارات اƅحديثة أصبحت تحتاج 
لإعادة هيƄلة من فترة إƅى أخرى وذƅك حسب اƅحاجة إƅى موائمة اƅتغيير وحسب افتراضات 

 اƅدراسة توصلƊا إƅى اƊƅتائج اƅتاƅية:
اƅهيƄلة اƅوظيفية تهدف إƅى تصحيح اƗخطاء اƅموجودة ومواجهة اƅتحديات اƅداخلية   أن إعادة  -

ومن بين  أساƅيبواƅخارجية اƅتي تواجه اƅمƊظمة في محاوƅة إيجاد اƅحلول وبذƅك تستخدم عدة 
Ɨا Ƌيبهذƅفرضيات هي  ساƅيها في اƅا إƊتي تطرقƅتي تعد هي من أهم  أسلوباƅة اƄمشارƅا

مشارƄة   أسلوباهم في Ɗجاح إƅى مساعي اƅتغيير اƅتƊظيمي وبذƅك أصبحت  اƅدعامات اƅتي تس
اƅعاملين تلعب دورًا فعالًا في برامج اƅتغير فتوجه الإدارات إƅى مشارƄة اƅعاملين أصبح أمر 
حتميًا Ɨن اƅعمال هم من يستطيعون تحديد أهداف اƅعمل وتحديد أسلوب اƅعمل ووسائل 

 اƅمستخدمة وأين يƄمن اƊƅقص.
ن ا  اƅمشارƄة و  أسلوبوعليه ƊستƊتج أن مƄان اƅدراسة مديرية اƅصياƊة باƗغواط تستخدم  -

ƅى إطارات فقط ربما يعود ذƅك ƄاƊت Ɗسبية وƅيس مع Ƅل اƅعمال فهي تستخدم مشارƄة مع الإ
 أسلوبوأيضا يوجد  -Ɗهج أو أسلوب تستخدمه اƅمؤسسة وبذƅك تساهم في اƊتمائهم اƅوظيفي

اƅتي تƊتهجهَا اƅمؤسسة وذƅك Ɨهميتهَا إما في اƅترقية أو  ساƅيبعد من أهم اƗاƅتدريب اƅتي ت 
اƅتحƄم في اƗداء واƅتأقلم على اƗدوار واƅوسائل اƅجديدة هذا من جهة ومن جهة أخرى على 
اƅمؤسسة من حيث يساعد على استمرار اƅمؤسسة ويزيد قدرتهَا اƅتƊافسية ƅذƅك Ɗرى أن Ƅل 

ريب وترصد ƅه ميزاƊيات اƄƅافية وذƅك ƅتأثيرƋ على اƗداء اƅجيد ƅلأفراد اƅمؤسسات تهتم باƅتد
مديرية اƅصياƊة باƗغواط تهتم باƅتدريب وذƅك ƅمساعدة اƅعمال وتطور اƅمؤسسة Ƅما Ɗجد أن 

 ƅتحƄم في أدائهم ومن هƊا Ɗرى أن قيمة اƅتدريب ƅه علاقة برضا اƅعاملين داخل اƅمؤسسة.
 



 



 خاتمة 

104 

 

 ومن خلال معاƅجتنا ƅموضوع استراتيجيات إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية في تحقيق الإندماج
اƅوظيفي في اƅمؤسسة الاقتصادية اƅجزائرية، حيث تطرقنا في اƅجانب اƅنظري من اƅدراسة إƅى 
اƅتعرف على إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية من جميع جوانبها، Ƅما تم اƅتطرق إƅى نوعين من 
الاستراتيجيات، استراتيجية قبلية وهي اƅمشارƄة، وتم اƅتطرق فيها إƅى أهم عناصرها، وأيضا 

ية بعد اƅقيام بإعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية وهي اƅتدريب، وتم اƅتوضيح فيها عدة جوانب استراتيج 
 مهمة، وذƅك ƅلتحقق من اƅفرضيات اƅمصاغة. 

وƅلتحقق منها ومحاوƅة معرفة تأثيرها على الاندماج اƅوظيفي تم اƅتطرق إƅى أهم 
ا فيه اسقاط هذا اƅموضوع مرتƄزاته الأساسية في اƅجانب اƅنظري، أما اƅجانب اƅميداني فقد حاوƅن 

على إحدى اƅمؤسسات الاقتصادية وذƅك بمديرية اƅصيانة الأغواط، حيث قمنا باستخدام 
اƅمقابلة والاستبيان، فتوصلنا إƅى اƅنتائج اƅتاƅية أنه يوجد مشارƄة نسبية في اƅمؤسسة وتخص 

 فئة معينة من اƅعمال.

يب وهذا استنادا على أراء اƅعمال، Ƅما توصلنا إƅى وجود اهتمام اƅمؤسسة بعملية اƅتدر 
 إƅى نتائج بحثية جزئية قد تƄون بداية اهتمام ƅدراسات أخرى في اƅمستقبل.Ƅما توصلنا 
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    معة عمار ثليجي الأغواط اج
 كلية العلوم الاجتماعية  

 قسم  علم الاجتماع والديمغرافيا  
 استبيان

 اƅبحث اƅعلمي:  إطارفي 
أثر الأساƅيب  تحت عƊوان تƊظيم وعملمذƄرة تخرج ماستر علم الاجتماع اƅتخصص  Ɗحن بصدد اعداد

حاƅة  دية، دارسةؤسسة الاقتصاماج اƅعاملين باƅمالإدارية اƅمƊتهجة خلال فترة إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية على اƊد
Ɗرجو من سيادتƄم اƅمحترمة "  "DML "2008-2024مديرية اƅصياƊة الأغواط ة اƅوظيفية بيƄللإعادة اƅه

 Ɗيطحملء هذا الاستبيان وƄ معلوماتƅا Ƌلأغراضم علما ان هذƅ علمية فقطƅا 

 تقبلوا مƊا فائق الإحترام و اƅتقدير

 د. بن عيسى الأزهاري             بن سليمة صفاء-  تحت اشراف اƅدƄتور:                   من إعداد اƅطاƅبتين:                            
 فةƅعي بن دومة  -

 

 

 

 

  2024 –2023السنة الجامعية 



 اƅبياƊات اƅشخصية اƅمحور الأول:

 ذƄر                اƊثى      اƅجƊس:   -1
 اƅسن: ................... -2
 أرمل        مطلق            اƅحاƅة اƅعائلية: أعزب          متزوج   -3
 تƊفيذعون       تحƄم  عون          اƅفئة اƅمهƊية: إطار    -4
 فأƄثر 16        15-5         سƊوات 5من  اƅمؤسسة: أقلالأقدمية في  -5

 ةستراتيجيات إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفياƅمحور اƅثاƊي: ا

   أخرى؟ ىتعيد هيƄلتها من فترة اƅ ناƅمؤسسة أ علىهل ترى من اƅضروري  -6
 Ɗعم                   لا                                       

 ؟ اƅتي تقوم بها اƅمؤسسةير يتم مشارƄتك Ƅمورد بشري في عملية اƅتغتهل  -7
 Ɗعم                  لا                    

 ؟ اƅتغييرعملية Ƅيف تتم عملية مشارƄة اƅعمال فيما يخص  -8
 مشارƄة جماعية       بعض اƅعمال فقط                

 ؟أسلوب اƅعمل تصميمإعادة  في مشارƄةاƅسمح ƅك ب تل رتبتك في اƅمؤسسة ه -9
 Ɗعم                  لا                    

 هل ترى أن مواصفات وظيفتك واضحة باƊƅسبة ƅك؟ -10
 غير واضحة  حة Ɗوعا ماواضحة             واض  



         ؟  من وجهة Ɗظرك هل ترى أن اƅمؤسسة ƅها إحاطة Ƅاملة اƅجواƊب وظيفتك -11
 Ɗعم                  لا

 في اƅمؤسسة؟ كومسؤوƅيات هل عƊدك إƅمام Ƅامل حول مهامك  -12
 Ɗعم                  لا                
هل ترى أن هƊاك دراسة ƅتصميم اƅعمل اƅداخلي بما يƊاسب Ƅل  -13

 وظيفة؟
 Ɗعم                   لا                  

 ؟اƅتدريببعملية  اƅمؤسسة اهتماممدى  -14
 Ɗعم                    لا                 

مƊها في مسارك  استفدت ياƅتدريبية اƅت عدد اƅدورات  و ما ه -15
     اƅمهƊي؟

                                   مرةƅم استفد           مرة واحدة              أƄثر من           
 اƅعمل اƅفعلية؟ احتياجاتهل تتلاءم اƅدورات اƅتدريبية مع  -16

 ملائمة                  Ɗوعا ما         
 اƅتدريب؟ƅمحتوي  كتقييم و ما ه -17

 مفيد              Ɗوعا ما             غير مفيد        
 ما هي أƊماط اƅتدريب اƅسائدة في اƅمؤسسة -18

 Ɗظري                تطبيقي              الاثƊين معا    
 اƅتدريب؟Ƅيف ترى اƅوسائل اƅمستخدمة في عملية  -19

  ملائمة               غير ملائمة    



 تدريبية؟في اƅوقت اƅحاƅي هل أƊت بحاجة إƅى دورة  -20
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ƃمحور اƃثاƃث: الاندماج اƃوظيفيا  
  اƅمؤسسة؟ماذا تمثل ƅك  -21

 الاجر علىحصول لمƄان ƅ عائلتي اƅثاƊية           
مؤسسة أخرى مقابل أجر يساوي أو إذا ما عرض عليك عمل في  -22

 :أƄبر مما تتقاضاƋ في مؤسستك اƅحاƅية
 تفƄر في اƅعرض

 تتجاهله
 تقبل باƅعرض مباشرة 

  لا          هذƋ اƅمؤسسة؟ Ɗعمر لاƊتمائك ƅهل تشعر باƅفخ  -23
 هل يهمك Ɗجاح اƅمؤسسة في تحقيق أهدافها؟ -24

              Ɗي                      أمر لا يهمƊيأمر يهم 
 اƅمؤسسة؟ل يلتزم اƅعمال باƅحضور اƅي ه -25

 فقط اƅبعض              Ɗعم              
 واƅخروج؟هل يلتزم اƅعمال بأوقات اƅدخول  -26

 فقط اƅبعض Ɗعم                          
 بها اƅمؤسسة؟Ƅيف ترى مساعي اƅتطوير اƅتي تقوم  -27

 في اƅمستوى        شƄلية فقط          
 ؟هل اƊت راض عن اƅمهام اƅتي تقوم بها في اƅمؤسسة -28
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 ؟Ƅيف تƊجز مهامك -30
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 الأعباءهل اƊت راض عن مهامك من حيث Ƅثرة  -32
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 ؟ ترى الأعباء اƅوظيفية مقارƊة باƅسابقƄيف  -33
 زادت Ɗوعا ما          تقلصت Ƅثيرا         

 باƅسابق؟ك مقارƊة ئ تقييمك لأدا وما ه  -34
 تحسن Ɗوعا ما            تحسن Ƅثيرا         

  ؟ هل تتحƄم في اداء مهامك -35
           ما Ɗوعا                     Ɗعم        

 ؟الأخطاء اثƊاء اداء مهامكهل تقع في  -36
 ابدا أحياƊا               Ɗعم                     



 دليل المقابلة 

هل يوجد إعادة هيƄلة في اƅمؤسسة وما هي اƅمدة اƅزمنية اƅتي تقوم اƅمؤسسة  -1
 بإعادة هيƄلتها؟  

 نوعيتها؟ هل هي هيƄلة وظيفية؟ -2

 أسباب اƅلجوء إƅى إعادة اƅهيƄلة-3

 ماهي اƅوسائل اƅمنتهجة ƅتطبيق إعادة اƅهيƄلة اƅوظيفية؟-4

  باƅتدريب على أي أساس يتم اختيارهم؟ الأشخاص اƅذين يقومون -5



 
 
Frequency Table 

 

 

 الجنس
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 83,1 83,1 83,1 49 ذكر

ϰ100,0 16,9 16,9 10 أنث 

Total 59 100,0 100,0  

 

 

 السن 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 37,3 37,3 37,3 22 سنΔ فأقل 40

41  ϕϭف Ύفم Δ100,0 62,7 62,7 37 سن 

Total 59 100,0 100,0  

 

 

 الحالة العائلية 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 Ώ30,5 30,5 30,5 18 أعز 

 89,8 59,3 59,3 35 متزϭج

 93,2 3,4 3,4 2 أرمل 

 ϕϠ100,0 6,8 6,8 4 مط 

Total 59 100,0 100,0  

 

 

 الفئة
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 54,2 54,2 54,2 32 إطΎر 

ϡن تحكϭ100,0 45,8 45,8 27 ع 

Total 59 100,0 100,0  

 



 

 الأقدمية
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنϭاΕ  5أقل من   12 20,3 20,3 20,3 

سنΔ  15إلϰ   5من   26 44,1 44,1 64,4 

 100,0 35,6 35,6 21 سنΔ فأكثر  16

Total 59 100,0 100,0  

 
 

6* س 24س  Crosstabulation 

6س   Total 

ϡلا نع 

24س  

 أمر يϬمني 
Count 47 8 55 

% within  6س  92,2% 100,0% 93,2% 

 أمر لا يϬمني 
Count 4 0 4 

% within  6س  7,8% 0,0% 6,8% 

Total 
Count 51 8 59 

% within  6س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

7* س 21س  Crosstabulation 

7س   Total 

ϡلا نع 

21س  

ΔنيΎتي الثϠئΎع 
Count 8 16 24 

% within  7س  34,8% 44,4% 40,7% 

 مكΎن لϠحصϭل عϰϠ الأجر 
Count 15 20 35 

% within  7س  65,2% 55,6% 59,3% 

Total 
Count 23 36 59 

% within  7س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
  



 

10* س 25س  Crosstabulation 

10س   Total 

Δاضحϭ Ύم Ύعϭن Δاضحϭ Δاضحϭ غير 

25س  

ϡنع 
Count 20 23 4 47 

% within  10س  83,3% 74,2% 100,0% 79,7% 

 البعض فقط 
Count 4 8 0 12 

% within  10س  16,7% 25,8% 0,0% 20,3% 

Total 
Count 24 31 4 59 

% within  10س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

9* س 27س  Crosstabulation 

9س   Total 

ϡلا نع 

27س  

 في المستϭى
Count 12 12 24 

% within  9س  44,4% 37,5% 40,7% 

 شكϠيΔ فقط 
Count 15 20 35 

% within  9س  55,6% 62,5% 59,3% 

Total 
Count 27 32 59 

% within  9س  100,0% 100,0% 100,0% 

  
 

* الفئة 23س  Crosstabulation 

  Δئϔال Total 

 عϭن تحكϡ إطΎر 

23س  

ϡنع 
Count 30 22 52 

% within  Δئϔ88,1 %81,5 %93,8 ال% 

 لا
Count 2 5 7 

% within  Δئϔ11,9 %18,5 %6,3 ال% 

Total 
Count 32 27 59 

% within  Δئϔ100,0 %100,0 %100,0 ال% 

    



 

11* س 25س  Crosstabulation 

11س   Total 

ϡلا نع 

25س  

ϡنع 
Count 23 24 47 

% within  11س  74,2% 85,7% 79,7% 

 البعض فقط 
Count 8 4 12 

% within  11س  25,8% 14,3% 20,3% 

Total 
Count 31 28 59 

% within  11س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

12* س 22س  Crosstabulation 

12س   Total 

ϡلا نع 

22س  

 تϔكر في العرض
Count 20 8 28 

% within  12س  51,3% 40,0% 47,5% 

 تتجΎهϠه
Count 11 4 15 

% within  12س  28,2% 20,0% 25,4% 

 تقبل بΎلعرض مبΎشرة 
Count 8 8 16 

% within  12س  20,5% 40,0% 27,1% 

Total 
Count 39 20 59 

% within  12س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

8س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

ΔعيΎجم ΔركΎ25,4 25,4 25,4 15 مش 

 100,0 74,6 74,6 44 بعض العمΎل فقط 

Total 59 100,0 100,0  

 

 

21س  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

ΔنيΎتي الثϠئΎ40,7 40,7 40,7 24 ع 

 100,0 59,3 59,3 35 مكΎن لϠحصϭل عϰϠ الأجر 

Total 59 100,0 100,0  



 
 

19* س 31س  Crosstabulation 

19س   Total 

Δملائم Δغير ملائم 

31س  

ϭملائϡحديث   
Count 23 0 23 

% within  19س  59,0% 0,0% 39,0% 

 قديϡ يحتΎج إلϰ التطϭير 
Count 16 20 36 

% within  19س  41,0% 100,0% 61,0% 

Total 
Count 39 20 59 

% within  19س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

15* س 35س  Crosstabulation 

15س   Total 

 أكثر من مرة  مرة ϭاحدة  لϡ أستϔد 

35س  

ϡنع 
Count 0 4 24 28 

% within  15س  0,0% 36,4% 54,5% 47,5% 

Ύم Ύعϭن 
Count 4 7 20 31 

% within  15س  100,0% 63,6% 45,5% 52,5% 

Total 
Count 4 11 44 59 

% within  15س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

14* س 28س  Crosstabulation 

14س   Total 

ϡلا نع 

28س  

 راض
Count 28 0 28 

% within  14س  59,6% 0,0% 47,5% 

Ύم Ύعϭن 
Count 15 8 23 

% within  14س  31,9% 66,7% 39,0% 

 غير راض
Count 4 4 8 

% within  14س  8,5% 33,3% 13,6% 

Total 
Count 47 12 59 

% within  14س  100,0% 100,0% 100,0% 

   



 

16* س 29س  Crosstabulation 

16س   Total 

Δملائم Ύم Ύعϭن 

29س  

 راض
Count 8 16 24 

% within  16س  100,0% 31,4% 40,7% 

Ύم Ύعϭن 
Count 0 19 19 

% within  16س  0,0% 37,3% 32,2% 

 غير راض
Count 0 16 16 

% within  16س  0,0% 31,4% 27,1% 

Total 
Count 8 51 59 

% within  16س  100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

17* س 30س  Crosstabulation 

17س   Total 

 غير مϔيد نϭعΎ مΎ مϔيد

30س  

 ΔسϠس Δبطريق 
Count 16 4 0 20 

% within  17س  50,0% 17,4% 0,0% 33,9% 

 غΎلبΎ مΎ أتϠقϰ المشΎكل 
Count 16 19 4 39 

% within  17س  50,0% 82,6% 100,0% 66,1% 

Total 
Count 32 23 4 59 

% within  17س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

17* س 34س  Crosstabulation 

17س   Total 

 غير مϔيد نϭعΎ مΎ مϔيد

34س  

 تحسن كثيرا
Count 20 12 0 32 

% within  17س  62,5% 52,2% 0,0% 54,2% 

Ύم Ύعϭتحسن ن 
Count 12 11 4 27 

% within  17س  37,5% 47,8% 100,0% 45,8% 

Total 
Count 32 23 4 59 

% within  17س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

   



 

18* س 30س  Crosstabulation 

18س   Total 

 ϱتطبيقي نظر Ύالاثنين مع 

30س  

 ΔسϠس Δبطريق 
Count 8 4 8 20 

% within  18س  22,2% 36,4% 66,7% 33,9% 

 ϰقϠأت Ύم ΎلبΎكل غΎالمش  
Count 28 7 4 39 

% within  18س  77,8% 63,6% 33,3% 66,1% 

Total 
Count 36 11 12 59 

% within  18س  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
 

 

* الفئة 20س  Crosstabulation 

  Δئϔال Total 

 عϭن تحكϡ إطΎر 

20س  

ϡنع 
Count 18 21 39 

% within  Δئϔ66,1 %77,8 %56,3 ال% 

 لا
Count 14 6 20 

% within  Δئϔ33,9 %22,2 %43,8 ال% 

Total 
Count 32 27 59 

% within  Δئϔ100,0 %100,0 %100,0 ال% 

 
 


