
 

ةمن إعداد الطلب  

 .شعبانة نهى 

 طراد كوثر. 

 إشراف الأستاذ 

 .جفال نور الديند.أ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الصفــــــــــــــــــــــــــــــــــة الرتبـــــــــــــة العلميـــــــــــــــة                 الاســـــــــــــــم واللقــــــــــــــــــب              

 اـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرئيس أستاذ التعليم العالي أ.د.صوالحية منير

 رراــا ومقــــــــــمشرف أستاذ التعليم العالي أ.د جفال نور الدين

 امتحنـــــــــــعضوا م -ب-أستاذ محاضر د.مشير زوبيدة

ادماج حاملي الشهادات وثأثيره على ثدرج السلم 

 الهرمي في المؤسسة العمومية الجزائرية

-الشريعة -دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية-  

 علم الاجتماع
 ثنظيم وعمل 

 أعضاء لجنة المناقشة: 
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 والنصائح القيمة ومعاملتو الصادقة الجادة.

كما لا ننسى أن نتقدم بالشكر إلى كل من ساعدنا من قريب أو من بعيد ولو  
 بكلمة طيبة حتى تم إخراج ىذه المذكرة إلى عالم النور
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 مقدمة

تعتبر الجزالررر ابرر ابرو الجرريثةالجتيوسرر الجتريا ررعجاجعتابمرر ا ريازبمررلالجبزرر  جاثلت ر جالجعيورريابرر ا
ل قتصررر يم اقصررريالجعتررر ااح ج يررر الجت،ررر   الجعررر جبي ا باررر ال  رررت  ةا ررر يالجبزتبرررلالجابررر  ااثلجتزررر   ا
إجررر ااإ،ررر    ررربعجاب تعررراالجبمررر يو ال زتب  مررر اثل قتصررر يم اثلجس   مررر ابا ررر  ااإصررر ت جلجزالرررر  ا ررري ا

ثلجر  ال تبريجا مرلا عر ات وور اباا  ر ال زتبر  ياث م  رت  اا لقتصر يالج رثاااإجر لجتتثةاب ال  رت ليم ا
ل تبيلجلاحبااقازيويام ثما ع الجفع جم اثلجع عم ال قتص يم اح   تبر يا عر اتصرفم الجبا  ر جالجعبثبمر اثا

ثل قتص يم ا ع اثزلالج صثصاإب اح ج عقاأثاح جتا اةاح جبملااتوز ات لزلاأ ع  الجبت ثق جاتوثا  حا
ا لجعبررياوات رر الجتث وررااللآ فابرر الجعبرر ةا رريالجثقررجالجرر  ايرر  ا مررلاللآ فابرر الج ررح  الجرر  ابعرر ا رر 

 ار اهرثاتف رياتفر قمالجحا جر الجترياأيجابريث ه اإجر الجعيوريابر اللآ ر جال زتب  مر اثالأثهثابر اأي اإجر ا
ا.ثب لياالجتيثي اه هالج  ه  ابو اتبع الج   يلجالجز بعم )ا  يزيالجتععممالجع جي(

ثلات زرجا م  رر ااإصر ت جلجيثجر از هرري اجعتريابر الجحا جرر ابر ا ر ةا رري ااجثأبر ماتالورياثتو ت رر ا رعاااا
ت رر ويازيورري ابعتبرري ا عرر اججمرر جاثأز ررا ابتعرريي ا اعرر يال قتصرر ياالجررثااي ابا رر ا  ررثياإيبرر ااترر بعيا
لج   يلجايأتيالجب لبجالجباقت الجبا أ ا ياإا  ا م   الجت  ويالجثاام اثلجب صص اج  يزريالجز بعر جا

لجحا جر ااإجر ثب امعو ا ع اه هالجع ثياأا  اي اجاباقت اثا ايالات  ءابريت  امعرثياهرا ءاتيثي  اثب لياالج
ح  اب  ثماتافو  ا يب اازبملات بعياا2019ثأب ماه لالجتتي اق بجالجزالر ا ياا  م ا ا اب ازيويا

غ مر اوثبار االج   يلجا يابا ص ا بياقر   ا بر اي عر جاثهرثابر ا ر  جابا  ر جالجيثجر ا رياتافور هاإجر 
ه ل ثقررريات تررر ا ررر اهررر هالجعبعمررر اتاصرررو اتررر بعيالج ررر  يلجا ررريابا صررر ا لجا تررر ا عمررر اتت،رررب اب ررر ما

ا .لجعبثبمال   لفاثلت   الج  ل ...ايل يالجبا   جاثل يل لج
ثهثاب اأي ابا اإج ات رعم الج،رثءا عر اهر لالجبث،رثجابر از ار اترأسو ها عر الجتري االج  بريايل ريااااااا

حيرريابرر االجبيفثجرر اق اثارر ات رر ا رر  يلت ماثبرراه ت مالجععبمرر اا تمرر اتبيوررا مابرر ابا صررب ملجبا  رر جابرر ا
 بعو اح جبا   جاج جكالجت وو  اثأ يا اب ا  ةاهر لالجحترثابع  ر اتت،بالاب اب اثجم جاثبي ات بيالجع

تا ثجار هاابي اتأسو اإيب اات بعيالج   يلجا ع اتي االج عمالج  بريايل ريالجبا  ر جاثال يل لجاثهرثابر 
ح جي ل  ا ب اب لتيالجحتثاح  ملالجا ر  اثلجبوريلاياثقريالتترثجاهر هالجي ل ر ا عر ا ب ر ا صرثةابثا ر ا

ا ع الجاتثالجت جي:
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ب  

 ا  ،ررم جالجي ل رر  اأ ررح  ال تمرر  الجبث،ررثج ال  رري جم :ا رر صاحبث،ررثجالجي ل رر اوت،ررب الأولالفصللا ا
بف هممالجي ل ر  الجب   ةر الجبا زمر اثلجي ل ر جااصم غ اأهبم اثأهيلفالجي ل   اصعثح جاثبعثق جالجي ل   

الج  ح  .
لجب اررياث م  رر الجت ر ويا رريالجزالررر اثيت،رب اب لترريا م  رر اال يبر ا:ا صرصاجبث،ررثجاثللي  الفصللا ال
أهماأز ا الجت ر ويالجب رتتيس ا ريالجزالرر  اابمعر ال يبر االجب اري ات ورمماز ر االجب ر  ي ا عر الجت  وي ا

ا  ثيال يب االجب اي.ل يب االجب اياثأاثلجا
زرر ث الجترري االج  بررياا:ا صررصاجبث،ررثجالجترري االج  بررياثالج ميرريالجتا مبررياثاوت،ررب يللل الفصللا الث
أهبم الجتي االج  بيال يل   ا ص رصالجتي االج  بيال يل   اأاثلجالج م ييالجتا مبم  ابح ير  اال يل   

اثا ص رصالج م ييالجتا مبم .
جبزرر  جالجي ل رر اثل زرر لءلجالجبا زمرر ا ابررا جالجي ل رر  ا وارر الجي ل رر اثيمفمرر ا:ا صررصارابلل الفصللا ال

ال تم  ه  اثيمفم ال ت يلماأيثلجازبلالجبم ا ج.
:ا صرررصاجتتعورررياثتف رررو الجبم اررر جاث ررر ءالجاتررر رجا ررريا،رررثءالجف ،رررم جاثلجي ل ررر جاخللليم الفصلللا ال
الج  ح  .
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ا
ا
ا
ا
ا
ا
ا
ا
ا
ا
ا
ا



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ولفصل الأال



 الجانب النظري.القسم الأول: 

 :ولالفصل الأ 

 إشكالية الدراسة.أولا: 

 فرضيات الدراسة.ثانيا: 

 أسباب اختيار الموضوع. ثالثا:

 أهمية وأهداف الدراسة. رابعا:

 صعوبات ومعوقات الدراسة.خامسا: 

 صياغة مفاهيم الدراسة. سادسا:

 المقاربة المنهجية. سابعا :

 الدراسات السابقة. ثامنا:
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 :أولا: إشكالية الدراسة

منتصف الثمانينات بعد السقوط الحر لأسعار البترول وظيرت  ذشيد سوق العمل في الجزائر تدىورا من   
انخفض النشاط التنموي ف ،عدة اختلالات نتيجة اعتماد الدولة عمى عنصر واحد في التصدير بذلك

كل فكان من الضروري االمش لتزايد وتقمصت مداخيل البلاد وعرفت بذلك البطالة مستويات مرتفعة نظرا
 .في السابق عةبإعادة النظر في نمط التسيير و السياسات المت

الاقتصادية أدت إلى اضطراب كبير في الخريطة العامة لمشغل في الجزائر  الإصلاحات أن رغي   
خاصة في التسعينات بالتالي تسريح عدد كبير من العمال و غمق العديد من المؤسسات العمومية، وليذا 
سعت الجزائر من خلال السياسة التنموية المنتيجة إلى تحقيق التنمية الشاممة خاصة منيا التنمية 

الجوانب المادية دون الجوانب البشرية، بحكم بدية و الاجتماعية عمى اعتبار أنو لا يمكن الاىتمام الاقتصا
 أتىيش الكريم لممواطن وىو ما لا يتأن اليدف من التنمية في النياية ىو توفير القدر الكافي من سبل الع

لفئة  تشغيل آلياتعتماد بتوفير مناصب عمل لكل القادرين عمى العمل والباحثين عنو، حيث تم ا  إلا
و الذي يتم  2008أفريل  19الشباب من بينيا نجد جياز الإدماج الميني الذي تمت المصادقة عميو في 

 259/90:(، التي أنشأت بمقتضى المرسوم رقمANEMالوطنية لمتشغيل ) الوكالةتسييره من طرف 
والتي تمعب دور الوساطة بين طالبي الشغل وأرباب العمل وتضم مختمف  1990/09/081ي: فرخ ؤ مال

عمميا واستحدثت  مؤىلاالفئات الشبابية بمختمف مؤىلاتيم ومستوياتيم التعميمية، وحتى الذين لا يممكون 
تم وضعيا تحت  2006العديد من صيغ العمل مثل: عقود ما قبل التشغيل وتشغيل الشباب وفي سنة 

في المؤرخ  06/70 رقم:بمقتضى المرسوم  الاجتماعيالعمل و التشغيل والضمان وصاية وزارة 
 إدماجما يعرف بجياز الإدماج الميني، والذي يتضمن عقود  أوصيغة جديدة  وأطمقت 2006/02/18

الجامعات ومراكز التكوين الميني لمعمل في المؤسسات والإدارات  لخريجيحاممي الشيادات موجية 
 إقرارتم  2019عن عقود مؤقتة مقابل أجرة شيرية عمى عاتق الدولة وفي سنة  عبارة العمومية وكانت

 الإدماجالمستفيدين من جيازي المساعدة عمى الإدماج الميني و  إدماجتنفيذي يتضمن مرسوم 
ومؤىلاتيم  الاجتماعي لحاممي الشيادات والموجودين في حالة نشاط في مناصب عمل دائمة تتناسب

العممية وىي أكبر عممية العلاج في تاريخ الجزائر، سعت الحكومة من خلاليا إلى القضاء عمى ىذه 
 العقود.

                                                           
1
 متضمن انشاء الوكالة الوطنٌة للتشغٌل. 1009-90-90مؤرخ فً: 09/950مرسوم تنفٌذي رقم 
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سنوات برز جانب آخر ليذه العممية داخل  3لكن بعد الشروع في تطبيق ىذا القرار عمى مدار      
الإداري لموظائف داخميا، حيث أن كل المؤسسات و الإدارات العمومية ارتبط بالتدرج اليرمي و التسمسل 

ي الوظائف تسمسل إداري ف وفقعينة لتحقيق أىداف التنظيم رسمي يضم فاعمين يمارسون مياما م تنظيم
فريديريك تايمور صاحب  نظريةخاصة  السوسيولوجية مختمف النظريات إليو تتطرق مثمماالمسندة ليم، 

ادئيا التخصص وتقسيم العمل من خلال وضع الرجل مية والذي من أىم مبالعم الإدارة ئکتاب مباد
ول الذي ركز عمى اختيار شاغمي الوظائف والتدرج في يالمناسب في المكان المناسب، كذلك ىنري فا

السمطة واختيار المشرفين، كما أسيم ماكس فيبر في دراسة المنظمات وعلاقات السمطة داخميا بين 
اليرمي المكتبي و الكثير من النظريات الأخرى ذلك أن  سمسلالت ئالرئيس والمرؤوسين وركز عمى مباد

ل وفق مجموعة من الشروط او من خلال تقسيم العمتظيمي يزيد من فعاليالإداري في البناء التن التسمسل
 والإشرافالتوجيو ، لأسفل ضمن ميام قيادية كالرقابةرتب وأصناف بشكل ىرمي من الأعمى إلى ا إلى

لوظيفة العمومية الذي حدد لقانون الإدارية متساوية الأعضاء، ووفقا كالمجنة ا ورئاسة مختمف المجان
اممي الشيادات المستفيدين من تم تنصيب ح فقدوشاغمي الوظائف والميام المنوطة بيم، رتب  تصنيف

موافقة لمستواىم العممي حسب القانون، ولاحظنا أن أغمب اج في مناصب ىامة داخل المؤسسات دمالا
والتي تخص وظائف حساسة تضم ميام الرقابة  14و  13، 12المدمجين تم تصنيفيم في الصنف 

 ،تصدين، أخصائين رئيسيين، ...(ق)متصرفين محممين، متصرفين، مو اتخاذ القرار  والإشراف
ما جعل أقدمية وخبرة وىو  وأكثر سنان أكبر منيم عمى عاممي الإشرافوىو ما جعميم في موضع     

شكاليةالإدارة تواجو مشكلا كبيرا، فمن جية الكم اليائل لمعمال المدمجين  توزيعيم عمى مناصب تتناسب  وا 
أخرى الصراع الأزلي بين فئتي  جيةومؤىلاتيم في إطار حماية حقوقيم التي يكفميا القانون، ومن 

التوفيق بين نص قانوني يمنع المدمجين ميام و  إشكالبروز  إلىأدى الإطارات والعمال، وىو ما 
مية والخبرة والتعايش، فيما بينيا بفعل الأقد منسجمةنظيمات تامتيازات وبين واقع مؤسساتي يرتكز عمى 

 التساؤل الرئيسي التالي :بنا إلى طرح  ىوىو ما أد
  حاممي الشيادات عمى تدرج السمم اليرمي في المؤسسة العمومية الجزائرية؟ إدماجما تأثير 

 ولتقريب المفاىيم أكثر استعنا بالأسئمة الفرعية التالية :
 ىل يتناسب منصب العمل لممدمجين الجدد مع مؤىلاتيم العممية؟ (1
 الجدد؟عمى التكيف الجيد وتحسين أداء المدمجين ىل يساعد الاتصال الرسمي وغير الرسمي  (2
 في رفع مردودية المدمجين الجدد؟ الإدماجعقود  إطارىل تساىم الخبرة المكتسبة في  (3
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 ثانيا: فرضيات الدراسة :
يؤثر ادماج حاممي الشيادات عمى تدرج السمم اليرمي في المؤسسة  الفرضية الرئيسة:
  العمومية الجزائرية.

 ات الفرعية:الفرضي
 العممية لممدمجين الجدد.المؤىلات مناصب عمل مع  تتناسب -
 يساعد الاتصال الرسمي وغير الرسمي عمى التكيف الجيد وتحسين أداء المدمجين الجدد. -
 مردودية المدمجين الجدد.رفع  عمى الإدماجعقود  إطارالخبرة المكتسبة في  تؤثر -

 :الموضوعثالثا: أسباب اختيار 

 :الأسباب الذاتية-1

 الإدماج الميني ومميزاتو باعتباره يمس الفئة الشبابية بصورة أكبر. أكثر جياز الرغبة في التعرف  -
أىمية ىذا الجياز الذي يعتبر حديث الساعة خاصة بعد عممية الإدماج وحصول المستفيدين منو  -

 ىاما لممدمجين. احدثعمى وظائف بصفة دائمة عكس السابق وىو ما يعتبر 
 التخصص) تنظيم وعمل(. إطارموضوع في  -
ىذا  إطارالتجربة الشخصية في العمل من خلال الاحتكاك بأشخاص و موظفين عاممين في  -

 البرنامج.

 الأسباب الموضوعية :-2

حاممي الشيادات  إدماجالميني و  الإدماجمحاولة تسميط الضوء عمى فئة المدمجين من جياز  -
 .و تكيفيم مع مناصب عمميم الجديدةداخل المؤسسات العمومية 

 المشاكل التي يعاني منيا المدمجون في المؤسسات العمومية.معرفة  -
 .العمومية داخل المؤسسة اليرميالموكمة لممدمجين عمى تسمسل السمم  الإداريةمعرفة تأثير الميام  -

 رابعا: أىمية وأىداف الدراسة:

ارتباط الموضوع بتشغيل شريحة من المجتمع وىي الطبقة المثقفة التي تتضمن فئة الشباب خاصة  -
لم يتسن لمشباب  فإذاأن ىذه المرحمة ىي مرحمة العطاء و الانجاز التي تساىم في تقدم المجتمع 
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الانتماء لممجتمع ما يؤدي ناسب مع مؤىميم العممي و الميني ينتابيم شعور بعدم تعمل تفرص 
 السياسي و الاجتماعي لمبلاد.تيديد الاستقرار و الأمن  إلىبدوره 

 الكشف عن مدى ملائمة مناصب العمل لقدرات الموظفين الجدد. -
الميني حول مزايا ىذا الجياز بين  الإدماج إطاررأي حاممي الشيادات و العاممين في معرفة  -

 السمم اليرميوتأثير ذلك عمى  إدماجيمة و الحاضر من خلال في توفير مناصب عمل مؤقتالسابق 
 العمومية. الإداراتداخل المؤسسات و 

تتوافق ومؤىلاتيم  إشرافيةلممدمجين تضم مناصب قيادية كانت المناصب الممنوحة  إذامعرفة ما  -
 عمى أساسيا . إدماجيمالعممية التي تم 

 تقديم دراسة سوسيولوجية وتوفير مادة عممية . -

 خامسا: صعوبات ومعوقات الدراسة:

لا تخمو الدراسات والبحوث عمى اختلافيا وتنوعيا من الصعوبة، كما أن المنشغمين بالأبحاث      
الاجتماعية تواجييم صعوبات منيا ما تعمق بالمنيج، الميدان، وأفراد العينة... جممة من الصعوبات لا 

ل تكون حافزا مدعما لإتمام البحث، ومن الصعوبات تكون حائلا بين الباحث وىدف البحث العممي، ب
 التي واجيتنا مايمي: 

خاصة ما تعمق منيا بالإدماج الميني حيث لا تتوفر كتب تتناول  قمة المراجع حول ىذا الموضوع -
 ىذا الموضوع.

 نقص وجود دراسات سابقة بما أن الموضوع جديد وحديث الساعة. -
 صعوبة التوفيق بين العمل و البحث. -

 صياغة مفاىيم الدراسة: سادسا:

اليامة و الأساسية في البحث العممي التي تحديد المفاىيم و المصطمحات من الخطوات المنيجية يعتبر 
 لا يجب الاستغناء عنيا.
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 حاممي الشيادات: إدماج 

 .1: دخل فيو و استحكمالشيءمج في موجا واندمج واد  دمج د   :إدماج :لغة*
 اصطلاحا:*

ن السامين يطالبي العمل لأول مرة من حاممي الشيادات العميا و التقني عقود موجية لمشباب ىي     
ويستفيد الشباب حاممي الشيادات من  ،المؤسسات الوطنية لمتكوين العالي و التكوين الميني خريجي

 الإدارةالدائم ضمن المؤسسات الاقتصادية العمومية والخاصة وىيئات  إدماجيمتحفيز  إلىمتابعة تيدف 
في الاشتراك في الضمان بحصة أرباب العمل بينما تتكفل الدولة  ،الإدماجالعمومية عمى أساس عقد 

و التقنيين الاجتماعي ومن جية أخرى يضمن المستخدم تأطير الشباب حاممي الشيادات الجامعية 
 .2لميني و السير عمى تقييميم السامين في الوسط ا

 الميني : الإدماجويعرف جياز المساعدة عمى *

من  (anem)الوكالة الوطنية لمتشغيل  ىمين لدالمسجمج موجو لطالبي العمل لأول مرة و بأنو برنا    
حيث يسمح لمشباب المدمجين في إطار ىذا  ،أو الخاصأجل إدماجيم في القطاع الاقتصادي العمومي 

يم مع منصب تكيفالجياز الاستفادة من تكوين تكميمي أو تجديد معارفيم أو تحسين مستواىم من أجل 
ماالخاصة في ىياكل التكوين العمومية أو  إماالعمل وذلك  عمى مستوى المؤسسات العمومية أو  وا 

 .3الخاصة

من خلال ىذين التعريفين يمكن أن نعرف إدماج حاممي الشيادات وجياز المساعدة عمى الإدماج    
جياز موجو لمشباب خريجي الجامعات ومراكز التكوين الميني ييدف إلى الاستفادة من الميني بأنو: 

دماجيم أكثر في القطاع العمومي والخاص. مقابل أجر شيري  منصب عمل مؤقت  وا 

                                                           
 206،ص1995بيروت،لبنان،، 43المشرق ش،م،م،ط رافؤاد أفرام السبتاني: منجد الطلاب، د 1
الميني، المجمة الجزائرية  الإدماجعمرة ميديد:تحميل سياسة التشغيل في الجزائر، دراسة حالة جياز المساعدة عمى  2

 19-18ص ص ،2016فيفري  ،9لمسياسات العامة، العدد
الإدماج الميني،ص متعمق بإنشاء جياز المساعدة عمى  2008/04/19لمؤرخ في ا 126/08 المرسوم التنفيذي رقم 3

 .23-21ص
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 : ويعرفو داخل المنظمة التنظيم اليرمي الإداري يتألف عادة من مستويات  إن السمم اليرمي
عممية تشمل تقسيم وتجميع العمل الواجب تنفيذه في وظائف مفردة ثم تحديد نيومان عمى أنو :"

 .1الذين يشغمون ىذه الوظائف"العلاقات المقررة بين الأفراد 

العلاقات من أجل وتحميل  وتحميل القرارات وتحميل القراراتميل النشاط عممية تح ويعرفو دراكر أنو"     
ىذه وظائف ثم تجميع  إلىثم تقسيم ىذه الأنشطة  إدارتياأنشطة يمكن  إلىتصنيف العمل وتقسيمو 

ىذه الوحدات و  لإدارةتنظيمي وأخيرا اختيار الأشخاص اللازمين الوحدات والوظائف في ىيكل 
 .2الوظائف"

ترتيب الأفراد  إلىيشير و التسمسل اليرمي ىو مصطمح من التعريفين السابقين نجد أن التدرج     
أشكال الييكل  شكل منوىو وتنظيميم داخل المؤسسة وفقا لمسمطة والمركز و التخصص الوظيفي 

 .الأدنى إلىمن الأعمى  الإدارةالتنظيمي في المؤسسة حيث يحدد مستويات 

 :المؤسسة العمومية 

جمعية أو معيد أو شركة أسست لغاية عممية أو خيرية أو اقتصادية، يقال  يقصد بالمؤسسة لغة:  
 .3مؤسسة صناعية -مؤسسة عممية

المطر الأرض أي شمميا ويقال جاء القوم عامة أي  موما يقال:عم  ع   فيي من فعل عم   عموميةأما كممة 
 .4جميعا

القانونية و تتمتع بالشخصية  إداريةالمؤسسة العامة ىي منظمة عمار عوابدي "الأستاذ وعرفيا    
 التبعية و الخضوعالمركزية المختصة بعلاقة  الإداريةوترتبط بالسمطات  الإداري الاستقلال المالي و 

                                                           
 .25لطفي: عمم اجتماع التنظيم، درا غريب لمطباعة و النشر و التوزيع، القاىرة ، ص  إبراىيمطمعت  1
 26المرجع نفسو،ص 2
 10،ص1991،دار المشرق،بيروت،31المنجد في المغة العربية،ط 3
 528، ص المرجع نفسو 4
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في نظاميا اللامركزي لتحقيق أىداف محددة الوصائية وىي تدار وتسير بالأسموب  الإداريةلمرقابة 
 1القانوني"

المعنوية و المادية تتمتع بالشخصية منظمة تنشئيا الدولة نعرف المؤسسة العمومية عمى أنيا ومنو   
 .نشاط معين بيدف تقديم خدمات عامة لإدارةتتكون من مجموعة أفراد تيدف 

 التشغيل:-

 .2أي استخدمو في تشغيل الآلات:إدارتياقرر تشغيمو في المعمل  ل،من المصدر شغ   لغة:*
ىو ما يسمح لكل شخص بالمساىمة في عالم الشغل و الخروج منو بكفاءات حالية تقيمو  اصطلاحا:*

 .3وباكتساب سموك يتكيف وسوق العمل
تمكين الشخص من الحصول عمى عمل و الاشتغال بو في مختمف الأنشطة الاقتصادية  :كذلك ىو  

 4.بعد حصولو عمى قدر معين من التدريب و التأىيل و التكوين

مجمل الوسائل سياسة التشغيل بأنيا "( OCDEوعرفت منظمة التعاون الاقتصادي و التنمية )   
 .5"الإنتاجوكذا تكييف اليد العاممة مع احتياجات  إنسانالحق في العمل لكل  إعطاءالمعتمدة من أجل 

التي يتم من القوانين أو القرارات عبارة عن مجموعة سياسة التشغيل عمى أنيا:  ومنو يمكن تعريف   
عمى حد سواء وترتكز عمى  والعمل بالعاملالاتفاق حوليا في المستويات العميا لمسمطة والتي تتعمق 

 .توفير فرص العمل لمقوى العاممة بشكل أساسي 

 : الييكل التنظيمي 

                                                           
العامة،  الإدارةبوزيد غلابي: مفيوم المؤسسة العمومية، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في القانون العام تخصص قانون  1

 .24،ص2010كمية الحقوق و العموم السياسية،قسم الحقوق،جامعة العربي بن مييدي، أم البواقي 
 معجمم المعاني الجامع عربي عربي. 2
 ،الإنسانيةن الميني والتشغييل في الجزائر،مجمة الأكاديمية لمدراسات الاجتماعية و صباح غربي،عمار رواب: التكوي 3

 .70-69،ص ص5،2011عدد
،جامعة 202و المجتمع عدد الإنسان،القطاع الخاص وسياسة التشغيل في الجزائر،مجمة عموم عوارمرشيد زرواتي وميدي  4

 .106،ص2017محمد خيضر بسكرة، مارس
جامعة قاصدي  10،مجمة الباحث،عدد 2011-2000الرزاق:تقييم أداء سياسات التشغيل في الجزائر،مولاي لخضر عبد  5

 .191،ص2012مرباح ورقمة،
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المنظمة عبر تحديد خطوط  إدارةالتي يتم من خلاليا الآلية الرسمية  :يعرف الييكل التنظيمي بأنو
 .1ؤساء و المرؤوسينر السمطة والاتصال بين ال

  2بداخمو وظائفيا الإدارةالذي تمارس  الإطارىو ويعرف أيضا بأنو :

 كالآتي:وعرفو -البنيان التنظيمي-كما أنو البعض سماه

التي تتكون منيا المنظمة مرتبة عمى شكل  الإداريةيوضح التقسيمات أو الوحدات أو الأقسام  إطار  
سمطة رسمية تنساب من خلالو الأوامر و تأخذ شكل ىرم يربطيا خط  البعض،مستويات فوق بعضيا 

اتخاذ القرارات ومراكز من المستوى الأعمى أو الأدنى ومن خلالو تتوضح نقاط  التوجيياتالتعميمات و 
 .3السمطة و المسؤولية

 أن:من خلال التعريفات السابقة يمكن القول 

و الأقسام الداخمية المختمفة لممؤسسة، فمن خلال  الإداراتيحدد  إطارالييكل التنظيمي عبارة عن    
المختمفة التي تعمل  الإدارية الييكل التنظيمي تتحدد معالم السمطة وانسيابيا بين الوظائف و الوحدات

 عمى تحقيق أىداف المؤسسة.

 المنيجية:سابعا: المقاربة 

عرف بحثو العممي بصورة عممية لائقة عمى المنيج العممي الذي ي   لإتماميعتمد الباحث السوسيولوجي      
 .4العديدة من أجل الكشف عن الحقيقة"فن التنظيم الصحيح لسمسمة الأفكار عمى أنو :"

في العموم بواسطة مجموعة من الحقائق العامة التي لمكشف عن الحقيقة  المؤدي فالمنيج ىو الطريق  
تعدد المناىج في عمم الاجتماع وتتنوع تنتيجة معمومة، و  إلىوتحدد عممياتو حتى يصل توجو سير العقل 
  عميو لسير الدراسة.كل موضوع منيج يقوم مف وتنوعيا،باختلاف الظواىر 

                                                           
 ،2009 المفيوم المبادئ، الأساسيات الأىمية،عالم المكتب الحديث، اربد، الأردن، الإداريةالظاىر: النظم  إبراىيمنعيم  1

 54ص
 .54جع نفسو،صمر ال 2
 .54ص و،المرجع نفس 3
 ،    2008، دار ىومة لمطبع والنشر،الجزائر،3رشيد زرواتي:تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعية، ط 4

 .99ص   
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محل الظاىرة حيث يعتمد عمى تحديد ع الدراسة كان المنيج الوصفي ىو الأنسب و طبيعة موضلونظرا    
الكمي الذي يعتمد عمى الإحصائيات والتفسيري الكيفي ولأنو يجمع بين الجانبين التحميمي الدراسة ووصفيا 

ا عن طريق جمع المعمومات يكم وتصويرىايعتبر طريقة لوصف الظاىرة المدروسة " عرف عمى أنوي   و
خضاعيايا وتصنيفيا وتحميمالمشكمة عن   1لمدراسة" وا 

 وات جمع البيانات :أد 

 من أجل جمع المعمومات اللازمة لبحثو، الأدواتمن  يعتمد الباحث السوسيولوجي عمى مجموعة   
 2ونوع المشكمة محل البحث" طبيعة المنيج المتبع وحجم العينة إلى الأدواتويعود تحديد ىذه "

 :جمع البيانات الموضحة كالتالي أدواتونظرا لطبيعة موضوع دراستنا قمنا بالاعتماد عمى 

 :الملاحظة 

والتجريب من أجل تجميع المواد و الاستقرار و الملاحظة أسموب الملاحظة فقال " إلىأشار بيكون 
 .3استخراج النتائج"القياس من أجل 

ذلك السموك توجيو الحواس لمشاىدة سموك معين وتسجيل جوانب أنيا "وتعرف أيضا عمى 
 4وخصائصو"

  الاستبيان:الاستمارة أو 

نموذج يضم "عرف عمى أنيا الاستمارة من أىم أدوات البحث في العموم الاجتماعية وأكثرىا انتشارا، وت  عد ت  
الموضوع أو مشكمة أو من أجل الحصول عمى معمومات حول المبحوثين  إلىمجموعة أسئمة توجو 

 .5موقف"

أداة لجمع البيانات المتعمقة بموضوع بحث محدد عن طريق استمارة يجري تعبئتيا من قبل كما أنيا:"
 .1المستجوب"

                                                           
 البحوث، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، إعدادعمار بوحوش ومحمود الذبيان: مناىج البحث العممي وطرق  1

 99،ص1999
 .261،ص2009أبراش:المنيج العممي وتطبيقاتو في العموم الاجتماعية، دار الشروق لمنشر و التوزيع،عمان، إبراىيم 2
 .262،صالمرجع نفسوأبراش،  إبراىيم 3
 71مرجع سابق ص ،عمار بوحوش ومحمود الذبيان  4
 177ي،مرجع سابق،صترشيد زروا 5
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 الدراسات السابقة  ثامنا:

تعتبر الدراسات السابقة خمية مرجعية يعتمدىا الباحث في بحثو الحالي وتساعده عمى إعطاء حدود     
 النظريةالموضوع  انببجو   والإحاطة دراستو و الدراسات التي ليا علاقة بالظاىرة التي يتناوليا فاصمو بين

سون، وحسب اطلاعا فقد وجدنا ثلاثة ب الأخطاء التي وقع فييا الدار تجن و الميدانية وتساعد أيضا في
اليرمي وىذا لا يعني عدم وجود دراسات  السممدراسات تتعمق بمتغير الإدماج الميني ودراستين لمتغير 
نما ىذا ما كان لو علاقة بموضوعنا وتمثمت في   :أخرى وا 

 2" " واقع الإدماج الميني لحاممي الشيادات الجامعية الأولى:الدراسة 

  الميني لحاممي الشيادات دماجواقع الإ ماالدراسة في التساؤل الرئيسي: ىذه  إشكالية تمثمت
 الجامعية ؟

 :الباحث فرضية عامة وىيوضع 

 شكل جياز الإدماج الميني الوجية الرئيسية لحاممي الشيادات الجامعيةي -

  :وفرضيات فرعية 

 .جياز الإدماج الميني امتيازات مادية ومينية لحاممي الشيادات الجامعية يقدم .1
 يتمتع حاممي الشيادات بالحماية القانونية في إطار جياز الإدماج الميني. .2
 .عممية الإدماج الميني لحاممي الشيادات الجامعية وفق تخصصاتيمتتم  .3

 :دت أىداف الدراسة فيما يميستج 

براز موقفيم من جياز المساعدة عمى الإدماج الميني  - تسميط الضوء عمى الجامعيين المستفيدين وا 
 .باعتباره أحدث الآليات المنتيجة لمتخفيف من بطالتيم

                                                                                                                                                                                     
 .269ص نفسو،أبراش،مرجع  إبراىيم 1
مذكرة تخرج لنيل شيادة ماستر تخصص تنظيم الميني لحاممي الشيادات الجامعية، الإدماجنور الدين ناصر: واقع  2

 2015جوان، ، جامعة العربي التبسي،قسم عمم الاجتماع و الاجتماعية، الإنسانيةكمية العموم   ،وعمل
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الجامعيين العاممين في إطار جياز المساعدة عمى الإدماج الميني إزاء الوقوف عمى تطمعات  -
ائيم حول مدى نجاعة سياسة تشغيل الجامعيين في الجرائر آر ميم الوظيفي بشكل خاص و بمستق

 .بشكل عام 

مكانيالو  السياسةتشخيص الواقع الميني لمجامعيين وفق  - استفادتيم من ة طنية المشار إلييا أعلاه وا 
 .منصب عمل دائم 

من  رثكأاز المساعدة عمى الإدماج الميني التعرف عمى التخصصات العممية التي يستقطبيا جي -
 .غيرىا
واعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي والملاحظة و المقابمة، السجلات و الوثائق و الاستمارة وتم      

مبحوث ميدانيا، وخمصت الدراسة إلى النتائج الاستخدام أسموب الحصر الشامل لجميع مفردات المجتمع 
 :التالية 
 ة حاممي الشيادات ئعمى قمتيا لا ترقى إلى تطمعات ف ما يقدمو ىذا الجياز من امتيازات أن

 الجامعية الذين قضوا سنوات طويمة في الدراسة والتكوين.
 جياز المساعدة عمى الإدماج الميني إلى حد كبير بالحماية القانونية تسبو يتمتع من. 
 يو ببرنامج جياز المساعدة عمى الإدماج الميني لا يوفر مناصب عمل حسب تخصصات طال إن

الوجية  فادىا أن جياز المساعدة عمى الإدماج الميني ىوو تحقق الفرضية العامة التي م
  .الأساسية لحاممي الشيادات الجامعية

" أثر سياسات التشغيل عمى أداء العاممين بالمؤسسة الصناعية  :الدراسة الثانية
 .1الجزائرية"

 ىذه الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي:  إشكالية تمثمت

الصناعية  التشغيل الحكومية عمى أداء العاممين في المؤسسةثر سياسات وبرامج أماىو  -
 الجزائرية؟

  :تيكالآ ثلاث فرضياتوضع الباحث 
                                                           

سياسات التشغيل عمى أداء العاممين بالمؤسسة الصناعية الجزائرية،دراسة ميدانية عمى فئة العاممين  الياني عاشور:أثر 1
كمية العموم أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في عمم الاجتماع، بمؤسسة النسيج بسكرة، الإدماجالمساعدة عمى  إطارفي 

 .2018-2017ة الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر،بسكرة،ية، شعبة عمم الاجتماع، تخصص تنميوالاجتماع الإنسانية
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التي يحمميا أحد  شكل توفير العمل لكل طالب عمل بغض النظر عن المؤىلات العممية و العمميةي .1 
 .الصناعية الجزائريةن في المؤسسة أبرز الأسباب وراء انخفاض وتدني مستوى الأداء عند العاممي

العوامل السمبية  . يشكل لجوء المؤسسات الوطنية إلى توظيف العمال وفق عقود عمل مؤقتة أحد2
 .المساىمة في الحد من مستوى الأداء لدييم

العوامل غير  الموجيين لمعمل في إطار عقود الإدماج من الأجرالحوافز و محدودية  غياب. بشكل 3 
 .مجيودىم في العملالمشجعة عمى مضاعفة 

 يمي:أىداف الدراسة فيما  وتجسدت   
 .التعرف عمى واقع وسياسات وبرامج التشغيل في المؤسسة الصناعية الجزائرية  -
التعرف عمى مدى التوافق و التطابق بين الوظائف التي تمنح لأصحاب الشيادات و مؤىلاتيم  -

 .العممية
 .الشيادات و المؤىلات العممية مع المناصب الممنوحة ليم أصحابمدى تكيف  -
 .تقييم أداء العاممين في إطار ىذه العقود  -
و  واعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج الوصفي التحميمي واعتمد كذلك عمى الملاحظة و الاستمارة     

 .المقابمة و الوثائق و الإحصاءات كأدوات لجميع البيانات

سموب المسح الشامل لجميع مفردات الدراسة كونيا قميمة متجانسة، وخمصت الدراسة إلى واستخدم أ   
 :النتائج التالية

  عدم مراعاة برامج التشغيل لمتخصصات العممية و المينية لممستفيدين من برامج التشغيل عمى
من أن المراسيم الرئاسية تؤكد عمى ضرورة التوظيف ضمن إطار الشيادة و التخصص،  الرغم 

فالميم ىو توفير فرص عمل بغض النظر عن الشيادة غير أن ذلك لم يؤدي إلى انخفاض 
 .و السبب انتظار إمكانية الترسيم في المنصب المشغول مستويات الأداء كما ولا نوعا 

 يساىم في الحد من مستوى الأداء لدييم لعدم وجود المؤقتةفي إطار العقود  توظيف العمال 
 مكافآت. 
 ونقص الاستفادة من الحوافز المائية المختمفة لا يشجع عمى زيادة المنتوج غياب. 
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 1" سياسات التشغيل في الجزائر" :الدراسة الثالثة 
 :تمثمت إشكالية ىذه الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي 
 التشغيل المعتمدة في الجزائر عمى تحقيق الأمن الوظيفي؟  سياساتكيف تساىم  -

  :التالية الفرضياتوضعت الباحثة 
 .العمل في تحقيق الاستقرار الوظيفي لمعامل داخل المؤسسة عقدطبيعة  تساىم .1

 لمعامل. يساىم الأجر المقدم داخل المؤسسة في تحقيق الرضا الوظيفي و الاندماج الميني .2

 .تساىم الخدمات الاجتماعية المقدمة في تحقيق الالتزام التنظيمي لمعامل. 3

و استخدمت  الاستمارةالمقابمة و  :اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي وأدوات جمع البيانات التالية 
 :العينة القصدية التي خصت بيا المستفيدين من الوكالة الوطنية لمتشغيل، و تجسدت أىداف الدراسة في

لقاء الضوء عمى سياسات التشغيل في الجزائر و دورىا في تحقيق الأمن الوظيفي وخمصت الدراسة إ -
 :إلى النتائج التالية

  أن ىناك نوع من عدم الاستقرار والأمن لدى ىؤلاء العمال المتعاقدين، إذ يرون أنيم مرتبطون
 .ردبعقد عمل وىذا لا يبعث عمى الراحة لأنيم غير مستقرين وميددون بالط

 ملائم لمجيد وىذا راجع لملائمتو للأيام المحددة لمعمل كونيم لا يعممون طيمة أيام الأجر  إن
 .الأسبوع فيم يمارسون أعمالا موازية نتيجة حرمانيم من المنح و العلاوات

 الصحي كذلك. بالنسبة لمخدمات الاجتماعية فتم التوصل بأنو ليس ىناك استفادة منيا ومن التأمين أما

 2 " مساىمة لتحسين التنظيم في البمدية الجزائرية": الدراسة الرابعة
 :تيالرئيسي الآ التساؤلت إشكالية ىذه الدراسة في ثمتم

 ؟كيف يمكن المساىمة في تحسين التنظيم في البمدية الجزائرية -
 :التالية الفرضياتوضع الباحث  

                                                           
 شهادة دكتوراه سعدٌة زاٌدي: سٌاسات التشغٌل فً الجزائر،دراسة سوسٌولوجٌة للأمن الوظٌفً،أطروحة مقدمة لنٌل 1

، 1والدٌمغرافٌا،جامعة باتنة عل.م.د فً علم الإجتماع تنظٌم وعمل،كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة،قسم علم الاجتما

9910-9910 
عامر الحاج:مساهمة لتحسٌن التنظٌم فً البلدٌة الجزائرٌة، دراسة حالة بلدٌة بسكرة، رسالة مقدمة لنٌل شهادة دكتوراه  2

-9911علوم تخصص علوم التسٌٌر، كلٌة العلوم الاقتصادٌة و التجارٌة و علوم التسٌٌر، جامعة محمد خٌضر، بسكرة،

9910 
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 .ميام البمدية لمبمدية لا تغطي مختمفمييكل التنظيمي ل الوحدات الإدارية المكونة -1

  .ميام كل وحدة إدارية في الييكل التنظيمي غير محددة بدقة -2
 .الييكل التنظيمي غير مطبق بنسبة كبيرة -3
من ناحية الجنس،  من الإناث أكثرد البمدية في تعيين موظفييا في المناصب النوعية عمى الذكور متعت-4

مةن ناحيةة المسةتوى التعميمةي و عمةى  عمةى المسةتوى الثةانوي و الجةامعيالعمةر و و عمى الكيول من ناحيةة 
 .ذوي الخبرة المينية 

 .سمطة اتخاذ القرار مركزة في المستويات العميا الإدارية -5
 .لا تتوفر وحدة الأمر في البمدية -6
 .في البمدية ضيق فمجال الإشرا 7
 .الييكل التنظيمي لمبمدية غير مرن  -8
جسدت أىداف الدراسة في تسميط الضوء عمى وظيفة التنظيم كوظيفة من وظائف التسةيير مةن خةلال وت   

ديةة ومحاولةةة معرفةة مختمةةف الإطةلاع عمةى كيفيةةة بنةاء و تقيةيم و إعةةادة ىندسةة الييكةل التنظيمةةي داخةل البم
ية انياتيا المادجل اقتراح طريقة لبناء ىيكل تنظيمي يتماشى مع إمكأب و أسلاك الموظفين من تشعب و ر 

 .أىدافياالخارجي و يعمل عمى تحقيق و البشرية و المحيط الداخمي و 

المةةنيج التحميمةةي فةةي تحميةةل ج الوصةةفي فيمةةا يخةةص وصةةف التنظةةيم والبمديةةة و اعتمةةد الباحةةث عمةةى المةةني   
 .المعطيات و منيج دراسة حالة في الجانب التطبيقي

 :وخمصت ىذه الدراسة إلى أن  

  ميةةةةام البمديةةةةة، كمةةةةا أن ميةةةةام  المكونةةةةة لمييكةةةةل التنظيمةةةةي لا تغطةةةةي مختمةةةةف الإداريةةةةةالوحةةةةدات
 .ومسؤوليات كل وحدة إدارية غير محددة بدقة 

 و المسةتوى  الييكل التنظيمي غير مطبق بنسبة كبيرة و اعتماد المعايير الخاصة بالجنس و العمر
 .التعميمي الجامعي و الثانوي و الخبرة المينية صحيحة

فةي مجةال  أيضةامركةزة فةي المسةتويات العميةا لة دارة و عةدم تةوفر وحةدة الأمةر  القةرار اتخاذ سمطةكما أن  
 .مرن  ضيق، كما أن الييكل التنظيمي غيرفيو  الإشراف
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 1داخل المؤسسة العمومية الاستشفائية" الإداري " فعالية التنظيم  :الدراسة الخامسة 
 :التساؤل الرئيسي التاليمت إشكالية ىذه الدراسة في ثمت
 ية؟ ئلجيد لممؤسسات العمومية الاستشفاما مدى فعالية التنظيم الإداري في السير ا -

 :وضعت الباحثة التساؤلات الفرعية التالية
 ىل يسمح الييكل التنظيمي الفعال بتوضيح جميع الميام الوظيفية؟ -1
 ؟ىل يسمح التخطيط الفعال في تحقيق أىداف المؤسسة -2
 يتم تنفيذ الميام الإدارية داخل المؤسسة الاستشفائية؟كيف  -3
 كيف تتم عممية مراقبة التسيير؟ -4

مفةاىيم  إبةرازكان اليدف من ىذه الدراسة ىو معرفة التنظيم الإداري لممؤسسات العمومية الاستشةفائية و   
فةةي ضةةمان  ستشةةفائيلاا توضةةيح دور التنظةةيم الإداري  كةةذلكفعاليةةة التنظةةيم الإداري و الفائةةدة مةةن تطبيقةةو، 

جةةةودة الخةةةدمات الصةةةحية المقدمةةةة ومحاولةةةة التعةةةرف عمةةةى واقةةةع التنظةةةيم الإداري فةةةي المؤسسةةةات العموميةةةة 
 .الاستشفائية

جمةةةةع للاسةةةةتمارة و الأسةةةةاليب الإحصةةةةائية ا ،الباحثةةةةة عمةةةةى المةةةةنيج الكمةةةةي الوصةةةفي و الملاحظةةةةة اعتمةةةدت
 الطبيين فقط. فقد خصت الإداريين و الأطباء و شبو قصديةالمعمومات وتحميميا و كانت العينة 

 :وخمصت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية 
  التنظيم الإداري الفعال يساىم في السير الجيد لممؤسسات العمومية الاستشفائية. 
  نقص عممية التخطيط ما يؤثر سمبا عمى التنظيم داخل المؤسسة و انعدام الرقابة الفعالة داخل

تنظيم  تبني وجبفى يبرر انعدام النزاىة و القيم الأخلاقية لدى المدراء المسيرين، و عميو المستش
شراك جميع العمال في اتخاذ واعتماد مبدأإداري فعال  القرارات حتى يمتزم بيا  التغير التنظيمي وا 

 .الجميع

 

 

 
                                                           

1
داخل المؤسسة العمومٌة الاستشفائٌة، دراسة مٌدانٌة لمستشفى بلطرش لعجال  الإداريكسار خٌرة: فعالٌة التنظٌم  

كلٌة العلوم الاجتماعٌة،شعبة علم الاجتماع تخصص تنظٌم وعمل، جامعة عبد  ماستر مقدمة لنٌل شهادة مذكرةمستغانم،

 9910-9910الحمٌد بن بادٌس،مستغانم،
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة:

 كأحدم استعراض مجموعة من الدراسات السابقة وقد تناولت بعض الدراسات الإدماج الميني ت     
متغيرات الدراسة و تم التوصل إلى أن  كأحدمتغيرات الدراسة و الأخرى تناولت التدرج اليرمي الإداري 

        البياناتالأدوات المستخدمة لجمع و  ،مناىجيا البحثية تشابيتىذه الدراسات تعددت أىدافيا بينما 
 .و المعطيات

موضوع أو جانب حديث من و تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث تناوليا ال       
داخل المؤسسات و الإدارات  الإداري اليرمي السمم تدرج الشيادات و  حامميبين إدماج  العلاقة ةحيث دراس

 الدراسات السابقة بشكل مباشر، ولم تعالج العمومية، وىذا ما

 الييئاتو الثانية و الثالثة ىو الوقوف عمى أىم تفادة منو بخصوص الدراسة الأولى أما ما تم الاس      
برامج و أنماط التشغيل بما فييا جياز المساعدة عمى  وأيضا ،المكمفة بتنظيم و تسيير الشغل في الجزائر
وىو ما ساعدنا عمى التمييز بين البرامج الموجية  ،ل برنامجالإدماج الميني لمشباب و خصوصيات ك

 .اتئو بين البرامج الموجية لباقي الف لمشباب الجامعي

بينما استفدنا من الدراستين الرابعة و الخامسة في معرفة كيفية بناء الييكل التنظيمي و أىداف التنظيم 
 .تسييرىاالإداري و أىميتو داخل المؤسسات العمومية و طريقة 
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 ني : سياسة التشغيل و الإدماج المهثانيالفصل ال
 أولا : سياسة التشغيل .

 مراحل سياسة التشغيل . -1
 انعكاسات سياسات التشغيل على الفرد و المجتمع. -2
 .أهم أجهزة التشغيل المستحدثة في الجزائر -3

 ثانيا : الإدماج المهني 
 الإدماج المهني.طبيعة  -1
 تقييم جهاز المساعدة على الإدماج المهني. -2
 أنواع عقود الإدماج المهني. -3
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 أولا: سياسة التشغيل :

  : مراحل سياسة التشغيل 

البطالة منذ المحظة الأولى المتتبع لتاريخ الجزائر منذ الاستقلبؿ يجد أف ىذا البمد قد واجو مشكل  إف 
المؤسسات  بإفراغالمستعمر خاصة ما تعمق منيا رحيل  عفللبستقلبؿ اثر الأوضاع المأساوية التي ترتبت 

تتماشى وطبيعة المرحمة في غياب أي إستراتجية  إجراءاتتتخذ وىجر لميد العاممة وىو ما جعل الدولة 
تاريخ الشروع في  1967 غاية إلى الإستراتيجيةتنموية وغياب الشروط المادية والبشرية الكفيمة باتخاذ ىذه 

 مايمي : وفقت التنموية ومنو يمكف تقسيـ مراحل سياسات التشغيل اعتماد المخططا

 (:1979-1967المرحمة الأولى ) 1-1

عرفت ىذه المرحمة بمرحمة المخططات التنموية بعد أف حددت الدولة انتياجيا لسياسة التخطيط  
الحاجة الماسة الى وضع برنامج طويل المدى يتمثل في اعتماد مخطط ثلبثي ثـ  المركزي حيث ظيرت 

 1 :يمي التشغيل خلبؿ ىذه المرحمة عمى ما ةسياسمخططيف رباعييف وارتكزت 

خمق مناصب شغل دائمة لمقضاء عمى البطالة نيائيا بالقياـ بسياسة صناعية تمعب دورا في التشغيل  -
 يكوف عند مستوى تحدي البطالة.

اليد العاممة في كل القطاعات كالاىتماـ بالقطاع الزراعي، المولد لمشغل لامتصاص  الإنتاجمف الرفع  -
 لمجتمع متزايد مف عدد السكاف.

العمل عمى تغطية حاجات الاقتصاد الوطني مف الخبرات و الكفاءات اللبزمة لتحقيق برامج التنمية  -
اصب المستحدثة مركزة بصفة أساسية في الفروع الاقتصادية و الاجتماعية و السعي لأف تكوف المن

 .2 الإنتاجية

وزارة  المذكورة بتقاريروقد شيدت سياسة التشغيل خلبؿ ىذه المرحمة تطورا ممحوظا وىو ما تترجمو الأرقاـ 
شخص سنة  1.720.000الكمي ارتفع مف :أف التشغيل  إلىالتخطيط و التييئة العمرانية والتي أشارت 

                                                           
 . 201، المركز الجامعي بريكة، الجزائر، صالحكيـ مرابط: سياسات التشغيل في الجزائر: المراحل و الآليات، مجمة طبنة عبد 1
سميحة يونس: البطالة وسياسة التشغيل في الجزائر: تحميل سوسيولوجي لانعكاسات سياسة التشغيل عمى الفرد و المجتمع، مجمة  2

 .316،ص2018أكتوبر  6العموـ الاجتماعية، المركز الديمقراطي العربي، برليف، العدد 
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وىو ما يظير حجـ الجيود المبذولة خلبؿ ىذه المرحمة  1978عامل سنة  2.830.000 الى حوالي 1966
 .1منصب عمل 1.110.00والمتمثمة في خمق 

مف القطاع  المختمفة في امتصاص البطالة بدء أبرز ما ميز ىذه المرحمة ىو مساىمة القطاعات الاقتصادية
وأف النتائج المحققة كانت بفضل الاستثمارات المتضمنة  الإدارةالزراعي و الصناعي وقطاع المحروقات و 

 بالمخططات.

 (: 1989-1980المرحمة الثانية ) 1-2

فالأوؿ ( 1989-1985)والثاني( 1984-1980)جمعت ىذه المرحمة المخططيف الرباعييف الأوؿ  
وضع قاعدة صناعية محمية ضرورية لنمو سريع ومتواصل للبقتصاد الوطني والثاني اىتـ  إلى ييدؼكاف 

بضرورة تكويف جماعات عمالية عمى نطاؽ الوحدات الصناعية التي يتـ تشبيبيا وامتصاص البطالة، ومثمت 
 1987سنة  تظير معالميا منذىذه المرحمة استمرار لممرحمة السابقة مف جية، وبداية لمرحمة جديدة بدأت 

 إنمائيةفي سياسة  1987منذ أواخر عاـ ذلؾ محمد بمقاسـ بيموؿ بقولو: لقد دخمت الجزائر  إلىكما يذىب 
 .2الاقتصادي الجديدجديدة اصطمح عمى تسميتيا بالإصلبح 

التي تمت عمى ضوء الوضع الاقتصادي الداخمي والدولي لمجزائر والذي تطمب تغيير  الإصلبحاتوىي  
أساليب تسيير المؤسسات حيث وجدت المؤسسة الوطنية نفسيا مضطرة لاتخاذ أحد ىذيف الاجرائيف أو 

 :3كلبىما معا

إطار ي التشغيل ف( واقتضت ىذه المراجعة تخفيض حجـ 1980-1967مراجعة سياسة التشغيل لمفترة )-
 .عمى فترات مختمفةسياسة الييكمة وكانت نتيجة ذلؾ تسريح مئات الآلاؼ مف العماؿ  تطبيق

باب التشغيل الجديد أماـ القوة العاممة الجديدة حتى يتـ امتصاص فائض اليد العاممة التي تشكو  إغلبؽ -
 الاقتصادية.منيا الوحدات 

 :ىذه المرحمة فقد تمثمت فيما يمي ىداؼ العامة المحددة خلبؿأما فيما يتعمق بالأ

 التحسيف في ىيكمة الاقتصادي الوطني. -
                                                           

 201رجع السابق صعبد الحكيـ مرابط: الم 1
 202المرجع نفسو،ص 2
 317سميحة يونس: مرجع سابق ص  3
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 العمل. إنتاجيةتطوير مستوى  -

أف ىذه المرحمة عرفت تحولا باتجاه عنصر الشباب مف خلبؿ برنامج خاص مسطر  إلى الإشارةوتجد 
دتيا الجزائر جراء التي شي الإصلبحات إطارببرنامج تشغيل الشباب وجاء في  سميلصالح ىذه الفئة 

 خصوصيةأنو ذو  إلاواف كاف ىذا البرنامج يندرج ضمف المخطط الرباعي الثاني  1988 أكتوبرأحداث 
 :1تكمف في اعتباره حجر الأساس لمرحمة ثانية تختمف عف المرحمة الأولى ومف أىدافو 

 .الإنتاجيةالاقتصاد الوطني باستغلبؿ الطاقة  إنعاش -
 المنتجة لصالح الشباب العاطل. اتبالاستثمار الاىتماـ  -
 و الاىتماـ بالنشاطات الحرفية لصالح الشباب. إنشاء -
 استمداد مناصب شغل جديدة مدفوعة الأجر. -

 (: 1999-1990المرحمة الثالثة )  3-1

نتيجة التسريحات الجماعية و الفردية لأسباب اقتصادية  البطالةعرفت ىذه المرحمة ارتفاع معدلات  
متعمقة بغمق المؤسسات التي لـ تتمكف مف مواجية الظروؼ الاقتصادية الجديدة و التكيف معيا، وقد تـ 

المؤرخ  143-90، الميني لمشباب بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ الإدماجخلبؿ ىذه المرحمة وضع ترتيبات 
مف طرؼ السمطات  1987عاـ  الموضوعأجل تغطية نقائص البرنامج الأوؿ مف  22/05/1990في :

منصب شغل سنويا، تدعى أشغاؿ ذات منفعة عمومية مف جية ومف جية  100.000العمومية بقصد خمق 
، وقصد تجسيد ذلؾ اتخذت ترتيبات تمثمت 2حل مستعجل لإشكالية تشغيل الشباب مف أجل وضع  أخرى 
 :3في 

 ومعالجتيا. الإدماجلدى كل بمدية مكمفة باستلبـ طمبات  لجاف محمية إنشاء -
إلى تعاونيات تشغيل الشباب  إنشاءلجنة اعتمادات عمى مستوى كل ولاية تتولى تقديـ مشاريع  إنشاء -

 تمويميا. بقصدالبنوؾ 
 صندوؽ ضماف مشترؾ مخصص لحماية المخاطر البنكية. إنشاء -

                                                           
 204عبد الحكيـ مرابط، المرجع السابق ص 1
 205المرجع نفسو ص 2
 19/11/1997مؤرخة في  76جريدة رسمية رقـ  3



 سياسة التشغيل و الإدماج المهني                                                              ثانيالفصل ال
  

 
09 

بالتوجو نحو العمل المؤقت وىو ما تعكسو النصوص القانونية وتميزت ىذه المرحمة في مجاؿ التشغيل 
 والتنظيمية الصادرة خلبؿ ىذه الفترة و المتعمقة بالعمل وتنظيمو.

الانتقالية للبقتصاد الوطني مف جية المرحمة  انطلبؽتزامنت مع  المرحمة ىذه ىو أف الإشارة إليووما تجدر 
ضاع التي حالت دوف اعتماد سياسة تشغيل فعمية مف جية أخرى وىي الأو  الأمنيوتذبذب الوضع 

ترقيعية مف جية وذات أبعاد اجتماعية مف جية أخرى خاصة في ظل تحطيـ شبو واقتصرت عمى حموؿ 
عف المخاطرة في  المستثمريف عزوؼ  إلىالاقتصادية ووقف عجمة الاستثمار الأجنبي بالنظر  للآلةكمي 

 .1محيط تنعدـ فيو الشروط الأمنية

 الى غاية اليوم: 1999المرحمة الرابعة  4-1 

في  أسيمتوعرفت بعض التطورات التي  1998تزامنت ىذه المرحمة مع انتياء برنامج التعديل الييكمي 
الدولية وعودة  الأسواؽأسعار المحروقات في دفع عممية التشغيل أىميا في المجاؿ المالي بسبب ارتفاع 

المؤسسات الدستورية و الاستقرار و السمـ لمبلبد، الأمر الذي فتح المجاؿ أماـ العودة الاقتصادية وتشجيع 
( ثـ 2004-2001الاقتصادي ) شالاستثمار، واعتماد مخططات تنموية ضخمة بدءا مف مخطط الانتعا

(، فالعديد 2014-2010تنمية الخماسي )ال( وأخيرا برنامج 2009-2005البرنامج التكميمي لدعـ النمو )
 إدخاؿمف خلبؿ كانت لصالح مرونة أكبر في التشغيل  إدراجياالقانونية التي تـ والنصوص  الإجراءاتمف 

عدـ استمرارية التعامل بالصيغ  إلىقائمة عمى العقود محددة المدة والتي أدت  المأجور صيغ جديدة لمعمل 
حاوؿ التقميدية المرتبطة بفكرة منصب العمل المضموف مدى الحياة ورغـ ذلؾ فاف التشريع الجديد لمعمل 

بعض القواعد القانونية لضبط التعامل بيذه العقود مثل المطالبة بتحديد مدة قصوى لمعمل ومحدوديتو  إدراج
ىذه المساعي لمضبط لـ تحل دوف انتشار ىذه الصيغة مف العقود محدودة المدة، غير أف  تجديد العقود

والعمل بيا عمى نطاؽ واسع، بما في ذلؾ القطاع العاـ و الوظيفة العمومية ضمف السياسات الوطنية 
لمتشغيل خاصة بالنسبة لفئة الشباب، وتـ استحداث نصوص قانونية أخرى لتسييل عممية المغادرة الطوعية 

التقاعد المبكر( والتشجيع عمى العمل -يض مادي) التقاعد غير المشروط بالسف القانونيتعو لمعمل مقابل 
 ،المستقل 

                                                           
انوف الاجتماعي،كمية الحقوؽ الاطار القانوني لدعـ التشغيل في الجزائر، أطروحة لنيل شيادة الدكتوراه في الق:عبد الله قادية 1

 09،ص2011-2010،جامعة وىراف
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برنامجا خاصا ذو أىمية كبيرة بالنسبة  1989يعتبر برنامج تشغيل الشباب لسنة  الإطاروضمف ىذا 
وبرامج  لآلياتبالنسبة  أما ، حيث أولت الحكومة اىتماما خاصا لموضوع تشغيل الشباب،لمسألة التشغيل

تنفيذ سياستيا في ىذا الشأف فقد كانت متعددة ومختمفة، منيا ما  إطارالتشغيل التي اعتمدتيا الدولة في 
فرص العمل ومنيا ما يتعمق يتعمق بالتشغيل المباشر ومنيا ما يتعمق بتشجيع خمق المؤسسات التي توفر 

 .1بالنسبة لمف ىـ دوف تأىيلببعض الفئات وحتى التوظيف الخاص تنظيـ بعض أنماط ب

والذي  2008ة المخطط الوطني لمكافحة البطالة سن إقرارىذه المرحمة بحدث ىاـ تمثل في وتميزت 
 .2حقيقي لقطاع التشغيل وتوجو جديد لمدولة إصلبحاعتبر بداية 

 انعكاسات سياسة التشغيل عمى الفرد و المجتمع :-2

 أووالتدابير المؤقتة التي اتبعتيا لمقضاء  الإجراءاتمف طرؼ الدولة وكل رغـ الجيود المكثفة المبذولة 
أف الواقع يكشف لنا حقائق سمبية تؤدي الى نتائج غير مرضية في المستقبل ومف  إلامف حدة البطالة  فلمتخفي

 :3تذكر منيا ما يمي بيف ىذه الحقائق 

الميني( يعتبر في نظر  الإدماجأحد برامج التشغيل المؤقتة )عقود ما قبل التشغيل و  فم ديالمستف إف -
ىذا ضمف ويدخل  في نظر المختصيف مف رجاؿ الاقتصاد وعمماء الاجتماع بطالا، أماالدولة عاملب 

 أحد أنواع البطالة وىي البطالة المقنعة.
في حيف نجده محروما مف بعض الحقوؽ التي  يعامل ىذا المستفيد كأنو موظف دائـ في أدائو لوظائفو، -

الخدمات الاجتماعية، عدـ توافق طبيعة العمل مع  إلىيتمتع بيا الموظف الدائـ) حرمانو مف الانتماء 
 مجاؿ تخصصو(.

ىذه البرامج المؤقتة مف أجل  إطارتيافت أغمب المؤسسات لمحصوؿ عمى أكبر نسبة مف العامميف في  -
 التحكـ و السيطرة.

نصوص قانونية المستفيد لتحميو عكس الموظف الدائـ الذي لديو  إليياعدـ وجود نصوص قانونية يمجأ  -
 تحدد حقوقو وواجباتو.

                                                           
  207عبد الحكيـ مرابط،مرجع سابق ص  1
 يتعمق بجياز المساعدة عمى الادماج الميني. 2008-04-19مؤرخ في  126-08مرسوـ تنفيذي رقـ  2
 323-322سمحية يونس، مرجع سابق ص ص  3
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عدـ توافق وتناسب الجيد المبذوؿ مع الأجر فالعامموف في ىذه البرامج يقوموف بأعماؿ عديدة تخرج في  -
 واجباتيـ في العمل . إطاربعض الأحياف عف 

الأمر غير راض عف الوضع الذي ىو ي يعاني مف البطالة المقنعة ىو في حقيقتو الشاب الذ إف -
ما يجعمو يعيش حالة اغتراب فيو،وىذا ما يولد لديو الشعور بعدـ المساواة مع غيره مف الأفراد العامميف 

 أو شعور بعدـ الاندماج. إليوعف المجتمع الذي ينتمي 
أحد أىـ حقوقيـ مسموب منيـ لحالة البطالة المقنعة التي يعيشونيا يروف بأف ىؤلاء الأفراد ونتيجة  إف -

الوطف  تجاهالمستقر وبالتالي فيـ يروف بأنيـ غير مطالبيف بأي واجب  أويتمثل في العمل الدائـ والذي 
 عمى الدولة . العبءمف مما يجعميـ مستيمكيف وىذا ما يزيد  المجتمع الذي يعيشوف فيو  أو

أعطوا الأجير حقو قبل أن يجف عرقو( وقولو صلى الله عليه وسلم " ظمم  )يقوؿ صلى الله عليه وسلم التأخر في دفع الرواتب فالرسوؿ  -
 من الكبائر" . أجرهالأجير 

مؤسسات خاصة بيـ وجدوا  لإنشاءالاستثمار  اختارواأما أصحاب المبادرات الفردية مف الشباب الذيف  -
 والبنكية. الإدارية بالإجراءاتالمتعمقة صعوبات كثيرة أعاقت سير مخططاتيـ خاصة تمؾ 

 التشغيل المستحدثة في الجزائر: أجيزةأىم  -3

البطاليف  إدماج بغرضالأجيزة التي استحدثتيا الدولة  أوسياسة التشغيل في الجزائر تعني جميع البرامج     
وضعا اجتماعيا و ماليا تحت ىذه الأجيزة و في سوؽ الشغل مف خلبؿ نشاط منظـ لمشخص البطاؿ يكسبو 

المتتبعة حيث سنتطرؽ لأىـ ىذه الأجيزة والتي يمكف مف خلبليا معرفة مدى فعالية سياسة التشغيل البرامج، 
 في الجزائر.

 (: ANSEJالوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب ) 1 -3

بالشخصية المعنوية والاستقلبؿ المالي  محددةوىي ىيئة عامة  1996الوكالة في سنة  إنشاءتـ  
وتوسيع  لإنشاءوالشركات الناشئة وتدعـ أصحاب المشاريع وزير المؤسسات الصغيرة  لإشراؼوتخضع 

بلبد فضلب فرعا تقع في جميع ولايات ال 51المشاريع الصغيرة التي تنتج السمع و الخدمات، تحتوي عمى 
 .1عف الملبحق الموجودة في المواقع الرئيسية

                                                           
1 Décret  exécutif  n°96-296 du 8 septembre 1996 portant création et fissent les states de 
l’agence national de soutien a l’emploi des jeunes, journal officiel de la république algérienne n° 
52 page 10 
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 أىدافيا : -

نشاء وتوسيع نشاط السمع والخدمات مف قبل المروجيف الشبابتشجيع  -  .وا 

 والتدابير لتعزيز ريادة الأعماؿ . الإجراءاتتشجيع جميع أشكاؿ  -

 :1مياميا -

رشاد ومرافقة المروجيف الشباب في إنشاء  -  الأنشطة.دعـ وا 

 بكافة المعمومات الاقتصادية والفنية و التشريعية و التنظيمية المتعمقة بأنشطتيـ. تزويد المروجيف الشباب -

 ...(.cnas-casnos -الضرائب -تطوير العلبقات مع مختمف شركاء النظاـ )البنوؾ -

 تطوير الشراكة بيف القطاعات لتحديد فرص الاستثمار . -

 المشاريع الصغيرة لصالح المروجيف الشباب. إدارةتقنيات  توفير التدريب عمى -

غاية  إلىوظيفة  855498الممولة حوالي عند بدء تشغيل المشاريع  إنشاؤىاوتبمغ عدد الوظائف التي تـ 
2016. 

 عدد الوظائف المنشأة مف تمويل المشاريع  يمثل 1جدوؿ رقـ 

% Impact emplois Période 
 % 44.71 392670 Depuis la création au 31.12.2012 
 %10.55 92682 2011 

14.71 % 129203 2012 
 % 10.96 96233 2013 
 % 10.61 93140 2014 

 %8.64  51570 2015 
 %100  855498 Depuis la création au 31.12.2016 

 ansej.org.dzالمصدر:

                                                           
1 www.onsej.org.dz  12:57عمى الساعة  29/11/2021يوـ  

http://www.onsej.org.dz/
http://www.onsej.org.dz/
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 :(CNAC)الصندوق الوطني لمتأمين عمى البطالة  3-2 

 الأساسيو المتضمف القانوف  1994جويمية 6في المؤرخ  188-94مقتضى المرسوـ التنفيذي رقـ أنشأ ب
لمتأميف عمى البطالة، ويتمتع الصندوؽ بالشخصية المعنوية و الاستقلبؿ المالي ويوضع لمصندوؽ الوطني 

امة بالجزائر العاصمة عبر مقر المديرية الع إقميمياالوزير المكمف بالضماف الاجتماعي، موزع تحت وصاية 
 .1ممثل  أوممثميات وترتبط كل ولاية بأكثر مف فرع  10وكالة فرعية وأكثر مف  13وكالة ولائية و 58و 

 :2ميام الصندوق 

عامل مسرح مف مجموع  189830أكثر مف  2006 أواخردفع تعويض البطالة الذي استفاد منو لغاية  -
 .%94مسجلب أي بنسبة  201505

 ملبييف دج. 10 إلىملبييف  5الاستثمار مف رفع مستوى  -
 سنة. 55 إلىسنة  30الالتحاؽ بالجياز مف  -
النشاط و التصديق عمى  إنشاءالمرافقة الشخصية لذوي المشاريع عبر المراكز المتخصصة طيمة مراحل  -

 المشاريع المعروضة عمى لجاف الانتقاء.والمساعدة عمى دراسة الخبرات المينية 
يشترؾ فيو صاحب المشروع والبنؾ والصندوؽ نمط تمويل ثلبثي  أساسترتكز الاستثمارات المنجزة عمى  -

 ملبييف دج . 10الوطني لمتأميف عمى البطالة بتكمفة استثمارية لا تتعدى 
 القروض البنكية.تخفيض نسب فوائد  -
 تخفيض نسب الرسوـ الجمركية. -
 الضريبي. الإعفاء -
 مف قرض دوف فؤاد ممنوح مف طرؼ الصندوؽ لمتأميف عمى البطالة .الاستفادة  -

  : (ANGEM)الوكالة الوطنية لتسيير القرض المصغر  3-3

وتحديد قانونيا  2004جانفي  22المؤرخ في:  14-04التنفيذي رقـ تـ إنشاء الوكالة بمقتضى المرسوـ 
أنو لـ يعرؼ في صيغتو السابقة النجاح الذي انتظرتو السمطات  إلا 1999وقد ظير أوؿ مرة في سنة  الأساسي

                                                           
متضمف القانوف الأساسي لمصندوؽ الوطني لمتأميف عمى البطالة، الجريدة  6/7/1994مؤرخ في  188-94مرسوـ تنفيذي رقـ  1

 .5ص 44الرسمية لمجميورية الجزائرية، عدد 
2 www.cnac.dz الساعة 13:17                               29/11/2021وـ ي    

http://www.cnac.dz/
http://www.cnac.dz/
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ى والوكالة ممثمة عمى المستو ضعف عممية المرافقة أثناء مراحل المشاريع ومتابعة انجازىا،  بسببالعمومية منو 
 .1وكالة ولائية منيا وكالتيف في الجزائر العاصمة  49المحمي مف خلبؿ 

 .2ىذه الشبكة مدعمة بخلبيا متواجدة عمى مستوى الدوائركما أف 

 3ميام الوكالة:

 تسيير جياز القرض المصغر وفقا لمقوانيف و التشريعات المعموؿ بيا. -
 لاسيما فيما يتعمق بتمويل مشاريعيـ.دعـ توجيو ومرافقة المستفيديف في تجسيد أنشطتيـ  -
 الممنوحة. الإعاناتالذيف قبمت مشاريعيـ في الجياز بمختمف  فالمستفيدي إبلبغ -
والعقود المتعمقة المنجزة مف طرؼ المستفيديف مع الحرص عمى احتراـ الاتفاقيات  الأنشطةمتابعة  -

الشركاء الماليوف بالوكالة ومساعدتيـ لدى المؤسسات و الييئات المتعمقة بتجسيد مشاريعيـ بما في ذلؾ 
 لمبرنامج.

الحفاظ عمى العلبقة المستمرة مع البنوؾ والمؤسسات المالية فيما يخص تمويل المشاريع وتنفيذ مخطط  -
 تحقة في الوقت المحدد.المسالتمويل ومتابعة تنفيذ واستغلبؿ الديوف 

فيما يخص تقنيات تمويل وتسيير الأنشطة  تكويف حاممي المشاريع والمستفيديف مف القروض المصغرة  -
 المدرة لممداخيل.

 لمنتجات القرض المصغر.تنظيـ المعارض )معرض بيع( جيوية ووطنية  -
 التكويف المستمر لمموظفيف المسؤوليف بتسيير الجياز. -

و المتضمنة توزيع القروض  30/09/2021غاية: إلىيبيف حصيمة الخدمات المالية  أدناهوالجدوؿ 
 الممنوحة.

 

 

                                                           
يتعمق بجياز القرض المصغر، الجريدة الرسمية لمجميورية  2004-01-22مؤرخ في  14-04مرسوـ تنفيذي رقـ  1

 3،ص6الجزائرية،عدد
2 www.angem.dz .13.35عمى الساعة  29/11/2021يوـ    
3   www.angem-dz 14:10عمى الساعة  29/11/2021يوـ    

http://www.angem.dz/
http://www.angem.dz/
http://www.angem-dz/
http://www.angem-dz/
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 توزيع القروض الممنوحة حسب قطاع النشاطيبين  2رقم  جدول

 النسبة عدد القروض القطاع
   13.52%  128431 الفلبحة

%  376935 الصناعة الصغيرة  39.68  
 8.78%  83392 البناء والأشغاؿ العمومية

%  187997 الخدمات  19.79  
%  167008 الصناعة التقميدية  17.58  

 0.55%  5221 تجارة
 0.10%  960 الصيد البحري 

 100%  949944 المجموع
 www.angem.dzالمصدر:

 (:ANEMالوكالة الوطنية لمتشغيل )4 -3

خمفا لممكتب الوطني لميد العاممة  1990-9-8مؤرخ في  90-259التنفيذي رقـ  المرسوـ أنشأت بمقتضى 
 إلى إداري مؤسسة عمومية ذات طابع تغيير طابعيا القانوني مف  تـ  2006وفي سنة  1971المنشأ سنة 

 بمقتضىوالتشغيل والضماف الاجتماعي، مؤسسة عمومية ذات تسيير خاص وتعمل تحت وصاية وزارة العمل 
الوطنية لمتشغيل  مياـ الوكالة  يحددالذي  2006-02-18المؤرخ في : 77-06المرسوـ التنفيذي رقـ 

 .1 وتنظيميا وسيرىا

 عدة ولايات: إلى الإقميميوتزود الوكالة مف أجل أداء مياميا بمديريات جيوية لمتشغيل يمتد اختصاصيا 

 حدود الولاية. إلى الإقميمياختصاصيا  يمتدوكالات ولائية لمتشغيل  -
 عدة بمديات. إلى الإقميميوكالات محمية لمتشغيل يمتد اختصاصيا  -

 

 

                                                           
يحدد مياـ الوكالة الوطنية لمتشغيل وتنظيميا وسيرىا، الجريدة الرسمية  2006-02-18مؤرخ في  707-06مرسوـ تنفيذي رقـ  1

 .22ص 9لمجميورية الجزائرية،عدد 
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 ميام الوكالة:

 1تتمثل مياـ الوكالة الوطنية لمتشغيل في :

 تنظيـ معرفة وضعية السوؽ الوطنية لمتشغيل واليد العاممة وتطورىا . -
 جمع عروض وطمبات العمل والربط فيما بينيا. -
 الناجمة عف الاتفاقيات ولاسيما الاتفاقيات الدولية في مجاؿ التشغيل. تطبيق التدابيرضماف  -
 تدابير الرقابة المتعمقة بتنصيب العماؿ ومراقبة التشغيل.ضماف تطبيق  -

 الاجتماعي لحاممي الشيادات: والإدماجثانيا: الإدماج الميني 

 طبيعة الإدماج الميني:  -1

يعتبر جياز المساعدة عمى الإدماج الميني أحد الآليات التي تبنتيا الحكومة وضحت مف خلبلو الأولوية 
المؤرخ  126-08ىذا الجياز بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ:  إقرارلمتكفل باحتياجات الشباب وتـ 

 الإدماجيتعمق بجياز المساعدة عمى الإدماج الميني، وللبستفادة  مف عقود  19/04/2008في:
 :2الجياز يجب عمى طالبي العمل المبتدئيف أف يكونوا  إطارالمنصوص عمييا في 

 .ذوي جنسية جزائرية 
  سنة. 35 إلى 18بالغيف مف 
  الخدمة الوطنية. إزاءمثبتيف لوضعيتيـ 
  التأىيمي والمؤىلبت المينية. عمى الشيادات ومثبتيف لمستواىـ التعميمي وحائزيف 
  إقامتيـلمتشغيل الموجودة في مكاف  مبتدئيف لدى الوكالة المحميةمسجميف كطالبي عمل. 

 . 3مماثل تقرره الدولة آخروتكوف الاستفادة مف ىذا الجياز مانعة لكل استفادة مف جياز 

 

                                                           
1 WWW.ANEM.DZ 29/11/2021يوـ  14.49عمى الساعة    

يتعمق بجياز المساعدة عمى الادماج الميني:الجريدة الرسمية  2008-04-19مؤرخ في  126-08مرسوـ تنفيذي رقـ  2
 .21ص  22الجزائرية، عدد لمجميورية

 .21مف نفس المرسوـ التنفيذي ص 15المادة  3

http://www.anem.dz/
http://www.anem.dz/
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لمتشغيل وتضمف متابعة ريات الولائية ويتـ تسييره مف طرؼ الوكالة الوطنية لمتشغيل بالتعاوف مع المدي
 :1سيما عمى مايمي الإدماجوتقييميـ وكذا مراقبة تنفيذ الجياز خلبؿ فترة  فالمستفيدي

 في منصب عمل يتوافق مع تكوينو وتأىيمو . الإدماجتعييف الشباب المستفيد مف عقد  -
 في الوسط الميني. الإدماجتأطير المستفيديف مف عقود  -
الشيري لأوراؽ الحضور التي  الإرساؿعمى منصب العمل عبر  الإدماجالمستفيديف مف عقود مواظبة  -

 يؤشر عمييا المستخدـ.
في عقد الإدماج عند انتياء الفترة التعاقدية بالنسبة لممستفيديف الذيف يتـ المذكورة  الإدماجتسميـ شيادة  -

 توظيفيـ.
 تأثير الجياز عمى تخفيض نسبة البطالة: 1-1

بصيغيا الثلبثة كما ىو  الإدماجساىـ الجياز في التقميص مف نسبة البطالة ولو بصفة مؤقتة مف خلبؿ عقود 
 مبيف في الجدوؿ أدناه:

 يبيف عدد المستفيديف مف عقود الإدماج الميني 3جدوؿ رقـ 

 2015من جانفي الى أوت  العقود
CID 2061 

 677 قطاع اداري 
CIP 1784 
CFI 1988  5156 اقتصاديقطاع 

 - - 5833 المجموع
 إحصائيات. WWW.ANEM.DZالمصدر:

 نلبحع مف خلبؿ معطيات الجدوؿ أف عدد المستفيديف مف العقود كانوا موزعيف كما يمي:

 مستفيد. 2061:  (cid)حاممي الشيادات  إدماجعقود  -
 مستفيد. 1784(: cipالميني ) الإدماجعقود  -
 مستفيد. 1988: (cfi) الإدماجعقود تكويف  -

                                                           
،أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في الياني عاشور: أثر سياسات التشغيل عمى أداء العامميف بالمؤسسة الصناعية الجزائرية 1

و الاجتماعية، شعبة عمـ الاجتماع، جامعة محمد خيضر  الإنسانية، كمية العموـ تنمية الموارد البشريةعمـ الاجتماع تخصص 
 .193-192،ص ص 2018-2017بسكرة،
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موزعيف عمى مختمف القطاعات الميني  والإدماجحاممي الشيادات كاف المستفيدوف مف عقود إدماج حيث 
توزعوا عمى  الإدماجعمومية، في حيف أف المستفيديف مف عقود تكويف  إدارة 677بمغ عددىا: الإدارية والتي 

ورشات الأشغاؿ المختمفة التي تبادر بيا الجماعات المحمية ومختمف قطاعات النشاط  الاقتصادية و القطاعات
يدؿ عمى الدور الذي  عيف الاقتصادي الخاص و العمومي، وىو مابيف القطا 5156البالغ عددىا حسب الجدوؿ 

البرامج وترقيتو بما ىذا النوع مف مواصمة  إلىفي الامتصاص الجزئي لمبطالة وسعي الدولة يمعبو ىذا الجياز 
 يتوافق و متطمبات سوؽ العمل اليوـ.

 الميني: الإدماججاىز المساعدة عمى  تقييم -2

 :1الميني نجد  الإدماجمف مزايا جياز المساعدة عمى المزايا:  2-1

 مكافحة البطالة بالارتكاز عمى الاستثمار في القطاع الاقتصادي المولد لمناصب الشغل. -
المرض وعطمة الأمومة وحوادث العمل منح المستفيديف مف الجياز مف التأمينات الاجتماعية في مجاؿ  -

 و الأمراض المينية طبقا لمتشريع والتنظيـ المعموؿ بيما.
خلبؿ تأىيل وتحسيف المعارؼ  وا عادةمف خلبؿ نشاطات تكويف  الجامعيةمرافقة أحسف لحامل الشيادة  -

تكتسي ىذه النشاطات صيغتيف: التكويف وا عادة التأىيل في الموقع مع  د( حيث فترة الإدماج )فترة العق
وتكويف قصير المدى بالمؤسسة تأطير إجباري لحامل الشيادة قصد تمكينو مف تحسيف معارفو 

 المستخدمة في إطار عقد تكويف/تشغيل ينتيي بتوظيف المستفيد.
ويقع عاتقيا عمى الدولة و يضمف ىذا العقد الشاب حامل الشيادة الجامعية مف منحة شيرية  يستفيد -

 لممستخدـ مساىمة مف الدولة في أجر الشاب الجامعي وفق صيغة محددة.
جانب تسجيل الشباب الجامعي باستغلبؿ كل فرص  إلىلمتشغيل حيث تكمف إشراؾ الوكالة الوطنية  -

بشأف عقود العمل المدعمة وىي الصيغة التي مع المستخدـ ا التفاوض توظيف ىذه الفئة كما يمكني
 بمساىمةعقد عمل عمى نفقة المستخدـ  إلىبعقد إدماج عمى نفقة الدولة تمكف المرور مف منصب عمل 

 مف الدولة.
 

                                                           
، دراسة ميدانية عمى عينة 2012-2008مينيا خلبؿ الفترة  إدماجيـالأزىر العقبي: واقع بطالة الجامعييف في الجزائر وفرص  1

سبتمبر  16و الاجتماعية، العدد  الإنسانيةالميني، مجمة العموـ  الإدماجمف الجامعييف العامميف ضمف جياز المساعدة عمى 
 .136،ص2014
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 : 1 نذكر أىميامزايا المستفيدين من جياز الإدماج: *

طالبي العمل المبتدئيف عمى مستوى المؤسسات الاقتصادية العمومية والخاصة و  إدماج إمكانية -
 المؤسسات و الإدارات العمومية.

و المنحة التشجيعية لمبحث عف التكويف  (CFE)تشغيل  -التكويف في صيغتيف: عقد تكويف إمكانية -
(PERF). 

 .الإدماجالاستفادة مف منح تشجيعية بعد  -
 عقد مدعـ أو كلبسيكي. إطارلتنصيبات في الاستفادة مف ا إمكانية -
 .إدماجيـ( مف طرؼ المستخدـ عقب انتياء فترة CFI)إدماج شيادة لممستفيديف مف عقد تكويف منح  -

 :2نذكر منيا  لممستخدمين: الإدماجمزايا ممنوحة من جياز *

 الميني مف قبل الدولة. الإدماجاعتماد راتب شيري و التكفل الاجتماعي لممستفيديف مف جياز يتـ  -
الاستفادة أثناء مرحمة الانطلبؽ  (CNAC)و  (ANSEJ) إطاريمكف لممؤسسات المصغرة المنشأة في  -

 الإدماجحاممي الشيادات أو بعقود  إدماجاثنيف بعقود طالبي عمل مبتدئيف في نشاطاتيا مف تخصيص 
 الميني.

في حدود  إضافيالاستفادة مف تخصيص  %25يمكف لممستخدميف الذيف حققوا نسبة تشغيل تفوؽ  -
 مف مجموع تعداد عماليـ. 30%

 مف أبرز عيوب الجياز نذكر مايمي: العيوب: -2-2

عقود إدماج حاممي الشيادات عمى  إطارعدـ وجود التأطير الموجو لمصمحة الشباب المدمجيف في  -
 أرض الواقع.

الممقاة عمييـ باعتبار أنيـ  الأعباءقارنة مع بالم الجيازانخفاض الأجر الممنوح لمشباب المستفيديف مف  -
 متربصيف. وليسواعماؿ بالدرجة الأولى 

 أشير. 3 إلىفي بعض الأحياف  التأخر في تقاضي الأجر الشيري الذي يمتد  -

                                                           
1 www.anem.dz .17:05عمى الساعة  2021-11-30يوـ    

 17:10عمى الساعة  30.11.2021الموقع نفسو يوـ  2

http://www.anem.dz/
http://www.anem.dz/
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الجامعييف لا يتـ حسب تخصصيـ الجامعي  إدماجالعمومية أف  الإداراتلوحع في الواقع وخاصة في  -
 ولا يكمفوف بأعماؿ تميق بمستواىـ الفكري وقدراتيـ التعميمية.

ولاسيما لا يوفر الجياز الحماية الكافية لمشباب المدمجيف في القطاع الخاص ضد تعسف المستخدـ  -
 فسخ العقد التعسفي.

انو يبقى مف أجيزة التشغيل المؤقتة و بالتالي  إلارغـ كل المزايا التي يوفرىا الجياز لمكافحة البطالة  -
 حالتيـ السابقة. إلىغالبا ما يعود الشباب  الإدماجيقدـ علبجا مؤقتا لمشكمة البطالة وعند انتياء فترة 

الميني في معظـ  الإدماجض المقالات عف احتجاج أصحاب عقود وىذا ما تمت ملبحظتو في بع       
يديف مف ىذا الجياز و ىذه الوضعية، فمثلب نجد ولاية عنابة حيث خرج العشرات مف الشباب المستف إزاءالولايات 

كما نجد ولاية سكيكدة حيث اعتصـ العديد مف ندد بالتيميش وتوفير مناصب دائمة، رفعوا شعارات ونداءات ت
وية في التعييف ليذه الفئة مطالبيـ وتجميد مسابقات التوظيف مؤقتا لإعطاء الأولالشباب مطالبيف بتحقيق 

برج بوعريريج حيث احتج الشباب عمى عدـ الميمشة وا عادة النظر في تقييـ الشيادات وسمـ الأجور، كذلؾ ولاية 
البطالة بمجرد انتياء مدة العقد دوف الاستفادة  إلىالتي يعمموف بيا موضحيف أنيـ يعودوف  بالأماكف إدماجيـ

لأنيـ اكتسبوا خبرة معتبرة خلبؿ مزاولة مياميـ ضمف لاعتبار أف ليـ الأولوية مف أي ميزات ودوف الأخذ بعيف ا
 .1فترة العقد

    الميني وادماج حاممي الشيادات و المبادرات  الإدماجالعراقيل التي واجيت جياز المساعدة عمى
 الرامية لتجاوز ىذه العراقيل :

المعاىد  خريجيلقد واجيت الجزائر بعض الصعوبات خلبؿ محاولتيا مساعدة الشباب البطاؿ خاصة 
 والجامعات عف طريق جياز دعـ الإدماج الميني و التي عرقمت مسارىا منيا :

عنيا عدـ تمبية بعض عروض العمل لا  نتجضعف الحركة الجغرافية و المينية لميد العالمة و التي  -
 سيما في المناطق المحرومة ومناطق الظل.

 عدـ توفر شبكة وطنية لجمع المعمومات حوؿ التشغيل بصفة دقيقة. -

                                                           
، 3600الميني في احتجاجات عارمة بولايات الشرؽ، جريدة الشروؽ،عدد  الإدماجع.نسيـ:أصحاب عقود ما قبل التشغيل و  1

 09،ص2012مارس  20
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فاف جياز الدعـ الميني لـ يعطي نتائج كبيرة مف حيث التوظيف بعد انتياء فترة بالنسبة لمقطاع الخاص  -
لممستفيديف مف ىاتو العقود وبالتالي مد التوظيف المباشر دوف الرجوع العقد كوف المؤسسات غالبا ما تعت

 لوحع أف الجياز يمنح لمقطاع الخاص فرصة استغلبؿ اليد العاممة المجانية.
 ارتفاع عروض العمل التي جمعيا عمى مستوى القطاع الادراي بالمقارنة مع القطاع الاقتصادي. -

 اقيل نذكر:ومن المبادرات الرامية لتجاوز ىذه العر 
مدعومة مف طرؼ  الدولة والجماعات المحمية مف شأنيا تعزيز الفعالية الخاصة  تشاركيةاعتماد مقاربة  -

 .الإدماج بإجراءات
 التكويفاتفاقيات مع الجامعات ومراكز  بإبراـتنمية الشراكة في الوكالة و الفاعميف في مجاؿ التكويف  -

 الميني.
 تساعد عمى مراقبة سوؽ الشغل. آلياتتطوير  -
والتشغيل مثل الضماف الاجتماعي واتخاذ تدابير تحفيزية وضع تدابير تشجيعية تتعمق بتشجيع التوظيف  -

 لممحافظة عمى المستخدميف الذيف يقوموف بتوظيف طالبي الشغل لاسيما المبتدئيف منيـ.
ما بيف الانطلبؽ مع قطاع التكويف والتعميـ المينييف في تكويف الشباب طالبي الشغل المبتدئيف البالغيف  -

مف نقصانيا وتدعيمو بموارد بشرية مؤىمة حيث يتـ سنة في الحرؼ التي يعاني سوؽ الشغل 20و  16
 تحسيف الخدمات المقدمة لممؤسسات وضماف أفضل تقريب بيف عروض وطمبات الشغل.

في حينيا  علبـ الآلي قصد السماح بتبادؿ المعموماتماتية واقتناء تجييزات إضافية للئشبكة معمو ضع و  -
كما يسمح تحديث نظاـ الإعلبـ مختمف قواعد المعمومات  إلىوكذا الولوج بيف مختمف ىياكل الوكالة، 

الآلي لموكالة بتطوير أداء وخدمات جديدة لصالح طالبي العمل مف خلبؿ تمكينيـ في الوقت المناسب 
يداع ممفاتيـ، ولصالح  حوؿ عروض العمل المتوفرةالحصوؿ عمى المعمومات مف  وتسجيل أنفسيـ وا 

بسوؽ العمل ومف ثمة إيداع خاصة المستخدميف مف خلبؿ تمكينيـ مف الحصوؿ عمى المعمومات ال
 عروضيـ.
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 أنواع عقود الإدماج الميني: -3

و  الييئة المكونةطمب العمل عبر ثلبثة عقود تبرـ بيف المصالح التابعة للئدارة المكمفة بالتشغيل أو  آليةتتـ 
 :1 الآتيالمستفيد وتتخذ الشكل 

 وىي الفئة التي ركزنا عمييا في دراستنا .الجامعية والتقنيف الساميف  حاممي الشياداتعقود إدماج الفئة الأولى: 

عقود الإدماج الخاصة بالشباب أصحاب مستوى التعميـ الثانوي وحاممي شيادات الكفاءة المينية  الفئة الثانية:
 مف مراكز التكويف الميني.

 مؤىلبت و شيادات.وىي عقود تكويف ميني خاصة بالشباب الذيف ليست ليـ  الفئة الثالثة:

 CID :CONTRAT DINSERTION DES DIPLOMESحاممي الشيادات  إدماجعقود  3-1

وىي عقود  2008الميني الذي صدر في  الإدماججزء مف برنامج  CIDحاممي الشيادات  إدماجعقود  إف
 .2الساميفنيف العالي والتقموجية لمشباب طالبي العمل لممرة الأولى مف حاممي شيادات التعميـ 

حامل  120.000ويبقى مف أولويات عمل الحكومة فبلبدنا تتوفر عمى عدد ىاـ مف الجامعييف يقدر بحوالي 
 شيادة جامعية سنويا.

 ستوى المؤسسات والإداراتالميني عمى م الإدماجحاممي الشيادات و  إدماجوينصب المستفيدوف مف عقود 
 .3العمومية

ضمف المؤسسات الدائـ  إدماجيـتحفيز  إلىيستفيد الشباب حاممي الشيادات مف متابعة تيدؼ  : الإدماج آلية
، حيث خصص سابقا الإدماجالعمومية عمى أساس عقد  الإداراتالاقتصادية العمومية و الخاصة و الييئات و 

 1998.12.02 المؤرخ في: 98/402بمقتضى المرسوـ التنفيذي رقـ  1998جياز عقود ما قبل التشغيل سنة 
 .4في سوؽ العمل إدماجيـلدعـ  كآلية

                                                           
ة يالميني، الجريدة الرسم الإدماججياز المساعدة عمى يتعمق ب 2008-4-19مؤرخ في  126-08مرسوـ تنفيذي رقـ  1

 20ص  3المادة  22لمجميورية الجزائرية،عدد 
 20ص3المرجع نفسو ،المادة  2
 20ص5المرجع نفسو ، المادة  3
 متعمق ببرنامج عقود ما قبل التشغيل. 1998.12.02مؤرخ في  98/402مرسوـ تنفذي رقـ 4
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سنوات مف تطبيق ىذا الجياز اتضح وجوب تخصيص مرافقة أكثر نوعية سواء عمى مستوى الفرد في  10وبعد 
 فمفلحاممي الشيادات  الإدماجأو عمى مستوى المؤسسة الموجودة،وىنا تظير أىمية جياز وضعو كطالب عمل 

 :1خصائصو 

ربط مسألة تسيير بطالة حاممي الشيادات بالقطاع الاقتصادي،حيث يحفز التوظيف لدى المؤسسات  -1
 الاقتصادية العمومية و الخاصة.

 الإدماجمرافقة أحسف لحامل الشيادة الجامعية مف خلبؿ نشاطات التكويف وتحسيف المعارؼ خلبؿ فترة  -2
توافق بيف  إلىوالمؤىلبت مع حاجيات سوؽ العمل لموصوؿ وبالتالي التكيف في الطمب مع التشغيل 

انفتاحيا الاقتصادي تواجو تحدي يتمثل  إطارفالجزائر كبقية الدوؿ وفي  مخرجات التكويف وسوؽ العمل،
 في تنمية تنافسية اقتصادىا وتنشيط الأسواؽ المحمية بغية مكافحة البطالة.

 :الإدماج فترة*

 :2كما يمي  الإدماجتحدد مدة عقد 

 سنة واحدة غير قابمة لمتجديد في القطاع الاقتصادي. -
 العمومية. الإداراتسنة واحدة قابمة لمتجديد مرة واحدة بناء عمى طمب المستخدـ في قطاع المؤسسات و  -

 الإدماجوالمتعمق بجياز  2008أفريل  19المؤرخ في  126-08غير أنو وبعد تعديل المرسوـ التنفيذي رقـ 
 3، حددت مدة العقد كما يمي :105-11واسطة المرسوـ الرئاسي رقـبالميني 

 لمتجديد في القطاع الاقتصادي.سنة واحدة قابمة  -
وفي الييئات و المؤسسات سنوات قابمة لمتجديد مرة واحدة في قطاع المؤسسات و الإدارات العمومية  3 -

 التسيير الخاص.العمومية ذات 

 

 
                                                           

الجزائر،مذكرة تخرج لنيل شيادة الماستر في الحقوؽ تخصص قانوف اجتماعي،كمية الحقوؽ و التشغيل في  آلياتمعاشو سميرة:  1
 50،ص2018-2017العموـ السياسية، قسـ الحقوؽ،جامعة مولاي الطاىر:سعيدة،

 21،ص6، المادة 126-08المرسوـ التنفيذي رقـ 2
 11،ص2011-3-06بتاريخ  14الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية،عدد 3
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 :الإدماجأجرة 

حاممي الشيادات أجرة شيرية تحدد بالاستناد إلى الراتب الأساسي للؤصناؼ  إدماجيتقاضى المستفيد مف عقود 
كما  2007سبتمبر  29المؤرخ في: 304-07عمييا في المرسوـ الرئاسي رقـ و الأرقاـ الاستدلالية المنصوص 

 :1يأتي 

 شيادات التعميـ العالي. لحامميبالنسبة  498الرقـ الاستدلالي  11لمصنف  55% -
 بالنسبة لمتقنييف الساميف . 453الرقـ الاستدلالي  10لمصنف  50% -

 الإدماج في قطاع المؤسسات و الإدارات العمومية.ويحتفع بمبمغ الأجرة عندما يتـ تمديد عقد 

 :2بػػػػويتقاضى المستفيدوف مف الجياز المذكور منحة تقدر  

 التعميـ العالي.دج شيريا لحاممي شيادات  10.000 -
 الساميف. لمتقنييفدج شيريا  8000 -

 : 3كما يمي تعديل المرسوـ الذي مس الأحكاـ المتعمقة بالأجور أصبحت منحة الإدماج وبعد 

يدفع مبمغيا كاملب حيث تقدر يتقاضى المستفيدوف مف عقود إدماج حاممي الشيادات أجرة شيرية  -
 دج بالنسبة لمتقييف الساميف. 10.000العالي و دج بالنسبة لحاممي شيادات التعميـ  15.000ب:

 :CIP :CONTRAT DINSERTION PROFESSIONELالميني  الإدماجعقود  -3-2

الميني أو الذيف التعميـ الثانوي لمتربية الوطنية ومراكز التكويف  خريجيوىي عقود موجية لمشباب طالبي العمل  
 .4تربصا تميينيا  تابعوا

 

                                                           
 21ص 16، المادة 126-08مرسوـ تنفيذي رقـ  1
الاجتماعي لمشباب حاممي الشيادات، الجريدة الرسمية لمجميورية  الإدماجيتعمق بجياز  127-08مرسوـ تنفيذي رقـ 2

 .4،ص2008ماي  4بتاريخ: 23الجزائرية،عدد
 الإدماجبجياز المساعدة عمى متعمق  126-08يعدؿ ويتمـ المرسوـ  2011-3-6مؤرخ في 105-11مرسوـ تنفيذي رقـ 3

 .25،ص14،عددلمجميورية الجزائرية،الجريدة الرسمية 30الميني، المادة
 20ص3، مرجع سابق،المادة 126-08مرسوـ تنفيذي  4
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الميني لدى الييئات و الإدارات و المستفيديف مف عقود الإدماج يتـ وضع الشباب طالبي العمل  :الإدماج آلية
   1الجياز بعض النقائص منيا:وقد أظير ىذا  والمؤسسات الاقتصادية العمومية و الخاصة،العمومية 

 عدـ توفر مرافقة عف طريق التكويف. -
 شروط التوظيف في الوظيف العمومي. -

 :موؿ لعقد الإدماج الميني مف خلبؿوفي ىذا السياؽ جاء اقتراح بعض الح

وتحسيف المستوى لمتكيف مف خلبؿ التكويف  الإدارةمرافقة أفضل لطالب العمل في المؤسسة أو توفير  -
 المنصب بأفق التثبيت فيو.مع 

ليـ الأولوية في التوظيف كمتعاقديف طبقا بالنسبة لممدمجيف في الإدارة والجماعات المحمية تعطي  -
 لمتشريع الخاص بالوظيفة العمومية.

 :الإدماجفترة *
سنوات قابمة لمتجديد أما بالنسبة لمقطاع الاقتصادي العمومي والخاص  3 والييئات العموميةبالنسبة للئدارات 

 .2سنة واحدة قابمة لمتجديد
 أجرة الإدماج :*

الراتب الأساسي للؤصناؼ و  إلىيتقاضى المستفيدوف مف عقود الإدماج الميني أجرة شيرية تحدد بالاستناد     
 :كما يأتي 304-07رقـ الأرقاـ الاستدلالية المنصوص عمييا في المرسوـ الرئاسي 

 في الإدارات و الجماعات المحمية. 379الرقـ الاستدلالي  ،8لمصنف  36% -
 في المؤسسات الاقتصادية العمومية والخاصة. 379، الرقـ الاستدلالي 8 لمصنف 47% -

 .3دج شيريا 8000الميني بالعامميف في إطار الإدماج تـ تحديد أجرة  2011نة وبعد التعديل لس
 ( :CFI) الإدماجعقود تكوين -3-3

 .4لممرة الأولى الذيف لا يممكوف تكويف أو تأىيلوىي موجية لمشباب طالبي العمل 
 

                                                           
والمغات و العموـ  الآدابالميني في توفير مناصب عمل،مذكرة لنيل شيادة ماستر،كمية  الإدماجعواطف سيواف:دور سياسة  1

 80،ص2012الإنسانية و الاجتماعية،قسـ العموـ الاجتماعية تخصص تنظيـ وتنمية،جواف 
 25،ص2،مرجع سابق، المادة105-11مرسوـ تنفيذي رقـ  2
 25،ص6المرجع نفسو،المادة  3
 20ص3، مرجع سابق،المادة 126-08مرسوـ تنفيذي رقـ  4
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 آلية الإدماج: *
الجماعات المحمية ومختمف التي تبادر بيا   الأشغاؿفي ورشات  إماالمستفيدوف مف عقود تكويف إدماج ينصب 
ماالنشاط قطاعات   .1لدى حرفييف معمميف لمتابعة تكويف وا 

 فترة الإدماج:*
 : 2يأتي  كماالإدماج الميني المتعمق بجياز  126-08مف المرسوـ التنفيذي  6تحدد فترة الإدماج حسب المادة 

 الجماعات المحمية ومختمف قطاعات النشاط.في ورشات الأشغاؿ المختمفة التي تبادر بيا مدة الورشة  -
 سنة واحدة غير قابمة لمتجديد بالنسبة لمتكويف لدى الحرفييف المعمميف. -

 أجرة الإدماج:*
  3يستفيد الشباب المدمجوف في إطار عقود تكويف إدماج مما يأتي:

 يتابعوف تربصا تكوينيا لدى حرفييف معمميف.دج عندما  4000منحة شيرية مبمغيا  -
في إطار انجاز ورشات الأشغاؿ المختمفة المذكورة في منصب العمل المشغوؿ عندما يتـ إدماجيـ أجرة  -

 التشريعية والتنظيمية المعموؿ بيا في مجاؿ العمل والضماف الاجتماعي.ويخضعوف للؤحكاـ  5المادة 
بيا ولا المحددة في العقد المرتبط بإنياء مدة إدماجيـ ىذه الصيغ للئدماج مف مختمف ويمتزـ الشباب المستفيدوف 

 . 4في حالة فسخ العقد لأسباب خارجة عف إرادتيـ إلاجديد  يمكنيـ الاستفادة مف عقد إدماج
  5.أف يتعرضوا لفسخ العقد دوف أسباب مبررة قانوناولا يمكف لممستفيديف مف عقد الإدماج 

عـ نيتو في إقميميا كتابيا المستفيد و مصالح الوكالة الوطنية لمتشغيل المختصة أف يخطر ويتعيف عمى المستخدـ 
ويترتب عف  وتوضيح الأسباب المبررة لذلؾ،أياـ( عمى الأقل قبل تاريخ فسخو 7الإدماج سبعة أياـ )فسخ عقد 

  6.عنو فقداف الحق في الاستفادة مف الجياز وكل فسخ عقد غير مبرر مف المستخدـ يترتبالأجرة  توقيفذلؾ 
 بالإدماج الميني:الأعوان المعنيون  -3-4

                                                           
 20،ص5المرجع نفسو،المادة 1
 21،ص6نفسو ، المادةالمرجع  2
 22،ص19المرجع نفسو،المادة 3
 .21،ص9المرجع نفسو،المادة 4
 .21،ص11،مرجع سابق،المادة 126-08مرسوـ تنفيذي رقـ 5
 21،ص12المرجع نفسو، المادة  6
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-2-8المؤرخ في  336-19مف المرسوـ التنفيذي رقـ  2و1تخص تدابير الإدماج وفقا لأحكاـ المادتيف      
والاجتماعي لحاممي جيازي المساعدة عمى الإدماج الميني ، الأعواف الذيف يزاولوف نشاطيـ في إطار 2019

 . 20191-10-31العمومية بتاريخ الخدمة في المؤسسات و الإدارات الشيادات و المتواجدوف في وضعية 
 شروط الإدماج: 

                  336-19مف المرسوـ التنفيذي رقـ  4وعملب بأحكاـ المادة للئدماج يجب عمى المرشحيف  
العامة المطموبة للبلتحاؽ بوظيفة عمومية وكذا الشروط الخاصة اء الشروط استيف 2019-12-08:فيالمؤرخ 

 :2المذكورة أدناه
 أ/ فيما يتعمق بالشروط العامة:

والمتضمف  2006جويمية  15المؤرخ في  03-06مف الأمر رقـ  75تتمثل ىذه الشروط وفقا لأحكاـ المادة 
 29في: المؤرخ 308-07مف المرسوـ الرئاسي رقـ  16العاـ لموظيفة العمومية و المادة القانوف الأساسي 

المتعاقديف وحقوقيـ وواجباتيـ والعناصر المشكمة لرواتبيـ  الأعوافالذي يحدد كيفيات توظيف  2007سبتمبر 
لجنسية الجزائرية و الحقوؽ المطبق عمييـ،لاسيما في التمتع با والقواعد المتعمقة بتسييرىـ وكذا النظاـ التأديبي

واثبات المؤىلبت الخدمة الوطنية و التمتع بالقدرة البدنية و الذىنية القانونية تجاه المدنية و إثبات الوضعية 
 .المعنيالمطموبة لشغل الرتبة أو المنصب 

 فيما يتعمق بالشروط الخاصة: -ب
 تتمثل ىذه الشروط في :

 .2019أكتوبر  31العمومية بتاريخ  الإدارات أوفي حالة نشاط في المؤسسات التواجد  -
 الميني. الإدماججياز المساعدة عمى في إطار إدماج عمى عقد الحيازة  -

 كيفيات الإدماج في المؤسسات و الإدارات العمومية: -3-5
  3وحسب الكيفيات التالية:إدماج الأعواف العامميف في إطار جياز الإدماج الميني وفق الشروط يتـ 

 الإدماجأو مكان  الإدارة : 

                                                           
 336-19المحددة لكيفيات تطبيق المرسوـ التنفيذي رقـ  2019-12-16المؤرخة في: 25التعميمة الوزارية المشتركة رقـ  1

الاجتماعي  الإدماجالميني و  الإدماجالمستفيديف مف جيازي المساعدة عمى  إدماجالمتضمف  2019ديسمبر  8المؤرخ في 
 .1لمشباب حاممي الشيادات،ص

 2المرجع تفسو،ص 2
 3-2،ص صنفسوالمرجع  3
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الاقتضاء التي تـ تنصيبيـ فييا أو عند يدمج الأعواف المذكوروف أعلبه بالدرجة الأولى في المؤسسة أو الإدارة 
أو لقطاع أخر بناءا عمى قرار مف المجنة المركزية أو الولائية أدناه تابعة لنفس القطاع  إدارةفي مؤسسة أو 
 حسب الحالة.

  الإدماجمنصب  أورتبة: 
الموافق لمستوى تأىيميـ والذي تـ عمى أساسو تنصيبيـ يتـ إدماج الأعواف المعنييف في الرتبة او المنصب     
حاؿ مف الأحواؿ الأخذ الميني، لذا فانو لا يمكف بأي  الإدماجعمى جياز المساعدة  إطارتعيينيـ الأولي في  أو

الشيادة أو المؤىل الذي تحصل عميو الأعواف المعنيوف بعد تنصيبيـ أو  الإدماجبعيف الاعتبار في عممية 
يمكف الوقوؼ عمى عدة حالات منيا عمى وجو أنو  إلىفي ىذا الصدد  الإشارةتعيينيـ الأولي، تجدر 

 الخصوص:
مستوى تأىيمو  او الاجتماعي والذي تتطابق شيادتو أوالميني  الإدماجحالة العوف الذي استفاد مف عقد  -

 لمتوظيف في الرتبة أو المنصب المشغوؿ. المطموبأو مستوى التأىيل الشيادة مع 
 في ىذه الحالة في ىذه الرتبة أو المنصب. المعني إدماجيتـ 

 إلىيدمج المعني بالنظر العوف الذي وظف عمى أساس شيادة ليسانس التعميـ العالي في العموـ القانونية  مثال :
 في رتبة متصرؼ أو في رتبة معادلة ليا تتوافق مع تخصص شيادتو. إمامنصب الذي شغمو 

مف عقد الإدماج الميني أو الاجتماعي متحصل عمى شيادة أو مستوى تأىيل  حالة العوف الذي استفاد  -
تعيينو أو  لإدارةالتابعة في تخصص غير مطابق لتخصص التكويف المطموب للبلتحاؽ بإحدى الرتب 

عمومية تتوفر عمى رتب أو مناصب  إدارةتنصيبو الأولى، يدمج المعني في ىذه الحالة في مؤسسة أو 
تتوافق مع تخصص تكوينو بقرار حسب الحالة مف المجنة المركزية أو المجنة الولائية المذكورة في 

 سالفة الذكر. 2019-12-8المؤرخ في : 336-19المرسوـ التنفيذي رقـ 
الميني أو الاجتماعي لدى مؤسسة عمومية لمصحة متحصل عمى  إدماجمف عقد  استفادالعوف الذي  مثال:

رتب الموظفيف المعادلة أو المتقاربة لممنصب المشغوؿ  احدىفي  إمايدمج المعني شيادة تقني ساـ في الفلبحة 
الصحة مثاؿ  عمومية تابعة لوزارة إدارةأو لدى مؤسسة أو  يبالدرجة الأولى لدى ادارة تنصيبو أو تعيينو الأول

الخاصة بمستخدمي المخبر أو لدى وزارة أخرى تتوفر عمى رتب أو مناصب يكوف تخصص  الرتب أو المناصب
الغابات،الوزارة المكمفة بالتعميـ العالي و البحث  إدارة) مثاؿ وزارة الفلبحة، تكويف المعني مطموبا للبلتحاؽ بيا

 كزية أو المجاف الولائية المذكورة سابقا.الحالة مف المجنة المر  بقرار حسبالعممي...( وذلؾ 
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 :الوضعية القانونية بعد الادماج 
في رتبة موظف  إدماجيـبصفة متربصيف بالنسبة لمذيف يتـ  إماالمذكوريف أعلبه حسب الحالة الأعواف  إدماجيتـ 

-06مف الأمر  19في مناصب خاضعة لنظاـ التعاقد طبقا لممادة  إدماجيـأو بصفة متعاقد بالنسبة لمذيف يتـ 
 المذكور أعلبه )مناصب شغل الحفع أو الصيانة أو الخدمات...(.  2006.07.15المؤرخ في  03

الأعواف المذكوروف أعلبه لفترة التربص أو لمفترة التجريبية المحددة بالقوانيف الأساسية التي تسير الرتبة  يخضع
، يتـ ترسيميـ أو تثبيتيـ حسب الحالة وفقا لمشروط وحسب الكيفيات المنصوص عمييا في الإدماجأو منصب 

 القوانيف الأساسية.
 : الإدماجإجراءات  -3-6

الميني و الاجتماعي الأجيزة المتعمقة بالمساعدة عمى الإدماج  إطارالأعواف الذيف يمارسوف في  إدماجيتـ 
  1التالية: للئجراءاتحاممي الشيادات وفقا  لمشباب

  :تكوين ممف الإدماج 
الوثائق التي تثبت استيفاء الشروط العامة و الخاصة  إلى بالإضافةيشمل  إداري بناء عمى ممف  الإدماجيتـ 

 التالية:الوثائق  أعلبه 2المحددة في النقطة أمف الفصل  
 الأولي لممعني.التعييف أو التنصيب نسخة مف الشيادة أو المؤىل الذي تـ عمى أساسو  -
 أو شيادة الإدماج تثبت وتبرر مدة النشاط عند الاقتضاء. نسخة مف عقد الإدماج الميني  -
 شيادة الانتساب لمضماف الاجتماعي. -

 إلى إرساليابتوفير مجمل الوثائق المذكورة أعلبه و الإدارية المساعدة  إطاريكمف مدراء التشغيل لمولاية في 
 المؤسسة أو الإدارة العمومية المعنية.

 انتقاء المترشحين*
يتـ انتقاء المترشحيف للئدماج عمى أساس الممف الإداري مف قبل لجنة خاصة تنشأ لدى الإدارة العمومية  
وتتشكل المجنة المذكورة أعلبه بالإضافة إلى السمطة التي ليا صلبحية التعييف أو ممثميا رئيسا مف ممثل عف 

وية الأعضاء )العماؿ )بالنسبة لمموظفيف( وممثل عف المجنة الاستشارية متسانة الإدارية متساوية الأعضاء المج
 المتعاقديف(،

 ئية لممترشحيف المقبوليف،وتحدد القائمة النيا للئدماجبدراسة الممفات الإدارية لممرشحيف ىذه المجنة  تكمف

                                                           
 5المرجع السابق،ص، 25التعميمة الوزارية المشتركة رقـ  1
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نياية أشغاليا محضر اجتماع يوقع مف قبل السمطة التي ليا صلبحية التعييف، يتـ إعلبـ  عندتعد المجنة 
المترشحيف الذيف لـ يتـ إدماجيـ في الرتبة أو المنصب المشغوؿ مف قبل الإدارة ويحق ليـ الطعف أماـ المجنة 

 أدناه حسب الحالة،المركزية أو المجنة الولائية المذكورة 
نو وفي حالة وجوب الفصل بيف المرشحيف في الإدماج يتعيف عمى ىذه المجنة اعتماد أ إلىوتجدر الإشارة 

 في التنظيـ ساري المفعوؿ بالنسبة لممسابقة عمى أساس الشيادة.معايير الانتقاء المنصوص عمييا 
  :تجسيد عممية الإدماج 

المعنية وفقا لمنماذج المرفقة بيذه  يتـ دمج الأعواف المذكوريف أعلبه بقرارات أو مقررات جماعية تعدىا الإدارة
شية الوظيفة العمومية حسب المختصة بعد تأشيرة مف المراقب المالي ورئيس مفتالتعميمية وتوقعيا السمطة 

المحددة في التنظيـ  الآجاؿيتـ تبميغ القرارات أو المقررات المذكورة أعلبه لمصالح الوظيفة العمومية في الحالة، 
 .الإدماجفسخ عقد  إجراءاتمديرية التشغيل لمولاية بغية مباشرة  إلىساري المفعوؿ وكذا ترسل 

 :أحكام مالية 
الميني في رتب الموظفيف أو في مناصب أعواف  الإدماجالمستفيديف مف جياز المساعدة عمى  إدماجيتـ 

-19قا لأحكاـ المادة الثالثة مف المرسوـ التنفيذي رقـ متعاقديف في مناصب مالية مخصصة ليذا الغرض تطبي
وينبغي التوضيح بأف المناصب المالية المعنية ىي المناصب المالية الشاغرة  2019ديسمبر  8مؤرخ في  336

 أو التي أصبحت شاغرة نيائيا.
ف الراتب تسمميا مديرية تقديـ شيادة توقييشترط التكفل المالي بالمستفيديف مف الجياز سالف الذكر و المدمجوف 

 التشغيل لمولاية.
 راتب أوؿويتـ التكفل بفارؽ الراتب الناتج عف الإدماج في رتبة أو منصب بمنح الفرؽ في الراتب عند صرؼ 

 مف طرؼ إدارة الإدماج.
 :الإدماج*متابعة عممية 

مف  6المجنة المركزية و المجاف الولائية المنصوص عمييا في المادة  إعلبـينبغي يجدر التذكير بيذا الصدد أنو  
في المؤسسات و الإدارات العمومية  الإدماجالمذكور أعلبه دوريا بوتيرة تقدـ عممية  336-19المرسوـ التنفيذي 

اللبزمة لتجسيدىا في المركزية أو المحمية حسب الحالة، ينبغي عمى المجاف المذكورة أعلبه اتخاذ جميع التدابير 
أحسف الظروؼ و الآجاؿ وتقوـ ليذا الغرض بدراسة جميع المسائل و الطعوف ذات صمة بعممية الإدماج و 

 الفصل فييا.
 



 سياسة التشغيل و الإدماج المهني                                                              ثانيالفصل ال
  

 
33 

 رزنامة وتاريخ سريان الادماج:-3-7
ل ، تتـ عممية الإدماج المذكورة أعلبه عمى مراح2019نوفمبر  20وفقا لقرارات مجمس الحكومة المنعقد بتاريخ 

  1سنوات عمى النحو التالي: 3حسب الأقدمية المكتسبة في الأجيزة سالفة الذكر أعلبه وتمتد عمى مدار 
أقدمية فعمية تفوؽ  2019-10-31غاية  إلىيستوفوف يدمج الأعواف الذيف  2019بعنواف السنة المالية  -

 سنوات.8أكثر مف 
أقدمية فعمية  2019-10-31غاية  إلىبدمج الأعواف الذيف يستوفوف  2020بعنواف السنة المالية  -

 سنوات .8الى  3تتراوح مف 
عمى أقدمية أقل  2019-10-31يدمج بقية الأعواف الذيف يتوفروف بتاريخ  2021بعنواف السنة المالية  -

 سنوات. 3مف 
أعلبه تسري بالنسبة للؤعواف المدمجيف بعنواف  إليياأف عممية الإدماج المشار  إلىالصدد في ىذا  الإشارةتجدر 

 .2019ابتداء مف الفاتح نوفمبر  2019السنة المالية 
قبل نياية كل سنة مالية معنية  2021و  2020الماليتيف يجب الانتياء مف عمميات الإدماج بعنواف السنتيف 

 دماج.يتعيف ايلبء عناية خاصة لعممية الإ الاستعجاليبعيا اونظرا لأىميتيا وط
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 والتدرج الهرمي داخل المنظمة. الإداري جذور التسلسل  -1
 أهمية التسلسل و التدرج الهرمي داخل المنظمة. -2
 .الإداري خصائص التدرج الهرمي  -3
 .الإداري عيوب التدرج الهرمي  -4

 الهيكل التنظيمي. ثانيا:

 أهمية الهيكل التنظيمي. -1
 مبادئ الهيكل التنظيمي. -2
 أبعاد الهيكل التنظيمي. -3
 للمستشفيات.تصميم الهيكل التنظيمي  -4

 العلاقة بين إدماج حاملي الشهادات و التدرج الهرمي. ثالثا:
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 : الهيكل التنظيميأولا
 أهمية الهيكل التنظيمي و أهدافه: - 1

يجمع المفكروف و الباحثوف عمى أىمية الييكل التنظيمي ودوره الفعاؿ في تحقيق أىداؼ المؤسسة بما     
 :1ىذه الأىداؼ، وتمكف أىميتو في ما يمييتضمنو مف أدوات ووسائل لتحقيق 

 تكامل مكوناته: -أ
بالتكامل فيما بينيـ والتعاوف،  إلا، و لا تنجح المؤسسة الأخربمعنى أف كل فرد داخل المؤسسة يكمل     

العلاقات داخل المؤسسة، وىو يحدد أدوار الأفراد في المؤسسة، وما يتوقع مف كل فرد عممو وىذا أساس 
 الاستخداـ الأفضل لمموارد المتاحة.لتحقيق 

 تحديد المسؤوليات الوظيفية:-ب
العلاقات لضماف سلامة علاقة الفرد بالآخريف مف جية وسلامة وىذا مف أجل تقنيف العلاقات      

مف جية أخرػ، بحيث يتـ توزيع الواجبات بيف الأفراد وفق قوانيف وحدود تفرض عميو الالتزاـ و التنظيمية 
 و الأداء الجيد بالمقابل تمنحو ضمانات تكفل لو كل حقوقو. الانضباط

 التنسيق بين الأفراد: -ج
 وفق خطة عمل محددة يتـ توزيع الأفراد فييا بما يضمف الاستفادة القصوػ مف الإمكانات المتاحة.     

  تحديد الصلاحيات:-د
 واضحا.تحديدا وتحديدىا المخولة للإدارة و الأقساـ بمعنى منح وضبط أدوار الإشراؼ و القيادة     

 تقميل الصراع:-و
ة تقميل ىذا بما أف الصراع عامل أساسي في ىدـ أؼ منظمة فاف مف أىداؼ الييكل التنظيمي الأساسي    

تخفيف الاختلافات  بالتالي إمكاناتو ومستواه...والصراع عف طريق ضبط دور كل فرد بما يتناسب مع 
 التداخلات و الازدواجية بيف الأنشطة و الأعماؿ.أقل درجة ممكنة مف خلاؿ تفادؼ  بيف الأفراد إلى

براز الخط اليرمي لممؤسسة -  مستوػ.وتحديد نطاؽ الاستراؽ في كل تسييل عممية الاتصاؿ وا 
 : 2يمي التنظيمي تبنى أىمية مف أجل تحقيق ماأف الييكل  Robbinsكما يشير 

 و الفرؽ أو الأقساـ والمصالح.مف أجل احتياجات الإدارات تقسيـ المياـ مع توزيع الأعماؿ  -1
                                                           

حامد لمنشر و التوزيع،  العمميات الادارية ووظائف المنظمة،دارحسيف حريـ: مبادغ الادارة الحديثة، النظريات  1
 .14،ص2006الأردف،

)ؿ.ـ.د( في المنظمات، أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه  التنظيمي عمى المعرفة التشاركية مالكي محمد: أثر الييكل 2
 .15،ص2020-2019تخصص مقاولاتية، كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير،جامعة أدرار،
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 العمل عمى التنسيق بيف النشاطات و الأعماؿ المنظمة المختمفة. -2
 التركيز عمى تحديد السمطات و المسؤوليات لكل مركز وظيفي. -3
ع مراعاة التخصص وذلؾ حسب حاجة كانت أـ بشرية متوزيع موارد المنظمة بصفة عامة مادية  -4

 الإدارة.
البدء في تحديد شكل المنظمة وتساعد في المنظمة تعتبر نقطة  إلىبالإضافة إلى أف الييكمة بالنسبة    

تحميل عممياتيا وبالرغـ مف ذلؾ فاف الييكل التنظيمي يؤدؼ دورا حيويا في إدراؾ المنظمة لرؤيتيا 
 .1وبموغ غايتيا وأىدافيا بكفاءة وفعالية الإستراتجية

 مبادئ الهيكل التنظيمي :-2
، الإشراؼتوجد عدة مبادغ أساسية تحكـ الييكل التنظيمي والتي مف أبرزىا التدرج اليرمي، نطاؽ       

وىي مجموعة  التوجييات المرونة والتوازف، التي ينبغي أف تمارس بشكل يتوافق مع الأىداؼ المطموبة، 
 كما في الشكل التالي : 2ي يفضل الاسترشاد  بيا عند تصميـ الييكل التنظيمي الت
 
 
 
 

 

 

 شكل رقم ) (: مبادئ الهيكل التنظيمي.

 

 

 
                                                           

 84،ص1996الادارة عممية ونظاـ المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر،بيروت،لبناف،كامل بربر:  1
، المبادغ، الأساسيات، الأىمية،دار الكتاب العالمي لمنشر و التوزيع،  نعيـ ابراىيـ 2 الظاىر: النظـ الادراية، المفيوـ

 48-47،ص ص 2009أربد،الأردف،

التدرج الهرمي وتقسيم 

 العمل

 الهيكل التنظيمي التوازن التنظيمي نطاق الاشراف

 ةالتنظيميالمرونة 
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 العمل:التدرج الهرمي وتقسيم -1
التنظيمي يترأس المستوػ الأدنى لو، أما بالتدرج اليرمي أف المستوػ الأعمى في الييكل يقصد        

وحدة  إلىأجزاء صغيرة،مثلا قسـ المالية يتـ تجزئتو  إلىالعمل يتجزأ  أف تقسيـ العمل فيقصد بو 
أف تقسيـ العمل ليا أثر  إلىالدراسات وبشكل عاـ الحسابات المالية ووحدة الموازنة...الخ،كما تشير 

العامميف في بعض  لكف في نفس الوقت ليا أثر سمبي عمى رضاالإنتاجي ايجابي في تحسيف الأداء 
 الحالات الخاصة.

 :الإشرافنطاق -2
لوظائف الرئيس أؼ تحديد عدد  نطاؽ الإشراؼ أو المجاؿ الإدارؼ،يحدد الييكل التنظيمي       

الدراسة ، كما تشير الإدارةالمرؤوسيف الذيف يخضعوف مباشرة لرئاسة مدير أو مسؤوؿ ويخضعوف لسمطة 
 يخفف مف الضغوط وبالتالي يزيد مف الأداء.أف العامل يفضل أف يأخذ الأوامر مف مشرؼ واحد وذلؾ 

 المرونة التنظيمية:-3
عميو، تبعا لمتغيرات الداخمية و الخارجية التنظيمي قابلا لإجراء تعديلات  يقصد بيا أف يكوف الييكل    

 المحيطة في المنظمة.
 السمطة و المسؤولية:-4

       الالتزاـ بالواجبات إلىتشير المسؤولية السمطة تعني الحق في التصرؼ وا عطاء الأوامر، بينما      
ولا بد ىنا مف وجود توازف بيف السمطة و المسؤولية لأف في مف قبل الإدارة، تعطى  و المياـ المحددة التي

       التسمط إلىزيادة السمطة فاف ذلؾ يؤدؼ  ضعف السمطة فاف ذلؾ يؤدؼ إلى التسيب في حالة حالة 
 و الدكتاتورية لذلؾ لابد مف التوازف.

 أبعاد الهيكل التنظيمي:-3
     :1الباحثوف فييا وتذكر أىميا فيما يميلمييكل التنظيمي واختمف ىناؾ العديد مف الأبعاد  
 التخصص:-أ

ويقصد بو تجميع الأعماؿ و النشاطات المتشابية تحت تقسيـ تنظيمي مستقل، وذلؾ لتحقيق  
بالشكل الذؼ يوضح علاقة كل أقصى كفاءة في تنفيذ الأعماؿ، كما يجب أف تحدد ىذه الاختصاصات 

كل التنسيق المطموب، ويقضي مبدأ التخصص أف يقتصر عمل تقسيـ بالتقسيمات الأخرػ لضماف سيولة 
وحدة تنظيمية مختصة بكل عمل، ىذا المبدأ يحقق أو أف يتـ إنشاء فرد عمى القياـ بأعباء وظيفة واحدة 

                                                           
1
 27-22 مالكي محمد: مرجع سابق، ص ص 
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تقاف العمل بعض المزايا منيا سرعة الانجاز  بتقسيـ الأعماؿ  ، وخفض التكمفة وترتبط درجة التخصص وا 
 ،لكل وظيفةوتوزيع التخصصات عمى النشاطات الرئيسية لممنظمة بحيث يتـ تحديد المياـ و المسؤوليات 

فكمما زاد عدد التخصصات في المنظمة تنوعت الوظائف التخصصية و الأنشطة ويكوف كل شخص 
 مسؤولا عف ميمة.

 :الرسمية - أ
أف الرسمية تقيس المستوػ الذؼ يكوف فيو  العمميات كمااستخداـ القواعد و الإجراءات مكتوبة لتوحيد      

جراءاتالعمل الذؼ يمارسو الفرد مقيدا بقواعد  قد تكوف ضمنية وواضحة، بحيث لا يمكنو الخروج عنيا  وا 
قمت حرية الفرد في اختيار  الرسميةعنيا لممساءلة وبالتالي كمما زادت درجة و ألا تعرض مف يخرج 

 أسموب أداء العمل.
  درجة التعقيد:-ج

ينتج التعقيد التنظيمي عف القرارات التنظيمية التي تتعمق بعدة جوانب لكل منظمة و المتمثمة في      
تفويض السمطة فكمما زادت  إلىو التخصص وأسس تكويف الوحدات لمتنظيـ بالإضافة تقسيـ العمل 

 في الييكل التنظيمي، والعكس صحيح.الوحدات التنظيمية وتقسيماتيا زاد التعقيد 
 التكامل و التجانس:-د

ويزيد  الأداءضـ الأعماؿ و الأنشطة المتجانسة في تقسيـ تنظيمي واحد مما يحقق الفعالية في     
 التنسيق وتدفق المعمومات بشكل سيل وواضح لإتماـ المياـ وتحقيق الأىداؼ.

 الاتصال الداخمي الفعال:  -ه
و التمقي باستخداـ الوسائط  الإلقاء إمكانياتفة درجات التواصل باستثمار كاوىو الذؼ يحقق أقصى     

 التي تناسب المنظمة لتحقيق فيـ مشترؾ وتنفيذ الأىداؼ.
  الإدارية: ةالمركزية و اللامركزي -و

تتمثل في تفويض المركزية في تركيز السمطة في يد الرئيس الإدارؼ الأعمى فقط، و اللامركزية       
صنع القرار وىذا لا يعني ومساىمة الموظفيف في عممية الصلاحيات لممستويات التنظيمية الأدنى بإشراؾ 

منظمة مركزية كاممة أو لا مركزية يوجد في الإعفاء الرئيس مف المسؤولية الناتجة عف ىذا التفويض فلا 
 .كاممة
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 الرقابية الفاعمة:-ي 
 يقصد بيا تجنب تضارب المصالح بفصل الأنشطة الرقابية عف التنفيذية لتحقيق أفضل النتائج. 
  المرونة:-و

الاستجابة لمتغيرات في حجـ العمل و مستوػ المسؤولية و الصلاحية لتنفيذ الأعماؿ وضرورة مدػ       
 توفر المرونة و الانسيابية في الييكل بما يحقق سيولة التكيف السريع.

 تصميم الهيكل التنظيمي :-4
نما لا بد أف يأخذ تصميـ تنظيمي مثالي يصمح لتطبيقو عمى كافة المنظمات  ليس ىناؾ ىيكل       وا 

رشاداتالييكل التنظيمي لممنظمات بعيف الاعتبار مبادغ  عامة كما أف عممية التصميـ ينبغي أف تحدد  وا 
العلاقات في العمل وتسييل قنوات الاتصاؿ فيناؾ الصلاحيات بيف الأفراد لتجنب الازدواجية وتنظيـ 

مبادغ يعد توفرىا أمرا لضروريات في الييكل التنظيمي ووجود ما يعني أف الييكل التنظيمي ملائـ 
 : 1ومناسب لممنظمة الإدارية وىي كالتالي

  الأنشطةتحديد: 
فالييكل التنظيمي الجيد يعطي اىتماما خاصا تحديد الأنشطة الرئيسة و الفرعية ومراعاة توزيعيا      

فتكوف النشاطات الرئيسة في قمة الييكل للأنشطة الرئيسية مف حيث وضعيا في مستوػ إدارؼ مناسب 
مع طبيعة و موقع العميا ووضع النشاطات الأخرػ مما يتلاءـ التنظيمي، أؼ في المستويات الإدارية 

 المستويات الأخرػ داخل التنظيـ.
  الأعمال:طبيعة 
ضرورة مراعاة الأعماؿ وطبيعتيا لمحفاظ عمى التخصص وتقسيـ العمل بيف الإدارات مف يتـ مراعاة      

عممية توزيع الموارد البشرية وفقا لمبدأ الكفاءة والفعالية بالتالي زيادة الأداء وخفض التكاليف وتنمية 
 العامميف. للأفرادالميارات 

 :الفعالية  
 أف الييكل وسيمة وكمما كاف الييكل التنظيمي مرف كمما كاف أكثر فعالية. إدراؾبمعنى 
 :عممية القيادة 

المناخ الملائـ لمرئيس لتنفيذ كامل صلاحياتو مع توفير كل ما يتطمب مف اختصاصات ليكوف  توفير   
 الييكل التنظيمي أكثر فعالية.

                                                           
1
 ;2-:2المرجع نفسه، ص ص 
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 :السمطة و المسؤولية 
رئيسو ويمكف تفويض السمطة  أماـالممزـ بيا  الأعماؿالمسؤولية عف أداء يعني تحمل كل  الفرد     

 وتبقى المسؤولية غير قابمة لمتفويض.
 :الرقابة 
المنظمات التي تحت الرقابة الدائمة تستخدـ أكثر مف غيرىا القواعد و الإجراءات ليا تأثير كبير في      

ضفاءفي قمة اليرـ تركيز صلاحيات اتخاذ القرار   الطابع الرسمي بينيا المنظمات الخاصة مستقمة. وا 
 :التدرج 
كل  إلىفعالية اتخاذ القرارات و الاتصاؿ التنظيمي ىو وضوح السمطة مف أعمى سمطة   مما يزيد     

 مرؤوس في التنظيـ.
 :الشفافية  
عف الييكل التنظيمي لممنظمة التي يعمموف بيا عف طريق توفير  عمى العامميف أف يعرفوا كل شيئ    

 المعمومات لجميع المستويات الإدارية.
 ثانيا: التدرج الهرمي.

 جذور التسمسل الإداري و التدرج الهرمي داخل المنظمة:-1
 المدرسة الكلاسيكية: - ب
 يطمػق عميػو أيضػا النمػوذج البيروقراطػي أو النمػوذج اليرمػي، ويػرػ مػاكس  :1التنظيم البيروقراطيي

فيبػػػر أف الموظػػػف لا يمكػػػف الوثػػػوؽ بػػػو وتأديػػػة عممػػػو بشػػػكل جيػػػد مػػػف دوف فػػػرض رقابػػػة و قواعػػػد 
ومواصػػفات إجرائيػػة محػػددة حيػػث يركػػز أصػػحاب ىػػذا النمػػوذج عمػػى التخصػػص العمػػودؼ)اليرمي( 

درجػػة مػػف الرشػػد و الكفػػاءة و الإنتاجيػػة، ويتميػػز النمػػوذج  والرقابػػة المركزيػػة مػػف أجػػل تحقيػػق أعمػػى
 البيروقراطي بجممة مف الخصائص تصب كميا في قالب اليرمية أو التدرج اليرمي أىميا:

 وجود ىرمية محددة لمسمطة. -1
 تقسيـ المياـ عمى أساس التخصص الوظيفي. -2
اعيػا فػي أداء الميػاـ وضع مواصفات إجرائية تحدد تسمسل الخطوات التي يجب عمى الموظػف إتب -3

 الموكمة إليو ومعالجة المشكلات أو ما يعرؼ اليوـ باحتراـ السمـ الإدارؼ.
 ىي المعيار الرئيسي لاختيار الموظفيف أو إبقائيـ أو ترقيتيـ. :الكفاءة -4
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 :1مدرسة الإدارة العممية  
وتفترض ىذه المدرسة أنو يجب تقسيـ الأدوار وتحديد  أشير روادىا فريديريؾ تايمور وىنرؼ فايوؿ   

 لفايوؿ، التي تندرج ضمف مبادغ التدرج اليرمي وتتمثل في: 14الوظائف كما جاء في المبادغ الػػػ 
 تقسيـ العمل و التخصص. -1
وتعني السمطة حق إصدار الأوامر أما المسئولية فيي الالتزاـ بإتماـ  السمطة،المسؤولية: -2

 ددة .الواجبات المح
 وتعني احتراـ أنظمة العمل وتطبيق نظاـ التأديب. النظام والانضباط: -3
 أؼ تمقي كل عامل الأوامر مف رئيس واحد فقط. وحدة الأمر: -4
 أؼ لا يكوف كل عامل الأوامر مف رئيس أو مسؤوؿ واحد.وحدة التوجيه:  -5
  أؼ أىداؼ الأفراد بعد أىداؼ المؤسسة.   خضوع الأفراد لممصمحة العامة: -6
 وجود نظاـ عادؿ لممكافآت و التعويضات.مبدأ المكافأة و التعويض:  -7
 أؼ أف درجة المركزية و اللامركزية أمر تحكمو المواقف و الظروؼ. المركزية: -8
 يعني تسمسل الوظائف مف قمة اليرـ التنظيمي إلى قاعدتو. تدرج السمطة: -9

 الترتيب المادؼ للأشياء والترتيب الاجتماعي للأشخاص. الترتيب: -11
 المساواة:التعامل مع المسؤوليف بعدؿ.-11
 استقرار العامميف.-12
 وىي المشاركة و الاندفاع لحل المشاكل. المبادرة أو المبادأة:-13
 تعني العمل الجماعي وتوفير روح  الجماعة و الفريق.وحدة الفريق:-14

ونلاحع أف كل ىذه المبادغ وضعت بشكل معيف لمتنظيـ الإدارؼ أو ما يعرؼ بالييكل التنظيمي الذؼ    
يخضع لجممة مف الضوابط تحدد نشاط كل فرد وموقعو وفق تدرج ىرمي يقوـ عمى التخصص و السمطة 

 والمسؤولية.
ف الإشراؼ و التركيز عمى وقد جاء في دراسة تايمور العممية لمعمل تطبيق مبدأ التخصص في وظائ    

 وظيفة التخطيط وفضميا عمى وظيفة التنفيذ مف خلاؿ مجموعة مف المبادغ:
  :مف خلاؿ تقسيـ العمل إلى وحدات اختصاص في المياـ ودراسة الوقت التقسيم الأفقي لمعمل

 اللازـ لذلؾ.
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 :مف خلاؿ وضع الرجل المناسب في المكاف المناسب. التقسيم العمودي 
  وضع مراقبيف. في العمل:المراقبة 

يرػ أصحاب ىذه المدرسة أف لمعلاقات و الحاجات الإنسانية دور  1المدرسة الإنسانية)السموكية(: -ب
ىاـ في المنظمة، فقد قدـ أبراىاـ ماسمو نظريتو الشييرة عف الحاجات الإنسانية ورتبيا عمى شكل تسمسل 

نسانية عف طريق تحفيز العامميف ماديا و معنويا ىرمي، حيث تقوـ ىذه النظرية عمى تحسيف الكفاءة الإ
مف خلاؿ تأميف حاجاتيـ، وترػ ىذه المدرسة أنو يجب ترؾ مساحة لممرؤوسيف لممشاركة في تقديـ الآراء 
و الأفكار حيث تتميز المدرسة الإنسانية بأنيا أكثر مرونة في التنظيـ حيث تركز عمى التخصص الأفقي 

لإدارة عمى الخبرة و التنسيق غير الرسمي و الرقابة المنطوية عمى توجيو النصح وقمة الإجراءات واعتماد ا
والمساعدة و التدريب، وفيما يمي جدوؿ توضيحي لمفروقات بيف المدرستيف الكلاسيكية و الإنسانية في 

 طرؽ الإدارة وىيكمتيا التنظيمية.
 
 المدرسة الإنسانية المدرسة الكلاسيكية 

 إدراكا لمثقة.لا تتضمف - القيادة
لا يشعر المرؤوسيف بالحرية كمناقشة مشكلات  -

 العمل.
وعدـ اىتماـ بأفكار المرؤوسيف  عدـ استقطاب -
 رائيـ.وآ

تتضمف إدراكا لمثقة بيف الرؤساء،  -
 في جميع الأمور. فالمرؤوسي

شعور المرؤوسيف بالحرية في مناقشة  -
 مشكلات العمل.

اىتماـ الرؤساء باستقطاب أفكار -
 المرؤوسيف

 توظف فقط الحوافز المادية.- التحفيز
 استخداـ الخوؼ و العقوبة. -
 تسود المرؤوسيف اتجاىات سمبية اتجاه المنظمة. -

 توظف حوافز مادية ومعنوية. -
تسود العامميف اتجاىات ايجابية اتجاه  -

 المؤسسة.
 تعتمد الميونة أكثر مع المرؤوسيف. -

مف أعمى إلى الأسفل وتصل إلى تناسب المعمومات - الاتصال
 التسوية وعدـ الدقة.

تناسب المعمومات في جميع  -
 الاتجاىات مف أعمى إلى أسفل و العكس.

 المعمومات دقيقة وغير مشبوىة. -
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اتخاذ 
 القرار

 _لا مركزية تحدث عند جميع المستويات  مركزية   فقط عند قمة اليرـ-

موزعة في التنظيـ، تركز عمى الرقابة  اؿ....مركزية تركز عمى الموـ و  الرقابة
 الذاتية وحل المشكلات.

 عالية متدنية الأهداف

 
 أهمية التسمسل و التدرج الهرمي داخل المنظمة:-2
تزداد أىمية التدرج الإدارؼ في المنظومة الإدارية داخل كافة المؤسسات باختلاؼ طبيعتيا كونو يساىـ    

 : 1في تحقيق الأىداؼ التالية
مف أىـ أىداؼ التنظيـ تحقيق التوافق وتكامل الجيود الإنسانية كما أنو يساعد عمى  التنسيق والتعاون: -

 تنسيق الخبرات المتوفرة والمحافظة عمييا.
إف التدرج الجيد ىو الذؼ ييدؼ في المقاـ الأوؿ إلى تحقيق قدر كبير مف المرونة  تبسيط الإجراءات: -

 يود الأفراد تتدفق نحو اليدؼ العاـ بطريقة تمقائية.و الفعالية التي تجعل ج
أؼ توفير الظروؼ الملائمة لكل فرد في التنظيـ لكي يبذؿ في العمل أقصى ما  تنمية الفعالية الفردية: -

 يستطيع.
 تكويف جماعات متناسقة تسمح لأعضائيا بالاستجابة التمقائية لمقيادة. سهولة القيادة: -
 ستمرار بقاء المؤسسة يتـ مف خلاؿ جيود الأفراد لتوفير الظروؼ المناسبة لبقائيا.إف الا الاستمرارية: -
أؼ التفاعل و المشاركة فيتداخل الأفراد ويتفاعموف مف خلاؿ الديناميكية التي يوفرىا  جماعية العمل: -

 الييكل الرسمي لمتنظيـ.
مية معموماتيـ بما يؤىميـ لشغل مف خلاؿ إظيار مواىب الأفراد وتن التدريب المستمر لمعاممين: -

 الوظائف في المستويات العميا بالييكل التنظيمي.
كما أف أىمية التدرج اليرمي تزداد كمما تضخـ حجـ أعماؿ الإدارة واتسع إطار الجياز الذؼ يتولى ىذه    

 الأعماؿ.
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 خصائص التدرج الهرمي الإداري: -3
الحقيقة أف كل تنظيـ كبير يجب أف يفرغ في قالب ىرمي وتدرجي توزع فيو السمطات و المسؤوليات    

 :1عمى درجات متعددة تربط بيف قاعدة النظاـ وقمتو، وفيما يمي أىـ خصائص التدرج اليرمي الإدارؼ 
 يتسع عندا لقاعدة ويضيف في القمة. -
 يكوف لكل موظف رئيس واحد يتمقى منو الأمر. -
 يتمقى الموظف دائما أوامره مف آخر في مستوػ أعمى منو. -
 احترام السمم الإداري(.يتـ الاتصاؿ الرسمي بيف مستويات الإدارة دوف تخطي مستوػ معيف ) -
 تحديد اختصاصات كل وظيفة ومسؤولياتيا و واجباتيا. -
 يمنح الموظف السمطة اللازمة لانجاز واجبات الوظيفة المكمف بشغميا. -
 مسل بتفادؼ الازدواج في الرئاسة و في الأوامر.يسمح التس -
 يمنع مف تركيز السمطة. -
 يمنع تراكـ الاختصاصات عند القمة. -
 يسيل عممية لا مركزية القرار. -
 يكفل سيولة الاتصاؿ بيف وحدات الجياز الإدارؼ. -
 يضمف ىيمنة السمطة المركزية عمى الإدارة والفروع. -

 :2نذكر منيا داري(الإ لعيوب التدرج الهرمي )التسمس-4 
 مركزية السمطة :-

تركيز السمطة عمى أعمى المستويات الممكنة يمكف أف يؤدؼ إلى حدوث بعض المشكلات، حيث       
يدؿ الاىتماـ بالتخطيط واتخاذ القرارات الكبيرة وتوفير القيادة، يمكف أف تؤدؼ مركزية السمطة إلى انشغاؿ 

في أيدؼ مف ىـ أقرب  المدير الرئيسي بالعمميات اليومية، بينما تفويض السمطة وجعل اتخاذ القرار
 لمموقف قد يكوف أحيانا أنفع.

 المحسوبية:-
مع نمو الييكل اليرمي يصبح صنع القرار و التواصل أصعب، مما يخمق الفجوات وصعوبة الوصوؿ     

 لقمة اليرـ وتظير العديد مف الظواىر كالمحسوبية..وىي الأكثر تدميرا في العمل.
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 ر مف الأحياف بيف مختمف الرتب و أصحاب المكاتب.كثرة النزاعات التي تنشأ في الكثي-
 يخمق جدار بيف الرئيس و مرؤوسيو. -

 ثالثا : العلاقة بين إدماج حاممي الشهادات و تدرج السمم الهرمي:
قامت الجزائر بوضع تعديلات معتبرة في عالـ الشغل، إذ أنيا سخرت مجموعة مف اليياكل بيدؼ  

أوساط الشباب المؤىل وخاصة خريجي الجامعات مف أىميا الوكالة الوطنية التخفيف مف حدة البطالة في 
لمتشغيل التي تعتبر ىمزة وصل بيف طالب العمل و سوؽ العمل، بمختمف الصيغ التي شممت خريجي 

 الجامعات ومراكز التكويف و حتى مف لا يممكوف مؤىلا عمميا.
يف إلى مؤسسات العمل وذلؾ بعقود عرفت وكانت الحصة الأكبر في توجيو المتخرجيف الجامعي    

بإدماج حاممي الشيادات إلى أف تـ إدماجيـ في مناصب عمل داخل المؤسسات بصفة دائمة عمى دفعات 
في رتب تتناسب مع الشيادة المتحصل عمييا والتي تتوافق مع  2021إلى  2019سنوات مف  3طيمة 

ب ذات قيمة عالية في سمـ التدرج اليرمي،            في الوظيفة العمومية وىي رت 13إلى  10الأصناؼ مف 
حيث تـ  13و  12وأغمبيـ تندرج مياميـ ضمف الإشراؼ و الرقابة واتخاذ القرار خاصة الأصناؼ مف 

إدماج البعض في رتبة مقتصد، أخصائي نفساني، جراح أسناف،بيولوجي، ومتصرؼ وغيرىا مف المناصب 
 اليامة.
ير المباشر عمى التدرج اليرمي داخل المؤسسة مف حيث علاقة المدمجيف بالإدارة وىو ما كاف لو التأث    

وزملائيـ، ومف حيث تمكينيـ مف أداء المياـ التي تندرج ضمف رتبيـ أو ما إذا كانت أدنى مف المنصب 
ـ الحقيقي وما إذا كاف لمخبرة المكتسبة خلاؿ عمميـ في إطار عقود الإدماج تأثير عمى أدائيـ وتكيفي

 داخل المؤسسة.
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 مجالات الدراسة و الإجراءات المنهجية. :رابعالفصل ال

 مجالات الدراسة. أولا:

 المجال المكاني. -1
 المجال البشري. -2
 المجال الزماني. -3

 العينة وكيفية اختيارها. ثانيا:

 منهج الدراسة. ثالث:

 كيفية توظيف واستعمال أدوات جمع البيانات. رابعا:
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 أولا: مجالات الدراسة:

لإزالة تحديد مجالات الدراسة يضفي عمييا مصداقية أكثر ويجعميا مقبولة وذات مرجعية وذلك  إن     
 :أي لبس وتأويل وىذه المجالات ىي

 :المجال المكاني -1

وىي مؤسسة  ،تمت الدراسة الميدانية بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية الشريعة ولاية تبسة        
المالي مقرىا بدائرة الشريعة وذلك لقربيا تتمتع بالشخصية المعنوية و الاستقلال  إداري عمومية ذات طابع 

نشأت عن أ ،بمديات توضع تحت وصاية الوالي 8دوائر و 3من السكن وتقدم خدمات عمى مستوى 
 09المؤرخ في : 047-77الجديد عن القطاعات الصحية بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم: الإداري التقسيم 

المؤسسات العمومية الاستشفائية و المؤسسات العمومية لمصحة الجوارية  إنشاءالمتضمن  7777ماي
 وسيرىا.

قاعة  33عيادات متعددة الخدمات و 8وتتكون المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية الشريعة من      
 ومن مياميا:  2كم 4787و تتربع عمى حيز جغرافي قدره علاج 

الأنشطة المرتبطة بالصحة الإنجابية والتخطيط العائمي، تنفيذ البرامج  ،القاعديالوقاية و العلاج  -
ويدرىا مدير ومزودة بييئة استشارية تدعى بالمجمس الطبي  إدارةالوطنية لمصحة والسكن، يسيرىا مجمس 

 عامل وتحتوي عمى المديريات التالية: 738وعدد العمال بيا 

 المديرية الفرعية لممالية و الوسائل. -

 المديرية الفرعية لمموارد البشرية. -

 المديرية الفرعية لممصالح الصحية. -

 طبية و التجييزات المرافقة .المديرية الفرعية لصيانة التجييزات ال -
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 :الآتيوتتضمن المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية الشريعة مصالح طبية حسب المخطط 
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 المديرية الفرعية لمموارد البشرية بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية الشريعة 1

مصلحة مكافحة الأمراض 

 الصدرية و الأمراض التنفسية

مصلحة علم الأوبئة 

 و الطب الوقائي

 المصالح الطبية

 مصلحة طب العمل

وحدة التكفل بالأمراض 

 الصدرية
برمجة،تطبيق وحدة 

ييم الأنشطة التنظيم و تق

الوقائية وكذا المتعلقة 

 بالعلاج القاعدي

المراقبة وحدة 

الطبية لمستخدمي 

 الصحة

وحدة الصحة في 

العمل والفحص 

 الوقائي

وحدة التكفل 

 بالأمراض التنفسية

وحدة صحة الأم 

 والطفل وتلقيحهم

وحدة الصحة 

 المدرسية
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  :المجال البشري  -2

 إطارحيث تتمثل ىذه الدراسة في مجموع العاممين في  ،الدراسة مجال يقصد بالمجال البشري  
المدمجين في المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية الشريعة والبالغ حاممي الشيادات  إدماجالمساعدة عمى 

 مدمجا موزعين عبر مختمف المديريات و المصالح. 57عددىم 

 المجال الزمني: -3

ارتبطت الفترة الأولى بالدراسة الاستطلاعية الاستكشافية بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية  
وكوننا موظفين بذات  ،عمومي إداري تبارىا مؤسسة ذات طابع الشريعة وقمنا باختيار ىذه المؤسسة باع

من أجل الحصول عمى المعمومات و المؤسسة حيث قمنا بمقابمة المدير الفرعي لمموارد البشرية 
، خاصة 7777ومعمومات تتعمق بالمؤسسة ذاتيا في مارس  ،الخاصة بمجتمع الدراسة الإحصائيات

 .وعدد الموظفين الإداريةلطبية و بالييكل التنظيمي ومختمف  المصالح ا

أولية تعمقت بتحديد الموضوع المراد لمرحمة تبعا أن ىذه المرحمة جاءت  إليو الإشارةوما تجدر        
أولية تجريبية استمارة  إعدادليتم بعدىا الدراسة ومتغيرات الموضوع وفرضياتو،  إشكاليةدراستو  وتحديد 

مدمجين عمال 07بعد عرضيا عمى الأستاذ المشرف وتوزيعيا عمى عينة أولية من العمال يقدر عددىم ب
وذلك في منتصف شير أفريل ثم استرجاعيا في نفس الأسبوع، وفي الفترة الثانية قمنا  ،تم تسميميا يدا بيد

     تعديلات عمييا  إجراءبعد ة أسبوعين بتوزيع الاستمارة عمى المبحوثين و الشروع في جمعيا خلال مد
      خرالأسئمة وعدم استرجاع البعض الآو الاستغناء عن بعضيا كون المبحوثين لم يجيبوا عن جميع 

مبحوثا مع نياية شير  47و بالتالي تم توزيع بقية الاستمارات عمى باقي المبحوثين والمقدر عددىم ب
فس المؤسسة وتم استرجاعيا لا تقع في نيعممون في مصالح أفريل عن طريق مسؤولييم كون بعضيم 

 جميعا.

المتحصل كما اعتمدنا عمى أداة الملاحظة باعتبارىا أداة ميمة تساعد في التحميل و توثيق النتائج     
والجدير  الشروع بعدىا في تفريغ البيانات وتحميميا كميا و كيفيا في شير ماي، عمييا و الاستدلال بيا، و

الصحة كان من أوائل القطاعات التي باشرت كر أننا اخترنا مؤسسة ذات طابع صحي كون قطاع بالذ
 سنوات. 3حاممي الشيادات عمى مدار  إدماجعقود  إطارعماليا المتعاقدين والعاممين في  بإدماج
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 ثانيا: العينة وكيفية اختيارها:

جتماعية عمى حسن و سلامة اختيار العينة حتى تتوقف صحة الدراسة السوسيولوجية لمظاىرة الا 
صحيحة وقد اعتمدنا في دراستنا عمى العينة  إحصائياتيتمكن الباحث من الحصول عمى بيانات و 

حاممي الشيادات  إدماجالمساعدة عمى  إطارالقصدية التي استيدفنا من خلاليا العاممين المدمجين في 
عينة قصدية لأننا قصدنا ىذه الفئة بعينيا بين جميع العاممين بالمؤسسة لمصحة الجوارية الشريعة، وىي 

 بالمؤسسة كوننا موظفين بذات المؤسسة.

 ثالثا: منهج الدراسة:

بكل  الإحاطةاعتمدنا في دراستنا عمى المنيج الوصفي الذي يعتمد عمى التحميل الكيفي من أجل  
شمولي لمظاىرة الاجتماعية من أجل فيم أعمق لمظاىرة و الحصول عمى وصف كيفي أبعاد الدراسة 

المناهج التي تنتج معطيات وصفية انطلاقا من كممات الناس " إلىالمدروسة و يشير البحث الكيفي 
بحث يقوم عمى جمع نصوص وتحميمها وتأويمها بهدف  الملاحظة،انه موسموكياتهالمنطوقة أو المكتوبة 

 .2استكشاف أنماط ذات دلالة تصف ظاهرة معينة"

حاممي الشيادات عمى تدرج السمم اليرمي في المؤسسة العمومية  إدماجحيث تناولنا تأثير 
تعذر بيذا التأثير، التي يوىو موضوع يقوم عمى التعرض للاتجاىات و التمثلات المحيطة  الجزائرية،

و تحميل دراسة نوع ىذا التأثير  إلىالكشف عنيا اعتمادا عمى لغة الأرقام فقط )التحميل الكمي( بل يحتاج 
النظري لمدراسة فيو  بالإطاروتفسير المعطيات الكمية وربطيا كل جوانبو وتفسيره تفسيرا سوسيولوجيا 

جنب مع التحميل الكمي و اعتمدنا عمى التحميل الكيفي لأنو يتماشى مع العينة المدروسة  إلىيسير جنبا 
 وىي العينة القصدية.

 رابعا : كيفية توظيف واستعمال أدوات جمع البيانات:

اعتمدنا في دراستنا عمى الملاحظة كأداة من أدوات جمع البيانات وكانت الملاحظة  الملاحظة: - أ
ت عمى الملاحظة ودراسة الظاىرة عن بعد ومشاىدة سموكيات أفراد دون مشاركة حيث اعتمد

 مجتمع البحث بحكم احتكاكنا بيم وقمنا باستخدام شبكة الملاحظة لكل مل يتعمق بيذا الموضوع.
                                                           

الاجتماعية، نظريات وتطبيقات، فضاء أدم لمنشر و التوزيع، مال فزة،حسن احجيج: البحث الكيفي في العموم أ 2
 35،ص7709المغرب،
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استمارة مبدئية وعرضيا عمى الأستاذ المشرف وتوزيعيا تجريبا  إعداد: تم الاستمارة أو الاستبيان - ب
تعديلات طفيفة عمييا وتم اعتمادىا في  إجراءثم استرجاع بعضيا وتم  عمى عدد من المبحوثين

 :كالآتيمحاور  4 إلىسؤالا مقسمة  36الأخير حيث تضمنتشكميا 

 أسئمة. 5محور البيانات الشخصية وتضمن  المحور الأول:

 أسئمة. 7ين الجدد مع مؤىلاتيم العممية  وتضمن تناسب منصب العمل لممدمج المحور الثاني:

د و تحسين أداء المدمجين يساعد الاتصال الرسمي وغير الرسمي عمى التكيف الجي المحور الثالث:
 سؤال. 04 نضمالجدد وت

 07في رفع مردودية المدمجين وتضمن الإدماجعقود  إطارمساىمة الخبرة المكتسبة في  المحور الرابع:
  أسئمة.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خامسالفصل ال



 : تحليل وتفسير البيانات وعرض النتائج.الفصل الخامس

 تحليل وتفسير البيانات الشخصية. أولا:

 تحليل وتفسير البيانات الشخصية.-1

 تحليل وتفسير بيانات الفرضية الأولى. -2

 تحليل وتفسير بيانات الفرضية الثانية. -3

 تحليل وتفسير بيانات الفرضية الثالثة. -4

 ثانيا: نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة.

 نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات. -1
 نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة. -2
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 أولا: تحميل وتفسير البيانات

 : الشخصية تحميل  وتفسير البيانات -1

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس. (:01جدول رقم)

 
  :(01تحميل الجدول رقم)

تكون ضعف نسبة من المبحوثين ىي الأكبر وتكاد  الإناثمن خلال الجدول يتبين لنا أن نسبة    
 .%35بينما الذكور  %65 الإناثالذكور،حيث تمثل نسبة 

أو  الإدماجعقود  إطارأكثر ميلا لمعمل في  الإناثويمكن أن نفسر ىذه المعطيات الإحصائية بأن   
ة، كما أنين أكثر تمسكا بالوظيفة رغم قمة مدخوليا، حيث نجد أن نسبة الإناث المستفيدين العقود المؤقت

من الإدماج في ىذه المؤسسة أعمى بكثير من الذكور وذلك راجع لمتكوين الاجتماعي وخصائص عقمية 
عقود مؤقتة  إطارفي ن العمل فضو الميام الإدارية و المكتبية و ير  الجزائري حيث ينفر الذكور منالفرد 

 .ومحدودة الدخل فيفضمون التجارة و الأعمال الحرة ذات المكسب المادي السريع

 

 

 

35% 

65% 

التمثيل الدائري يمثل (: 01)الشكل رقم
 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس

 ذكر

 أنثى

 النسبة التكرار الجنس

 %35 14 ذكر

 %65 26 أنثى

 %100 40 المجموع
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 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير السن.(: 02الجدول رقم )

 

  :(02تحميل الجدول رقم )

 إلى 25أن أكبر نسبة من المبحوثين الذين تم إدماجيم يتراوح سنيم بين)من خلال الجدول نلاحظ     
من المبحوثين  %35من مجموع المبحوثين، بينما في المرتبة الثانية نجد أن  %52.50وتمثل ( سنة30

 سنة. 25منيم أقل من  %12.50و  سنة(40 إلى 31)سنيم بين  إدماجيمالذين تم 

لمشكل متأخر نوعا ما وىو انعكاس  إدماجيمفي النسب نجد أن سن المبحوثين الذين تم وبالتمعن    
اجتماعي يتمثل في البطالة و تأخر سن العمل في الجزائر بسبب الأزمات الاقتصادية التي توالت عمى 

نظام  إلىمن التسيير الاشتراكي لإصلاح الاقتصادي بداية الجزائر منذ الاستقلال وفشل كل محاولات ا
المؤسسات الوطنية لاقتصاد السوق.. الذي تمخض عنو تراكم المديونية وتحكم صندوق النقد الدولي في 

 المؤقتة و ىو ما نستقرئوالشغل أين تمخض عنيا استحداث ىذه العقود سياسة الدولة لا سيما في مجال 
سنة  25يزيد سنيم عن  إدماجيممن المبحوثين الذين تم  %87.50نجد أن حيث من خلال الجدول 

 سنة. 40 إلىويصل 

 

 

 

12% 

53% 

35% 

التمثيل الدائري (: 02)الشكل رقم
يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير 

 السن

 سنة 25أقل من 

 سنة30الى25من

 سنة40الى31من

 النسبة التكرار السن

 %12.50 05 سنة 25أقل من 

 %52.50 21 سنة30الى25من

 % 35 14 سنة40الى31من

 %100 40 المجموع
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 يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي .(: 03الجدول رقم)

 
 :(03الجدول رقم)تحميل 

العالي بنسبة أغمب المدمجين الجدد ىم من خريجي مؤسسات التعميم يتبين لنا من خلال الجدول أن     
 جي  معاىد التكوين الميني.يىم من خر  %22.50بينما  77.50%

مجال البحث العممي و  ليذه الأرقام التي تدل عمى تفوق الجزائر ونيوضيا فيوكقراءة سوسيولوجية 
 الاىتمام بالجانب التعميمي لمفرد الجزائري.

 

 

 

 

 

 

 

22% 

78% 

التمثيل الدائري (: 03)الشكل رقم
يمثل توزيع أفراد العينة حسب 

 المستوى التعميمي

خريج معاهد 
 التكوين المهني

خريج مؤسسة 
 التعليم العالي

 النسبة التكرار المستوى التعميمي

 %22.50 09 خريج معاىد التكوين الميني

 %77.50 31 خريج مؤسسة التعميم العالي

 %100 40 المجموع
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 يمثل توزيع أفراد العينة  حسب الشيادة المتحصل عمييا . (:04الجدول رقم)

 
 :(04الجدول رقم)تحميل 

الجدول أن أكبر نسبة من المدمجين الجدد ىم من حاممي شيادة الماستر بنسبة ن لنا من خلال بييت  
منيم عمى  %20يحوز في حين  تقني،تقني سامي(،منيم حاممي شيادة ) %22.50، بينما نجد 50%

 ىم حممة شيادات الدراسات التطبيقية وىي أقل نسبة. %7.50شيادة ليسانس و

وتعكس ىذه النسب طبيعة التكوين و التعميم في الجزائر، حيث أن الماستر ىو المسار الطبيعي لكل    
 صموا عمى البكالوريا لمعاىد التكوين الميني.ين لم يتحمن دخل الجامعة بينما يتوجو أغمبية الذ

 

 

 

 

 

 

20% 

50% 
7% 

23% 

التمثيل الدائري (: 04)الشكل رقم
يمثل توزيع أفراد العينة حسب 

 الشيادة المتحصل عمييا

 ليسانس

 ماستر

دراسات جامعية 
 تطبيقية

 النسبة التكرار الشيادة المتحصل عمييا

 %20 08 ليسانس

 %50 20 ماستر

 %7.50 03 تطبيقيةدراسات جامعية 

 %22.50 09 سامي(أخرى )تقني ،تقني 

 %100 40 المجموع
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 مدة العمل في إطار عقود حاممي الشيادات.يمثل توزيع أفراد العينة حسب (: 05جدول رقم)
 

 
  :(05تحميل الجدول رقم)

 08بعد عمميم لأكثر من  إدماجيميتبين لنا من خلال الجدول أن النسبة الأكبر من المبحوثين تم    
منيم تم  %35، بينما نجد أن %50حاممي الشيادات، ويمثل ىؤلاء نسبة  إدماجعقود  إطارسنوات في 

فقط أدمجوا بعد عمميم لأقل  %15سنوات( في حين أن  8الى-03بعد عمميم لمدة تتراوح بين ) إدماجيم
 سنوات. 03من 

 وتحمل ىذه المعطيات الإحصائية عدة دلالات منيا:
ولا تقل عن سنوات  8عقود حاممي الشيادات لمدة تزيد عن  إطارمن الشباب عمموا في  %85أن نسبة -
بجيد أكبر و حيث يعمل الشاب سنوات، وىو ما يعرف في الثقافة الشعبية باسم البطالة المقنعة " 03

 دون الاستفادة من امتيازات الوظيفة". مدخول أقل
الاقتصادي ولجوءىا أن ىذه المعطيات تعكس فترة اقتصادية عاشتيا الجزائر منذ فشل المشروع  -

وتسريح لممؤسسات العمومية ( و ما نتج عنو من خصخصة FMIللاقتراض من صندوق النقد الدولي )
النزيف الاجتماعي و امتصاص غضب الشارع الجزائري  لإيقافالعمال، واستحدث ىذه العقود المؤقتة 

نجد أن نسبة الشباب الجزائري يعممون في وظائف واىية لسن متأخرة وىو  02مع الجدول رقم وبالربط 
 دليل عمى فشل المنظومة الاقتصادية في الجزائر.

 

15% 

35% 
50% 

التمثيل الدائري (: 05)الشكل رقم
مدة يمثل توزيع أفراد العينة حسب 

العمل في إطار عقود حاملي 
 .الشهادات

 سنوات 3أقل من 

 سنة08الى03من

 سنوات 8أكثر من 

 إطارمدة العمل في 
 النسبة التكرار عقود حاممي الشيادات

 %15 06 سنوات 3أقل من 

 %35 14 سنوات 08الى 03من

 % 50 20 سنوات 8أكثر من 

 %100 40 المجموع
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 ية الأولى :تحميل وتفسير بيانات الفرض -2
 .10/12/2019يمثل ما إذا كان الإدماج تم تبعا لمرسوم  (:06الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 :(06تحميل الجدول رقم)

الساحقة من المبحوثين تم إدماجيم تبعا لممرسوم المؤرخ في من خلال الجدول يتضح لنا أن الأغمبية    
واحدة تم ترسيميا عن طريق بما يمثل حالة  %2.50نجد بينما  %97.50بنسبة  10/12/2019

 مسابقة.

منو الآلاف من  افو والقضاء عمى المشكل الذي عانىأىدويعكس الجدول نجاح المرسوم في تحقيق      
دفعات  إلىالشباب وىو العمل في إطار عقود مؤقتة وىو ما عممت الحكومة جاىدة عمى تطبيقو وتقسيمو 
 نظرا لمعدد الكبير لمعمال المتعاقدين فيو يمثل أكبر عممية توظيف في الجزائر منذ الاستقلال.

 

 

 

 

 
 

الادماج تبعا لمرسوم الخاص بادماج حاممي 
 النسبة التكرار تالشيادا

 97% 39 نعم

 2.50% 01 لا

 100% 40 المجموع
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 فييا. يمثل الدفعة التي تم إدماج المبحوثين (:07الجدول رقم)

 
 

 

 

 

  :(07تحميل الجدول رقم)

في الدفعة الأولى، وىي النسبة  إدماجيممن المبحوثين تم  %45يتبين لنا من خلال الجدول أن    
في الدفعة الثالثة و من  %15تم إدماجيم في الدفعة الثانية، و %40الأعمى في الجدول، بينما نجد أن 

بدأت تدريجيا لعدة اعتبارات  الإدماجخلال مراجعة الإجراءات وتحميل دلالات الجدول نجد أن عممية 
نسبة لابأس بيا  في المرحمة  إدماجتجريبية أين تم كمرحمة متعمقة بالجانب التنظيمي حيث انطمقت 

الميزانيات اللازمة لذلك عمى  باقي الدفعات من خلال تخصيص لإدماجالأولى، والشروع في التحضير 
 سنوات. 03 مدار

لاعتبار أن الكثير من المبحوثين تجاوزت مدة عمميم  وذات الأولوية وتعتبر الدفعة الأكبر ىي الأولى  
 ولدييم أقدمية كبيرة في مختمف عقود العمل المؤقتة.سنوات  08

 

 

 

 

 النسبة التكرار فييا الإدماجأي دفعة تم 

 45% 18 الدفعة الأولى

 40% 16 الدفعة الثانية

 15% 06 الدفعة الثالثة

 %100 40 المجموع
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واصموا العمل في نفس المنصب الذين عمموا كان المبحوثين  إذايمثل ما  (:08الجدول رقم)
 .الإدماجبو قبل 

 : (08)تحميل الجدول رقم   

ين أجابوا بأنيم من المبحوث %47.50متقاربة حيث نجد أن يتبين لنا من خلال الجدول أن النسب   
 .الإدماجقبل الذي شغموه  العمل منصبيعممون في نفس 

يمارسونيا قبل التي كانوا  تختمف عنمن المبحوثين تم تكميفيم بميام جديدة  %52.50بينما نجد     
أعوان مكتب، أعوان  )سكرتارية،الإدماج، وذلك كونيم كانوا يقومون بميام لا تتناسب مع مستواىم العممي 

رتبيم الجديدة و مستواىم  ما يتناسب مع إلىتم تغيير الميام  الإدماجعممية وبعد ، مساعدين...( إدارة
 العممي. 

 

 

 

 النسبة التكرار في نفس المنصب الذي عممت فيو قبل الادماج ىل واصمت العمل 

 47.50% 19 نعم

 52.50% 21 لا

 %100 40 المجموع

 في حالة الإجابة ب لا: ىل منصبك الآن

 100% 21 أعمى رتبة

 / / أدنى رتبة

 %100 21 المجموع
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فيو مع الشيادة المتحصل  الإدماجيمثل تناسب المنصب الذي تم  (:09الجدول رقم )
 عمييا.

 

 :(09الجدول رقم )تحميل 

مناصب فعمية  تمكينيم منيتبين لنا من خلال الجدول أن جميع المدمجين تم  
مقتصد،  ،تم تكميفيم بميام متصرف( 12الصنف نجد أن أغمبيم )تتناسب مع رتبيم، حيث 

أن الأخصائيين النفسانيين ميام تقنيين ليم، في حين نجد  إسناد( تم 10.11ورتبة )
وىذا يدل أن عممية وأخصائي التغذية والأطباء تم منحيم مناصب في إطار تخصصيم 

ممدمجين وحافظت عمى ، راعت الجانب العممي ل2019الإدماج الميني التي جاء بيا مرسوم 
 قيمة الشيادة.

 

 

 

 

 

ىل يتناسب المنصب الذي أدمجت فيو مع الشيادة المحصل 
 النسبة التكرار عمييا

 100% 40 نعم

 / / لا

 %100 40 المجموع
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 تم تمكين المدمجين الجدد من الامتيازات المتعمقة بالمنصب. إذايمثل ما (: 10الجدول رقم)

 

 (:10تحميل الجدول رقم)

( من المبحوثين تم تمكينيم من كل الامتيازات المتعمقة %65من خلال الجدول نجد أن نسبة )   
 لم يتم تمكينيم منيا. %35نجد أن بمنصبيم، في حين 

الشروط لم يستكمموا  إماالذين لم يتحصموا عمى بعض الامتيازات أن المدمجين  إلىوذلك راجع    
عدم توفر شغور في ىذه  أو عمى ىذه الامتيازات خاصة المادية منيا،المنصوص عمييا لمحصول 

النقل الخاصة بالمؤسسة وىذا راجع كذلك )خاصة ما تعمق منيا بالسكن الوظيفي أو وسائل الامتيازات 
 ة(.لمعجز في ميزانية المؤسس

 

 

 

 النسبة التكرار ىل تم تمكينك من كل الامتيازات المتعمقة بمنصبك

 65% 26 نعم

 35% 14 لا

 %100 40 المجموع

 ؟بنعم ما ىي طبيعة ىذه الامتيازات الإجابةفي حالة 

 3.85% 01 امتيازات مادية )سكن،منح،علاوات( 

 96.15% 25 امتيازات معنوية )إشراف،تسيير(

 %100 26 المجموع
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 تناسب الميام الفعمية مع المنصب المدمج فيو.يمثل : (11الجدول رقم)

 

 : (11تحميل الجدول رقم )

إسناد ميام فعمية تتناسب مع اختصاصيم نسبة من المدمجين تم يتبين لنا من خلال الجدول أن أعمى    
 .%75، وقد بمغت ىذه النسبة 09العممي ورتبيم وىو ما يؤكد ما جاء في الجدول رقم 

من المدمجين تم تكميفيم بميام مختمفة عن المنصب الممنوح ليم، وذلك لكونيم  %25في حين نجد أن   
إدماج حاممي الشيادات في تمك الميام و أثبتوا فعالية فييا، فمم  ود خبرة في المجال في إطار عقاكتسبوا 

أو محاسب مواد،حسب  أمين مخزن نجد حاممي ليسانس في العموم الاقتصادية في ميام  كماتغييرىا، يتم 
 نسبة ضئيمة جدا.احتياج المؤسسة وىي 

  

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرار مدى تناسب الميام الفعمية مع المنصب المدمج فيو

 75% 30 تتناسب 

 25% 10 لا تتناسب

 %100 40 المجموع
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 تحميل وتفسير بيانات الفرضية الثانية : -3

أم تم نقميم كان المبحوثين واصموا العمل في نفس المؤسسة  إذايمثل ما  (:12الجدول رقم)
 ليا.

 

 :(12تحميل الجدول رقم)

المؤسسة التي عمموا من المدمجين الجدد كانوا يزاولون العمل في نفس  %77.50 نسبة يتبين لنا أن  
منيم تم نقميم ليذه المؤسسة بعد  %22.50وىي الأغمبية الساحقة، بينما نجد أن  الإدماجفييا قبل 

توفر المنصب الذي وتم نقميم ل لمقطاع الصحي،إدماجيم حيث كانوا يعممون في مؤسسات أخرى تابعة 
حرصوا  العمومية الإداراتو مرسوم الإدماج ىذه النسب الإحصائية عمى أن يوافق شيادتيم فييا وتدل 

دماجيم فييا حفاظا  الإدماجعمى بقاء عمال  عمى عامل الخبرة و التكيف داخل المؤسسة  في مناصبيم وا 
 استقدام أو تغيير بعض المناصب بسبب عدم توفر مناصب مالية بيا.واستقرارىا لكن في حالات قميمة تم 

 

 

 

 

 

عقود الادماج في نفس  إطارىل كنت تزاول العمل في 
 النسبة التكرار المؤسسة ام تم نقمك ليا

 77.50% 31 أزاول العمل في نفس المؤسسةكنت 

 22.50% 09 تم نقمي ليا بعد توفر منصب الإدماج

 %100 40 المجموع
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 يمثل تقبل العمال الأقدم لممدمجين الجدد. (:13الجدول رقم)

 
  :(13الجدول رقم )تحميل 
من طرف بشكل عادي يرون أنو تم تقبميم  من المبحوثين %52.50يتبين لنا من خلال الجدول أن     

العمال القدامى، منيم أجابوا بأنو لم يتم تقبميم من طرف  %47.50الأقدم، في حين نرى أن زملائيم 
(، %15.38نسبة )ضدىم  لتكتلو ا %57.69وظير ذلك من خلال عدة ممارسات كافتعال المشاكل 

عدة ( لمسبب بمشكلاتيم وليذه النسب رغم تقاربيا %26.93والقيام بتصعيب مياميم وتعطيل العمل )
 دلالات سوسيو نفسية منيا:

وبالتالي العمل عمى عرقمتيم  إدماجيممكانتيم من طرف الذين تم تخوف العمال الأقدم من فقدان  -
 وتعطيل العمل.

أو محاربتيم باعتبارىم  جيةعمى استقطاب الأعضاء الجدد من وجود تنظيمات غير رسمية تعمل  -
 طرفا فيو. المدمجينوبالتالي بروز صراع يجد تيديد مباشر من جية أخرى 

وبذل العدالة كون ما تحصموا عميو ىم عن طريق الخبرة و الأقدمية شعور العمال الأقدم بعدم  -
سنة، تحصل عميو المدمجين الجدد في ظرف وجيز دون مجيود 20 إلىمجيود لسنوات تصل 

 في نظرىم وبالتالي الشعور بالاغتراب و السعي لعرقمة نشاطيم .
لعمماء الذي تعاني منو المصانع و المؤسسات والذي كان موضوع خصب  الصراع الأزلي -

 الاجتماع وىو الصراع بين الإطارات و العمال الأقل )تعميما(.
 

 النسبة التكرار تقبل العمال الأقدم لممدمجين الجدد
 52.50% 21 نعم
 47.50% 19 لا

 %100 40 المجموع
 في حالة الإجابة ب"لا" ما ىي ردود أفعاليم

 68.42% 13 افتعال المشاكل
 10.52% 02 التكتل ضدك
 21.05% 04 تعطيل العمل

 %100 19 المجموع
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العمال الأقدم بمرافقة المدمجين الجدد في كان تم تكميف أحد  إذايمثل  (:14قم )الجدول ر 
 الفترة الأولى .

   (:14تحميل الجدول رقم )
لم يتم مرافقتيم من طرف أحد العمال  %100يتبين لنا أن كل المدمجين بنسبة من خلال الجدول    

وليذه النسبة والتمكن من الإلمام بمياميم في المرحمة الأولى من إدماجيم بالخبرة الأقدم لتزويدىم 
 خبرة في نفس المؤسسة أو في مؤسسات أخرى.الذوي من دلالة باعتبار أن كل المدمجين ىم  الإحصائية

سنوات خبرة كحد أدنى  03ما لا يقل عن  ، نجد أن الذين تم إدماجيم يممكون 05مع الجدول رقم وبالربط
لذلك تم تثبيتيم مباشرة في مناصبيم ومنحيم الميام  العقود، إطارسنوات خبرة في  10 إلىوأكثرىم يصل 

 كما ىو موضح في ىذا الجدول.مرافقة المنوطة بيم دون 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

في الفترة  بمرافقة المدمجبن ىل تم تكميف أحد العمال الأقدم
 النسبة التكرار الأولى 

 / / نعم

 100% 40 لا

 %100 40 المجموع
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 غير الرسمي في التكيف داخل المؤسسة.يمثل دور الاتصال  (:15م )الجدول رق

 
  (:15الجدول رقم)تحميل 

يرون أن الاتصال غير  %75.50المبحوثين يتبين لنا من خلال الجدول أن الأغمبية الساحقة من    
الرسمي )داخل التنظيمات غير الرسمية أو القاعدة العمالية( يساىم في تكيفيم داخل المؤسسة، لذلك فيم 

من أجل تسييل اندماجيم وانخراطيم في يرون أنيم يجب أن يكونوا علاقات مبينة مع غيرىم من العمال 
 عد عمى أداء مياميم.ىذه التنظيمات وبالتالي خمق جو يسا

 وأنيمفي حين نرى أن نسبة ضئيمة من المبحوثين ترى أنو لا تأثير للاتصال غير الرسمي عمى تكيفيم    
ليسوا مطالبين بالانخراط في جماعات العمل بل عمى العكس فيم يحاولون رسم حدود ليذه العلاقات 

 لتجنب أي تجاوزات.
ت بو نظريات التنظيم    ما جاء ليذا الجدول تؤيد الإحصائية نجد أن الدلالاتوفي ضوء ما درسناه    
لاتصال غير الرسمي و التنظيمات غير الرسمية و التي ركزت عمى ا الإنسانيةسيما مدرسة العلاقات لا

 داخل التنظيمات.
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار ف داخل المؤسسةاىم الاتصال غير الرسمي في التكيىل يس

 77.50% 31 نعم

 22.50% 09 لا

 %100 40 المجموع
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كان ىناك انسجام واتصال جيد بين المدمجين الجدد وبين  إذايمثل  (:16الجدول رقم )
 زملائيم و رؤسائيم.

 
 (:16تحميل الجدول رقم)

أجابوا أن ىناك انسجام واتصال جيد بينيم  من المبحوثين %55يتضح لنا من خلال الجدول أن      
أن علاقتيم بزملائيم غير جيدة ولا يوجد انسجام أو  %45وبين زملائيم داخل المؤسسة، بينما أنيا ب

 توافق معيم.
  وبالربط مع الجداول السابقة نجد أن النسب الإحصائية في ىذا الجدول أكدت ما جاء بو الجدول رقم   
لمعرفة صدق المبحوثين في الجداول السابقة، وتبين لنا أن  اختباري لسؤال كسؤال وقد وضعنا ىذا ا، 13

 الإجابات متقاربة .
 أكد ىذه النتائج جزئيا. 15كما أن الجدول رقم 

تصب في منحنى واحد وىو الصراع الأزلي بين التنظيمات غير والدلالة السوسيولوجية ليذه الجداول    
 بين الإطارات وباقي العمال. الرسمية فيما بينيا و الصراع

 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار ىل ىناك انسجام واتصال جيد بينك وبين زملائك ورؤسائك

 %55 22 نعم

 %45 18 لا

 %100 40 المجموع
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 يتعمق بعممية الاتصال عند تقديمك مقترحات جديدة. (:17الجدول رقم)

  
  (:17تحميل الجدول رقم)

يقومون بتقديم مقترحاتيم وكل  %80ن نسبة من المبحوثين والتي تقدر بــ يتبين لنا من خلال الجدول أ    
يتواصمون مباشرة مع  %20ما يخص العمل عن طريق المسؤول المباشر كوسيط مع المدير، في حين 

 المدير.
مع المدير تشغل مناصب  وبالتمعن في النسبة ونوع الوظيفة وجدنا أن النسبة الضئيمة التي تتواصل    

و الجدول  الإشرافتستوجب الاحتكاك المباشر معو كالعمل في مصمحة المستخدمين، أو بعض ميام 
يعكس احترام السمم اليرمي حيث قبل الذىاب لممدير مباشرة يجب الاتصال بالمسؤول المباشر وىو جزء 

 لا يتجزأ من الييكل التنظيمي.
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار عند تقديم اقتراحات جديدةكيف تتم عممية الاتصال 

 80% 32 عن طريق المسؤول

 20% 08 إلى المدير مباشرة

 %100 40 المجموع
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كان ىناك اتصال مرن داخل المؤسسة وسيولة لنقل  إذايمثل ما  (:18الجدول رقم )
 المعمومات والقرارات الصادرة من الادارة لمختمف المصالح .

 : (18تحميل الجدول رقم )
يرون أن ىناك  %62.50يتبين لنا من خلال الجدول أن نسبة لا بأس بيا من المبحوثين تقدر ب       

عكس  %37.5والعمال، بينما يرى  الإدارةوتبادل المعمومات داخل المؤسسة لا سيما بين سيولة في نقل 
ويرجعون ذلك لعدة أسباب منيا انفراد رؤساء ذلك حيث يرون أن ىناك صعوبة في تمقي المعمومة 

المصالح بالمعمومات أو غياب أسباب منيا انفراد رؤساء المصالح بالمعمومات أو غياب التنسيق فيما 
المبحوثين في  إجاباتوىو ما يؤكد  الإداري عدم احترام السمم  إلى إضافةوىو المشكل الأكبر  %55ينيم ب

 .17الجدول رقم
كثرة  إلىوانفراد رؤساء المصالح بالمعمومة يؤدي  الإداري حيث أن عدم التنسيق وعدم احترام السمم  

الفئة تمثل نسبة قميمة لأن الغالبية ، لكن ىذه الإنتاجالشائعات واضطراب الجو العام لمعمل مما يؤثر عمى 
 أن المعمومة تصل في وقتيا عن طريق لوحة الإعلانات أو الاجتماعات الدورية. ن يرو 
 
 

 النسبة التكرار وسيولة في نقل المعمومات ىل ىناك اتصال مرن 

 %62.50 25 نعم

 %37.50 15 لا

 %100 40 المجموع

  ؟في حالة الإجابة ب "لا" ما ىو السبب

 20% 3 عدم احترام السمم الإداري 

 %73.33 11 غياب التنسيق

 %6.66 1 انفراد رؤساء المصالح بالمعمومة

 %100 15 المجموع
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 مساىمة الاتصال غير الرسمي في تحسين أداء العمل. (:19الجدول رقم )

 
 :(19تحميل الجدول رقم )

الاتصال غير الرسمي )بين الزملاء(  أنمن المبحوثين يرون  %85من خلال الجدول يتضح لنا أن     
 يرون عكس ذلك. %15لو دور كبير في تحسين أداء العمل، بينما 

حيث أن الأغمبية ترى أن أداء العمل جيد مرتبط بالعلاقات غير الرسمية، حيث كمما كانت العلاقة     
 الموظفين، والعكس بالعكس . وأداءبين الطاقم و الزملاء جيدة ينعكس ذلك عمى مردود العمل 

المبحوثين من  إجاباتيتبين لنا مدى صدق ( 19مع ىذا الجدول ) 16و  15ربط نتائج الجداول رقم وب
 أىميةتوضح لنا ىذه الجداول ما جاءت بو نظرية العلاقات الانسانية من خلال و من جية أخرى جية، 

وىو ما تناولو  الإنتاجسيرورة العمل وعممية  عمىوتأثيرىا  الإنسانيةالتنظيمات غير الرسمية والعلاقات 
 مايو. ن التو العديد من عمماء الاجتماع في نظريات العمل وعمى رأسيم 

 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار  العمل أداءلاتصال غير الرسمي في تحسين يساىم ا

 85% 34 نعم

 15% 06 لا

 %100 40 المجموع
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 في المؤسسة. ايمثل أنواع الاتصال الأكثر استخدام (:20الجدول رقم )

 
  :(20تحميل الجدول رقم)

من المبحوثين يرون أن أكثر أنواع الاتصال داخل المؤسسة ىي  %62.50 أنمن خلال الجدول نجد    
المدير( وىو ما عبر عنو المبحوثين بمصطمحات عديدة، تصب كميا  إلىالاتصال الصاعد )من العمال 

 ، وتحوز ىذه النسبة عمى الحصة الأكبر من أراء المبحوثين .في منحى الوشاية )وىو اتصال خفي(
العمال )النازل( في  إلىىو الاتصال من المدير  اأن الاتصال الأكثر استخداممنيم  %25في حين يرى 

 شكل تكميفات أوامر بميمة، مقررات...
 تحدثوا عن الاتصال الأفقي بين العمال. %12.50بينما نجد أن 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار كيف تتم عممية الاتصال

 %62.50 25 المدير( إلىصاعد )من العمال 

 %25 10 العمال( إلىنازل )من المدير 

 %12.50 05 أفقي )بين العمال في نفس المستوى(

 %100 40 المجموع
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 العلاقة بين الأداء و الاتصال الرسمي. (:21رقم)الجدول 

 
  :(21تحميل الجدول رقم)

أجابوا بأن الاتصال الرسمي يزيد من أداء  كما ىو موضح من خلال الجدول فان كل المبحوثين    
 ، التكميف، الرقابة، المكافأة، التكريم وغيرىا من الطرق.الإرشادالموظفين سواء عن طريق 

حتما لمتقصير وىو تحميل منطقي باعتبار أن غياب الاتصال الرسمي يخمق نوع من الفوضى، ويؤدي 
 ي تؤثر عمى أداء الموظفين.من الممارسات التو العديد .. الإىمالوالتيميش و 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار ىل يزيد أدائك عندما يكون الاتصال رسمي بين وبين الرؤساء 

 %100 40 نعم

 / / لا

 %100 40 المجموع
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 العمل. أداءىل وسائل الاتصال المستخدمة كافية لتحسين (:22الجدول رقم)

 
  (:22تحميل الجدول رقم )

من المبحوثين أجابوا بأن وسائل الاتصال المستخدمة كافية  %50من خلال الجدول يتضح لنا أن    
 أنيا %12.50جدا، بينما يرى يا كافية منيم بأن %37.50أداء العمل بينما أجاب حد ما لتحسين  إلى

 غير كافية تماما.
و الاجتماعات كبدائل  الإعلاناتلوحة عمى لا بأنو يجب الاعتماد  حوثون الذين أجابوا بـــوأجمع المب

 حقيقية عن الياتف و التعميمات الشفوية.
 
 
 

 النسبة التكرار وسائل الاتصال المستخدمة كافية لتحسين أداء العمل

 %37.50 15 كافية

 %12.50 05 غير كافية

 %50 20 الى حد ما

 %100 40 المجموع

 الكفيمة بتحسين الأداء؟لا ما ىي الوسائل  الإجابة بـــفي حالة 

 %80 04 الاعلانات

 %20 01 الاجتماعات

 / / التقارير

 / / الياتف

 %100 05 المجموع
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 بيانات الفرضية الثالثة:تحميل وتفسير  -4
انخفاض مردودية  إلىأدى  الإدماجبعد كان تغيير المنصب  إذايمثل ما  (:23الجدول رقم )

 العمل.

 
  :(23تحميل الجدول رقم)

باعتبار منيم يرون أن مردودىم لم يتأثر  %72.50من خلال الجدول يتبين لنا أن غالبية المبحوثين     
 أو المؤسسة التي يعممون بيا. عمميمأنيم لم يتم تغيير منصب 

أنيم تأثروا بتغيير مياميم أو مكان عمميم، حيث تعودوا عمى العمل في  %27.50في حين يرى      
خاصة في الفترة الأولى من  تم تغييرىا مما أثر سمبا عمييم إدماجيمأخرى ومؤسسات أخرى وعند مناصب 
 .ادماجيم

بالميام الجديدة و  إلماميموذلك لعدم  08و الجدول رقم  12ىذه النسب ما جاء في الجدول رقم تؤكد   
 القوانين الداخمية لممؤسسة و تكيفيم من جية أخرى.

 

 النسبة التكرار تغيير المنصب بعد الإدماج أدى إلى انخفاض مردودية العمل.

 %27.50 11 نعم

 %72.50 29 لا

 %100 40 المجموع

 "لا" ما ىي الأسباب إذا كانت الإجابة ب

 %96.55 28 عدم الإلمام بالميام

 %3.44 01 الجيل بالقوانين

 - - عدم التحكم

 %100 29 المجموع
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حاممي  إدماجعقود  إطارة في العمل في بستعلاقة الخبرة المك: (24الجدول رقم )
 الشيادات في رفع مردودية العمل.

 
 (:24تحميل الجدول رقم)

عقود  إطارالمبحوثين عمى كون الخبرة المكتسبة في العمل في  إجماعالجدول نلاحظ من خلال       
مردودية عمميم، وذالك كونيم من خلال عمميم لسنوات أصبحوا في رفع  إفادتيمحاممي الشيادات  إدماج

طوا في المؤسسة بمختمف تنظيماتيا العمل الجماعي وانخر  واكتسبوا روحمممين بقوانين الوظيفة العمومية 
 وتكيفيم الجيد مع العمال الآخرين،

حاممي  إدماجعقود ا من ىذه البيانات الإحصائية أن لو الدلالة السوسيولوجية التي يمكن استنباطي      
 الشيادات ايجابيات ودور كبير في رفع أداء الموظف.

 
 
 

المكتسبة في العمل في إطار عقود إدماج علاقة الخبرة 
 النسبة التكرار حاممي الشيادات في رفع مردودية العمل

 %100 40 نعم

 / / لا

 %100 40 المجموع

 ؟كيف ذلك

 %87.5 35 التمكن من قوانين الوظيف العمومي

 %10 04 الانخراط  في جماعات العمل

 %2.5 01 التكييف مع الميام و العمال

 %100 40 المجموع
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 يبين ما اذا كان المدمجين الجدد خضعوا لفترة تربص أولا. (:25الجدول رقم )

  
  (:25تحميل الجدول رقم )

لمتربص  %20تم تثبيتيم مباشر، بينما خضع  من المبحوثين %80من خلال الجدول يتبين لنا أن      
تثبيت ن فيما عدا ذلك فقد تم يأن الذين خضعوا لمتربص ىم أخصائيين نفسانيين عيادي إلى الإشارةوتجدر 

 المبحوثين مباشرة باعتبارىم لا يحتاجون لفترة تربص باعتبارىم من ذوي الخبرة.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار ىل خضعت لتربص أم لا الإدماجبعد 

 %80 08 خضعت لتربص

 %20 32 تم تعيني مباشر

 %100 40 المجموع
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 ىيمية أخضع المدمجين الجدد لبرامج تكوينية وت إذايمثل ما  (:26الجدول رقم )

 
  (:26تحميل الجدول رقم )

منذ من خلال الجدول نجد أن المبحوثين لم يتمقوا أي نوع من البرامج التكوينية و التأىيمية          
بحثنا عن الأسباب وجدنا أنو لم يتم برمجة دورات تكوينية و تأىيمية بسبب اجراءات إدماجيم وعند 

غير أنو تم برمجة دورات تكوينية ابتداء سنوات  3منذ  19البروتكول الصحي الناجمة عن فيروس كوفيد 
 .zoomو البداية كانت بدورات عن بعد بخاصية  الإصاباتمن ىذه السنة لتراجع 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار لبرامج تكوينية أو تاىيمية  خضعتىل 

 / / نعم

 %100 40 لا

 %100 40 المجموع
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 ما كان المبحوثين واجيوا أي نوع من المشكلات التنظيمية. إذايمثل  (:27الجدول رقم)

 
 (:27تحميل الجدول رقم )

لم يواجيوا أية مشكلات تنظيمية تتعمق بممارسة وظائفيم  من خلال الجدول نجد أن المبحوثين     
درجة المساس بوظيفتيم  إلىلا تصل وتمس باستقرارىم الوظيفي رغم بعض المضايقات داخل العمل لكنيا 

 ا.أو خصومات قد يتعرضون لي ةبيم أي إجراءات تأديبيلمعمل بالمؤسسة يجنفاحتراميم لمنظام الداخمي 
 و التكيف الجيد ووما يمكن قولو ىنا أن للاستقرار  إجماعاوىو ما أجاب عميو المبحوثون بالنفي       

و تأثير كبير عمى استقرار المؤسسة ككل وتجنبيا لممشاكل التي قد تقع  العلاقات الجيدة داخل العمل دور
 .الأولىتأثيرا سمبيا من حيث الخدمات المقدمة لممواطن بالدرجة  عمييابين العمال و تؤثر 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار ىل واجيت مشكلات تنظيمية

 / / نعم

 %100 40 لا

 %100 40 المجموع
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بقوانين الوظيفة العمومية و القانون الداخمي لمعمل داخل  الإلماميمثل  (:28جدول رقم)
 المؤسسة.

  
  (:28تحميل الجدول )

من قوانين و متمكنون من المبحوثين يممكون الماما جيدا  %75من خلال الجدول نلاحظ أن      
لا يممكون خمفية حول ىذا  %25الوظيفة العمومية وعل اطلاع بالنظام الداخمي لممؤسسة بينما نسبة 

وقطاعات أخرى تختمف أنظمتيا كونيم مدمجون من مؤسسات أخرى  إلىالموضوع وتعود ىذه النسبة 
 الداخمية عن باقي المؤسسات.

عمى اطلاع تام وجيد بقوانين الوظيفة مثلا نجد العمال المدمجين في رتبة متصرف ومتصرف محمل    
التي تحصموا عمييا في مجال القانون و الحقوق وىو ما جعميم يشغمون  شياداتيم إلىوىذا راجع  العمومية

 رتبة مسؤول مصمحة المنازعات و الشؤون القانونية بالمؤسسة.
 

 
 
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار بقوانين الوظيفة العمومية و القانون الداخمي لممؤسسة الإلمام

 %75 30 جيد

 %25 10 بالقوانينممم غير 

 %100 40 المجموع
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يمثل ما اذا كان المبحوثين يحوزون أي مؤىلات أخرى ترفع مردوديتيم (: 29جدول رقم )
 في العمل .

   
 (:29تحميل الجدول رقم)

 شياداتيم  إلى إضافةمن المبحوثين لدييم مؤىلات أخرى  %97.50ل الجدول نلاحظ أن من خلا    
العديد من  وشيادة تقني فيو تتراوح ىذه المؤىلات بين شيادة الكفاءة و التحكم وىي الغالبية الساحقة 

كون ىؤلاء العمال قد تابعوا  إلىوىذا راجع و السكرتارية و المحاسبة  الآلي الاختصاصات كالإعلام 
في التوظيف خاصة ما يتعمق لزيادة حظوظيم  إدماجيمقبل  تكوينا لمحصول عمى ىذه الشيادات 

واتجاه مختمف الإدارات والمؤسسات  الذي أصبح مطموبا بشكل كبير في وقتنا الحالي الآلي بالإعلام
 العمومية إلى اعتماد الإدارة الالكترونية لتحسين نمط التسيير و الخدمات.

 
 
 

 النسبة التكرار ىل لديك مؤىلات أخرى 

 %97.50 39 نعم

 %2.50 01 لا

 %100 40 المجموع

 ىي  بنعم ما الإجابةكانت  إذا

 %25.64 10 تقني محاسبة

 %2.56 01 سكرتارية

 %71.79 28 اعلام الي

 %100 39 المجموع
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 ثانيا: نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة:
 الدراسة في ضوء الفرضيات :نتائج  /1

حاممي الشيادات عمى تدرج السمم  إدماجمن خلال الدراسة الميدانية التي قمنا بيا و المتعمقة بتأثير     
عمى الفرضيات التي تم وضعيا وكانت النتيجة  الإجابة  إلىاليرمي بالمؤسسة العمومية الجزائرية توصمنا 

 كالتالي :

 : تتناسب مع مؤىلاتيم تم منح المدمجين الجدد مناصب عمل  الفرضية الأولى
 العممية.
تبين لنا أنو تم منح المدمجين الجدد مناصب تتناسب مع شياداتيم  09رقم  الإحصائيمن خلال الجدول 

وتم منحيم كل ما  المبحوثين إجاباتمن  %100كانت قطعية بنسبة وىذه النتيجة و مؤىلاتيم العممية 
، 11كما ىو موضح في الجدول رقم  %65من امتيازات مادية ومعنوية بنسبة يترتب عن تمك المناصب 

ميام فعمية لممدمجين الجدد تتناسب مع مناصبيم دون  إسنادعمى  الإدارةفقد حرصت وفي نفس الإطار 
ة ضئيمة كما جاء في الجدول رقم فيما عدا نسب %75كان بنسبة  المساس بواجباتيم وحقوقيم لأي اعتبار

 تعود لعجز الميزانية الخاصة بالمؤسسة. 10
 فقد تحققت الفرضية الأولى.وبالتالي 
 :و غير الرسمي عمى التكيف الجيد و  يساعد الاتصال الرسمي الفرضية الثانية

 تحسين أداء المدمجين الجدد.
تبين لنا أن للاتصال الرسمي وغير الرسمي من خلال تحميل الجداول واستقراء المعطيات الإحصائية      

غير من المبحوثين أن الاتصال  %77.50المدمجين الجدد، حيث يرى دور كبير في تحسين أداء 
)بين العاممين( الرسمي يساعد عمى تكيفيم ويسيل أدائيم لمياميم، وىو ما يدل أن لمعلاقات الإنسانية 

كفاءتيم وتسييل أداء الوظيفة وأن نجاحيم مرتبط بتكيفيم دور ىام وكبير في رفع مردودية العمل وتحسين 
و الجدول رقم  15الجدول رقم  الجيد و الانخراط في جماعات العمل، والعكس صحيح كما ىو موضح في

عندما يكون ىناك اتصال فين يزيد أكدوا عمى أن أداء الموظ %100كما أن كل المبحوثين بنسبة ، 19
و الجداول رؤوسين )الاتصال الرسمي( كما توضحو الم الإدارةمرن و سيولة لنقل المعمومات خاصة بين 

 فقد تحققت الفرضية الثانية.وبالتالي: 22و20،21: رقم
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 :في رفع مردودية  الإدماجعقود  إطارساىمت الخبرة المكتسبة في  الفرضية الثالثة
 المدمجين الجدد.

حاممي الشيادات دور فعال  إدماجعقود  إطارلمخبرة المكتسبة في  أن إلىمن خلال تحميل النتائج توصمنا 
 كل المبحوثين، حيث أجاب 24وتأثير كبير في رفع مردودية المدمجين كما ىو موضح في الجدول رقم

 بأنيم تمكنوا من إثبات وجودىم واستلام مياميم وأدائيا بشكل جيد دون صعوبات كبيرة ودون إخضاعيم 
بكل  إلماميم، نتيجة 25و 14لإشراف العمال الأقدم أو لفترة تربص كما ىو موضح في الجدولين رقم 

العقود، مما كون لدييم  ىذه إطارفي ايا الوظيفة وقوانين الوظيفة العمومية كونيم عمموا سنوات طويمة خب
 أو الأفراد.خبرة جيدة ولا بأس بيا لمتعامل مع عناصر الوظيفة سواء الميام 

 . فقد تحققت الفرضية الثالثة وبالتالي:
 نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة:-2

الميني لحاممي الشيادات و التدرج اليرمي،  الإدماجمن خلال مقارنة دراستنا مع الدراسات السابقة حول 
كثيرا في عدة جوانب الا أن ىناك أوجو تشابو و أوجو اختلاف وبالرغم من أن الدراسات السابقة أفادتنا 

 والتي تمثمت في :
 : في أن برنامج المساعدة عمى الادماج الميني لا يوفر  تشابيت دراسة نور الدين ناصر

مناصب عمل حسب تخصصات طالبيو ورغم ذلك فيو الوجية الأساسية لحاممي الشيادات 
الجامعية وىذا ما يتفق مع دراستنا في شقيا المتعمق بمنصب العمل المؤقت أما الاختلافات و 

تيم العممية متوافقة مع منصب تكمن في أن تخصصات حاممي الشيادات ومؤىلا الفروقات 
 العمل بعد الادماج.

 :الخاص بأن توفير فرص عمل مؤقتة بغض النظر عن في شقيا  تطابقت دراسة الياني عاشور
الى انخفاض مستويات الأداء كما و لا نوعا والسبب ىو امكانية الترسيم و الشيادة لم يؤدي 

العمال في المادية التي لم يستفد منيا  في المنصب المشغول، كذلك من جية الحوافزالادماج 
اطار عقود الادماج وحتى بعد الادماج ىناك فئة لم تستطع الاستفادة من بعض ىذه الامتيازات 

 لنقص الامكانيات المتاحة لممؤسسات صاحبة الادماج خاصة اذا تعمق الأمر بالسكن الوظيفي.
 :اتفقت مع دراستنا في عنصر الأمن الوظيفي الا أن ىناك  بالنسبة لدراسة سعدية زايدي

اختلافات في تصور الموضوع بحيث تناولت سياسات التشغيل ودورىا في تحقيق الامن الوظيفي، 
بينما تناولنا الأجر المادي باعتباره من الامتيازات المادية التي تحقق الاستقرار و الأمن الوظيفي 



       وعرض النتائج  تحليل وتفسير البيانات                                         لخامسالفصل ا
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أجرا ماديا ملائما لرتبيم ومؤىميم العممي اضافة الى استفادتيم  المدمجين أصبحوا يتقاضون كون 
 من مختمف المنح و العلاوات التي كانوا محرومين منيا في اطار عقود الادماج.

 :والتي كانت حول المساىمة لتحسين التنظيم  من خلال مقارنة دراستنا مع دراسة عامر الحاج
ىذا الأخير لمييكل التنظيمي و الوحدات الادارية  في البمدية الجزائرية توصمنا الى أن دراسة

المكونة لو لا تغطي مختمف ميمام البمدية وأن ميام ومسؤوليات كل وحدة ادارية غير محددة بدقة 
أن التدرج اليرمي داخل كما أنو غير مطبق بنسبة كبيرة وىو عكس ما تناولناه في دراستنا حيث 

ام المسؤولين و السمم الاداري في عممية الاتصال داخل المؤسسة ساىم في التسيير الجيد واحتر 
 المؤسسة.

 :مع دراستنا في مدى فعالية التنظيم الاداري في السير الجيد  أما مقارنة دراسة كسار خيرة
لممؤسسات العمومية الاستشفائية حيث كان ىناك تطابق في مجال الدراسة وأن الييكل التنظيمي 

الوظيفية ومسؤوليات كل فرد داخل المؤسسة حسب الفعال يقوم بتوضيح جميع الميام 
 ر عما اذا كان عاملا ذو خبرة  أو مدمجا جديدا.الصلاحيات التي يمنحيا لو القانون بغض النظ
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 خاتمة :
إن اليزات الاقتصادية التي شيدتيا الجزائر أواخر القرن الماضي و التي أدت     

إلى فقدان عدد كبير من الوظائف نتيجة تعطل عمميات الإنتاج وفقدان الكثير من 
الاستثمارات و ما انجر عنو من ارتفاع في معدلات البطالة خاصة في أوساط 

لحافز الكبير في تبني سياسات ملائمة الشباب من الجنسين كانت بمثابة الدافع و ا
 وفعالة في ميدان الشغل و التشغيل لمواجية ىذا الواقع.

وعميو يمكن القول أن أية جيود وطنية لمواجية ظاىرة البطالة لا يمكن أن     
تقتصر عمى تدخلات آنية فقط من قبل الجيات الحكومية المعنية بأسواق العمل 

شغيل، إذ لابد أن تتكاثف جيود كل المؤسسات و كوزارات العمل أو وكالات الت
الييئات الحكومية و المحمية والشركاء الاجتماعيون في استغلال وتعزيز الجوانب 
الايجابية التي حققتيما ىذه البرامج و التفكير في المستقبل الذي يحمل ألاف خريجي 

بات سوق الجامعات كل عام ومراكز التكوين الميني و الاستعداد لمواجية صعو 
الشغل وىذا ما يؤدي بنا إلى ضرورة تبني إستراتيجية وطنية لمتشغيل تشارك كل 
الجيات ذات الصمة بتطويرىا والتنسيق التام بين جميع الفاعمين من وكالات تشغيل 
ومؤسسات التعميم العالي و التكوين الميني وكذلك المؤسسات العمومية التابعة لمدولة 

 طاع الخاص و الاقتصادي.و المؤسسات التابعة لمق
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 مقترحات:
توسيع دائرة الإدماج لتشمل كافة العقود المؤقتة خاصة منيا المستفيدون من عقد  -

 تكوين إدماج في الورشات لعددىم الكبير وحاجة الدولة ليم.
إعطاء الأولوية في التوظيف لأصحاب ىذه العقود الذين لم يتم إدماجيم في  -

 بوصفيم مشروع موظفين مستقبميين في المؤسسات. القطاعات المختمفة
تطوير مناىج التكوين الجامعية وتوسيعيا لمزيد من التخصصات و الميارات التي  -

 تراعي البيئة الاقتصادية المحمية لخريجي التعميم العالي.
تفعيل عممية التأطير داخل المؤسسات المستخدمة وتثمين دور المؤطرين المكمفين  -

 العمال المدمجين ومتابعتيم.بمرافقة 
التعاون بين وزارة العمل و التشغيل و الضمان الاجتماعي وبين مختمف الوزارات  -

الأخرى فيما يتعمق بالتوظيف من خلال إعداد بطاقية وطنية خاصة بالمؤىلات 
العممية والقدرات الشبابية بمختمف مستوياتيم وعرضيا عمى المؤسسات المستخدمة 

دماجيم في المؤسسات لتعزيز فرصيم  .                        في التشغيل وا 
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 1ممحق رقم 

 وزارة التعميـــم العالـــــي و البحــث العممـــــي

 

 كميــــة العمـــــوم الإنسانيــــة و الاجتماعيــــــة

 قســــــم:عمم الاجتماع  
 

 استمارة استبيان حول
 

 

 

 
 

 في إطار مذكرة مكممة لنيل شهادة ماستر في عمم الاجتماع
 تخصص تنظيم وعمل

 
 

 إشراف الأستاذ:من إعداد الطالبتين:                                                 
 جفال نور الدينأ/                                                   ـــــــــــىيشعبانــة ن -

 طــــــــــــراد كوثــــــــر -
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   

 السنــــــة الجامعيــــــــــــة:
0202/0200 

تدرج السمم الهرمي في المؤسسة إدماج حاممي الشهادات وتأثيره عمى 

 العمومية الجزائرية
  -تبسة –دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية الشريعة 

في الخانة التـي  (X) نرجو منكم ملأ ىذه الاستمارة من خلال الإجابة عمى ىذه الأسئمة بوضع علامة: ملاحظة

تعبر عن رأيك، نتمنى من سيادتكم الإجابة بموضوعية وصدق وىـذا إسـياما مـنكم فـي إنجـاز البحـث، مـع العمـم    

خير نشكركم عمى تعـاونكم أن المعمومات التي تصرحون بيا لا تستعمل إلا لغرض عممي وتبقى سرية و في الأ

 داعين الله عز وجل أن يمدنا بتوفيقو.



   

 البيانات الشخصية: المحور الأول       

 الجنس:              ذكر                         أنثى (1

 سنة 40إلى  31سنة             من  30إلى  25سنة                من  25الســــــن:        أقل من  (2

 المستوى التعميمي:  (3

 *خريج معاىد التكوين الميني

 *خريج مؤسسة التعميم العالي

 الشيادة المتحصل عمييا: (4

 ليسانس                           ماستر                     دراسات جامعية تطبيقية        

 ........................................................................أخرى أذكرىا 

 مدة العمل في إطار عقود إدماج حاممي الشيادات: (5

 سنوات   3* أقل من 

  سنوات 8إلى  3* من 

 سنوات 8* أكثر من 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 يتناسب منصب العمل لممدمجين الجدد مع مؤهلاتهم العممية: المحور الثاني      

 ؟ 10/12/2019الشيادات المؤرخ في: ىل تم إدماجك تبعا لممرسوم الخاص بإدماج حاممي  (1

 نعم                     لا            

 في أي دفعة تم إدماجك؟ (2

 * الدفعة الأولى                 * الدفعة الثانية              * الدفعة الثالثة       

 ىل واصمت العمل في نفس المنصب الذي تعمل فيو قبل الإدماج؟ (3

  نعم             لا          

 في حالة الإجابة بـــــ لا ىل منصبك الآن؟         أعمى رتبة           أدنى رتبة 

 ىل يتناسب المنصب الذي أدمجت فيو مع الشيادة التي تحصمت عمييا؟ (4

 نعم             لا           

 ىل تم تمكينك من كل الامتيازات المتعمقة بمنصبك؟ (5

 نعم             لا          

 *إذا كان الجواب بــــ نعم،حدد طبيعة ىذه الامتيازات:

 امتيازات مادية )سكن وظيفي،منح،علاوات(   -

 امتيازات معنوية ) إشراف، تسيير( -

 ىل الميام الفعمية التي تم إسنادىا لك تتناسب مع منصبك أم تم تكميفك بميام لا تتوافق مع رتبتك؟ (6

 تتناسب                لا تتناسب      

 

 

 

 



 

 يساعد الاتصال الرسمي وغير الرسمي عمى التكيف الجيد وتحسين أداء المدمجين الجدد: المحور الثالث 

 ىل كنت تزاول العمل في إطار عقود الإدماج في نفس المؤسسة أم تم نقمك ليا بعد توفر منصب الإدماج؟  (1
 المؤسسة              تم نقمي ليا بعد توفر منصب الإدماجكنت أزاول العمل في نفس 

 لا          ىل تم تقبل إدماجك في الرتبة الحالية من طرف العمال الأقدم بالمؤسسة؟      نعم        (2

 * إذا كانت إجابتك بـــ لا، ماىي ردود أفعاليم؟

 افتعال المشاكل                  التكتل ضدك              تعطيل العمل                     

 ىل تم تكميف أحد العمال الأقدم بمرافقتك في الفترة الأولى لإدماجك من طرف الإدارة؟ (3
 نعم                لا                      

 لجيد داخل المؤسسة؟     نعم           لاىل يساىم الاتصال غير الرسمي في التكيف ا (4
 لا        ىل ىناك انسجام واتصال جيد بينك وبين زملائك ومرؤوسيك في إطار العمل؟   نعم     (5
 عند تقديمك لاقتراحات جديدة خاصة بوظيفتك، ىل تتم عممية الاتصال عن طريق المسؤول أو المدير مباشرة؟ (6

 إلى المدير مباشرة              عن طريق المسؤول              
حسب رأيك ىل ىناك اتصال مرن داخل مؤسستك وسيولة في نقل المعمومات والقرارات الصادرة عن الإدارة  (7

 لا             لمختمف المصالح؟         نعم         
 ................................................................. *إذا كانت إجابتك بــــ لا، ما ىو السبب؟

 لا         ىل يساىم الاتصال غير الرسمي في تحسين أدائك لمعمل؟       نعم          (8
 ما ىي أنواع الاتصال أكثر استخداما في المؤسسة حسب رأيك؟ (9

 *صاعد )من العمال إلى المدير(
 *نازل )من المدير إلى العمال(

 ي نفس المستوى(*أفقي )بين العمال ف
 لا      ىل يزيد أدائك عندما يكون الاتصال رسمي بينك وبين رؤسائك؟   نعم          (10
 ىل تجد أن وسائل الاتصال المستخدمة كافية لتحسين أدائك في المؤسسة؟  (11

 نعم              لا                      إلى حد ما     
 وسائل الاتصال الكفيمة بتحسين أدائك؟إذا كانت الإجابة بـــ لا، فما ىي 

 الياتف         التقارير               الاجتماعات             لوحة الإعلانات           الانترنت        
 الفاكس           البريد الالكتروني   

 .................................................................................................كرتذ أخرى 
     



 

 تساهم الخبرة المكتسبة في إطار عقود الإدماج من رفع مردودية المدمجين: المحور الرابع     

 ىل تغيير منصب العمل بعد الإدماج أدى إلى انخفاض مردودية عممك؟ (1
  نعم               لا      

 إذا كانت الإجابة بــــ نعم، ىل يرجع ذلك إلى:     

 عدم الإلمام بالميام            الجيل بالقوانين                عدم التحكم            

 ىل استفدت من خبرتك المكتسبة من عممك في إطار عقود الإدماج في رفع مردودية عممك؟ (2
 نعم                 لا            
 ...................................................................................................................................... ؟كيف ذلك

 بعد إدماجك في المنصب الجديد،ىل خضعت لفترة تربص أم تم تثبيتك مباشرة؟ (3
 خصعت لمتربص                   تم تتثبيتي مباشرة           

 ىل تم إخضاعك لبرامج تكوينية و تأىيمية تتناسب مع منصبك الجديد؟ (4
 نعم                لا          

في حالة الإجابة بــ نعم، ماىي ىذه البرامج؟ 
............................................................................................................................ 

 لا    ىل واجيت أي نوع من المشكلات التنظيمية في إطار منصب عممك؟    نعم         (5

في حالة الإجابة بــ نعم، ما ىي ىذه المشكلات؟ 

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

 كيف تقيم إلمامك بقوانين الوظيفة العمومية والقانون الداخمي لمعمل بالمؤسسة؟ (6
 جيد                    غير ممم بالقوانين          

 يادتك، ىل لديك أي مؤىلات أخرى تسمح برفع مردوديتك في العمل؟بالإضافة إلى ش (7
 نعم              لا           

إذا كانت الإجابة بــــ نعم، 
 .....................................................................................................................أذكرىا

 

  



 2ممحق رقم 

 وزارة التعميـــم العالـــــي و البحــث العممـــــي  

 

 كميــــة العمـــــوم الإنسانيــــة و الاجتماعيــــــة

 قســــــم:عمم الاجتماع
 

 حول شبكة ملاحظة
 

 

 

 
 

 في إطار مذكرة مكممة لنيل شهادة ماستر في عمم الاجتماع
 تخصص تنظيم وعمل

 
 

 من إعداد الطالبتين:                                                 إشراف الأستاذ:
 جفال نور الدينأ/                                                   ـــــــــــىيشعبانــة ن -

 طــــــــــــراد كوثــــــــر -
 

 

 

 
 
 
 

 
   

 السنــــــة الجامعيــــــــــــة:
0202/0200 

إدماج حاممي الشهادات وتأثيره عمى تدرج السمم الهرمي في المؤسسة 

 العمومية الجزائرية
  -تبسة –دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية الشريعة 

 .لا تستعمل إلا لغرض عممي وتبقى سرية المذكورة ىناالمعمومات إن : ملاحظة



 

 شبكة الملاحظة  

موضوع 
 التعبير الملاحظ تاريخ ومكان الملاحظة الملاحظة

01 
 2022مارس  23

بالمؤسسة العمومية لمصحة 
 الجوارية الشريعة

تـــردد بعـــض المـــدمجين فـــي الإجابـــة عمـــى أســـئمة 
الإســتمارة ظنــا مــنيم أن إجابــاتيم ســيتم توصــيميا 

 .للإدارة

02 

الاقتراحات الخاصة بالعمل تم 
لممدير تقديميا للأمانة العامة 

بالمؤسسة و تم ذلك عمى فترات 
 زمنية

العلاقــات الجيــدة بــين رؤســام بعــض المصـــالح و 
العمـــال المـــدمجين بيـــا وىـــو مـــا أثـــر إيجابـــا عمـــى 
مــــــردودىم ولاحظنــــــا التــــــزاميم بالعمــــــل وطــــــرحيم 
لأفكـــــار جديــــــدة لتحســــــين ســـــير المصــــــمحة التــــــي 
يعممــون بيــا مثــل اعتمــاد بــرامج الكترونيــة لتســييل 

 ل.القيام بالعم

03 
مصمحة الخدمات الاجتماعية 

 بالمؤسسة خلال شير 
 2022أفريل 

اسـتفادة المـدمجين فــي الـدفعات الثلاثــة مـن منحــة 
توظيف ماليـة أدت إلـى تعزيـز الرضـا وتـأقمم جيـد 
لمعمـــال خاصـــة المـــدمجين مـــن مؤسســـات أخـــرى 

 لعدم توفر منصب مالي بيا.

04 
 مصمحة المخبر 

 2022أفريل  04يوم: 
 

أحيانـــــا بعـــــض المشـــــاكل بـــــين العـــــاممين لاحظنـــــا 
خاصة فئة الإنـاث فـي المصـمحة حيـث تـم إدمـاج 
عاممة متعاقدة في إطار إدمـاج حـاممي الشـيادات 
وأصبحت رئيسة مصمحة وىو ما لم يتقبمو بعـض 
ـــــى حـــــدوث بعـــــض المناوشـــــات  العـــــاممين وأدى إل

 خارج إطار العمل.
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     إدماج حاملي الشھادات وتأثیره على تدرج السلم الھرمي في المؤسسة : عنوان المذكرة

                                                     الجزائریة العمومیة                                      

ھدفت دراستنا الحالیة إلى الكشف عن تأثیر إدماج حاملي الشھادات على تدرج السلم الھرمي : الملخص

، )لشھاداتاإدماج حاملي (في المؤسسة العمومیة الجزائریة، وبناء على ذلك اعتمدنا على متغیري الدراسة 

 -تبسة–الشریعة  وقمنا بالدراسة المیدانیة بالمؤسسة العمومیة للصحة الجواریة) تدرج السلم الھرمي(

التحلیل  يبالاعتماد على الملاحظة واستمارة الاستبیان لجمع المعلومات والبیانات والاعتماد على أسلوب

  .الكمي والكیفي

  السلم الھرمي، التدرج، المؤسسة العمومیة إدماج حاملي الشھادات،: الكلمات المفتاحیة

Title: The integration of the graduates and its influence on hierarchy   

          progression into Algerian public institutions 

Abstract: Our study aims to reveal the influence of integrating graduates on 

hierarchy progression into the Algerian public institution, based on that we 

adopted the variables: (the integration of graduates) and (hierarchy progression) 

we made a field study at the public institution for neighborhood health Cheria –

Tebessa , by relying on the observations, questionaire and quantitative and 

qualitative analyses. 

Keyword: the integration of the graduates, hierarchy progression, progression, 

public institution  


