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  :ملخص

نسعى من خلال هذه المساهمة إلى تبيان الترابط السوسيولوجي بين التسيير العقلاني للموارد البشرية        

أن التغيير  اعتبارمن  انطلاقاوكيف يتموقع ويتحدد موقف العمال نحو التغيير التنظيمي في المؤسسة، 

  لتنظيمي هو من العوامل الأساسية، ومن المؤشرات السوسيولوجية للتسيير العقلاني في المنظمة.ا

فهذا دليل ملموس  ،سيما إدارة موردها البشريلاعملياتها الإنتاجية، و أهدافها و تسيير  فالمنظمة التي تسعى إلى

بين التسيير العقلاني والتغيير  علاقة وطيدة هناك التغيير التنظيمي، فثمة نحوالسير بعلى أنها ملتزمة 

أهم مورد في المنظمة يقوم عليه نجاح أي تغيير تنظيمي أو إخفاقه وبالتالي أي  باعتبار العاملالتنظيمي، 

نحو  )العاملين(فإنه معني بهذه العوامل المحددة للتسيير الحديث للمنظمة، فموقفه واتجاهاتهعقلاني تسيير 

يمي تكتسي أهمية بالغة تسمح لنا بمعرفة إن كان له دافعية أم هو في حالة مسائل التسيير والتغيير التنظ

  اغتراب داخل المنظمة.

  

، التغيير التنظيمي، الدافعية، )المواقف(الاتجاهات  إدارة الموارد البشرية، العقلانية،: الكلمات المفتاحية

  الاغتراب المهني.

 

  
Abstract : 
      We seek Through this contribution to show the sociological interpendence between the rational 
management of human resources and how position of workers towards organizational , change in the 
organization is located and determined based on the consederation that organizational change is one of 
the basic factors and the sociological indicators of rational management in organization.  

                                                           
   المؤلف المرسل  *
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     An organization its seeks to manage its goals and production process especialy, the management its 
human resource is tangible evidence that it is committed to moving towards organizational change. 
Any rational management is concerned with these specific factors for the modern management of the 
organization. His attitude and attitude workers towards issues of management and organizational 
change are of great importance allowing us to know whether he have motivation or he in case of 
alienation within the organization. 

 
Key words: Rational, Human resources management, Attitudes (situations’), motivation, 
Organizational change, professional alienation. 
 

 

   :مقدمة

بالمنظمـات فـي الوقـت  ىمـا يسـمجاح المؤسسات والشـركات الإنتاجيـة والخدماتيـة، أو أن نلاشك 

الأجــــور والمــــنح (الماليــــة الحاضــــر يتوقــــف أساســــا علــــى الاهتمــــام بالعــــاملين ســــواء مــــن الناحيــــة 

 مـن خـلال تـوفير أجـواء العمـل المواتيـة(و من ناحيـة ظـروف العمـل، أ)ومختلف المكافآت المادية

بالعامــل مــن خــلال جعلــه ، ومــن هنــا جــاء الاهتمــام )والفضــاء المهنــي المســاعد علــى أداء المهــام

مثلمـا كانـت ولـيس مجـرد منفـذ مكمـل لعمـل الآلـة موردا بشريا، ينظر إليه مـن كونـه كائنـا بشـريا، 

نـا وجعلـه كائتنظر إليه التايلورية، ويترتب عن هذا التحول في إدراك مهام العامل داخل المنظمة 

هياكـــــل جديـــــدة داخـــــل  تنشـــــأأمهنيـــــة الجتماعيـــــة الاتمـــــثلات الوعي و الـــــبشـــــريا حـــــاملا لأشـــــكال 

بتوجيه كامل الاهتمـام والرعايـة للعامـل باعتبـاره مصـدر تحدد لها كمهام أساسية تقوم  ،المنظمات

نسانية قبل أن تكون مجرد علاقات مهنية خالية من أي بعد إنساني، وهنا يأتي دور الإعلاقات ال

صالح تسيير الموارد البشرية في المنظمة وهذا الدور لهذه المصالح يسعى أن يكـون مـن خـلال م

التســيير العقلانــي للمــورد البشــري، فبعــدما كـــان التســيير العقلانــي يخــول للآلــة واعتبــار الانســـان 

، فـي العقلاني للمـوارد البشـرية جعـل الانسـان العامـللها مع التنظيم التايلوري فإن التسيير مكملا 

، وهـذا التحـول سـيؤدي إلـى حالـة تغييـر تنظيمـي يكـون محتـواه وركيزتهـا الأساسـية مركز الاهتمام

، ومن جهة أخرى فإن التغيير التنظيمي هو ملازم لحياة المنظمة، العامل البشري بالدرجة الأولى

، فيه مكلا تتحخارجيا  اقتصادياإلى كون المنظمة تواجه محيطا وهو يحدث باستمرار وهذا راجع 

مثلمــا أنهــا تواجــه تغييــرات تشــريعية قانونيــة صــادرة عــن الســلطات العموميــة ضــمن اتفاقيــات مــع 

تواجههـــا مختلـــف الشـــركاء الاجتمـــاعيين، بالإضـــافة إلـــى الابتكـــارات التكنولوجيـــة التـــي أصـــبحت 

تفـرض حتميـة المنظمات والمؤسسـات، كـل هـذه العوامـل وأخـرى مرتبطـة بحركيـة تسـيير المنظمـة 

أن تبقـى غيير التنظيمي حتى يتسنى لهذه المنظمـات مهمـا كانـت طبيعـة النشـاط الـذي تمارسـه الت

  وتستمر في الوجود.
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من كل هذه المعطيات، نحاول فـي هـذه المسـاهمة أن نقـوم بمحاولـة تحليـل سوسـيولوجي  انطلاقا

لبشـــرية ثـــم للمـــوارد ا –إن وجـــد طبعـــا  –لواقـــع المؤسســـة الجزائريـــة فـــي كيفيـــة تســـييرها العقلانـــي 

المورد البشري فـي هـذه تتوقف عن خصائص التغيير التنظيمي لهذه المؤسسة، وكيف ينظر إليه 

المؤسسة، من خلال مثال واقعي ملمـوس وكـل هـذا مـن خـلال طـرح سـؤال تـوجيهي يكـون بمثابـة 

كيــف يتحــدد دور التســيير  الآتــي:ســؤال انطــلاق فــي هــذه المســاهمة والــذي يصــيغه علــى النحــو 

  ي للموارد البشرية في توجيه مواقف العمال نحو التغيير التنظيمي في المؤسسة؟العقلان

ويمكــن أن نحــدد محاولــة إجابــة لهــذا التســاؤل المهيكــل لمســاهمتنا هــذه مــن خــلال عــرض فرضــية 

  سيأتي لاحقا، وهي على النحو الآتي: لما مفتاحتكون بمثابة 

ه المؤسســة إلــى مواقــف القبــول التســيير العقلانــي للمــوارد البشــرية الــذي تتبعــ يــؤدي - 

 للتغيير التنظيمي من طرف العاملين بها.

  

     سوسيولوجية عقلانية تسيير الموارد البشريةأولا: 

   العقلانية 1 

منطق العقل مصـدرا رئيسـيا واختبـارا للمعرفـة أو وجهـة العقلانية هي النظرة المعرفية التي تعد 

  ة.نظر تميل إلى اعتبار المنطق مصدرا للمعرف

العقلانية هي ذلك التفكير والسلوك الواعي الذي يتفق مع أحكام المنطق والمعرفة  تعتبر «...

يتســـــم بأهدافـــــه المتماســـــكة والمتزنـــــة التـــــي يمكـــــن تحقيقهـــــا مـــــن الواســـــطة التجريبيـــــة، والـــــذي 

  العلمية...الموضوعية 

نيــا فــي نــراث تســتعمل العلــوم الاجتماعيــة مفهــوم العقلانيــة فــي عــدة معــان، يســمى الفعــل عقلا

عنـدما يكـون موضـوعيا، متكيفـا بشـكل جيـد العلم الاقتصادي على الأقل كما عبر عنه باريتو 

تعنــي تكيــف مــع الأهــداف التــي يســعى إليهــا الشــخص، بمعنــى أن العقلانيــة فــي هــذه الحالــة 

الوسائل مع الغايات، في حين الاقتصادي الحديث يعرفها من بين كل الأفعال التي تتـوفر لـه 

»خيارا متوافقا مع أفضليات معينةكانية إنجازها، أي إم
1

  

مفهـوم العقلانيـة مـن قبـل علمـاء الاجتمـاع فـي مقصـدين، الأول لتفسـير الحـدث ... استعمل «

 ) فـيSaimen(سـباب، والثـاني كمـا اسـتعمله الأسـتاذ سـايمن الإنساني وذلك بالذهاب إلى الأ

تمــاعي بتحديــد أهــداف ووســائل ســلوكه، مــع كتابــه الســلوك الإداري، بمعنــى قيــام الفاعــل الاج

»مقدما معوقات سلوكهمعرفته 
2
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روقراطيـــة كإحـــدى الظـــواهر التنظيميـــة فـــي يعـــن البالعقلانيـــة الفيبريـــة عنـــد حديثـــه  ونستشـــف«

»)الغير شخصاني(وحتى نصل إلى النموذج العقلاني  المجتمعات الصناعية...
3

  

جالات الحياة والوجود في مجال العلـم والحيـاة وعرفها زايد بأنها انتصار للعقل في مختلف م "

 "الاجتماعية.
4

 

  التسيير – 2

مــن الإجــراءات  مجموعــة«مفهــوم التســيير يعرفــه قــاموس الاقتصــاد والعلــوم الاجتماعيــة بأنــه: 

والممارســـات والسياســـات التـــي يـــتم تطبيقهـــا فـــي المؤسســـات والتـــي تهـــدف إلـــى ضـــمان الســـير 

تســـيير فهـــي المبيعـــات، التمويـــل، التنظـــيم، تســـيير المـــوارد الجيـــد، أمـــا عـــن مجـــالات تطبيـــق ال

» النتائجالبشرية التسويق المحاسبة ومراقبة 
5
.  

  مفهوم العاملين 3

تأتي هذه العبارة من مفرد عامل، ونعني به كل شخص يقوم بأداء عمل معين، من خلال 

يتقاضى تواجده في منصب عمل معين. ويتمثل هذا العمل في بذل جهد جسدي أو فكري 

  نقديا. نما يكو بموجبه مقابلا غالبا 

كما يمكن أن نعرف العامل أيضا بأنه ذلك الشخص الذي بقوم بأداء مهنة أو وظيفة معينة 

  يتقاضى بموجبها مبلغا ماليا يسمح له بإعادة تجديد قوة عمله.

  إدارة الموارد البشرية 4

دارة الموارد البشرية حيث يعود هذا تتباين وجهات نظر العلماء والممارسين في تحديد مفهوم إ

  التباين إلى الخلفية العلمية لهؤولاء العلماء والممارسين وإلى خبراتهم العملية في هذا المجال.

إدارة الموارد البشرية عبـارة عـن مجموعـة مـن الممارسـات والسياسـات  "أن:ويعرفها ديسلر إلى 

البشـرية التـي تحتـاج إليهـا الادارة لممارسـة  المطلوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة المتعلقة بـالنواحي

  6"وجه أكملوظائفها على 

سلسـلة مـن الأنشـطة التـي  "شـؤون الأفـراد بأنهـا:  إدارة Torringtonو Hallويعـرف كـل مـن 

تمكـــن الأشـــخاص العـــاملين والمؤسســـات التـــي يعملـــون بهـــا مـــن  بـــالآتي:مـــن شـــأنها أن تقـــوم 

  7 "الاتفاق.

فهمـا يعرفـان وظيفـة المـوارد البشـرية:  François Goninين وقـون Yves Emeryأما أمري 

بأنها مجموعة من الأنشطة والمهام الضرورية لمعالجة القضايا المتعلقة بـالموارد البشـرية فـي "
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حســب أمــري وقــونين إلــى مهــام إداريــة وهــي التخطــيط والتنظــيم المؤسســة، وتنقســم هــذه المهــام 

 8"يذية تتعلق بالموارد البشريةوالتوجيه والرقابة ةومعام فنية أو تنف

   العقلاني في المؤسسة الحديثةلتسيير ا 5

-1864(كانــــت مــــع مــــاكس فيبــــر أول محاولــــة لتجســــيد العقلانيــــة فــــي المجــــال الاقتصــــادي إن 

 وهي:، وتتميز العقلانية عند فيبر ببعض الخصائص )1920

وع الرئيسـي لبحثـه هـو إذ أن الموضـلم يسـعى إلـى إقامـة نظريـة حـول المؤسسـة ماكس فيبر  « -

الفعـــل العقلانـــي بالنســـبة إلـــى فـــاعلي  المعنـــى الـــذي يحملـــهأوســـع مـــن ذلـــك إنـــه يحـــاول أن يفهـــم 

  .العشرين النموذج الذي فرض نفسه في الغرب نهاية القرن

بالفعــل فــإن الفعــل العقلانــي هــو الخاصــية الرئيســية والطــابع الأصــيل بالنســبة إلــى مــاكس فيبــر، 

 9»جسد في نموذج تسيير خاص، ألا وهو البيروقراطيةإنها تت للرأسمالية.

الســلطة مــن طــرف القائــد يكــون عــن طريــق الشــرعية العقلانيــة القائمــة علــى القواعــد  ممارســة« -

  القانونية المدونة أو المكتوبة.

فـــي هـــذا الفـــرع مـــن الســـلطة،  نلا يكـــو الســـلطة تكـــون تابعـــة للوظيفـــة ولـــيس للشـــخص، بحيـــث  -

تنفيذ لأوامر ممثلي الشرعية، إن هذه العقلانيـة التـي أتـى بهـا ن تكون هناك الخضوع للأفراد، ولك

  سس على الكفاءة والصرامة.كانت مصدر إلهام للتنظيمات الحديثة التي تتأفيبر 

  يجب أن يقوم على المعايير الآتية: مفيبر أن التنظيم البيروقراطي العقلاني الملائ ىوير 

شخصــــية، فــــإن أعــــوان الإدارة البيروقراطيــــة يخضــــعون فقــــط باعتبــــارهم أحــــرار مــــن الناحيــــة ال -

  لوظائفهم.

  التي تحدد بدقة.هم خاضعين لتنظيم هرمي في وظائفهم  -

  .الأعوان بكيفية دقيقة جدا في إطار شرعي واضح هؤلاءيتم تحديد مهام  -

  يتم أداء المهام على أساس علاقة مهنية حرة. -

  المهنية. كفاءتهم الأعوان على أساس هؤلاء انتقاءيتم  -

  »يشغلونها، يتقاضونها بكيفية منتظمةالأعوان على أجور طبقا للمناصب التي  هؤلاءيحصل  -

فـــي الســـلم المهنـــي وذلـــك حســـب الأعـــوان مشـــوار مهنـــي يســـمح لهـــم بالتقـــدم  هـــؤلاءيفـــتح أمـــام  -

المهنيـــة الأقدميـــة أو حســـب الخـــدمات المقدمـــة ويمكـــن لهـــذا التقـــدم أن يـــتم انطلاقـــا مـــن الأحكـــام 

  الصادرة عن مسؤوليهم.

  تملك مناصب عملهم. ملا يمكنهالأعوان وسائل عمل الإدارة، مثلما  هؤلاء كلا يمل -

 .10»ومراقبة لعملهمالأعوان لتنظيم صارم  هؤلاءيخضع  -
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هــذه بصــفة عامــة أهــم المحــددات التــي وضــعها مــاكس فيبــر بخصــوص التنظــيم العقلانــي، هــذا 

 فمـــا عـــر كانـــت أولـــى محـــاولات تجســـيده ميـــدانيا وبكيفيـــة ملموســـة مـــع التنظـــيم العقلانـــي الـــذي 

عـــرف ذي لـــوا )1915-1856(بـــالتنظيم العلمـــي للعمـــل الـــذي جـــاء بـــه فريـــديريك ونســـلو تـــايلور 

صـناعة السـيارات فـورد، لينتقـل فيمـا رواجا كبيرا في الولايات المتحدة الأمريكية سيما مع مصـانع 

فـي الجزائـر الـذي عرفتـه سـيما مـع انطـلاق عمليـة التصـنيع  بعـد إلـى بـاقي مصـانع العـالم، وحتـى

فحـــاول أن نختصـــر هـــذا النمـــوذج  الـــوطني بعـــد الاســـتقلال.الـــذي اســـتند إليـــه المشـــروع التنمـــوي 

   التنظيمي العقلاني لتايلور على النحو الآتي:

فيمـا ورة كاملـة في جوهره، فإن نظام الإدارة العلمية يستلزم ثورة كاملة للحالة الذهنية للعمـال، ثـ «

تجاه عملهم وتجـاه مسـتخدميهم، كمـا يسـتلزم ينوون من خلالها أداء واجباتهم يتعلق بالكيفية التي 

ثــــورة كاملــــة للحالــــة الذهنيــــة لأولئــــك الــــذين هــــم مــــن جهــــة الإدارة: أعــــوان الــــتحكم، هــــذا النظــــام 

ملـة عـن الكيفيـة الورشات، مالكو المؤسسات وأعضـاء مجلـس الإدارة، ثـورة كاالمهندسين، رؤساء 

مشـاكلهم عمالهم وتجـاه أداء واجباتهم تجاه زملائهم أعضاء الإدارة، تجاه التي ينوون من خلالها 

كاملة من الطـرفين، فلـيس هنـاك وجـود إذ اليومية وإن لم تكن هذه الثورة الخاصة بالحالة الذهنية 

 11» ... هنيةهو تلك الثورة الهامة في الحالة الذ جوهر الإدارة العلمية لما يمث

من أجل إحـداث ذلـك ومن دون العودة والرجوع إلى مختلف المبادئ والعوامل التي حددها تايلور 

فـي المؤسسـة مـن أجـل إرسـاء قواعـد التسـيير  التغيير في الحالات الذهنية، لدى مختلف الفـاعلين

لتـي يسـتند إليهـا أهداف هذه المساهمة ليس القيام بتحليـل للمبـادئ ا(في تنظيمها وأنظمة تسييرها 

تـايلور إلـى مفهـوم التغييـر في هذا المسـتوى هـو تطـرق  اما يهمن، فإن )للمنظمةالتنظيم التايلوري 

فــإن قبــول قواعــد التنظــيم إليــه  فبالنســبة والــذي جعــل منــه مركــز ثقــل أي تغييــر داخــل المؤسســة.

ز المؤسسة في البداية العقلاني هو تغيير أنظمة التفكير وأشكال الوعي والتمثلات المهنية في حي

بــين العديــد مــن ثــم علــى مســتوى المجتمــع، بمعنــى أن العقلانيــة التنظيميــة تصــبح قاســما مشــتركا 

ـــر  ـــدة بـــين التســـيير العقلانـــي والتغيي ـــا أن نقـــول إن ثمـــة علاقـــة وطي أفـــراد المجتمـــع، ومنـــه فيمكنن

ة تجعــل الفــاعلون أن التســيير العقلانــي هــو أولا وقبــل كــل شــيء حالــة ذهنيــالتنظيمــي، باعتبــار 

مور فـي يتعين علينا أن نطرحه هنا يتعلق بمعرفة بكيف تتم الأداخل هذا التنظيم، والسؤال الذي 

وكيف ستواجه أي محاولة تغيير تنظيمي الذي أصـبح يفرضـها عليهـا  واقع المؤسسات الجزائرية.

  محيطها الخارجي ليس فقط الخارجي المحلي بل الخارجي الأجنبي.خاصة 
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  سوسيولوجية التغيير التنظيمي  ا:ثاني

  التغيير والتغيير التنظيمي . 1

اهتمــامهم علــى مفهــوم التغييــر التنظيمــي،  انصــبالبــاحثين الــذين مــن يعتبــر فيليــب برنــو واحــدا 

داخل المؤسسة أو المنظمة، وتتمثـل هـذه العلاقـة فـي  حيث يربط هذا التغيير التنظيمي بالعاملين

ن تواصـل المنظمـة أالعـاملين بـأن التغييـر ضـروري مـن أجـل  هـؤلاءى تلك القناعة التي تظهر لد

مــن طــرف  رلا يصــدســيرها نحــو تحقيــق الأهــداف التــي وجــدت مــن أجلهــا، بمعنــى آخــر عنــدما 

ويأتي هذا القبول  الذي سيمس هذه المنظمةالعاملين أي موقف يحمل مقاومة لهذا التغيير  هؤلاء

نحــو حركيــة هــذا التغييــر الــذي تعتــزم المنظمــة مباشــرته  للتغييــر عنــدما تمــنح فرصــة إبــداء الــرأي

 نمـا تكـو ير مـن عوامـل عديـدة غالبـا ثمفروضة عليها بتـأ نما تكو بتأثير من عوامل عديدة غالبا 

  مفروضة عليها من المحيط الخارجي.

إليـه هـذا العاملين يكـون يتشـكل لـديهم وعـي بمـا سـيؤول  هؤلاءثم أن قبول هذا التغيير من طرف 

يير: لصالحهم وفي مصلحتهم؟ أم يسـبب لهـم الضـرر والتهمـيش وربمـا يـدفع بهـم إلـى مغـادرة التغ

علــى  فاعالمؤسســة نهائيــا؟ وهنــا يــأتي دور مصــالح تســيير المــوارد البشــرية، التــي تعمــل علــى الــد

  يتكيفون إيجابيا معه. العاملين وجعلهممصالح 

مواتية مهنيا واجتماعيا لأداء المهام  فعقلانية تسيير المورد البشري هي وضع العامل في ظروف

العامل يعيش في حالة ترقب وتخوف من ضياع مصالحه ممـا والاستمرار فيها، وليس أن تجعل 

خطرا على مصالحه داخل المنظمة، حيث  فيها التي يرىر تنظيمي ييجعله يقاوم كل محاولة تغي

يـر إلا إذا كـان الفـاعلون مقتنعـين هنـاك قبـول للتغي نلا يكـو «يرى فيليب برنو في هـذا الشـأن أنـه 

، إن هــذا القبــول يكــون مشــروطا بالحاجــة التــي بضـرورة إحــداث التغييــر الــذي يجــب أن يكــون ...

 12»بمعرفة تقريبا أين سيؤدي إليه هذا التغيير ...تظهر لدى كل فاعل 

همية التغيير هي متأتية وناتجة عن اعترافه بأنحو التغيير التنظيمي عة العامل ناويرى برنو أن ق

تنظـــيم، ممـــا يـــدفع فـــي هـــذا المســـتوى التنظيمـــي وشـــرعيته فـــي ضـــمان مصـــالحه كعامـــل داخـــل ال

التــي يعــود علــى عاتقهــا تجســيد هــذا التغييــر التنظيمــي إلــى ضــرورة التفكيــر فــي كيفيــة بالمصــالح 

هـــذا التغييـــر الـــذي ســـيراه العـــاملين علـــى أنـــه ســـيكون لصـــالحهم أو علـــى الأقـــل لايضـــر مباشـــرة 

الحهم، ســـيما أن يضــمن لهـــم الإبقــاء علـــى مصـــالحهم فــي مناصـــبهم، وعــدم التضـــحية بهـــم بمصــ

ــم تعــد تعنــي فــي كثيــر مــن الحــالات ســوى تســريح بحجــة عقلانيــة  تســيير المــوارد البشــرية التــي ل

هناك قبول التغيير في  نلا يكو  «مورد عيشهم:العمال وجعلهم يفقدون مناصب عملهم، وبالتالي 

وفـي مافهم الفاعـل الأسـباب والـدوافع التـي تعيـد النظـر فـي النظـام القـائم، الة المنظمات إلا في ح
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ممارسات العـاملين التـي سـمحت لهـم بالنجـاح، والقيـام بعملهـم بكيفيـة مرضـية بالنسـبة إلـيهم وإلـى 

إلــى فكــرة المشــروعية، أن تكــون مقتنعــا بــالتغيير،  امــا يحيلنــالمســؤولين فــي الســلم الهرمــي، وهــذا 

  راف بهذا التغيير على أنه مشروع، مما يترتب عنه قبول تطبيقه .يعني الاعت

فعلى الفاعل الذي يريـد أن يقـوم بـالتغيير فيتعـين عليـه أن يتسـاءل دائمـا حـول الكيفيـة التـي سـيتم 

  13»الاعتراف به من طرف أولئك الذين سيكونون موضوعا له والذين يعود على عاتقهم تطبيقه

تغيير التنظيمي تحيل إلى مفهوم الدافعية التي يمكن أن تتولـد لـدى من جهة أخرى، فإن مسألة ال

العاملين والتي تندرج ضمن مهـام مصـالح إدارة أو تسـيير المـوارد البشـرية مـن أجـل جعـل هـؤولاء 

العـــاملين يلتحمـــون حـــول أي مشـــروع نحـــو التغييـــر التنظيمـــي، حيـــث يتبـــين أن الجوانـــب الماديـــة 

لحــث العــاملين علــى مزيــد مــن الجهــود لتحقيــق ا فــي أي تنظــيم الماليــة، علــى الــرغم مــن أهميتهــ

الأهداف الإنتاجية، إلا أنها غير كافية لوحـدها لخلـق إلتحـام العمـال نحـو مشـروع التغييـر، إن لـم 

إلــى دور مصـــالح تســيير المــوارد البشــرية التـــي تكــن لــديهم دافعيــة فوريــة نحـــو ذلــك، ممــا يحيلنــا 

إلــى دور مصــالح ر العمــال وتغيــبهم، وبالتــالي أن يتحــول لايجــب ألا يقتصــر علــى متابعــة حضــو 

ـــدفاع عـــن  مرافقـــةالماليـــة مـــن خـــلال صـــب الرواتـــب والمـــنح، بـــل ينـــدرج دورهـــا فـــي  العـــاملين وال

تغييـر تنظيمـي، وتكـوين لـديهم دافعيـة مهنيـة لقبـول مصالحهم المادية والمعنوية أمام كـل محاولـة 

  هذا التغيير.

بــــالمعنى الــــذي يحــــدده للظــــاهرة  –لتنظيمــــي هــــو ظــــاهرة طبيعيــــة العمــــوم، فــــإن التغييــــر اوعلــــى 

المـورد تمس أي تنظيم، مهما كانت طبيعة نشاطه، وأن عقلانية التسـيير  –الاجتماعية الطبيعية 

البشـري فــي حــد ذاتهــا تســتعي وجــود تغييـر تنظيمــي، لأن التغييــر التنظيمــي هــو ســيرورة مســتمرة، 

التغييـر ينـتج عـن التوفيـق  «إلـى ذلـك برنـو الـذي يـرى أن:  يشـيروحركية تمتد لمدة معينة، مثلما 

جــذور، المحــيط، المؤسســات والفــاعلين... إن الأمــر لايتعلــق ببــروز ظــاهرة هامــة ... بــين ثلاثــة 

بـالتغيير،  حمـا يسـموالأفكـار المتعارضـة، وهـذا بتفاعل بين الفاعلين، والمؤسسات  قما يتعلبقدر 

  14»حدوث التغييرفهذا التفاعل يلعب دورا هاما في 

مـــن كـــون أن التغييـــر يضـــع معادلـــة مـــن ثلاثـــة أطـــراف وهـــي المحـــيط والمؤسســـات وعلـــى الـــرغم 

يبين مدى الأهمية التـي يكتسـيها الفـاعلون والفاعلين، فجل الدراسات في سوسيولوجية التنظيمات 

ة تحـــدد هــذا المـــورد البشــري الـــذي يتحــدد بتمـــثلات وقــيم ثقافيـــ البشـــري،فــي المنظمـــة، أي المــورد 

  .التنظيم الذي ينتمي إليه مهنيا زما يميموافقة واتجاهاته نحو كل 
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  أهداف التغيير التنظيمي وأهميته  . 2

 أهداف التغيير التنظيمي  •

  فيمايلي:يسعى التغيير التنظيمي إلى تحقيق أهداف يمكن حصرها 

ى جميـع إرساء قواعد الثقة بين الجماعـات المتفرعـة فـي جميـع أنحـاء المنظمـة وعلـ - 

مســــــتوياتها التنظيميــــــة، مــــــع خلــــــق نظــــــام مفتــــــوح لحــــــل المشــــــكلات التــــــي تواجــــــه 

 15المنظمة.

زيــادة مقــدرة المنظمــة علــى التعــاون بــين مختلــف المجموعــات المتخصصــة، مــن  -

أجــل إنجــاز الأهــداف العامــة للمنظمــة، ومســاعدة الأفــراد علــى تشــخيص مشــكلاتهم 

 16ب.وتحفيزهم لإحداث التغيير والتطوير المطلو 

تطــوير قيــادات قــادرة علــى الابــداع تســاهم فــي بنــاء محــيط قابــل للتغييــر والابــداع  - 

 والتطوير.

إزالــة الركــود التنظيمــي وتجنــب التــدهور فــي الأداء، وتحســين الفعاليــة مــن خــلال  " - 

تعــديل التركيبــة التنظيميــة مــع خلــق اتجاهــات إيجابيــة نحــو الوظيفــة وتنميــة الــولاء 

 17"لدى العاملين.

 التغيير التنظيمي  أهمية •

  خلال:تظهر أهمية التغيير التنظيمي من 

التــدريب والتكــوين الــذي يتلقــاه عــن كــل تحســين مســتوى الأداء لكــل فــرد عــن طريــق  - 

 تغيير يحدث داخل التنظيم.

 الجماعي.تشجيع روح الفريق وتحسين التعاون عن طريق نشر روح العمل  - 

 المكافآت.للعمال والتشجيع ومنح  تقليل دوران العمل بتوفير الاستقرار الوظيفي - 

 التجديد في مكان العمل في الوسائل والمهارات. - 

تنمية الموارد البشـرية بتطـوير القـدرات والمهـارات المكتسـبة وترقيـة الأنمـاط السـلوكية  -

 لها.

  الدراسة الميدانيةمعطيات  ثالثا: 

فـــي بـــرج الكيفـــان،  CNRC قمنـــا بالدراســـة الميدانيـــة فـــي المركـــز الـــوطني للســـجل التجـــاري      

التنفيــذي  بالمرســوم 1963فــالمركز الــوطني للســجل التجــاري هــو مؤسســة عموميــة نشــأت ســنة 

تحــت تســمية الــديوان الــوطني للملكيــة  1963جويليــة ســنة  10المــؤرخ فــي  248 – 63 المــؤرخ
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أعطـــي للمركـــز  1973نـــوفمبر  21المـــؤرخ فـــي  188 – 73الصـــناعية وأثـــر صـــدور المرســـوم 

  ثانية، المعروف بها الآن وهي تسميته بالمركز الوطني للسجل التجاري.تسمية 

لتحقيـــق غايــات قانونيـــة وإعلاميـــة  ويقصــد بالســـجل التجـــاري إحــدى الجهـــات الرســـمية فــي الدولـــة

مـا من خلال تـدوين المعلومـات المتعلقـة بالتجـار سـواء كـانوا أفـرادا أم شـركات وإثبـات  واقتصادية

  من تغيرات. أيطر 

شـرع الجزائــري لـم يتنــاول سـواء فــي القـانون التجــاري أو المراسـيم المتعلقــة بالسـجل التجــاري إن الم

لتعريــف قــانوني شــامل وجــامع وبــذلك أنــه تنــاول فقــط الأشــخاص الملــزمين بالتســجيل فــي الســجل 

مــن القــانون التجــاري وأثــار المترتبــة عــن التســجيل فــي الســجل  19التجــاري طبقــا لأحكــام المــادة 

مــن القــانون التجــاري طبقــا وعليــه لــم  )24 - 21( ن عدمــه طبــق الأحكــام المــواد مــنالتجــاري مــ

  يتطرق بذلك لتعريفه وإنما ترك الفقه والاجتهادات القضائية من يقوم بذلك.

ففـي  – 2020إحصـائيات جـوان  –عامل عبـر التـراب الـوطني  1560إن ميدان الدراسة يضم  

الفئــات المهنيــة  عامــل بمختلــف 384يبلــغ عــدد عمالهــا  المديريــة العامــة التــي تقــع ببــرج الكيفــان

  لي للعمال.من العدد الإجما % 24.62بنسبة 

اســــتمارة بصــــعوبة لأن  200ســــترجعنا منهــــا اســــتمارة وا 384فمــــن خــــلال دراســــتنا قمنــــا بتوزيــــع 

وقمنــا باتبــاع  المؤسســة كانــت تتبــع الإجــراءات الوقائيــة بســبب جائحــة الكورونــا خــلال تلــك الفتــرة،

ــــى مشــــكلة الإ جــــراءات المنهجيــــة المعمــــول بهــــا فــــي البحــــوث السوســــيولوجية، فبعــــدما تعرفنــــا عل

وعناصر الإشكالية، حيث قمنا بصياغة الفرضية لتكون بمثابة الخيط الهادي فيما سيأتي   الدراسة

سـؤالا وسـعينا لتحقـق مـن  78لاحقا فـي هـذه الدراسـة، بعـد ذلـك قمنـا بوضـع اسـتمارة بحـث تضـم 

  عامل. 200على عينة متكونة من  هذه الفرضية

وقمنــا فــي دراســتنا بالاعتمــاد علــى المــنهج المقــارن الــذي يناســب أهــداف دراســتنا حيــث نقــارن بــين 

  إجابات المبحوثين حتى نحصل على الاتجاه العام لمواقفهم.

   )01(جدول 

  حسب الجنس توزيع أفراد العينة

  النسبة المئوية  التكرار  الجنس

  %44.5  89  ذكر

  %55.5  111  ىأنث

  %100  200  المجموع

اد العينــــة مــــن الإنــــاث، مقابــــل مــــن أفــــر  % 55.5حــــظ مــــن خــــلال الجــــدول المبــــين أعــــلاه أن نلا

  من أفراد العينة من الذكور. 44.5%
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إن هذا الاختلاف في نسب نوع الجنس يرجع إلى طبيعة نشاط المؤسسة الذي يتمثل في النشـاط 

ـــــذي  ـــــالخـــــدماتي الإداري، ال ـــــة قـــــ بلا يتطل مثـــــل المصـــــانع، مجـــــال الســـــيارات (جســـــدية وة وطاق

، حيـــث ترتفـــع نســـبة النســـاء فـــي هـــذا النـــوع مـــن النشـــاطات عكـــس )والميكانيـــك، البنـــاء، ... إلـــخ

  الرجال.جنس  يد عاملة من النشاطات التي تعتمد على القوة والطاقة حيث تستقطب

ى اســتقلالية المــرأة فــي الآونــة المؤسســات الإداريــة والخدماتيــة دليــل علــ يوارتفــاع نســبة الإنــاث فــ

فخــروج المــرأة للعمــل لــم يــأت عبثــا بــل هــو اســتجابة للتغيــرات،  الأخيــرة عكــس الســنوات الماضــية،

 انحصــرلأن المــرأة عبــر التــاريخ اعتبــرت تابعــة للرجــل وتحــت حمايتــه، فــدور المــرأة فــي الماضــي 

ا المعاصـر ونتيجـة للتطـورات في إطار ضيق تجسد في وظيفتها التربوية والبيولوجية أما في زمنن

اكتســب عملهــا طابعــا رســميا إلا أن الكثيــر مــن المجتمعــات تنظــر إليهــا خاصــة بعــد زواجهــا أنهــا 

  بأمور بيتها. لانشغالهاغير قادرة على 

   )02(جدول 

  توزيع أفراد العينة حسب السن

  %النسبة المئوية   التكرار  السن

]20  - 29]  23  11.5%  

[30  - 39]  93  46.5%  

[40  - 49]  67  33.5%  

[50  - 59]  17  8.5%  

  %00  00  ]سنة فما فوق 60]

  %100  200  المجموع

 39- 30[من أفراد العينة الذين سنهم  % 46.5نلاحظ من خلال الجدول المبين أعلاه أن 

من  % 11.5، مقابل ]سنة 49- 40[من أفراد العينة الذين يتراوح سنهم  % 33.5، مقابل ]سنة

يمثلون  ]59-50[، أما أفراد العينة الذين سنهم ]سنة 29- 20[لذين يتراوح سنهم أفراد العينة ا

  من أفراد العينة. %00سنة فما فوق] يمثلون  60[من أفراد العينة، أما الفئة العمرية  % 8.5

فحسب الجدول المبين أعلاه أن هناك تفاوت بين الفئات العمرية في المركز الوطني للسجل 

سنة، فإننا نلاحظ أن نسبة كبار السن مرتفعة نوعا  30مر المركز الذي تجاوز التجاري، نظرا لع

-40و[ ]سنة 39- 30[ما، إلا أنها في الحقيقة معتبرة مقارنة بنسبة الشباب الذين تجاوز سنهم 

  .]سنة 49
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فالمركز الوطني للسجل التجاري يعمل على توظيف الشباب فهم يمثلون الأغلبية الساحقة من 

املين، وهذا يؤكد أن المركز الوطني للسجل التجاري يرغب في الاعتماد على مجموع الع

  ـنه يوظف المتخرجين حديثا من الجامعات.أذهنيات وأفكار جديدة ومتفتحة كما 

... من طبيعة الانسان أنه يطرأ عليه عدة تغيرات فسيولوجية في الغالب «محمد: فحسب بداوي 

ينتقل من مرحلة الطفولة إلى الشباب إلى الكهولة تحدد دخوله إلى فئة عمرية معينة و 

فالشيخوخة، وفي أي مرحلة يشارك باقي الأجيال السالفة أو الخالفة في زمن واحد ومجتمع 

عن أخرى، وهذا التقطيع يكشف مميزات ة وهذه التصنيفات تمتاز كل واحد، واحد

أموالا بعد، وفي سن  نبحو لهم الوقت ولكن لا ير  سنة 18سوسيواقتصادية، الأغلبية: أقل من 

سنة لهم وقت جديد وأموال  65سنة يربحون أموالا لكن ليس لهم وقت، أكثر من  40

  .18»مكدسة

  

  )03(جدول رقم 

  توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي 

  %النسبة المئوية  التكرار  المستوى التعليمي

  %0.95  2  ابتدائي

  %5.26  11  متوسط

  %22.96  48  ثانوي

  %62.20  130  امعيج

  %8.61  18  مهني

  %100  209  المجموع

من أفراد العينة متحصلين على مستوى جامعي،  % 62.20يوضح الجدول المبين أعلاه أن 

من أفراد  % 8.61من أفراد العينة متحصلين على مستوى ثانوي، مقابل  %22.96مقابل 

العينة متحصلين على مستوى من أفراد  % 5.26العينة متحصلين على مستوى مهني، مقابل 

  من أفراد العينة متحصلين على مستوى ابتدائي. %0.95متوسط، مقابل 

ليسانس، ماستر، مهندسين، دراسات (إن أغلب أفراد العينة هم من حاملي الشهادات الجامعية 

ر عتب، ونفسر هذا الارتفاع في المركز الوطني للسجل التجاري الذي ي)تطبيقية للمحاماة ... إلخ

على المستوى الوطني، على وجود علاقة تفاعلية دائمة  من المؤسسات الوطنية المعروفة

، أي أن المركز الوطني للسجل التجاري حد سواءبين الجامعة وسوق العمل على  ومستديمة
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يسعى لاستقطاب الجامعيين كأكثر فئة مرغوب فيها لأن هذه الفئة تصنف في السلم الهرمي من 

اصدار قرارات تخدم مصلحة  التي يمكنها )إطار - إطار سامي  –إطار مسير (فئة الإطارات 

  الوطني للسجل التجاري. المركز

نسبة الجامعيين ارتفاع منطقي نظرا لخصوصية وظيفة المركز الوطني للسجل التجاري،  رتفاعاف

تحصلين أما بالنسبة للعمال الذين لديهم مستوى الثانوي والمهني (ملاحظة: أغلب العمال الم

، هم العمال الذين يتحكمون في مناصب )على مستوى ثانوي يحملون شهادات تقني سامي

تتطلب كحد أدنى القدرة على التحكم في القراءة والكتابة، التحكم في الحاسوب والانترنت، 

م يطبقون القرارات الموجهة إليهم من قبل مسؤولهم المباشر ونقصد بهم هالحساب ... إلخ، أي أن

أما أفراد العينة المتحصلين على مستوى المتوسط هم من فئة العمال الذين لهم ،عمال التحكمفئة 

نظرا لعمر المؤسسة الطويل) فقد تم توظيفهم في مرحلة سابقة بسبب (أقدمية أي من القدامى 

  فمعظم مهامهم تحتاج إلى المهارة فقط. ندرة اليد العاملة المؤهلة

  )04(جدول 

  المنصب في المؤسسةحسب  نةتوزيع أفراد العي 

  %النسبة المئوية   التكرار  الفئة المهنية

  %7  14  إطار سامي

  %66.5  133  إطار

  %10.5  21  عون التحكم

  %16  32  عون التنفيذ

  %100  200  المجموع

من أفراد العينة يمثلون فئة الإطارات،  % 66.5نلاحظ من خلال الجدول المبين أعلاه أن  

من أفراد العينة يمثلون  % 10.5د العينة يمثلون فئة أعوان التنفيذ، مقابل من أفرا %16مقابل 

  من أفراد العينة يمثلون فئة الإطارات السامية. % 7أعوان التحكم، مقابل 

العامل يطلق على كل من يعمل في جميع الأنشطة وفي جميع الميادين سواء اقتصادية أو «

  ة ويقسم العمال إلى ثلاثة مجموعات:اجتماعية أو صناعية أو تجارية أو زراعي

الذين لديهم الخبرة العلمية والعملية والمهارات الفنية والتقنية وهم  هناك العمال المهرة: . 1

يتولون الأعمال الدقيقة التي تحتاج إلى قدر كبير من المهارة، إلى جانب المعلومات الفنية التي 

  ونها.يتطلبها تفهمهم للآلات والأجهزة التي يستخدم

خبرة مهنية  ب: أي كل عامل متخصص في مجال معين لا يتطلهناك عمال مختصون . 2

  وإنما يتطلب نوعا من التكيف والدراسة.
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أعمالهم مستوى عال من  بأو عمال عاديين فهم الذين لا تتطل وهناك عمال بسطاء:  . 3

  19»المهارة ولا تحتاج إلى تدريب خاص

لب أفراد العينة من فئة الإطارات، فحسب الجيلالي اليابس: فحسب الجدول المبين أعلاه فأغ

أكثر من سلم القانون العام للعمل، وكذلك من كان  14... كلمن يتقاضى أجرا مطابقا لدرجة «

  20»له مستوى تقني سامي وأكثر مهما كان المنصب الذي يحتله

رات يشير إلى فئة يمكن القول إن مفهوم الإطا«... يعرفها:  JEUS Jean Paul 1999أما 

مهنية ذات مستوى تعليمي عال تندرج مهامهم ضمن التسيير وأحيانا في اتخاذ بعض القرارات 

  الاستراتيجية للمؤسسات التي يعملون بها ويمكن أن نميز ضمنها أربع فئات:

: تشير إلى الإطارات التنفيذية بالإضافة إلى Les Cadres débutanteإطارات مبتدئة  . 1

  .سنة 30ن لشهادات التعليم العالي وتحدد أعمارهم بأقل من الحاملي

هي الفئات التي : Les Cadres Confirmes ou moyens الإطارات المتوسطة . 2

  اكتسبت خبرة وأقدمية مقارنة بسابقتها قبل انضمامها إلى هذه الفئة

ا مسؤولية الذين مارسو  هم الإطارات: )Les Cadres Superieures(الإطارات العليا  . 3

  قيادية مهمة.

  .21»: يتعلق الأمر برؤساء المؤسسة )Les Cadres Dirigeant(الإطارات المسيرة  . 4

أي من حاملي الشهادات الجامعية والتطبيقية يمثلون فئة الإطارات وعليه فإن أغلب أفراد العينة 

ب المالي والمحاسبي والمهندسين وحملة الليسانس سواء في الجانب التسييري والإداري أو الجان

أو التقني ... إلخ ، أما الفئة المهنية المتمثلة في فئة أعوان التنفيذ وهم الذين يمارسون المهام 

  ، وكفاءة محدودة.)كحد أدنى القراءة والكتابة(البسيطة التي تتطلب مستوى تعليمي محدود 
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  )05(جدول 

  اتفاقية جماعية في المركز الوطني للسجل التجاري وعلاقته بعقد العمل وجود 

 نوع عقد         

       العمل

  الاتفاقية

  الجماعية

 عقد عمل محدد المدة

CDD  

عقد عمل غير محدد 

 CDIالمدة 

  

  المجموع

  92.5%  185  93.45%  157  87.5%  28  نعم

  7.5%  15  6.54%  11  12.5%  4  لا

  100%  200  100%  168  100%  32  المجموع

من أفراد العينة الذين يشتغلون بعقد غير  % 93.45نلاحظ من خلال الجدول المبين أعلاه أن 

في المركز  Convention collectiveبوجود اتفاقية جماعية  يصرحون CDIمحدد المدة 

 د المدةمن أفراد العينة الذين يشتغلون بعقد عمل محد % 87.5الوطني للسجل التجاري، مقابل 

CDD ،بعد م وجود اتفاقية أما أفراد العينة الذين يصرحون  يصرحون بوجود اتفاقية جماعية

من  %6.54مقابل  CDDيشتغلون بعقد عمل محدد المدة من أفراد العينة %12.5جماعية 

  .CDIأفراد العينة يشتغلون بعقد غير محدد المدة 

ممثلي  –ين طرفين متعاقدين الأول يمثل العمال الاتفاقية الجماعية هي اتفاقية مكتوبة وموقعة ب

والطرف الثاني يتمثل في صاحب العمل، وذلك من أجل التفاوض حول   - النقابات العمالية 

شروط وظروف العمل وتحديدها بصورة جماعية بهدف رفع الظلم والتعسف الذي يمارسه 

لجميع العمال الذين  أصحاب العمل على العمال وذلك بتنظيم الشروط والظروف المناسبة

  يخضعون لها. 

ة حقوقهم داخل فعلى الاتفاقية الجماعية دليل على وعي العمال بضرورة معر  إطلاع العمالإن 

، فالمشرع الجزائري يعتبر الاتفاقيات الجماعية ثمرة التفاوض الجماعي، وعرفها بمقتضى التنظيم

مدون يتضمن مجموع شروط  اتفاق«بأنها:  11- 90من قانون علاقات العمل رقم  114المادة 

التشغيل والعمل، فيما يخص فئة أو عدة فئات مهنية والاتفاق الجماعي اتفاق مدون يعالج 

عنصرا معينا أو عدة عناصر محددة من مجموع شروط التشغيل والعمل بالنسبة لفئة أو عدة 

  .22»فئات اجتماعية أو مهنية ويمكن أن يشكل ملحقا للاتفاقية الجماعية
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ن نسبة العمال الذين صرحوا بوجود اتفاقية جماعية بنسبة مرتفعة أحسب الجدول المبين أعلاه ف

سواء بالنسبة للمشتغلين بعقد محدد المدة وغير محدد المدة مقارنة بنسبة العمال الذين صرحوا 

  بعدم وجود اتفاقية جماعية.

سسة لأنها تكفل حقوق ومزايا وهذا دليل على وعي العمال بأهمية الاتفاقية الجماعية في المؤ 

وظروف أفضل للعمال، وضرورة معرفة حقوقهم داخل المؤسسة لأن موضوع الاتفاقيات 

الجماعية تنظيم العمل وتحسين ظروفه فهي تختلف عن عقد العمل الذي يحدد حقوق العامل 

  وصاحب العمل على حد سواء.

جتماعية للعامل، الأجور والتعويضات فالاتفاقيات الجماعية تهتم بظروف العمل، بالضمانات الا

تحديد ساعات العمل والعطل، الترقيات ... إلخ وغيرها التي تؤمن راحة العمال واستقرارهم 

  وأمنهم وصحتهم.

  

  )06(جدول 

  في المؤسسة بالمنصب ام الداخلي للمؤسسة وعلاقتهالاطلاع على النظ 

  المنصب 

  النظام

  الداخلي

  المجموع  ون التنفيذع  عون التحكم  إطار  إطار سامي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  %80  160  %64.51  20  %70  14  %84.44  114  %85.71  12  نعم

  %20  40  %35.48  11  %30  06  %15.55  21  %14.28  2  لا

  %100  200  %100  31  %100  20  %100  135  %100  14  المجموع

طارات السامية من أفراد العينة من الإ %85.71نلاحظ من خلال الجدول المبين أعلاه أن 

 %70و من الإطارات، %84.44، مقابل لعوا على النظام الداخلي للمؤسسةيصرحون أنهم إط

أنهم اطلعوا على النظام الداخلي للمؤسسة، مقابل  أيضا من أعوان التحكم يصرحون

  .أعوان التنفيذ فئةأفراد العينة يمثلون  من64.51%

من أفراد %35.48 يمثلون عوا على النظام الداخليأما أفراد العينة الذين يصرحون أنهم لم يطل

من %15.55من أفراد العينة من أعوان التحكم مقابل  %30العينة من أعوان التنفيذ، مقابل 

  الإطارات السامية. فئة من %14.28الإطارات، مقابل  فئة أفراد العينة من
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ذات طابع عملي مرتبطة ... يحتوي على أحكام وقواعد «الداخلي: يعرف قانون العمل النظام 

بالتنظيم التقني للعمل خدمة لأغراض الإنتاج والتنمية التي تهدف إلى الرفع من مستوى أداء 

  .23»المؤسسة ...

تفرض المؤسسة النظام الداخلي على عمالها لتنظيم علاقات العمل والعلاقات المهنية في الوسط 

من الضغوطات التي قد تكون سببا في  المهني، فالعامل خلال مشواره المهني يتعرض لمجموعة

  .)الثالثة إلى الدرجةمن الدرجة الأولى (ارتكاب أخطاء مهنية تختلف درجتها 

ولهذا تلجأ أي مؤسسة ذات طابع قانوني إلى وضع نظام داخلي متفق عليه يوجب على العامل 

يتحصل على الخضوع لأوامره، فالعامل عند توظيفه وبعد إمضاء محضر التنصيب وعقد العمل 

نسخة من النظام الداخلي، وحسب الجدول المبين أعلاه نرى أن فئة الإطارات السامية 

والإطارات هم من الفئة السوسيومهنية الأكثر اطلاعا على النظام الداخلي عكس فئة أعوان 

وهذا يرجع إلى عدم الوعي  %35.48التنفيذ الذين لم يتطلعوا عن النظام الداخلي بنسبة 

فالتطلع على بنود النظام الداخلي م من القراءة أو صعوبة فهم بنوده، وأيضا عدم تمكنه بأهميته

يساهم في حسن سير العمل دون عوائق لأن العامل يكون على دراية بحقوقه وواجباته ويتجنب 

خسائر للمؤسسة  نلا تكو تصنف من الدرجة الثالثة لكي الأخطاء المهنية خاصة الأخطاء التي 

  .ؤسسة من تحقيق أهدافهاوتتمكن الم

ساعة في  40فمن بنود النظام الداخلي للمؤسسة تحديد مدة العمل اليومية التي تقدر ب 

، )الدينية والوطنية(ساعة، تحديد عطلة الأسبوعية، العطل الرسمية  173.33الأسبوع بمعدل 

، تحديد ).حج ، .. –ولادة  –ختان  –زواج  –وفاة (العطلة السنوية، العطل الاستثنائية 

الساعات الإضافية، العمل الليلي، العمل التناوبي، إجراءات التوظيف ،الملف الإداري، الأجور، 

العلاوات، الإجراءات العقابية للتأخر والتغيب، خاصة الغياب بدون تبرير من العامل، متابعة 

  .. إلخ.دورات التكوين المهني، تحديد قواعد الوقاية الصحية للعامل في وسطه المهني .
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  )07(جدول 

  إصدار المؤسسة لتعليمات مهنية دورية وعلاقته بالمستوى التعليمي للعمال يوضح

      المستوى   

  التعليمي

التعليمات 

  المهنية

  المجموع  مهني  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  %70.33  147  %55.55  10  %70.76  92  %72.91  35  %72.72  8  %100  2  نعم

  %29.66  62  %44.44  8  %29.23  38  %27.08  13  %27.27  3  %00  00  لا

  %100  209  100%  18  %100  130  %100  48  %100  11  %100  2  المجموع

  

من أفراد العينة متحصلين على مستوى  % 100نلاحظ من خلال الجدول المبين أعلاه أن 

من أفراد  %72.91مات مهنية دورية، مقابل ابتدائي يصرحون أن المؤسسة تقوم بإصدار تعلي

العينة متحصلين على مستوى ثانوي يصرحون أن المؤسسة تقوم بإصدار تعليمات مهنية دورية، 

من أفراد العينة متحصلين على مستوى متوسط يصرحون أن المؤسسة تقوم  %72.72مقابل 

حصلين على مستوى من أفراد العينة مت %70.76بإصدار تعليمات مهنية دورية، مقابل 

من أفراد  %55.55جامعي يصرحون أن المؤسسة تقوم بإصدار تعليمات مهنية دورية، مقابل 

العينة متحصلين على المستوى المهني يصرحون أن المؤسسة تقوم بإصدار تعليمات مهنية 

  دورية.

 % 44.44بإصدار تعليمات مهنية دورية  مأما أفراد العينة الذين صرحوا أن المؤسسة لا تقو 

من أفراد العينة متحصلين  % 29.23من أفراد العينة متحصلين على مستوى مهني، مقابل 

من أفراد العينة متحصلين على مستوى متوسط، مقابل  % 27.27على مستوى جامعي، مقابل 

  متحصلين على مستوى ثانوي. % 27.08

مهنية الدورية التي نقصد فحسب الجدول المبين أعلاه أن المؤسسة تقوم بإصدار التعليمات ال

السياسات بها مجموعة من الأنظمة والتعليمات والقوانين الخاصة بتنفيذ العمل، فهي مجموعة 

  التي تنظم العمل بالمؤسسة.

وهذا دليل على أن المؤسسة تسعى إلى تسهيل العمل والمهام المنوطة لعمالها بطريقة مباشرة 

ما بعد عقد اجتماعات مع المسؤولين لتسهيل أداء لأن هذه التعليمات لن تصدر ارتجاليا وإن

، وتنشر هذه التعليمات عن طريق المسؤول وفي حالة التغيير المهام خاصة في حالة الطوارئ

أو عن طريق لوح الإعلانات على  )بين العاملين(المباشر أو عن طريق الرسائل الالكترونية 
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، فالتعليمات المهنية الدورية  )Note de service- note d’information(شكل تعليمات 

لإنجاز مهامهم ومعاملاتهم  اتخاذهاتحدد إجراءات العمل وتبين للعاملين الخطوات الواجب 

الخاصة بالمؤسسة وكذلك أجهزتها كالسيارات والهواتف المرافق  استخدامالإدارية، كما أنها تحدد 

  والحواسيب ... إلخ.

  

  )08(جدول 

  ر مهامه من قبل مسؤوله المباشر وعلاقته بالأقدمية في المنصبيوضح تقبل العامل لتغيي

      الأقدمية    

  تقبل

  التغيير 

  للمهام 

سنة فما 30  25-29  20-24  15-19  10-14  9- 5  4 - 1

  فوق

  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  11  نعم

68
.7

5
%  

59  

72
.8

3
%  

42  

76
.3

6
%  

19  

61
.2

9
%  

10  

66
.6

6
%  

1  1%  1  1  143  

71
.5

%  

  5  لا

31
.2

5
%  

22  

27
.1

6
%  

13  

23
.6

4
%  

12  

38
.7

1
%  

5  

33
.3

4
%  

0  0%  00  0  57  

  28
.5

%  

  16  المجموع

10
0

%  

81  

10
0

%  

55  

10
0

%  

31  

10
0

%  

15  

10
0

%  

1  

10
0

%  

1  

10
0

%  

200  

10
0

%  

في من أفراد العينة الذين لهم أقدمية  %100نلاحظ من خلال الجدول المبين أعلاه أن 

يقبلون التغيير  مركز الوطني للسجل التجاريسنة فما فوق في ال 30و ]سنة 29-25[المؤسسة 

- 10[من أفراد العينة الذين أقدميتهم من  %76.36لمهامهم من قبل مسؤولهم المباشر، مقابل 

من أفراد  %72.83مهامهم من قبل مسؤولهم المباشر، مقابل لتغيير اليقبلون أيضا  ]سنة 14

 4-1 [من أفراد العينة الذين أقدميتهم  %68.75 و ]سنوات 9 – 5[العينة الذين لهم أقدميتهم 

يقبلون تغيير  ]سنة 24-20[من أفراد العينة الذين لهم أقدمية  %66.66، مقابل ]سنوات

  مهامهم من قبل مسؤولهم المباشر.

من  %38.70 من قبل مسؤولهم المباشر أما أفراد العينة الذين صرحوا برفضهم لتغيير مهامهم

يرفضون تغيير مهامهم التي يغيرها مسؤولهم  ]سنة 19-15[ينة الذين أقدميتهم أفراد الع

 %31.25، مقابل ]سنة 24-20[من أفراد العينة الذين أقدميتهم  %33.33المباشر، مقابل 
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من أفراد العينة الذين أقدميتهم  %27.16، مقابل ]سنوات 4 - 1[من أفراد العينة الذين أقدميتهم 

  .]سنة 14- 10[من أفراد العينة الذين أقدميتهم  %23.63را وأخي، ]سنوات 9- 5[

، فهو يمس كل كون عليهنأن  دما نريإن التغيير هو الانتقال مما نحن فيه الآن إلى        

جوانب حياة الفرد سواء اجتماعية، مهنية، سياسية، اقتصادية، فهناك من يتعايش معه ويتقبله 

  .وهناك من يقاومه

التغيير هي جهد مخطط يشمل المنظمة بأكملها ويدار من القمة بغية  عملية«فبيكارد يرى أن: 

زيادة فعالية التنظيم وإحساسه بالصحة من خلال تدخلات مدروسة في عمليات التنظيم وذلك 

  .24»باستخدام نظرية العلوم السلوكية

ضها عليهم يعر  تيفحسب الجدول المبين أعلاه ان أغلب العمال يتقبلون التغيير لمهامهم ال

العامل التغيير لأن النظام الداخلي بسبب رفض  بنود خوفا من تطبيق فأولا المباشر،المسؤول 

عند بداية عمله يقوم بإمضاء عقد عمل مع المستخدم أو صاحب العمل إضافة إلى تحصله 

فالبطاقة الوصفية تعتبر أداة  تحدد وظائفه، ي) التFiche de poste(الوصفية على البطاقة 

 وجهة للعامل لأداء وظائفه كما أنها تساعد المسؤول على تقييم أداء الموظف في موقع عملهم

  ائف حسب التخصص العلمي والوظيفي.وتحدد الوظ

، إلا أنه في أغلب )Maitrise(وتعود العامل على أداء المهام السابقة يجعله متحكما فيها

من أجل تخفيف الضغط على  راد المجموعةالأحيان يقوم المسؤول المباشر بتغيير المهام بين أف

نقص الأداء لدى بعض العمال، تضارب الصلاحيات وإعادة توزيعها، التطور و  بعض العمال،

لتنظيم العمل، وهذه الأسباب تفرض وطرق جديدة وحديثة  التكنولوجي والفكري وإدخال تقنيات

التغيير وتسعى جاهدة إلى  الفئة الأولى تتقبل هذاالمسؤول التغيير حيث تبرز فئتان،  على

 هالتطوير من خلال تتبع الأوضاع التنظيمية الجديدة، والأساليب الإدارية الحديثة وهذا ما بينت

أعلاه بالرغم من أقدميتهم في المؤسسة إلا أنهم يتقبلون التغيير، إلا  المبين النسب في الجدول

 سلبية مصالحهم حيث تظهر ردود فعلالتغيير خوفا على  نلا يقبلو أنه هناك بعض أفراد العينة 

والسبب يرجع إلى الخوف من فقدان المنصب أو تحويله، الخوف من فقدان أولها الرفض 

عباء وشدة الأتصور العامل زيادة و التي تتمتع بها الجماعة والعامل،  والصلاحيات الاستقلالية

  العمل من خلال التغيير المقترح.
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  )09(جدول 

  في المؤسسة مصالح المؤسسة وعلاقته بالمنصب ت فيتوفر الانترنيوضح 

المنصب   

  توفر

  الانترنت

  المجموع  عون التنفيذ  عون التحكم  إطار  إطار سامي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  %33.5  67  %40.62  13  %38.09  8  %30.82  41  %35.7  5  نعم

  %66.5  133  %59.37  19  %61.90  13  %69.17  92  %64.28  9  لا

  %100  200  %100  32  %100  21  %100  133  %100  14  المجموع

إلكترونية تربط بين شبكات الكمبيوتر ومرافق  اتصالاتشبكة تعرف الأنترنت على أنها 

حول العالم، وهي شبكة عامة تربط بين ملايين الحواسيب  استخدامهالحاسوب التنظيمية ويتم 

  والتجارية والحكومية الصغيرة. عبر العالم، وتتكون من ملايين الشبكات المنزلية والأكاديمية

أفراد العينة الذين يصرحون بعدم توفر الأنترنت في  نلاحظ من خلال الجدول المبين أعلاه أن

من  %64.28مقابل  الإطارات،فئة  يمثلونمن أفراد العينة  %69.17 كل مصالح المؤسسة

 %59.37كم، مقابل من أعوان التح %61.90، مقابل أفراد العينة يمثلون الإطارات السامية

  .أعوان التنفيذ نم

أعوان من فئة  %40.62يصرحون بتوفر الانترنت في كل المصالح أما أفراد العينة الذين 

من فئة الإطارات السامية،  %35.7من فئة أعوان التحكم، مقابل  %38.09التنفيذ، مقابل 

 من فئة الإطارات. %30.82مقابل 

المركز الوطني  في كل مصالح روات الأخيرة إلا أنه لا تتوففي السنبالرغم من أهمية الأنترنت 

ولا تتعدى حدودها إطار للسجل التجاري وهذا دليل على أنها محدودة على مستوى المركز 

لتفادي تضييع الوقت والحد من الأنترنت في بعض المصالح ، الأهداف المحددة الأنترنت

  .تيوب ... إلخمواقع التواصل الاجتماعي، اليو  استعمالوتفادي 

فالأنترنت تساعد على تسهيل المهام في أقصر مدة، وسرعة النقل بفضل تطوير الشبكات، 

والنصوص والصور المتحركة، الاتصال السريع والمنخفض التكلفة لكل أنحاء رقمنة الوثائق، 

  المعمورة.
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  )10(جدول 

  بالمستوى التعليميعلاقته للتعليمات المهنية و  التجاري يوضح إصدار المركز الوطني للسجل

  المستوى       

  التعليمي         

  التعليمات

  المهنية 

  الدورية

  المجموع  مهني  جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  نعم
2  

10
0

%  

8  

72
.7

2
%

 35  

72
.9

1
%  

92  

70
.7

6
%  

10  

55
.5

5
%  

147  

70
.3

3
%  

  لا
00  00

%  

3  

27
.2

7
%  

13  

27
.0

8
  

38  

29
.2

3
%  

8  

44
.4

4
%  

62  

29
.6

6
%  

  المجموع
2  

10
0

%  

11  
10

0
%  

48  

10
0

%  

130  

10
0

%  

18  

10
0

%  

209  

10
0

%  

الذين يصرحون بإصدار المركز من خلال الجدول المبين أعلاه توزيع أفراد العينة نلاحظ 

على  المتحصلينمن أفراد العينة  %100الوطني للسجل التجاري للتعليمات المهنية الدورية، 

على مستوى ثانوي، مقابل  المتحصلينمن أفراد العينة  %72.91 ، مقابلابتدائيمستوى 

من أفراد العينة  %70.76على مستوى متوسط، مقابل  المتحصلينمن أفراد العينة  72.72%

على مستوى  المتحصلينمن أفراد العينة  %55.55على مستوى جامعي، مقابل  المتحصلين

  المهني.

من أفراد العينة  %44.44صدار تعليمات مهنية دورية بعدم إأما أفراد العينة الذين يصرحون 

المتحصلين على مستوى من أفراد العينة  % 29.23المتحصلين على مستوى مهني، مقابل 

من  %27.08من أفراد العينة المتحصلين على مستوى ثانوي، مقابل  %27.27ثانوي، مقابل 

  أفراد العين المتحصلين على مستوى متوسط.

بتنفيذ العمل، فهي لمهنية الدورية مجموعة الأنظمة والتعليمات والقوانين الخاصة إن التعليمات ا

  مجموعة السياسات التي تنظم العمل بالمؤسسة.

التعليمات المهنية لن تصدر ارتجاليا أو عفويا وإنما بعد عقد اجتماعات مع المسؤولين و 

خاصة في  جاد حلول لهالطرح المشاكل ومحاولة إيوأغلبيتهم متحصلين على مستوى جامعي 

 و. المؤقتة الدورية ومنهاوتتحول هذه الحلول إلى تعليمات منها  حالات المستعجلة والطارئة
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أو عن طريق الايمايل أو على شكل عن طريق المسؤول المباشر إلخ، وتنشر هذه التعليمات 

  .قرارات رسمية

مهامهم  لإنجازات الواجب اتخاذها فالتعليمات المهنية تحدد إجراءات العمل وتبين للعامل الخطو 

، كما أنها تحدد استخدام المرافق الخاصة بالمؤسسة وكذلك أجهزتها ومعاملاتهم الإدارية

  كالسيارات والهواتف والحواسيب... إلخ.

  

  )11(جدول 

  دورية مع العمال وعلاقته بنوع عقد العملالجتماعات الاعقد يوضح 

    نوع عقد           

  العمل              

  

   اجتماعاتعقد 

  دورية مع العمال

  عقد عمل محدد المدة

CDD 

  عقد عمل غير المحدد

 CDIالمدة
  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك

  %18.5  37  %18.45  31  %18.75  6  نعم

  %81.5  163  %81.54  137  %81.25  26  لا

  %100  200  %100  168  %100  32  المجموع

محــدد  المتعاقــدين بعقــدمــن أفــراد العينــة  %81.54نلاحــظ مــن خــلال الجــدول المبــين أعــلاه أن 

مـن أفـراد العينـة بعقـد  %81.25مقابـل عقـد اجتماعـات دوريـة مـع العمـال،  بعدم المدة يصرحون

  يصرحون بعدم عقد اجتماعات دورية. غير محدد المدة

مــن أفــراد العينــة المتعاقــدين  %18.75أمــا أفــراد العينــة الــذين يصــرحون بعقــد اجتماعــات دوريــة 

  من أفراد العينة المتعاقدين بعقد عمل محدد المدة. %18.45د غير محدد المدة، مقابل بعق

قرارات معينة الدورية وسيلة تتبعها البعض من المؤسسات من أجل الاتفاق على  الاجتماعاتإن 

فهــي وســيلة التــي يمكــن مــن خلالهــا التواصــل بــين مجموعــات العمــل المختلفــة أو قضــايا محــددة، 

  ضايا التي تمثل تحديات للمؤسسات وإيجاد أفضل الحلول لها.لمعالجة الق

 إلــى يمــا يــؤدوهــذا المؤسســة اجتماعــات مهنيــة دوريــة  دلا تعقــفحســب الجــدول المبــين أعــلاه أنــه 

لموظفيهـا دليـل علـى  اجتماعـاتالتـي لـم تعقـد  قسامالوقوع في مشاكل مستقبلية غير متوقعة، فالأ

، كمــا تقلــل مــن الإنجــاز الفعلــي الأقســام ومجــالس الإدارةعــدم الجديــة بالعمــل مــن قبــل مســؤولي 

تضــعف المؤسســة مــن والحقيقــي للمــوظفين حيــث تصــبح المؤسســة غيــر متابعــة للأمــور الدوريــة و 

   قدرة العمال على الإنجاز والابداع بأعمالهم.
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 تســاعد علــى تبـادل الخبــرات بــين العــاملين كمـا تتــيح الفرصــة علــى التعــرففالاجتماعـات المهنيــة 

  تبادل وجهات النظر فيما بينهم.على موظفي المؤسسة من خلال 

  

  )12(جدول 

  بالأقدمية في المنصب.المسؤولين في فترات وجيزة وعلاقته  يوضح تغيير

تغييـر المسـؤولين عـدم توزيع أفراد العينة الذين يصرحون به نلاحظ من خلال الجدول المبين أعلا

مـن  %73.33، مقابـل ]سـنة 29-25[الـذين أقـدميتهم من أفراد العينـة  %100فترات وجيزة في 

 %73.33، مقابـل ]4-1[من أفراد العينـة الـذين أقـدميتهم  %81.25أفراد العينة الذين أقدميتهم 

-10[مـن أفـراد العينـة الـذين أقـدميتهم  %60، مقابـل %66.66من أفراد العينـة الـذين أقـدميتهم 

  .]سنة 19-15[من أفراد العينة الذين أقدميتهم  %58.06مقابل ، ]سنة 14

 30[الـذين أقـدميتهم  %100فـي فتـرات وجيـزة أما أفراد العينة الذين يصرحون بتغيير المسؤولين 

 %40 مقابـل، ]سـنة 19-15[تهم مـن أفـراد العينـة الـذين أقـدمي %41.93، مقابل ]سنة فما فوق

مـن أفـراد العينـة الـذين أقـدميتهم  %33.33 مقابل ]سنة 14-10[من أفراد العينة الذين أقدميتهم 

مقابـــــل  ،]ســــنة 24-20[مــــن أفــــراد العينـــــة الــــذين أقــــدميتهم  %26.66، مقابــــل ]ســــنوات 5-9[

  .]سنوات 1-4[ 18.75%

  الاقدمية

  

  تغيير

  المسؤولين

  

]1 - 4]  ]5 -9]  ]10-14]  ]15-19]  ]20-24]  ]25-29]  

سنة فما 30[

  ]فوق

  

  المجموع

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  نعم

3  18
.7

5
%  

27  33
.3

3
%  

22  40
%  

13  41
.9

3
%  

4  26
.6

6
%  

0  00
%  

1  10
0

%  

70  35
%  

  لا

13  81
.2

5
%  

54  66
.6

6
%  

33  60
%  

18  58
.0

6
%  

11  73
.3

3
%  

1  001
%  

00  00
%  

130  65
%  

10  16  المجموع
0

%  
81  10

0
%  

55  10
0

%  

31  10
0

%  

15  10
0

%  

1  10
0

%  

1  10
0

%  

200  10
0

%  
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لمسـؤولين فـي فتـرات وجيـزة وهـذا دليـل علـى نلاحظ عدم تغييـر افمن خلال الجدول المبين أعلاه 

فـي المعجـم  ريمـون بـودون « ل المؤسسـة والـذي نقصـد بـه كمـا عرفـه:ضعف الحراك المهني داخ

أن الحــراك المهنــي يشــير إلــى حركــات الأفــراد أو الوحــدات العائليــة داخــل النقــدي لعلــم الاجتمــاع 

  .25»اعية...نظام الفئات الاجتماعية المهنية أو نظام الطبقات الاجتم

فالحراك المهني يساعد العامل على تغيير الطرق والأنماط المهنية التي يتبعها في العمل المهني 

مــن مجموعــة مهنيــة  حيــث يكــون بشــكل تــدريجي علــى شــكل صــعود أو نــزول أو التحــرك والتغيــر

  إلى مجموعة مهنية أخرى مع تغيير الأساليب المهنية.

طبيعــة العمــل الــذي يمارســه العامــل،  رات وجيــزة يرجــع الــىوســبب عــدم تغييــر المســؤولين فــي فتــ

  التي يقضيها في العمل، عمر العامل، ... إلخ طول الفترة الزمنية

  

  النتائج المتوصل إليها بشكل عام 

الاســـتمارات مـــن أفـــراد العينـــة وتفريـــغ البيانـــات المحصـــل عليهـــا، قمنـــا ببنـــاء  اســـترجاعبعـــد       

أغلـبهم  )ذكـور / إنـاث(ن البيانـات الخاصـة بـأفراد العينـة مـن جـنس الجداول البسيطة التي تتضم

، وحـــالتهم )أغلـــبهم ذو مســـتوى الجـــامعي(، ومســـتوى دراســـي )فئـــات عمريـــة(مـــن الإنـــاث، والســـن 

  .)أغلبيتهم يقطنون بالمدن(، ومكان سكنهم )من المتزوجين أغلبيتهم(العائلية 

بــين إحــدى خصــائص أفــراد العينــة باعتبــاره  وبعــد بنــاء الجــداول التقاطعيــة التــي تضــمت التقــاطع

أساسـا فـي عامـل متغيرا مستقلا مع إحدى المؤشرات التـي حملتهـا أسـئلة الاسـتمارة التـي حـددناها 

الوقـــت، إدخـــال الاعـــلام الالـــي وتعميمـــه علـــى مختلـــف المركـــز الـــوطني للســـجل التجـــاري، اقحـــام 

ســـتخدام الوثـــائق الورقيـــة،  وضـــع التعامـــل عـــن بعـــد فـــي التعـــاملات مـــع الجمهـــور، التقليـــل مـــن ا

اســـتراتيجية اتصـــال تجـــاه العـــاملين بمختلـــف المصـــالح، وكـــذا تجـــاه الجمهـــور، مـــن خـــلال إقامـــة 

استراتيجية علاقات عامة، وضع نظام تحفيزات وانفتاح المصالح المتعـددة للسـجل التجـاري علـى 

ترك المبادرة لاتخـاذ  محيطها الخارجي، تفويض المهام حذف تدريجي لمركزية التسيير من خلال

لمختلـــف المصـــالح. فـــدين اقـــرارات جزئيـــة بغيـــة عـــدم تعطيـــل الطـــابع الانســـيابي للخدمـــة اتجـــاه الو 

مـا السعي إلى خفض طوابير الانتظار أمام الشبابيك، حتى هـذه الشـبابيك تأخـذ صـفة أخـرى مـع 

استمارة بحثنـا  هذه بصفة عامة بعض المؤشرات التي اعتمدنا عليها في ،بالفضاء المفتوح فيعر 

  هذه فيما يتعلق بالتسيير العقلاني.

حيــث توصــلت دراســتنا هــذه إلــى أن العــاملين بمصــالح الســجل التجــاري هــم علــى العمــوم يوافقــون 

الإجــــراءات الخاصــــة بالتســــيير العقلانــــي للمصــــالح فــــي المؤشــــرات التــــي وضــــعناها لمعرفــــة هــــذه 
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إن كــان تحفظــات طفيفــة حــول بعــض المواقــف، ولــم تظهــر مواقــف المعارضــة علــى الاطــلاق، و 

برقمنــة  فمــا يعــر والاتصــال الجديــدة، مــع بإدخــال تكنولوجيــات الإعــلام  قمــا تعلــالمســائل ســيما 

المبحــوثين، أنــه لايــزال يعــرف بعــض النقــائص نظــرا إلــى  هــؤلاءالقطــاع، الــذي أشــار مــن خلالــه 

مصـــالح المركـــز الـــوطني . ممـــا يجعلنـــا نقـــول إن العـــاملين ببالأنترنـــتالمشـــاكل المتعلقـــة بـــالربط 

للسجل التجاري، باعتبارها من أهم المصالح للنشاط الاقتصادي الوطني وهو من أهـم المؤشـرات 

بــالخروج مــن الممارســات غيــر الرســمية  حمــا يســمعــن عقلنــة التســيير للنشــاط الاقتصــادي وهــو 

ن تماما عقلنـة بالقطاع أو الاقتصاد الموازي أو الهامشي، يؤيدو  فما يعر قتصادي مع للنشاط الا

تسيير مصالح ونشاطات السجل التجاري، وأنهم لم يظهروا مقاومة شـديدة للتغييـر التنظيمـي، بـل 

يطالبون به في ظل مسعى تغيير شامل للتسـيير، بـل وفـي مطـالبتهم بهـذا التغييـر فهـم يتحفظـون 

 هـــؤلاءإشــراك علــى القــرارات الارتجاليـــة وغيــر المدروســة والتـــي لــم يــتم التشـــاور حولهــا، ولــم يـــتم 

تســييرا عقلانيــا يــؤدي إلــى التغييــر التنظيمــي الــذي يلقــى موافقــة  همــا يعتبرونــالعــاملين فيهــا. وهــذا 

إلـى أن الفرضـية  امـا يقودنـه ويشارك فيه ويعتبـر نفسـه معنـي بـه، وهـذا االمورد البشري الذي يتمن

لمركز الوطني للسجل وتقر بقبول العاملين بقطاع ا التي قمنا بصياغتها، صحيحة إلى حد كبير،

  عندما يكون هناك تسيير عقلاني للمورد البشري.التجاري بالتغيير التنظيمي 

  

  خاتمة

إن المؤسسات الجزائرية ليست بمعزل عن التحولات والتغيرات التي تعرفها المؤسسات    

نتشار والمنظمات الإنتاجية والخدماتية في العالم فيظل مسعى العولمة الذي زاد في توسيعه الا

نمطا  فلا تعر العالمية التي  هذه المؤسساتلوجيا الاعلام والاتصال الجديدة، المذهل لتكنو 

تسييريا غير النمط التسييري العقلاني الذي رافق ولازم المؤسسة الصناعية الإنتاجية الغربية منذ 

الإنتاجية  نشأتها، مع التنظيم العلمي لعمل الذي أصبح القاسم المشترك للمؤسسات والتنظيمات

  .والخدماتية

صحيح أن هذا النموذج التسييري العقلاني المطلق كان محل انتقادات وإعادة نظر سيما مع 

مايو، والسؤال الذي  لالتونالنسبي المتمثل في مدرسة العلاقات الإنسانية  النموذج العقلاني

هل هي ؟ قع حاليايتعين علينا أن نطرحه بخصوص المؤسسة الجزائرية يتعلق بمعرفة أين تتمو 

لمواردها البشرية، أم هي بعيدة عن هذا النمط تسير على أساس التسيير العقلاني لاسيما 

ى المصالح هو مطلب هام من طرف الموارد البشرية في إحد ؟، الذيالتسييري العقلاني

د السجل التجاري، وهذا المطلب الذي بدأ يج المركز الوطني وهي مصالح الخدماتية في الجزائر
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نوعا من تحقيقه الميداني الواقعي يتفاعل معه الأفراد الفاعلون في هذه المنظمة إيجابيا ويحدد 

  ومواقفهم نحوه بالقبول والرضى عنه. اتجاهاتهم

إلى قبول أيضا التغيير التنظيمي المرافق لهذا التسيير العقلاني لهذا المورد  يوهذا ما يؤد

من الاقتراحات تصب في هذا الصدد على النحو  إلى عرض جملة اما يقودنالبشري، وهذا 

  الآتي:

على تنظيم دورات تكوينية للعاملين في المؤسسات الإنتاجية أو الهيئات العمل  - 

 الخدماتية يتم التركيز فيها على إضفاء تسيير عقلاني للمورد البشري التابع لها.

العقلاني في إشراك العاملين في عمليات التسيير مما يجعلهم قابلين للتسيير  - 

 إلى مقاومته. نر التنظيمي ولا يسعو المؤسسة وبالتالي قبولهم للتغيي

بين مختلف الفاعلين داخل المؤسسات  إرساء ثقافة تنظيمية تقدم على تبادل الأراء - 

 بالتسيير العقلاني للموارد البشرية. قما يتعللمناقشة كل 

التغيير يمي بأهمية توعية خاصة للعاملين المتواجدين في أسفل الهرم التنظ - 

بهم هذا التغيير التنظيمي إلى الهشاشة المهنية  يالتنظيمي، والسعي لكي لا يؤد

 التي تدفعهم إلى التهميش المهني أو إلى التسريح من مناصب عملهم.

  هذه بصفة عامة بعض الاقتراحات التي هي قابلة للإثراء والاضافات في هذا الموضوع.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 

  



���ارد ا���
�� وا���ه�ت ا����ل �� ا�����
 ا�������� ��� ا�� ��
 ا���
 #�رة &��رآ�     د. #��$ #���ند. 

                      
 

   

    
 240 

 :جعقائمة المرا

الجزء ، المنظمة الصناعية بين التنشئة والعقلانية، 2005- 2004رتيمي الفضيل،  – 1

  .72، ص2009الأول، بن مرابط، الجزائر،

  .73نفس المرجع، ص.  – 2

 101نفس المرجع، ص. – 3

، الدلالات الفلسفية للأفكار العقلانية واللاعقلانية بين طلبة 2013داهي عبد االله، هديل  – 4

 ����، )دراسة وصفية مقارنة(لموصل الممارسين وغير الممارسين للنشاط الرياضي جامعة ا
���م ا����!���� #��  .346، ص.19، ا����� ا��ا$

5 – Sous la Direction de Claude Danièle Echau de maison,1998, Dictionnaire 
d’économie et de sciences sociales، 4eme edition, Nathan,paris,p.203 

  .20، دار وائل، عمان، ص.إدارة الموارد البشرية، 2010محفوظ أحمد جودة،  – 6

دار الفاروق، مصر،  ، الطبعة الثانية،إدارة الموارد البشرية، 2006باري كشواي،  – 7

  .12، ص.2006

8 – FranÇois Gonin,YVES Emery, 1999, Dynamiser les ressources humaines, press 
polytechnique et universitaires، LAUSANNE, p.16. 

9 – Philippe Bernoux,2009, La sociologie des entreprises, éditions du Seuil, paris, 
p.111. 

10 – Roger Aim, 2013, L’essentiel de la théorie des organisations, 6eme édition, 
Gualim, paris, p.42. 

11 – Frederick Winslow Taylor,1992, La direction scientifique des entreprises, 
ENGA, Alger, p.54-55. 

12 – Philippe Bernoux,2010, Sociologie du changement dans les organisations, 
éditions du Seuil, paris,p.328. 

13 – Ibid., p.329 

14 - Ibid., p.339-340. 

واقع مقاومة التغيير التنظيمي في الجامعة ، 2018- 2017أنظر. سماتي حاتم،  – 15

، أطروحة دكتوراه من وجهة نظر الأساتذة الجامعيين LMDالجزائرية في ظل تطبيق نظام 

  .46قسم العلوم الاجتماعية، شعبة العلوم الاجتماعية، تخصص علم النفس، ص.

، الحرية، مصر، اتجاهات حديثة في إدارة التغيير، 2012سيد سالم عرفة،  .أنظر – 16

  .21ص.



���ارد ا���
�� وا���ه�ت ا����ل �� ا�����
 ا�������ا�� ���
 ا����� � 

 د. #��$ #���ن     #�رة &��رآ�د. 

  

   
  

  
 241 

القيادة بالكفاءات ودورها في إدارة التغيير التنظيمي والتعامل ، 2014علاوي عبد الفتاح،  –17

 .34، ص.02، المجلد 11، العدد مجلة الاقتصاد الجديد، مع مقاومته

مذكرة ماجستير، قسم ، المتقاعد في الجزائر سوسيولوجيا، 2009-2008بداوي محمد،  –18 

  .18ص.، جامعة وهران ماع، تخصص المدينة والمؤسسة الصناعية في الجزائر،علم الاجت

 الحراك المهني للعاملين من دور العدالة التنظيمية في، 2014-2013رمزي خرموش، –19 

تخصص التنظيم ، مذكرة ماجستير، علم الاجتماع، القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العام

 .25ص. والعمل، جامعة محمد خيضر بسكرة،

الدور  الإطارات الصناعية تمثلات حول المؤسسة ،2017حسان تريكي،لياس شرفة،  –20 

   .208.ص ،31العدد  ،مجلة العلوم الإنسانيةوالاستراتيجيات، 

  .208ص نفس المرجع، – 12

 مجلة قانون العملمراجعة نقص الاتفاقيات الجماعية للعمل، ، 2019غالي كحلة،  – 22

  .219ص. ،02د، العد04 ، المجلدوالتشغيل

دور النظام الداخلي ولوائح المؤسسة في ترسيخ أخلاقيات العمل ، 2016بشير هادفي،  – 32

  .103، ص.21، العدد مجلة البحوث والدراسات، الوظيفي

، ، مذكرة ماجستيرإدارة الموارد البشرية وعملية التغيير، 2008- 2009لمقادلة حمزة،  – 42

  .15ية وتسيير الموارد البشرية، جامعة منتوري قسنطينة، ص.علم الاجتماع، تخصص تنم

  .63.رمزي خرموش، مرجع سبق ذكره، ص – 52

   




