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  اتجاهات المسيرين نحو القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية

  

  يعقوب بوزيان .أ

  ) رئازجلا (المركز الجامعي غليزان 

    

                         

  ملخص البحث 

تهدف الى التعـرف  و ,العام للوظيفة العمومية  الأساسينحو بعض محاور القانون  اتجاهات المسيرين هذه الدراسةتتناول 

, ومحور حقوق وواجبـات الموظـف   , من محور التصنيف والراتب )  نإداريون ملحقو  -متصرفون ( المسيرين  على موقف

 70 أنومن نتائج هذه الدراسة الميدانيـة   , الاستبيان أداةعلى و, على المنهج الوصفي  اعتمدت, ومحور المسار المهني للموظف 

من عينة الدراسة يرون بان رواتـبهم غيـر    % 80و , تصنيف أسلاك الموظفين حسب مستوى التأهيل قرار عادل  أنيرون  %

ان نظام تقييم  يرون % 53و , على تعددية التنظيمات النقابية في المؤسسات والإدارات العمومية  % 86.7كذلك يوافق , مناسبة 

  .الأداء غير ناجح

  
Résumé :  
      Cette étude examine les attitudes des gestionnaires envers certains axes de la loi générale de base 
de la fonction publique, et vise à identifier la position des gestionnaires (Par intérim - attaché aux 
administrateurs) à partir de l'axe de la classification et de salaire, et l'axe des droits et devoirs de 
l'employé, et l'axe de la carrière de l'employé, basé sur l'approche descriptive et sur le questionnaire ,  
les résultats de cette étude de terrain a révélé que 70% estiment que la classification du personnel par 
niveau est une décision juste, et 80% de l'échantillon de l'étude estiment que leur salaire est 
inappropriée, ainsi que 86,7% sont avec une pluralité des organisations syndicales dans les entreprises 
et les administrations publiques, et 53% pensent que le système d'évaluation des performances n'est 
pas réussie ..   

 

المسيرون  -تسيير الموارد البشرية  –العام للوظيفة العمومية  الأساسيالقانون  -الاتجاهات الكلمات المفتاحية        

  ) . ملحقون إداريون  -متصرفون ( 

   مقدمة  -1   

  جويليـة  15المؤرخ فـي   03 – 06 الأساسي العام للوظيفة العمومية رقمالقانون الجزائرية  الحكومةأصدرت 

العمومية التي يستفيد من خدماتها معظم أفـراد   تنشيط وتطوير المؤسسات والإداراتإصلاح و الى ميريالذي ,  2006

لما يقارب مليوني  مهنيالسلوك ال تنظيمو,  تطوير القطاعات الاقتصادية والاجتماعيةهدف الى  وي, ومؤسسات المجتمع 

 ,الجزائر مـن اضـطرابات اجتماعيـة     شهدتهما  وفي  ظل, للمطالب الملحة للنقابات  وصدر القانون نتيجة , موظف

 حيـث طـالبوا   ,الـخ  ...وإضرابات العمال في قطاعات التربية والصحة والتعليم العالي والبريد والمواصلات والنقـل 

ومازال القانون يثير النقاش في الوسط المهني والنقـابي  , جور الزيادة في الأو , وتحسين ظروفه , نظم العمل إصلاحب

   .والإعلامي

وارى انه من الضروري تقيـيم  , سنوات منذ أن  صدر القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية لقد مرت بضع 

محاوره من مواد تمس الموارد البشـرية  نتائج الإصلاحات التي استهدفتها الدولة من إصدار القانون الذي تتكون معظم 

متصرفون ( التعرف على اتجاهات المسيرينهذه الدراسة ترمي الى ف ,رفع مستوى أدائها وترمي الى إشباع احتياجاتها و

محور الضمانات وحقوق الموظـف  , التصنيف والراتب محور : من القانون  الآتيةحاور مال نحو ) إداريونملحقون , 
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لهـذه  موافقتهم أو معارضـتهم  , مستوى تقبلهم أو رفضهم  التعرف على أي ,م المسار المهني ر تنظيمحو, وواجباته 

   .تضمنها وموقفهم من الأنظمة التي ت , القانون ور مناالمح

إن مدخل الاعتماد على الموارد البشرية في تقييم الإصلاحات بالغ الأهمية ذلك انه لا يمكـن المراهنـة علـى    

فـالميول والآراء والاتجاهـات لهـا    , إصلاحات تقف منها الموارد البشرية موقف المتحفظ أو المعارض أو المناهض 

لأنها متغيرات أساسية فـي التفاعـل   , لمنظمات الناجحة وفي ا, أولوية في عملية صناعة القرار في النظم الديمقراطية 

ولم يعد مقبولا في هذا العصر فرض أنظمة تقف منها الموارد البشرية موقفا سلبيا لان ذلك , المنتج للسلوك أو الظاهرة 

تي يتضـمنها  فعندما يحمل المسيرون اتجاهات ايجابية نحو نظم العمل ال, لا يسهم في استقرار ونمو المجتمع ومنظماته 

ويشعرهم بالانتماء الى منظمتهم ويزيدهم ثقـة  , القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية فان ذلك يسهم في زيادة أدائهم 

  .   وفي دولتهم أيضا , فيها 

 هـم و, ات والإدارات العموميـة  من ابرز الفئات العاملة بالمؤسس) ملحقون إداريون, متصرفون( نإن المسيري

التقييم ويتواصلون مـع  يتواجدون بالمستوى القاعدي يشرفون على تنفيذ الأعمال ويقومون بعمليات التوجيه والتنسيق و

إن تشخيص موقـف  و ,ويقع على عاتقهم تحقيق أهداف التنظيم , في المصالح والأقسام والمكاتب والورشات  الموظفين

لإصـلاح  يستغل  أنيمكن  وظيفة العموميةقانون الأساسي العام للمن ال )ملحقون إداريون , متصرفون (  فئة المسيرين

  . بعض نظم العمل التي يتضمنها أو, القانون نفسه 

وهل اتجاهاتهم ايجابية نحو مواد  ؟ )منحة المردودية , رواتبهم ,  تصنيفهم (نحو  للمسيرين اتجاهات ايجابيةفهل   -  

تقييم  –التوظيف ( ني هي اتجاهاتهم نحو مواد القانون المنظمة لمسارهم المهو ما القانون المحددة لحقوقهم وواجباتهم ؟ 

  ؟ )  يةالترق –التكوين  –الموظف 

  النظري  الإطار -2

موقف أو ميل راسخ نسبيا سواء  هو  )  17:  1984( الاتجاه حسب فؤاد أبو حطب ومحمد سيف الدين فهمي 

بأنه حالة من الاستعداد العقلي والعصبي   ويعرفه البورت ,أكان رأيا أم اهتماما أم غرضا يرتبط بتأهب لاستجابة معينة 

التي تنتظم من خلال خبرة الفرد وتؤثر تأثيرا توجيهيا وديناميا على استجابته لكل الموضوعات والمواقف التي تتصـل  

فان الاتجاهات النفسـية  )  27:  2003( وحسب مزيان محمد , )  236:  2002, رعد حسن الصرن ( ه بهذا الاتجا

  . ينةهي نظام المعتقدات والمفاهيم والمشاعر التي تؤدي الى ميول سلوكية نحو مواقف مع

بط  من ثلاث مكونات أساسية تتصف بـالترا  ) 197:  2009( عدنان يوسف العتوم   وتتكون الاتجاهات حسب

     :وهذه المكونات هي, وتتأثر بالسياق الاجتماعي والثقافي المرتبط بموضوع الاتجاه 

  .المكون المعرفي ويتكون من الأفكار والمعتقدات والمفاهيم والتصورات والإدراك نحو موضوع الاتجاه  –

                                                                                             .وضــوع الاتجــاه محــالات الحــب والــبغض والقبــول والــرفض تجــاه اني ويتضــمن المكـون الوجــد  -

  .  المكون السلوكي ويتضمن ردود الأفعال والتصرفات المرتبطة بموضوع الاتجاه  –

إنها من ابرز المفاهيم وأكثرها انتشارا فـي  )  235:  2002( تجاهات يقول رعد حسن الصرن وعن أهمية الا

فليس ثمة اصطلاح واحد يفوقه في عدد مرات الظهـور فـي الدراسـات    , علم النفس الاجتماعي الأمريكي المعاصر 

وأهمية في سلوك الموظفين  بان لها حضور ) Michel Crozier   )1955  :94ويقول, التجريبية والنظرية المنشورة 

أما عـدنان يوسـف   , إن التنمية تتطلب الاهتمام بدور القيم والاتجاهات )  175: 1992( عبد الرزاق جلبي  ويقول, 

وتنظم , فيرى أن الاتجاه يحدد طريق السلوك ويفسره وان الاتجاهات تنعكس في سلوك الفرد )  200:  2009( العتوم 

, عالية والإدراكية والمعرفية حول بعض النواحي الموجودة في المجال الذي يعيش فيـه الفـرد   العمليات الدفاعية والانف

عن )  307:  2008( وينقل فرج عبد القادر طه , والاتجاهات تساعد الفرد على اتخاذ القرارات في المواقف المتعددة 
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ة من دراسة مصنع الهاوثورن على جماعة مـن  احد الباحثين تعليقا على نتائج التجارب التي أجريت في السلسلة الثاني

فقد شعرن بأهميتهن وتغير , إن الإنتاج ارتفع أولا بسبب تغير اتجاه الفتيات نحو عملهن ونحو فريق العمل "الفتيات قوله 

وبـذلك اشـتغلن   , ومكانا ينتمين إليه وعملا يستطعن رؤية الهدف منه بوضـوح  , ووجدن استقرارا , اتجاههن بأسره 

أن العالم يتغير بسرعة وان التحولات التـي  )  6:  2003( ويرى محمد مزيان " ع وأحسن مما فعلن في حياتهن بأسر

تعرفها التغيرات التنظيمية من جراء الضغوطات المحيطية الكبرى تجعلنا نستفسر عن اتجاهـات ومواقـف وتوقعـات    

إن كسب الاتجاه النفسي للعاملين نحـو تأييـد   ) 310:  2008( ويقول فرج عبد القادر طه . المستخدمين والمسيرين 

التحسينات التي ندخلها على ظروف العمل عن طريق الإقناع سوف يكون حاسم الأثر لمصلحة الإنتاج  وهذا ينبهنا الى 

                .   ضرورة الدعاية لهذه التحسينات حتى نكسب التأييد لها بين العاملين والحماس من جانبهم لنتائجها الايجابية المنتظرة

 نها مكتسبة ومتعلمة وليست موروثةأ)  96:  2007( وعن خصائص الاتجاهات النفسية يذكر احمد علي حبيب 

ويغلب على الاتجاه النفسي  الذاتية أكثر من الموضـوعية  , وتتضمن علاقة بين الفرد وموضوع من موضوعات البيئة 

                                                              .    ولها صفة الثبات  والاستمرار النسبي , ومضمونه المعرفي من حيث محتواه

هو إعطائنـا   فان من خصائص الاتجاه ووظائفه في وقت واحد)  200:  2009( وحسب عدنان يوسف العتوم 

.                                                                                                                            القدرة على تفسير سـلوك الآخـرين والتنبـؤ بـردود أفعـالهم فـي المسـتقبل علـى ضـوء فهمنـا لاتجاهـاتهم           

                     :  هي بثلاثة مراحل  ) 27:  2003 (حسب مجمد مزيان ويمر تكوين الاتجاهات النفسية 

  .الحصول على معلومات أو أفكار عن المفاهيم أو المعتقدات   -1    

  .يكون الفرد مجموعة من المشاعر الخاصة بالتأييد أو عدمه ودرجة كل منهما   -2    

يتفاعل كل من الجانب الفكري والعاطفي فيتكون الميل السلوكي للفرد والذي يعبر مـن خلالـه عـن رأيـه       -3    

  .ومشاعره  

  : راحل الآتية أن تكوين الاتجاهات يمر بالم فيرى ) 202:  2009( عدنان يوسف العتوم  أما 

يكون الاتجاه في هذه المرحلة ظاهرة إدراكية أو معرفية تتضمن تعرف الفرد بصورة مباشـرة  : مرحلة التعرف  – 1 

ــاه          ــوع الاتج ــع موض ــرتبط م ــي ت ــة الت ــة والاجتماعي ــة الطبيعي ــر البيئ ــض عناص ــى بع                                                                     عل

حيث يظهـر ويتبلـور   , وفيها يميل الفرد نحو أشياء أو أشخاص أو ظواهر معينة : مرحلة الميل نحو الاتجاه  – 2

.                                                          المكــون المعرفــي والمكــون الوجــداني ولكــن لا يصــل الــى مســتوى متقــدم مــن النضــج والتطــور 

وفيها تظهر المكونات الثلاثة للاتجاه وتتبلور بشكل واضح حيث يصـبح للفـرد   : مرحلة الثبوت والاستقرار  – 3

ونستطيع عندها القول أن الاتجاه أصبح على درجة جيـدة  , معرفة ومشاعر وتنبعث السلوكيات المحددة من الاتجاه 

  .الاستقرار النسبي من 

أنه على )  74:  2009(  الاتجاه يقول بشير الخضرا ومروة احمد واحمد أبو هنطش وحنان الظاهر وعن تغيير

وعن العوامل التي لها علاقة بقابلية الاتجاهات للتغيير يقول مـا  , الرغم من أن الاتجاهات ثابتة نسبيا فإنها قابلة للتغيير 

  :  يلي 

إذا كان الاتجاه على صلة بمعتقدات الفرد أو قيمه الأساسية أو كـان  :  العوامل المتعلقة بالاتجاه نفسه وعلاقته  – 1  

  فان من الصعب تغييره     , قويا وراسخا ومرتبطا بتاريخ طويل من تنشئة الفرد الاجتماعية 

فيها الفروق الفردية بشكل واضح مـدى الاسـتجابة   من المجالات التي تظهر : العوامل المتعلقة بشخصية الفرد  – 2  

فمن العوامل المهمة نوع شخصية الفرد  وما تتميز به من تصلب أو مرونة فـي  , للقوى المؤثرة في تغيير الاتجاه  

  . الرأي أو الالتزام العقائدي أو الرغبة في التعلم 
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فقد يتفوق مكون من مكونات , ة مكوناتها تغيير الاتجاهات بشد)   198:  2009( ويربط عدنان يوسف العتوم 

أو يكون لديك اتجاه نحـو  , الاتجاه على أخر حيث قد يطغى المكون المعرفي على الجانب السلوكي والجانب الانفعالي 

, ولكن لابد من توفر المكون المعرفي على الأقل , موضوع ما دون ظهور المكون الانفعالي أو السلوكي بشكل واضح 

أي انه قابل للتغيير والتعديل مقارنة بالاتجاهات التي تتميز بقوة المكونات  الثلاثة , جاه بهذه الحالة غير قوي ويكون الات

  .وخصوصا المكون السلوكي والانفعالي 

فانه توجد طرق كثيرة لتغيير الاتجاهات وهي تتفاعـل مـع    )  74:  2009(  وحسب بشير الخضرا وآخرين

ومن أهم هذه الطرق , والظروف المحيطة بعملية التغيير , والعوامل المتعلقة بشخصية الفرد , ه العوامل المتعلقة بالاتجا

  :     ما يلي 

تؤثر الحقائق والأرقام والأفكار والآراء أحيانا في الأفراد فيكتسبون اتجاهات جديدة أو يعدلون : تأثير المعلومات  -

تستفيد من ذلك عن طريق تزويد الموظفين بالمعلومـات والحقـائق   ويمكن للإدارة أن , من اتجاهاتهم أو يغيرونها 

وهذا قد يساعد في تطوير اتجاهات ايجابية أو عدم تطوير اتجاهات , المتعلقة بأعمالهم وسياسات الإدارة وقراراتها 

   . سلبية نحو الإدارة 

وسلوكه تتأثر غالبا بما تمليه عليـه  عندما يكون الفرد عضوا في جماعة فان مدركاته واتجاهاته : تأثير الجماعة  –

الجماعة ويمكن للإدارة أن تستفيد من ذلك بتشجيع الحوار داخل الجماعة والمشاركة في اتخاذ القرارات مع الاستفادة 

                                 .فيــؤدي ذلــك الــى تغييــر فــي اتجاهــات الأفــراد المشــاركين , مــن ادوار بعــض الأفــراد المــؤثرين 

ربما يكون الفرد بعض اتجاهاته من خلال اسـتماعه أو قراءتـه   : التفاعل والخبرة المباشرة مع موضوع الاتجاه  –

موضوع الاتجاه فانـه قـد   فإذا أتيحت له فرصة التفاعل مع الآخرين أو الخبرة المباشرة مع , عن موضوع الاتجاه 

     .يغير اتجاهاته أو يكتسب اتجاهات جديدة 

فانه قـد  ) مثل المناخ التنظيمي ( إذا شعر الفرد بوجود تغيير في موضوع الاتجاه : التغيير في موضوع الاتجاه  –

أ اتجاهه بـل  وحتى تستفيد الإدارة من ذلك فيجب أن لا ينصب جهدها على إقناع الموظف بخط, يغير اتجاهه نحوه 

نوعيـة  , سياسـة المشـاركة   , مثل جداول عمل مرنـة  ( من الضروري إحداث تغيير في موضوع الاتجاه نفسه 

  .فهذا يقنع الموظف بان الإدارة جادة في الاهتمام به فيكسب اتجاها أو يعدل اتجاهه ...) الإشراف 

بقياس الاتجاهات تتفـق علـى خاصـية    إن الدراسات المهتمة )  204:  2009( عدنان يوسف العتوم  ويقول

( الى الرفض التام ) الايجابية ( مشتركة وهي قدرة المقياس على وضع الناس في استجابة متصلة تمتد من القبول التام 

ويمكن تصور الاتجاه على انه خط مستقيم يمتد بين نقطتين إحداهما تمثل أعلى درجات القبول والأخرى أعلى ) السلبية 

وأكثر الطرق شيوعا في قيـاس الاتجاهـات    ,  ض مع احتمالية وجود منطقة محايدة في منتصف المسافةدرجات الرف

التي تعتمد على تحديد الفكرة المراد دراسة   lekertهي طريقة ليكرت )  73:  2009( حسب بشير الخضرا وآخرون 

ديد العبارات التي تصلح لقياس مدى تأييد الفكرة ثم تح, ) مثل فكرة الإجراءات التأديبية أو الرواتب ( الاتجاهات نحوها 

  . أو عدم تأييدها 

(   Ines Calzada et Eloisa del pinoيقـول   تجريها الحكومـات التي  لإصلاحاتا الاتجاهات نحو وعن

, انه يوجد نقص في المعلومات عن التصورات التي يحملها المواطنون عن الإصلاحات الاجتماعيـة  )  586:  2008

والباحثون في هذا الميدان يشغلهم تسـاؤلان الأول هـو العناصـر    , وعن نظرة المواطنين الى فعالية الخدمة العمومية 

والانشغال الثاني هو ما هي انعكاسات التصورات السلبية , كومي الأساسية التي تحدد تفكير ورؤية المواطنين للعمل الح

أو الايجابية نحو العمل الحكومي على الثقة في الحكومة ؟ كذلك توجد دراسات حول نتائج تصورات المواطنين للعمـل  

 إن ) 51:  2005( يقول احميـة سـليمان   و ,اتجاهات أخرى سياسية أو سلوكية الحكومي كمكون رئيسي في تكوين 
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أن القانون الأساسي العام للعامـل لـم   اعتبرت  1989طنية للمؤسسات المنعقدة في جانفي توصيات الندوة الوو تقارير

وطالبوا بتعديل أحكام هذا القانون أو إلغائها كلية وتعويضها بقـوانين جديـدة   ... يحقق الأهداف التي وضع من اجلها 

ومن مظاهر فشل القانون الأساسي العام للعامـل   ,  المؤسسات الوطنية تتماشى و متطلبات التسيير الاقتصادي لمختلف

وفرض , وجمود القوانين , وثقل الإجراءات , عجزه عن وضع ميكانيزمات فعالة لإقامة علاقات عمل مستقرة وعادلة 

الى ,  قل جدية وكفاءةالمساواة الشكلية  بين العمال التي قتلت فيهم روح المبادرة حيث تساوى العامل المجد والعامل الأ

وعـدم  , جانب ضعف الحوافز بالنسبة للترقية المهنية نتيجة ضعف الفوارق بين الدرجات السلمية وحتى بين المناصب 

إصدار القوانين الأساسية النموذجية للقطاعات وللفئات العمالية الأمر الذي جعل المؤسسات تتخبط في فـراغ قـانوني   

  . ة بينها وبين عمالهاوتنظيمي خلق لها مشاكل كبير

أفـرزت  , إن التغيرات السياسية والاقتصادية والاجتماعية فـي الجزائـر  )  8:  2009( ويقول بوزيان مكلكل 

, بعض الاهتزازات والتقلبات على مستوى قطاع الوظيفة العموميـة عـن طريـق وسـائل الضـغط كالاحتجاجـات       

ودفع القيادة السياسية الى مراجعة المنظومة القانونية الخاضعة لقطـاع  مما اثر سلبا على استقرار البلاد , والإضرابات 

)  10:  1976( وحسب رضا فرج  ,وجعلها تتكيف مع التحولات وتستجيب لاحتياجات الموظفين , الوظيفة العمومية 

يـتلاءم مـع مصـلحة    وذلك بحمايته لنشاط الفرد بالقدر الـذي  , فان القانون يهدف الى إقامة النظام العام في المجتمع 

أما عبد الباري إبراهيم درة  وزهير , ويرمي الى تحقيق الحاجات المشتركة لجميع الأفراد المكونين للجماعة , الجماعة 

يعتبران أن القرن الحالي شهد تشريعات مختلفة نصت على وجوب تدخل الدولة لصالح )  42:  2008( نعيم الصباغ 

ة والاجتماعية والنفسية وتوجت تلك التشريعات بصدور قوانين الفرص المتكافئة لجميع الموظفين وتحسين أحوالهم المادي

فإن كثيرا من الأحكام القانونيـة  )  15:  2008( وحسب علي سعيدان , وتدريب الفئات غير المحظوظة , فئات الناس 

ذلك الى حالة من الاضطراب تلحق  ويؤدي, المحالة على التنظيم لم تطبق في الميدان العملي وبقيت في حالة شلل تام 

ويقـول مصـطفى   , الضرر بالمنضمة وبالموظفين ثم تتطور الى تصرفات كالغياب والاحتجاج والإضراب عن العمل 

أن عمليـة لا مركزيـة اتخـاذ    ...  للتشريع التنظيمي في الجزائر يلاحـظ  إن المتفحص )   278:  1992( عشوي 

في ميادين محدودة جدا الشيء الذي حتم في كثير من "تفويض بالإمضاء " مر عملية القرارات لم تكن تتعدى في واقع الأ

حيث حرموا من هامش تصرف حر وكاف يسمح لهـم  , الأحيان على القادة المسيرين العمل في مجال محدود وضيق 

إن القـوانين  )  149:  1992( فيقـول  أما عبد الحفـيظ مقـدم   , باتخاذ المبادرات الضرورية لتحقيق أهداف التنظيم 

والمناشير والأوامر قيدت سلطات المدير آو مجلس الإدارة لدرجة انه لا يستطيع أن يتخذ قرارا حتى لو كان الأمر يهدد 

وبقـي المـديرون   , فمعظم المخططات والقرارات التي تتعلق بالمؤسسة تأتي من القيادة السياسـية  , مصلحة المؤسسة 

وقد أدى هذا الشـعور بفقـدان السـلطة    , ن عبارة عن خدم أوفياء لتنفيذ ما يملى عليهم من القمة والمسيرون المباشرو

وربما لجأوا الى استعمال مركزهم فـي الإدارة  , والنفوذ لدى المديرين أن جعلهم يقفون موقفا سلبيا من العملية الإدارية 

لإضافة الى هذا فقدانهم لكل أسباب التأثير والتحفيز با, الى تحقيق أغراضهم الشخصية كبديل لتحقيق أغراض المؤسسة 

مـن  فان  ) 69:  2009( وحسب  بشير الخضرا وآخرون , التسيب والإهمال وانخفاض الإنتاج للعمال مما نتج عنه 

 العوامل التي تؤدي الى تردي القيم المتعلقة بأخلاقيات العمل تعقد الإجراءات وكثرة القـوانين والأنظمـة والتعليمـات   

التي تواجه المدراء العـامين  ) ماضيا وحاضرا و مستقبلا ( وفي دراسة له حول التحديات  , المتعلقة بانجاز المعاملات

وجد الخبير الإداري ستيفن هـاربر أن الإدارة  , في عينة من الشركات الأمريكية الكبيرة والمتوسطة والصغيرة الحجم 

( ريعات الحكومية وخاصة ما يتعلق منها بسلامة الأفراد ونظافـة البيئـة    القواعد والقوانين والتشفي حاجة الى تطبيق 

إن )  2008   :587(     INES Calzada et Eloisa Del pinoويقـول ,  )  68:  2002, حسن إبراهيم بلـوط  

للخدمة  كما يوجد تدهور حقيقي, هناك شكوكا متزايدة حول مستوى صلاحية بعض البرامج والنظم ومنها نظام التقاعد 
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والمعتقدات والمصلحة الشخصية محددان رئيسيان للاتجاه نحو نظام الحمايـة   ... العمومية في سياق انخفاض الموارد 

   .وتفضيل المواطنين لخدمة عمومية دون أخرى يرجع أيضا الى تقديرهم للخدمة العمومية المقدمة حاليا , الاجتماعية 

ظمة العمل السـائدة فـي   أو نحو أن, التي تقوم بها الحكومات  حاتالإصلاالاتجاهات نحو  ومن الدراسات حول

من الأوروبيين وافقوا تماما على  % 37 في دراسة قام بها أن)  Claude Dargent   )2006  :798وجد  المجتمع

اعتبـروا أن   % 71و , المجتمع على عدم المساواة الكبيرة في المداخيل بين المواطنين  يأن العدالة تتحقق عندما يقض

وافقوا على انه في مجتمـع   % 52و , العدالة أو الإنصاف يتحقق عندما يضمن المجتمع الاحتياجات الأساسية للجميع 

وافقوا على إعطاء مزيد من التشـجيع للأفـراد    % 39و , عادل كل فرد يجب أن يلقى الأجر والاعتبار الذي يستحقه 

  % 57و , منهم وطالبوا بان تكون أجـور المـوظفين متسـاوية     % 20ك بينما عارض ذل, الذين يبذلون جهدا اكبر 

 أنمنهم يرون  % 38و , والبحث عن أفكار جديدة , المنافسة شيء جيد لأنها تدفع الأفراد للعمل الشاق  أنوافقوا على 

 أوعرض عمل  أيبعلى البطالين القبول  أنمنهم يرون  % 49و , تسمح بمزيد من الحرية للمؤسسات  أنالدولة يجب 

  .يفقدون التعويض عن البطالة 

وجاء في إحدى الدراسات التي قاست اتجاهات الموظفين نحو خمسة عوامل أساسية بالنسـبة للموظـف وهـي    

أن الترقية والأمن هما أكثر تلـك العوامـل   : العلاقات مع المشرف ما يلي , الأمن , المرتب , ساعات العمل , الترقية 

وتضـاءلت أهميـة الترقيـة    , رف وأخيرا ساعات العمل يليها في الترتيب والأهمية الأجر ثم العلاقة مع المش, أهمية 

والأجر إذا كان لا يكاد يكفي ضروريات ... وأصبح الأمن أكثر أهمية مع تقدم العمر , بازدياد العمر لكل من الجنسين 

, لكريمـة  بينما تقل مكانته إن فاق عن الحد اللازم للمعيشـة ا , الحياة لفرد أو جماعة احتل المكانة الأولى في الأهمية 

ومن هنا يفضـل الموظفـون   , فيتطلع الإنسان الى إشباع الدوافع الثانوية بعد أن كفل له الأجر إشباع الدوافع الأساسية 

    .)  288:  2008, فرج عبد القادر طه (  على الأجر العلاقة الطيبة بالمشرف أو زملاء العمل أو المكانة المحترمة

  :  دارةالإ على  أن)  76:  2009( ويقول  بشير الخضرا وآخرون 

الإنسـانية   بمتابعة تطور القيم والاتجاهات السائدة بين الموظفين مما له علاقة بالعمل والعلاقـات  أن تهتم  -  

.                                         وان تقـوم بالدراسـات اللازمـة لمعرفـة تلـك القـيم والاتجاهـات والتغييـرات الحاصـلة فيهـا           , والإنتاجية 

                   تجاهـات الايجابيـة بخصـوص العمـل      أن تعمل الإدارة على إحداث التغييـرات اللازمـة للمحافظـة علـى الا     - 

واللقاءات والمناقشة لان هذه الأساليب تكشف عن كثيـر مـن   , وان تشجع المشاركة في الإدارة , والعلاقات الإنسانية 

 .الاتجاهات وجوانب التغيير

  منهجية الدراسة واجراءاتها -3

  :الدراسة منهج  -1 -3   

وقد سهلت للعينة عملية الوصف حيث اقترحت عليهم استبيان , اتبعت في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي 

ثم باستعمال العمليات الإحصائية المناسـبة نحصـل   , بخمس بدائل يختار الفرد منها الأنسب لوصف الاتجاه أو السلوك 

  . يضا بنتائج الدراسات السابقة في الموضوع ونستعين في ذلك أ, على ما نؤكد به الفرضيات أو ننفيها 

مـن   30عينة الدراسة  أفرادعدد , بمدينة غليزان  2013من شهر مارس في الأسبوع الثالث  أجريت الدراسة

  : الآتيةالعمومية  والإداراتالمؤسسات 

مديريـة   –مديرية التجارة  –مديرية الشؤون الدينية  –مديرية السكن والتجهيزات العمومية  –المركز الجامعي 

   .المؤسسات المتوسطة والصغيرة 
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  الدراسة  أداة - 2 – 3

 الـذي  , العمومية العام للوظيفة  الأساسيون يرين نحو القانهات المسمقياس اتجالب إجراء البحث الحالي إعداد يتط    

  :ما يلي مه باستعنت في تصمي

  .  القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية  -

الطالـب   أعـده   الذي, انوي نحو جودة التسيير الإدارياستبيان لدراسة اتجاهات مدراء وأساتذة التعليم المتوسط والث -

                                         .    صدار لحسن لجمع بيانات دراسته لنيل شهادة الماجستير 

  :       محاور هي  ثلاثة بندا موزعة على 13يضم مقياس اتجاهات المسيرين نحو القوانين 

  .  بنود  03يتضمن : محور التصنيف والراتب  -

  .     بنود  03يتضمن : محور الضمانات وحقوق الموظف وواجباته  -

                                .                                                       بنود  07يتضمن : محور تنظيم المسار المهني  -

  طريق اختياره لبديل إجابة من بين تتطلب الإجابة على بنود هذا المقياس أن يعبر المبحوث عن شدة اتجاهه عن   

  :    هي خمسة بدائل 

  ) .   1( معارض بشدة , )  2( معارض , )  3( متردد , )  4( موافق , )  5( وافق بشدة م

  : الخصائص السيكومترية للأداة - 3 – 3

  : الصدق  - 1 – 3 - 3

  : صدق المحكمين  -أ   

يتضمن الاستبيان المقدم الى المحكمين إشكالية الدراسة والتعاريف الإجرائية للمتغيرات وذلك لتسهيل عملية التحكيم 

 ) أساتذة محاضرين , أستاذين للتعليم العالي ( التي قام بها أساتذة علم النفس وعلم النفس التنظيم من جامعة وهران 

  :الاتساق الداخلي   –ب 

ياس الاتجاهات نحو القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية عن طريق حسـاب التناسـق   قمت بقياس صدق مق

  :الداخلي للبنود والأبعاد حيث كانت النتائج الآتية 

  ).مقياس الاتجاهات ( المقياس  داخل أبعاد يبين قيم الارتباط:  1م جدول رق               
  

  الأبعاد

  

  

 التصنيف والراتب

الموظف الضمانات وحقوق 

 وواجباته

  

 تنظيم المسار المهني

  البنود

  
0.81  0.70  0.81  0.56  0.73  0.80  0.72  0.58  0.67  0.57  0.57  0.58  0.1  

لـذلك  )  0.10( أن الارتباط بين البند الأخير وبعد تنظيم المسار المهنـي غيـر دال     1رقم  نلاحظ في الجدول     

   .  0.81,    0.57الأخرى تنحصر قيم ارتباطها بأبعادها بين   بينما البنود ,  المقياس من  استبعدناه

  ).مقياس الاتجاهات ( داخل المقياس  لارتباطا يبين قيم:  2جدول رقم            
  الأبعاد  

 

  تنظيم المسار المهني  الضمانات وحقوق الموظف وواجباته  والراتب التصنيف

  0.450    المقياس

 

  0.672    

 

  0.850   

 

         . وجود ارتباط ذو دلالة بين الأبعاد والمقياس   2رقم  نلاحظ في الجدول    
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  الثبات   - 2 – 3 – 3  

حيث بعـد إدخالنـا  المعطيـات    ,  SPSSاعتمدنا على نظام ,   ابند 13بات مقياس الاتجاهات المكون من لتقدير ث   

 Alpha De(  حسب نمـوذج الفـا كرونبـاخ     وذلك   0.8042المطلوبة في البرنامج وجدنا أن مقدار الثبات هو   

Cronbach  . (  

حيث أكدت النتائج الصدق الظاهري والداخلي للمقياس , الخصائص السيكومترية من صدق وثبات توفرت في الاستبيان 

 .لتطبيق عله قابلا للاستعمال واوذلك يج, عال من الثبات وتميز بمستوى 

 

  نتائج الدراسة ومناقشة عرض وتحليل - 4

  عرض النتائج  – 1 – 4     

  . يبين النسب المئوية لاتجاهات أفراد العينة نحو محور التصنيف والراتب  :  3جدول رقم      

  بدائل الإجابة                          )العبارات ( البنود               الرقم  المحور    

  غير موافق  متردد  موافق

  

  

  

  التصنيف والراتب

- 1  

  

- 2  

  

- 3  

  تصنيف أسلاك الموظفين حسب مستوى -

  .   التأهيل قرار عادل     

  أجد الرواتب التي حددها لنا ألقانون  – 

  ) . مناسبة (عادلة     

  منحة المردودية كما حددها القانون  - 

  .حافز قوي لتحسين الأداء    

70% 

 

10% 

 

46.6%  

6.7% 

 

10% 

 

26.7%  

23.3% 

 

80% 

 

26.7%  

يعتبرون ان قـرار  ) ملحقون إداريون , متصرفون (  من المسيرين  % 70أن نسبة     3نلاحظ في الجدول رقم      

أمـا عـن   , منهم لا يعتبرون رواتبهم عادلة    % 80ونسبة  , تصنيف أسلاك الموظفين حسب مستوى التأهيل عادلا 

  . من المسيرين يرون أنها حافز قوي لتحسين الأداء   % 46.6منحة المردودية فان 

  . يبين النسب المئوية لاتجاهات أفراد العينة نحو محور الضمانات وحقوق الموظف وواجباته :   4جدول رقم         

  بدائل الإجابة              )العبارات (  البنود              الرقم  المحور    

  غير موافق  متردد  موافق

  

  

  

الضمانات وحقـوق  

  الموظف وواجباته

  

  

   

- 4  

  

  

- 5  

  

- 6  

  أثمن الترخيص بإنشاء التنظيمات  -

  النقابية في المؤسسات والإدارات    

  العمومية     

  القانون يحمينا من التهديدات التي   -

  .نتعرض لها    

  القانون يحمي المؤسسات والإدارات  -

  العمومية من الموظفين الذين   

  .يستغلون مناصبهم لأغراض خاصة    

86.7% 

  

 

56.7% 

 

76.6%  

3.3% 

 

 

26.7% 

 

6.7%  

10% 

 

 

16.7% 

 

16.6%  

  

من فئة المسيرين تثمن الترخيص بإنشاء التنظيمات النقابيـة فـي     %  86.7أن  :   4نلاحظ في الجدول رقم 

( وان النسبة المئوية للمعارضين والمترددين لهذه المادة المهمة من القـانون  قليلـة    , المؤسسات والإدارات العمومية 

يسـتغلون  من المسيرين أن القانون يحمي المؤسسات من المـوظفين الـذين    % 76.6كذلك يرى , ) فقط  % 13.3
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مـنهم    % 43لكـن  , يشعرون بالأمن في ظل هذا القانون   % 57كذلك فان ما يقارب , مناصبهم لأغراض شخصية 

      .هذا القانون يحميهم من التهديدات التي يتعرضون لها  أنلا يوافقون على  أويترددون 

  يبين النسب المئوية لاتجاهات أفراد العينة نحو محور  تنظيم المسار المهني :  5الجدول رقم     

  )العبارات ( البنود    الرقم  المحور
  

  غير موافق  متردد  موافق

  - 7  

  

- 8  

  

- 9  

- 10  

  

- 11  

  

- 12  

  شروط الالتحاق بالوظيفة العمومية تشجع  -

  .استقطاب الكفاءات   

  القانون وضع شروط موضوعية  -

  .للتوظيف    

  نظام تقييم الأداء بالمؤسسة ناجح                     -

  وضع القانون معايير موضوعية لتقييم  -

  الأداء   

  التكوين بالمؤسسة يضمن تحسين تأهيل -

  . الموظفين   

  .شروط ترقية الموظفين موضوعية  -

46.7%  

 

60% 

 

26.7% 

33.3% 

 

66.7% 

 

43.4%  

13.3%  

 

13.3% 

 

20% 

20% 

 

13.3% 

 

10%  

40%  

  

26.7%  

  

53.3%  

46.6%  

  

20%  

  

46.6%  

   

من المسيرين يؤيدون مواد القانون التي حددت شروط التوظيف ويرون أن   % 60نلاحظ ان :  5الجدول رقم  

 % 46.7و , يحملون تصورا ايجابيا عن عملية التكوين في مؤسساتهم وإداراتهم  % 66.7هذه الشروط موضوعية  و 

نظـام تقيـيم الأداء  فـي المؤسسـات      أما, يعتبرون ان شروط الالتحاق بالوظيفة العمومية تشجع استقطاب الكفاءات 

لأداء موضوعية ونفـس  معايير تقييم ا إنلا يرون  % 46.6و , غير ناجح  % 53.3والإدارات العمومية فقد اعتبره 

 .النسبة المئوية من عينة المسيرين لا ترى بان شروط ترقية الموظفين في المؤسسات والإدارات العمومية موضوعية 

  مناقشة النتائج   - 2 – 4

  التصنيف والراتب  - 1 – 2 – 4

من المسيرين من عينة الدراسة يؤيدون المادة القانونية التـي تصـنف أسـلاك      % 70كشفت هذه الدراسة أن 

 23.3وإذا كان , فأغلبيتهم يشعرون بالارتياح لهذا الإجراء ويجدونه عقلانيا وعادلا , الموظفين حسب مستوى التأهيل 

فس الصنف مع مـوظفين يحملـون   منهم لا يؤيدون هذه المادة القانونية فلان لهم أقدميه مهنية ووجدوا أنفسهم في ن %

ولا يشبع احتياجاتهم ,  فهم يعتبرونه غير عادل , منهم  % 80وعن الراتب فقد عارضه  , شهاداتهم شهادات أعلى من 

, وأسعار الإيجـار  , وأسعار تذاكر النقل , وارتفاع أسعار المواد الغذائية , ويرجع ذلك الى انخفاض قدرتهم الشرائية , 

والتي تعتبر أن الأجر إذا كـان  )  289:  2008( توافق مع الدراسة التي أشار إليها فرج عبد القادر طه ت وهذه النتائج

مع نتائج الدراسـة التـي  قـام بهـا     كذلك تتوافق و,  لا يكفي ضروريات الحياة فانه يحتل المكانة الأولى في الأهمية

Claude Dargent   )2006  :798  ( وبيين من عينة الدراسة وافقوا تماما على أن من الأور  % 37حيث وجد أن

اعتبروا أن العدالة  % 71و ,  المداخيل بين المواطنينالعدالة تتحقق عندما يقض المجتمع على عدم المساواة الكبيرة في 

 وافقوا على انه في مجتمع عادل كل % 52و , تياجات الأساسية للجميع أو الإنصاف يتحقق عندما يضمن المجتمع الاح

وافقوا على إعطاء مزيد من التشجيع للأفراد الذين يبذلون  % 39و ,  والاعتبار الذي يستحقهفرد يجب أن يلقى الأجر 

وعن منحة المردوديـة فقـد    , أجور الموظفين متساوية منهم وطالبوا بان تكون % 20بينما عارض ذلك , جهدا اكبر 

وإذا كانت نسـبة  , منهم  % 26.7بينما عارض ذلك  , ين الأداء من أفراد العينة أنها حافز قوي لتحس % 46.6اعتبر 

المؤيدين اقل من المتوسط فان ذلك في تقديري يرجع الى شعور أفراد العينة بان هذه المنحة وان كانت تعزيز لقـدرتهم  
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يستفيدون منها بقدر  وذلك لان جميع الموظفين, إلا أنها ليست حافزا قويا للموظفين   لبذل المزيد من الجهد , الشرائية 

 51:  2005( وهذا ما اعتبره احمية سليمان , متساو فهي لا تقتصر على الذين يبذلون جهدا دون غيرهم من الموظفين 

فرض المساواة الشكلية  بين العمال التي قتلت فيهم روح المبادرة حيث تساوى العامل المجد والعامل الأقل جدية  بأنه) 

من الأوربيين وافقوا علـى أن   % 57وجد أن )  Claude Dargent   )2006  :798م بها وفي دراسة قا, وكفاءة 

  .والبحث عن أفكار جديدة , المنافسة شيء جيد لأنها تدفع الأفراد للعمل الشاق 

    حقوق الموظف وواجباته  – 2 – 2 – 4

التنظيمـات النقابيـة فـي المؤسسـات      من أفراد العينة يؤيدون الترخيص بإنشـاء  % 86.7أظهرت النتائج أن       

وكذلك الى رغبتهم في افتكاك , ويرجع ذلك الى كونهم يرغبون في عيش تجربة التعددية النقابية , والإدارات العمومية 

فقد ظهر اتجاه من )  Silvana Pozzebon et al    )2007  :99وحسب  , المزيد من الحقوق بالوسائل المشروعة 

أما الاتجاه الآخر , ي تكوين النقابات التي كانت ترمي الى الزيادة في الأجور وتحسين ظروف العمل بين العمال تمثل ف

ويقـول  , فتمثل في تدخل الدولة الذي تجسد عبر اعتماد قوانين تهدف الى تأطير العلاقات بين أرباب العمل والعمـال  

Claude Dargent   )2006  :798   (  أن الدولة يجب أن تسمح بمزيد من الحرية  من الأوروبيين يرون % 38أن

القانون يحمـيهم   أنمنهم اعتبروا  % 56.7وعن امن أفراد العينة في مؤسساتهم وإداراتهم العمومية فان   ,للمؤسسات 

والـى  , واعتقد أن ذلك يرجع الى شعورهم بالأمن على مناصب شغلهم الدائمـة  , من التهديدات وإنهم يشعرون بالأمن 

ويرجع أيضا هذا الشعور بالأمن الى كون ليس لأحـد فـي   , صراعات العمل القوية في الوظيفة العمومية  عدم وجود

وهذا الشعور , إلا بعد إجراءات طويلة تضمن حقوقهم  ومية السلطة لطرد موظف أو تسريحهالمؤسسات والإدارات العم

, احتمال انتقال المسيرين للعمل في القطاع الخاص ويحصن قطاع الوظيفة العمومية من , بالأمن يقوي التزامهم المهني 

أن توفير الأمن الصناعي دفع الحكومـة الأمريكيـة سـنة    )   Silvana Pozzebon et al )2008  :100و يقول  

م الى إصدار قرار وزاري يضع محل التنفيذ نظاما يجبر أرباب العمل على التفاوض مع النقابات التي تنجح في  1944

  .  من العمال في الوسط المهني  جمع أغلبية

  تنظيم المسار المهني     – 3 – 2 – 4

من أفراد العينة على أن القانون الأساسي العام للوظيفة العموميـة وضـع شـروطا موضـوعية      % 60وافق 

وهذا يشير الى أن شروط  التوظيف التي حددها القانون كفلت لهم مبدأ , منهم  % 26.7واعترض على ذلك , للتوظيف 

ويتمتع بحقوقـه  , ومن شروط التوظيف أن يكون المرشح جزائري الجنسية , المساواة في الالتحاق بالوظائف العمومية 

ون في وضعية قانونيـة تجـاه   وان يك, ولا تحمل شهادة سوابقه القضائية ملاحظات تتنافى وممارسة الوظيفة , المدنية 

وان تتوفر فيه شروط السن والقدرة البدنية والذهنية وكذا المؤهلات المطلوبة للالتحاق بالوظيفة المراد , الخدمة الوطنية 

  .الالتحاق بها 

ي من أفراد العينة يحملون تصورا ايجابيا عن التكوين بمؤسساتهم ففي الوكز الجـامع  % 66.7أما التكوين فان 

وهذا يمكن الموظـف  , بغليزان يستفيد الموظف الجديد من تكوين ميداني خارجي في السنة الأولى من التحاقه بالوظيفة 

ويوافق , وتسهل عليه التكيف مع الوضعية المهنية الجديدة , من تحصيل مهارات ومعارف تساعده على مباشرة العمل 

القرن الحالي شـهد ظهـور    أنالذي اعتبر )  42:  2008( صباغ ذلك قول عبد الباري إبراهيم درة و زهير نعيم ال

تشريعات مختلفة نصت على وجوب تدخل الدولة لصالح الموظفين وتحسين أحوالهم الماديـة والاجتماعيـة والنفسـية    

  .  وتدريب الفئات غير المحظوظة, وتوجت تلك التشريعات بصدور قوانين الفرص المتكافئة لجميع فئات الناس 

من أفراد العينة يعارضون نظام تقييم الأداء بالمؤسسـة   % 53.3كذلك أشارت النتائج في هذا المحور أن نسبة 

إضافة الى أن عناصر هذا النظام , غموض هذا النظام وعدم شفافيته رجع ذلك الى يي تقديري ويعتبرونه غير ناجح  وف
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 Inesيقـول   هـذا  وفـي , لقاعدي من الوظيفة العمومية وخاصة معاييره مجهولة من طرف المسيرين في المستوى ا

Calzada et Eloisa del pino     )2008 :587 ( هناك شكوك متزايدة حول مستوى صلاحية بعض البرامج  بان

من المسيرين من أفراد العينـة   % 46.6وعن شروط ترقية الموظفين بالمؤسسات والإدارات العمومية فان ,  والنظم 

ويمكن أن تكون من بين العوامل التي غذت هذا الموقف الرافض لنظام تقييم الأداء  % 43.4بينما يؤيدها , يعارضونها 

من ممارسات سـلبية تقـوم   )  42:  2008( عبد الباري إبراهيم درة و زهير نعيم الصباغ  ولشروط الترقية ما ذكره 

وإهمال مبدأ الجدارة في الوظيفـة  , رات العشائرية والقبلية والطائفية في الاختيار والتعيين والترقية على مراعاة الاعتبا

)  15:  2008( علي سعيدان وحسب   ,وعدم مراعاة مصالح الجمهور , والتمسك الشديد بنصوص اللوائح والقوانين ,

التنظيم لم تطبق في الميدان العملي وبقيت في حالة شلل فان ذلك يرجع الى أن كثيرا من الأحكام القانونية المحالة على 

الطابع المميز للتغيرات التنظيمية التـي حـدثت فـي     أنذلك بقوله )  278:  1992( ويفسر مصطفى عشوي ,  تام 

ودون استشـارة المعنيـين   ,  الجزائر هو طابع إصدار القرارات المركزية دون إجراء دراسات وبحوث ميدانية عميقة 

  . التغيير استشارة حقيقية  بهذا

الى تواصل سعي المستخدمين لإيجاد نمـط  فعـال   )  Silvana Pozzebon et al ,    )2007  :100وأشار

وتحفيزهم عبـر تجريـب   , ويهدف الى الحصول على تعاون العمال , وإنساني في تسيير العمال يقلل من الصراعات 

عطل مدفوعـة  ( التي امتدت لتشمل نشاطات موجهة لتحسين رفاهية العمال ,  مجموعة من التطبيقات الايجابية المبتكرة

ومـرورا بإدخـال   , عبر تطبيق نظام للرواتب يقوم على توزيع الأرباح ) نشاطات اجتماعية , خدمات صحية , الأجر 

المسـتخدمون يريـدون   لقد كان هؤلاء , ) إجراءات رفع التظلمات و جمعيات استشارية ( أشكال تسمح للعمال بالتعبير 

  .رفع الإنتاجية وإبعاد أو تهميش النقابات 

  خلاصة 

فبعض المواد , مواد القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية  هذه الدراسة عن اتجاهات المسيرين نحو بعضكشفت     

المواقف تغذي الأداء إيجابا أو وهذه , وتلقى مواد أخرى معارضة , أفراد العينة  أكثريةمن  التأييدمن هذا القانون تلقى 

  .ويمكن لدارسات أخرى أن تؤيد هذه النتائج التي ينبغي ان تستغل لإصلاح بعض نظم هذا القانون , سلبا 
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