
 

 

 

 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة ابن خمدون تيارت

 كمية العموم الانسانية والاجتماعية

 قسم عمم الاجتماع

 مذكرة مكملة لنيل شهـــــــــــــــادة ماستر الطور الثاني ل.م.د

 في علم الاجتماع التنظيم والعمل موسومة بــــــ

 

 

 

 :                                                                                           تحت إشراف البتينإعداد الط

 أ.د/بن علي رابح                                                                       عباس آمال نور الإسلام    ط./ 

 قعمور أشواط./ 

شــــــــــــــــــــــــــــــــــــةة المناقـــــــــــــــــــــــــلجن  
 الأساتذة الرتبة الصفة
 خالد بلجوىر أستاذ مساعد  أ رئيسا

 بن علي رابح أستاذ محاضر  ب ومقررا مشرفا
 بن براىيم دليلة أستاذ محاضر  ب مناقشا

2222-2222السنة الجامعية:  
 

  

 

 نزاعات العمل في المؤسسة العمومية الجزائرية

-تيارت-دراسة بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالرحوية   



 

 

 

 :شكر وعرفان

 على فضلو ونعمتو التي لا تعد ولا تحصى لبداية نشكر الله عز وج

 الذي انعم علينا بإتمامنا ىذا البحث لنحمد الله عز وج

التي واجهتنا لإنجاز  شاقن وفقنا وألهمنا الصبر على الملله الحمد كلو والشكر كلو ا
 ىذا العمل المتواضع

والشكر الموصول الى كل معلم أفادنا بعلمو من أول المراحل الدراسية حتى ىذه 
 اللحظة

 كما نرفع كلمة شكر إلى الاستاذ المشرف "بن علي رابح "

كما نشكر كل من مد لنا يد العون من قريب او بعيد في انجاز ىذا البحث ولو 
 بدعوة صادقة

 

 

 

 



 

 

 

 إهداء:

 : ىدي ثمرة ىذا العمل المتواضع الى من قال الحق تعالى فيهماأ

 " وقل ربي ارحمهما كما ربياني صغيرا"

مات عن وصفها وتفيض العين إلى التي ربتني, إلى صاحبة القلب الكبير, إلى التي تعجز الكل
مي أ" الى الغاليةن تسألني أحديث عن صبرىا وشقائها , الى التي منحتني من غير للدمعا 

 " الحبيبة

الى من أحمل اسمو بكل افتخار صاحب القلب الطيب والمنبع الصافي الذي يتعب لنرتاح 
م الله على بهم الى أعز عمن ان الى "بي الغاليأ" ويشقى لنسعد إلى مثلي الأعلى في الحياة الى

 ظة الى زوجي العزيزالى من كان سندا وداعما لي في كل لحو  " خوتيأ" الناس بعد والدي الى

 .والى كل من ساندني في انجاز ىذا العمل
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 المقدمة:
البشرم في ات١قاـ الأكؿ فهذا  تتجو كل ات١قاربات التنظيمية ات١عاصرة إلذ فكرة مشتًكة تقوـ على أساس العنصر

العنصر يلعب دكرا حيويا في كافة ات١ستويات التنظيمية سواء على مستول ات١هاـ التنفيذية البسيطة إلذ مهاـ 

الاستًاتيجية العليا فالعنصر البشرم ىو الذم ت٭رؾ كينشط العمليات في ات١نظمة  كعلى ىذا الأساس تتحدد 

 .كإستًاتيجيات ات١نظمةالقرارت التنظيمية كتٖدد أىداؼ 

لذلك يبقى الإىتماـ بالسلوؾ التنظيمي داخل ات١ؤسسة في غاية الأت٫ية بأنو تٯكن من فهم ات١ظاىر التنظيمية لدل 

الافراد كأيضا التفاعل داخل ات١نظمة ت٭دد السلوؾ التنظيمي الذم أحد ملات٤و نزاعات العمل الذم تنتج عن 

كوف على دراية تٔا ت٭صل داخلو لأف ىذه الظاىرة تشابك العلاقات داخل التنظيم كعليو ت٬ب على التنظيم أف ي

ت٢ا الأثر العميق سواء على ات١نظمة أك على العاملتُ داخل حدكدىا كأف عدـ الإىتماـ بها يؤثر سلبا على ات١نظمة 

لذلك صار لزاما على التنظيمات كىنا تبرز أت٫ية الدراسة اتٟالية كونها تركز بالبحث كالتحليل على نزاعات العمل 

.في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسةأسبابها اخل ات١ؤسسة العمومية كالكشف عن د
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 تمهيد

يعد موضوع نزاعات العمل من ات١واضيع ات٢امة في علم اجتماع تنظيم كعمل كما يعتبر ت٤ل نقاش كجداؿ في 
ات١قابل فإف نزاعات العمل تعتبر إحدل آليات التغتَ التنظيمي التي يتطلب رصدىا ت٥تلف الدكائر العلمية كفي 

كتوصيفها من أجل فهم الواقع التنظيمي بأبعاده ات١ختلفة كمن أجل التفصيل اتٞيد للموضوع بدأنا دراستنا في ىذا 
 الإككالية كالفرضيات لنصل الفصل الأكؿ تٔبررات إختيار ات١وضوع كأت٫يتو كالأىداؼ التي دفعتنا إلذ الدراسة ثم

إلذ الإطار ات١فاىيمي كفي الأختَ ات١داخل النظرية التي أكارت إلذ ات١وضوع إضافة إلذ بعض الدراسات السابقة التي 
 تطرقت إلذ ات١وضوع.

 أسباب ودوافع إختيار الموضوع:

 :أسباب الموضوعية

 عمومية اتٞزائرية الذم جوىره إختصاصناتعميق الرصيد ات١عرفي حوؿ موضوع نزاعات العمل في ات١ؤسسة ال

الإمكانية ات١ادية للبحث جعلتتٍ أىتم بهذا ات١وضوع كونو موضوع نزاعات العمل في ات١ؤسسة العمومية يندرج في 
صميم إىتماماتنا كباحثتُ في ميداف علم الإجتماع التنظيم كالعمل مع  إبراز أىم النقاط  التي قد تتسبب كتكوف 

 عماؿ:كراء نزاعات ال

 الأسباب الذاتية:

قد يكوف السبب الأكؿ الذم جعلنا نهتم بهذا ات١وضوع ىو قربنا من موقع الدراسة تْكم  أننا من ات١نطقة فنحن 
 على صلة بأحداث كتغتَات التي تطرأ على ات١ؤسسة.

 أىمية الدراسة: 

 تكمن أت٫ية ىذه الدراسة فيما يلي:

 ىذا المجاؿ نظران لقلة الدراسات التي تتناكؿ ىذا ات١وضوع.الإسهاـ في إثراء ات١ادة العلمية في  -

يكتسب ىذا ات١وضوع أت٫يتو من أت٫ية العلاقات العامة خاصة باعتبارىا الشرياف بتُ عناصر ات١ؤسسة من ناحية  -
ذ كبتُ ات١ؤسسة كتٚاىتَىا من ناحية أخرل عبر قدراتها في تسهيل عمليات الاتصاؿ كات١شاركة للعملية في اتٗا

القرارات كىو ما يثبت فشل ات١ؤسسات التي تنزؿ إلذ إدارة العلاقات العامة منزلتها ات١ناسبة داخل ات٢يكل التنظيمي 
 فنجاح أم مؤسسة يتوقف على جدية كفعالية ىذه الدراسة لفك النزاعات الفردية كاتٞماعية.
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ء على نزاعات العماؿ داخل ات١ؤسسة تظهر ىذه الدراسة ات١عرفة العلمية كالعملية كذلك لأنها تسلط الضو  -
 كتدرس ما كراء ىذه ات٠لافات 

نقص الدراسات السوسيولوجية ات٠اصة تٔجاؿ علم الاجتماع التنظيم كالعمل فيما تٮص نزاعات عمل ات١ؤسسة  -
 العمومية اتٞزائرية 

 أىداف الدراسة:

 اتٞزائرية" إلذ ت٤اكلة تٖقيق الأىداؼ التالية:تسعى الدراسة الراىنة "نزاعات العمل في ات١ؤسسة العمومية 

 التعرؼ على الأسباب اتٟقيقية الكامنة كراء نشوب نزاعات العمل في ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية. -

 بياف كيفية تأثتَ نزاعات العمل على علاقات العماؿ -

 ت٤اكلة التعرؼ على كاقع ىذه الظاىرة -

 كالصعوبات التي يعيشها ات١وظف. ت٤اكلة تسليط الضوء على الضغوطات-

 كشف الصعوبات كالظركؼ التي من كأنها أف تٕعل العامل يدخل في دائرة من النزاعات.-

 الإشكالية:

تشكل بيئة العمل ات١ناخ ات١لائم لبركز ت٥تلف التوترات كالصراعات كذلك  بسبب اختلاؼ ات١صالح كتعارض 
أك أت٪اط التي  خل ات١نظمة سواء من ناحية مصدرىاات العمل داالأىداؼ كعدـ القدرة على التكيف كتعكس نزاع

 .تتخذىا ك بتُ من تكوف

كالنزاع داخل التنظيم ىو إمتداد لصراع أكبر خارجو كالذم ت٭صل من أجل توزيع عناصر القوة كالنفوذ كىو بهذا 
التنظيم حيث أف النزاع  ات١فهوـ ككل من أككاؿ الصراع الاجتماعي فلا ت٬ب حصره إذف في نطاؽ ضيق داخل 

كظاىرة لا يوجد في حالة فراغ بل ىو انعكاس لواقع ت٣تمعي نوعي متميز عن باقي المجتمعات ك في كثتَ من 
الأحياف تتوارل اتٟدكد الفاصلة بتُ النزاع ات١هتٍ كالنزاع الاجتماعي تْيث أف ات١طالب التي يرفعها العماؿ ماىي الا  

ي عاـ كنزاعات العمل قد يكوف منطلقها مهنيا كالتًقية أك إلذ مطالب سياسية مطالب ذات صلة بالنظاـ ت٣تمع
كسوؼ تركز دراستنا ىذه على ككل خاص من أككاؿ النزاع العمالر ك ىو نزاعات العمل داخل ات١ؤسسات 

 الصحية.
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ا كتتعاكف إف ات١ؤسسة الصحية ىي منظمة اجتماعية تهدؼ إلذ تقدلص رعاية صحية للأفراد حيث تتكافل أجزاءى
كظيفيا لتحقيق الأىداؼ التنظيمية فأجزاء ات١ؤسسة الصحية ليست منعزلة عن بعضها البعض بل بالعكس ىناؾ 
اعتماد متبادؿ كتساند كظيفي ككل كحدة من الوحدات الصغرل تؤثر في الأخرل كتتأثر بها كما أف أم خلل 

يعيق قدرتها على القياـ بوظائفها كبالتالر ت٭دث كالأخرل ك  يصيب أحد الأنساؽ الفرعية يؤثر على بقية الأنساؽ
الاضطراب كعدـ التوازف في النسق الكلي كبناءا على ذلك فاف ات١ؤسسة الصحية تٯكن النظر إليها على أنها كياف 

 اجتماعي يقاـ بطريقة مقصودة موجهة ت٨و تٖقيق أىداؼ ت٤ددة لو سلفا. 

عديد من الأككاؿ باختلاؼ طبيعة ات١صالح التي يعبر عنها كينجم كيأخذ النزاع العمالر داخل ات١ؤسسة الصحية ال
عن ذلك أت٪اط صراعية متعددة بدءا بنزاعات العمل اتٞماعية عندما يتعلق الأمر بالإخلاؿ بات١صالح ات١شتًكة 

ة للعماؿ كصولا إلذ ات١طالبة بتحستُ ظركؼ العمل ككضع ات١شركع اتٞزائرم لتسوية نزاعات العمل داخل ات١ؤسس
إف أكؿ  الصحية باعتبارىا ىيئة عمومية في عدة إجراءات للتسوية الودية كات١صاتٟة كالتحكيم زيادة على التقاضي.

کارل ماركس " حيث يقول : إن العمال ىم من أكار إلذ ىذا النزاع ، ك ىذا الصراع تٖت الصيغة بالذات ىو 
يخلقون بؤسهم المتزايد ، ذلك أن رأس  الذين يخلقون بعملهم رأس المال ، و ىم أنفسهم أيضا الذين

 1المال ىذا يرتد ضدىم ".

إف ىذا ات١وضوع " نزاعات العمل كغل باؿ الكثتَ من ات١هتمتُ في ىذا المجاؿ  فهناؾ من رأل بضركرة كجود النزاع 
على ك الصراع داخل ات١ؤسسة ، ك منهم من عارض ذلك ، ك من ىذا ات١نطلق ت٧د أف البنائية الوظيفية ركزت 

التوترات التي تٖدث خللا في النسق الاجتماعي ك ترل أف نزاعات العمل ات٨راؼ للحالة السوية ت١ختلف ات١واقف 
كالسلوكات البشرية ك الذم بالإمكاف القضاء عليو بواسطة التًبية ك التكوين كاكتساب ات١واقف الاجتماعية 

عمالية ىي معوقات كظيفية ك في ىذا الصدد يرل  السليمة ، ك يذىب أصحاب ىذه النظرية إلذ أف النزاعات ال
كل من " بارسونز " ك " متَتوف " ، " غولدنر " ك ىم من ركاد ىذه النظرية ، أف النزاعات العمالية نتاج لسوء 
ات١نظومة الاجتماعية معتمدين في ذلك أف العماؿ ك إدارة ات١ؤسسة ت٢ما نفس الصراع ك يتقاتٝوف نفس القيم 

رأل أصحاب النظرية التقليدية أف النزاع عنصر تٗريبي في ات١ؤسسة ك تٮلق اللاتوازف ك يؤثر سلبا الأساسية . ك 
 على التنظيم ، ك نفس الشيء ذىب إليو أصحاب ات١درسة التايلورية الذين يركف أف النزاعات تؤثر على العامل .

ه خصوصية ات٠دمة التي تقدمها ىذه ات١نظمة إف دراسة ظاىرة النزاع داخل ات١ؤسسة الصحية تكتسي طابعا متميزا مصدر 
الاجتماعية للمجتمع كلكي تبقى ىاتو ات١ؤسسة متماسكة لابد اف تتناغم تٚيع مصاتٟها فيما بينها كاف يغيب عنها أم نزاع بتُ 

عات العمل اليوـ أفرادىا حتى تتمكن من تأدية مهامها حيث أف  ات١ستشفيات تواجو العديد من التحديات الداخلية كات٠ارجية فنزا
ىي كاحدة من أصعب كأعقد ات١عوقات الوظيفية التي تؤدم إلذ ات٩فاض مستول الأداء العاـ داخل ات١ؤسسات الصحية في اتٞزائر 

                                            
 48،ص  2003بشاينية سعد : علم اجتماع العمل ، الأسس النظريات ك التجارب ، منشورات جامعة منتورم قسنطينة ،  1
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كتٖوؿ دكف تٖقيقها للسياسات كالأىداؼ التي تتطلع إليها كفي دراستنا ىذه سوؼ نسعى إلذ تٖليل كتفستَ ىذه الظاىرة 
 .ة مسبباتها كالأت٪اط التي تتخذىاالتي لا تٗلو منها أية مؤسسة صحية في اتٞزائر من أجل معرف الاجتماعية التنظيمية

كقد أخذنا ت٪وذجا عن ذلك يتمثل في ات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية ببلدية الرحوية كلاية تيارت حيث انها تستقبل العديد من 
، اكتشفنا أنو توجد نزاعات في ات١ؤسسة ك ذلك الرئيسية لعدة بلديات ت٣اكرةحية ات١رضى يوميا ككذا كونها أحد نقاط التغطية الص

من خلاؿ ات١لاحظات ك ات١قابلات الإستطلاعية التي قمنا بها مع بعض ات١وظفتُ حوؿ موضوع نزاعات العمل،كقد صرحوا لنا أنو 
ا،فمن بتُ الأسباب التي أقركا لنا بها أف ظركؼ بالفعل توجد نزاعات في ات١ؤسسة ك ت٢ا العديد من الأسباب التي تؤدم إلذ حدكثه

بب عدـ ات١ساكاة في التًقية،كما كجدنا سبب أخر الذم العمل الغتَ مناسبة تؤدم إلذ نزاعات بإضافة إالذ كجود نزاعات بس
 ضطربات ك توترات في علاقات العمل.يتمثل في كجود إ

ا أسفرت عنو من أساليب كآليات تنظيمية تظهر معالد إككاليتنا كمن خلاؿ ما سبق كفي إطار البحوث في ت٣اؿ التنظيمات كم
 البحثية من خلاؿ سؤاؿ مركزم مفاده مايلي:

 نزاعات العمل في ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية؟ ماىي أسباب حدكث

 كمن أجل ضبط إككالية الدراسة كالتحكم في أبعادىا نطرح الأسئلة الفرعية التالية:

 عمل داخل ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية؟الغتَ مناسبة إلذ حدكث نزاعات ىل تؤدم ظركؼ العمل ال

 عمل في ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية؟الفي التًقية إلذ حدكث نزاعات  ةىل تؤدم عدـ ات١ساكا

 عمل داخل ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية؟الىل تؤدم الإضطرابات في علاقات العمل إلذ حدكث نزاعات 

 الفرعية:الفرضيات 
 عمل داخل ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية.التؤدم ظركؼ العمل الغتَ مناسبة إلذ حدكث نزاعات  

 عمل في ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية.الفي التًقية إلذ حدكث نزاعات  ةتؤدم عدـ ات١ساكا 

 زائرية.اخل ات١ؤسسة العمومية اتٞعمل دالتؤدم الإضطرابات في علاقات العمل إلذ حدكث نزاعات  

 نزاعات العمل:

 :مفهوم نزاعات العمل

ىي كل نزاع ينشأ بتُ صاحب عمل أك أصحاب أعماؿ كبتُ العماؿ كيكوف ذا علاقة بالاستخداـ 
أك عدمو أك بشركط الاستخداـ أك أحواؿ العمل أك رفض صاحب عمل الدخوؿ تْسن نية في 

 .ات١فاكضات مع نقابة عماؿ مسجلة
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العماؿ كأصحاب العمل حوؿ مسائل الأجور كظركؼ ككركط العمل كيتخذ  كيقوـ بتُ طرفي الإنتاج 
كل من العماؿ كصاحب العمل أساليب ت٥تلفة للضغط كل منهم على الآخر للخضوع لشركطو كفي 
النهاية التوصل لاتفاؽ بتُ الطرفتُ من خلاؿ عمليات ات١فاكضات اتٞماعية لفض النزاع القائم 

 1ىدفها اتٟفاظ على ات١نظمة لصالح الطرفتُ. كالعودة إلذ عالقات عمل سلمية

 المفهوم الإجرائي:

ؤدم إلذ إضطرابات في تدث بتُ الافراد في بيئة العمل ك تٖ ات التيإختلافالتوترات نزاعات العمل ىي كل 
 .علاقات العمل ت٦ا يؤثر سلبا على مهاـ ات١ؤسسة

 مفهوم العمل:

كالعمل تٝة أساسية كىامة يتميز بها الأفراد كاتٞماعات في كل ىو ظاىرة عامة في حياة الإنساف كالمجتمع 
المجتمعات الإنسانية باعتباره تٯثل مظاىر السلوؾ اليومي التي تدكر حولو كافة الأنشطة الإنسانية في المجتمع كىو 

  2أسلوب من أساليب معيشة الإنساف بهدؼ تٖقيق غايات الفرد كاتٞماعة.

أنو: أكلا كقبل كل كيء عقد قائم بتُ الإنساف كالطبيعة حيث يلعب الإنساف ذاتو عرؼ "كارؿ ماركس" العمل 
 تٕاه الطبيعة دكر إحدل القول الطبيعية كيعرفو كذلك بأنو صراعا اجتماعيا.

في حتُ يرل "دكركالص" أف العمل ىو: ت٘اسكا عضويا فكل القول التي تٯتلكها الإنساف سواء جسدية أك خلفية 
 3أجل إعطاء منفعة تٟياتو  فإنو ت٬سدىا في

 مفهوم المؤسسة:

تعد ات١ؤسسة أنظمة ذات معايتَ متًابطة تنبع من القيم ات١شتًكة كات١عممة من خلاؿ ت٣تمع معتُ أك ت٣موعات 
اجتماعية معينة كت٘ثل جزءان لا يتجزأ من اتٟياة الاجتماعية كالتي تضطلع من خلات٢ا معظم الأنشطة الاجتماعية. 

                                            
ات١فاكضة اتٞماعية كآلية لتسوية نزاعات العمل اتٞماعية في التشريع اتٞزائرم, أطركحة دكتوراه في القانوف ات٠اص, جامعة بسكرة, عبد الوىاب برتيمة:   1

 285, ص .2014اتٞزائر،,

, ص 2001القاىرة, كماؿ عبد اتٟميد الزيات: العمل كعلم الاجتماع ات١هتٍ الأسس النظرية كات١نهجية, دار غريب للطباعة كالنشر كالتوزيع,  - 2
.124 

 64, ص .2005منصورم سعاد: ات١ناصب ات١أجورة تٔبادرات ت٤لية, رسالة ماجستتَ, جامعة اتٞزائر,  - 3
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حو تعتبر ات١ؤسسات كيئا جوىريا بالنسبة إلذ فكرة البنياف الاجتماعي كالتنظيم البنيوم للنشاطات كعلى ىذا الن
 1البشرية.

إف ات١ؤسسة عبارة عن إطار قانولش لتجمع بشرم ىادؼ يتم في نطاقو توحيد كتنسيق جهود  الأعضاء لتحقيق 
ايات معينة كت٤ددة حسب طبيعة ات١ؤسسة أىداؼ معينة كما تٯكن اعتبارىا بأنها نظاـ نستقل أنشئ من أجل غ

كىي مفتوحة على النظاـ عوامل الإنتاج كتؤثر فيو عن طريق منتجاتها كىي مستَة من طرؼ ت٣موعة بشرية منظمة 
 2كتشكل خلية اجتماعية خاصة ت٢ا كسائل قانونية كمالية كمادية كىي أيضا مركز لإتٗاذ القرارات.

 :مفهوم الترقية

ت١وظف من كضعية إلذ كضعية أخرل ذات مستول أعلى كمرتب أعلى حاليا كمستقبلا كما قد يقصد بها انتقاؿ ا
تصاحب ىذه التًقية زيادة في الامتيازات الوظيفية كالتغيتَ في طبيعة الأعماؿ كدرجة ات١سؤكلية في ت٣اؿ السلطة 

يعلو مركزه كيزداد دخلو كالتًقية فات١وظف في اغلب اتٟالات يبدأ حياتو ات١هنية في ادلش درجات السلم الوظيفي ثم 
 3أمر مرغوب فيو بالنسبة للفرد داخل المجتمع كتعتبر جزء من ثقافة المجتمعات.

كتعرؼ التًقية بأنها عملية إعادة تٗصيص الفرد على كظيفة ذات مستول أعلى كعادة ما تنطوم مثل ىذه الوظيفة 
كاجباتو كسلطاتو في الوظيفة السابقة كما أنها عادة على كاجبات مسؤكليات سلطات اكبر كأكثر صعوبة من 

 4ترتبط بالزيادة في الركاتب أك الأجر.

 : مفهوم ظروف العمل

يقصد بظركؼ العمل كل ما ت٭يط بالعامل في بيئة العمل كيؤثر في سلوكو كآراءه كفي ميولاتو كإتٕاىاتو ت٨و عملو 
 .هاكالمجموعة التي يعمل معها كالإدارة التي ينتمي إلي

 :مفهوم علاقات العمل

                                            
 357, ص .2009, لبناف, 2جوف سكوت: علم الاجتماع ات١فاىيم الأساسية, الشبكة العربية للأتْاث كالنشر, ط  - 1
 . 12-11, صفحة2010ديواف ات١طبوعات اتٞامعية, اتٞزائر, نورم منتَ: تسيتَ ات١وارد البشرية,  - 2
, 2000ية, صلاح الدين ت٤مد عبد الباقي, ادارة ات١وارد البشرية من الناحية العلمية كالعملية, الدار اتٞامعية للطبع كالنشر كالتوزيع, الاسكندر   3

 .145ص
 .121, ص 3222صفاء, الاردن, , دار 1نادر احمد ابو الشٌخة: ادارة الموارد البشرٌة, ط  4
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تعريف ت٤مد بدكم السيد في كتابو علم الاجتماع الاقتصادم "ىي ت٣موعة العلاقات بتُ العماؿ كرؤساء العمل 
ككذلك التنظيمات التي يكونها كل فريق في مواجهة الآخر ككسائل ات١فاكضات كالتحكيم التي تستخدمها كل 

  ."ت٣موعة لفض ات١نازعات كات٠لافات

ناصر قاتٝي لعلاقات العمل ىي كل عمليات التفاعل كالتبادؿ التي تتم بتُ العاملتُ في إطارىا الرتٝي  تعريف
 1كالغتَ الرتٝي كما ينتج عنها من عمليات مثل الصراع كالتعاكف كات١نافسة.

 :الدراسات السابقة

 :الدراسات العربية

 ( 2016دراسة العلواف ) الدراسة الأولى:

 بعنواف : النزاعات كالإضرابات كأثر بيئة كظركؼ العمل على الاستثمار"، كىيجاءت ىذه الدراسة 

عبارة عن دراسة تٖليلية لواقع النزاعات كالإضرابات العمالية كأسبابها، كآليات إدارتها كمعاتٞتها. كقد أجريت ىذه 
صلت ىذه الدراسة إلذ عامل كعاملة، حيث تو  97الدراسة في منشآت القطاع ات٠اص بالأردف على عينة تعدادىا 

تٚلة من النتائج منها أنو على الرغم من بعض آثار ىذه النزاعات كالإضرابات العمالية، إلا أنو ليس ت٢ا تأثتَ 
حاسم على الاستثمار كالقدرة الاستثمارية للمنشآت، إذ لد تسجل أم حالة إغلاؽ لأم من ات١نشآت التي 

عملت بعض ات١نشآت على تطوير خطوط إنتاجها كتٖديثها،  كهدت نزاعات أك إضرابات عمالية، بل بالعكس
 بالإضافة الذ ما أفاد بو بعض أصحاب العمل بأف قراراتهم الاستثمارية

 .لد تتأثر بذلك، كإت٪ا اتسم أثرىا بأنو مرحلي قصتَ ات١دل لا يؤثر على ات٠طة الاستثمارية للمنشأة

 :الدراسات المحلية -

 (2013)دراسة مسكار، قدكرم  الدراسة الأولى:

جاءت ىذه الدراسة بعنواف: " نزاعات العمل في ات١ؤسسة الصناعية اتٞزائرية كأثرىا على أداء الأفراد"، حيث 
عامل، كتوصلت ىذه الدراسة إلذ تٚلة من النتائج   60أجريت بات١ؤسسة اتٞزائرية للمياه بسعيدة على عينة قوامها 

 :كالآتي

                                            
 .23, ص 3211ناصر قاسمً: دلٌل مصطلحات فً علم الاجتماع التنظٌم والعمل, دٌوان المطبوعات الجامعٌة للنشر, بدون ط, الجزائر   1
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لعمل في ات١ؤسسة الصناعية اتٞزائرية ىي بالدرجة الأكلذ نزاعات مصلحة أك ما تسمى أف أسباب نزاعات ا -
بالنزاعات الاقتصادية كالتي تتمحور حوؿ الاجور ، التًقية، ظركؼ العمل ... ىذا ما صرح بو العديد من 

 تًقيةات١بحوثتُ الذين أبدك عدـ رضاىم عن الأجور، كعن ظركؼ العمل، كحتى أنهم تٖدثوا لنا عن ال

كأف معظمهم بقي في نفس ات١نصب منذ دخولو ىذه ات١ؤسسة، الشيء الذم يولد لديهم مشاكل كأزمات نفسية، 
 .تؤدم بهم إلذ إحداث مشاكل كنزاعات في ات١ؤسسة

عموما ت٧د أف الدراسة ات١يدانية التي أجريت باتٞزائرية للمياه" توصلت إلذ أف أغلب نزاعات العمل كانت حوؿ  -
التًقية ظركؼ العمل ... كعليو فإف من ىذا ات١نطلق ت٧د أف الفرضية العامة، أسباب نشوب النزاعات الأجور، 

 .تعود إلذ الظركؼ ات١ادية كات١عنوية قد تٖققت بدرجة مقبولة نسبيان 

 :(2013دراسة رتٛالش ، إسحاؽ ) الدراسة الثانية:

لاقات العمل"في دراسة ميدانية للمؤسسة الصناعية جاءت ىذه الدراسة بعنواف "النزاعات العمالية كاثرىا على ع
للمنظفات تيكجدة)مركب صور الغزلاف(مذكرة مقدمة لنيل كهادة ات١استً في علم الإجتماع التنظيم كالعمل ,كلية 

 2013جامعة آكلي ت٤ند أكتٟاج,البويرة,اتٞزائر,-العلوـ الإجتماعية كالإنسانية

 : ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على مايلي

 التعرؼ على الأسباب اتٟقيقية كراء نشوب النزاعات في ات١ؤسسات الصناعية 

 بياف كيف تؤثر النزاعات على علاقات العمل 

 .التعرؼ على أنواع نزاعات العمل كالطرؽ ات١تبعة لتسويتها

 التعرؼ على مدل تطبيق علاقات العمل في ات١ؤسسة كتأثرىا بالنزاعات 

 لفعلي ت٢ذه الظاىرةت٤اكلة التعرؼ على الواقع ا 

كذلك ت٤اكلة الكشف عن الظركؼ التي تؤدم بالعامل اك ات١وظف في دخوؿ مرحلة النزاعات كذلك بتحديد 
 .الظركؼ ات١باكرة التي تسبب النزاعات

ت٤اكلة تسليط الضوء على ات١شاكل كالصعوبات التي يعيشها ات١وظف في علاقتو مع الآخرين كمدل تأثتَىا عليو 
 .مصادرىا كالتعرؼ على

 : جاءت تساؤلات الدراسة كالآتي
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 بسور الغزلاف؟ SIDET-ENAD ماىي العوامل كالدكافع التي تؤدم إلذ حدكث النزاعات في العمل تٔركب

 ماىو تأثتَ نزاعات العمل على علاقات العمل بات١ركب ؟

 :أما فيما تٮص فرضيات الدراسة ،جاءت كالآتي

 حدكث نزاعات العمل بات١ركبالعوامل الإقتصادية ت٢ا دكر في 

 .كلما كانت ىناؾ نزاعات في ات١ؤسسة, توترت علاقات العمل

بسور الغزلاف  SIDET-ENAD أما عينة الدراسة فقد أعتمدت عينة عشوائية حصصية في مركب
   .كأعتمدت الإستمارة كأداة تْث

ؿ الأجر كتأخر في الدفع، كظركؼ تشتَ النتائج على أنو في حاؿ كجود نزاعات اقتصادية خاصة إذا كانت  حو 
العمل السيئة، ككذلك التًقية، فأسباب النزاعات في العمل بات١ؤسسة الصناعية للمنظفات تيكجدة تٔركب سور 

 .، كلها عوامل اقتصادية، ت٦ا يولد ىذا للعماؿ تذمرا، كبالتالر ت٭اكلوف دكما تٖستُ كضعيتهمENADالغزلاف ،

ع ات١صالح على مستول ات١ؤسسة الصناعية، يتضح من التعارض القائم بتُ الإدارة  كما توصلت إلذ أف استمرار صرا 
 .كجماعة تكنوقراطية ت٘لك حق ت٦ارسة الإكراؼ كالرقابة كبتُ أغلبية العماؿ الذين ت٭اكلوف تٖستُ كضعيتهم

طبيعة النزاعات كما توصلت الدراسة إلذ العلاقة ما بتُ النقابة كالقاعدة العمالية، حيث عبر ات١بحوثتُ عن 
بات١ركب كلها نقابية كىذا يدؿ على بعد النقابة عن القاعدة العمالية كارتباطها بالقيادات العليا، كتٖقيق مصاتٟها 

 .الشخصية فقط

كذلك توصلنا إلذ أف ات١ركب يعرؼ تدىورا في التسيتَ كنقص الكفاءات القادرة على تسيتَ العمل، كىذا راجع إلذ 
دخل العلاقات الشخصية في التسيتَ كالفساد الإدارم الذم عرؼ انتشارا، ىذه كلها عوامل تهاكف ات١سؤكلتُ كت

 .أدت إلذ الوضعية اتٟالية للمؤسسة

كما توصلنا كذلك إلذ أف التحسن في مستول العلاقات السائدة في ات١ؤسسة كات١ناخ الاجتماعي ات١عتدؿ كات١ستقر   
 اعات التي تٖدث بات١ركب.داخل ات١ركب يتوقف على طبيعة كمستول النز 

 :نزاعات العمل  المداخل النظرية في دراسة
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 تمهيد:

يعتبر تٖديد الإطار النظرم ت١شكلة تْث أمر مهم لفهم معطيات الواقع لأف الاعتماد على اتٞانب التطبيقي كحده 
النظريات نقطة استدلاؿ معناه إنكار أسباب الظواىر اتٟقيقية سواء كاف ىذا الإنكار ضمنيا أك صرت٭ا حيث تعتبر 

 الباحث حوؿ موضوعو كىي الضامن لاندماج البحث في المجموعة العلمية.

كت٢ذا سوؼ نسعى في ىذا الفصل إلذ عرض أىم النظريات التي تناكلت موضوع النزاعات العمالية كنظرية الصراع 
 كالعلاقات الإنسانية كالإدارة العلمية كنظرية اتٗاذ القرار.

 نظرية الصراع:

تبتٌ ات١قاربة الصراعية على مفهوـ الصراع كالاختلاؼ حوؿ السلطة كالقوة فأصحاب ىذه النظرية يبرزكف أت٫ية 
الاختلاؼ كالنزاع داخل المجتمع كيركزكف بذلك على قضايا السلطة كالتفاكت كالنضاؿ كتٯيل ىؤلاء إلذ أف المجتمع 

ككجود ىذه ات١صالح ات١نفصلة كيعتٍ احتماؿ قياـ يتألف من ت٣موعات متميزة تسعى لتحقيق أىدافها ات٠اصة 
الصراع بتُ اتٞماعات يظل قائما على الدكاـ كأف بعضها قد ينتفع أكثر من غتَه من استمرار ات٠لاؼ كتٯيل 
ات١لتزموف بنظريات الصراع إلذ دراسة مواطن التوتر بتُ المجموعات ات١سيطرة كات١ستضعفة في المجتمع ك يسعوف إلذ 

 1ية التي تنشأ بها العلاقات ات١سيطرة ككيفية دكامها.فهم الكيف

الطبقي في  "الطبقة كالصراعففي أبرز مؤلفاتو  "رالف داىر ندكؼ "كأبرز ت٦ثلي ىذا الاتٕاه عالد الاجتماع الأت١الش 
مصالح الأفراد  يرل أف الصراع ينتج بشكل أساسي عن الاختلاؼ كالتعارض بتُ 1959المجتمع الصناعي" 

 كاتٞماعات على السواء.

إلذ أف المجتمع في الغالب يتألف من تٚاعتتُ متضادتتُ إحدات٫ا مسيطرة كأخرل خاضعة  داىر ندكؼ"كيشتَ "
ت٭دث عادة صراع بينهما نتيجة لوجود حالات من عدـ الرضى حوؿ كيفية تقسيم ات١وارد ات١ادية مثل: السلطة 

انسجام بين البشر  موز الثقافية كىو نوع من الأسباب التي تؤدم إلذكالدخل كات١لكية كأيضان لوجود ما يسمى بالر 
كجود خصاـ الذم يعتبر في ىذا السياؽ اختلاؼ على مفهوـ السلطة ات١ادية فمن لو اتٟق في السلطة أو إلى 

 2كت٘لكها ؟ كت١اذا ؟

 سؤاؿ يسمح بنشوب صراع. ىو  -

                                            
 .37ص  ,2015 ,السعودية ,الشاملة الذىبية ,نظريات علم الاجتماع ,تٚيل تٛداكم - 1
نظرية الصراع الاجتماعي من منطق كارؿ ماركس إلذ منطق داىر ندكؼ, ت٣لة دراسات في علوـ الإنساف  ,ت٥طار ديدكش ت٤مد ,زيات فيصل - 2

 .389- 390, ص 2019, 1, عدد 2جامعة جيجل, اتٞزائر, ت٣لد  ,كالمجتمع
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 كل ت٣تمع عرضة لعمليات التغتَ.  -

  الصراع كالاتفاؽ كىي عملية شمولية.كل ت٣تمع يتضمن   -

 كل عنصر يسهم في عدـ التكامل داخل النسق كيؤدم إلذ التغيتَ.  -

 1كل ت٣تمع يرتكز على قهر بعض أعضائو للبعض الآخر.-

من بتُ أىم أصحاب منظور الصراع اتٟديث, تتضمن نظريتو عناصر كل من ات١نظور الوظيفي  لويس كوزركيعد 
كمنظور الصراع كمن مؤلفو كظائف الصراع الاجتماعي حيث عالج الصراع على اعتباره أنو جانب ىاـ من جوانب 

 اتٟياة يوجد في تٚيع المجتمعات.

اره أنو الكفاح حوؿ القيم كات١طالبة بات١كانة النادرة كالقوة بتعريف الصراع تعريفا كاسعا على اعتب كوزركقد قاـ  
كات١وارد كما أنو يتمثل في تلك اتٟالة التي يكوف فيها ىدؼ اتٞماعات ات١تصارعة التخفيف من حدة الضرر أك 

 التخلص من منافسيهم.

عن الصراع بتُ تٚاعتتُ  كما قاـ بدراسة كل من كظائف الصراع كالأضرار أك ات١عوقات أك ات٠لل الوظيفي الناجم
تٯكن أف يؤدم إلذ زيادة التًابط كالتماسك الداخلي لكل تٚاعة كعلى سبيل ات١ثاؿ ت٧د أف أعضاء فريق كرة السلة 
الذين يستعدكف لإحدل ات١باريات ات٢امة قد يزداد ترابطهم كت٘اسكهم الداخلي استعدادا للمباراة ات٢امة القادمة كما 

سة إلذ ترابط الأحزاب ات١تعارضة كزيادة ت٘اسكها كذلك عندما يؤدم الصراع إلذ جذب قد يؤدم الصراع كات١ناف
 2انتباه الذين يشغلوف مراكز القوة ككعورىم تْاجة المجتمع إلذ الإصلاح.

 نظرية العلاقات الإنسانية:

كأف أفضل تٝة  تعتبر العلاقات الإنسانية الإنساف ت٥لوؽ اجتماعي يسعى إلذ تٖقيق علاقات  أفضل مع الآخرين
إنسانية تٚاعية ىي التعاكف كليس الصراع كقد انعكس ذلك على كيفية تفستَ السلوؾ الإنسالش كالتنبؤ بو 

 3كالتحكم فيو في ضوء نظرية العلاقات الإنسانية.

                                            
 .389- 390ص ات١رجع,نفس   : فيصلزيات  - 1
ص  ,2008,مصر ,دار غريب للطباعة كالنشر كالتوزيع ,النظرية ات١عاصرة في علم ااتٞتماع ,كماؿ عبد اتٟميد الزيات  ,طلعت إبراىيم لطفي - 2
.101. 
النظريات البنائية الوظيفية، مؤسسة كباب اتٞامعة، كلية الآداب، جامعة -حستُ ركواف، نظريات في علم اجتماع التنظيم الأبعاد ات١تعددة - 3

 .82، ص .2018الإسكندرية، مصر، 
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 تعتبر العلاقات الإنسانية ذلك النوع من عالقات العمل الذم يقوـ على أساس النظرة إلذ ات١نظمة أك ات١صنع أك
الشركة أك ات١نشأة أك ات١ؤسسة الاجتماعية كمجتمع بشرم لو أمانيو كطموحاتو كمشكلاتو كاحتياجاتو كقيمو 
كاتٕاىاتو فالعلاقات الإنسانية في ت٪وذج الإدارة اتٟديثة تستهدؼ تٖقيق أفضل إنتاج ت٦كن للتنظيم غتَ أف أسلوبها 

الاجتماعية تّانب احتياجاتو ات١ادية كالوصوؿ بهم إلذ أفضل في ذلك يػػػبتٍ على إكباع احتياجات الأفراد النفسية ك 
 حالات الرخاء كالتكيف.

كترجع أت٫ية العلاقات في ت٣الات العمل إلذ أت٫ية علاقات الفرد بزملائو فات١ناخ الاجتماعي تٞماعة العمل لو دكر  
من نواتج كرضا العامل عن بيئة كبتَ في توفتَ الثقة كالاطمئناف ككذلك التكيف النفسي للفرد تٔا يتضمنو ذلك 

العمل التي ينتمي ت٢ا كزيادة كفايتو الإنتاجية كمن الآثار الإت٬ابية للعلاقات الإنسانية في ت٣اؿ العمل زيادة 
 1الإنتاجية, جودة الإنتاجية, ات٩فاض عدد ات١نازعات, ات٩فاض ككول العاملتُ كمطالبهم.

نتيجة للدراسات التي أجريت في مصنع ات٢اك ثورف التي أكرؼ كعليو فإف مدرسة العلاقات الإنسانية ظهرت ك
 كزملائو. التوف مايوعليها 

في دراستو الاىتماـ بالظركؼ الفيزيقية للعمل كالإضاءة كالضوضاء كالتهوية كعلاقتها  التوف مايوفأكؿ ما بدأ بو 
المحددة للسلوؾ التنظيمي كخلص إلذ بالإنتاج ثم ما لبث أف ت٭وؿ اىتمامو لدراسة العوامل النفسية كالاجتماعية 

الاجتماعي  نتيجة ىي ضركرة البحث عن تفستَ اتٕاىات العماؿ كسلوكهم تفستَا نابعا من طبيعة التنظيم
عضو في تٚاعة تشكل سلوكو كتضبط  2أف العامل ليس كائنا سيكولوجيا منعزلا كلكنو التوف مايو للمصنع كأكضح

تصرفاتو من خلاؿ القيم السائدة فيها كات١عايتَ التي تٖكمها كتٯكن تلخيص الأفكار الأساسية ت١درسة العلاقات 
 الإنسانية في:

 ات١نظمة لبناء اجتماعي. -

 للحوافز ات١عنوية دكر في إثارة دكافع الأفراد للعمل. -

 خلاؿ تٖقيق حاجاتهم النفسية كالاجتماعية.تٖفيز العاملتُ في ات١نظمة من  -

 للجماعة الغتَ رتٝية في ات١نظمة دكر في تٖديد اتٕاىات الأفراد العاملتُ كأدائهم. -

 إكباع القادة للأسلوب الدتٯقراطي في مشاركة العاملتُ. -

                                            
 .65، ص 1999فتحي عكاكة، علم النفس الصناعي، مطبعة اتٞمهورية الإسكندرية، مصر، ت٤مود  - 1
2

اتٞزائر, العدد  بن زاؼ تٚيلة, العالقات الإنسانية كأثرىا على أداء العامل بات١ؤسسة, ت٣لة العلوـ الإنسانية كالاجتماعية جامعة قاصدم مرباح, كرقلة, - 
 .61- 62, ص  .21,2015
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 1رضا الفرد العامل يؤدم إلذ رفع إنتاجيتو. -

 نظرية الإدارة العلمية التايلورية:

كتطورت نظرية الإدارة العلمية في الولايات ات١تحدة الأمريكية كذلك تلبية للحاجة الشديدة إليها فقد نشأت 
كهدت ىذه اتٟقبة تطورا اقتصاديا سياسيا شمل التوسع في الطرؽ ككسائل ات١واصلات اتٟديثة كالتوسع في التصنيع 

 اؽ التصدير.كاستخداـ الآلات الباىظة كاتسعت الأسواؽ الداخلية كازدادت أسو 

كانت ىذه النظرية سببا في تنبيو الإدارة العليا إلذ أت٫ية كظيفة إدارة الأفراد كمن العوامل التي ساعدت على النهضة 
الصناعية في ذلك الوقت ظهور الاختًاعات العلمية اتٟديثة كتطور التكنولوجيا كظهور فئة من ات١نظمتُ الذين 

 2تٗصصوا في عمليات الإدارة كالتنظيم.

ات٨صرت مشاكل الإدارة في تلك الفتًة في ات٠سائر كالإسراؼ في الإنتاج ككاف ذلك نتيجة ت١ا كاف سائد في 
 ات١صانع من ترؾ اتٟفاظ على الآلات كترؾ العامل بتصرؼ لوحده حيث كاف العامل ىو الذم ت٭دد بنفسو

على تنظيم العمالر فكاف العماؿ الذين تناسبو حيث كاف "ألفراد"ك" كسالذ" غتَ قادرين  مستويات الإنتاج التي
 3يبذلوف كل جهدىم لاعتقادىم أف الزيادة في الإنتاج سيتًتب عنها البطالة.

تؤكد ىذه النظرية على أف للعماؿ حافز كدافعا ىاما يؤثر في تٖستُ دخوت٢م كيتطلب ذلك الاىتماـ ببعض 
 السلطة كاتباع الطرؽ العقلانية الركيدة. ات٠صائص مثل: تقسيم العمل كتٖقيق أعلى درجات التخصص كتسلسل

( أف الإدارة تٖمل رؤساء العمل midvale steel go) حينما كاف يعمل رئيسا بشركة تايلورلقد لاحظ 
تٔسؤكليات أكبر من مقدرتهم الفنية أكثر من ساعات عملهم المحددة حيث اقتًح تنظيم جديد أطلق عليو لفظ 

  ت٣موعتتُ تتألف كل ت٣موعة في أربعة خبراء:حيث قسمهم إلذ "التنظيم الوظيفي"

 التعليمات. تلتزـ بالأعماؿ ات١كتبية كالإدارية مثل: دراسة الوقت كتنظيم التكاليف إعطاءالمجموعة الأكلذ: 

 تلتزـ بأعماؿ الإنتاج كسرعة دكراف الآلات كالتصليحات كالتفتيش.المجموعة الثانية: 

نظرا لأنها اعتبرت العاملتُ في التنظيم تٔثابة التنظيم الآلر )ات١يكانيكي(كما يطلق على نظرية الإدارة العلمية ت٪وذج 
آلة كنظرت إلذ العماؿ على اعتبار أنهم كحدات تتحرؾ آليا كتٕاىلت العنصر البشرم الأمر الذم جعلها تواجو 

                                            
 .61- 62لة, نفس ات١رجع, ص  بن زاؼ تٚي - 1
النظريات البنائية الوظيفية, مؤسسة كباب اتٞامعة, كلية الآداب, جامعة -حستُ ركواف, نظريات في علم اجتماع التنظيم الأبعاد ات١تعددة - 2

 .54-53, ص 2018الإسكندرية, مصر, 
3

 . 97, ص2008لم الاجتماع, دار غريب للطباعة كالنشر كالتوزيع,مصر, طلعت إبراىيم لطفي, كماؿ عبد اتٟميد الزيات, النظرية ات١عاصرة في ع - 
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أعضاء النقابات العمالية كذلك بسبب تٖكمها الزائد في مقاكمة جديدة على مستول القاعدة من كل العماؿ ك 
 1اتٞوانب الشخصية للعمل.

 تقوـ ىذه النظرية كفق مبادئ علمية ىي:

 تٖقيق التطوير الإدارم اتٟقيقي من خلاؿ تقسيم عمل الفرد إلذ أجزاء صغتَة كمعرفة أنسب طريقة أداء مهمة. -

 الاختيار العلمي للعاملتُ. -

 بتنمية كتطوير العاملتُ.الاىتماـ  -

 تقسيم العمل. -

 اختبار كتقييم اتٟلوؿ للتأكد من فعاليتها أك عدـ كفاءتها. -

لكن ات١شكلة الرئيسية التي تدافع عنها النظرية التيلورية ىي أنو لا يوجد تضارب في ات١صالح كالأىداؼ كبالتالر فإف 
 2كتٔا أف الإدارة تٖقق فوائدىا النزاعات كالتوترات كالصراعات داخل ات١صنع غتَ مبررة

كطات١ا كصل العامل إلذ مستول الكفاءة فلن يؤدم ذلك  إلذ زيادة أجوره  كمصاتٟها فإنها تعتبر كذلك للعاملتُ 
 كزيادة عوائد الإدارة كالعاملتُ.

لإدارة الذين ىم يعتقد تايلور أف الأفكار التي تقوـ عليها حركة الإدارة العلمية ستحدث ثورة في أذىاف العماؿ كا 
العناصر الرئيسية للمصنع كإقناعهم بضركرة التعاكف كإزالة النزاعات كالتوترات كنشر السلاموالأمن داخل ات١صنع 
كتٖقيق ات١وائمة بتُ توجهات الإدارة كالعاملتُ كموائمة أىدافهم من خلاؿ بناء الثقة بدلا من الشك بينهم كبالتالر 

 نهم.القضاء على العداء ات١ستمر بي

كاف ات٢دؼ من دراسة تايلور التي تٝيت بالإدارة العلمية ىو تغيتَ العلاقة بتُ الإدارة كالعاملتُ في ذلك الوقت 
كالتي اتسمت بعدـ الثقة كالصراع بتُ طرفي عملية الإنتاج فقد كاف العماؿ يطالبوف ات١سؤكلتُ بزيادة ركاتبهم كإلا 

في حتُ الإدارة كانت تعمل على تقليل تكاليف الإنتاج كحل  فإنهم سيضربوف عن العمل كيبطئوف من سرعتو
 مشاكل العماؿ باستخداـ فصل العماؿ عن العمل.

                                            
 .97طلعت إبراىيم لطفي، نفس ات١رجع, ص. - 1
2

النظريات البنائية, مؤسسة كباب اتٞامعة, كلية الآداب, جامعة الإسكندرية,  -اجتماع التنظيم الأبعاد ات١تعددةحستُ ركواف, نظريات في علم  - 
 .81, ص 2018مصر, 
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كتٟل ىذه ات١شكلة رأل تايلور ضركرة إحداث تغيتَ في طريقة تفكتَ كل من الإدارة كات١وظفتُ كلا تٯكن القياـ 
لإدارة العلمية من خلاؿ صرؼ أعينهم عن الربح بذلك إلا من خلاؿ تطبيق جانبي عملية الإنتاج لتطبيق مبادئ ا

المحقق للعمل على زيادة الإنتاج كمن ىناؾ زيادة ربح للمنظمة التي يعود بالفائدة على الطرفتُ حيث تعطي الإدارة 
 1ىذا من كأنو أف تٯنع الصراع بتُ العماؿ كات١سؤكلتُ.ك أجورا عالية كصاحب العمل أرباحا أكثر 

تقوـ ىذه النظرية السوسيولوجية على ت٣موعة من ات١سلمات كالأقواؿ التي تٯكن  وظيفية:النظرية البنائية ال
تطبيقها على ات١ؤسسات فما من تنظيم اجتماعي إلا كيسعى إلذ تٖقيق التضامن كالاستقرار كالتوازف كالثبات في 

داخل التنظيمات كلا  التنظيمات ت٢ذا ت٧د النظرة الوظيفية تسعى للحفاظ على التوازف الدائم للبناء الاجتماعي
تكتًث بضركرة التغيتَ كنشوب الصراع كاتٟركة التي ترفض السكوف كالثبات فهذه النظرية ترفع من كأف قيم 
التساند كالتناغم من أجل تٖقيق التضامن كالتماسك بتُ سائر الأنساؽ كالنظم كالعلاقات السائدة في البناء 

 الاجتماعي .

فاظ على متانة البناء الاجتماعي كت٘اسكو من خلاؿ القبوؿ تْيثيات الواقع كالقياـ فقد نادت ات١درسة الوظيفية باتٟ
الواجبات كاتٟقوؽ كعلى العامل أف يقوـ تٔهمتو  2بالأدكار الاجتماعية كفق ات١نظومة ات١عيارية كالقيمية التي تٖدد

ظيفية لد تهتم بظركؼ العماؿ على أكمل كجو مطلوب حتى يكوف مستول أدائو مرتفعا ت٢ذا ت٧د ىذه النظرية الو 
النفسية كالاجتماعية كالاقتصادية كغتَ ذلك فهي تدعوا العماؿ إلذ ات٠ضوع للسلطة ككذا الالتزاـ بالقوانتُ 
ات١وضوعة التي تٖافظ على توازف التنظيم الاجتماعي كاستقراره كمن أبرز ركاد النظرية الوظيفية "تالكوت بارسونز" 

 التنظيمية فيما يلي:الذم حدد كظائف الأنساؽ 

 التكيف مع الظركؼ المحيطة بالنسق . -

 Goal Attainment.3تٖقيق ات٢دؼ  -

 بتُ ات١كونات الفرعية للنسق الأكبر. Integrationالتكاملية  -

 ".Latencyالكموف  -

                                            
 .81حستُ ركواف, نفس ات١رجع , ص  - 1
, العدد الثالث الرابع 27كتقولص, ت٣لة جامعة دمشق, المجلد  –حستُ صديق: الاتٕاىات النظرية التقليدية لدراسة التنظيمات الاجتماعية عرض  - 2

 . 338, ص 2011
 .38, ص 1994, القاىرة,  1ط  اعتماد ت٤مدعلاـ, دارسات في علم الاجتماع التنظيمي, مكتبة الأت٧لو ات١صرية, - 3
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كضماف  كمن ثم قد حدد "بارسونز" ات١تطلبات الأساسية التي من كأنها اتٟفاظ على استقرار النسق التنظيمي
 استمراره فعلی مستول ظركؼ العمل الداخلية تبرز أت٫ية غتَ أنو يهمنا فيها عنصراف باعتبارنا 

نركز دراستنا على البيئة الداخلية كت٫ا تٖقيق ات٢دؼ كالتكامل إذ تٯثل تٖقيق ات٢دؼ تلك الوظيفة التي من خلات٢ا 
لنسق أما التكامل فيقصد بو تلك الوظيفة التي يتم يتم استغلاؿ كل الإمكانات التنظيمية من أجل تٖقيق أىداؼ ا

من خلات٢ا تٖقيق ترابط كتكامل العلاقات بتُ الوحدات التي ت٭ويها النسق كخاصة العلاقات التي تضمن تٖقيق 
 أعلى مستول من التضامن كالتماسك بتُ الأنساؽ الفرعية للتنظيم.

وظيفة الظاىرة مقابل الوظيفة الكامنة كتتمثل الوظيفة كما ت٧د ركبرت مرتوف انطلق من ت٣موعة مفاىيم منها ال
الظاىرة في الدكر الذم يقوـ بو كل نسق اجتماعي الواجبات كالالتزامات أما الوظيفة الكامنة فهي الوظائف غتَ 

 1ات١توقعة أك غتَ ات١رغوب بها في النسق بل توجد بشكل ضمتٍ كىذا ما نستكشفو من خلاؿ التنظيمات.

 : عامليننظرية ذات ال

 :حيث يرل "ىيز برغ" أنو ىناؾ دكافع تٖفز على العمل تنقسم إلذ قسمتُ ت٫ا

دكافع الاستقرار كات١قصود بذلك حاجة العماؿ إلذ الشعور بالاستقرار في العمل كالعدالة في ات١عاملة كلا توجد  -أ
ات١ستقبل كتتمثل ىذه الدكافع في الأجور تفرقة من حيث التًقية أك استحقاؽ العلاكة ككذلك الاستقرار من ناحية 

كالراتب كالأمن الوظيفي, ات١ركز الوظيفي, العلاقات بتُ ات١رؤكس, العلاقات بتُ الزملاء في العمل, أسلوب 
 .الإكراؼ, سياسة ات١نظمة كأسلوب إدارتها العلاقات بتُ مستويات ات٢رـ الإدارم ظركؼ العمل ات١ادية... الخ

ات١قصود بذلك كعور العامل بأنو يؤكد ذاتو في عملو من خلاؿ ما يقدمو من تٖسينات دكافع الإت٧از ك  -ب 
كابتكارات أك اختًاعات فيو كىي دكافع تتعلق بالعمل مباكرة كتتمثل في التًقية تٖمل ات١سؤكلية لات٧از العمل 

 2التقدير كالاحتًاـ نتيجة الانسجاـ طبيعة العمل كت٥اطره.

 :" نظرية العدالة " الأنصاف

تقوـ ىذه النظرية على افتًاض أساسي ىو أف الفرد يقيس درجة العدالة من خلاؿ مقارنتو النسبية للجهود التي 
يبذت٢ا في عملو إلذ العوائد التي ت٭صل عليها مع أمثالو من العاملتُ في الوظائف الشبيهة كبنفس الظركؼ فإذا  

                                            
 .38اعتماد ت٤مدعلاـ, نفس ات١رجع , ص - 1

, ص 3222, الإسكندرٌة مصر,1محمد الصٌرفً محمد الصٌرفً: السلوك الإداري )العلاقات الإنسانٌة, دار الوفاء لدنٌا الطباعة والنشر, ط  2

363. 
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كانت النتيجة غتَ    1النتيجة ىي كعور الفرد بالرضا أما إذاكانت نتيجة ات١قارنة عادلة كتساكت النسبتاف تكوف 
عادلة فإف الفرد يشعر بعدـ الرضا كفي ىذه اتٟالة تقتًح نظرية الطرؽ التالية التي ينتهجها العامل لإعادة الشعور 

 :بات١ساكاة لديو

 .العملتقليل اتٞهد ات١بذكؿ في  .1
 .ات١طالبة بزيادة الأجر .2
 .ترؾ العمل .3
 .عمل آخر بات١نظمةالانتقاؿ إلذ  .4
 تغتَ في عوائد الشخص الآخر الذم ت٘ت ات١قارنة بو. .5

 

 

                                            
,  22الإنسانً الفردي والجماعً فً المنظمات المختلفة(, دار الشروق للنشر, ط محمد قاسم القرٌوتً , السلوك التنظٌمً )دراسة السلوك   1

 .71 -72, ص ص 3222عمان الأردن , 



 الخاتمة

 

 

 

 الفصل الثاني: 
وعلاق ات العمل  ف، ظرو ةالترقي  
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 الـــــــــــترقـــــية

 تمهيد:
تعد التًقية من أىم اتٟوافز ات١عنوية التي تدفع العاملتُ للظفر تٔراكز كظيفية أعلى من مراكزىم اتٟالية من أدائهم 
لأعمات٢م بكفاءة كفعالية سنتناكؿ في ىذا ات١بحث التعرؼ على التًقية أت٫يتها كأىدافها كأنواع التًقية كمصادرىا 

 الناتٚة عنها.كأسسها ككركطها كإجراءاتها كالاثار 

 أىدفها: مفهوم الترقية و
 الفرع الأكؿ: مفهوـ التًقية.

  1التًقية لغويا: يفيد معتٍ التًقية الصعود كالارتقاء.

 الترقية اصطلاحا:
يقصد بها انتقاؿ ات١وظف من كضعية إلذ كضعية أخرل ذات مستول أعلى كمرتب أعلى حاليا كمستقبلا كما قد 

في الامتيازات الوظيفية كالتغيتَ في طبيعة الأعماؿ كدرجة ات١سؤكلية في ت٣اؿ السلطة تصاحب ىذه التًقية زيادة 
فات١وظف في اغلب اتٟالات يبدأ حياتو ات١هنية في ادلش درجات السلم الوظيفي ثم يعلو مركزه كيزداد دخلو كالتًقية 

 2.أمر مرغوب فيو بالنسبة للفرد داخل المجتمع كتعتبر جزء من ثقافة المجتمعات

كتعرؼ التًقية بأنها عملية إعادة تٗصيص الفرد على كظيفة ذات مستول أعلى كعادة ما تنطوم مثل ىذه الوظيفة 
على كاجبات مسؤكليات سلطات اكبر كأكثر صعوبة من كاجباتو كسلطاتو في الوظيفة السابقة كما أنها عادة 

 3ترتبط بالزيادة في الركاتب أك الأجر.

خطيط كتنمية ات١سار الوظيفي حيث أنها تلعب دكرا مهما لكل من الفرد كات١نظمة فالفرد ت٭قق كتعد التًقية كسيلة لت
 4رغبتو في النمو كالتًقي كتٖقق ات١نظمة رغبتها في تٖقيق التوافق بتُ الفرد كالوظيفة كتٖصل على أداء كرضا عالر.

دلس إلذ آخر في مستول أعلى داخل كما عرفت التًقية أيضا على أنها تغتَ في التكليف من عمل في مستول أ
التنظيم كتصاحب التًقية عادة زيادة في الأجر كفي ات١ركز الأدبي إلا انو يلقي على عاتق الفرد كاجبات كمسؤكليات 

                                            
 .332, ص 1978أتٛد زكي بدكم: معجم ات١صطلحات العلوـ الاجتماعية, مكتبة لبناف, بتَكت, ط  - 1
, 2000الناحية العلمية كالعملية, الدار اتٞامعية للطبع كالنشر كالتوزيع, الاسكندرية, صلاح الدين ت٤مد عبد الباقي, ادارة ات١وارد البشرية من  - 2

 .145ص
 .138, ص 2000, دار صفاء, الاردف, 1نادر اتٛد ابو الشيخة: ادارة ات١وارد البشرية, ط - 3
4

 .533, ص 2007اتٛد ماىر: إدارة ات١وارد البشرية, دار اتٞامعية لنشر الإسكندرية  - 
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أكبر كات٢دؼ من التًقية الاستفادة من قدرات كمهارات الفرد تٔا ت٭قق مصلحة ات١نظمة كما تعتبر حافز للأفراد 
 1لتحستُ أدائهم.

ب أف يكوف ىناؾ توازف بتُ الأعباء كات١سؤكليات اتٞديدة التي ستتًتب على التًقية كبتُ ات١قابل ات١ادم أكات١عنوم ت٬
  2أك ات١زايا الأخرل.

 أىداؼ التًقية. الفرع الثالش:

 أهدافها:

 من بتُ الأىداؼ التي تسعى إليها التًقية نذكر:

 ات١وارد البشرية.استثمار الطاقات الإنتاجية التي تتوفر عليها 

 الإعداد للتقدـ إلذ كظائف أكبر سلطة كمسؤكلية من خلاؿ اتٟركة الرأسية حيث يتعرؼ الفرد على كل

 الوظائف في ات١ستول الأعلى.

 توسع كتنوع ت٣الات ات٠برة كات١عرفة من خلاؿ اتٟركة الأفقية.

 رفع الركح ات١عنوية للأفراد.

 .كسر اتٞمود كات١لل في اتٟياة الوظيفية

 تغيتَ الأفكار كإتاحة فرصة التحستُ بتغيتَ الوجوه كخلق ديناميكية جديدة في التنظيم الوظيفي.

 تٗفيض النفقات كتصغتَ حجم ات١وارد البشرية ات١ستخدمة.

 3ضماف بقاء الأفراد الأكفاء في خدمة ات١نظمة لتشغل الوظائف الأعلى.

 الترقية أنواع
 إتٚات٢ا فيما يلي:ىناؾ أنواع عديدة من التًقيات تٯكن 

 أ التًقية في الدرجة: )الأفقية(.

                                            
 .208, ص 2002عبد الغفار حنفي, السلوؾ التنظيمي كادارة ات١وارد البشرية, دار اتٞامعة اتٞديدة للنشر, الاسكندرية , - 1
 .293, ص 2000صلاح الدين ت٤مد عبد اادارة ات١وارد البشرية, دار اتٞامعية, الاسكندرية,  - 2
 .276, ص 2000اتٞامعية, الاسكندرية, صلاح الدين ت٤مد عبد: اادارة ات١وارد البشرية, دار  - 3
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تٯثل ىذا النوع من التًقية اتٟقيقية كيتًتب عنها تغيتَ في ات١نصب تبعا لكفاءة ىذا العامل كتتضمن كغل كظيفة 
ذات اختصاصات كمسؤكليات أعلى كتصاحبها زيادة في الأجر كتطبق ىذه التًقية بطريقة منتظمة أم من درجة 

 اعلي منها مباكرة كمعيارىا الأساسي ىو اختيار على أساس اتٞدارة  إلذ أخرل

 1التًقية في الرتبة: )العمودية(. -ب 

يتًتب على ىذا النوع من التًقية زيادة في الراتب )الأجر( دكف الزيادة في ات١سؤكليات كالواجبات كتٕمع الأقدمية 
 كالكفاءة معا.

 التًقية في الفئة: -ج 

الوظائف التي تتماثل إلذ حد كاؼ من حيث نوع العمل كماىيتو كمستول الصعوبة كات١سؤكلية تضم الفئة كافة 
كدرجة التأىيل ات١طلوبة كتٕمع التًقية في الفئة بتُ ات١عايتَ التي تقوـ عليها التًقية في الدرجة كالتًقية في الرتبة إذ يتم 

ات١سؤكليات كالواجبات فهي تتفق مع التًقية في الرتبة ك  الاختيار كفقا لدرجة الكفاءة العامل كلا تصاحبها زيادة في
 ترقية مادية كمعنوية:

ينتج عن ىذه التًقية أف العامل ينتقل من منصب أدلش إلذ منصب أعلى داخل الإدارة كيرتبط ىذا النوع بزيادة 
للعامل ت٦ا يؤثر على حالتو الأجر كات١سؤكليات كالاختصاصات كيتًتب على ىذه التًقية تٖستُ ات١ركز الاجتماعي 

النفسية فتَفع معنوياتو كيكسبو الشعور بالرضا كالاطمئناف فتنقص انشغالاتو ات٠ارجية عن إطار العمل كيتفرغ 
 لوظيفتو فيتقنها كيطلق على ىذا النوع من التًقية أيضا بالتًقية السائلة.

 التًقية اتٞافة: -ىػ 

عن ترقيات لا تصاحبها زيادة في الأجر كإت٪ا تنطوم فقط على ارتفاع في يطلق عليها التًقية ات١عنوية كىي عبارة 
ات١ركز الأدبي للفرد العامل كيهتم بهذا النوع من التًقيات أعضاء الإدارة العليا من التنظيم حيث يهتموف بات١ركز 

 كاضحة لاختيار الأدبي أكثر من الزيادة ات١ادية في الدخل كيتطلب الأمر كجود أسس علمية للتًقيات كمعايتَ
  2الأفراد ات١ستحقتُ ت٢ا. 

 نظم الترقية
 ىناؾ ثلاثة أسس يقوـ عليها نظاـ التًقية كىي كالاتي:

                                            
-2009ليلى غضباف: التًقية كحافز لتحستُ اداء العاملتُ مشركع ضمن كهادة ماجستتَ في علوـ التسيتَ دراسة ميدانية مؤسسة نفطاؿ باتنة,  - 1

 .77-76, ص2010
 .77-76ليلى غضباف: نفس ات١رجع , ص - 2
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 : الترقية على أساس الأقدمية
تعتٍ الأقدمية صلاحية ات١وظف للتًقية بعد قضاء فتًة زمنية معينة تٖددىا القوانتُ كاللوائح ات١ختلفة كالفكرة 

عليها ىي أف الوقت كفيل بأف ت٭دد ات١متاز من الضعيف كأف ىناؾ علاقة كثيقة بتُ مدة الأساسية التي تقوـ 
 خدمة الشخص كبتُ كفاءتو الوظيفية أم أف ات١وظف يكتسب بالأقدمية خبرة كدراية.

 كتتمثل مزايا التًقية بالأقدمية في:

 الأقدمية تٖقق ات١وضوعية في كغل الوظائف. -

 نها تٕعل الأقدـ يشرؼ على الأحدث.يفضل العاملوف الأقدمية لأ -

 1التشجيع على البقاء في ات١ؤسسة كمنو التقليل من دكراف العمل. -

إلا إننا لا نستطيع اتٞزـ باف طوؿ الفتًة الوظيفية تعكس في كل الأحواؿ ارتفاع في مستول الأداء الفرد مع الزمن 
قدر اىتمامهم بقضاء مدة خدمتهم اليومية كتٯكن حصر إذ انو كثتَا ما ت٧د أفرادا لا يعبثوف بإنتاجهم كأدائهم 

 عيوب التًقية بالأقدمية فيما يلي:

 ات٠برات ات١كتسبة تبدأ بالتناقص بعد مركر فتًة معينة من ت٦ارستو. -

 قد تؤدم إلذ تسلم أكخاص غتَ أكفاء مناصب مهمة في ات١ؤسسة ت٦ا يؤدم إلذ تٚودىا. -

 العاملتُ اتٞدد. اعتماد الأقدمية يؤدم إلذ إحباط -

  2الشعور بعدـ الرضا صغار ات١وظفتُ ذكم ات٠برات ت٦ا يؤدم إلذ يأسهم في بداية حياتهم. -

 الترقية على أساس الجدارة )الكفاءة(:
يقوـ ىذا النظاـ على أف مستول أداء العامل يعد تٔثابة اتٞسر الذم يوصل إلذ الوظيفة الأعلى كإف إعطاء عنصر 

ة الثقل الذم يتناسب مع أت٫يتو عند التًقية لو تأثتَ ات٬ابي في معدلات الإنتاجية كالأداء على اتٞدارة أك الكفاء
مستول الفرد كات١نظمة كيستلزـ ىذا نظاـ كضع أساليب التي تٯكن من خلات٢ا الكشف عن قدرات كجدارة الأفراد 

 كمنها:

                                            
 .194,ص2 1989العامة, اتٞزائر, ديواف ات١طبوعات اتٞامعية, ط ت٤مد انيس قاسم: مذكرات في الوظيفة  - 1
ش نسيمة اتٛد الصيد: التًقية كالفعالية التنظيمية, مشركع مقدـ ضمن كهادة ات١اجستتَ تسيتَ ات١وارد البشرية دراسة ميدانية مطاحن اتٟرك  - 2

 .12, ص 2006،2008
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الوظائف ات١طلوبة التًقية إليها كتهدؼ إلذ الكشف اختبارات التًقية: ىي اختبارات تصمم كفقا ت١ستول طبيعة  -أ
 عن أفضل ات١ركحتُ الذين تتوافر لديهم ات١عارؼ كات١هارات كالقدرات اللازمة لأداء كظيفة

ات١قابلات قد تتم مقابلة الأكخاص ات١ركحتُ للتًقية من قبل تٞنة أك ىيئة تضم عددا من ات١درين في ات١نظمة  -ب
الاختصاصيتُ ات٠ارجتُ لتقولص مدل توافر بعض القدرات كالاستعدادات ات١طلوبة لإكغاؿ أك تضم أحيانا ات٠براء ك 

 كظيفة معينة كقد لا يستخدـ ىذا الأسلوب عادة تٔفرده بل يستخدـ مع أسلوب الامتحانات.

الذين تقارير تقولص الأداء: كىي تقرير سنوية أك نصف سنوية تنظم من قبل الرؤساء ات١باكرين تْق مرؤكسيهم  -ج
يعملوف معهم كتتضمن تقوتٯا ات١ستول أدائهم اتٟالر كبعد حصوؿ الفرد على مستول معتُ من التقولص العاـ ت١رة أك 

 أكثر كرطا للتًكيح للتًقية،كما أف ات١نافسة في التًقية تتم كفقا ت١ستويات التقولص التي ت٭صل عليها ات١ركحوف.

ف اجتياز بعض البرامج التدريبية كرطا للتًقية كما قد تعد نتائج اجتياز د نتائج اجتياز البرامج التدريبية: قد يكو -
 البرامج التدريبية معيارا للمفاضلة بتُ ات١ركحتُ عند التًقية.

كضع الشخص ات١رقي تٖت التجربة ت١دة معينة للوقوؼ على مدل قدرتو ككفاءتو في تأدية كاجبات  -ق
الانتقادات التي توجو ت٢ذا النظاـ الذم يقوـ على أساس اتٞدارة أك كمسؤكليات الوظيفة اتٞديدة تنصب معظم 

الكفاءة على الأسلوب أك الأساليب التي تٯكن بها قياس جدارة أك درجة كفاءة أك صلاحية الأكخاص العاملتُ 
 كأت٫ها:

ارجية عن إرادتو  صعوبة قياس كفاءة الأداء اتٟالية للعامل بالنظر لارتباط حجم الأداء أحيانا بعوامل أخرل خ -
كذلك صعوبة معرفة قدرة الشخص لإكغاؿ الوظيفة اتٞديدة بدقة كصعوبة التنبؤ بذلك في ضوء الأداء اتٟالر 

 1لاختلاؼ ت٤تول لكل من الوظيفتتُ.

عدـ صلاحية فتًة التجربة للكشف عن القدرات اتٟقيقية للموظف الذم يعلم انو تٯر بفتًة اختبار ت٦ا ت٬علو  -
د لا يبذلو بعد انتهاء فتًة التجربة كتثبيتو في كظيفتو اتٞديدة كما أف فتًة التجربة قد ت٘ر من غتَ أف يبذؿ جهدا ق

 يتعرض فيها الشخص لكل ات١واقف العملية التي تكشف فعلا عن قدراتو.

ت٢م عدـ عدالة ىذا النظاـ لعدـ تساكم الفرص التطويرية بالنسبة لشغالر الوظائف فبعض العاملتُ قد تتاح  -
فرصة تنمية قدراتهم عن طريق ات١مارسة كالعمل في كظائف ت٥تلفة لد تتح لغتَىم كما قد تكوف الظركؼ قد أتاحت 

 .2ت٢م فرص ات١شاركة في برامج تطويرية داخل ات١نظمة أك خارجها أكثر من غتَىم

                                            
 .290-288, ص 2000, دار صفاء, الاردف, 1ط: ادارة ات١وارد البشرية, الشيخة نادر اتٛد ابو  - 1
 .290-288, ص نفس ات١رجع نادر اتٛد ابو الشيخة:  - 2
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 الجمع بين الأقدمية والكفاءة :
عظم ات١نظمات تتبع أساس الكفاءة للتًقية كمع ذلك تعطى إتباع نظاـ اتٞمع بتُ معيارم الأقدمية كالكفاءة فم

مدة ات٠دمة بعض الأت٫ية فهي تٗتار للتًقية ألف كخص من بتُ أقدـ العاملتُ فإذا تساكت الكفاءة يفضل 
الشخص الأطوؿ خدمة كقد تراعي أساس الأقدمية باكتًاطها حدا أدلس من سنوات ات٠دمة بقضية ات١وظف في 

 1ف يصبح صاتٟا للتًقية بغض النظر عن كفاءتو.كظيفة معينة قبل أ

 : شروط وإجراءات الترقية 
 : شروط الترقية 

تقتضي التًقية كركطا ت٬ب توافرىا في الشخص ات١راد ترقيتو حتى تٯكن كضع الشخص ات١ناسب في ات١كاف أك 
 الوظيفة ات١ناسبة كىذه الشركط ىي:

 بتُ العاملتُ في ات١ؤسسة.كجوب توفر مناصب خالية تقرر الإدارة كغلها -

 أف يكوف ىناؾ اختلاؼ بتُ العمليات كات١سؤكليات التي تتحملها الوظيفة اتٞديدة التي يرقى إليها!-

 اجتياز الاختبار بنجاح.-

 2استيفاء كركط الوظيفة ات١رقي إليها كيشتًط:-

ظيفة ات١رقي إليها كىذه ف يكوف العامل مستوؼ لشركط الو أأف يكوف ىناؾ كظيفة ذات قيمة مالية كاغرة ك 
 الشركط ىيا اتٟد الأدلس للمؤىلات ات١طلوبة أف تكوف الوظيفة اتٞديدة موالية للوظيفة السابقة حتى

 يتمكن من التدرج في ت٥تلف كظائف ات٢يكل التنظيمي للوحدة كىذا حتى يتستٌ الإت١اـ بكل ات١علومات

 ية في فئة الوظيفة قبل التًقية إلذ الفئة الأعلىأثناء تدرجو في السلم الإدارم قضاء العامل فتًة زمن 

اجتياز البرامج التدريبية بنجاح: يعتبر التدريب من أحدث الوسائل التي تتبعها الإدارة لرفع إنتاجية العماؿ بهدؼ 
تنمية ات١علومات كات٠برات كات١هارات كمعدلات الأداء كطرؽ العمل كالسلوؾ كىذا ما ت٬عل العماؿ ات١هيئتُ 

 1ات١سؤكليات كعملهم أكثر.

                                            
, ص 2000ية, صلاح الدين ت٤مد عبد الباقي: ادارة ات١وارد البشرية من الناحية العلمية كالعملية, الدار اتٞامعية للطبع كالنشر كالتوزيع, الاسكندر  - 1

328. 
2

التًقية الوظيفية كالاستقرار ات١هتٍ, مشركع مقدـ ضمن كهادة ات١اجستتَ في علم الاجتماع دراسة ميدانية في ات١ؤسسة الوطنية للتبغ حيلي فاتح:  - 
 .38-35ـ ص  2006-2005كالكبريت كحدة اتٟركب قسنطينة, 
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 : إجراءات الترقية 
 إف عملية التًقية ت٘ر تٓطوات كإجراءات إدارية لابد منها كالتي تٯكن تلخيصها فيما يلي:

 حصر الوظائف الشاغرة كتصنيفها كالتأكد من استيفاء الشركط كات١تطلبات الواجب توافرىا فيمن يشغلها. -

 لتًقية بعد التأكد من استيفاء الشركط اللازمة.إعداد قوائم ات١وظفتُ ات١ركحتُ ل -

تكوين كتكليف تٞنة تسمى تٞنة التًقيات ات١كلفة بأجراء التًقيات كالتي يرأسها في العادة رئيس الوحدة ات١ختصة  -
 بالإضافة إلذ عضوين آخرين تٯثل أحدت٫ا ديواف ات٠دمة العامة كالآخر من خارج الوحدة.

ة ات١ركحتُ كملفاتهم العامة كالسرية بعد التأكد من اكتماؿ كل ات١ستندات من حيث تزكيد تٞنة التًقيات بقائم
تقارير الأداء الشهادات الدراسية كتاريخ التعيتُ حتى تٯكن احتساب أقدمية ات١وظف في ات٠دمة بالإضافة إلذ أم 

 أكراؽ أخرل تٯكن الاستفادة منها ت١صلحة ات١ركح.

ديرات التي حصلوا عليها كذلك في ضوء ات١عايتَ التي كضعتها اللجنة كات١علومات تقولص الأفراد كترتيبهم حسب التق
 التي توفرت لديها.

إعداد التقرير النهائي مبينان فيو بالتفصيل الإجراءات التي اتٗذت كات١بررات التي استندت عليها اللجنة فيما  -
 2توصلت إليو من قرارات خاصة بتقولص الأفراد.

أعضاء اللجنة على التقرير ات٠اص بالتوصيات يقوـ رئيس اللجنة برفع التقرير إلر رئيس الوحدة بعد توقيع  -
 لإصدار قرار التًقية إذا لد يكن ىناؾ ملاحظات على الإجراءات التي ت٘ت.

 عمل:ـــــروف الــــــــظ
 تمهيد:

طريقة التسيتَ فيها كما تتأثر تٗتلف ظركؼ العمل التي ينشط في ضوئها العماؿ باختلاؼ نوع نشاط ات١ؤسسة ك 
أيضا بعوامل أخرل مثل حجم ات١ؤسسة كعدد العماؿ كت٦يزاتهم الشخصية ىالقوانتُ سارية ات١فعوؿ.. الخ  ككل ىذه 
العوامل تساىم في رسم كبكة العلاقات بتُ العماؿ رؤساء كمرؤكستُ كعلى ىذا الأساس تنوعت التقسيمات 

كت٘يزت بعض الدكؿ في بعض ات٠صائص عن نظتَاتها من دكؿ أخرل كبناء ات١ختلفة لظركؼ العمل في ات١ؤسسة 

                                                                                                                                       
 .38-35ص  نفس ات١رجع, حيلي فاتح:  - 1
 , ات١نتدل العربي لإدارة ات١وارد البشرية.497 -496ص  2006البشرية يوسف حجمي الطائي كاخركف: ادارة ات١وارد  - 2
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على ذلك سنحاكؿ من خلاؿ ىذا الفصل أف نستعرض أنواع ظركؼ العمل ات١ختلفة كما نسلط الضوء عن بعض 
 .خصوصياتات١ؤسسة اتٞزائرية في كل ذلك

 ظروف العمل الفيزيقية: 

ات٢امة التي تؤثر على معنويات العاملتُ كمن ثم إنتاجيتهم كفي ما تعتبر خصوصية ظركؼ العمل كمواقعو من العوامل 
 يلي سنحاكؿ التطرؽ لأىم العناصر التي تٖويها ىذه الظركؼ من خلاؿ النقاط

 التالية:

 الإضاءة:
تعتبر الإضاءة من العناصر ات١ادية التي تؤثر بشكل مباكر على أداء العاملتُ في الأعماؿ ات١كتبية حيث يعتمد 

ات١كتبي على توفتَ الرؤية الواضحة لتنفيذ إجراءات العمل من فحص الأكراؽ أك إعداد التقارير أك أعماؿ  العمل
النسخ ككل تلك الأعماؿ تٖتاج إلذ إضاءة كافية كسليمة باختلاؼ مصدرىا طبيعية من الشمس أك اصطناعية 

 كمن فوائد الإضاءة ات١ناسبة في العمل ات١كتبي ما يلي:

 ية ات١وظف في العمل.زيادة إنتاج -

 الدقة كالإتقاف في ات٧از العمل ات١كتبي. -

 التخفيف من الإجهاد للعاملتُ. -

كالإضاءة اتٞيدة في العمل ات١كتبي ىي التي توفر كمية الضوء ات١ناسب للرؤية الواضحة دكف إجهاد لبصر ات١وظف  
ضاءة عدة خصائص منها )القوة ات١ناسبة كدة كالتي تساعد بالنهاية على أداء العمل الكتابي على أحسن كجو كللإ

 ت١عاف الإضاءة, نوع الإضاءة, توزيع الإضاءة(

 النظافة:
تعتبر النظافة من العوامل ات١همة حيث تبعث على الراحة كمن ثم إجادة كات٧از كاتقاف العمل كت٬ب أف تكوف  

يات كلاسيما تلك التي قد تكثر فيها النظافة كاملة تٞميع موجودات ات١كتب الظاىرة كات٠لفية من أدراج كأرض
الأتربة كبعض ملوثات البيئة كليس ىناؾ كك أف النظافة أحد مقومات الصحة للعاملتُ في ات١كاتب كفي غتَىا 

 1من أماكن العمل أك الأماكن الأخرل.

                                            
 . 84, ص2007, الإسكندرية مصر,1ت٤مد الصتَفي ت٤مد الصتَفي: السلوؾ الإدارم )العلاقات الإنسانية, دار الوفاء لدنيا الطباعة كالنشر, ط - 1
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 الهدوء وتجنب الضوضاء:
حيث تقلل من التًكيز كالانتباه بالعمل  تعتبر الضوضاء من العوامل ات١ؤثرة على إنتاجية كنفسية ات١وظف في العمل

كبالتالر الوقوع في الأخطاء كما أنها تسبب التوتر العصبي للموظف كالتعب كالإرىاؽ كضعف السمع إضافة إلذ 
بعض الأمراض العضوية العديدة مثل ارتفاع ضغط الدـ كاضطراب ضربات القلب ت٦ا يؤثر بالتالر على إنتاجية 

ضاء قد يكوف من داخل ات١كتب كقد يكوف من خارجو سواء عن طريق الآلات أك ات١وظف كمصادر ىذه الضو 
كسائل ات١واصلات كيزيد منها استخداـ تلك الآلات التي تٖدث أصواتا عالية كىناؾ عدة كسائل تٯكن 
 باستخدامها التقليل كالتخفيف من حدة ىذه الضوضاء كإنشاء بيئة تتسم بات٢دكء لات٧از العمل ات١كتبي كنذكر

 منها:

 استخداـ الآلات التي لا تٖدث أصواتا مزعجة لأداء العمل ات١كتبي. -

 تٗصيص قاعات خاصة للزائرين في ات١نظمات الإدارية. -

 مراعاة الضوضاء ككيفية اتٟد منها عند تصميم ات١كاتب. -

 تغطية ات١مرات بالسجاد أك أم مواد عازلة للصوت.  - 

 1كالإدارات كات١كاتب. الاختيار ات١ناسب ت١وقع ات١نظمة -

 ملائمة المساحة:
إذ ت٬ب على ات١سؤكؿ أف يراعي مناسبة مساحة مبتٌ ات١كتب للمصالح كالأقساـ التي ستوجد فيو كيكاد يكوف من 
ات١تفق عليو أف الشكل ات١ستطيل ىو أفضل الأككاؿ ت١بالش ات١كاتب كيفضل أف يكوف ات١بتٌ من طابق كاحد إلا أنو 

أكثر من طابق كاحد كذلك حسب ظركؼ كطبيعة عمل ات١كتب كالإدارات كالأقساـ التي  تٯكن أف يتكوف من
منها خاصة إذا أخذنا بعتُ الاعتبار ارتفاع أسعار الأراضي في ات١دف الكبتَة كالضواحي القريبة منها   2يتكوف

 ات١ساحة مستقبلا. كىناؾ ملاحظة جديرة بالاىتماـ فيما يتعلق تٔساحة ات١بتٌ كىي إمكانية التوسع في ىذه

                                            
 .86-85ت٤مد الصتَفي: مرجع سابق, ص ص  - 1
نهاد عطا تٛدم, زيد غالز اتٟصاف الأمن الصناعي كإدارة ت٤طات ات٠دمة, دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع, دط, عماف الأردف,  - 2

 .23,ص2008
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 الظروف المتغيرة للعمل:

علاكة ما ذكرناه من عوامل مهمة تتعلق بظركؼ العمل الفيزيقية ىناؾ عوامل أخرل لا تقل أت٫ية عنها تتميز بأنها 
تتغتَ من منظمة لأخرل حسب حاؿ تنظيم العمل كتتغتَ أيضا من كقت لآخر حسب خصوصيات القيادة 

 كحجم العمل كنتائج التفاكض اتٞماعي. التنظيمية كات٢يكل التنظيمي

 مواعيد العمل:
تعتبر أكقات العمل كمواعيده من العناصر ات١همة جدا بالنسبة للعاملتُ نظرا لارتباطها بتنظيم كقت اتٟياة اليومية 
 للفرد كما يتداخل بشأنها من مصالح كحاجيات كالتزامات غتَ التزامات العمل كعلى الرغم من أف معظم العاملتُ
يشتغلوف في الفتًة ات١متدة ما بتُ الساعة التاسعة صباحا كات٠امسة مساءا أك ما بتُ الثامنة كالرابعة حاؿ ما ىو 
سائد عندنا في اتٞزائر إلا أف أعدادىا متزايدة من العاملتُ تضطر إلذ العمل خلاؿ مواعيد أخرل غتَ تقليدية 

تعمل كفق مواعيد ت٥تلفة كغتَ تقليدية كىذه الاعتبارات كذلك يعود إلذ اعتبارات أخرل مهمة تٕعل ات١ؤسسات 
 1ىي:

إف بعض ات١ؤسسات ت٬ب أف تعمل بصفة مستمرة كدكف انقطاع لتلبية الطلب ات١ستمر على منتجاتها أك خدماتها 
 العمومي مثل ما ىو الشأف بالنسبة للمؤسسات الاستشفائية التي تقدـ خدمة الاستشفاء

ر إلذ العمل كفق ثلاث دكريات متتالية كل منها تستغرؽ تٙالش ساعات قصد تغطية فنجد أف ىذه ات١ؤسسات تضط
متطلبات العمل طيلة ساعات اليوـ كفق ما تٯليو القانوف من جهة كالتقليل من حالات الإجهاد أك الضغط ات١هتٍ 

تمر في تقدلص للعماؿ من جهة أخرل ىناؾ مؤسسات معينة مثل ات١طاعم كالمحلات التجارية كما كابو ذلك تس
ساعة عمل أك خدمة متصلة(  24خدماتها كمنتجاتها حتى ساعة متأخرة من الليل كبعضها لا يغلق أبوابو نهائيا ) 

كمؤخرا كبالتحديد في بعض ات١دف ات١زدتٛة بدأ بعض العاملتُ يفضل مواعيد عمل معينة كي يتجنب العودة ساعة 
تتميز بات١ركنة من أجل أف تٯنح العاملوف إحساسا بالتحكم في  ازدحاـ الشوارع  ىناؾ حاجة لتطوير مواعيد عمل

 تٗطيط كتنظيم أكقات العمل كمواعيده.

كىنا ت٧د بعض ات١ؤسسات تتيح إمكانية الاستخلاؼ كريطة إعلاـ الإدارة مسبقا باسم الشخص ات١ستخلف إلا 
ضباط كقلة الالتزاـ بالتعليمات أف من أكبر مساكئ ىذه العملية خصوصا بات١ؤسسات الاستشفائية ىو عدـ الان

                                            
الإدارية  سرمد غالز صالح إسراء طارؽ حستُ رغبات العاملتُ كالاستفادة من ساعات الغمل ات١رنة دراسة في جامعة ات١وصل, ت٣لة تكريت للعلوـ - 1
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الإدارية ات١نظمة أين تٖدث اختلالات كثتَة على مستول )ات١داكمات( كمستخلفيها كمن تٙة تتبعها أخطاء في 
 1أحقية التعويض عنها.

 دوريات العمل: 
دؿ دكريات العمل كنعتٍ بها أم " تنظيم أك ترتيب لساعات العماؿ تْيث تستطيع ت٣موعات من العاملتُ تبا

العمل في أكقات ت٥تلفة كي تستمر ات١ؤسسة في تقدلص خدماتها أك صناعة منتجاتها دكف توقف" كيتكوف يوـ العمل 
الذم ينقسم إلذ ثلاث دكريات من الدكرية الصباحية من) السادسة صباحا كحتى الثانية ظهرا كىناؾ دكرية الظهر 

في الساعة العاكرة مساء أما دكرية العمل الليلي فتبدأ من أك ات١ساء كتبدأ عادة من الساعة الثانية ظهرا كتنتهي 
 الساعة العاكرة مساء كتنتهي في الساعة السادسة صباحا فتسمى أحيانا بات١قبرة(.

كما قد تٗتلف دكريات العمل على أساس عدد أياـ العمل من منظمة لأخرل فمن ات١عتاد أف يعمل معظم الناس 
لكن من ات١مكن أف ت٧د أت٪اط أخرل من الدكريات فمثلا ثلاثة أياـ عمل متصلة تٜسة أياـ كأف يستًت٭وا يومتُ 

 2يتبعها

يوـ كاحد عطلة أربعة أياـ عمل متصلة يتبعها يوماف عطلة كىكذا دكاليك كأظهرت البحوث أف دكريات العمل  
لبا ما تعرؼ ىذه الظاىرة تؤدم أحيانا إلذ اضطراب في دكرة النوـ كاليقظة بالنسبة للعاملتُ خلات٢ا كغا  الليلي

باسم "ت٪ط الإيقاع البيولوجي اليومي" كتٯكن أف تؤدم أيضا إلذ ارتفاع معدلات التعب كالضغط كعدـ الرضى 
ات١هتٍ كأخطاء في الأداء ات١هتٍ كرتٔا يطبق ىذه اتٟاؿ كثتَا على العاملتُ الذين يتحولوف من الوردية النهارية إلذ 

 الليلية خلاؿ كهر كاحد.

 لامة في العمل:الس
تٖمل ظركؼ العمل في ات١ؤسسة بتُ ثناياىا أخطارا متعددة تؤدم بعضها أحيانا إلذ الإصابة تّركح بالغة أك إلذ 
حدكث الوفاة كيصاب في كل سنة مئات الآلاؼ من العماؿ تّركح خطتَة أثناء عملهم كما تٯوت سنويا عشرات 

ز الدائم كل ذلك بسبب اتٟوادث الصناعية كأخطار بيئة العمل الآلاؼ من العماؿ أثناء العمل أك يصابوف بالعج
ىذه الأختَة التي تتًتب عليها أيضا خسائر اقتصادية فادحة تتمثل في خسائر تكاليف الإنتاج كالتعويضات كما 

 تدفعو كركات التأمتُ كات١يزات الطبية العلاجية.

                                            
 .92-91ت٤مد الصتَفي: مرجع سابق، ص ص  - 1
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ر فما تٯيز ت٥اطر العمل بات١ؤسسات كتتفاكت درجات ات٠طورة من مؤسسة لأخرل كمن قطاع لقطاع آخ
الاستشفائية أف نشاط العمل في حد ذاتو يتعلق بصحة البشر أين يصبح ات٠طأ الطبي أحد أىم مصادر ات٠طر 
علاكة على ت٥اطر أخرل كثتَة تسعى إدارة ات١وارد البشرية اتٟديثة إلذ التقليل منها تٔثل ىذه ات١ؤسسات نورد ذكرىا 

 في النقاط التالية:

ظاـ الأمن بات١ستشفى فات٠طر من المحتمل أف يأتي من ت٣الات ت٥تلفة كغتَ ت٤ددة فقد يكوف مصدره )ات١رضى ن
العاملوف الزائركف( كما يأخذ أككالا ت٥تلفة كالإضرابات في العمل السرقة كاكتعاؿ النتَاف كاتٟوادث العرضية 

 التخريب ات١تعمد ت١وجودات كت٦تلكات ات١ؤسسة... الخ.

الطبية البيئية كىي من العوامل ات١همة التي توفر الراحة كالأماف للعاملتُ بات١ستشفى كقد تأخذ ىذه  السلامة
الأخطار أككالا متعددة مثل الأخطار الكيماكية خصوصا في ات١ختبرات أك الصيدليات ات١واد ات١عدية التي قد تنتقل 

 1عة.عن طريق الإكعاعات أك الاستنشاؽ كأختَا التعرض للمواد ات١ش

معاتٞة النفايات الطبية أين تعمد بعض ات١ؤسسات الاستشفائية إلذ التخلص منها في ت٤ارؽ معدة خصيصا ت٢ذا   
الغرض في موقع داخل ات١ستشفى أك في موقع مركزم كىنا الأمر يتطلب استحضار أسلوب الردـ التقتٍ لتجنب 

 ت٥اطر ىذه النفايات.

كت٣هودات ركاد علم النفس الصناعي كالتنظيمي في اتٕاه مشتًؾ ىو  كعليو قد اجتمعت أىداؼ إدارة ات١ؤسسات
تٛاية العامل كتقليص تكاليف العناية الصحية عن طريق الوقاية من حوادث العمل كإزالة كل ما من كأنو أف 

 يشكل خطرا على صحة الإنساف ببيئة العمل.

العمل عن طريق كضع معايتَ خاصة  كقد ساعدت التشريعات في أيامنا ىذه على اتٟد من حوادث كإصابات
لظركؼ العمل التي تتوافر فيها عوامل الصحة كالسلامة كفي بعض الدكؿ التي ارتقى فيها أداء إدارة ات١وارد البشرية 
بشكل فعلي توصلت إلذ تٗصيص مصالح خاصة بإدارة ات١خاطر كالسلامة في العمل تعكف ليل نهار كبشكل 

 لتقيد كاحتًاـ كركط الأمن كالسلامة ات١هنية في مواقع العمل.دكرم على مراقبة كإتباع مدل ا

كلفهم الأخطار ات١وجودة في بيئة العمل فمن الضركرم أف نفحص كننظر إلذ مصادر ىذه الأخطار فبعض ىذه 
الأخطار تسببها ظركؼ بيئة العمل التي قد تؤذم صحة العاملتُ كتسبب أمراضا معينة كما أف ىناؾ أخطارا 

نبع من أخطاء في التفاعل بتُ الإنساف كالآلة كرتٔا تؤدم ىذه الأخطاء إلذ حوادث عمل كلا ننسى أف أخرل قد ت
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ىناؾ مصدرا ثالثا للأخطار كىو الإنساف العامل لذاتو فهناؾ ات١يل إلذ القياـ بتصرفات خطتَة كمغامرة كىناؾ 
 1السلوؾ ات١تأثر بالإرىاؽ كالضغط.

 :نويات العمالالظروف الفيزيقية وأثرىا على مع
أظهرت البحوث أف سلوؾ العامل يتأثر تٔشاعره ات٠صوصية كلإحساس بات١كانة كالأت٫ية كمشاعر عدـ التميز 
كفقداف ات١كانة من ناحية أخرل كتتأثر ىذه ات١شاعر ذاتها إلذ حد كبتَ بتًتيب بيئة العمل الفيزيقية كتنظيمها 

مثلا عدد مرات اتصاؿ العاملتُ ببعضهم البعض بتنظيم مكاف  كمساحة مكاف العمل ذاتو كنوع الأثاث فلو أخذنا
العمل فأماكن العمل ات١صممة بطريقة تؤدم إلذ تسهيل الاتصاؿ الاجتماعي بتُ العاملتُ تتًؾ أثرا إت٬ابيا على 

 .مشاعر الرضى كالأداء ات١هنيتُ للعاملتُ

وط الاتصاؿ داخل ات١نظمة كمساحة الاحتًاـ كلا تٗرج التأثتَات السلوكية عن طبيعة العلاقات القائمة بتُ خط
كالتعاكف كتٖمل ات١سؤكلية كالعدالة التنظيمية ات١تاحة بتُ اتٞميع رؤساء كمرؤكستُ كما يزيد من درجة الانتماء 
كالتماسك الأمر الذم يقوم العامل كيثبت كضعو الإجتماعي فكلما ازداد الشعور ب )ت٨ن( كلما اكتسب العامل 

 2فيزداد تأكيده لذاتو ككعوره بقيمتو.احتًامو لنفسو 

كيتدرج الأثر ات١عنوم عند العامل ليكوف ت٤صلة نتيجة كعور عدـ الرضى بالنهاية إذ يبدأ العامل في الشعور بالضيق 
كالعصبية كسهولة الإثارة كمع ازدياد التأثرات النفسية الفسيولوجية ينعكس ذلك في زيادة نسبة الأخطاء الزيادة في 

صابات كاتٟوادث نقص القدرة على أداء الأعماؿ الذىنية كفقداف القدرة على التًكيز في أداء العمل أيا  معدؿ الإ
 3كاف ككلو.  

ىذا كأفادت البحوث مؤخرا أف الظركؼ الفيزيقية لبيئة العمل تؤثر في سلوؾ العاملتُ كاتٕاىاتهم فقد تناكلت 
 :اىات كسلوؾ العاملتُ في ات١كتب كىذه ات٠صائص ىيإحدل الدراسات أثر أربع خصائص لبيئة العمل على اتٕ

 .(عدد العاملتُ في ات١كتب كىذا ىو مقياس الاكتظاظ )الازدحاـ - 

  .ات١سافة بتُ كراسي العاملتُ كىذا معيار آخر للاكتظاظ -

 .عدد القواطع المحيطة بكل موقع من مواقع العمل على حدة -

 .درجة الإنارة في موقع العمل -

                                            
 .224-223, صنفس ات١رجع ثامر ياسر البكرم:  - 1

 .724, ص1222ومشكلات الادارة والتنمٌة الاقتصادٌة، منشأة المعارف, دط مصر, قباري محمد إسماعٌل: علم الاجتماع الصناعً   2
 .213, ص 3211أحمد محمد عبد الله: علم النفس الصناعً بٌن النظرٌة والتطبٌق, دار المعرفة الجامعٌة, دطل الإسكندرٌة مصر,   3



 الفصل الثاني: الترقية، ظروف وعلاق ات العمل 

 
34 

النتائج أف ىناؾ ارتباطا بتُ ىذه العوامل الأربعة كبتُ استقالات العماؿ كمستويات عدـ رضاىم بعبارة أظهرت 
أخرل إذا نظر العاملوف إلذ ات١كتب على أنو معتم كمزدحم كلا يتوفر فيو إلا عدد قليل من القواطع ارتفعت 

بالعاملتُ الذين لد يتعرضوا ت١ثل ىذه  مستويات عدـ الرضى ككانوا أكثر ميلا للاستقالة من العمل بات١قارنة
 .الظركؼ

كما أف الإحساس بالتحكم أك التأثتَ في بيئة العمل يؤثر كبشكل جوىرم على الإحساس بالرضى ات١هتٍ كعلى 
الإحساس بضغط العمل فنتائج البحوث تشتَ إلذ أف منح العاملتُ إحساسا بقدرتهم على التأثتَ في بيئة العمل 

 من إحساسهم بالمحنة كالإجهاد كعدـ الرضي كيتأثر إحساس العاملتُ بالسيطرة كالتحكم يقلل كإلذ حد كبتَ
تٔقدار ما لديهم من تأثتَ في مقدار ات٠صوصية ات١تاحة ت٢م كعلى انفتاح مكاف العمل كعلى جوانب معينة من 

 .تٕميل بيئة العمل ككذلك التحكم في مستويات الإضاءة كدرجات اتٟرارة

( على قاعدة طتَاف أمريكية حيث عرض Felton and Spencerاىا "فيلتوف كسبنسر" ) ففي تٕارب أجر 
العاملتُ بالقاعدة لدرجات متفاكتة من الضوضاء الشديدة كذلك ت١عرفة أثر الضوضاء على الركح ات١عنوية فقد 

تَ أسفرت ىذه التجارب على أف الضوضاء أك العمل تٖت ظركؼ مناخية سيئة كغتَ ذلك من الظركؼ غ
ات١رغوب فيها لا تؤدم بالضركرة كبذاتها إلذ ات٩فاض الركح ات١عنوية إذ أف الركح ات١عنوية تتأثر تٔدل إدراؾ العامل 
ككعوره بهذه الظركؼ المحيطة فالتعرض لفتًات طويلة لعوامل بيئية قاسية كغتَ مناسبة قد يؤثر بشكل سلبي في 

على التأثتَ أك التحكم في ىذه اتٞوانب من بيئة العمل قد  اتٕاىات العاملتُ كسلوكهم أما الإحساس بالقدرة
 1تكوف لو آثار إت٬ابية على اتٕاىات العاملتُ ت٨و العمل ككذلك على الأداء ات١هتٍ.

 : تحسين ظروف العمل في ضوء القانون الجزائري
الاحتلاؿ الفرنسي للجزائر سنة كانت اتٞزائر قبل الاحتلاؿ بلدا ريفيا زراعيا بامتياز كالشيء الذم حدث خلاؿ 

أف فرنسا سلبت ات١لكية من الساكن الأصلتُ ككغلوا في أراضيهم ليشكلوا طبقة بركليتاريا " كحتى  1832
ات١ؤسسات الإقتصادية التي استحدثتها فرنسا في قطاعات ات١ناجم الزراعة كالصناعة التحويلية كالتي تٖوؿ إليها 

 م ات١ادية كات١هنيةاتٞزائريوف على أمل تٖستُ ظركفه

 لد تغتَ من الأمر كيئا خصوصا في ظل سياسة الإقصاء كالتضييق على اتٟركات العمالية كبعد الاستقلاؿ سعت

الدكلة لتقنتُ ت٣اؿ العمل كتٖستُ ت٣الات الرعاية ات١هنية من خلاؿ تقنتُ حقوؽ ككاجبات العماؿ كما ت٬ب  
وف الفرنسي مع ت٤اكلة تكييف بعض مواده مع مبادئ الثورة كمن الأمثلة الإكارة إليو أف اتٟكومة ات١ؤقتة تبنت القان

ات١تعلقة بالتسيتَ الذاتي كالتي  1968ديسمبر  30على ىذه ات٠يارات التي انتهجتها الدكلة اتٞزائرية قرارات يوـ 
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كأياـ الأعياد  كضعت أساس الضماف الإجتماعي لعماؿ الزراعة تٔا فيو حق العماؿ في العطل السنوية كالأسبوعية
صدكر قرارات ثورية تكفل حق  1971فبراير  05الرتٝية أما فيما يتعلق بالتأمينات الإجتماعية فقد كهد تاريخ 

التأمتُ للعماؿ إلذ  مزارعتُ كعائلاتهم ضد ات١رض كالعجز كالوفاة كتغطية مصاريف الأمومة كما تضمن للعماؿ 
 معاكا للشيخوخة .

ئر تطورا كارتقاء لافتا في ت٣اؿ تٖستُ ظركؼ العمل على أكثر من صعيد فقد صنف كقد عرؼ التشريع في اتٞزا
ات١تعلق بعلاقات  11/90التشريع اتٞزائرم الناظم لعلاقات العمل حقوؽ العاملتُ ككاجباتهم في ضوء القانوف رقم 

 1(.7،6،5العمل في مواده )

 ( على حقوؽ العماؿ كفيما يلي كرح لبنودىا: 65فقد نصت ات١ادتتُ )

 يدخل ضمن حقوؽ العامل اتٞماعية كللعامل فيو اتٟق في ت٦ارسة اتٟرية النقابية.ممارسة الحق النقابي:

 كىي آلية من كأنها أف تفتح ت٣اؿ اتٟوار كالنقاش بتُ النقابات العمالية كات١نظمة من أجل التفاوض الجماعي:
تٖستُ كركط كظركؼ العمل كتسوية النزاعات كالتعاكف سويا ت٠دمة أىداؼ ات١نظمة كيكفل القانوف اتٟق في 

 الإضراب كالية نقابية.

:كت٢ا أف تبدم رأيها استشاريا في القرارات ات١تخذة داخل ات١نظمة كإعلاـ العماؿ المشاركة في الهيئة المستخدمة
  الدكر الرقابي كتسيتَ تٞنة ات٠دمات الاجتماعية.بأم مستجد داخل التنظيم بالإضافة إلذ

 الضماف الاجتماعي كالتقاعد كتشمل:

 التأمينات الاجتماعية الناتٕة عن ات١خاطر الفسيولوجية كات١رض أك الولادة العجز أك الوفاة.

 لة.التأمينات الاجتماعية الناتٕة عن ات١خاطر ات١هنية كتشمل التأمتُ عن الشيخوخة كالتقاعد البطا

 الوقاية الصحية كالأمن كطب كالعمل كتشمل:

 القواعد ات١تعلقة بنظافة أماكن العمل كتهويتها كتطهتَىا. -

 القواعد ات١تعلقة بالإضاءة كالضجيج كتٛاية العماؿ من تقلبات الأحواؿ اتٞوية. -

 القواعد ات١تعلقة بالشحن كالتفريغ كالوقاية من السقوط العلوم. - 

 قة بالوقاية من خطر اتٟريق.القواعد ات١تعل -

                                            
 .152, بتَكت لبناف, ص 1تاريخ اتٞزائر اتٟديثة دراسة سوسيولوجية, دار اتٟداثة للنشر كالتوزيع, طعبد القادر جغلوؿ:  .- 1
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 القواعد ات١تعلقة بالتزاـ صاحب العمل بتوفتَ طب العمل. -

 حق العامل في الراحة كتشمل:

 حق العامل في العطلة الأسبوعية. -

 حق العامل في العطلة السنوية. -

 1ات١سات٫ة في الوقاية من نزاعات العمل كتسويتها.-

 اللجوء إلذ الإضراب.-

 اتٟقوؽ لتالية: 11/90( من نفس القانوف 6) كأضافت ات١ادة-

 التشغيل الفعلي.-

 احتًاـ السلامة البدنية كات١عنوية ككرامتهم.-

اتٟماية من أم ت٘ييز لشغل منصب عمل غتَ ات١نصب القائم على أىليتهم كاستحقاقهم التكوين ات١هتٍ كالتًقية في     -
 العمل.

 الدفع ات١نتظم للأجر ات١ستحق.-

 لإجتماعية.ات٠دمات ا-

 كل ات١نافع ات١رتبطة بعقد العمل ارتباطا نوعيا.-

 ( أكرد ات١شرع كاجبات العماؿ كىي:07كفي نص ات١ادة السابعة )

 أف يؤدكا بأقصى قدراتهم ات١هاـ ات١نوطة بهم بكل عناية كمواظبة في إطار التنظيم السارم ات١فعوؿ. -

 التنظيم كالإنتاجية.أف يسات٫وا في ت٣هودات ات٢يئة ات١ستخدمة لتحستُ  -

 أف ينفذكا التعليمات الصادرة عن السلطة السلمية. -

 أف يراعوا تدابتَ الوقاية الصحية كالأمن. -

 أف يتقبلوا أنواع الرقابة الطبية الداخلي كات٠ارجي. -

                                            
 .563, ص 1990اتٞمهورية اتٞزائرية,  17ات١تعلق بعلاقات العمل اتٞريدة الرتٝية, العدد  11/90قانوف  -   - 1
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 أف يشاركوا في أعماؿ التكوين كتٖستُ ات١ستول كتٕديد ات١عارؼ. -

في مؤسسة أك كركة منافسة أك زبونة أك مقاكلة من الباطن إلا إذا كاف ألا تكوف ت٢م مصالح مباكرة أك غتَ مباكرة 
 ىناؾ اتفاؽ مع ات١ستخدـ.

ألا يفشوا ات١علومات ات١هنية ات١تعلقة بالتقنيات كالتكنولوجيا كأساليب الصنع كطرؽ التنظيم كبصفة عامة أف لا 
 فرضها القانوف أك طلبتها سلطتهم السلمية.يكشفوا مضموف الوثائق الداخلية ات٠اصة بات٢يئة ات١ستخدمة إلا إذا 

 1أف يراعوا الالتزامات الناتٚة عن عقد العمل.

 برامج تحسين ظروف العمل:
فهناؾ من البرامج ما يصوف كت٭فز العاملتُ عن طريق ت٣موعة الإجراءات التي تستهدؼ عدـ تدلش مهارات 

الإبداع كالابتكار كمن أمثلة ذلك نذكر البرامج ات٠اصة كخبرات العاملتُ بالإضافة إلذ تطوير قابليتهم لأغراض 
 بالتدريب كتنمية ات١هارات الإبداعية ككذا البرامج ات٠اصة بإعادة النظر في سياسات الأجور كاتٟوافز.

 كىناؾ من البرامج أيضا ما يستهدؼ تٖستُ بيئة العمل عن طريق: 

 ة كالرطوبة كالأثاث. تهيئة مكاف عمل نظيف كمرتب من حيث الإضاءة كالتهوي -

معاتٞة حالات التعب كالإرىاؽ كذلك عن طريق إعادة النظر في ساعات العمل من خلاؿ الإبتعاد عن الأت٪اط  -
التقليدية كاللجوء إلذ الإعتماد على مبدأ حاجة العاملتُ الراحة كتٖديد النشاط فقد تلجأ ات١نظمة مثلا إلذ 

 العمل ات١رف أك أسبوع العمل ات١ضغوط.استخداـ ساعات العمل ات١رنة أك أسبوع 

تقليل مصادر الضوضاء كذلك عن طريق عزؿ الآلات كات١عدات التي تصدر عنها الأصوات كتزكيد السقوؼ  -
 كاتٞدراف تٔواد عازلة.

التقليل من رتابة الأعماؿ من خلاؿ اللجوء إلذ برامج الإثراء أك التوسع الوظيفي سالفة الذكر كمن خلاؿ برامج  -
لأمن كالسلامة ات١هنية تسعى ات١نظمة إلذ تٛاية موظفيها كعتاد ات١نظمة من أم ت٥اطر قد تٖدؽ بو كتقع مسؤكلية ا

 تطبيق برامج السلامة ات١هنية كالصحية على كاىل كافة العاملتُ في ات١نظمة كل فرد حسب موقعو:

ات١نظمة كأف يكونوا على معرفة كدراية العاملوف: يقع عليهم تٚيعا أف يؤدكا مهامهم في تٖمل مسؤكلية أمن  -أ
 بنظم كقواعد السلامة العامة كأف يبذلوا أقصى الانتباه فيما يتعلق بتطبيق اللوائح كالتعليمات بهذا ات٠صوص.

                                            
 .563رجع, ص ات١تعلق بعلاقات العمل اتٞريدة الرتٝية, نفس ات١ 11/90قانوف  - 1
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الادراة العليا كتعتبر ىي اتٞهة ات١سؤكلة عن توفتَ كسائل السلامة ات١هنية كالصحية ات٠اصة بات١وظفتُ مع كضح  -ب
عليمات كما تعتبر الإدارة مسؤكلة على عن توفتَ الأفراد ات١ناط بهم تصميم برامج السلامة ات١هنية كالعمل اللوائح كالت

 على تنفيذىا.

كعليهم مسؤكلية اتٟفاظ على السلامة ات١هنية كالصحية ات٠اصة تٔوظفيهم فعليهم  :مدراء الادارات كات١شرفوف -ت
ما أمكن كأف يدربوا موظفيهم على العمل بأسلوب سليم كمن التأكد مثلا من أف ظركؼ العمل توفر السلامة 

 1الناحية النفسية عليهم تشجيع موظفيهم بالالتزاـ بقواعد السلامة العامة كالتقيد بها.

كمن خلاؿ برامج الرفاىية الاجتماعية من خدمات اجتماعية ت٥تلفة تٖفز ات١ؤسسة عمات٢ا معنويا كبواسطة برامج 
ات١نظمة ت٥تلف ات١ظاىر السلبية التي باتت تعرفها ات١نظمات اتٟديثة كالتي كثتَا ما تتسبب في  اتٞودة الشاملة تواجو

ات٩فاض الركح ات١عنوية للعاملتُ كمن ىذه الظواىر نذكر  الاجتماعات غتَ المجدية كعدـ معاتٞة الشكاكل ضعف 
 2اتٞزئيات في الإدارة... الخ.الثقة بالعاملتُ كتسرب العاملتُ الأكفاء كإت٫اؿ الأساسيات كالانشغاؿ ب

 : عــــــــلاقات العــــــمل

 مفهوم علاقات العمل:

تعريف ناصر قاتٝي لعلاقات العمل ىي كل عمليات التفاعل كالتبادؿ التي تتم بتُ العاملتُ في إطارىا الرتٝي 
 3كالغتَ الرتٝي كما ينتج عنها من عمليات مثل الصراع كالتعاكف كات١نافسة.

 الجزائري لعلاقات العمل: عالمشر تعريف 
بأنها تلك العلاقة التي تقوـ تٔجرد قياـ كخص بالعمل تٟساب كخص آخر كىو صاحب العمل تٖت إكرافو  

كإدارتو كتوجيهو مقابل أجر كتنشأ ىذه العلاقة بعقد كتابي أك غتَ كتابي كتنتج عنها حقوؽ ات١عنيتُ ككاجباتو كفق 
 4اتٞماعية كعقد العمل. ما ت٭دده القانوف كالاتفاقيات

                                            
1

       138-137ت٤مد الصتَفي: نفس ات١رجع, ص ص - 
 .138-137ت٤مد الصتَفي: نفس ات١رجع, ص ص - 2

 .92, ص 2011ناصر قاتٝي: دليل مصطلحات في علم الاجتماع التنظيم كالعمل, ديواف ات١طبوعات اتٞامعية للنشر, بدكف ط, اتٞزائر  - 3
عنابة, أطركحة مقدمة لنيل كهادة -كالتعلم الثقافي بات١ؤسسة الصناعية اتٞزائرية دراسة ميدانية تٔركب أتٝيداؿ غريب مينة: علاقات العمل  - 4

 .54, ص 2007/2006الدكتوراه, تٗصص علم الاجتماع, جامعة منتورم, قسنطينة, 
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ىي ت٣موعة العلاقات بتُ العماؿ كرؤساء العمل " تعريف ت٤مد بدكم السيد في كتابو علم الاجتماع الاقتصادم
ككذلك التنظيمات التي يكونها كل فريق في مواجهة الآخر ككسائل ات١فاكضات كالتحكيم التي تستخدمها كل 

 1."ت٣موعة لفض ات١نازعات كات٠لافات

 :العلاقة الاجتماعيةأنواع 

 :العلاقة الاجتماعية العمودية
ىي الاتصاؿ أك التفاعل الذم يقع بتُ كخصتُ أك أكثر ت٭تلوف مراكز أك مراتب اجتماعية كظيفية ت٥تلفة أم أنو  

يكوف طرفتُ عماليتُ أحدت٫ا ذك مرتبة مهنية أعلى كالآخر سفلي تْيث يأخذ ككل الاتصاؿ صاعدا أك نازلا في 
السلطة كت٦ارستها يكوف بشكل تنازلر حسب تبعية التعليمات للمصلحة أك القسم ات٠اص بو مصدر حتُ أف 

 .التعليمة كالأكامر

 :العلاقة الاجتماعية الأفقية
ىي ذلك التفاعل أك الاتصاؿ الذم ت٭صل بتُ عاملتُ يقعوف في مراكز كظيفية متساكية كتنقسم العلاقات  

الاجتماعية الأفقية إلذ رتٝية كأخرل غتَ رتٝية فيما يكوف مضموف الأكلذ ىو كاجبات ات١ؤسسة الصناعي يكوف 
وف مراكز اجتماعية متكافئة  أك بتُ مضموف الثانية متعلقا باتصاؿ حوؿ أمور كخصية بتُ أكلئك الذين ت٭تل

اتٞماعات الاجتماعية ات١تماثلة بتُ من يشكلوف مراكز متجانسة مثل تٚاعات الأصدقاء أك زملاء الدراسة كرفاؽ 
 2العمل.

 

 

 

 

 

 

                                            
عنابة, أطركحة مقدمة لنيل كهادة -نية تٔركب أتٝيداؿ غريب مينة: علاقات العمل كالتعلم الثقافي بات١ؤسسة الصناعية اتٞزائرية دراسة ميدا - 1

 .54, ص 2007/2006الدكتوراه, تٗصص علم الاجتماع, جامعة منتورم, قسنطينة, 
 .372,ص 1222عبد الله محمد عبد الرحمن: علم الاجتماع النشأة والتطور, دار المعرفة الجامعٌة, الإسكندرٌة, بدون ط,   2
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 :أشكال علاقات العمل

 : علاقات العمل الرسمية
ىي تلك العلاقات كات١ستويات الإدارية للأعماؿ التي يقوـ بها الأفراد حسب توزيع ات١سؤكليات كالواجبات بطريقة  

تسمع بأداء ات١هاـ كالوظائف تلك العلاقات التي تٖكم العاملتُ كيتم تٔوجبها إت٬اد ىيكل تنظيمي ككسائل اتصاؿ 
 1ستويات لكل منها.بتُ مستويات ات١نظمة ات١ختلفة كتٖديد السلطات كات١

 :علاقات العمل غير الرسمية
ىي تلك العلاقات الشخصية كالاجتماعية ات١تنوعة التي ينشئها العماؿ كيستمركف في إقامتها كىي علاقات لا  

تٗططها الإدارة كلا تقيمها بصفة مباكرة كلكنها تنشأ كتستمر بسبب العمل كبسبب كجود العماؿ في أماكن 
 2ك ىي تلك العلاقات التي تنشأ عفويا في ظل التنظيم الرتٝي.كاحدة أك متقاربة أ

 التنظيم الرسمي:
يعتبر التنظيم من ات١فاىيم ات١رتبطة بالعمل اتٞماعي كتعتبر ات١نظمة كيانا اجتماعيا كاقتصاديا يسعى إلذ تٖقيق  

الأىداؼ ات١رسومة ات١تفق عليها كبناء على ذلك التنظيم ىو حشد طاقات العنصر البشرم كاستغلات٢ا استغلالا 
لأىداؼ ات١طلوبة كلتحقيق ذلك فإف العملية التنظيمية ت٘ر جيدا كفقا ت١عايتَ علمية مرسومة كمدركسة للوصوؿ إلذ ا

في مرحلة إعداد ات٢يكل التنظيمي كالوصف كات١واصفات الوظيفية كتعبئة ىذه الوظائف بعناصر بشرية مدربة كمؤىلة 
تنظيم ككوف العملية التنظيمية لا تشتَ إلذ ضركرة بناء التنظيم غتَ الرتٝي فإف ما ىو مطلوب ىنا ىو البحث في ال

الرتٝي كالعلاقات الرتٝية كوف ىذا التنظيم يتطلب ضركرة تصميم ات١نظمة بشكل ىرمي يتضمن الإدارات العليا 
كيركز ىذا الشكل ات٢رمي على عدة جوانب منها التخصص كتقسيم العمل كالتنسيق كالاتصالات الإدارية كالعملية 

 3.الرقابية كتدفق ات١علومات

ككاؿ التالية: التنظيم العمودم الذم يشتَ إلذ أف العمليات التشغيلية تتم كفقا كيتضمن التنظيم الرتٝي الأ
لتسلسل الأكامر من أعلى إلذ أسفل، حيث يقوـ الرئيس بإصدار الأكامر إلذ من ىم في مستول أدلس من مستواه 

حياتو داخل التنظيم الوظيفي، كلكن ىذا النوع من التنظيمات يتًتب عليو تٖديد قدرات الرئيس نتيجة لتًكيز صلا
                                            

ماي  14العمل وتأثٌرها على السلوك التنظٌمً )دراسة مٌدانٌة فً مؤسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري البوٌرة من أبٌب حسٌبة: علاقات   1

مذكرة مكملة لنٌل ماستر فً علم الاجتماع, تخصص التنظٌم والعمل, جامعة أكلً محند أولحاج البوٌرة, كلٌة العلوم الاجتماعٌة  3211جوٌلٌة  31

 .4,ص3212/3211م الاجتماع, والإنسانٌة فرع عل
ماي  14أبٌب حسٌبة: علاقات العمل وتأثٌرها على السلوك التنظٌمً )دراسة مٌدانٌة فً مؤسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري البوٌرة من   2

لبوٌرة, كلٌة العلوم الاجتماعٌة مذكرة مكملة لنٌل ماستر فً علم الاجتماع, تخصص التنظٌم والعمل, جامعة أكلً محند أولحاج ا 3211جوٌلٌة  31

 .6, ص 3212/3211والإنسانٌة فرع علم الاجتماع, 
 .22, ص3221موسى اللوزي: التنظٌم وإجراءات العمل, دار وائل للنشر والتوزٌع, عمان, طب,   3
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أكثر من العمل خارجو، ت٦ا يعتٍ من عدـ تفرغو لوظائف أخرل لا يستطيع القياـ بها منهم في مستول إدارم أدلش 
من الإدارات العليا، حيث يتًتب على إتباع ىذا الشكل استخداـ قناة اتصاؿ كاحدة ك باتٕاه كاحد، كلكن ىذا 

ىناؾ ات٬ابيات لو منها السرعة في اتٗاذ القرار الإدارم، الوضوح كالبساطة، لا يعتٍ أف ىذا التنظيم ليس جيدا، بل 
 1كمركزية اتٗاذ القرار .

العلاقات التنظيمية تنشأ كمرحلة من ات١راحل البناء التنظيمي فهي علاقات تنشأ بتُ العاملتُ كبتُ الأقساـ 
 .كالوحدات الإدارية

أف ت٭افظ عليها بشكل مواز للمسؤكلية تعتٍ الصلاحيات ات١عطاة السلطة كإحدل العلاقات التنظيمية التي ت٭ب 
للمدير كالعاملتُ في كظائف إكرافية لاتٗاذ القرارات اللازمة للوصوؿ إلذ الأىداؼ أما ات١سؤكلية فهي التزاـ 

لاؿ العاملتُ بأداء كاجباتهم الوظيفية كما ىو منصوص في الأنظمة القوانتُ كت٤اسبتهم على ذلك في حالة الإخ
 2بهذه الواجبات كات١هاـ كىنا ت٬ب مراعاة العمل على أف يكوف ىناؾ توازف بتُ السلطة كات١سؤكلية.

 :علاقات العمل غتَ الرتٝية

ىي تلك العلاقات الشخصية كالاجتماعية ات١تنوعة التي ينشئها العماؿ كيستمركف في إقامتها كىي علاقات لا  
ة كلكنها تنشأ كتستمر بسبب العمل كبسبب كجود العماؿ في أماكن تٗططها الإدارة كلا تقيمها بصفة مباكر 

 3كاحدة أك متقاربة أك ىي تلك العلاقات التي تنشأ عفويا في ظل التنظيم الرتٝي.

 :التنظيم غير الرسمي
يشتَ التنظيم غتَ الرتٝي إلذ "نسق العلاقات غتَ الرتٝية التي تنمو بصفة تلقائية أثناء تفاعل الأفراد داخل التنظيم  

الرتٝي كت٢ذا يكوف لكل تنظيم رتٝي جانب غتَ رتٝي الذم لا ت٬رم على تٗطيط معتُ أك يقرر على ت٨و رتٝي 
الاجتماعية كالشعائر كالتقاليد كات١شاعر التي تؤثر على ستَ  كيشمل ىذا النوع من التنظيم الاجتماعي على ات١عايتَ

 التنظيم الرتٝي".

 خصائص علاقات العمل:
.علاقات إنسانية اجتماعية أف ت٢ا قواعد معينة من قبل الدكلة بصفتها الاجتماعية كلأنها تربط بتُ العماؿ كأرباب 

 العمل في ت٣اؿ النشاط ات١هتٍ كالاقتصادم.

                                            
1
 .22موسى اللوزي: نفس المرجع,  ص  

 .21, ص3221زٌع, عمان, طب, موسى اللوزي: التنظٌم وإجراءات العمل, دار وائل للنشر والتو  2
 .312, ص3226محمد عاطف عٌث: قاموس علم الاجتماع, دار المعرفة الجامعٌة للطبع والنشر والتوزٌع,   3
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في تكوينها كتطبيقها لأنها تتكوف بإرادة ت٦ثلي العماؿ بصورة رضائية تٚاعية كتهدؼ إلذ تنظيم  . علاقات تٚاعية
ركابطهم ككؤكنهم ات١هنية ات١تبادلة تْسب القانوف كالاتفاقية تٚاعية. كما يتفق فقهاء قانوف العمل على أف علاقات 

ة بتُ رب العمل كالعامل لا تٖكمها قواعد العمل تتخذ بصورة مضطربة صبغة تٚاعية مؤداىا أف العلاقة القائم
قانوف العمل فحسب بل تٗضع أيضا لعلاقات القول القائمة بتُ ات١نظمات العمالية )كخاصة النقابات من جهة 
كمنظمات أرباب العمل من جهة أخرل( كما تسفر عنو ىذه العلاقات من إبراـ عقود العمل ات١شتًكة كحل ما 

 طريق التوفيق كالتحكيم أك عن طريق استخداـ النقابات تٟق الإضراب.يثور بشأنها من خلافات عن 

 علاقات اقتصادية  تقوـ بالتنظيم كالإنتاج كلإكباع حاجات الناس الطبيعية كالاقتصادية.

. علاقات ت٢ا مردكد فردم كتٚاعي لأنها تٖقق الاستقرار في ت٣اؿ العمل ت٦ا تكوف لو آثار ات٬ابية على الإنتاج كما 
 . نوعا

 . إف علاقات العمل ات١رتبطة بهذا القانوف أم قانوف علاقات العمل ترتكز على خاصيتتُ

 ت٫ا: 

التبعية: أف قانوف العمل لا ت٭كم سول العلاقات الناكئة عن العمل الذم يقوـ بو كخص تٟساب  . أ
 1غتَه كتٖت إدارة كأكراؼ ىذا الغتَ كيشتًط أف يكوف العامل خاضعا في عملو لإدارة 

العمل كيعبر عنو بقياـ رابطة التبعية بتُ العامل كرب العمل حتى تٯكن توافر معتٌ علاقة  صاحب . ب
 العمل.

ب. الأجر : قانوف العمل لا ت٭كم سول العلاقات التي تنشأ عن عامل إنساف يقوـ بو مقابل أجر، كعلى ذلك 
ل في إطار العلاقات التي ت٭كمها فإف العمل الذم يتم بدكف مقابل من القائم بو أك على سبيل التبرع، لا يدخ

 2قانوف العمل كلو كاف الالتزاـ قانولش كمتى توافر ات١قابل اعتبرت العلاقة علاقة عمل ...... ألخ.

 :مشكلات علاقات العمل
نقصد القوؿ من مشكلات علاقات العمل تلك ات١شكلات التي تواجهها كالتي قد إما تٖد من تطورىا كتٖوؿ من 

موعة الإنسانية في ات١ؤسسة من منافعها كإما تٖوؿ ات١ؤسسة إلذ خلية صراع يفرض القوم خياراتو استفادة كل المج
كسياساتو على الضعيف تضيع فيها اتٟقوؽ كالواجبات كقد تعرض ات١ؤسسة إلذ الإفلاس كات٠راب كتٗتلف ىذه 

                                            
 رتٛالش إسحاؽ: النزاعات العمالية كأثرىا على علاقات العمل تيكجدة مركب سور الغزلاف مذكرة مقدمة لنيل كهادة ماستً في علم الاجتماع, - 1

 .( 52, ص2013/2012التنظيم كالعمل, جامعة أكلي ت٤ند أكتٟاج البويرة, ؾ.ع.إ, قسم علم الاجتماع,تٗصص 
 . 52رتٛالش إسحاؽ: نفس ات١رجع, ص  2
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بطبيعة النظاـ السياسي ات١شكلات من حيث درجة تأثتَىا على تطور كاتساع علاقات العمل فمنها ات١تعلقة 
الأيديولوجي السائد في البلد ات١عتٍ أم تلك تٖدد علاقات الإنتاج ىذه التي بدكرىا تٖدد طبيعة ملكية كسائل 
الإنتاج ثم مدل تقدـ أك غتٌ البلد ماديا حيث تٗتلف علاقات العمل في البلداف ات١تقدمة ات١تطورة عنها في البلداف 

بطبيعة الإنتاج في ات١ؤسسة كحجمها كعمرىا أك تلك ات١تعلقة بالثقافة العمالية كدرجة ات١تخلفة. ثم تلك ات١تعلقة 
 .الوعي

 :إف الثورة الصناعية ىي بؤرة مشكلات علاقات العمل حيث عمدت إلذ تقسيم المجتمع إلذ طبقتتُ متميزتتُ

 .لربحالطبقة البرجوازية الرأتٝالية ات١تملكة لوسائل الإنتاج كالتي تنتج بقصد ا - 1

 1.الرأتٝاليتُ مقابل أجر تعيش منوالطبقة العمالية التي تبيع عملها إلذ ات١ستثمرين  -2

فالطبقة الأكلذ تستثمر كتنهب الطبقة الثانية كمن ىنا تظهر فكرة الصراع كالنزاع الأكلذ بتُ الطبقتتُ )بتُ رأس 
فساىم في تعميق ىذا الانقساـ كانتصر لأنو يتفق ات١اؿ كالعمل، كقد جاء الفكر الاقتصادم البرجوازم الليبرالر 

 .ت٘اما مع مصالح الطبقة ات١سيطرة ات١الكة لوسائل )الإنتاج على حساب الطبقة العاملة التي اكتدت بؤسا كأزمة

فات١ذىب الفردم كحرية إبراـ عقود العمل العقد كريعة ات١تعاقدين( تركت اليد العاملة بدكف تٛاية كأجور منخفضة 
ل الأطفاؿ كالنساء في أماكن غتَ صحية كساعات عمل طويلة كظركؼ عمل قاسية بطالة كلفقر زيادة على كتشغي

ت٘ركز الثركة كات١لكية بيد الطبقة الرأتٝالية )أصحاب العمل( تتيح للأقوياء بأف يسحقوا الضعفاء اكتدت ات١نافسة 
هرة بل أماـ بركليتاريتُ فهو يسمح الاحتكار اكتد كذلك التخصص كتقسيم العمل فلا نكوف أماـ عماؿ م

 2ب)تقسيم العمل( بزيادة الإنتاج ت٦ا يؤدم إلذ زيادة الثركة الاجتماعية ت١صلحة القوم على الضعيف.

فاتٟاجات ىي أكلا حاجات صاحب رأس ات١اؿ فليس للعماؿ حاجات كحاجات أرباب العمل فحاجات العامل 
إنها الأجور كحد أدلس ضركرم تٟياتو كحيات أسرتو من أجل ىي من حاجات العمل گلفتو كىي كلفة الإنتاج 

استمرار العمل كتٕديد طاقة اليد العاملة فقط. فكل صاحب عمل ينظر إلذ مصلحتو ات٠اصة كيسعى إلذ مزيد من 
الإنتاج كالربح فيسرع في إدخاؿ الآلات كالتكنولوجيات اتٟديثة حتى يصبح الإنتاج زائدا عن الطلب فيؤدم ىذا 

طرد العماؿ كتٗفيض أجورىم كمن ىنا يظهر الصراع بتُ قول الإنتاج كعلاقات الإنتاج. كقد أثارت كل ىذه إلذ 
ات١آسي الاجتماعية ردت فعل عنيفة تنادم بضركرة تدخل الدكلة لإدارة اتٟياة الاقتصادية كالاجتماعية كتٛاية 

 :ىر ت٥الفة للنظاـ الرأتٝالر منها ت٧دالطبقة العاملة كتٕسد في النظاـ الاكتًاكي بكل ما ت٭ملو من مظا

                                            
 .361ص  1212د. إسماعٌل سفر: تارٌخ الوقائع والأفكار الاقتصادٌة. مدٌرٌة الكتب والمطبوعات الجامعٌة. مطبعة جامعة حلب. حلب.   1
 . 362, ص 1212ل سفر: تارٌخ الوقائع والأفكار الاقتصادٌة, مدٌرٌة الكتب والمطبوعات الجامعٌة  مطبعة جامعة حلب, إسماعٌ  2
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ات١لكية اتٞماعية لوسائل الإنتاج كفرض تنظيم موجو لعلاقات الإنتاج داخل ات١ؤسسات من أجل تٖقيق التوازف  -
 .الاجتماعي

 .تٖقيق ات١ساكاة في مداخيل العماؿ كالرأتٝاليتُ -

 .مساندة الطبقة العاملة كتٖديد استعماؿ الآلة -

 1الدكلة لإحلاؿ سياسة جديدة تعمل على رفع الأجور كتنظيم العمل.ضركرة تدخل 

فبعد اتٟرب العات١ية الثانية ظهر العالد الثالث على ات٠ريطة السياسية كالاقتصادية كلاسيما بعد استقلاؿ معظم ىذه 
دية كالسياسية الدكؿ من الاستعمار الغربي كمند ذلك التاريخ حدثت الكثتَ من ات١تغتَات الاجتماعية كالاقتصا

كالثقافية التي شملت العالد كفي إطار ما يعرؼ بالنظاـ الاقتصادم العات١ي اتٞديد فأصبحت دكؿ العالد الثالث 
)الدكؿ ات١تخلفة( في السنوات الأختَة ت٣برة على ضركرة تبتٍ نفس مسار التنمية كالتًكيز على النهوض كالاىتماـ 

كؿ ات١تقدمة صناعيا )التي تٖتكر التكنولوجيات كالتقنية( دكف الأخذ بعتُ باليد العاملة التي سلكتها من قبل الد
الاعتبار الظركؼ التارتٮية الاستعمارية كالاقتصادية كالثقافية كالمجتمعية التي تعيشها الدكؿ النامية كمن بتُ أىم 

صة بالنسبة للطبقة خصائص كتٝات ىذه الدكؿ كالمجتمعات ت٧د بها مستويات عالية من الأمية كنقص الوعي خا
 2.العاملة سوء التغذية الفقر البطالة

إضافة إلذ مشكلة نقل التكنولوجيا كمدل تأثتَىا على الواقع الاقتصادم كالاجتماعي كحتى الثقافي في ىذه  ...
الدكؿ التي كانت تعتبر في الغالب من ات١ستعمرات السابقة حيث تقوـ بتصدير جانب كبتَ من موادىا ات٠اـ كما 

 .أنها تعتمد بصورة كبتَة على القطاع الزراعي أكثر من اعتمادىا على القطاع الصناعي

فيجب الاىتماـ في ىذه الدكؿ عموما) الدكؿ ات١تخلفة( تٔشكلات التنمية كالنهوض بالطبقة العاملة كطبيعة 
على تفستَ كاقعية  السياسات اتٟكومية كأيديولوجياتها ت٨و التنمية كالإصلاح الاقتصادم كالاجتماعي علاكة

الطموح ت٨و العمل كالدافعية لزيادة الإنتاج كات١لكية كتغتَ الأت٪اط التقليدية لأساليب اتٟياة الثقافية كات١عيشية 
كالتطلع ت٨و ات١ستقبل. كالاىتماـ كذلك بالتعليم كالتخطيط للاستثمارات البشرية كالقول العاملة بالأخص كتنمية 

تواىا ات١هتٍ كالثقافي داخل ات١ؤسسات ك ارتباطها بالأجر كتٖستُ مستويات ات١عيشة ات١هارات كتدريبها كرفع مس
 3عموما.  

                                            
1
 . 366, ص 1212إسماعٌل سفر: تارٌخ الوقائع والأفكار الاقتصادٌة, مدٌرٌة الكتب والمطبوعات الجامعٌة, جامعة حلب,حلب,   

 .726, ص 3224الاجتماع الاقتصادي, دار المعرفة الجامعٌة الإسكندرٌة عبد الله محمد عبد الرحمن علم   2
 .726عبد الله محمد عبد الرحمن ,نفس المرجع , ص   3
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كما ت٬ب الاىتماـ كذلك في ىذه الدكؿ بتثقيف اليد العاملة كرفع كفاءتها بتدريبها كتكوينها كتٖستُ علاقات 
أنظمتها السياسية العمل داخل ات١ؤسسات كالتنظيمات كالشيء ات١لاحظ في ىذه الدكؿ حسب طبيعة 

كالأيديولوجية فإنها تٖوؿ دكف كجود علاقات إنتاجية كاضحة ات١عالد كدكف تشكل كت٪و كعي ثقافي عمالر يسمح 
ت٢ذه الطبقة بالدفاع عن مصاتٟها كحقوقها أماـ الطبقة ات١الكة للثركة كالسلطة كلوسائل الإنتاج نتيجة الصراع 

 .ل كىو أمر طبيعي ملازـ لضركرة عملية العملالدائم أك ات١ستمر بتُ رأس ات١اؿ كالعم

 :ففي المجتمعات أك الدكؿ الصناعية

 .اكتًاكية كانت أـ رأس مالية متخلفة أك متقدمة -

تكوف مشكلات علاقات العمل أساس الواقع ات١ادم العقلي لأف علاقات الإنتاج كعلاقات ات١لكية ثم علاقات  -
للعلاقة بتُ رأس ات١اؿ كالعمل توزيع كتقسيم العمل كالأيديولوجيات كطرؽ الاستغلاؿ كالاغتًاب كالصراع ات١لازـ 

 الفكر كاتٟياة الاجتماعية كالثقافية للأفراد ىذه كلها ملازمة في كاقعها كمفهومها للمعطيات الاقتصادم
  1كالاجتماعية ات١ؤسسة على العمل.

باعتبارت٫ا أساسا للبنية الاجتماعية اتٟضارية كالتقدمية كمن ىنا يظهر لنا مفهوـ العمل كمشكلات علاقات العمل 
كتشكيل للواقع الاجتماعي لأم ت٣تمع فأساس كجود الفرد أك الإنساف في تٚاعة أك في أم تنظيم آخر كات١ؤسسة 
الصناعية مثلا باعتبارىا كحدة أساسية في بناء المجتمع كمصدر رزؽ الكثتَ من الأفراد ىو العمل أك النشاط 

 . سالش ات١أجور الناتج عن تأسيس علاقة العملالإن

فات١ؤسسة الصناعية ىي القالب الذم ينظم الناس فيها كؤكنهم في علاقاتهم بعضهم مع بعض كما أنها جهاز عمل 
ىذه العوامل لتشكل كتبتٍ علاقات عمل إما يكوف  يشتمل على تركيبات كنظم كأدكات كتٕهيزات تتفاعل كل

التعاكف كالتفاىم كالرضا أساسها أك الصراع أك النزاع بتُ أطرافها. كمن أجل رفع كفاءاتها كتٖقيق أىدافها كإقامة 
جو عمل سلمي داخلها لا بد من الاىتماـ بالتكوين الاجتماعي كالثقافي للعنصر البشرم فيها كالرقي بو كرفع 

2.و كأسلوب كطرؽ تفكتَه كالأخذ بعتُ الاعتبار حاجاتو كدكافعو ت٨و العمل كالإنتاجيةكخصيت

                                            
1
  .123, ص 1213غائم هنا: بناء المجتمع, مطبعة الاتحاد, دمشق,   

من قانون  12-2-1ظر فً هذا الشأن المواد أن  27, ص 1222در عمر صخري: اقتصاد المؤسسة دٌوان المطبوعات الجامعٌة, الجزائر,   2

 .11/22علاقات العمل الجزائري رقم 



 الخاتمة

الجانب التطبيقي   الفصل الثالث:
 للدراسة
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 الإجراءات المنهجية للدراسة الفصل الثالث:

  تمهيد

ثم تقدلص تعريف تٔيداف الدراسة دراسة الذم يبتُ ات١نهج ات١عتمد,ىذا الفصل الذ اتٞانب ات١نهجي للسنتطرؽ في 
 .ككصف لعينة الدراسة ككذا أدكات تٚع البيانات

 مجالات الدراسة:

ات١ؤسسة  العمومية  للصحة اتٞوارية ببلدية الرحوية كلاية تيارت تأسست سنة بأجريت الدراسة  المجاؿ ات١كالش :
2004 . 

 بذة على المؤسسة:ن
ات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية بالرحوية ىي مؤسسة عمومية ذات طابع إدارم تتمتع بالشخصية ات١عنوية 

ات١تضمن إنشاء  19/05/2007ات١ؤرخ في  140-07كالاستقلاؿ ات١ادم, أنشأت تٔوجب ات١رسوـ التنفيذم رقم 
ات١ؤسسات العمومية الإستشفائية كات١ؤسسات العمومية للصحة اتٞواريةتنظيمها كستَىا.كتتكوف من ت٣موعة من 
العيادات ات١تعددة ات٠دمات كقاعات العلاج تغطي الكثافة السكانية لثمالش بلديات)الرحوية,جيلالر بن 

 لي,تيدة,سيدم علي ملاؿ(.عمار,مشرع الصفا,قرطوفة,كاد لي

 تنحصر مهاـ ات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية بالرحوية في التكفل بصفة متكاملة كمتسلسلة فيما يأتي:

 الوقاية كالعلاج القاعدم.-

 تشخيص ات١رض.-

 العلاج اتٞوارم.-

 الفحوص بالطب العاـ كالطب ات١تخصص القاعدم.-

 لتخطيط العائلي.الأنشطة ات١رتبطة بالصحة الإت٧ابية كا-

 تنفيذ البرامج الوطنية للصحة كالسكاف.-

كبصفة إستثنائية أككلت الذ ات١ؤسسة مهمة إستشفاء ات١رض على مستول جناحها الإستشفائي ببلدية الرحوية 
 .24/24الذم يعمل على مدار أياـ الأسبوع 
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مكتب تنظٌم النشاطات 

 الصحٌة ومتابعتها وتقٌٌمها

ٌشرف علٌه المدٌر 

الفرعً للمصالح الصحٌة 

شخصٌا,رفقة رئٌس 

 المجلس الطبً

أربعة مديريات على يةفهي تشتمل على أما فيما تٮص التنظيم الداخلي للمؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية بالرحو 
 النحو التالر:

 

 

يشرؼ عليها ات١دير الفرعي للمصالح الصحية )طبيب عاـ في الصحة العمومية( كتضم ىاتو الأختَة ثلاثة مكاتب 
 على النحو التالر:

         

 

 

 

 

                                                  

 

 

 

 

 

 يشرؼ عليها ات١دير الفرعي للموارد البشرية)متصرؼ(كتضم ىاتو الأختَة مكتبتُ على النحو التالر: 

 

 

 

 

 

 المدٌرٌة الفرعٌة للمصالح الصحٌة

مكتب الوقاٌة ونظافة 

 المحٌط
 ٌشرف علٌه طبٌب عام فً

الصحة العمومٌة مع فرٌق 

كامل من التقنٌٌن فً علم 

 الأوبئة وأعوان التطهٌر

مكتب القبول والتعاقد 

 وحساب التكالٌف 

ٌشرف علٌه متصرف مع 

فرٌق من التقنٌٌن فً 

 الإعلام الآلً

 المدٌرٌة الفرعٌة للموارد البشرٌة

والمنازعاتمكتب تسٌٌر الموارد البشرٌة   مكتب التكوٌن 
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 يشرؼ عليها ات١دير الفرعي للمالية كالوسائل)متصرؼ( كتضم ىاتو الأختَة ثلاثة مكاتب على النحو التالر:

 

 

 

 

 

 

 

 

 كتضم ىاتو الأختَة مكتبتُ)في طور الإنشاء( على النحو التالر:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المدٌرٌة الفرعٌة للمالٌة والوسائل

مكتب الوسائل العامة  مكتب الصفقات العمومٌة مكتب المٌزانٌة والمحاسبة

 والهٌاكل

 المدٌرٌة الفرعٌة لصٌانة التجهٌزات الطبٌة والتجهٌزات المرافقة

 مكتب صٌانة التجهٌزات المرافقة مكتب صٌانة التجهٌزات الطبٌة



 الفصل الثالث: الجانب التطبيقي للدراسة 

 
50 

 اتٞوارية بالرحويةالتنظيم الداخلي للمؤسسة العمومية للصحة 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 المدٌر

 الأمانة مكتب الإتصال مكتب التنظٌم العام

للمصالح الصحيةات١ديرية الفرعية   
 السيد:كيحوؿ لزرؽ

 طبيب عاـ في الصحة العمومية

 ات١ديرية الفرعية للموارد البشرية 
 السيد: بلبية عبد القادر

 متصرؼ

 ات١ديرية الفرعية للمالية كالوسائل
 السيد :بن سعيد بن عودة

 متصرؼ

ات١ديرية الفرعية لصيانة التجهيزات 
 الطبية كالتجهيزات ات١رافقة 
 السيد :تٛيدم بن عيسى 

 متصرؼ رئيسي

 مكتب الوقاية كنظافة المحيط
 ت٤ي الدين اتٞيلالر

 طبيب عاـ في الصحة العمومية

مكتب القبوؿ كالتعاقد كحساب 
 التكاليف

 مغتٍ بن عيسى 
 متصرؼ

مكتب تنظيم النشاطات الصحية 
 كمتابعتها كتقيمها 

يشرؼ عليها ات١ديرالفرعي للمصالح 
الصحية كخصيا رفقة رئيس المجلس 

 الطبي.

مكتب تسيتَ ات١وارد البشرية 
 كات١نازعات 

 قرايرم نور الدين 
 متصرؼ

 مكتب التكوين
 بن ت٧مة نورية

 متصرؼ

 مكتب ات١يزانية كالمحاسبة
 كايب ذراع كلثوـ 

 متصرؼ

 مكتب الصفقات العمومية
 عباسي فريدة 

 متصرؼ

 مكتب صيانة التجهيزات الطبية 
يشرؼ عليو ات١دير الفرعي لصيانة 

التجهيزات الطبية كالتجهيزات ات١رافقة 
السيدة لزرؽ ختَةكخصيا رفقة   

 

العامة كات٢ياكلمكتب الوسائل   
 بركبةت٤مد
 متصرؼ

 مكتب صيانة التجهيزات ات١رافقة
يشرؼ عليو ات١دير الفرعي لصيانة 

التجهيزات الطبية كالتجهيزات ات١رافقة 
 رفقة السيدة يوسفي كهرزاد
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: ىو الفتًة الزمنية التي أجرل فيها الباحث دراستو فبالنسبة ت١وضوع دراستنا "نزاعات العمل في  المجال الزماني

ك إنقسمت إلذ  2023 إلذ غاية مام 2023 فيفرم ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية" بلدية الرحوية فقد بدأت من

 : مرحلتتُ

ات١قابلات الإستطلاعية التي قمنا بها  ت٘ثلت في البحث ك دراسة اتٞانب ات١نهجي ك النظرم،بالإضافة إلذ .1

 ك تٚع ات١علومات عن ات١ؤسسة.

ت٘ثلت في إعداد الإستمارة ك توزيعها على ات١بحوثتُ ك مقابلاتهم بات١ؤسسة ثم استًجاعها ك الإنطلاؽ في  .2

 تٖليل النتائج.

 :منهج الدراسة

الظاىرة ات١دركسة ك تصويرىا كميا، اعتمدنا على ات١نهج الوصفي التحليلي، الذم يعتبر الطريقة لوصف 

عن طريق تٚع البيانات ات١قننة عن ات١شكلة ك تصنيفها ك تٖليلها ك إخضاعها لدراسة الدقيقة،كما يعتبر 

الطريقة ات١نتظمة لدراسة ات٠قائق الراىنة،متعلقة بظاىرة أك موقف أك أفراد أك أحداث أك أكضاع معينة 

من صحة حقائق قدتٯة ك أثارىا ك العلاقات التي تتصل بها ك  بهدؼ إكتشاؼ حقائق جديدة أك التحقق

 1.تغتَىا ك كشف اتٞوانب التي تٖكمها

 :أدوات جمع البيانات 

يعتمد الباحث على تقنيات تٞمع ات١عطيات ك البيانات ات٠اصة بالظاىرة ات١راد دراستها ك إختيار التقنية ك 

عة ات١وضوع مراد دارستو لتحقيق الدقة فقد إستعنا بأداة الوسيلة ات١عتمد عليها،ىذا يتوقف أساسا على طبي

 : كاحدة ك التي تتمثل في

                                            
بلقاسم سلاطنٌة،حسان الجٌلانً،منهجٌة العلوم الإجتماعٌة و المعرفة و منهاج البحث الإجتماعً،منشورات الدار   1

 .171،173،ص1،3212الجزائرٌة،ط
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الإستمارة : تعد الإستمارة ت٪وذج يضم ت٣موعة من الأسئلة توجو إلذ الأفراد من أجل اتٟصوؿ على 

  1.ؿ الرئيسية بتُ الباحث ك ات١بحوثمعلومات حوؿ موضوع ك ىي كسيلة الإتصا

   الأسئلة تٗص القضايا التي نريد معلومات عنها من ات١بحوثتٗتوم على ت٣موعة من 

 : ت٤اكر رئيسية ك ىي 4كقد تم تصنيف أسئلة الإستمارة التي قمنا بتوزيعها إلذ 

 (.07( إلذ السؤاؿ )01المحور الأكؿ : تضمن البيانات الشخصية من السؤاؿ )

 (.17)(إلذ السؤاؿ08العمل من سؤاؿ )عمل ك نزاعات ات١خور الثالش : تضمن بيانات متعلقة بظركؼ ال

 (.27( إلذ السؤاؿ )18ات١خور الثالث : تضمن بيانات متعلقة بالتًقية ك نزاعات العمل من السؤاؿ)

ؿ السؤا (إلذ28العمل من السؤاؿ) ات١خور الرابع : تضمن بيانات متعلقة بعلاقات العمل ك نزاعات

(35.) 

 :عينة الدراسة

قمنا بالدراسة على عينة من ات١وظفتُ في ات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية ببلدية الرحوية بلغ عددىم 

، كذلك من خلاؿ ت٦رض كفق عينة قصدية 100مبحوث من فئة ات١مرضتُ الذين يبلغ عددىم  35

ن المجتمع ت٢ا كالعينة ىي "ت٣موعة جزئية مالإستمارة  ت١لءتوجهنا إلذ ميداف الدراسة ك قصد ات١وظفتُ 

نفس خصائصو الاصلية التي تنتمي اليو كيكوف الغرض منها اتٟصوؿ على معلومات مرتبطة بالمجتمع عن 

 طريق اختيار عدد من الاكخاص للدراسة تٯثلوف المجتمع".

 عرض وتحليل نتائج الدراسة:

 تٯثل توزيع العينة حسب متغتَ اتٞنس (:01الجدول رقم )

ات١ئويةالنسبة  التكرار اتٞنس  

                                            
 .23،ص1،3212ماعٌة و المعرفة و منهاج البحث الإجتماعً،منشورات الدار الجزائرٌة،طبلقاسم سلاطنٌة،حسان الجٌلانً،منهجٌة العلوم الإجت  1
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 % 37.1 13 ذكر
 % 62.9 22 أنثى

 %100 35 المجموع
 SPSSمصدر:برنامج  

يفوؽ عدد الإناث ( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب متغتَ اتٞنس أف عدد 01نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )
 13بينما بلغ عدد الذكور  % 62.9أم بنسبة مفردة 22الذكور من عينة الدراسة ,حيث بلغ عدد الإناث 

يرجع سبب ارتفاع نسبة الإناث مقابل الذكور إلذ طبيعة العمل كالذم يستهوم الإناث ك  %37.1بنسبة  مفردة 
 .أكثر من الذكور

 

 : ت٘ثل توزيع العينة حسب متغتَ اتٞنس01الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

 العمريمثل توزيع العينة حسب متغير  (:02الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار الفئة العمرية
سنة 30الذ18من   8 23.5% 
40إلذ 31من   16 47.1% 
فما فوؽ40  10 29.4 % 

 %100 34 المجموع
 SPSSمصدر:برنامج  
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أفراد العينة من الفئة ( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب متغتَ العمر أف غالبية 02نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

الفئة  لتليها  %47.1 مفردة من ت٣موع العينة أم بنسبة 16( تٔا يقدر ب 40إلذ 31العمرية )من 

ثم تأتي الفئة  %29.4مفردة من ت٣موع العينة أم بنسبة  10فما فوؽ( في ات١رتبة الثانية حيث بلغت 40العمرية)

 . %23.5مفردة من ت٣موع العينة أم بنسبة  8ث بلغت سنة( في ات١رتبة الثالثة حي 30الذ18العمرية )من 

 

 : ت٘ثل توزيع العينة حسب متغتَ العمر02 الدائرة النسبية رقم
 SPSSمصدر:برنامج  

 ات١ستول التعليميتٯثل توزيع العينة حسب متغتَ  (:03الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار ات١ستول التعليمي

 %28.6 10 ثانوم

 %71.4 25 جامعي

 %100 35 المجموع
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 SPSSمصدر:برنامج  

غالبية أفراد العينة  ( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب متغتَ ات١ستول التعليمي أف03نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

من إتٚالر العينة في حتُ جاءت نسبة ات١ستول التعليمي % 74.4اتٞامعي أم بنسبة التعليمي  من ات١ستول

28.6ثانوم  % مي معتبر.يعلتالنتائج أف ات١ؤسسة تضم مورد بشرم ذك مستول تٯكن تٖليل ىاتو ك .   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ات١ستول التعليميثل توزيع العينة حسب متغتَ ت٘ :03الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

 
 

 ات١ستول ات١عيشيتٯثل توزيع العينة حسب متغتَ  (:04الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار ات١ستول ات١عيشي

 %5.9 2 جيد
 %91.2 31 متوسط

 %2.9 1 سيئ
 %100 34 المجموع
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 SPSSمصدر:برنامج  

( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب متغتَ ات١ستول ات١عيشي أف غالبية أفراد العينة 04نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

من اتٚالر العينة في حتُ جاءت نسبة ات١ستول ات١عيشي جيد  %91.2من ات١ستول ات١عيشي متوسط بنسبة 

كتٯكن تٖليل ذلك باف غالبية ات١بحوثتُ  % 2.9أما تٓصوص مستول معيشي سيئ سجلت نسبة  %5.9بنسبة 

 مستواىم ات١عيشي متوسط كذلك امر طبيعي لكونهم من ات١وظفتُ.

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 حسب متغتَ ات١ستول ات١عيشيثل توزيع العينة ت٘ :04الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

 

 الإقامةتٯثل توزيع العينة حسب متغتَ  (:05الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار الإقامة

 %35.5 11 داخل البلدية

 %64.5 20 خارج البلدية

 %100 31 المجموع
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 SPSSمصدر:برنامج  

العينة حسب متغتَ الإقامة أف غالبية أفراد العينة من مقر  ( كات١تعلق بتوزيع05نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

 %35.5من اتٚالر العينة في حتُ جاءت نسبة مقر إقامة داخل البلدية  %64.5إقامة خارج البلدية بنسبة 

 كتٯكن تٖليل ذلك الذ كجود اختصاصات غتَ موجودة داخل البلدية.

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 الإقامةثل توزيع العينة حسب متغتَ ت٘: 05الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

 

 اتٟالة العائليةتوزيع العينة حسب متغتَ  لتٯث(: 06الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار اتٟالة العائلية

 %44.1 15 أعزب
 %54.3 19 متزكج
   مطلق
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   أرمل
 %100 34 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب متغتَ اتٟالة العائلية أف غالبية أفراد العينة من 06اتٞدكؿ رقم )نلاحظ من خلاؿ 

كىذا يدؿ على كجود استقرار في اتٟالة الاجتماعية للمورد البشرم للمؤسسة في  54.3ات١تزكجتُ كذلك بنسبة 

 من اتٚالر العينة. 44.1حتُ جاءت نسبة العزاب 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 : ت٘ثل توزيع العينة حسب متغتَ اتٟالة العائلية 06بية رقم الدائرة النس

 SPSSمصدر:برنامج  

 الأقدميةتوزيع العينة حسب متغير  لمثت(: 07الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار الأقدمية
سنوات 5الذ  1من   11 35.5% 
سنوات 10الذ  6من   6 19.4% 
سنوات 15الذ  11من   3 9.7% 

سنة 16أكثر من   11 35.5% 
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 %100 31 المجموع
 SPSSمصدر:برنامج  

سنوات(  5الذ  1( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب متغتَ الأقدمية أف فئة )من 07نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )
سنوات(  10الذ  6في حتُ جاءت فئة )من  %35.5في النسبة حيث بلغت  تاسنة( تساك  16كفئة )أكثر من 

كتٯكن  %9.7سنوات( اختَا بنسبة  15الذ  11من إتٚالر العينة كجاءت فئة )من  %19.4ثانيا كذلك بنسبة 
 تٖليل ذلك باف ات١ؤسسة تسعى الذ تٕديد العنصر البشرم كنقل ات٠برة الذ العناصر اتٞديدة.

 

 نة حسب متغتَ الأقدمية : ت٘ثل توزيع العي07الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

ىل ترل بأف ظركؼ العمل داخل ات١ؤسسة سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:08الجدول رقم )
 (ملائمة؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ
 %25.7 9 نعم
 %74.3 26 لا

 %100 35 المجموع
 SPSSمصدر:برنامج  
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( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل ترل بأف ظركؼ العمل داخل 08)نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم 

 %74.3ات١ؤسسة ملائمة؟( اف غالبية أفراد العينة لا يركف بأف ظركؼ العمل داخل ات١ؤسسة ملائمة كذلك بنسبة 

وؿ من ات١بحوثتُ اتفاقهم مع السؤاؿ كتٯكن ملاحظة أف ات١بحوثتُ غتَ راضتُ ح %25.7في حتُ سجلت نسبة 

 ظركؼ العمل داخل ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.

 

 : تٯثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل ترل بأف ظركؼ العمل داخل ات١ؤسسة ملائمة؟( 08الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

ترل بأف ظركؼ العمل داخل ات١ؤسسة  سؤاؿ )ت١اذاتوزيع العينة حسب  لتٯث(: 09الجدول رقم )
 ؟(ملائمةغتَ 

ات١بحوثتُ رأم  النسبة ات١ئوية التكرار 
   عدـ نظافة مكاف العمل

 %45.2 14 ضعف كسائل العمل
 %54.8 17 كثرة ات٠لافات كات١شاكل
   عدـ ملائمة جو العمل

 %100 31 المجموع
 SPSSمصدر:برنامج  
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ظركؼ العمل داخل ( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ت١اذا ترل بأف 08نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )
ات١ؤسسة غتَ ملائمة؟( اف غالبية أفراد العينة يركف بأف ظركؼ العمل داخل ات١ؤسسة غتَ ملائمة بسبب كثرة 

من ات١بحوثتُ السبب ىو ضعف  %45.2في حتُ سجلت نسبة  %54.8ات٠لافات كات١شاكل كذلك بنسبة 
ظيمية داخل يل ذلك الذ كجود مشاكل تنكسائل العمل في حتُ لد نسجل أم نسبة لأسباب الأخرل كتٯكن تٖل

 ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.

 

 : تٯثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ت١اذا ترل بأف ظركؼ العمل داخل ات١ؤسسة غتَ ملائمة؟( 09الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

تٯثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل أنت راض عن عملك ككضعيتك داخل  (:10الجدول رقم )
  (ات١ؤسسة؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %37.1 13 نعم

 %62.9 22 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  
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( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل أنت راض عن عملك ككضعيتك 10نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )
 %62.9عملهم ككضعيتهم داخل ات١ؤسسة كذلك بنسبة داخل ات١ؤسسة؟( اف غالبية أفراد العينة غتَ راضتُ عن 

من ات١بحوثتُ أنهم راضوف عن عملهم داخل ات١ؤسسة كتٯكن القوؿ بأف الأكضاع  %37.1في حتُ سجلت نسبة 
بأف عدـ الرضا داخل مكاف العمل  يؤدم الذ عدـ الانضباط كنستنتج  داخل ات١ؤسسة لا تعجب غالبةات١بحوثتُ

 كالتسيب في العمل.

 

 (تٯثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل أنت راض عن عملك ككضعيتك داخل ات١ؤسسة؟:  10دائرة النسبية رقم ال
 SPSSمصدر:برنامج  

 همككضعيت همعمل سؤاؿ )ت١اذا ىم غتَ راضوف عنتٯثل توزيع العينة حسب  (:11الجدول رقم )
 ؟(داخل ات١ؤسسة

 النسبة ات١ئوية التكرار السبب رأم ات١بحوثتُ

راضغتَ   %37.5 3 خلافات كمشاكل 

 %62.9 5 حب ىذا العمل راض

 %100 8  المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  
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راضوف عن عملهم سؤاؿ )ت١اذا ىم غتَ ( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب 11نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )
مبحوثتُ حيث  8إلا  السؤاؿوثتُ امتنعوا عن الإجابة على ىذا ككضعيتهم داخل ات١ؤسسة؟( أف غالبية ات١بح

من ات١بحوثتُ  5في حتُ أجاب  37.5بنسبة  راضوف بسبب خلافات كمشاكل كذلك منهم أنهم غت3َأجاب 
كتٯكن تٖليل ذلك أف الفئة الغتَ راضية أكبر إذا ما %62.9أنهم راضوف بسبب حب ىذا العمل كذلك بنسبة 

 احتسبنا الإجابات ات١متنعة مع الغتَ راضتُ.

 

 ؟( داخل ات١ؤسسة همككضعيت همعمل سؤاؿ )ت١اذا ىم غتَ راضوف عنثل توزيع العينة حسب ت٘ :11النسبية رقم الدائرة 
 (ىل توقيت عملك مناسب بالنسبة لك؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:12الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %45.7 16 نعم

 %54.3 19 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل توقيت عملك مناسب بالنسبة 12نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

في حتُ  %54.39لك؟( اف غالبية أفراد العينة غتَ راضتُ عن توقيت عملهم داخل ات١ؤسسة كذلك بنسبة 
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من ات١بحوثتُ أنهم راضوف عن توقيت عملهم داخل ات١ؤسسة كتٯكن القوؿ باف النسبتتُ  %45.7سجلت نسبة 

 جاءت متقاربتتُ كىذا دليل على اف التوقيت العمل داخل ات١ؤسسة لا يلبي احتياجات كافة العاملتُ.

 

   (ىل توقيت عملك مناسب بالنسبة لك؟سؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب ت٘  :12الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

مناسب بالنسبة  غتَ توقيت عملك سؤاؿ )ت١اذاتٯثل توزيع العينة حسب  (:13الجدول رقم )
 (لك؟

 النسبة ات١ئوية التكرار السبب

 %14.3 5 بعد مكاف العمل

 %2.9 1 العمل يتطلب كقت كبتَ

 %100 6 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  
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ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ت١اذا توقيت عملك غتَ مناسب ( ك 13نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )
منهم أنهم  5مبحوثتُ حيث أجاب  6بالنسبة لك؟( أف غالبية ات١بحوثتُ امتنعوا عن الإجابة على ىذا السؤاؿ إلا 

في حتُ أجاب مبحوث كاحد أنو غتَ راض بسبب  %14.3غتَ راضوف بسبب بعد مكاف العمل كذلك بنسبة 
كتٯكن تٖليل ذلك أف ىناؾ مشاكل على مستول تصميم  %14.3اف العمل يتطلب كقت كبتَ كذلك بنسبة 

 العمل داخل ات١ؤسسة.
 

 

 تٯثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ت١اذا توقيت عملك غتَ مناسب بالنسبة لك؟(  :13الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

ىل تشعر بعدـ القدرة على التًكيز أثناء سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:14الجدول رقم )
 (أداءؾ للعمل؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %65.7 23 نعم

 %34.3 12 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  
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بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تشعر بعدـ القدرة على التًكيز ( ك ات١تعلق 14نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

أثناء أداءؾ للعمل؟( أف غالبية أفراد العينة  يشعركف انهم قادرين على التًكيز أثناء أداء عملهم كذلك بنسبة 

انهم غتَ قادرين على التًكيز أثناء أداء عملهم كتٯكن يرجع السبب  % 34.3في حتُ سجلت نسبة  65.7%

 كراء ذلك لوجود العديد من ات١شتتات في بيئة العمل.

 

 ت٘ثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تشعر بعدـ القدرة على التًكيز أثناء أداءؾ للعمل؟( :14الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

تشعر بعدـ القدرة على التًكيز أثناء  سؤاؿ )ت١اذاتٯثل توزيع العينة حسب  (:15الجدول رقم )
 (أداءؾ للعمل؟

 النسبة ات١ئوية التكرار السبب

 %26.9 7 كقت الراحة غتَ كاؼ

 %42.3 11 التعب كالإرىاؽ

 % 30.8 8 كثرة العمل

 %100 35 المجموع
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 SPSSمصدر:برنامج  

القدرة على التًكيز تشعر بعدـ  كات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ت١اذا( 15نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

أثناء أداءؾ للعمل؟( اف غالبية أفراد العينة ت٦ن أجابوا بأنهم غتَ قادرين على التًكيز أثناء أداء لعملهم ذكركا سبب 

لسبب كثرة العمل كجاء سبب  %30.8في حتُ سجلت نسبة %42.3ذلك ىو التعب كالإرىاؽ كذلك بنسبة 

 .العمل كتٯكن يرجع السبب كراء ذلك لوجود إرىاؽ نفسي كبدلش في بيئة % 26.9كقت الراحة غتَ كاؼ بنسبة

 

 

 ثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ت١اذا تشعر بعدـ القدرة على التًكيز أثناء أداءؾ للعمل؟(ت٘: 15الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

ىل تشعر بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:16رقم )الجدول 
 (العمل؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %82.9 29 نعم

 %17.1 6 لا 

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  
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( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تشعر بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ 16نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

في حتُ أجاب   % 82.9العمل؟( أف غالبية أفراد العينة يشعركف بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل كذلك بنسبة 

ف العمل عبئ عليهم كلا يرغبوف فيو الا من ات١بحوثتُ العكس كىذا ما يدؿ على أف ات١بحوثتُ يرك  17.1%

 اضطرارا.

 

 

 : ت٘ثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تشعر بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل؟(16الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

الرغبة  كعورؾ بعدـسؤاؿ )ما الذم تقوـ بو عند تٯثل توزيع العينة حسب  (:17الجدول رقم )
 العمل؟(في الذىاب إلذ 

 النسبة ات١ئوية التكرار السبب

 %32.1 9 التغيب
 %39.3 11 التأخر عن العمل
 %25 7 التباطئ في العمل

 %3.6 1 عدـ إحتًاـ الأكامر
 %100 27 المجموع
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 SPSSمصدر:برنامج  

كعورؾ  بعدـ  الذم تقوـ بو عندما تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )( ك ات17١نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

التأخر عن العمل كذلك بنسبة ب م يقوموفأنه االرغبة في الذىاب إلذ العمل ؟( اف غالبية أفراد العينة ذكرك 

في العمل سجلت  ئالتباطالذين يقوموف ب أما %32.1التغيب بنسبة ات١بحوثتُ يقوموف ب ت٧د في حتُ 39.3%

ات١ستغرؽ لأداء العمل كذلك ما يشكل مصدر ازعاج  كتٯكن تٖليل ذلك  في الوقت الطويل %25نسبة 

غتَ قانولش كيلجأ ات١وظفتُ الذ تبرير غيابهم كتفادم العقوبات الللجوء الذ الغياب  كالذم يؤدم بدكره   للمبحوثتُ

د التأخر عن العمل لقضاء حاجات كبالاضافة الذ الغياب ت٧ طبية الادارية كات٠صم من الاجر الذ تقدلص كهادات

الذىاب   كت٧د اف فئة ات١مرضتُ تٮضعوف الصراحة فيما تٮص الالتزاـ بأكقات الدكراف كرغبتهم في عدـ  الشخصية

  كالتكيف الذ العمل نتيجة عدـ القدرة على الاستقرار
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 العمل؟(الرغبة في الذىاب إلذ  كعورؾ بعدـ سؤاؿ )ما الذم تقوـ بو عندثل توزيع العينة حسب : ت17٘الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

ىل ترل أف الأمن كالسلامة في بيئة العمل  سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:18الجدول رقم )
 (كافية؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %48.6 17 نعم

 %51.4 18 لا 

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل ترل أف الأمن كالسلامة في بيئة 18نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

كىي  %51.4العمل كافية؟( اف غالبية أفراد العينة يركف أف الأمن كالسلامة في بيئة العمل غتَ كافية كذلك بنسبة

كتٯكن تٖليل  %48.6عمل كافية حيث سجلت نسبة متقاربة جدا مع من يركف أف الأمن كالسلامة في بيئة ال

 ذلك إلذ تباين مفهوـ الأمن لدل ات١بحوثتُ.

 

 

 

 

 

 

  :  تٯثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل ترل أف الأمن كالسلامة في بيئة العمل كافية؟(18الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  
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لك أف تعرضت تٟادث مهتٍ أثناء ىل سبق سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:19الجدول رقم )
 (العمل؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %45.7 16 نعم

 %54.3 19 لا 

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل سبق لك أف تعرضت تٟادث مهتٍ 19نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

في حتُ اجاب  % 54.3أثناء العمل؟( اف غالبية أفراد العينة لد يتعرضوا تٟادث مهتٍ أثناء العمل كذلك بنسبة 

 ورة في بيئة العمل.بأنهم تعرضوا تٟادث مهتٍ أثناء العمل كىذا يدؿ على كجود خط 45.7%

 

 

  ت٘ثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل سبق لك أف تعرضت تٟادث مهتٍ أثناء العمل؟( :19الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  
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 (؟سؤال )ماىي درجة خطورة الإصابةيمثل توزيع العينة حسب  (:20الجدول رقم )

 درجة الإصابة

 

 النسبة ات١ئوية التكرار

 %20 7 بسيطة

 %25.7 9 متوسطة

   خطتَة

 %100 16 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( كات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ماىي درجة خطورة الإصابة؟( اف 20نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

منهم أف درجة الإصابة بسيطة كذلك بنسبة  7مبحوث حيث أجاب  16غالبية أفراد العينة لد ت٬يبوا عليو إلا 

كتٯكن تٖليل ذلك بأف  % 25.7بنسبة مبحوثتُ أف درجة الإصابة متوسطة كذلك 9في حتُ أجاب  20%

 في ات١ؤسسة ليست بات٠طتَة.درجة ات٠طورةككل 

 

 

تٯثل توزيع العينة حسب  :20الدائرة النسبية رقم 

 سؤاؿ )ماىي درجة خطورة الإصابة؟(

 SPSSمصدر:برنامج  
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 (ىل تعالش ات١ؤسسة من نقائص؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:21الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %77.1 27 نعم

 %22.9 8 لا 

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تعالش ات١ؤسسة من نقائص ؟( اف 21نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

  %22.9في حتُ اجاب   %77.1غالبية أفراد العينة صرحوا بأف ات١ؤسسة تعالش من نقائص كذلك بنسبة  

صرحوا بأف ات١ؤسسة لا تعالش من نقائص كىذا تٯكن تٖليلو بعدـ توفر كل ما ىو مطلوب لأداء العمل في 

 ات١ؤسسة.

ؤسسة من نقائص؟(: تٯثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تعالش ات21١الدائرة النسبية رقم   
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 SPSSمصدر:برنامج  

(: يمثل توزيع العينة حسب سؤال )ماىي النقائص التي تعاني منها 22الجدول رقم )
 المؤسسة؟(

 النسبة ات١ئوية التكرار النقائص

 %60 21 عدـ توفر الأدكات اللازمة

 %2.9 1 قلة ات١وارد البشرية

 %2.9 1 إنعداـ التنظيم

 %100 23 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ماىي النقائص التي تعالش منها 22نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

في  %60ات١ؤسسة ؟( اف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف ات١ؤسسة تعالش من نقائص  كالتي تتمثل في كذلك بنسبة  

  % 2.9ية  كمبحوث اخر لإنعداـ التنظيم كذلك بنسبة حتُ اجاب مبحوث كاحد  لسبب قلة ات١وارد البشر 

النقائص التي تعالش منها  كىذه بكل منهما.كىذا دليل كافي بأف نستنتج بأف ات١ؤسسة تعالش من لوجيستيا

  تؤدم الذ تراجع ات٠دمة الصحية  ات١ؤسسة
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 (؟تعالش منها ات١ؤسسةسؤاؿ )ماىي النقائص التي ثل توزيع العينة حسب ت٘ :22الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

ىل تسبب ىذه النقائص في حدوث سؤال )يمثل توزيع العينة حسب  (:23الجدول رقم )
 (مشاكل داخل العمل؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %74.3 26 نعم

 %22.9 8 لا 

 %100 34 المجموع

 

بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تسبب ىذه النقائص في حدكث ( ك ات١تعلق 23نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

مشاكل داخل العمل؟( اف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف النقائص تتسبب في حدكث مشاكل داخل العمل كذلك 

بأف ىاتو  النقائص لا تتسبب في حدكث مشاكل   %22.9من إتٚالر العينة في حتُ أجاب  %74.3بنسبة  

تٖليل ذلك بأف الغالبية من ات١بحوثتُ يربطوف ىاتو النقائص بات١شاكل التي تٖدث في ات١ؤسسة داخل العمل. كتٯكن 

 حيث تزيد ىاتو النقائص بدرجة التوتر بتُ ات١وظفتُ أثناء تأدية ات١هاـ.
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: ت٘ثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تسبب ىذه النقائص في حدكث مشاكل داخل 23الدائرة النسبية رقم 

 SPSSر:برنامج  مصد العمل؟(

 

سؤال )ماىي المشاكل التي تسببت فيها يمثل توزيع العينة حسب : (24الجدول رقم )
 (؟النقائص

 النسبة ات١ئوية التكرار ات١شاكل

 %12.5 2 تباطئ العمل

   عدـ كجود الأدكات

 %68.8 11 مشاكل مع ات١رضى

 %12.5 2 التأخر في العلاج

 %6.3 1 العزلة

 %100 16 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ماىي ات١شاكل التي تسببت فيها 24نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

النقائص؟( اف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف ات١شاكل التي تسببت فيها النقائص ىي مشاكل مع ات١رضى كذلك 

في العمل كمشكل  ئفي حتُ سجلت ات١شاكل الأخرل نسب قليلة حيث جاء مشكل تباط %68.8بنسبة 

لكل منهما .كتٯكن تٖليل ذلك الذ عدـ تفهم ات١رضى لوجود ىاتو النقائص ت٦ا  %12.5التأخر في العلاج بنسبة 

في صراع مباكر  ت٦ا ت٬عل ات١رضى يدخلوف نتُ بأنهم ات١تسببتُ فيها.ات٬علهم يدخلوف في مشاكل مع ات١وظفتُ ض

مع ات١وظفتُ ت٦ا يؤدم بات١وظفتُ الذ رفع ىذا النزاع الذ مسؤؤليهم ات١باكرين في العمل ككذلك الادارة كت٭ملونهم 

 .يعيشونهاالتي  سؤكلية تردم الاكضاع ات١هنيةم
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 (؟النقائصسؤاؿ )ماىي ات١شاكل التي تسببت فيها ثل توزيع العينة حسب : ت24٘الدائرة النسبية رقم 

 SPSSمصدر:برنامج  

 

في رأيك ىل الإدارة تٖرص على تٖستُ سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:25الجدول رقم )
 (أكضاع العمل؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %42.9 15 نعم

 %57.1 20 لا 

 %100 35 المجموع
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 SPSSمصدر:برنامج  

ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )في رأيك ىل الإدارة تٖرص على ( ك 25نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

تٖستُ أكضاع العمل ؟( اف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف الإدارة لا تٖرص على تٖستُ أكضاع العمل كذلك بنسبة  

 من ات١بحوثتُ بأف الإدارة تٖرص على تٖستُ أكضاع العمل %42.9من إتٚالر العينة في حتُ أجاب  57.1%

كتٯكن تٖليل ذلك بأف ات١بحوثتُ انقسموا مؤيد للإدارة كمعارض ت٢ا كتٯكن تٖليل ذلك الذ كجود تٚاعات مؤيدة 

 للإدارة كأخرل غتَ مؤيدة ت٢ا كىذا ما قد يتسبب في كجود نزاعات في بيئة العمل.

 (تٖستُ أكضاع العمل؟ في رأيك ىل الإدارة تٖرص علىسؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب : ت25٘الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  
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أساس تقوم الترقية في  يعلى أسؤال )ثل توزيع العينة حسب مي (:26الجدول رقم )
 (المؤسسة؟

 النسبة ات١ئوية التكرار أساس التًقية

 %97.1 33 الاقدمية

 %2.9 1 ات١ؤىل العلمي

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

 

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )على أم أساس تقوـ التًقية في 26اتٞدكؿ رقم )نلاحظ من خلاؿ 

ات١ؤسسة ؟( اف غالبية العظمى من أفراد العينة صرحوا بأف الأساس الذم تقوـ عليو التًقية في ات١ؤسسة ىو الاقدمية 

من إتٚالر العينة في حتُ أجاب مبحوث كاحد على أساس ات١ؤىل العلمي لك بنسبة  %97.1كذلك بنسبة  

كتٯكن تٖليل ذلك بعدـ إىتماـ الإدارة بات١ؤىل العلمي كإىتمامها بات٠برة التي يكتسبها ات١وظف أثناء مدة  2.9%

 خدمتو.
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   (التًقية في ات١ؤسسة؟أساس تقوـ  معلى أسؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب ت٘ :26الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

ىل أنت راض على معايير الترقية سؤال )يمثل توزيع العينة حسب  (:27الجدول رقم )
 (المعمول بها في المؤسسة؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %40 14 نعم

 %60 21 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل أنت راض على معايتَ التًقية 25اتٞدكؿ رقم )نلاحظ من خلاؿ 

ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة ؟( اف غالبية أفراد العينة صرحوا بأنهم غتَ راضوف على معايتَ التًقية ات١عموؿ بها في 

بأنهم راضوف على معايتَ التًقية ات١عموؿ بها  %40من إتٚالر العينة في حتُ أجاب  %60ات١ؤسسة كذلك بنسبة 
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قساـ ات١بحوثتُ في ات١ؤسسة كأف ىناؾ من يستفيد من التًقية في حتُ ىناؾ نفي ات١ؤسسة كتٯكن تٖليل ذلك بإ

 آخركف لا يستفيدكف منها كىذا ما ت٬عل ات١وظفتُ من الدخوؿ في صراعات فيما بينهم.

 (ىل أنت راض على معايتَ التًقية ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة؟سؤاؿ )لعينة حسب تٯثل توزيع ا :27الدائرة النسبية رقم 

 SPSSمصدر:برنامج  

راض على معايتَ التًقية غتَ أنت سؤاؿ )ت١اذا تٯثل توزيع العينة حسب : (28الجدول رقم )
 (ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %10 2 التهميش

 % 85 17 المحسوبية

 %5 1 تأخذ كقت طويل

 %100 20 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  
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( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ت١اذا أنت غتَ راض على معايتَ التًقية 28نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

التًقية ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة؟( أف غالبية أفراد العينة صرحوا بأنهم غتَ راضوف على معايتَ 

لسبب أف  %5لسبب التهميش ك  %10من إتٚالر العينة بسبب المحسوبية في حتُ أجاب  %85كذلك بنسبة 

التًقية تأخذ كقت طويل كتٯكن تٖليل ذلك بوجود معايتَ أخرل غتَ القانونية في التًقية حسب ات١بحوثتُ في 

 .ات١ؤسسة كاف ىناؾ مشاكل على مستول علاقات العمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة

 

 

 

  (عاٌٌر الترقٌة المعمول بها فً المؤسسة؟راض على مغٌر أنت سؤال )لماذا مثل توزٌع العٌنة حسب ت :28الدائرة النسبٌة رقم 

 SPSSمصدر:برنامج  
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 (ىل تعالش من التهميش في التًقية؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب :(29الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %61.8 21 نعم

 %38.2 13 لا

 %100 34 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تعالش من التهميش في التًقية ؟( 29اتٞدكؿ رقم )نلاحظ من خلاؿ 

من إتٚالر العينة في حتُ  %61.8اف غالبية أفراد العينة صرحوا بأنهم يعانوف من التهميش في التًقية كذلك بنسبة 

تٖليل ذلك بأف ىناؾ من ات١بحوثتُ   من ات١بحوثتُ بانهم لا يعانوف من التهميش في التًقية كتٯكن %38.2أجاب 

لايستفذكف من التًقية كىذا دليل على كجود نزاعات داخل ات١ؤسسة بتُ ات١وظفتُ كالإدارة كتنتقم الادارة منهم 

 بواسطة التًقية.

 
 (ىل تعالش من التهميش في التًقية؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  :29الدائرة النسبية رقم  

 SPSSمصدر:برنامج  



 الفصل الثالث: الجانب التطبيقي للدراسة 

 
84 

 (ىل يتم تأختَ التًقية داخل ات١ؤسسة؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:30الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %71.4 25 نعم

 %28.6 10 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

تأختَ التًقية داخل ات١ؤسسة ( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل يتم 30نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

من إتٚالر العينة في حتُ  %71.4؟( اف غالبية أفراد العينة يركف أف التًقية تتأخر في ات١ؤسسة كذلك بنسبة 

من ات١بحوثتُ بانهم لا يركف أف التًقية تتأخر في ات١ؤسسة كتٯكن تٖليل ذلك تٔدل استفادة  %28.6أجاب 

  يتم عقابهم من الادارة بتأختَ ترقيتهم.ات١بحوث من التًقية أك لا فات١بحوثتُ

 

 

  (ىل يتم تأختَ التًقية داخل ات١ؤسسة؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  :30الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  
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ىل سبق كاف حدث نزاع بتُ ات١وظفتُ سؤاؿ )ع العينة حسب  تٯثل توزم ب (:31الجدول رقم )
 (سبب التًقية؟كالإدارة 

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %68.6 24 نعم

 %31.4 11 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل سبق كاف حدث نزاع بتُ 31نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

نزاع بينهم كبتُ الإدارة بسبب التًقية  ات١وظفتُ كالإدارة بسبب التًقية؟( أف غالبية أفراد العينة سبق كاف حدث

من ات١بحوثتُ بأنهم لد يسبق كاف حدث نزاع  %31.4من إتٚالر العينة في حتُ أجاب  %68.6كذلك بنسبة 

بينهم كبتُ الإدارة بسبب التًقية كىذا دليل آخر على كجود مشاكل بتُ الإدارة كات١وظفتُ كأف الإدارة تستعمل 

 ات١وظفتُ. التًقية كوسيلة للضغط على

 

 

 

 

 

 

 

  (ىل سبق كاف حدث نزاع بتُ ات١وظفتُ كالإدارة بسبب التًقية؟سؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب ت٘ :31الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  
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ىل تٖدث حساسية بتُ ات١وظفتُ في حالة سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب (: 32الجدول رقم )
 (التًقية موظف كإت٫اؿ آخر؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %71.4 25 نعم

 %28.6 10 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تٖدث حساسية بتُ ات١وظفتُ في 32نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

تْدكث حساسية بتُ ات١وظفتُ في حالة التًقية حالة التًقية موظف كإت٫اؿ آخر؟( أف غالبية أفراد العينة صرحوا 

من ات١بحوثتُ بعدـ  %28.6من إتٚالر العينة في حتُ أجاب  %71.4موظف كإت٫اؿ آخر كذلك بنسبة 

حدكث حساسية بتُ ات١وظفتُ في حالة التًقية موظف كإت٫اؿ آخر كتٯكن تٖليل ذلك بأف التًقية في ات١ؤسسة ت٤ل 

 ت بتُ العماؿ كالتي تتطور إلذ نزاعات بينهمالدراسة تتسبب في حدكث حساسيا

 

 

 

 

 

 

 

ىل تٖدث حساسية بتُ ات١وظفتُ في حالة التًقية موظف كإت٫اؿ سؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب : ت32٘الدائرة النسبية رقم 
 (آخر؟

 SPSS  مصدر:برنامج
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في التًقية ىل ترل أف ىنالك عدالة كمساكاة سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:33الجدول رقم )
 (بتُ ات١وظفتُ؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %22.9 8 نعم

 %77.1 27 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل ترل أف ىنالك عدالة كمساكاة في 33نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

أفراد العينة صرحوا بعدـ كجود عدالة كمساكاة في التًقية بتُ ات١وظفتُ كذلك التًقية بتُ ات١وظفتُ؟( أف غالبية 

من ات١بحوثتُ بوجود عدالة كمساكاة في التًقية بتُ  %22.9من إتٚالر العينة في حتُ أجاب  %71.1بنسبة 

 تد للقرار ات١وظفتُ كتٯكن تٖليل ذلك بأف ات١بحوثتُ في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة مقسومتُ إلذ فريقتُ بتُ مسان

 الإدارة كمن ىم معارضتُ ت٢ا كىذا من كأنو خلق نزاعات عمل داخل ات١ؤسسة ت٦ا يؤثر سلبا على مهامها.

 

 
 (ىل ترل أف ىنالك عدالة كمساكاة في التًقية بتُ ات١وظفتُ؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  :33الدائرة النسبية رقم 

 SPSSمصدر:برنامج  
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في حالة إىمال موظف وعدم ترقية ىل سؤال )يمثل توزيع العينة حسب  (:34الجدول رقم )
 (يقوم بأعمال تضر المؤسسة؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %17.1 6 نعم

 %82.9 29 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

حالة إت٫اؿ موظف كعدـ ترقية ىل ( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )في 34نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )
 يقوـ بأعماؿ تضر ات١ؤسسة؟(

أف غالبية أفراد العينة صرحوا بعدـ قياـ ات١وظف بأعماؿ تضر بات١ؤسسة في حالة ات٫الو أك عدـ استفادتو من التًقية  
باف ات١وظف يقوـ بأعماؿ تضر بات١ؤسسة في  %17.1من إتٚالر العينة في حتُ أجاب  %82.9كذلك بنسبة 

حالة ات٫الو أك عدـ استفادتو من التًقية كتٯكن تٖليل ذلك تٟس ات١سؤكلية لدل ات١بحوثتُ اتٕاه ات١ؤسسة كعدـ 
خلط نزاعات التي بينهم كبتُ الإدارة على ات١ؤسسة ككل إلا أف ىناؾ نسبة قليلة تٯكن أف تقوـ بأعماؿ انتقامية 

 اتٕاه ات١ؤسسة.

 
 ( في حالة إت٫اؿ موظف كعدـ ترقية ىل يقوـ بأعماؿ تضر ات١ؤسسة؟سؤاؿ )العينة حسب  ثل توزيع: ت34٘الدائرة النسبية رقم 

 SPSSمصدر:برنامج  
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ىل ت٭صل ات١وظف ات١ستفيد من التًقية على سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:35الجدول رقم )
 (التكوين؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %57.1 20 نعم

 %42.9 15 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل ت٭صل ات١وظف ات١ستفيد من التًقية 35نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

على التكوين؟( أف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف ات١وظف ات١ستفيد من التًقية ت٭صل على التكوين كذلك بنسبة 

بأف ات١وظف ات١ستفيد من التًقية لا ت٭صل على التكوين  %42.9من إتٚالر العينة في حتُ أجاب  57.1%

 كتٯكن تٖليل ذلك بوجود معيقات حتى بعد الاستفادة من التًقية.

 (ىل ت٭صل ات١وظف ات١ستفيد من التًقية على التكوين؟سؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب ت٘ :35الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمج  مصدر:برنا
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ىل إرتقاءؾ في ات١نصب ت٬علك راض داخل سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:36الجدول رقم )
 (ات١ؤسسة؟

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %71.4 25 نعم

 %28.6 10 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

حسب سؤاؿ )ىل إرتقاءؾ في ات١نصب ت٬علك راض ( ك ات١تعلق بتوزيع العينة 36نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )
داخل ات١ؤسسة؟( أف غالبية أفراد العينة صرحوا بأنهم يشعركف بالرضا في حالة ارتقاءىم في ات١نصب  كذلك بنسبة 

بعدـ كعورىم بالرضا في حالة ارتقاءىم في ات١نصب كتٯكن  %28.6من إتٚالر العينة في حتُ أجاب  71.4%
بة لدل ات١بحوث في تٖقيق ذاتو عندما يتم ارتقاءه في ات١نصب كما يفتح لو ىذا الإرتقاء المجاؿ تٖليل ىذا بتلك الرغ

 من زيادة دخلو. 
 

 
 (ىل إرتقاءؾ في ات١نصب ت٬علك راض داخل ات١ؤسسة؟سؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب ت٘ :36الدائرة النسبية رقم 

 SPSSمصدر:برنامج  
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 (لك ات١باكر؟ك كيف تصف علاقتك تٔسؤ سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:37الجدول رقم )

 النسبة المئوٌة التكرار نوع العلاقة

 %2.9 1 جٌدة 

 %65.7 23 عادٌة

 %31.4 11 سٌئة

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

تٔسؤكلك  ( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )كيف تصف علاقتك37نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )
من إتٚالر  %65.7ات١باكر ؟( أف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف علاقتهم مع مسؤكت٢م ات١باكر عادية كذلك بنسبة 

بانها جيدة كىذا تٯكن تٖليلو أف ىناؾ توتر في  % 2.9بأنها سيئة كأجاب %31.4العينة في حتُ أجاب 
علاقتهم سيئة في حتُ من كانت علاقاتهم عادية مبحوث  11العلاقات بتُ ات١وظفتُ كمسؤكليهم إذ اف ىناؾ 

فهي دليل على إكتفاء ات١بحوثتُ على الرتٝية في علاقاتهم تٔسؤكليهم كاتٟفاظ على مسافة بينهم كبتُ ات١سؤكلتُ في 
حتُ كانت علاقة مبحوث كاحد جيدة مع مسؤكليو كىذا دليل اخر على أف ات١سؤكلتُ لا يسعوف إلذ تٖستُ 

 فتُ.علاقاتهم بات١وظ

 (لك ات١باكر؟ك كيف تصف علاقتك تٔسؤ سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  :37الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  



 الفصل الثالث: الجانب التطبيقي للدراسة 

 
92 

(؟بزملائك في العملكيف تصف علاقتك سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:38الجدول رقم )
  

 النسبة ات١ئوية التكرار نوع العلاقة

 %11.4 4 جيدة 

 %65.7 23 عادية

 %22.9 8 سيئة

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  
( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )كيف تصف علاقتك بزملائك في 38نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

من إتٚالر العينة  %65.7العمل؟(أف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف علاقتهم مع زملاءىم عادية  كذلك بنسبة 
بانها جيدة كىذا تٯكن تٖليلو أف ىناؾ توتر في العلاقات  %11.4بأنها سيئة كأجاب %22.9في حتُ أجاب 

بتُ ات١وظفتُ كىو ما يتحوؿ الذ نزاعات في داخل ات١ؤسسة كىذا ما بينتو نتائج اتٞدكؿ حيث أف نسبة من أجابوا 
نزاعات على مستول ثالش  بأف علاقتهم بزملائهم جيدة قليلة جدا تكاد لا تذكر لذا بينت ىذه النتائج أف ىناؾ

 بعد نزاعات بتُ ات١وظفتُ كالادارة الذ نزاعات بتُ ات١وظفتُ كبعضهم البعض.

 

 (؟بزملائك في العملكيف تصف علاقتك سؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب ت٘ :38الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  
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التي بين زملاءك في سؤال )نوع المشاكل يمثل توزيع العينة حسب  (:39الجدول رقم )
 (؟العمل

 النسبة ات١ئوية التكرار نوع العلاقة

   كخصية

 %71.4 25 في إطار العمل

 %100 25 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )نوع ات١شاكل التي بتُ زملاءؾ في 39نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

 %71.4العينة صرحوا بأف ات١شاكل التي بتُ زملائهم تقع في إطار العمل كذلك بنسبة العمل ؟( أف غالبية أفراد 

من إتٚالر العينة الذين أجابوا على ىذا السؤاؿ كتٯكن تٖليل ذلك في عدـ كجود نزاعات بتُ العماؿ من مصدر 

ببو علاقات خارجي عن ات١ؤسسة لتبقى النزاعات ذات مصدر داخلي ام على مستول ات١ؤسسة كالذم يكوف س

 العمل.

 
 (؟سؤاؿ )نوع ات١شاكل التي بتُ زملاءؾ في العملتٯثل توزيع العينة حسب  :39الدائرة النسبية رقم 

 SPSSمصدر:برنامج  

 



 الفصل الثالث: الجانب التطبيقي للدراسة 

 
94 

 (ىل تواجو ضغوطات من طرؼ ات١سؤكؿ؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:40الجدول رقم )

 النسبة المئوٌة التكرار رأي المبحوثٌن

 %45.7 16 نعم

 %51.4 18 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تواجو ضغوطات من طرؼ 40نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

من ات١بحوثتُ بتعرضهم لضغوطات من  %45.7ات١سؤكؿ؟( أف النتائج جاءت متقاربة بتُ ات١بحوثتُ حيث أجاب 

بعدـ كقوع ذلك.كتٯكن تٖليل ذلك بوجود صراع بتُ العماؿ داخل  %51.4طرؼ ات١سؤكؿ في حتُ أجاب 

ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة كبتُ ات١سؤكلتُ إلا أف ىناؾ من ات١بحوثتُ خارج الصراع حيث أنهم لد يقركا بوجود 

 .رتٝية داخل ات١ؤسسةد تٚاعات غتَ ذلك لوجو  ضغوطات كتٯكن تٖليل

 

 

 (ىل تواجو ضغوطات من طرؼ ات١سؤكؿ؟سؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب ت٘ :40الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  
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 (ىل يرفع ات١سؤكؿ ككايات على العماؿ؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:41الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %77.1 27 نعم

 %22.9 8 لا

 %100 35 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل يرفع ات١سؤكؿ ككايات على 41نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

من  %77.1العماؿ ؟( أف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف ات١سؤكؿ يرفع ككايات على العماؿ كذلك بنسبة 

إتٚالر العينة كىذا يبتُ كجود نزاعات عمل بتُ ات١وظفتُ كمسؤكليهم كىذا يضع بيئة العمل في كضعية متوترة 

 تسمع باتساع النزاعات كتدؿ الشكاكم ات١رفوعة ضد ات١وظفتُ بفشل نظاـ الاتصالر ات١عتمد داخل ات١ؤسسة.

 

  رفع ات١سؤكؿ ككايات على العماؿ؟(: ت٘ثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل ي41الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  
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سؤاؿ )سبب ككايات التي يقدماه ات١سؤكؿ ضد تٯثل توزيع العينة حسب  (:42الجدول رقم )
 (؟ات١وظفتُ

 السبب

 

 النسبة ات١ئوية التكرار

 %40.7 11 الغياب

   % 22.2   6 أخطاء

   % 18.5  5 تأخر

 %18.5 5 عدـ الاحتًاـ

 %100 27 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )سبب ككايات التي يقدماه ات١سؤكؿ 42نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

ضد ات١وظفتُ ؟( أف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف ات١سؤكؿ يرفع ككايات على العماؿ بسبب الغياب كذلك 

من إتٚالر العينة كىذا يبتُ كجود عدـ الرغبة في العمل لدل ات١بحوثتُ كىذا بسبب عدـ توفر  %40.7بنسبة 

لكل  %18.5جو ملائم في بيئة العمل في حتُ تساكت الإجابات بتُ سبب التأخر كعدـ الاحتًاـ بنسبة 

وظفتُ لعدـ كت٧د ات١سؤكلتُ يرفعوف ككاكم على ات١ ،% 22.2منهما أما سبب الأخطاء فقد سجلت نسبة  

احتًامهم النظاـ الداخلي ات١ؤسسة كالتغيب كالتاخر عن العمل كالاخلاؿ بالواجبات ات١هنية داخل ات١اتٟة كالات٫اؿ 

كاللامبالاة ات١ؤدية الذ تدىور ات٠دمة العلاجتِ ات١قدمة ات١رضى كبالاضافة الذ نزاعات متعلقة بات١سائل الانضباطية 

 .اليومية
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  : ت٘ثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )سبب ككايات التي يقدماه ات١سؤكؿ ضد ات١وظفتُ؟(42رقم الدائرة النسبية 
 SPSSمصدر:برنامج  
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 (ىل يرفع ات١وظفتُ ككاكل؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:43الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار رأم ات١بحوثتُ

 %71.4 25 نعم

   % 28.6   10 لا

 %100 27 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل يرفع ات١وظفتُ ككاكل ؟( أف 43نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

من إتٚالر العينة كىذا يبتُ عدـ  %71.4غالبية أفراد العينة صرحوا بأف ات١وظفتُ يرفعوف ككايات كذلك بنسبة 

من ات١بحوثتُ بأف ات١وظفتُ لا يرفعوف ككايات كىذا  %28.6رضا للموظفتُ عن بيئة العمل في حتُ أجاب 

 تٯكن تفستَه بوجود علاقات طيبة بينهم كبتُ الإدارة.

 

 SPSSر:برنامج  مصد : ت٘ثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل يرفع ات١وظفتُ ككاكل؟(43الدائرة النسبية رقم 
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 (فيما تتمثل ىذه الشكايات؟سؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:44الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار السبب

 %18.2 4 سوء الأكضاع

 %18.2 4 تأخر الزميل

   % 18.2 4 توقيت

   % 31.8 7 رفض تطبيق الاكامر

 %9.1 2 تٖستُ أكضاع العمل

 %4.5 1 اتٟقرة

 %100 22 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )فيما تتمثل ىذه الشكايات ؟( أف 44نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

إجابات ات١بحوثتُ توزعت بتُ الاسباب حيث تساكت الأسباب)سوء الأكضاع, تأخر الزميل, توقيت(كذلك 

%  لسبب رفض تطبيق الاكامر كجاء سبب تٖستُ اكضاع  31.8لكل منها فيما سجلت نسبة  %18.2بنسبة

.كتٯكن تٖليل ىاتو النتائج أف ات١وظفتُ يعانوف من  %4.5% اما سبب )اتٟقرة(  فسجل نسبة 9.1العمل بنسبة 

كضاع العمل أم من العديد من ات١شاكل في بيئة العمل تْيث تتوزع ىاتو ات١شاكل على ما ىو تنظيمي كتحستُ أ

ككاكم داخل ات١صالح  ات١وظف الذ الإدارة كعلى مستول ات١وظفتُ بينهم كرفع الشكول ضد بعضهم البعض.

   العلاجية كمطالبة بتحستُ ظركؼ العمل كتوفر الشركط ات١لائمةمن أدكات كاجهزة للتكفل بات١رضى
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 SPSSمصدر:برنامج  تتمثل ىذه الشكايات؟(   : ت٘ثل توزيع العينة حسب سؤاؿ )فيما44الدائرة النسبية رقم 
 (بين من تكون نزاعات في المؤسسة؟سؤال )يمثل توزيع العينة حسب  (:45الجدول رقم )

 النسبة ات١ئوية التكرار أطراؼ النزاع

 %53.1 17 بتُ ات١وظفتُ

 %28.1 9 بتُ ات١وظفتُ كالإدارة

     بتُ النقابة كات١وظفتُ

   %3.1 1 بتُ الادارة كالنقابة

 %15.6 5 بتُ ات١وظفتُ كات١رضى

 %100 32 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  
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( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )بتُ من تكوف نزاعات في ات١ؤسسة ؟( 45نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

في حتُ صرح  %53.1أف غالبية ات١بحوثتُ أجابوا أف النزاعات في ات١ؤسسة تكوف بتُ ات١وظفتُ كذلك بنسبة

في حتُ  %28.1% من ات١بحوثتُ أف النزاعات في ات١ؤسسة تكوف بتُ  ات١وظفتُ كالإدارة كذلك بنسبة28.1

اف النزاعات تكوف بتُ ات١وظفتُ كات١رضى كتٯكن تٖليل ذلك بأف النصيب الأكبر للنزاعات داخل  %15.6اجاب 

 تُ تٚاعات العمل.ات١ؤسسة تكوف بتُ ات١وظفتُ كىذا دليل على كجود صراعات ب

 
 (ات١ؤسسة؟ بتُ من تكوف نزاعات فيسؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب : ت45٘الدائرة النسبية رقم 

 SPSSمصدر:برنامج  
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 ىل تفتح ات١ؤسسة المجاؿ بتُ ات١وظفتُسؤاؿ )تٯثل توزيع العينة حسب  (:46الجدول رقم ) 
 (؟للتنافس

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSمصدر:برنامج  

( ك ات١تعلق بتوزيع العينة حسب سؤاؿ )ىل تفتح ات١ؤسسة المجاؿ بتُ ات١وظفتُ 46نلاحظ من خلاؿ اتٞدكؿ رقم )

 %68.6للتنافس كذلك بنسبة للتنافس؟( أف غالبية أفراد العينة صرحوا بأف ات١ؤسسة لا تفتح المجاؿ بتُ ات١وظفتُ 

من إتٚالر العينة كىذا يبتُ الإدارة ات١ؤسسة لا تعتمد مبدأ تٖفيز ات١وظفتُ كخلق جو تنافسي بينهم حتى يتمكنوا 

من الارتقاء الوظيفي كىذا دليل آخر على أف التًقية لا تعتمد بالطرؽ ات١عتادة كالكفاءة في حتُ سجلت نسبة 

 ؤسسة تفتح المجاؿ بتُ ات١وظفتُ للتنافس.من يركف أف إدارة ات١ 34.4%

 

 

 

 

 

 رأم ات١بحوثتُ

 

 النسبة ات١ئوية التكرار

 %34.4 11 نعم

   % 68.6 24 لا

 %100 35 المجموع
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 (؟للتنافس ىل تفتح ات١ؤسسة المجاؿ بتُ ات١وظفتُسؤاؿ )ثل توزيع العينة حسب ت٘ :46الدائرة النسبية رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 



 الفصل الثالث: الجانب التطبيقي للدراسة 

 
104 

ظركؼ متغتَ ات١ستول التعليمي  كرأم ات١بحوثتُ تٔدل ملائمة تٯثل توزيع : (47الجدول رقم )
 العمل

رأم ات١بحوثتُ                 

 

 ات١ستول التعليمي

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 28.6 10 30.8 8 22.2 2 ثانوم 

 71.4 25 69.2 18 77.8 7 جامعي

 100 35 100 26 100 9 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

ات١ستول التعليمي  كرأم ات١بحوثتُ تٔدل ( كات١تعلق تٔتغتَ 47تشتَ ات١عطيات الإحصائية الواردة في اتٞدكؿ رقم )

ات١بحوثتُ أجابوا بنعم على ملائمة ظركؼ العمل في ات١ؤسسة جاءت  9ملائمة ظركؼ العمل حيث نلاحظ بأف 

 .% 22.2نسبة ات١ستول التعليمي ثانوم 

مبحوث أجاب بعدـ ملائمة  26كنلاحظ أيضا بأف   %77.8أما ات١ستول التعليمي اتٞامعي فجاءت النسبة  

أما ات١ستول  %30.8ظركؼ العمل في ات١ؤسسة حيث جاءت نسبة الإجابة عند ات١ستول التعليمي  ثانوم 

 . %69.2اتٞامعي فجاءت النسبة 

لى أف كفي المجموع جاء رأم غالبية ات١بحوثتُ بعدـ ملائمة ظركؼ العمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.كىذا يدؿ ع

 ات١ؤسسة تعالش من العديد من ات١شاكل منها التنظيمية  التي جعلت من بيئة العمل غتَ مرت٭ة للموظفتُ .
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 متغتَ ات١ستول التعليمي  كرأم ات١بحوثتُ تٔدل ملائمة ظركؼ العمل تٯثل توزيع : 47العمود البيالش رقم 
 SPSSمصدر:برنامج  
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متغتَ مكاف الإقامة كسبب رؤية ات١بحوثتُ بأف ظركؼ العمل غتَ تٯثل توزيع  (:48الجدول رقم )
 ملائمة.

السبب             

 

 مكاف الإقامة

عدـ 

نظافة 

مكاف 

 العمل

ضعف 

 كسائل العمل

كثرة 

ات٠لافات 

 كات١شاكل

عدـ ملائمة 

 جو العمل
 المجموع

 % ت % ت % ت % ت % ت 

 100 10   21.4 3 53.8 7   خارج البلدية

البلديةداخل     6 46.2 1 78.6   17 100 

 100 27   100 4 100 13   المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

مكاف الإقامة كسبب رؤية ات١بحوثتُ بأف  ( كات١تعلق تٔتغت48َتشتَ ات١عطيات الإحصائية الواردة في اتٞدكؿ رقم )

ظركؼ العمل غتَ ملائمة حيث نلاحظ باف ات١بحوثتُ كانت إجاباتهم ت٤صورة بتُ سببن اثنتُ ت٫ا )ضعف كسائل 

العمل, كثرة ات٠لافات كات١شاكل( حيث جاءت إجابات ات١بحوثتُ من خارج البلدية لسبب  ضعف كسائل العمل 

 .%46.2بحوثتُ من داخل البلدية نسبة كسجلت نسبة ات١ %53.8 بنسبة 

كنسبة ات١بحوثتُ  % 21.4أما بنسبة لسبب كثرة ات٠لافات كات١شاكل سجلت نسبة ات١بحوثتُ من خارج البلدية  

كتٯكن تفستَ الاجابات ات١بحوثتُ التي جاءت مقتصرة على السببتُ ات١ذكورين سابقا  % 78.6من داخل البلدية 

نوا خارج البلدية أك داخلها متفقتُ على أف بيئة العمل في ات١ؤسسة غتَ ملائمة كىذا أف كل ات١بحوثتُ سواء كا

 ت٬علها مناسبة لنشوء نزاعات العمل أما الاسباب الاخرل فلم تسجل أية إجابة .
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 متغتَ مكاف الإقامة كسبب رؤية ات١بحوثتُ بأف ظركؼ العمل غتَ ملائمةتٯثل توزيع  :48العمود البيالش رقم 

 SPSSمصدر:برنامج  
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ىل تشعر بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ متغتَ الأقدمية كسؤاؿ)تٯثل توزيع  (:49الجدول رقم )
 (.العمل؟

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSمصدر:برنامج  

الأقدمية ككعور ات١بحوثتُ  بعدـ رغبتهم  ( كات١تعلق تٔتغت49َتشتَ ات١عطيات الإحصائية الواردة في اتٞدكؿ رقم )

سنوات( بنعم على أنها تشعر بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ  5الذ  1بالذىاب الذ العمل .كانت إجابات فئة)من 

 بأنها لا تشعر بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل. 9.7في حتُ أجاب  25.8العمل بنسبة 

من ات١بحوثتُ بأنهم يشعركف بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ  16.1ب سنوات( أجا 10الذ  6أما بالنسبة لفئة)من 

 بأنهم لا تشعركف بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل. 3.2العمل في حتُ أجاب 

رأم            

 ات١بحوثتُ

 

 الأقدمية

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت 

سنوات 5الذ  1من   8 25.8 3 9.7 11 35.5 

سنوات 10الذ  6من   5 16.1 1 3.2 6 19.4 

سنة15الذ  11من   2 6.5 1 3.2 3 9.7 

سنة16أكثر من   10 32.2 1 3.2 11 35.5 

 100 31 19.4 6 80.6 25 المجموع
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من ات١بحوثتُ بأنهم يشعركف بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ  6.5سنة( أجاب 15الذ  11أما بالنسبة لفئة)من 

 تشعركف بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل.بأنهم لا  3.2العمل في حتُ أجاب 

من ات١بحوثتُ بأنهم يشعركف بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل  32.2سنة( أجاب 16أما بالنسبة لفئة)أكثر من 

 بأنهم لا تشعركف بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل. 3.2في حتُ أجاب 

بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل في كجود عدـ رضا  الاجابات كل الفئات التي صرحت بأنها تشعر تٖليلكتٯكن 

عن ظركؼ العمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة كىذا ما كلد لديهم ىاتو الرغبة بعد الذىاب للعمل الا مرغومتُ كىذا 

 الشعور ت٬عل ات١وظف يكوف في حالة نفسية متوترة أثناء تواجده في ات١ؤسسة ت٦ا يؤثر على العملية الاتصالية لديو.

 

 

 

 (.ىل تشعر بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل؟متغتَ الأقدمية كسؤاؿ)تٯثل توزيع  :49العمود البيالش رقم 
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متغتَ اتٞنس كإجابات ات١بحوثتُ حوؿ الأساس الذم تقوـ عليو تٯثل توزيع  (:50الجدول رقم )
 التًقية في ات١ؤسسة.

الأساس                  

 ات١عتمد

 

 اتٞنس

 المجموع ات١ؤىل العلمي الأقدمية

 % ت % ت % ت

 38.2 13   38.2 13 ذكر

 61.8 21 100 1 60.6 20 أنثى

 100 34 100 1 100 33 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

متغتَ اتٞنس كإجابات ات١بحوثتُ حوؿ  ( كات١تعلق تٔتغت50َتشتَ ات١عطيات الإحصائية الواردة في اتٞدكؿ رقم )

الأساس الذم تقوـ عليو التًقية في ات١ؤسسة نلاحظ أف الغالبية الساحقة من ات١بحوثتُ أجابوا لصالح الأقدمية  

 . %60.6أما نسبة الإناث جاءت  %38.2كأساس معتمد في التًقية ,حيث أجاب الذكور بنسبة 

ذلك باعتماد ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة على أساس الاقدمية في ترقية ات١وظفتُ كعدـ الاعتماد نهائيا على  تٖليلكتٯكن 

ات١ؤىل العلمي كىذا ما يدؿ على عدـ الاعتًاؼ الإدارة إلا بات٠برة كأساس في التًقية لكن الاعتماد على أساس 

مهامو كيقضي على أم ت٣اؿ للمنافسة بتُ  الأقدمية فقط في نظاـ التًقية ت٬عل ات١وظف لا يبذؿ جهد في أداء

 ات١وظفتُ كت٬علهم يكتفوف باتٟد الأدلس في أداء مهامهم داخل ات١ؤسسة.

 

 

 

 



 الفصل الثالث: الجانب التطبيقي للدراسة 

 
111 

 

 متغتَ اتٞنس كإجابات ات١بحوثتُ حوؿ الأساس الذم تقوـ عليو التًقية في ات١ؤسسةتٯثل توزيع  :50العمود البياني رقم 
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متغتَ ات١ستول التعليمي  كرأم ات١بحوثتُ تٔدل رضاىم على تٯثل توزيع  (:51الجدول رقم )
 ات١عايتَ التًقية ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة

رأم                

 ات١بحوثتُ

 

 ات١ستول التعليمي

 المجموع غتَ راض راض

 % ت % ت % ت

 28.6 10 20 7 8.6 3 ثانوم 

 71.4 25 40 14 31.4 11 جامعي

 100 35 60 21 40 14 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

ات١ستول التعليمي  كرأم ات١بحوثتُ تٔدل ( كات١تعلق تٔتغتَ 51تشتَ ات١عطيات الإحصائية الواردة في اتٞدكؿ رقم )

رضاىم على ات١عايتَ التًقية ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة أف غالبية ات١بحوثتُ غتَ راضتُ بات١عايتَ التًقية  ات١عموؿ بها في 

للمبحوثتُ الراضتُ عن ات١عاير كجاءت  %8.6ات١ؤسسة حيث جاءت نتائج ات١ستول التعليمي )ثانوم( بنسبة 

للمبحوثتُ الغتَ راضتُ عن ات١عايتَ ات١عموؿ بها .أما بالنسبة للمستول التعليمي)جامعي(جاءت  %20نسبة 

.كتٯكن  % 40لغتَ راضتُ جاءت النسبة أما ات١بحوثيتُ ا % 31.4النتائج للمبحوثتُ الراضتُ عن ات١عايتَ بنسبة

تفستَ ذلك بعدـ رضى ات١بحوثتُ من ت٥تلف ات١ستويات التعليمية على ات١عايتَ ات١عموؿ بها في التًقية داخل ات١ؤسسة 

ت٤ل الدراسة ت٦ا ت٬عل من ت٭مل كهادة أك لا ت٭مل على حد سواء ك ىذا ما يتًؾ المجاؿ تٟدكث نزاعات داخل 

تتًؾ  إذا تم ترقية أحد على حساب آخر أعلى منو في ات١ستول .كذلك يعتبر من الأسباب التيبيئة العمل خصوصا 

 .بيئة العمل في حالة متوترة
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 : تٯثل توزيع متغتَ ات١ستول التعليمي  كرأم ات١بحوثتُ تٔدل رضاىم على ات١عايتَ التًقية 51العمود البياني رقم 
 SPSSمصدر:برنامج   ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة.
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متغتَ مكاف الإقامة كإجابات ات١بحوثتُ إذ ما إف حدث نزاع بتُ تٯثل توزيع  (:52الجدول رقم )
 ات١وظفتُ في حالة ترقية موظف على حساب الآخر.

م أر            

  ات١بحوثتُ

 

 مكاف الإقامة

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت 

 35.5 10 12.9 4 22.6 7 خارج البلدية

البلديةداخل   14 45.2 6 19.4 17 64.5 

 100 31 32.3 10 67.7 21 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

مكاف الإقامة كإجابات ات١بحوثتُ إذ ما إف  ( كات١تعلق تٔتغت52َتشتَ ات١عطيات الإحصائية الواردة في اتٞدكؿ رقم )

حدث نزاع بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية موظف على حساب الآخر حيث نلاحظ باف ات١بحوثتُ  من خارج 

البلدية كانت إجاباتهم تقر تْدكث نزاع بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية موظف على حساب الآخر كذلك بنسبة 

 دكث نزاع بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية موظف على حساب الآخر.بعدـ تْ % 12.9في حتُ أجاب  22.6%

أما إجابات ات١بحوثتُ من داخل البلدية فجاءت النسب تٔن أقر تْدكث نزاع بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية موظف 

بعدـ تْدكث نزاع بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية  % 19.4في حتُ أجاب   %45.2على حساب الآخر نسبة 

 حساب الآخر.موظف على 
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كتٯكن تفستَ ذلك بإقرار غالبية ات١بحوثتُ تْدكث نزاع بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية موظف على حساب الآخر 

كىذا بسبب ات١عايتَ ات١عموؿ بها في التًقية كالتي يراىا ات١بحوثتُ بأنها غتَ مناسبة كىذا ما ت٬عل التًقية في ات١ؤسسة 

 سبب من أسباب حدكث النزاع داخلها.

 

 

: تٯثل توزيع متغتَ مكاف الإقامة كإجابات ات١بحوثتُ إذ ما إف حدث نزاع بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية 52العمود البياني رقم 
 موظف على حساب الآخر.

 SPSSمصدر:برنامج  
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 متغتَ ات١ستول التعليمي ككصف ات١بحوثتُ علاقتهم تٔسؤكليهم.تٯثل توزيع  (:53الجدول رقم )

كصف                    

 ات١بحوثتُ

 

 ات١ستول التعليمي

 المجموع سيئة عادية  جيدة

 % ت % ت % ت % ت

 28.6 10 14.3 5 14.3 5   ثانوم 

 71.4 25 17.1 6 51.4 18 2.9 1 جامعي

 100 35 31.4 11 65.7 23 2.9 1 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

ات١ستول التعليمي ككصف ات١بحوثتُ ( كات١تعلق تٔتغتَ 53اتٞدكؿ رقم )تشتَ ات١عطيات الإحصائية الواردة في 
علاقتهم تٔسؤكليهم.أف إجابات ات١بحوثتُ توزعت بتُ كصف العلاقة بانها عادية أك سيئة في حتُ سجلنا اجابة 

 كاحدة بأف العلاقة جيدة.حيث جات النتائج كالآتي:
 ات١ستول ثانوم :

 %14.3كالعلاقة سيئة نسبة  %14.3 نسبة العلاقة عادية جاءت النسبة
 ات١ستول اتٞامعي:

 %17.1كالعلاقة سيئة نسبة  %51.4كالعلاقة عادية جاءت النسبة  % 2.9نسبة العلاقة جيدة 
كتٯكن تفستَ ذلك بأف العلاقات ات١وظفتُ تٔسؤكليهم يغلب عليها الطابع التوتر إذ أف النسب جاءت تدؿ على 

دخلوف في نزاعات بينهم كبتُ موظفيهم ت٦ا يؤثر سلبا على البيئة داخل ات١ؤسسة ذلك كىذا ما ت٬عل ات١وظفتُ ي
كعدـ تأدية ات١هاـ بشكل ات١رغوب فيو كذلك عبر صعوبة تطبيق الأكامر كالتعليمات الصادرة من ات١سؤكلتُ مادامت 

 .علاقتهم بات١وظفتُ مضطربة
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 التعليمي ككصف ات١بحوثتُ علاقتهم تٔسؤكليهممتغتَ ات١ستول تٯثل توزيع  :53العمود البياني رقم 
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 متغتَ اتٞنس ككصف ات١بحوثتُ علاقتهم بزملائهم.تٯثل توزيع  (:54الجدول رقم )

كصف                    

 ات١بحوثتُ

 

 ات١ستول التعليمي

 المجموع سيئة عادية  جيدة

 % ت % ت % ت % ت

 37.1 13 8.6 3 25.7 9 2.9 1 ذكر

أنثى   3 8.6 14 40 5 14.3 22 62.9 

 100 35 22.9 11 65.7 23 11.4 4 المجموع

 SPSSمصدر:برنامج  

متغتَ اتٞنس ككصف ات١بحوثتُ علاقتهم  ( كات١تعلق تٔتغت54َتشتَ ات١عطيات الإحصائية الواردة في اتٞدكؿ رقم )

إجابات بأف 4بزملائهم. .أف إجابات ات١بحوثتُ توزعت بتُ كصف العلاقة بانها عادية أك سيئة في حتُ سجلنا 

 العلاقة جيدة حيث جات النتائج كالآتي:

 الذكور

 %8.6كالعلاقة سيئة نسبة  %25.7كالعلاقة عادية جاءت النسبة  % 2.9نسبة العلاقة جيدة 

 الإناث

 %14.3كالعلاقة سيئة نسبة  %40كالعلاقة عادية جاءت النسبة  %8.6نسبة العلاقة جيدة 

كتٯكن تفستَ ذلك بتباف الإجابات لكن ات١لاحظ ىو تركزىا بتُ العادية كالسيئة كتٯكن القوؿ أف علاقة ات١وظفن 

 تٔرؤكسيهم. ببعضهم البعض ىي علاقة قليلة التوتر إذا ما قارناىا بعلاقة ات١وظفتُ
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 .متغتَ اتٞنس ككصف ات١بحوثتُ علاقتهم بزملائهمتٯثل توزيع : 54العمود البيالش رقم 
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 معالجة ومناقشة الفرضيات:

 تحليل النتائج على ضوء الفرضية الاولى:

 من خلاؿ الإجابات ات١تحصل عليها ات٠اص بالفرضية الأكلذ التي تنص على :

 مناسبة إلذ حدكث نزاعات عمل داخل ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية تؤدم ظركؼ العمل الغتَ

تٔتغتَ ات١ستول التعليمي  كرأم ات١بحوثتُ تٔدل ملائمة ظركؼ ( كات١تعلق 45رقم )إذ كجدنا من خلاؿ اتٞدكؿ  -

ات١ؤسسة العمل جاء رأم غالبية ات١بحوثتُ بعدـ ملائمة ظركؼ العمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة كىذا يدؿ على أف 

تعالش من العديد من ات١شاكل منها التنظيمية  التي جعلت من بيئة العمل غتَ مرت٭ة للموظفتُ  كىذا ما صرح بو 

 ات١بحوثتُ.

تغتَ مكاف الإقامة كسبب رؤية ات١بحوثتُ بأف ظركؼ العمل ( كات١تعلق ت46ٔرقم )إذ كجدنا من خلاؿ اتٞدكؿ  -

مقتصرة على السببتُ )ضعف كسائل العمل, كثرة ات٠لافات  غتَ ملائمة حيث جاءت إجابات ات١بحوثتُ

كات١شاكل( كسواء  كاف ات١بحوثتُ سواء كانوا خارج البلدية أك داخلها فقد اتٚعوا  على أف بيئة العمل في ات١ؤسسة 

 غتَ ملائمة ت٦ا ت٬علها مناسبة لنشوء نزاعات العمل.

  الأقدمية كسؤاؿ)ىل تشعر بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ تغتَ( كات١تعلق ت47ٔرقم )إذ كجدنا من خلاؿ اتٞدكؿ  -

العمل؟(. جاءت إجابات ات١بحوثتُ بأنها تشعر بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل .كىذا يدؿ على كجود عدـ 

رضا عن ظركؼ العمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة كىذا ما كلد لديهم الرغبة بعدـ الذىاب للعمل الا مرغمتُ كىذا 

ت٬عل ات١وظف يكوف في حالة نفسية متوترة أثناء تواجده في ات١ؤسسة ت٦ا يؤثر على العملية الاتصالية لديو الشعور 

 كبتالر يدخل في نزاعات.

من خلاؿ نتائج الدراسة ات١تحصل عليها  ات٠اصة بهاتو الفرضية كبعد تٖليل ات١تغتَات توصلنا إلذ أف الفرضية الأكلذ 

 تٖققت كليا.
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 لى ضوء الفرضية الثانية:تحليل النتائج ع

 من خلاؿ الإجابات ات١تحصل عليها ات٠اص بالفرضية الأكلذ التي تنص على :

 تؤدم عدـ ات١ساكات في التًقية إلذ حدكث نزاعات عمل في ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية.

الذم تقوـ عليو تٔتغتَ اتٞنس كإجابات ات١بحوثتُ حوؿ الأساس ( كات١تعلق 48رقم )إذ كجدنا من خلاؿ اتٞدكؿ 

التًقية في ات١ؤسسة .بأف ات١ؤسسة تعتمد على الأقدمية في التًقية بشكل كامل الا أف الاعتماد على الاقدمية بشكل 

كحيد في نظاـ التًقية ت٬عل ات١وظف لا يبذؿ جهد في أداء مهامو كيقضي على أم ت٣اؿ للمنافسة بتُ ات١وظفتُ 

مهامهم داخل ات١ؤسسة كيتًؾ ات١وظفتُ يلقوف باللوـ كتٖميل ات١وظفتُ الذين كت٬علهم يكتفوف باتٟد الأدلس في أداء 

 استفادكا من التًقية بعض ات١سؤكلية في ذلك.

تٔتغتَ ات١ستول التعليمي  كرأم ات١بحوثتُ تٔدل رضاىم على ( كات١تعلق 49رقم )إذ كجدنا من خلاؿ اتٞدكؿ 

ية ات١بحوثتُ غتَ راضتُ بات١عايتَ التًقية  ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة ات١عايتَ التًقية ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة أف غالب

كتٯكن تفستَ ذلك بعدـ رضى ات١بحوثتُ من ت٥تلف ات١ستويات التعليمية على ات١عايتَ ات١عموؿ بها في التًقية داخل 

ؿ تٟدكث نزاعات ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة ت٦ا ت٬عل من ت٭مل كهادة أك لا ت٭مل على حد سواء ,ك ىذا ما يتًؾ المجا

داخل بيئة العمل خصوصا إذا تم ترقية أحد على حساب آخر أعلى منو في ات١ستول .كذلك يعتبر من الأسباب 

 التي تتًؾ بيئة العمل في حالة متوترة.

تٔتغتَ مكاف الإقامة كإجابات ات١بحوثتُ إذ ما إف حدث نزاع بتُ ( كات١تعلق 50رقم )إذ كجدنا من خلاؿ اتٞدكؿ 

ات١وظفتُ في حالة ترقية موظف على حساب الآخر أقر غالبية ات١بحوثتُ تْدكث نزاع بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية 

 موظف على حساب الآخر.
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كىذا يفسر  بسبب ات١عايتَ ات١عموؿ بها في التًقية كالتي يراىا ات١بحوثتُ بأنها غتَ مناسبة كىذا ما ت٬عل التًقية في 

دكث النزاع داخلها خصوصا إف تم ترقية موظف على حساب آخر يكوف أقل منو ات١ؤسسة سبب من أسباب ح

 تعليميا أك يكوف معو في نفس ات١صلحة يفتح المجاؿ لنشوب نزاع بينهم.

خلاؿ نتائج الدراسة ات١تحصل عليها  ات٠اصة بهاتو الفرضية كبعد تٖليل ات١تغتَات توصلنا إلذ أف الفرضية الثانية 

 تٖققت كليا.

 النتائج على ضوء الفرضية الثالثة:تحليل 

 من خلاؿ الإجابات ات١تحصل عليها ات٠اص بالفرضية الأكلذ التي تنص على :

 تؤدم الاضطرابات في علاقات العمل إلذ حدكث نزاعات عمل داخل ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية

ككصف ات١بحوثتُ علاقتهم ات١ستول التعليمي تٔتغتَ  تٔتغتَ( كات١تعلق 51رقم )كجدنا من خلاؿ اتٞدكؿ  

 تٔسؤكليهم.

بأف العلاقات ات١وظفتُ تٔسؤكليهم يغلب عليها الطابع التوتر إذ أف النسب جاءت تدؿ على ذلك كىذا ما ت٬عل  

ات١وظفتُ يدخلوف في نزاعات بينهم كبتُ موظفيهم ت٦ا يؤثر سلبا على البيئة داخل ات١ؤسسة كعدـ تأدية ات١هاـ 

ت الصادرة من ات١سؤكلتُ مادامت علاقتهم بشكل ات١رغوب فيو كذلك عبر صعوبة تطبيق الأكامر كالتعليما

 بات١وظفتُ مضطربة.

اتٞنس ككصف ات١بحوثتُ علاقتهم بزملائهم أف علاقة ات١وظفتُ  تٔتغتَ( كات١تعلق 52رقم )كجدنا من خلاؿ اتٞدكؿ 

وتر يتًكز ببعضهم البعض ىي علاقة قليلة التوتر إذا ما قارناىا بعلاقة ات١وظفتُ تٔرؤكسيهم .كمن ىنا نستنتج أف الت

 بنسبة أكبر بتُ ات١وظفتُ كرؤسائهم  ت٦ا ت٬عل ىناؾ اضطراب في العلاقات على ات١ستول العمودم في ات١ؤسسة.

من خلاؿ نتائج الدراسة ات١تحصل عليها  ات٠اصة بهاتو الفرضية كبعد تٖليل ات١تغتَات توصلنا إلذ أف الفرضية الثالثة 

 تٖققت كليا.
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 ة في ضوء الدراسات السابقة:مناقشة وتفسير نتائج الدراس

تناكؿ اتٞانب النظرم من الدراسة بعض الدراسات السابقة بشكل منفرد ،من خلاؿ علاقتها ببعض ات١تغتَات 

التنظيمية،كسوؼ ت٨اكؿ من خلاؿ نتائج ات١يدانية للدراسة الراىنة أف نقارف بتُ ما تم التوصل إليو من نتائج 

 ابقة.كمقارنتها ببعض نتائج الدراسات الس

 جزئيا ات الفرعيةالدراسة الراىنة إلذ صدؽ الفرضي كفي ىذا السياؽ توصلت

بعنواف : النزاعات كالإضرابات كأثر بيئة كظركؼ العمل على  (2016دراسة العلوان )حيث توافقت مع دراسة 

الاستثمار" كىي عبارة عن دراسة تٖليلية لواقع النزاعات كالإضرابات العمالية كأسبابها إذ توصلت الدراسة إلذ تٚلة 

تأثتَ حاسم من النتائج منها أنو على الرغم من بعض آثار ىذه النزاعات كالإضرابات العمالية، إلا أنو ليس ت٢ا 

على الاستثمار كالقدرة الاستثمارية للمنشآت، إذ لد تسجل أم حالة إغلاؽ لأم من ات١نشآت التي كهدت 

توصلت الذ كجود نزاعات عمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة إلا أف ىذه  نزاعات. كذلك الأمر مع دراستنا اتٟالية التي

 النزاعات لا تؤدم إلذ إغلاؽ ات١ؤسسة.

( جاءت ىذه الدراسة بعنواف: " نزاعات العمل في 2013دراسة مسكار، قدكرم ) دراسة حيث توافقت مع

ات١ؤسسة الصناعية اتٞزائرية كأثرىا على أداء الأفراد"، حيث أجريت بات١ؤسسة اتٞزائرية للمياه بسعيدة على عينة 

صناعية اتٞزائرية ىي عامل، كتوصلت ىذه الدراسة الذ  أف أسباب نزاعات العمل في ات١ؤسسة ال 60قوامها 

بالدرجة الأكلذ نزاعات مصلحة أك ما تسمى بالنزاعات الاقتصادية كالتي تتمحور حوؿ الاجور ، التًقية، ظركؼ 

العمل ... ىذا ما صرح بو العديد من ات١بحوثتُ الذين أبدك عدـ رضاىم عن الأجور، كعن ظركؼ العمل، كحتى 

قي في نفس ات١نصب منذ دخولو ىذه ات١ؤسسة، الشيء الذم يولد لديهم أنهم تٖدثوا لنا عن التًقية كأف معظمهم ب

مشاكل كأزمات نفسية، تؤدم بهم إلذ إحداث مشاكل كنزاعات في ات١ؤسسة. كذلك الأمر مع دراستنا اتٟالية التي 

 ظركؼ العمل الغتَ مناسبة ك التًقية. توصلت الذ كجود نزاعات عمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة بسبب
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وافقت مع دراسة لرتٛالش إسحاؽ بعنواف "النزاعات العمالية كاثرىا على علاقات العمل"في دراسة ميدانية حيث ت

توصلت الذ  تأثتَ النزاعات على علاقات للمؤسسة الصناعية للمنظفات تيكجدة)مركب صور الغزلاف( التي 

ت في علاقات العمل إلذ حدكث أف  الإضطرابا  العمل . كذلك الأمر مع دراستنا اتٟالية التي توصلت الذ

 نزاعات عمل داخل ات١ؤسسة العمومية اتٞزائرية.

 النتائج العامة للدراسة:

جاءت متفقة على أف بيئة العمل استنتجنا من خلاؿ دراسة تٖليل النتائج اتٞداكؿ أف أغلب إجابات ات١بحوثتُ -

 .45نزاعات العمل كىذا ما كضحتو نتائج جدكؿ رقم في ات١ؤسسة غتَ ملائمة كىذا ت٬علها مناسبة لنشوء 

مكاف الإقامة كسبب رؤية ات١بحوثتُ بأف ظركؼ العمل غتَ ملائمة  كات١تعلق تٔتغتَ 46اكارت نتائج اتٞدكؿ رقم -

حيث نلاحظ باف ات١بحوثتُ كانت إجاباتهم ت٤صورة بتُ سببن إثنتُ ت٫ا )ضعف كسائل العمل,كثرة ات٠لافات 

 كات١شاكل( 

الأقدمية ككعور ات١بحوثتُ  بعدـ رغبتهم بالذىاب  كات١تعلق تٔتغتَ 47تم استنتاج من خلاؿ نتائج اتٞدكؿ رقم ك -

الذ العمل .أف غالبة ات١بحوثتُ يشعركف بعدـ الرغبة في الذىاب إلذ العمل كذلك لوجود عدـ رضا عن ظركؼ 

بعدـ الذىاب للعمل الا مرغومتُ كىذا الشعور  العمل في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة كىذا يولد لدل ات١بحوثتُ الرغبة

 ت٬عل ات١وظف يكوف في حالة نفسية متوترة أثناء تواجده في ات١ؤسسة ت٦ا يؤثر على العملية الاتصالية لديو.

متغتَ اتٞنس كإجابات ات١بحوثتُ حوؿ الأساس الذم  كات١تعلق تٔتغتَ 48كتم استنتاج من خلاؿ اتٞدكؿ رقم -

 .في ات١ؤسسة أف ات١ؤسسة تعتمد على أساس الأقدمية في التًقية تقوـ عليو التًقية

ات١ستول التعليمي  كرأم ات١بحوثتُ تٔدل رضاىم على كات١تعلق تٔتغتَ  49كتم استنتاج من خلاؿ اتٞدكؿ رقم -

 ا في ات١ؤسسة.ات١عايتَ التًقية ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة أف غالبية ات١بحوثتُ غتَ راضتُ بات١عايتَ التًقية  ات١عموؿ به
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مكاف الإقامة كإجابات ات١بحوثتُ إذ ما إف حدث نزاع  كات١تعلق تٔتغتَ 50كتم استنتاج من خلاؿ اتٞدكؿ رقم  -

بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية موظف على حساب الآخر. يقر ات١بحوثتُ تْدكث نزاع بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية 

  .موظف على حساب الآخر

ات١ستول التعليمي ككصف ات١بحوثتُ علاقتهم تٔسؤكليهم. كات١تعلق تٔتغتَ  51لاؿ اتٞدكؿ رقم كتم استنتاج من خ -

 العلاقات ات١وظفتُ تٔسؤكليهم يغلب عليها طابع التوتر.

متغتَ اتٞنس ككصف ات١بحوثتُ علاقتهم بزملائهم. .أف  كات١تعلق تٔتغتَ 52كتم استنتاج من خلاؿ اتٞدكؿ رقم  -

أف علاقة ات١وظفتُ ببعضهم البعض ىي علاقة قليلة التوتر إذا ما قارناىا بعلاقة ات١وظفتُ  إجابات ات١بحوثتُ

 .تٔرؤكسيهم
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 خاتمة

يبقى أكبر إستثمار تقوـ ات١نظمات اتٟديثة ىو تكوين العنصر البشرم الذم يشكل الأساس الذم ترتكز عليو 

كمن أجل تٖقيق ذلك لابد من تهيئة بيئة العمل تٔا ت٬عل ىذا العنصر يوظف كل طاقاتو في تٖقيق الأىداؼ 

 البيئة التنظيمية .  التنظيمية إلا أف ىناؾ معيقات تقف كراء ذلك كنزاعات العمل التي تفسد

إف من أىم الأسباب التي تلعب دكرا في نشوب النزاع العمالر داخل ات١ؤسسة الصحية  إضطراب في علاقات 

العمل ك غموض الأدكار التنظيمية بتُ الفاعلتُ التنظيميتُ، ك غياب أك ضعف التواصل فيما بينهم، ك عدـ 

القرار داخل ات١ؤسسة، أضف إليو الاختلالات في سياسة مشاركة البعض منهم ك استبعادىم من صياغة ك صنع 

التطور الوظيفي كالتًقية ك التكوين ك تدىور ظركؼ العمل ك نقص كسائلو ، كتؤدم ىذه العوامل إلذ نشوب 

أت٪اط صراعية متعددة داخل ات١ؤسسة الصحية بعضها يأخذ ككلا فرديا كالغياب كالتأخر عن العمل ك عدـ 

تر بتُ ات١صالح ات١ختلفة كتعدد الشكاكل ككثرة ات٠لافات بتُ الرؤساء ك ات١رؤكستُ كللحلوؿ دكف الانضباط فيو كالتو 

تفاقم ظاىرة الصراع داخل ات١ؤسسة الصحية لابد للمؤسسة من إستباؽ حدكث النزاع العمالر الذم يتسبب في 

عاتٞة ىذه النزاعات بشكل فعاؿ، ت١ك .تعطيل العمل الفعاؿ كتأثتَ سلبي على جودة الرعاية الصحية ات١قدمة للمرضى

ينبغي على ات١ؤسسات الاستشفائية تبتٍ سياسات كإجراءات كاضحة كعادلة للتعامل مع النزاعات كتوفتَ بيئة عمل 

صحية كمشجعة. ت٬ب أف تتضمن ىذه السياسات آليات تٟل النزاعات بشكل سلمي كقوانتُ تٟماية حقوؽ 

 .إدارة ات١ستشفى كات١وظفتُات١وظفتُ كتعزيز التواصل الفعاؿ بتُ 

علاكة على ذلك، ت٬ب أف تقوـ ات١ؤسسات الاستشفائية بتعزيز ثقافة اتٟوار كالتفاىم كالاحتًاـ بتُ تٚيع الأطراؼ 

ات١عنية. ك تشجيع اتٟوار بتُ الإدارة كات١وظفتُ ك تدريب الرؤساء على مهارات إدارة النزاعات كالتفاكض. ت٬ب 

 .نزاعات بشكل بنّاء كتعزيز التعاكف بتُ الأطراؼ ات١ختلفةتعزيز الوعي بأت٫ية حل ال
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 -تيارت–جامعة ابن خمدون 

 كمية العموم الإنسانية والإجتماعية

 قسم العموم الإجتماعية

 

 إستمارة بحث موضوع :

 
 

 
 

 

 مذكرة تٗرج لنيل كهادة ات١استً في علم إجتماع تٗصص عمل كتنظيم

إشراف:                                                                                      الطالب:إعداد   

ط./ عباس آمال نور الإسلام                                                                               أ.د/بن علي     
 رابح

 قط./ عمور أشوا    

في ات٠انة ات١ناسبة كالتي تعبر )×( ىذه الإستمارة سرية كلا تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي ، تتم الإجابة بوضع علامة بيانات 
 عن رأيكم .كتأكدكا أف إجاباتكم من كأنها تطوير كإثراء ىذا البحث.

 تقبلوا منا فائق التقدير كالإحتًاـ

 

 3232-3233السنة الجامعٌة 
 

 

العمل في المؤسسة العمومية الجزائريةنزاعات   

  -نموذجا-المؤسسة الاستشفائية العمومية بمدينة الرحوية
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 :الملخص
الدارسة الذ ت٤اكلة الكشف عن الأسباب كارء حدكث نزاعات العمل في ات١ؤسسة العمومية للصحة ىدفت ىذه 

ك قد تم استخداـ أداة الإستمارة كوسيلة تٞمع البيانات،ك تكونت عينة الدارسة من  –تيارت  – اتٞوارية بالرحوية
ت٦رض،كقد توصلت دراستنا إلذ  100ت٦رض تم إختيارىم بطريقة العينة القصدية من المجتمع الكلي البالغ  35

 : النتائج التالية
من الأسباب التي تؤدم تٟدكث نزاعات داخل مؤسسة بسبب ضعف  ظركؼ العمل الغتَ ملائمة -

 .كسائل العمل ك كثرة ات٠لافات ك ات١شاكل
 عدـ رغبة ات١وظفتُ في الذىاب إلذ العمل لوجود عدـ رضى عن ظركؼ العمل في ات١ؤسسة. -
 فتُ حوؿ معايتَ التًقية ات١عموؿ بها في ات١ؤسسة.عدـ رضى ات١وظ -
 حدكث نزاعات بتُ ات١وظفتُ في حالة ترقية موظف على حساب الأخر. -
 علاقات ات١وظفتُ تٔسؤكليهم يغلب عليها طابع التوتر. -
 علاقات ات١وظفتُ بعضهم البعض ىي علاقة قليلة التوتر إذا ما قارنها بعلاقة ات١وظفتُ تٔسؤكليهم. -

    .،العمل،ات١ؤسسةات العمل،التًقية،ظركؼ العمل،علاقات العملنزاع : المفتاحيةالكلمات 
Abstract: 

This study aimed at trying to discover the reasons behind the occurrence of labor disputes in 

the public health institution in Al-Rahouia-Tiaret-The questionnaire tool was used as a means 

of data collection, and the study sample consisted of 35 nurses who were selected using the 

purposive sampling method from the total community of 100 nurses, and our study reached 

the following results: 

- Inadequate working conditions are among the reasons that lead to conflicts within an 

organization due to poor work means and the large number of disputes and 

problems. 

- Unwillingness of employees to go to work due to dissatisfaction with the working 

conditions in the institution. 

- Dissatisfaction of employees with the promotion standards in force in the institution. 

Conflicts occur between employees in the event that one employee is promoted at the expense 

of another. 

- Relationships between employees and their officials are tense. 

- The relations of employees with each other are less tense when compared to the 

relationship between employees and his officials 

Keywords: labor disputes, promotion, working conditions, labor relations, work, institution. 


