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 ـ أـ 
 

  مقدمة:

عرف العالم تطورات تقنیة و تحولات اقتصادیة و اجتماعیة جذریة عدیدة ، و بما ان        

الإنسان كائن اجتماعي یتأثر بالقیم والمعاییر الراسخة في حیاتھ الاجتماعیة و الثقافیة و ما 

  و معتقدات یتجھ بھا صوب مكان یختلف علیھ من ناحیة الثقافات یحملھ من انتماء دیني ،

نظیم الا و ھو المؤسسة، و بالتالي فھذه الأخیرة ھي التي تخلق القیم و المعاییر و الت

الاجتماعیة و الثقافیة بما توفر للأفراد (العمال)  من مناخ اجتماعي سلمي و ظروف عمل 

ملائمة و طبقا لھذه التحولات المتعاقبة فقد تأثرت المؤسسة الصناعیة بشكل خاص فعرفت 

ستوى علاقات العمل، ھذه العلاقة التي غالب ما تكون غیر اضطراب و تذبذب في م

متكافئة و مثیرة للصراع ما دفع بقانون العمل إلى فرض نفسھ باعتبار القانون المنظم 

بین العمال في إطار العلاقات العمل الفردیة او ممثلھم، لاسیما النقابات  للعلاقات المھنیة ،

أو منظماتھم المھنیة  ل الجماعیة و أصحاب العمل ،العمالیة من جھة  في إطار علاقات العم

من جھة أخرى و بالنظر إلى التقاء الطرفین في المؤسسة (صاحب العمل ، العامل )فان  

  .كلاھما یجد منفعة و فائدة في استمرار ھذه العلاقة بطریقة سلیمة 

داریة و الاقتصادیة ھذا ما دفع الباحثین و الدارسین في مختلف العلوم الاجتماعیة و الا      

،  بعد ادراكھم  بان الاشكال لم یتعلق  وحتى القانونیة الى الاھتمام بموضوع علاقات العمل

ا اصبح تحدیا في كیفیة و امكانیة استثمار مبالجانب المادي كما نادى بھ تایلور سابقا  ، بقدر

صبح امرا ضروریا المورد البشري و القوى العمالیة و ادخالھ ضمن استراتجیة المؤسسة ا

و اعطائھ الاھمیة، فقد اكدت مدرسة العلاقات الانسانیة بان الانسان لیس اداة بسیطة من 

السھل تسیره و التحكم فیھ كباقي الموارد البشریة التي لھا علاقة مباشرة و غیر مباشرة 

و بما ان  بعملیة الانتاج انما ھذه الاداة یتوفر لھا وعي قوي بالجماعة التي تنتمي الیھا، 

فان الارتباط یجعلھا متغیرة و خاصة تحت  العلاقات و قواعدھا مرتبطة بواقع المؤسسة ،

تاثیر النمو الاقتصادي و التطور التقني وتاثیرھا یلمس بوضوح في العمل و الانتاج من 

  خلال لعب الفاعلین الاجتماعیین .

ة لفھم العلاقات بین و تحلیل العلاقات التنظیمیة اصبحت تبعا لھذا الشرط ضروری

المستاجرین و الاجراء بنیة المؤسسة، وتاثیر العوامل التكنولوجیة و العلاقات التي تنجم عن 

التاثیر المتبادل بین العاملین و التسیر في كل مستویات ضمن عملیات الانتاج و التي من 

بھ على  تؤثر یمكن اھمالھ في سیر المؤسسة ، و شانھا ان تنتج مشاكل التي لھا تاثیر لا

درجة اندماج  الفرد بالمنظمة و اھتمامھ بالاستمرار فیھا و العمل على تحقیق اھدافھا، حیت 

ان ادارة المنظمات اصبحت لا تعتمد على تحقیق اھدافھا على درجة ولاء عاملھا وانما 

اصبح یمتد لیشمل درجة التزامھم بتحقیق تلك الاھداف و البحث عن ماھو لازم لتكوین 

اھات و مشاعر ایجابیة لعاملیھا ،و ذالك من خلال التھئیة الجیدة لمناخ العمل لدیھا اتج

بوضع نظام عمل جید یلتومون بھ و ینمي سلوك الالتزام لدیھم مما ینعكس على ادائھم و 

  .تطویر قدراتھم الابداعیة 



                                              مقدمة       

 

 ـب ـ 
 

  ھذه الدراسة الى ثلاثة  فصول اساسیة : تقسیمو علیھ فقد تم 

خصص الفصل الاول فیھا للجانب النظري و التصوري لدراسة و الذي تضمن اسباب 

اختیار الموضوع ،اھمیتھ و اھدافھ ،كما حدد الاشكالیة و الفرضیات التي قامت علیھا 

المفاھیم المرتبطة بالدراسة ، و كذالك اھم الدراسات التي تمحورت حول موضوعنا 

الاضافة الى اھم المراحل النظریة لكلا المتغیرین ، في علاقات العمل و الالتزام التنظیمي ب

حین خصص الفصل الثاني للاطار المنھجي و الذي تمثل في المجال المكاني و البشري و 

الزمني ، مع تقدیم لمؤسسة محل الدراسة، مع اعتمادنا عاى الملاحظة و المقابلة و 

ث الذي قمنا فیھ بمنافشة نتائج الدراسة الاستمارة كادوات لجمع البیانات ،ثم یلیھ الفصل الثال

ودالك من خلال مناقشتھا في الضوء الفرضیات من جھة و على اساس الدرسات السابقة 

من جھة اخرى و كذلك تقدیم نتیجة عامة استنبطناھا من خلال دراستنا ، ومن النتائج 

ضمت تبر بمثابة حوصلة علاصة عامة تالمتحصل علیھا،  و اخیرا قمنا بتقدیم خ

  استینتاجات عن الموضوع .
 



  

  الفصل الأول : تقدیم الدراسة       

   تمھید

   أولا : أسباب اختیار الموضوع 

  ثانیا :أھمیة الدراسة  .

  ثالثا : أھداف الدراسة .

  رابعا : الإشكالیة .

  خامسا : الفرضیات .

  سادسا :المفاھیم الأساسیة .

  سابعا :علاقات العمل والإلتزام التنظیمي .

  ثامنا :الدراسات السابقة .

  تاسعا :المداخل النظریة لعلاقات العمل والإلتزام التنظیمي .
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  تمھید:

 ھتمامناا ارتاث  التي المواضیع بین التنظیمي من لتزامالاوعلاقات العمل  موضوع یعتبر

 تيلا الأسباب أھم عن والبحث وأھمیتھا دراسةال دافاھ لتحقیق السعي خلال وذلك من

 فرضیاتفال الدراسة ھذه تطرحھاي الت الإشكالیة من نطلاقاا الدراسة ھذه لمعالجة تدفع

 النظري الإطار إلى  وصولا و لسابقةا الدراسات لأھم وعرض الأساسیة وتحدید  المفاھیم

 والتي تنظیم كل أساس تعتبري لتا العمل علاقات المتغیرین بین العلاقة لمتضمنللدراسة وا

 ویعمل الأھمیة بالغ دورا یلعب الذي التنظیمي لتزامالاو   الأفراد في تأثیر عملیةعلى  تقوم

 ویحققون عالیة بكفاءة یعملون الأفراد یجعل حیث أجلھا، من وضعت تحقیق أھداف على

 كبیرة. العمل بدرجة أھداف
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  :اختیار الموضوع أسباب :ـ أولا

بدراسة و البحث في جوانبھ إنما یتم ذلك بفعل عوالم ھ لاختیار موضوع ما و القیام إن التوج

على ھذا الموضوع لعدة أسباب تتمثل  ختیارنااالإنسان للقیام بذلك و لقد وقع  و أسباب تدفع

  فیما یلي:

  أسباب ذاتیة :ـ 

في ملبنة سیدي  ةالرغبة الشخصیة لدراسة ھذا الموضوع و معرفة علاقة العمل السائد - 1

  .خالد

  .عطائھا طابع سوسیولوجيإه المواضیع و الدراسات و محاولة الشخصي لمثل ھذالمیل  - 2

  دراستنا.في ما یخص موضوع  الجزائریةمحة لمؤسسة لالرغبة في تقدیم  - 3

  . الأكادیمي التخصص اندراج الموضوع ضمن - 4

  :عیة وسباب موضأ -

  .دوات المنھجیة لألخضاع الموضوع إمكانیة إ - 1

  .القیمة العلمیة للموضوع  - 2

  التنظیمي . لتزامالاص العلاقة بین علاقات العمل و تشخی - 3

  و الوصول إلى نتائج جدیدة.السابقة و تعدیلھا  تادراسالتائج التأكد من ن - 4

  :ثانیا أھمیة الدراسة  -

  التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة لتزامالاسباب الفعلیة إلى زیادة مستوى تحدید الأ - 1

  من ھذا الموضوع . ستفادةبالاتحقیق المصلحة العامة و  - 2

یة تساعد یجابیة التي تساعد على تبني أسالیب و طرق تنظیمتعزیز الجوانب الإ - 3

  .ستمراریتھااو  ستقرارھااعلى  حفاظال فيالمؤسسة 

من  العملفي مجال علاقات  معرفة كیفیة سد الفراغ الذي تعاني منھ المؤسسة - 4

  .التنظیمي  لتزامالاقات العمل و من ثم رفع مستوى المقترحات لتحسین علا

  :ھداف الدراسةأثالثا : 

مساھمة علاقات العمل تأثیر و  كتشافابصفة عامة نھدف من خلال ھذه الدراسة إلى  - 1

  .لتزام التنظیمي في تحقیق الإ

المكتبة  إثراءمحاولة الوصول إلى نتائج علمیة تخدم البحث العلمي و تساعد على  - 2

  الجامعیة لموضوع جدید .

 عتمادالاالمؤسسة محل الدراسة من خلال  یة الظاھرة من منظور سوسیولوجي داخلؤر - 3

ف الفاعلة فیھا  وتأثیرھا على ف على مختلف الأطراعرتعلى تطور علاقات العمل و ال

  .التنظیمي  لتزامالا
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ین علاقات العمل من أجل منھا لتحس للاستفادةتقدیم توصیات مناسبة لإدارة المؤسسة  - 4

  لتزام التنظیمي لدى العاملین .زیادة الإ

  

  :الإشكالیةرابعا :

كلیة التي فرضھا نظام العولمة والتغییرات الھی قتصادیةالافي خضم التحولات 

یوي الذي یسیر سمح ذلك بھیمنة التنظیمات التي أصبحت تعتبر النظام الح قتصادیةالا

، وقد تطورت الدراسات والعلوم حول سبل التي تكفل  حتیاجاتھماحیاة الناس ویلبي 

التطور المستمر في أداء المنظمات بما یمكنھا من بلوغ الغایة التي تصبو إلى تحقیقھا 

نظیم لتشمل النواحي النفسیة و حرك رئیسي لكل تولقد تناولت ھذه الدراسات الإنسان م

فوجدت بصفة خاصة  ،لتي تؤثر على الفرد وتوجھ سلوكھ وكذلك القانونیة ا جتماعیةالا

و بات من الضروري إیجاد  المؤسسة الجزائریة نفسھا أمام ضغوطات داخلیة وخارجیة

، من مالكي قوة العملوالإنتاج  الثروة و مالكيلو آلیات تضمن التوزیع العادل  قوانین

قة بما یضمن جل ضمان نوع من التوازن في المصالح المتضاربة بین أطراف العلاأ

من خلال دراسة علاقات العمل والمنظومة القانونیة   جتماعيالاالاستقرار والسلم 

یة و العلاقات كنقطة لزامیة التنفیذمدة ، وما تنطوي علیھ من طابع الإوالتشریعیة المعت

إلى علاقات رسمیة تشمل كل ما لھ علاقة بالمنظومة التشریعیة والقانونیة  عتتفرمحوریة 

المسؤولیة  مد بدورھا نظام الحركیة وتوزیع سلالمعتمدة في المؤسسة ، والتي تحد

وعلاقات غیر رسمیة تكتسي الطابع التعاوني و التضامني فیما بینھم وتضمن من خلالھا 

ي مواضیع كبیرا لدى الباحثین ف ھتماماانامیكیة لھذا لقیت علاقات العمل الفاعلیة الدی

قتصاد إي تعتبر من الموضوعات الھامة في قانون العمل، فھالاقتصاد و التشریع و 

لعامل العمل وموضوعھا لا یقتصر على العلاقات الناشئة في عقد العمل الفردي بین ا

مل تتجاوز ھذا المجال فتمتد لتبحث في ن علاقات العأوصاحب العمل بل في الواقع 

تفاقیات العمل الجماعیة بتنظیم العلاقات فیما بینھم إالنقابات العمالیة و المفاوضات و

بالإضافة إلى التوفیق  والمصالحة و التحكیم لحسم منازعات العمل، وھذا ما ساھمت بھ 

 نسجام داخللى دعم الإط وطبیعتھا التي تعمل عالبنائیة الوظیفیة للكشف عن آلیات الضب

ك الفرد تفاقیة الجماعیة السائدة  التي تؤثر على سلوالمؤسسة من خلال العمل ببنود الإ

لتزام بقوانینھا ، وھو ما یعرف رتباط بھا من خلال الإلى الإإداخل المنظمة مما یدفعھ 

المنظمات في  عتبره العدید من الباحثین من العناصر الأساسیةإلتزام التنظیمي الذي لإبا

رتفاع عالي في الأداء إلتزام العاملین یعني وجود إن أعتقاد تام بإالفاعلة لأنھم على 

ي ، مثل ھذه الحقیقة مالمنطقیة على زیادة الأداء المنطالفردي الذي یعكس من الناحیة 

وري لتزام الموظفین وولائھم للمنظمة وحرصھم على البقاء فیھا لذا من الضرإتؤكد 

ھتمام بعوامل تتعلق بجودة العلاقات بین صاحب العمل و عمل تنظیمیة و الإتوفیر بیئة 



 الإطار النظري والتصوري للدراسة الفصل الأول : 

 

7 

 

لتزام في تحدید العوامل المؤدیة إلى الإالعاملین ورغم ذلك فان المؤسسات تجد صعوبة 

  .   دمھمن ع

ھذه  فالمنظمات المعاصرة تعتمد في تحقیق أھدافھا على الموارد البشریة .ھذا الأمر جعل  

ھتمام بالأفراد و الجماعات داخلھا عن طریق وضع انظمة المنظمات تبذل المزید من الإ

تخاذ إلمعنویة لھم، وكذلك مشاركتھم في أجور عادلة وتقدیم كل أنواع التحفیز المادیة وا

لتقدیم التدریب  بالإضافةالقرارات بل تعمل على إدماجھم في المنظمة وتحقیق التعاون بینھم 

لیم المستمر لھم لذا من مصلحة أي منظمة إتباع المنھج الإداري السلیم المعتمد على و التع

 تجاه الأفرادإة أجور و حوافز وترقیات نموذجیة نظمأتبني سیاسات وتھجیة العلمیة التي المن

لتزام التنظیمي لدیھم من جھة وتحسین العلاقات المھنیة بینھم العاملین لدیھا لخلق الولاء والإ

  ھة أخرى . من ج

بین طرفین بین أ ا أن علاقات العمل ھي علاقة تنشومما نلاحظ من خلال طرحنا ھذ 

ما داخل المؤسسة ما یخلق نزعة تحدد حقوق وواجبات كل منھ ین)رئیس و مرؤوس(

المنطلق نطرح التساؤل التالي :                                                                                 ا لتزام لدى الأفراد العاملین ومن ھذالإ

  ؟                     املین لتزام التنظیمي لدى العا مدى تأثیر علاقات العمل على الإمـ 

  تتفرع منھ أسئلة فرعیة تتمثل في : والذي

تفاقیة إلى نقص الولاء لدى العاملین في لال بطبیعة تنفیذ الإدى یؤدي الإخإلى أي م-

  المؤسسة ؟     

  نضباط لدیھم في المؤسسة ؟   ن بین جماعات العمل إلى زیادة الإإلى أي مدى یؤدي التعاو -

  : خامسا : فرضیات الدراسة

  الفرضیة العامة:ـ

  التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة. لتزامقة العمل على الإتؤثر علا

  :الفرضیات الفرعیة ـ

  العاملین في المؤسسة . دىتفاقیة إلى نقص الولاء لتنفیذ الإ خلال بطبیعةؤدي الإی

 یؤدي التعاون بین جماعات العمل إلى زیادة الإنضباط لدیھم في المؤسسة .
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  :سادسا المفاھیم الاساسیة 

  علاقات العمل : - 1

 ستخدامالاعلاقات التي تنشأ و تنمو بسبب ھي تلك ال مفھوم الاصطلاحي لعلاقات العمل :ال -

أو مدیرھم  رؤساءھمو ھي تشمل تبعا لذلك العلاقات بین العمال مع بعضھم البعض و بین 

  .1و كذلك علاقتھم بالمنشأة التي تستخدمھم

تي تنشأ بین صاحب العمل و ھي عبارة عن العلاقة ال مفھوم الاجرائي لعلاقات العمل :ـ ال

العامل بواسطة عقد مكتوب أو غیر مكتوب و تكون ھذه العلاقة مبنیة على مجموعة من 

  حقوق و الواجبات لكلا الطرفین كما نص علیھ التشریع و القوانین المعمول بھما.

  التنظیمي: لتزامالإ - 2

  :لمفھوم اللغوي الالتزام التنظیميا -

لزم الشيء یلزمھ لزوما، و لازمھ ملازمھ أي لم یفارقھ الالتزام و  الالتزام في اللغة : -أ

  .2الاعتناق 

  .3مصدر فعل نظم و النظم التألیف و ضم شیئ إلى آخر  النظیم في اللغة : -ب

  لتزام التنظیمي :طلاحي الإصالمفھوم الا

الفرد و تعلقھ الفاعل بأھداف وقیم المنظمة بغض النظر عن القیمة المادیة  نتماءإھي  

  .4المتحقیقة من المنظمة

مؤسسة معنیة و في  باستمرارالرغبة الشدیدة ھو المفھوم الاجرائي للالتزام التنظیمي :

و بعبارة أخرى ھو عملیة مستمرة یقوم العاملون من خلالھا  ھاالاستعداد لبذل المجھود داخل

  بتعبیر عن اھتمامتھم وحرصھم على المنظمة واستمرار نجاحھا وبقائھا.

  الاخلال بالاتفاقیة : - 3

تفاقیة التي حددھا التشریع م التزام اطراف المتعاقدة بنص الإھو عد صطلاحي :تعریف الإال

  .5والتنظیم وعقد العمل 

ھو التعقید وعدم تنفیذ بالقوانین و الاجراءات المتفق علیھا في نص  الاجرائي : التعریف

 .الاتفاقیة 

  :الولاء  - 4

                                           

  .238ص ، 1978 ،،انجليزية فرنسي عربي ،مكتبة لبنان ،بيروت معجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي: 1
  .195ص  ،2005،بيروت 4، ط3ج لسان العربالمنظور أبو الفصل ،جمال الدين محمد مكرام : إبن2
  . 17ـ  16ص ص ، 2008دار الحديث القاهرة، القاموس المحيطالفيروزي أبادي ،محمد الدين محمد يعقوب: 3

4Joo.B.KShim. J HPsychologicilenpovennent and organizationnalcommitneny /the 

moderating effect of organizational learning culure 17muran Resource development 

International vol (13) N°(4) 2010  
  .58 ، ص1986،الدار الجامعية ،قاهرة،  قانون العمل في القانون اللبناني و القانون المصري الجديدتوفيق حسن فرح: 5
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لھا بالتعبیر عن اھتماماتھم من خلا لونھو عملیة مستمرة یقوم العام صطلاحي :الإالمفھوم 

  .1ھم على المنظمة و استمرار نجاحھا و بقاءھاصو حر

  رابط بین الفرد و المنظمة و مدى نسجام و التعد یعكس مدى الإبھو  : جرائيالإالمفھوم 

فضلا على من أجل تحقیق أھدافھا و زیادة فعالیتھا  دستعداد الافراد ببذل المزید من الجھإ

  الرغبة في البقاء فیھا.

  :التعاون - 5

عانھ على شيء أو  ،مرو العون ھو الظھیر على الأ،العون من المفھوم اللغوي لتعاون: ـ

  .2أعان بعضھم البعض  ،بھ طلب منھ العون و تعاون القوم  افلان فلان استعانساعده و 

ل إلى ھو محاولة منظمة من جانب بعض الأفراد للوصو المفھوم الاصطلاحي لتعاون:ـ 

تحاد و بناء وتدعیم و ھو عملیة اجتماعیة برجع إمشترك و ھو عملیة تجمیع و ھدف 

و رغم أن ، البیئة الخارجیة ثانیا في ترویض الافراد علیھا  إلى الفصل إلى الاسرة أولا ثم

التعاون عملیة اجتماعیة إلا أنھ سیستجیب مع بعض الدوافع الفطریة الكامنة في الطبیعة 

  .3الانسانیة 

 والإلتزاماتإرتباط مجموعة من الأفراد على أساس الحقوق ھوالمفھوم الإجرائي :ـ 

ةوالإجتماعیة أو المتساویة لمواجھة والتغلب على ما قد یعترضھم من المشاكل الإقتصادی

القانونیة ذات الإرتباط الوثیق المباشر بمستوى معیشتھم الإقتصادیةوالإجتماعیة السیاسیة أو

.  

  نضباط:الإ - 6

بطھ ، یضق من لفظ ضبط تشو ھو م، دل مفھومھ على الحفظ و الحزم  المفھوم اللغوي : -

و  موالیھا عجز عن ولایة ذط عملھ إبوحبسھ ویقال فلان لایض ، و ھو لزوم الشيء، ضبطا

  .4ل ضابط أي قوى على عملھجر

نضباط یمتد إن الإ ، نسان لتقدیم عمل منظمھو ضبط نشاطات الإ المفھوم الاصطلاحي : -

 نضباطلإانجاز الفردي المتمیز عن طریق رة الحارس إلى حشود الناس إلى الإمن سیط

  .5الذاتي و السیطرة على موارد و مواھب

رتقاء و ة على الذات أو التصرفات بھدف الإھو عبارة عن السیطر جرائي :المفھوم الإ

نضباط جمیع الخضوع للأوامر و یشمل الإونضمامكما یعبر عن الإ ، التحسین الشخصي

                                           

 2009تة، الأردن ، ؤ جامعة م،4العدد،مجلة جامعة دمشق   ، الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفيالملاحمة : عبد الفتاح صلاح ، منه حلف 1

  .292ص 

  .222ص ، 2005عمان ،  ،دار عمار ،9،ط مختار صحاحمحمد بن أبي بكر الرازي، دفعة عصام فارس الحرستاني:  ²
  .92ص  1983،مكتبة �ضة الشرق، القاهرة  مبادئ علم الاجتماعأحمد رأفت عبد الجواد :3
  .185ص ،2003،مكتبة الرشد ،الرياض،  9ج لسان العرب ابن منظور محمد مكرم :4
  .203ص،2010الأردن ، ،دار أسامة للنشر و التوزيع ،عمان : إدارة شؤون الافرادسليم عيسى : 5
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مھما اختلفت الطرق التي یتبعھا الفرد  ةالانسان سواء الفردیة أو الجماعینواحي حیاة 

  لتطبیقھ.

  لتزام التنظیمي :سابعا: علاقات العمل و الإ

  علاقات العمل : - 1

  :تعریف علاقات العمل -1- 1

أنھا تلك العلاقات بین أصحاب العمل و العمال و یشمل ھذا  Csselmanیعرفھا ـ 

و بین و أصحاب العمل أو  النقاباتالعلاقات بین مختلف ،الاصطلاح أیضا بمعناه الواسع 

  .1الحكومة

على أن مفھوم علاقات العمل یكون مستعملا بشكل  Nina Bogomolovaتعریفھا 

أساسي لتصنیف العلاقات المحددة في العقود الجماعیة أو بواسطة تشریع الدولة بینما ترى 

مفھوم العلاقات الانسانیة یرجع في أغلب الاحیان إلى العلاقات بین العمال و المشغلین التي 

ة و منھ تكون معنیة بالعوامل الاخلاقیة و تكون غیر منظمة بالنظر إلى المعاییر القانونی

ما اعیة عادة صننھایة ترى مفھوم العلاقات الالالنفسیة بدلا من العوامل القانونیة و في 

  .2یتضمن كلا المفھومین السابقین

 رع أو اقلیمففي مؤسسة أو توجد عد التي او في تعریف آخر تعد مجموع الممارسات و القو

  .3جراء المستخدمین و الدولةالأ ت بینتنظیم العلاقا ، وتعتبر

و یعرفھا آخر أنھا تشمل كل العلاقات التي تنشأ بین جمیع الفئات داخل المصنع للتأثیر  -

 .4ھمع الذي یوجد فیتین المصنع و المجالمتبادل ب

لك العلاقة التي تقوم بمجرد قیام : تشرع الجزائري علاقة العمل بأنھا كما یعرف الم -

شخص بالعمل لحساب شخص آخر و صاحب العمل تحت اشرافھ وادراتھ و توجیھھ مقابل 

بي و ینتج عنھا حقوق المعنیین وواجباتھم وفق ما اأو غیر كت ينشأ العلاقة بعقد كتابتآجر و

  .5یحدده القانون و الاتفاقیات الجماعیة و عقد العمل

ھي تلك الروابط و الأحكام التي یتفق علیھا العمال و اصحاب العمل :جرائيعریف الإتال -

بصورة جماعیة و التي تحكم تعاملھا المتبادل بشأن تحدید نوعیة و كیفیة أداء العمل الأجور 

العملیة الانتاجیة و المحافظة على  ةشروط و ظروف ممارسزاتالراحة اللإجا، أوقات العمل 

  و حمایة العمال .أدواتھا و مستلزماتھا 

                                           

  caselman : la bourdictibory .newyourk 1947p 197ـ 1
2Bogomolovanina :humain relation docrtineidyoulogyweapon of the 

monadolsprogresspublichersmoscow 1973.p8 
  .45، ص 1989،معهد علم الاجتماع، القاهرة  العلاقات الصناعة في مجتمع المصنععلي الغريب :3

4Lallement (m) souslogue des  Relation ProfessiennellesEdrition la decovete paris 1995 P03 
  .1990أفريل  21، المتعلق بعلاقات العمل الصادر 90/11:من القانون  89المادة 5
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  : مراحل تطور علاقات العمل : 2- 1

ر مختلف تجارب التسییر الاقتصادي التي بھا المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة ووضعیة تظھ

  مل بداخلھا في المراحل التالیة :علاقات الع

و التي كانت الجزائر تعتبر فیھا جزء : )1962- 1830ماقبل التسییر الذاتي (  1ـ  2ـ 1

قا كلیا طبیا و ما نلاحظھ في ھذه المرحلة تمن فرنسا بحكم أنھا إحدى مستعمراتھ یتجزألا 

النظرة الاستعماریة و لھذا  احسبھذللقوانین الفرنسیة في جمیع المجلات دون استثناء و 

بفرنسا لأنھ  وآخر خاص  فمن الصعب الحدیث عن قانون العلاقات العمل خاص بالجزائر

الاولى من الاستقلال  كان قانون واحد یطبق في كلا البلدین أما السنواتمن الناحیة العملیة 

ختلف المجالات و بما فیھا تنظیم علاقات العمل داخل مفي  تنظیماا قانونیا و غفقد شھد فر

 انتظارالمؤسسات الاقتصادیة و تفادیا لتعطیل وتجمید الحیاة الاقتصادیة و الاجتماعیة في 

وضع القوانین و التنظیمات الوطنیة بادرت الدولة إلى اصدار القانون القاضي بتمدید العمل 

  .1السیادة الوطنیة مع بالقوانین الفرنسیة إلا ما تعارض منھا

  :مرحلة التسییر الذاتي  2ـ  2ـ  1

حیث أن الرحیل  1965، إلى حوالي سنةي أعقب الاستقلال مباشرة و إمتدو ھو التنظیم الذ

بیین من الجزائر أدى إلى وجود جھاز إداري یكاد یخلو من الاطارات و والجماعي الار

الاشخاص القادرة على ادارة المؤسسات نظرا لحداثة الاستقلال و أمام ھذا الوضع و كرد 

فعل لحمایة البلاد فقد قام العمال بطریقة تلقائیة بإدارتھا لأنھ لم یكن ھناك أي مجال 

  .2ممكن دأو ترد للاختبار

الطبقات أي بین  ما بینتغییر في العلاقات  1970إلى غایة  1967كما شھدت الفترة 

ة الكادحة و التي تمثلھا فئة العمال و بین الطبقة المالكة لرأسمال و التي تمثلھا فئة قالطب

أرباب العمل و ذلك بضعف البورجوازیة الصناعیة من جراء المراقبة الحكومیة التي لھا 

الوضعیة الاجتماعیة و  دلاراضي الكبار بالموازاة لذلك نجالطبقة و كذلك اختفاء ملاك اھذه 

مستوى التعلیم الثقافي للطبقات الكادحة كان ضعیفا لأنھا تعتمد في حركتھا عي قیم معاییر 

ذات جذور راسخة في المنظومة ثقافیة لكن بدأت تتحسن و ضعیتھا ببروز عدد كبیر من 

عاملة قوة  یعي ھذا المستوى الصناعي و جود شرائیة معتبیرة لقد كان الاجراء لھم قوة

یجب منحھا الاطار الذي یستطیع من خلالھ المشاركة في المراقبة التسییر بجانب مھمتھا 

  .3الاساسیة الانتاج

                                           

يصدرها المعهد  4، مجلة المرشد ، العدد تجربة الاتحاد العام للعمال الجزائريين في تعميم الثقافة العماليةعيسى بوزغينة : ـ 1

  . 7ص  1987ئر ، الوطني للدراسات و البحوث النقابية الجزا
  .179ص  1975، مطبوعة بالرونيو ، جامعة الجزائر،  الادارة العامة و التظيم الاداري في الجمهوريةا لجزائريةالسيد اسماعيل :  خميس ـ  2

  . 149ص   2003- 2002، منشورات جامعة منتوري قسنطينة ،  علم اجتماع العمل ( الاسس و النظريات و التجارب):سعدبشانية 3
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في  1971تبدأ ھذه المرحلة مع سنة  مرحلة التسییر الاشتراكي للمؤسسات: 3ـ  2ـ  1

بدایة استقلال المؤسسات  1988قراطیة في المجال العمل إلى غایة سنة محاولة لبعث الدیم

و من أجل وضع قانون أساسي للمؤسسات الاقتصادیة فقد انكبت لجنة وطنیة للاصلاح 

تضم أھم الجھات و السلطات المعنیة لدراسة و تحلیل مختلف المشاریع السابقة لتنتھي في 

مؤسسات ثم تلفت لجنة مشتركة یم الاشتراكي للبتقدیم مشروع تمھیدي للتنظ 1970أكتوبر 

توح العملیة في تلى السلطات العلیا في الدولة لسة و اثرائھ قبل یحال في الختام عقبمنا

  .71/741شتراكي و قانون التسییر الإالنھایة بصدور میثاق 

فیھا د االذي وضع حدا لتمایز و التفرقة بین أشكال تنظیم القطاع العام متجاوزا لمرحلة س

  عدم انسجام أو توافق بین اختیارات الدولة و النصوص القانونیة القائمة.

وقد تمیزت ھذه المرحلة بمیزات أساسیة منھا : الملكیة العامة لوسائل الانتاج لإزالة 

الفوارق الاجتماعیة و القضاء على الاستغلال عن طریق ملكیة الدولة لوسائل الانتاج و 

ة تعاونیة ویستند تسییر م و مواردھم في ملكیضم صغار المنتجین لجھودھ

ول یرتكز على إعتبار الأالاشتراكیة إلى طرفین تسییر إداري و تسییر إقتصادي فالمؤسسة

لة واداء الادارة المركزیة في تنفیذ مجموعة إجراءاتھا أما الثاني فیرتكز على یالمؤسسة وس

ل في ظل الاقتصاد الاشتراكي یطغي مبادئ الفعالیة بالسوق إضافة إلى تنظیم علاقات العم

علیھ تدخل الدولة لتحدید و توجیھ ھذه العلاقات ضمن أطراف قانونیة و تنظیمیة محددة 

السواء قصد ضمان المساواة في الحقوق و  حد تفرض على العامل و أصحاب العمل على

رى عن طریق وضع خن استقرار علاقات العمل من جھة أالواجبات من جھة و ضما

  .2یعات و قوانین تضمن بدورھا اثبات ھذه العلاقةتشر

 :1978أوت  05الصادر في  78/12مرحلة القانون الاساسي العام للعمال  4ـ  2ـ  1

العام للعمال انطلاقا من المبادئ و الاحكام التي حددھا كل من المیثاق  الأساسيجاء القانون 

ذات طابع سیاسي و اجتماعي لا  بمبادئ و أحكام 1976الوطني و الدستور الصادرین سنة 

أرباب  ، الموجھة لطرفي علاقة العمل ( العمال  الالتزاماتسیما فیما یتعلق بالحقوق و 

  .العمل)

و ذلك ، ھدف ھذا القانون إلى وضع الأسس و القواعد العامة التي یقوم علیھا عالم الشغل ی

یحكم جمیع العمال بغض النظر  في محاولة لتوحید أھم معالم و أبعاد النظام القانوني الذي

قتصادي) وبذلك فقد وحد ھذا إالخاص) (الاداري أو  ، عن القطاع الذي ینتمون إلیھ ( عام

                                           

  .65ص  2003 ،الجزائر ،دار القصبة للنشر،قانون العمل الجزائري و التحولات الاقتصادية: ذيب عبد السلام 1
  .33ص  2002 ، ومة الجزائر،دار هالمؤسسة في التشريع الجزائري ( بين النظري و التطبيقي): رشيد واضح2
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مھما كانت  و ) النظام المطبق على كافة علاقات العمل مھما كان القطاع87/12القانون (

  .1صفة العامل

ھو محاولة لإعادة التوازن إلى القانون الأساسي العام للعمال  بأنیمكن القول  باختصارو 

المجالات الاقتصادیة للمؤسسات خاصة فیما یتعلق بالمحافظة على استقرار و اطمئنان 

إنھ قانون یرید أن یضمن حقوق العامل من خلال تطبیق العدالة ، العامل في منصب عملھ 

یة جدیدة رمي كذلك إلى وضع خلق علاقات عمل اجتماعیالاجتماعیة و المساواة المھنیة و 

  .2خل المؤسسة بصفة عامةافي الانتاج أو د

أوجھ فإن القطاع العام الذي یضم جمیع  1977إلى غایة : اتصلاحمرحلة الإ 5ـ  2ـ  1

و التعقید النشاط الاجتماعي و الاقتصادي في المجتمع یكون قد تطور حتى بلغ درجة من 

فترة تقییم و مراجعة و  1979-1978ھو ما أدى بالسلطة (الدولة) إلى جعل سنتي 

تصحیح الاختلافات الاقتصادیة الاجتماعیة التي تكون قد نتجت عن التوسع الاقتصادي 

  .3الذي میز الجزائر في تلك المرحلة 

  على الاقتصاد الوطني عرفت بـ :  تعدیلات ھیكلیةرقراإحیث تم  

  إعادة الھیكلة العضویة و المالیة للمؤسسات العامة: -أ

و ھي أول عملیة دخلت ضمن إطار الاصلاحات الاقتصادیة في بدایة الثمانییات تمثلت ھذه 

العملیة في تفتیت المؤسسات الوطنیة إلى مؤسسات صغیرة و الغرض منھا ھو التحكم في 

مما یوفر إمكانیة تحسین الانتاج  جھاز الانتاج عن طریق التخصص في النشاط الاقتصادي

و الضغط على التكالیف بالإضافة إلى تبسیط عملیة التسییر و جعلھا أكثر انسجاما مع 

ة في نظام اتخاذ القرارات و یالوحدات الانتاجیة و المقرات و كذلك تحقیق لا مركزیة حقیق

  .4ةیجھوي و القضاء على الفوارق الجھوتدعیم التوازن ال

أي منذ بدء الاصلاحات فإن كثیر من السلبیات  1985-1980نصف عشریة و بعد مرور 

التضخم ....و ما ینجم عنھا من ، الاقتصادیة و حتى الاجتماعیة قد تفاقمت كانتشار البطالة 

مالیة وفشل إجراءات انحرافات اجتماعیة و علیھ فإن تعثر إعادة الھیكلة العضویة و ال

 یةباستقلالولة إلى اللجوء إلى اصلاحات جدیدة تعرف م الازمة دفع بالدقالتقشف و تفا

  الوطني. قتصادللاالمؤسسة و ذلك یھدف اعطاء لیبرالیة تامة 

  

  

                                           

1
  .87مرجع سبق ذكره ص  قانون العمل الجزائري و التحولات الاقتصاديةذيب عبد السلام :

  .88ذيب عبد السلام :المرجع السابق، ص 2
  .416ص  1995-1994رسالة دكتوره معهد علم الاجتماع ، جامعة  قسنطينة  نتظيم القوى العاملة بالمؤسسات الصناعية الجزائرية، شانية سعد: ب3
 2001مجلة العلوم الإنسانية ، العدد الأول جامعة محمد خيضر، بسكرة  زائرية ،بعض آثار الاصطلاحات على المؤسسة الاقتصادية العمومية الجمحمد بوهزة :4

  .70ص 
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  : استقلالیة المؤسسات -ب

 تسییر مھامھایشیر مفھوم الاستقلالیة إلى حریة تصرف إدارة المؤسسة حسب نظرتھا في  

الذي یمكنھا من تحقیق نتائج إیجابیة و فقا لقوانین و قواعد  بالأسلوبو أنشطتھا المختلفة و 

تخصھا و یعود ھذا المبدأ في مصدره إلى المواثیق و النصوص الاساسیة للبلاد و على 

الاستقلالیة من منح المزید  ضرورة الذي ینص على 1986رأسھا المیثاق الوطني لسنة 

على مستوى نموھا الخاص أو على ھا سواء تللمؤسسات الاقتصادیة قصد تحسین فعالی

مستوى مساھمتھا في التنمیة الاقتصادیة و الاجتماعیة الشاملة خاصة عن طریق احترام 

  .1معاییر الانتاج و الانتاجیة و عن طریق تحكم افضل في قواعد التسییر

في وضع میكانیزمات  و أدوات فعالة لإقامة  78/12و منھ نلاحظ مظاھر فشل قانون 

مستقرة و عادلة و بدون حدوث نزعاتأو خلافات بین العمال و المؤسسات  علاقة عمل

المستخدمة نتیجة التسییر البیروقراطي لھذه العلاقات و ثقل الاجراءات و جھود القوانین و 

  .2بین العمال التي قتلت فیھم روح التعلم و المبادرة ة الشكلیة فرض المساواو  مركزیتھا

  ) :90/11قات العمل (مرحلة قانون علا 6ـ  2ـ  1

و میلاد دستور  1988الاقتصادیة خلال سنة  بالإصلاحاتمنذ صدور القوانین المتعلقة 

عرفت الجزائر تحولات كبیرة في جمیع المیادین أھمھا الدخول في  1989فیفري23

تشجیع المبادرة الحرة و القطاع الخاص ، استقلالیة المؤسسات العمومیة ، الاقتصاد السوق 

  .و مساھمتھ في التنمیة الاقتصادیة 

قوانین سن القوانین بل إلى  بعض وقد أدي ھذا التغییر الجذري إلى ضرورة إعادة النظر في

إلى إحداث منظومة 1990تتماشى و المبادئ الدستوریة الجدیدة مما دفع الدولة خلال سنة 

  عالم الشغل تمثلت في : تشریعیة تنظم بمختلف مجال

المتعلق بالوقایة من النزعات الجماعیة في  1990- 2-6الصادر في 90/02القانون  -

  .العمل و تسویتھا و ممارسة حق الاضراب

  العمل .بمفتشیھ  المتعلق 1990- 2-6الصادر في  90/03قانون  -

  ل.المتعلق بالنزعات الفردیة في العم 1990- 2-6في  الصادر 90/04قانون  -

  المتعلق بالعلاقات العمل. 1990-04-21الصادر في  90/11قانون-

  .المتعلق بممارسة الحق النقابي  1990-6- 2الصادر في  90/14قانون ـ 

و علیھ فإن نظرة الدولة إلى أطراف علاقة العمل أصبحت موحدة لا تمیز أو تفضل 

كانت تنظر إلى العامل لما كان علیھ التشریع في مراحل سابقة التي  اآخر خلاففعلى طر

  .3العنصر الضعیف في العلاقة العمل على أنھ

                                           

  .19ص  1995،الجزائر  ،  ةيديوان المطبوعات الجامع،استقلالية المؤسسات العمومية الاقتصادية:  محمد سعيد أوكيل و آخرون1
  .58ـ محمد سعيد أوكيل وآخرون  ، المرجع السابق ، 2
  .108مرجع سبق ذكره ص  ،ؤسسة في التشريع الجزائريالم: رشيد واضح3
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 یدة دكان العمل خاصة أما القوانین الجیتھ من حیث استقراره في مامو بالتالي ینبغي ح 

فإنھا إذا كانت قد منحت العامل الحق في الاضراب في القطاع العام و في ممارستھ حقھ 

صحاب العمل أو أرباب العمل الحق في لأفإنھا في مقابل ذلك منحت ، النقابي بكل حریة 

التي كانت متبعة في ظل القانون القدیم و اعطاء  بالإجراءاتتسریح العمال دون التقید 

الحریة في تقلیص عدد العمال إذا دعت الضرورة دون الحصول على موافقة جھات 

  .1مختصة بذلك مفتشیة العمل 

  :العمل : أھداف علاقات  3- 1

و صاحب العمل و ذلك من خلال ستقامة العلاقة بین العمال الحرص على الإ1ـ  3ـ  1

  ین المصالح و حقوق أي من طرفین .التوازن ب حقیق ت

  القضاء على بعض مشكلات الاجتماعیة منھا البطالة .2ـ  3ـ  1

السعي المستمر نحو تأمین و تحسین بیئة العمل من خلال نصوص الصریحة  3ـ  3ـ  1

  . لتوفیر عوامل الصحة و السلامة المعنیة لحمایة العمال و ضمان جودة الانتاجیة

  .2مواكبة مستجدات تشریعات العمل على المستوى الدولي 4ـ  3ـ  1

  عناصر علاقات العمل : -4- 1

السوق و القوى التكنولوجیة و الإیطار  لمتضمن عوا: ت البیئة الخارجیة - 1ـ  4ـ  1

  .القانوني و ھذه جمیعھا تؤثر على القوى التفاوضیة

تحادات وھم كل من العاملین و الادارة  الحكومة النقابات أو الا المشاركون : - 2ـ  4ـ  1

  المھنیة.

ھي التي توضح عملیة المفاوضات و التفاعل بین الادارة و  شبكة القواعد : -  3ـ  4ـ  1

  .3أي الخطوط المتبعة في الشكاوى و التظلمات من قبل المتعاقدین، العاملین لحل النزعات 

  :خصائص علاقات العمل  5ـ  1

  لعلاقات العمل مجموعة من خصائص تتمثل فیما یلي :

قواعد مبنیة من قبل الدولة بصفتھا الاجتماعیة علاقة انسانیة اجتماعیة لأن لھا  -1ـ  5ـ  1

  .4و لأنھا تربط بین العمال و أرباب العمل في مجال النشاط المھني و الاقتصادي

بإدارة ممثلي العمال بصورة نھا و تطبیقھا لأنھ تتكون یعلاقات جماعیة في تكو -  2ـ  5ـ  1

یة المتبادلة بحسب القانون و جماعیة و تھدف إلى تنظیم روابطھم و شؤونھم المھن رضائیة 

                                           

ي ، الجزائر تم الطبع بالرهان الرياضي الجزائر ،المعهد الوطني للعمل قانون العمل ( النصوص التشريعية و التنظيمية ): 90/11من القانون  69أنظر المادة 1

  .50ص  1999،
  .65ص  2012ردن ، عمان الأالتوزيع  لنشرولدار الثقافة ، التشريعات الاجتماعية:سماح سالم 2
  .278ص  2007الاردن  عمان، دار وائل للنشر و التوزيع 3ط  ،مدخل استراتيجية :ادارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس 3
شهادة  ناعية رسالة لنيلنية للسيارات الصمع دراسة حالة المؤسسة الوط علاقات العمل و أثرها الانتاجية في المؤسسات الاقتصادية:لحسن بونعامة 4

  .58ص  1997-1996الماجستير في العلوم الاقتصادية جامعة الجزائر 
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على أن علاقات العمل تتخذ بصورة  - قانون العمل –ھا یالاتفاقیة الجماعیة كما یتفق ف

 لا تحكمھامضطردة صیغة جماعیة مؤداھا إن العلاقة القائمة بین رب العمل و العامل 

العمالیة  بل تخضع أیضا لعلاقات القوى القائمة بین المنظمات ، قواعد قانون العمل فحسب

وما یستقر عن ھذه العلاقات من إبرام عقود العمل  آخرىو منظمات أرباب العمل من جھة 

المشتركة و حل یثور شأنھا من خلافات عن طریق التوفیق و التحكیم أو عن طریق 

  .استخدام النقابات لحق الاضراب 

علاقات اقتصادیة تقوم بالتنظیم و الانتاج لإشباع حاجات الناس الطبیعیة و  -  3ـ  5ـ  1

  الاقتصادیة.

علاقات لھا مردود فردي و جماعي لأنھا تحقق الاستقرار مجال العمل تكون  - 4ـ  5ـ  1

  .1لھ أثار إیجابیة على الانتاج كما و نوعا

  أشكال علاقات العمل: 6- 1

  :( علاقة العمل الفردیة) الفردیة  اتتفاقیالإ 1ـ  6ـ  1

ظم القانون المقارنة المعاصرة أھمیة ننظیمي لعلاقات العمل الفردیة في یحتل الجانب الت

كبیرة نظرا لما یلعبھ تدخل الدولة الحدیث من دور فعال في تحدید و توجیھ علاقات العمل 

واء ضمن أطر قانونیة و تنظیمیة محمدة تفرض على العمال و أصحاب العمل على س

المساواة في الحقوق  ضمان اعتماد أنماط و أسالیب تنظیمیة موحدة منسجمة و مستقرة قصد

علاقات العمل و ابتعادھا عن المنزعات و  استقرارو الواجبات لكلا الطرفین و ضمان 

  .2الخلافات قدر الامكان

من قانون علاقات العمل تعرف علاقة العمل الفردیة (عقد العمل) على  08حیث أن المادة 

أنھا تنشأ بعقد كتابي أو غیر كتابي و تقوم ھذه العلاقة على أیة حال بمجرد العمل لحساب 

مستخدم ما فتنشأ بذلك عنھا حقوق المعنیین وواجباتھم وفق ما یحدده التشریع و التنظیم و 

  .3أو الاتفاقیات الجماعیة و عقد العمل  الاتفاقیات

و من ثم أكد على الاخذ بالفكرة الحدیثة لعلاقة العمل التي تكرس الإھمال بالجانب « 

  »الموضوعي للعمل و توسیع دائرة ووسائل و طرق الحمایة للعمال

الممیزة عن باقي  مجموعھا ھویتھ  أساسیة تشكلشروط على عناصر أو  تقوم فھي بذلك

 التي ینشأ د الاخرى التي ترد على العمل و ھي عنصر العمل و الاجر و رابطة التبعیةالعقو

  .4بین العامل و صاحب العمل ومدة العمل

  

                                           

1
  .3ص  1982ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  2، ط شرح قانون العمل الجزائريابراهيم تركي اخنوخ: 

  .12ص 2003دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية،   قانون العمل ( عقد العمل الفردي )همام محمد محمود زهران : 2
  .90/11 من القانون علاقات العمل: 08المادة3
  .35ص  2003،جسور للنشر و التوزيع الجزائر،  2ط الوجيز في شرح قانون العمل (علاقات العمل الفردية و الجماعية)بشير هدفي :4
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  :الجماعیة ( علاقة العمل الجماعیة )  الاتفاقیة 2ـ   6ـ  1

من قانون  114مفھوم الاتفاقیة الجماعیة حسب التشریع الجزائري من المادة  استنباطیمكن 

تضمن یمدون  إتفاقالتي تنص على الاتفاقیة الجماعیة و 90/11علاقات العمل رقم 

تبرم ضمن الھیئة  ،مجموع شروط التشغیل و العمل فیما یخص فئة أو عدة فئات مھنیة

نقابیین للعمال كما تبرم بین مجموعة المستخدمین المستخدمة بین المستخدم و الممثلین و ال

أو عدة ات أو منظمة أو منظمات نقابیة تمثیلیة المستخدمین من جھة أو منظمة أو عدة منظم

تم التعاقد على الإتفاقیة الجماعیة بین یة تمثیلیة للعمال من جھة آخرى و منظمات نقابی

عمال أو الأجور و أكثر من ذلك المستخدمین و ممثلي العمال من أجل تحدید شروط ال

  .1تنفیذ العقد و حلھ و بدأ المناقشات من أجل الوصول إلى إتفاقو شروط التوظیف 

ما یمكن أن نستكشفھ ضمنیا من خلال مفھوم الاتفاقیة الجماعیة غالبا أن مضمونھا مرتبط 

(المفاوضات بوجود موضوع التفاوض الجماعي أو المفاوضات الجماعیة لأن ھذه الأخیرة 

) غالبا ما تنتھي بإرساء قواعد و لوائح مشتركة بین الطرفین ( المستخدم الممثل النقابي 

الجماعیة و یعرف التفاوض الجماعي كعملیة  بالإتفاقیةیعرف حالیا بما للعمال) تسجل فیھا

ن إداریة في المؤسسات بأنھ إجراء حوار أو مساومة بین الادارة و العاملین الذین یشتركو

ھم و مفي المفاوضات من خلال ممثلین عنھم یخولونھم صلاحیة التفاوض و الاتفاق باس

لھذا یكون عكس التفاوض الفردي الذي یتم عادة بین صاحب العمل و بین الفرد العامل دون 

  .2بقیة زملائھ العاملین في المؤسسة

  :شروط علاقات العمل  -7- 1

  الشروط الشكلیة : 1ـ  7ـ  1

العمل لأي شروط شكلیة فقد یكون عقد العمل مكتوب أو غیر مكتوب إذ لایخضع عقد 

یستوي الحكم في كلتا الحالتین ذلك أن علاقة العمل إنما تقوم على أیة حال بمجرد العمل 

  لحساب مستخدم ما تجسیدا لحریة العمل.

اعد وعلیھ یعتبر عقد العمل من العقود الرضائیة الأمر الذي یقتضي اعمال و تطبیق القو

لجماعیة و النظام ا الاتفاقیاتالرضا سواء من حیث قبول العامل  ركن العامة الساریة بشأن

  .3من العیوب المختلفة لوهالداخلي و وخ

و الواقع أن مقتضیات القطاع و تنظیمھ تتطلب افراغ العقد في و ثیقة تعھد أو التزام 

  .4بأنھ و سیلة كانتمل یمكن اثباتھ اعتبارا من أن عقد الع للأثباتتسھیلات 

                                           

1TayebBelloula droit du travail collection droit partique impriment dalab 108rue de tripoli husein dey AlRR1994 

p251  

  .208، ص 2005المكتب الجامعي الحديث ،الاسكندرية  ادارة المنظمات الاجتماعية رؤى الاصلاح و التطوير،جابر عوض سيد ،أبو حسن عبد الموجود، 2
  .14ص  1988مرجع سبق ذكره ،  شرح قانون العمل الجزائريابراهيم زكي اخنوخ :3
  90/11من قانون علاقات العنل  08المادة4
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  .سواء من طرف العامل أو المؤسسة (صاحب العمل)

  الشروط الموضوعیة : 2ـ  7ـ  1

ى النحو یستلزم ابرام العقد توافر مجموعة من الشروط في الشخص المتقدم للعمل عل 

من قیود  استقلالیة المؤسسة دون اھمال المصلحة العامة و ما تقتضیھالذاتي یراعي فیھ مبدأ 

  و على ھذا الاساس یشترط في الشخص المتقدم للعمل أن یكون :

القاعدة العامة أن الالتحاق بالوظائف الاداریة العامة أو  جزائري الجنسیة: 1ـ  2ـ  7ـ  1

مناصب عمل بالقطاع العام أو الخاص مشروط التمتع بالجنسیة الجزائریة و مع ذلك فلیس 

خدمة من تشغیل الاجانب بشروط معنیة مع بقائھم في وضع ھناك ما یمنع المؤسسات المست

  .1تعاقدي مؤقت

القانون ینص  بعض الجنایات فإن تكابھنظرا لار متمتعا بالحقوق الوطنیة : 2ـ  2ـ  7ـ 1

عقوبة كعمال بمؤسسات الدولة على اختلافھا رمان الشخص من تولي الوظائف و الأعلى  ح

  تعبئة.ال

نیین امن القواعد العامة المستقره سواء في قو لیلقة البدنیة :متمتعا با 3ـ  2ـ  7ـ  1

 یكون  أو التشریعات المتعلقة بالعاملین في القطاع العام أو خاص أن ، الوظیفیة العامة

  دیده. حعادة للاتفاقیات الجماعیة أمر ت المترشح قادرا و لائقا بدنیا و عقلیا و ھو ما یترك

تختلف المؤسسات المستخدمة بالنسبة لشرط   على الاقل:سنة  16بالغا  4ـ  2ـ  7ـ  1

ذلك ان تشریع العمل عمد فقط إلى تحدید السن   وظائفھاالسن بالاختلاف طبیعة أعمالھا و 

صر و ذلك حینما نصت اعامل القل) سنة مع بسط حمایة خاصة على ا16ستة عشر ( الأدنى

نھ لا یمكن في أي حال من الاحوال أن من القانون المتعلق بعلاقات العمل على ا 15المادة 

یقل العمر الادنى للتوظیف عن ست عشر سنة إلا في الحالات التي تدخل في اطار عقود 

القاصر إلا بناء ف یالتمھین التي تعد و فقا للتشریع و التنظیم المعمول بھما و لا یجوز توظ

ي الاشغال الخطیرة مالا یجوز استخدام العامل القاصر فكالشرعي  ھعلى رخصة من وصی

  .2بأخلاقیاتھأو التي تنعدم فیھا النظافة أو تضر صحة أو تمس 

لا یعتبر العقد مبرما مرتبا لجمیع أثاره إلا بعد  أن یخضع لفترة تجریبیة : 5ـ  2ـ  7ـ  1

  .3أشھر 12أن یخضع الشخص ( العامل المتربص) لمدة  تجریبیة لا تتجاوز 

لكل صنف من العمال ما ھو محدد في الاتفاقیات الجماعیة مع امكانیة فسح العقد من قبل  

تعویض أو اشعار ذلك أن علاقة العمل في ھذه الفترة إنما تمثل خاصة من  دون  أي طرف

  حیث نتائج عمل تحت الاختبار.

  
                                           

  . 90/11، من قانون العلاقات العمل: 21المادة 1
  .69ص1975، دار الثقافة للطباعة و النشر ، القاهرة الوحيز في شرح قانون العمل الجزائري الجديدعلي حسن عوض : 2
  .90/11ات العمل : من القانون المتعلق بعلاق18تنص المادة 3
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  :مراحل انعقاد علاقات العمل  -8- 1

الأولى في المرحلة التجریبیة و مرحلة  لبتین تتمثمل عادة بمرحلتین متعاقتمر علاقة الع

  .بإیجاز تستعرضھاو شروط خاصة بھا  بأحكامالتثبیت حیث تتمیز كل واحدة منھا 

و ھي المرحلة التي یوضع فیھا العامل الجدید تحت  المرحلة التجریبیة : 1ـ  8ـ  1

كفائتھ و قدرتھ و استعداداتھ الملاحظة في المرحلة تدریبیة و تجریبیة قصد التأكد من مدى 

من قانون علاقات العمل على  18للقیام بالعمل الموكل إلیھ حیث تنص في ھذا الشأن المادة 

) أشھر كما 6یمكن أن یخضع العامل الجدید توظیف لمدة تجریبیة لا تتعدى ستة («أنھ 

یل العالي و ) شھرا لمناصب العمل ذات التأھ12یمكن أن ترفع ھذه المدة إلى إثني عشر (

و ھذا نظرا » تحدد المدة التجربیة لكل فئة من فئات العمال عن طریق التفاوض الجماعي 

الامر الذي یجعل تحدید ھذه ، كل قطاع نشاط  و متطلبات و خصائص كل عمل لاختلاف

المدةمن المواضیع الاساسیة التي تتضمنھا الاتفاقیة الجماعیة كما ھي محددة بمقتضى المادة 

من قانون علاقات العمل فعقد العمل في ھذه المرحلة لا یكون نھائیا بل  8 قرةف 120

نتائج انتھاء ھذه المرحلة فإن كانت إیجابیة تثبت في ذلك العمل أو في ذلك المنصب بمرتبط 

ا یمكن لصاحب العمل تمدید المدة التجریبیة لفترة أقل أو نأما إذا كانت النتائج سلبیة فھ«

صلاحیتھ  للعمل أو قدرتھ على أداء العمل المكلف مساویة للمدة الاولى فإذا لم یثبت العامل 

مسبق و دون تعویض  رالعقد دون إخطا خأن یفسبھ یمكن لكل من صاحب العمل والعامل 

رة تجریبیة یخضعون لنفس القوانین و النظم التي العمال الذین ھم في الفتأن مع الاشارة إلى 

یخضع لھا بقیة العمال فیما یتعلق بالحقوق و الواجبات العامة مھما كانت طریقة ابرام 

علاقة عملھم أو مدتھا أو طبیعتھا أو شكلھا سواء كانت في اطار نصوص قانونیة أو 

ن علاقات العمل في ھذا من قانو 19تنظیمیة أو اطار اتفاقیة جماعیة حیث تنص المادة 

یتمتع العمل خلال الفترة التجریبیة بنفس الحقوق التي یتمتع بھا العمال الذین « الشأن بأنھ 

یشغلون مناصب العمل مماثلة و یخضع لنفس الواجبات و تؤخذ ھذه المدة بعین الاعتبار في 

 . 1حساب الاقدمیة لدى الھیئة المستخدمة عندما یثبت في منصبھ

بعد نھایة مدة التجربة نتیجة ایجابیة تتم تثبیت العامل في  التثبیت أو الترسیم : 2ـ  8ـ  1

المنصب الذي تدرب فیھ على أساس أنھ یتمتع بكل المؤھلات العلمیة و العملیة و المھارات 

منھا منصب العمل  یتكونو الكفاءة المھنیة لإنجاز الأعمال أو أشغال التي یتطلبھا أو 

ئي یتوفر على ال الذي كان عقدا مؤقتا أو لنقل وعدا بالتعاقد إلى عقد نھلیتحول عقد العم

لعامل بعد ذلك متمتعا كافة عناصر عقود العمل التي تربط بدقة العمال الآخرین لیصبح ا

مثل حق الترقیة و الانتداب و  ةدة أو ممنوعمجق بما فیھا تلك التي كانت موبكافة الحق

كما یصبح العقد محصنا من أي عمل إنفرادي من طرف صاحب العمل لا  ، الاستداع ...إلخ

                                           

  . 79ص  2012لجزائر ، االمطبوعات الجماعية 37ديوان ، الوحيز في القانون العمل في التشريع الجزائري: أحمية سليمان1
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یمكن تعدیلھ أو إنھاؤه إلا ضمن الاجراء و الاحكام المعمول بھا في ھذا المجال كما تنص 

  .1من قانون علاقات العمل 63على ذلك المادة 

  .حقوق و إلتزامات العامل و صاحب العمل -9- 1

  :عاملحقوق و التزامات ال  1ـ  9ـ  1

  حقوق العامل : 1ـ  1ـ  9ـ  1

  یتمتع العامل بالحقوق الأساسیة التالیة . -

  ممارسة الحق النقابي . -

  المشاركة في الھیئة المستخدمة. -

  . الضمان الاجتماعي و التقاعد -

  الوقایة الصحیة و الأمن و طب العمل . -

  .المساھمة في الوقایة من نزعات العمل و تسویتھا اللجوء إلى الاضراب  -

  كما یحق للعمال أیضا في اطار العمل :  -

  .التشغیل الفعلي  -

  .احترام السلامة البدنیة و المعنویة و كرامتھم  -

  .التكوین المھني و الترقیة في العمل  -

  .الدفع المنتظم للأجر المستحق  -

  .الاجتماعیة الخدمات -

  .2كل المنافع المرتبطة بعقد العمل إرتباطا نوعیا  -

  واجبات العمال : 2ـ  1ـ  9ـ  1

  یخضع العمال في اطار علاقات العمل للواجبات الأساسیة التالیة :

وا دو أن یؤ ، المستخدم نعھبة في اطار تنظیم العمل الذي یصأن یعملوا بعنایة و مواظ -

  بمنصب عملھم بأقصى ما لدیھم من قدرات .الواجبات المرتبطة 

  أن ینفذوا التعلیمات التي تصدرھا السلطة السلمیة . -

  مراعاة تدابیر الوقایة الصحة و الامن التي یعدھا صاحب العمل و فقا لتشریع و التنظیم . -

  أن یساھموا في مجھودات الھیئة المستخدمة لتحسین التنظیم و الانتاجیة . -

الرقابة الطبیة الداخلیة و الخارجیة التي یباشرھا المستخدم في إطار طب  تقبل أنواع -

  .3العمل 

                                           

  .80مرجع السابق ص ، الوجيز في قانون علاقات العمل في التشريع الجزائرياحمية سليمان : 1
  .  35مرجع سبق ذكره ، ص  ، 90/11العمل  قانون علاقاتمن  06و  05المادة 2
  .53/53ص  2009 ، الاسكندرية ،ورس الدولية للنشر و التوزيع،مؤسسة متنمية المهارات الادارية و السلوكية العاملين الجدد:محمد الصبيرفي3
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في المؤسسة أو شركة منافسة أو زبونة  مباشرة  كون لھم مصالح مباشرة أو غیرلا تأن  -

  . في مجال نشاطھ ھتفاق مع المستخدم و أن لا تنافسإلا إذا كان ھناك إ

یات و التكنولوجیا و أسالیب الصنع .... أي أنھ نمتعلقة بالتقعدم إفشاء المعلومات المھنیة ال -

لا یكشف مضمون الوثائق الداخلیة الخاصة بالھیئة المستخدمة إلا إذا فرضھا القانون أو 

  .1طلبتھا سلطتھم السلمیة

  حقوق و إلتزامات صاحب العمل :  2ـ  9ـ  1

الطرف الثاني في علاقة العمل فیھا یخص  العمل عن العامل بإعتباره صاحب  لا یختلف

تفرضھا ھذه العلاقة بإعتبارھا علاقة ملزمة التي التمتع بالحقوق و التقید بالالتزامات 

للجانبین حیث تمثل التزامات العامل حقوق لصاحب العمل و العكس صحیح إذ تمثل حقوق 

صاحب فإن للتزامات الحقوق والاھذه العامل إلتزامات على صاحب العمل بالإضافة إلى 

تمثل أساسا في تة یتمتع بھا و یأو حقوق إو إصلاحیات أو إمتیازات إضافعدة حقوق العمل 

:  

  صلاحیات صاحب العمل كطرف في العلاقة . -

سلطة و صلاحیة كافة  الاجراءات و الصلاحیات التنظیم و الإدارة و نقصد بھا  -

العمل داخل المؤسسة سواء كان بصفة التصرفات ووضع التنظیمات المناسبة قصد تنظیم 

منفردة أو بالتشاور مع الھیئات النقابیة و ممثلي العمال بما یتضمن تحقیق الاستمراریة و 

الانضباط و النظام داخل أماكن العمل وذلك حتى یتمكن كل طرف من اداء مھامھ في 

  ظروف مناسبة.

كافة الاجراءات التأدیبیة صلاحیة التأدیب: فھي التي تمكن صاحب العمل من اتخاذ  -

الضروریة و الازمة ضد العامل الذي یرتكب خطأ مھني أثناء أدائھ لعملھ أو یخالف بأي 

تصرف من تصرفاتھ النظام المعمول بھ في المؤسسة مكان العمل بالإضافة إلى مختلف 

  .2الصلاحیات المقررة في القوانین و النظم و الاتفاقیات الجماعیة المعمول بھا

  مستویات التعامل مع علاقات العمل : -10- 1

إذ  ةوالنقابات وعلاقات العمل السائد الي درجة إھتمامھا بالعمتتباین الإدارات المعاصرة ف

  یمكن القول بأن ھناك ثلاثة مستویات من التعامل مع علاقات العمل وھي:

ت على أساس و ینطلق أسلوب التعاون مع النقابات من قبل الإدارا التعاون: 1ـ  10ـ  1

ء الملائمة لبناء علاقات عمل متعاونة لتحقیق طرفي علاقات العمل إذ أن اكثر اخلق الأجو

المنظمات نجاحا ھي المنظمات التي تخلق أجواء في علاقات العمل یسودھا التعاون و 

                                           

  .40ص 2005 ،الاسكندرية ،مكتبة و مطبعة الاشعاع الفنية ة،صخالضمانات القانونية للعاملين في ضوء الخص:محمد محسن النجار1
  .83ص  ،1991الجزائر  ،ديوان المطبوعات الجامعية، شرح علاقة الفردية و الجماعية في ضوء التشريع الجزائري:راشد راشد2
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التعایش الخلاف من أجل تحقیق أھداف كلا الطرفین أصحاب العمل و العمال في الوقت 

  .ذاتھ

و ینطلق ھذا الاسلوب بعدم الإھمال بالعاملین ونقاباتھم نتیجةلوفرة  الإھمال: 2ـ  10ـ  1

طوي عیلھ المستقبل من ضرورة الإھتمام بقوة العمل نوى العاملة و عدم الإكتراث بما یالق

  .1ھم على المدى البعید لتحقیق أھداف المنظمةتسإذ أن ھذه العلاقات من شأنھا أن 

و ھناك تقویم بعض إدارات العمل بالسعي نحو مقاومة  ومة النقابات :مقا 3ـ  10ـ  1

من شأنھ  االنقابات و محاربتھا و إضعاف بنیتھا و القضاء على أنشطتھا و إسھاماتھا و ھذ

خلق الأجواء العدائیة المستفحلة بین العمال و إدارة المنظمات مما یخلق أجواء سلبیة في 

د إن الإدارات الناضجة والواعیة لسبیل تحقیق أھدافھا على لدى البعیمعلاقات العمل على ا

المدى الاستراتیجي لابد لھا و ان تؤطر صیغ تعاملھا مع المنظمات النقابیة بروح عالیة من 

على المدى البعید إذ أن الظرف  ھاالتعامل و التعایش الھادف لأغراض تحقیق اھداف

و ثورة المعلومات و الاتصالات تؤكد بدون  المعاصر و ما آلت إلیھ التطورات التكنولوجیة

شك الأھمیة الكبیرة التي تتجلى بھا القوى العاملة في إطار تحسین و تطویر الانتاجیة من 

الناحیتتین الكمیة و النوعیة إضافة إلى كون العدید من المنظمات تؤدي إلى خلق علاقات 

وى الخلاقة في إطار العملیات باعتبارھا القالعاملة وى قتشاركیة و إعطاء دور كبیر لل

الود و التعاون و الثقة تعتبر في یسودھا الانتاجیة و التشغیلیة و لذا فإن علاقات العمل التي 

  . 2الوقت الراھن عاملا بناء في تحقیق الأھداف المنظمة بشكل واسع النطاق

  ثبات علاقة العمل :إ 11ـ   1

یمكن إثبات علاقة العمل أو عقد العمل بأیة وسیلة كانت و ھذا ما نصت علیھ كافة 

النصوص الخاصة بتنظیم علاقات العمل و یعود ذلك لاختلاف طرق ووسائل انعقاد ھذه 

العلاقة و ھي قائمة لمجرد قیام شخص بالعمل لحساب شخص آخر حسب ما نصت علیھ 

یتم عقد العمل بحسب الاشكال التي تتفق علیھا « ل المادة التاسعة من قانون علاقات العم

الاطراف المتعاقدة و علیھ فإن اثبات علاقة العمل تتم بالنظر إلى الأداة و الوسیلة التي تمت 

بھا ھذه العلاقة فإذا كانت بعقد مكتوب فإن أداة الاثبات تكون بالرجوع إلى وثیقة العقد فإن 

حالة ضیاع الاصلیة أما إذا كان العقد غیر مكتوب سواء الاصلیة أو نسخة مطابقةلھا في 

كالبنیة ، و القرائن، و  افإنھ یمكن اللجوء إلى كافة الوسائل الاثبات المختلفة المعروفة قانون

كثیر ما یقدم لنا الائل بالاضافة فإن المیدان العملي سشھادة الشھود ، والیمین وغیرھا من الو

ا ملف العامل الذي یحفظ بھ صاحب العمل و ما یحتویھ ادوات ووسائل اثبات قاطعة من بینھ

درات التي لھا علاقة للجوء الى بعض المصالح و الإة اانیمن وثائق مختلفة الى جانب امنك

                                           

  .161/162ص ـ ص  2011، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع ،عمان ،الأردن،  الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشريةطاهر محمود الكلاله : 1
  . 208،  207، ص2007،العلمة للنشر و التوزيع ، عمان  إدارة الموارد البشريةخضير كاظم حمود ياسين كاسب خرشة :2
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بأصحاب العمل مثل مصالح الضرائب و الضمان الاجتماعي الذي یلزم صاحب العمل بدفع 

ثبات ھذه العلاقة بواسطة قسیمة الاقتطاعات من المرتبات و الاجور كل شھر كما یمكن ا

  .1صاحب العمل بتقدیمھا شھریا للعامل یلتزم الاجور التي 

لا یمكن ضمان ھذه الرسائل خاصة في حالة العمل المؤقت لأن صاحب العمل كثیر ما لا 

یقوم بالتصریح لمصالح الضمان الاجتماعي وعدم دفعھ الأقساط المستحقة لھا ولمصالح 

علیھ علاقة  یسھل  أنسب ضمان لحقوق العامل ھو العقد الكتابي لكيالضرائب لذلك فإن 

  العمل القائمة بینھ وبین صاحب العمل.

  انحلال علاقات العمل: 12- 1

لقد أخذ المشرع بمجموعة الاسباب التي تشكل حالات انحلال علاقات الساریة في الانظمة 

ل و بعدھما القانون الاساسي العام قانون الوظیف العمومي أو  قانون العمفي  التقلیدیة سواء

  .للعامل

و من ثم تلك الحالات تزید احیانا الى ادارة طرفي علاقات العمل ( العامل المؤسسة 

أسباب خارجیة عن ادارة الطرفین وبذلك تنتھي  إلى  المستخدمة) بینما تقود احیانا أخرى

  علاقات العمل في الحالات التالیة:

نظرا للطبیعة التعاقدیة لعلاقة و نظرا لكونھا تقوم على عقد  یة :ادالحالة الار - 1ـ  12ـ  1

تبادلي ملتزم للجانبین فإن انحلال لھا یمكن أن یرتد إلى ادارة الطرفین كما یمكنھ أن یتم 

  بالإدارة المنفردة لأحدھما:

ھ لیغادر یمكن للعامل أن یلجأ إلى فسخ العقد بتقدیم استقالت بالنسبة للعامل : 1ـ  1ـ  12ـ  1

منصب عملھ بعد فترة إشعار مسبق وفقا للشروط التي تحددھا الاتفاقیات أو الاتفاقات 

  .2الجماعیة

كما تنحل علاقة العمل أیضا بتصریف إداري صادر  بالنسبة للمستخدم :2ـ  1ـ  12ـ  1

(العزل)  تأدیبيبع طاالتسریح ذو ھذا عن المؤسسة المستخدمة تسریح العامل سواء كان 

ا أو جماعیا یتسریحا لتقلیص عدد العمال ( فرد كانمل خطأ مھنیا جسیما أواالع كابلإرت

)لأسباب إقتصادیة على أن لا یتم إلا بعد اللجوء إلى جملة من الوسائل للحد منھ فإرادة 

المستخدم في إنھاء علاقات العمل لیست مطلقة فھي مقیدة من حیث ركن السبب الذي یبني 

یح یجب أن یكون مشروعا سواء تمثل ذلك في ارتكاب خطأ جسیم من قبل علیھ قرار التسر

  .3مل أو و جود اعتبارات اقتصادیة جدیةاالع

  

                                           

  .124ص  1994، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائريأحمية سليمان :1
  . 90/11رقم  ،المتعلق بعلاقات العملمن القانون: 68المادة 2
  .47ص2000 ،ة، دار العلوم للنشر والتوزيع عنابتشريع العمل الجزائر:يلمحمد الصغير بع3
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  :رادیة إلاالحالات ال - 2ـ  12ـ  1

إنما یعود إلى عامل أساسي  ھو  لاإرادیةي تدخل بموجبھا علاقات العمل الإن الأسباب الت

الزمن بجانب حالات البطلان المطلق أو الالغاء القانوني و ھو ما یمكن رده بصورة عامة 

  .إلى حالة القوة القاھرة

ة بطلانا مطلاقا فعلاقة العمل تدخل قانون بقیام حالة أو وضع قانون بأن تصبح العلاقة باطل

ي مركز لا یسمح لھ سلیمة أو لوجود العمل ف لقیامھا على أسس غیر اأو ملغاة قانونی

  .1بمواصلة العمل

و إذا كانت القاعدة العامة أن إنھاء النشاط القانوني في للھیئة المستخدمة من شانھ أن یقضي 

من  74عمالي الجدید أورد حكما خاصا بموجب المادة لعلى علاقات العمل فإن التشریع ا

إذا حدث تغییر في الوضعیة القانونیة للھیئة « نھ و التي تنص على أ 90/11القانون رقم 

المستخدمة تبقى جمیع علاقات العمل المعمول بھا یوم التغییر قائمة بین المستخدم الجدید و 

  .»العمال

التنفیذ مطلقا   تنھي علاقة العمل بحدوث ووجود واقعة مادیة یفسخ لھا العقد لإستحالةتكما  

  وذلك خاصة في الحالات العقود محدودة المدة العجز الكامل عن العمل التقاعد الوفاة .

  :الالتزام التنظیمي - 2

  :: تعریف الالتزام التنظیمي 1- 2

لقد تطرق العدید من الباحثین إلى مفھوم الالتزام التنظیمي خاصة أنھ اصبح من اكثر 

  مات و علیھ:المسائل التي تشغل ادارة المنظ

  .2على أن الالتزام التنظیمي ھو اتجاه یربط بین الفرد و المنظمةsheldonیعرفھ شلدون -

أن الالتزام التنظیمي یمثل NygrenHollنجرین ھولSchneiderیدرنیعرفھ كل من شـ 

  .3العملیة التي یحدث فیھا التطابق بین أھداف الافراد و أھداف المنظمة«

ر الجھد و الوقت الذي یكرسھ اانخراط العامل في عملھ و مقد بأنھ درجةSivadیعرفھ ـ 

  .4یعتبر عملھ جانبا رئیسیا في حیاتھ مدىإلى أیلھذا الغرض و

  .1نحو المنظمة الإیجابیةبالفعالیة و  مستبأنھ توجھ ی porter and Smithو یعرفھ  -

                                           

  .828ص  ،1985القاهرة  ،دار الهناء للطباعة ،الوسيط في قانون العمل:فتحي عبد الصبور 1
 عين الخاص و العامابالتطبيق على  القطدراسة تحليلية لمحددات الالتزام التنظيمي واثره على فاعلية التنظيم :علاء الدين عبد الغني محمود 2

  .70ص  1991،جامعة القاهرة ،كلية التجارة   ،رسالة ماجستير
3RichrdH.hall et tm personal faction in organization In dentificaizationAdministative Science 

Quarterly ( Iuly) 1970P 176/190 
  . 39ص  2013،عمان ،دار العامد للنشر و التوزيع ،ة اطار متكاملإدارة الموارد البشريحريم :حسين محمود 4
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الفرد للعمل بطریقة التي یمكن  على الشعور الداخلي الذي یضغط« آخر بأنھ ذلك یعرفھ ـ 

  .2»من خلالھا تحقیق مصالح المنظمة 

درجة تطابق الفرد مع منظمة و ارتباطھ بھا و أن الالتزام «یعرفھ آخر كذلك على أنھ  -

المنظمة و قیمتھا و رغبتھ في  لأھدافقویا و قبول من جانب الفرد  االتنظیمي یمثل اعتقاد

  .3ح المنظمة التي یعمل بھا بذل أكبر عطاء و جھد ممكن لصال

 افقھو اقتناع بقیم و اھداف المنظمة إلى الدرجة التي تجعل الفرد یتو التعریف الاجرائي : ـ 

الاقتناع شعور الفرد بقوة تدفعھ لبذل  ابط بھا ارتباطا وثیقا وینتج عن ھذتمع المنظمة و یر

  اقصى ما یمكن من جھود لتحقیق اھداف المنظمة.

  :تطور الالتزام التنظیمي مراحل -2- 2

تمتد من تاریخ بدء العمل حتى عام واحد یكون خلالھا الفرد  :مرحلة التجربة 1ـ  2ـ  2

خاضعا للتدریب و الاعداد و التجربة و یكون اھتمام الفرد ھذه المرحلة منصبا على تأمین 

  قبولھ على المنظمة و محاولة التأقلم مع بیئة العمل الجدیدة.

تتراوح ھذه المرحلة ما بین عامین و اربعة اعوام و  رحلة العمل والانجاز:م 2ـ  2ـ  2

تؤكد على مفھوم الانجاز و اھم ما یمیزه ھذه المرحلة المھمة الشخصیة للفرد و تخوفھ من 

  .العجز و تبلور وضوح الولاء العمل للمنظمة

لتحاق الفرد بالمنظمة وتبدأ تقریبا من السنة الخامسة من إ مرحلة الثقة بالتنظیم : 3ـ  2ـ  2

ما لا نھایة حیث یزداد و لائھ و تتقوى علاقتھ بالتظیم و الانتقال إلى مرحلة  ىو تستمر إل

  .4النضج

  ھما :یمر بمرحلتین  يلالتزام التنظیمذكروا أن ان آخرو -

حیث یكون الالتزام الفرد في البدایة مبنیا على  : مرحلة الادعان و الالتزام 4ـ  2ـ  2

ل سلطة الاخرین و یلتزم بما بیھا في المنظمة و بالتالي فھو یقالفوائد التي یحصل عل

  .یطلبونھ 

بین الفرد والمنظمة حیث یتقبل سلطة الآخرین  مرحلة التطابق و التفاھم : 5ـ  2ـ 2

  ن بھا.مكع حاجاتھ لانتماء وبالتالي فھو یبتشمرار بالعمل في المنظمة لأنھا رغبتھ في الاستل

یكون  اوقیم المنظمة اھداف وقیما لھ لھذھو اعتبار اھداف  مرحلة التبني : 6ـ 2ـ  2

  .5الالتزام نتیجة لتطابق القیم والاھداف 

                                                                                                                                    

رسالة ماجستير جامعة الملك سعود  ،الولاء التنظيمي للموظفين الحكوميين في مدينة جدة بعض المحددات و الاثار:القراشي سوزان محمد 1

  .15ص  1988الرياض 
  .42ص  2004،الكويت  1عدد ، 14مجلد  ،مجلس النشر العلمي،جامعة الكويت ،الاداريةالمحلة العربية للعلوم :محمد تسير عبد الحكيم الربي 2
  .284ص 2005،عمان ،دار المسيرة للنشر و التوزيع  ،السلوك التنظيمي في الادارة المؤسسات التعليمية: محمد عبد ا�يد ، ه فاروق عبد فلي3
  .252ص  ،2010عمان  ،ناشرون و موزعون دار الفكر، : التطوير التنظيميقنديل علاء،عامر سامح 4
  . 34 ـ 32ص  2013،الرياض  ، منيةنايف للعلوم الأجامعة ،رسالة ماجستير  ،دور بيئة العمل الداخلية:رحيل عبادة  ،ري عابدالشه5
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  أھمیة الالتزام التنظیمي : 3- 2

محافظة النجاح كونھا تلعب دورا أساسیا في  املتعتبر وظیفة الالتزام احدى أسس وعو

على سمعتھا ومصداقیتھا وعلى مصالح المساھمین والمودعین وتوفیر الحمایة من العقوبات 

  وذلك من خلال قیاسھا و مساھمتھا بما یلي:

  توطید العلاقة مع الجھات الرقابیة .1ـ  3ـ  2

  المؤسسات.ارساء مبادئ النھج الادارة السلیمة في 2ـ  3ـ  2

  الطرق التي تكفل مواجھة المشاكل ابجاد الآلیات و 3ـ  3ـ  2

  .1المحافظة على القیم و الممارسات المھنیة في العمل4ـ 3ـ 2

وھنا یختلف سلوك الافراد الذین لدیھم التزام تنظیمي قوى عن غیرھم من الافراد و یتضح 

  ذلك من خلال :

احتمال ترك الموظف الملتزم للعمل ضئیل فالاشخاص ذوي الالتزام التنظیمي   5ـ  3ـ  2

القوي یصبحون أقل احتمالا لترك العمل أو الغیاب بمعنى أنھم أكثر استقرارا في العمل ھذا 

فقط قوة الالتزام من عدمھ بل قد یرجع  ھأن كثیر الغیاب  قد لا یكون مرجعمع محافظة 

  .ة یالثقاف لأسباب آخرى منھا الخلفیة

  .2الموظف الملتزم أكثر رغبة في التضحیة من أجل المنظمة  6ـ 3ـ  2

  خصائص الالتزام التنظیمي : -4- 2

یشیر الالتزام التنظیمي إلى الرغبة التي یبدیھا الفرد للتفاعل الاجتماعي من اجل  1ـ  4ـ  2

  تزوید المنظمة بالحیویة و النشاط و منحھا الولاء .

یمثل الالتزام التنظیمي شعور داخلي یضغط على الفرد للارتباط بالمنظمة للعمل  2ـ  4ـ  2

  بالطریقة التي یمكن من خلالھا تحقیق مصالح المنظمة .

ن بییتضمن الالتزام ثلاث ابعاد رئیسیة و ھي الارتباط العاطفي أو الوجداني  3ـ  4ـ  2

  .عور بالواجب اتجاه المنظمةفي العمل و الشء و المنظمة و الاستمرار و البقاالفرد 

یتأثر الالتزام التنظیمي بمجموعة الصفات الشخصیة و العوامل التنظیمیة و  4ـ  4ـ  2

  .3الظروف الخارجیة بالعمل 

  بر سلوك الالتزام التنظیمي عن قوة التمسك بأھداف و قیم المنظمة .یع 5ـ  4ـ  2

                                           

، ص  2012،  67،اني العدد دالسو صدرها بنك فيصل الاسلامي مجلة  المال و الاقتصاد مجلة دورية ي ثقافة الالتزام: أبو بكر عمر محمد الصادق 1

35 .  
  .38ص  ،2004،ة الاسكندرية يالدار الجامع، السلوك الفعال في المنظمات:  صلاح الدين عبد الباقي2
 بية العامةمجلة كلية التر  ، دراسة ميدانية ، هيئة التدريس جامعة عين شمس:الالتزام التنظيمي و الرضاالوظيفي لأعضاء ، سلامة عبد عادل عبد الفتاح ـ 3

  .14، ص1989، القاهرة ، 23العدد ،1،ج
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السلوك یجب ان یكون سلوكا مستمرا و متواصل و یكون مصحوبا  اإن ھذ 6ـ  4ـ  2

  التواصل . وبرغبة الاستمرار

فر في سلوك الالتزام التنظیمي الرغبة في تقدیم التضحیة للمنظمة ببذل ایتو 7ـ  4ـ  2

  .1الجھد و الطاقة في سبیل تحقیق أھداف المنظمة

  مكونات الالتزام التنظیمي : -5- 2

 Meyerلتزام التنظیمي على انھ بناء متعدد الابعاد و الجوانب فحین یرىیمكن النظر للا -

أن الالتزام التنظیمي لا یجب أن یعتمد على العواطف أو أن یكون أدبیا و إنما یكون مستمر 

  من ثلاثة أنواع: ياصل حیث حدد أن الالتزام التنظیممتو

وھو یعبر عن درجة الالتزام العاطفي و التأثیر  الالتزام التأثیري أو العاطفي: 1ـ  5ـ  2

للمنظمة و  تزام ناتج عن إحساس و تأثیر شخصيبأھداف و قیم المنظمة و قد یكون ھذه الال

  ة.ودلمدة محدقد یكون مؤقتا أیضا 

و ھو نوع آخر من الالتزام التنظیمي و یعبر عن الالتزام  الالتزام المعیاري: 2ـ  5ـ  2

بالتمسك بالقیم و أھداف المنظمة و یكون ناتج عن التأثیر بالقیم الادبي و الشخصي 

  .الاجتماعیة الثقافیة و الدینیة

الالتزام المتواصل : و ھو أرقى و أكثر أنواع الالتزام و یعبر عن الرغبة القویة  3ـ  5ـ  2

م و عدبالرغبة في البقاء في ھذه المنظمة  يھداف المنظمة و ذلك لإدراكھ القوفي التمسك بأ

  . 2التكالیف المترتبة علیھا دةالقدرة على التضحیة بھا لزیا

  العوامل التي تؤثر على الالتزام التنظیمي : -6- 2

) إلى تلك العوالم 1920ھناك العدید من العوالم التي تؤثر على الالتزام و قد أشار العبادي (

  ) في ثلاث مجموعات و ھي :1977التي حددھا سترز (

  الصفات الشخصیة  6-1- 2

  صفات و خصائص العمل. 6-2- 2

  الخبرة أثناء العمل  6-3- 2

  التي تؤثر على الالتزام التنظیمي إلى: املفقد صنف تلك العو 2001طاب حأما  -

  .تتعلق بالبیئة الخارجیة ملعوا 6-4- 2

  .تتعلق بخصائص الفرد ملعوا6-5- 2

  .تتعلق بخصائص الوظیفة  ملعوا 6-6- 2

  العوامل تتعلق بیئة العمل الداخلیة .  6-7- 2

                                           

  .267ا�لد الرابع و العشرون ص  ، العدد الأول ، البحوث التجارية مجلة  دور مناخ الاتصال في تشكيل الالتزام التنظيمي:شودافيمحمد غمري ال1
تصدر من كلية الادارة ،ية نصف شهرية ر مجلة دو  ،الالتزام التنظيميأثر ادارة المواهب على أداء المؤسسة من خلال :نعيمة يحياوي ،بية مقري زك2

  .187ص ،جامعة البصرة العراق ،و الاقتصاد 
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 .1تظیمیةآخرى كما في الشكل التاليملعوا 6-8- 2

  : یوضح عوامل الالتزام التنظیمي 01: الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ـ  . 62، المرجع السابق صالمصدر : سعیدان محمد عاتق الغامدي ـ 

                                           

رسالة النمط القيادي للمدير المؤسسة وأثره على الالتزام التنظيمي للمعلمين ( بالمدارس الثانوية الحكومية ) :مدي اسعيد بن محمد عاتق الغ1

  .61ص  2010بوية و التخطيط كلية التربية جامعة أم القرى المملكة العربية السعودية ماجستير في الادارة التر 

  النتائج

الرغبة في الاستمرار في  -

  العمل

  

  البقاء في العمل-

  

  الانتظام في العمل -

  

  بذل المجھود الرغبة في -

  

  

  نوعیة الأداء -

  

  

  الإبداع في العمل -

  

  

 

 خصائص الفرد

 خصائص الوظیفة

تجارب الفرد و العوامل 

المتعلقة ببیئة العمل 

 الداخلیة

 عوالم تنظیمیة آخرى

  العوالم الخارجیة

  ظروف سوق العمل

 فرص الاختیار

الالتزام 

  التنظیمي
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  محددات الالتزام التنظیمي : -7- 2

  الخصائص أو السمات الشخصیة : 7-1- 2

ف الخصائص الشخصیة بأنھا المتغیرات المرتبطة بالفرد أي التي تعرف الفرد و ھناك تعر

الشخصیة على الالتزام التنظیمي دراسات كثیرة تناولت اثر عدید من الخصائص و السمات 

مستوى التعلیم ،مدة الخدمة  ،سات على كثیر من السمات منھا العمراو قد اشتملت ھذه الدر

الحاجة إلى  ،الحاجة إلى العلاقة الاجتماعیة ،معتقدات الفرد عن العمل ،الجنسیة ،النوع

  الاتجاھات . ،الشخصیة ،إلى تحقیق الذات ،الانجاز

الالتزام تغیرات المرتبطة بمإن المجموعة الثانیة من ال ظیفة :خصائص الو 7-2- 2

العاملین و خصائص الوظیفیة أو سماتھا یؤدونھا  ة بأدوارطالتنظیمي ھي تلك المرتب

ھتمام ھذا ینصب حول إلى أي مدى یؤدي التباین أو الاختلاف في متطلبات الوظیفة إلى والا

  ملین .االتأثیر على إلتزام الع

  الخصائص أو السمات الھیكلیة : 7-3- 2

لات البحث الحدیثة امجعلى الالتزام التنظیمي تھدد من ر الھیكل التنظیمي یأي دراسة تأث

نسبیا إذ أن ھناك إھتماما كبیرا قد ركز على الأسلوب الذي من أجلھ یؤثر الھیكل على 

حو دراسة الالتزام و لكن قلیل من ھذا الاھتمام قد یوجھ نالوظیفي، الإتجاھات مثل الرضا 

  .1التنظیمي

  صورة الالتزام التنظیمي : -8- 2

  یأخذ الالتزام التنظیمي عدة صور ھي :

فالعضویة في المنظمة ھي وسیلة لتحقیق معین :الالتزام وسیلة لتحقیق ھدف  1ـ  8ـ  2

  .زل عن المنظمة عحیث لا یستطیع الفرد تحقیقھا بم، اھداف شخصیة 

التنظیمي قیمة في حد ذاتھ و تتجسد ھذه القیمة عندما تصبح أھداف الالتزام  2ـ  8ـ  2

  المنظمة و قیمھا ھي أھداف اعضائھا و قیمھم بغض النظر عن مصالحھم الذاتیة.

  و ھذا الالتزام نتیجة الضغط  ون خرالآتوقعھ لما یالالتزام التنظیمي ھو امتثالھا  3ـ  8ـ  2

لتزام الذي یمارس على الأعضاء بسبب العادات و الالتزام الاجتماعي فھو الا 4ـ  8ـ  2

التقالید الاجتماعیة و التي لھا دورا مؤثرا في الافراد في إظھار التزامھم نحو المنظمات 

  .2التي ینتمون إلیھا

  

  

                                           

 2009،الاسكندرية  ، الجامعي الحديثالمكتب جزء الرابع  ، بالموسوعة العلمية للسوك التنظيميالتحليل على مستوى المنظماتمحمد الصرفي : 1

  .28ص 
  .182ص  2014 ،عمان الاردن،  دار البازوري العلمية للنشر التوزيع ، لتنظيميادارة التغيير والتطوير ا:أحمد يوسف دودين  2
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  :ظیمي لدى العاملینالالتزام التن تطویر 9ـ  2

  یمكن تطویرالالتزام لدى العاملین بالمنظمة من خلال ما تأتي : 

  روح التعاون بین أعضاء المنظمةیجاد أن تقوم المنظمة بإ 1ـ  9ـ  2

ثال تأن تعمل المنظمة جاھدة على اقناع الافراد و الجماعات داخل المنظمة بالام  2ـ  9ـ  2

  . طابقة مع قیمھمتلقیم المنظمة و أن تكون م

على أن تعمل المنظمة على إدماج العاملین في المنظمة و مشاركتھم في إتخاذ  3ـ  9ـ  2

  القرارات .

الافراد العاملین في المنظمة و تدریبھم و تعلیمھم بإستمرار و تنمیة العمل على  4ـ  9ـ 2

تطویر معارفھم فھذا الامر یحسن رضاھم و دافعیتھم و بالتالي یزید من إلتزامھم التنظیمي 

  للنمظمة.

العمل على تحفیز الافراد العاملین في المنظمة بإستمرار سواء أكان ھذا التحفیز  5ـ  9ـ  2

  .مادیا أو معنویا 

أن تتعامل المنظمة بوضوح مع الأفراد العاملین المنظمة وإیجاد شعور لدیھم  6ـ  9ـ  2

  .1ممارسة سیاسة الباب المفتوح معھمفھا وامن المنظمة وأھد یتجزأجزء لا  بأنھم

  بناء الالتزام التنظیمي : 10 - 2

  لبناء الالتزام یجب الاستعانة بالنقاط الآتیة :

شعور في المنظمات یملأه إلزام العاملین بالقیم العدالة و العدمفالالتزام  1ـ  10ـ  2

  .الإنسانیة 

ملین او سوف یكون الالزام الشعوري عالیا إذا اعتقد العالقیم المشتركة 2ـ  10ـ  2

  قیمھم مع قیم المنظمة و الذي سیولد ارتیاح لدیھم بالبقاء في المنظمة . بمشاركة

لون ماشخص آخر أو بالمجموعة عن طریق العبتعني وضع الأمان  والثقة  3ـ  10ـ  2

  .الذین لدیھم إلتزام عالي في المنظمة و الذي  یولد الثقة بقادتھم 

شعوري عند معرفة العامل بماضي و یزداد الالتزام ال :الشمولیة التنظیمیة  4ـ  10ـ  2

  .اه الولاء سوف یزداد جضر و مستقبل الشركة و بالتالي إتحا

ة الالتزام ینبغي تقویة العلاقات الاجتماعیة داخل المنظمة و عندھا دملین لزیاالزم العمست - 5

  .2منظمة عندما یشارك في صنع القراریشعر العامل على أنھ جزء من ال

  

  

  
                                           

  190أحمد يوسف المرجع نفسه، ص 1

12Mcshame and Glinow M(organization al be haviioressinationals) MGraw- hill N-Y.USA 2007 P 78 
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  الدراسات السابقة ::ثامنا 

إن أھمیة الدراسات السابقة تكمن  في كونھا تساعد الباحث على الاستفادة منھا في جمیع 

مراحل بحثة بدءا من الأھداف إلى غایة  النتائج المتوصل إلیھا في الدراسات السابقة مرورا 

و  ھدراست عتمد علیھا الباحث في مناقشة نتائجیھج والأدوات المستعملة .... كما بالمنا

وتتمثل في الدراسات المتعلقة  ،بھا ولقد قسمنا الدراسات حسب متغیري الدراسة تھارنامق

من جھة و دراسات متعلقة بالتغییر التابع وھو » علاقات العمل « بالتغیر المستقبل وھو 

  من جھة آخرى.» الالتزام التنظیمي«

  الدراسات المتعلقة بالعلاقات العمل : - 1

مھنیة علاقات العمل بین الفئات السوسو تحت عنوان تنظیمروق مداس : دراسة فا 1- 1

دراسة میدانیة للمؤسسة الاستشفائیة المختصة بالدویرة  الجزائر رسالة لنیل شھادة 

الماجستیر في علم اجتماع التنظیم و العمل قسم علم اجتماع لكلیة العلوم الاجتماعیة بجامعة 

ما ھي الاستراتیجیة المعتمدة في المؤسسة  م:عا لائتحت تس 2001/2002الجزائر 

الاستشفائیة و ھل تستجیب لتطلعات العمل  و اھتماماتھم أم لا و لماذا؟ و اندمجت تحتھ 

طوي للإدارة أدى إلى بروز لفرضیتین الأولى تقر بأن أسلوب التنظیم و التسییر بالنمط الس

ف العمل السیئة أدت إلى غیاب ظرو:أنو الثانیة  ,صراع بینھما و بین السلطة المھنیة

عامل و تم الاختیار   608و تكون مجمع الدراسة على ،ة یالفاعلیة و رداءة الخدمات الصح

% و بناء على التركیبة السوسیومھنیة 15عامل مثلو أفراد العینة أي بنسبة  91منھا 

ھذه الدراسة على المنھج  الكمي  لمجتمع الدراسة فالعینة كانت طبقة قصدیة و إمتدت

المعتمد على الأداة الإحصائیة لتحلیل البیانات أما عن التقنیات فتمثلت في الملاحظة و 

توصلت ھذه الدراسات إلى مجموعة من  الاخیر المقابلة بالإضافة إلى الاستمارة و في

  النتائج من بینھا :

  

في المستویات القاعدیة لتضامن مال أكدت بصفة عامة على تمركز اع% من ال45.05أن 

  سلوك التضامن أكثر بروزا على مستوى القاعدة العمالیة.معناه أن 

% أظھرت أن الھدف من التضامن عند فئة الأطباء ھو مواجھة النمط السلطوي 28.57و 

قتراحات و الأخذ بھا فالتضامن بین تقبل الا شارةللإدارة و إرغامھا و إجبارھا على الاس

تھا میضمن لھا البقاء كأطراف لھا كل،مھنیة خصوصا وفة عامة و الفئات السوسالعمال بص

  في دائرة صنع القرار.

بعنوان علاقات العمل و التعلیم الثقافي في الممؤسسة  دراسة غریب مبنیة : -2- 1

أطروحة مقدمة لنیل شھادة  -عنابة–ل ئریة دراسة میدانیة بمركب اسمیداالصناعیة الجزا

كلیة العلوم الانسانیة  ،و الدیمغرافیا،قسم علم الاجتماع ،الاجتماع ،م وفي عل دكتوراه علوم
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تحت تساؤل عام ما العلاقة الموجودة  2006/2007جامعة منتوري قسنطینة ،و الجتماعیة

  ؟ة یبین علاقات العمل و التعلیم الثقافي في المؤسسة الصناعیة الجزائر

عمال) وتم اختیار  –ون إلى ( اطارات نقابة عامل یتفرع 860مجتمع الدراسة من  یتكون

عامل مثلوا أفراد عینة البحث وإعتمدت ھذه الدراسة  على المنھج الوصفي الذي یعتبر  40

أما بالنسبة لتقنیات ،من أسالیب التحلیل والمرتكز على معلومات كافیة ودقیقة عن الظاھرة 

وفي الأخیر ،وكذلك الوثائق والسجلات  ،الملاحظة ة،المعتمدة فیھا تمثلت في المقابل

  توصلت ھذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج من بینھا : 

% أي جمیع أفراد العینة بینوا أن المركب تحكمھ إتفاقیة جماعیة الأولى في 100أن  -

   2005والثانیة أبرمت في  2002

أسباب تجعل % حول وجود عوامل عدة و100بالإضافة إلى اجابة موحدة للمبحوثین  

  علاقات العمل تتسم بالتحسین و التطور.

% من أفراد عینة البحث یرون أن علاقات العمل ھي عبارة عن علاقات 78في حین أن 

  تعونیة و تفاھم بین الاطراف

  متكافئة داخل المركب .ویھم بأن الحقوق وواجبات غیر متوازنة را% كان 65و-

علاقات العمل في المؤسسات الجزائریة دراسة «جاءت بعنوان  دراسة رفیق فروي : 3- 1

دراسة نظریة و میدانیة بمؤسسة » سوسیولوجي لأشكال الصراع في ظل الخوصصة 

في علم الاجتماع التنظیم و  دكتوراهاطروحة مقدمة لنیل شھادة   -بباتنة –للمصبرات اوسنق

باجي مختار عنابة ،الاجتماعیة سانیةو والعلوم الان الآدابكلیة  ،قسم علم الاجتماع ،العمل

عام و ھو ما ھي طبیعة العلاقات العمل التي تمیزھا  إطارتساؤلتحت  2009/2010

  المؤسسة في اطار الخوصصة ؟ وسعت ھذه الدراسة إلى تحقیق الاھداف التالیة : 

  .مل في ظل الخوصصةامعھا الع ي یتعاطى التعرف على الاشكال الصراعیة الت -

نوعیة المطالب العمالیة وكیفیات التعبیر عنھا في ظل الخوصصة المؤسسة على التعریف  -

  الاقتصادیة.

بین العمال  الدائرةمحاولة الكشف عن الدور الذي تقوم بھ النقابة إزاء الصراعات  -

  والادارة 

ى) عامل مؤقت ( موسم65دائمون و  147عامل منھم  212یتكون مجمع الدراسة من  

على الفئات السوسیو مھنیة و علیھ تم الاستعانة بأسلوب الحصر الشامل على  موزعة

المؤسسة بأخذ كلفة مفردات متجمع البحث من عمال دائمین أما فیما یخص منھج الدراسة 

فقد تم الاعتماد على المنھج الوصفي الذي یقوم على جمع المعلومات من المیدان بواسطة 

% من إجمالي 57.82... وفي الاخیر تم التوصل إلى أن أداوات و تحلیلھا و تفسیرھا .

وھذا ما  توصف بغیر المھیئة مجتمع البحث الذین شملتھم الدراسة أجابوا بأن ظروف العمل

  ھم.اتیؤدي إلى تراخي العمال و ھو ما یعرضھم إلى انتقادت  مسؤولی



 الإطار النظري والتصوري للدراسة الفصل الأول : 

 

33 

 

شھریا لا یتناسب من المبحوثین على مستوى المؤسسة یقرون أن الأجر المتقاضي  غلبیةا -

% فتنامى بذلك لدیھم مشاعر الغبن و 77.55مع ما یبذلونھ من جھد و ذلك بنسبة 

  .الاستغلال لدى العمال نتیجة اطلاعھم على معدلات الانتاج السنویة المتصاعدة 

  

في أماكن العمل لعدم مضایقة یشعرون بالجمالي المبحوثین أنھم كثیر ما إ% من 89.68

رة لتحسین ظروف الشروط المھنیة و الاجتماعیة و ھذا ما یزید من قلقھم و اتخاذھا أیة مباد

  یشعرھم بعدم الارتیاح.

% من اجمالي المبحوثین أجمعوا على نوعیة العلاقات السائدة داخل  39.45و شكلت نسبة 

النسبةالتي تمثل التعدد  تالرؤساء بینھا قدر تعاونیة بین العمال و علاقات المؤسسة ھي

للمبحوثین اعترفوا بأن العلاقات التي تربطھم بزملائھم في مكان العمل تسودھا روح الكلي 

  .التعاون

% اعتبروا أن الاحتجاج الجماعي یعتبر وسیلة فعالة لحل المشاكل التي 97.79ونسبة 

من نسبتھ ئیة المجیبة بالایجاب یذھب ما لھا في مؤسستھم ومن ضمن الفئة الجزون یتعرض

اجات یعتبر بالنسبة لھم وسیلة یعتمدونھا للضغط على الطرف جأن الاحت% 53.74العمال 

  الآخر لدفعھ إلى التراجع على قرارات یرونھا في غیر صالھم .

  :الدراسات التي تناولت موضوع الالتزام التنظیمي  -  2

بعنوان علاقة العمل التنظیمي بعلاقات العمل ما بین  :)1979دراسة الفضلى ( -1- 2

  . تابعھ و المتغیرات الدیمغرافیةالرئیس و 

و اجریت الدراسات على عینة عشوائیة بسیطة من خمس جھات حكومیة بدولة الكویت  -

تلك في موظفا بصورة عشوائیة من بین العاملین  250خذ أتم وزارة و ھیئة و  48من بین 

ف عن درجة سعى البحث إلى قیاس و التعریالجھات الخمس لیمثلوا مجتمع البحث و كان 

تأثیر طبیعة علاقات العمل ما بین الرئیس و تابیعھ على مستوى الالتزام التنظیمي لدیھم و 

  توصلت نتائج إلى و جود علاقات إیجابیة فیما بین الرئیس و التابعیة و الالتزام التنظیمي .

  .بعنوان علاقة الالتزام التنظیمي بیئة العمل الداخلیة:)2002دراسة الثماني ( -2- 2

لقد تطرق الباحث في ھذه الدراسة إلى التعرف على علاقة بیئة العمل بقوات الامن  -

الخاصة بمستویات الالتزام التنظیمي و علاقة المتغیرات التنظیمیة و التعرف على مدى 

اختلاف العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة والالتزام حیث قام الباحث باختیار عینة عمریة 

ابط من العاملین و قد توصلت الدراسة إلى نتائج من أھمھا أن مستوى ) ض300(ھا رامقد

  عال بصفة عامة. ضالالتزام التنظیمي داخل قوات الامن الخاصة في منطقة الریا

بعنوان التزام التنظیمي و العوامل المرتبطة بھ لدى  : )2009دراسة العبادي ( -3- 2

لالتزام الدراسة تھدف إلى معرفة امدیري مدارس التعلیم العاملمحافظة جدة إن ھذه 

استخدام مقیاس بورتر و بعلیم العالي للبنین بمحافظة جدة الت سالتنظیمي لدى مدیري مدار
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ھ كما تھدف ھذه الدراسة إلى الكشف عن العوامل المرتبطة بالالتزام التنظیمي لدى ئزملا

مستوى  ال یئة،التالیة الب المتغیرات الشخصیة مدیري مدارس التعلیم العام للبنین بمحافظة من

ائج التي من نتلت الدراسة إلى الالراتب و توصالعلمي المؤھل و سنوات الخدمة  الوظیفي

  ھمھا :أ

  أن الالتزام التنظیمي لدى مدیریة مدارس التعلیم العام للبنین بمحافظة جدة  -

ت الخدمة عدم و جود علاقة بین الصفات الشخصیة التي تشمل ( السن الوظیفة السنوا -

  المؤھلة العلمیة الحالة الراتب)

  :خل النظریة اتاسعا : المد

  :خل النظریة لعلاقات العمل االمد - 1

  النظریة البیروقراطیة " ماكس فییر" -1- 1

و الروح الرأس مالي فقد بین أن الرأسمالیة  البروتستانتیةلقد اوضح فییر في كتابھ الاخلاق 

أن  البروتستانتیةتبنت الاعتماد بأن العمل الجدي یحمل في طیاتھ أحسن الجزء و تعبیر 

ا الاخیر تضییع الوقت إثم یعاقب علیھ الانسانكما ركزت على اھمیة الفرد معتبرة أن ھذ

لتصرف  في شؤونھ كما و االفرد قادر على التحكم في مصیره  نأیشكل مركز المجتمع و 

  .1الدیني الحریة الشخصیة و المبادرة الفردیة و الطموح و الثقة بالنفس ذھب الم امجد ھذ

المشاریع الاقتصادیة التي  نتیجة النمو السریع لمختلفوتوظیفا و تلقى ھذا المذھب قبولا 

العلاقات الانسانیة  على حسابكان ق اكبر قدر ممكن من الارباح ولو یھدف إلى تحقتكانت 

السلطة و التي قادتھ إلى  بنیة ظیمات ھي نظریة أھام الرئیسي في الدراسات التنویعتبر الاس

  التمییز بین التنظیمات في ضوء علاقات السلطة بداخلھا وقد قسمھا إلى ثلاث :

د إلى الإلمام و یستمد القائوالتي تستند  : الكاریزما ( الروحیة الشخصیة ) 1ـ  1ـ  1

ونموذج ھیبة من الخائص الجسمیة و القدرات التي یتمیزبھا تجعل منھ زعیم لھ تھ شرعی

  المصلحین الاجتماعیین . و  ھذه السلطة ملاحظ في القادة العسكریین

یستمد الفرد أو القائد سلطة من توارث السلطة كما یؤمن  السلطة التقلیدیة : 2ـ   1ـ  1

لأنھم یرون أن الحاكم ھو الالھ المفوض الارض وھو ما  الافراد بالتقالید وقداسة السلطة

  .2یدفعھم إلى طاعة أوامره

في ھذه النوع من السلطة یؤمن الأفراد بسلطة و سیادة  السلطة القانونیة : 3ـ  1ـ  1

على  القانون و ھذه السلطة تخص المجتمعات الحدیثة التي تتمیز بالتنظیم الحكومي و تقوم

  .3و التسییر  للإدارة أساس التنظیم العقلي 

                                           

  .198ص  2011عمان  ، المسيرة للنشر و التوزيع  و الطباعةدار ، علم الاجتماع الصناعي و التنظيمي : محمد محمود الجوهري1
  .114ص  2005عمان  ،دار وائل للنشر و التوزيع ،علم الاجتماع الصناعي: لحسن ااحسان محمد 2
  .115المرجع السابق ص :احسان محمد الحسن 3
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  :تعقیب  -

للعاملین  شخصيالنمو و النضج ال یقا تعھعتبرت أنتمثل النقد الموجھ لھذه النظریة كونھا ا

بیا متشددا یمنع الابداع و او ربما تدفعھم إلى التراجع و الخمول كما أنھا یستلزم نظاما رق

ینشر الرعب فتتسبب في الاغتراب و العزلة و ضعف المعنویات بالإضافة إلى أنھا لا 

  تسمح بإستعاب التكنولوجیا المستجدة و لا الفنیین المتعاملین معھا.

  :یة ( نظریة الادرة العلمیة)رویلالمدرسة التا -2- 1

تایلور مؤلف كتاب مبادئ الادارة العلمیة سنة  ریدریككان على رأس ھذه النظریة ف 

  أوضح بأن أسلوب التسییر و الادارة یكون وفق مبادئ ھي : 1911

إلى ابسط أشكالھ و ذلك من  تھتحدیده كمیا إذا أمكن ذلك و تجزئتقسیم العمل و  ـ  1ـ  2ـ 1

  أجل تحقیق أعلى منتوج و ضمان الفاعلیة في الاداء .

ر العمال مطابقا لمستلزمات العمل الذي یقومون بھ في یااختیكون  ینبغي أن - 2ـ  2ـ  1

  المصنع بحیث یكون  في مستوى نشاطھم الجسمي و الذھني.

تدریب العمال لأداء مھامھم وفق ما تتطلبھ خطط تحلیل العمل بالإضافة إلى  -  3ـ  2ـ  1

  یرون .المراقبة للعمل و العمال و ھذه المراقبة یقوم بھا المشرفون و المس

الاجراءات ولاوامرلعمال كحافز مادي لضمان إمتثالھمالمكافئة المالیة الیومیة لل 4ـ  2ـ  1

  المنفصلة المتعلقة بأداء العمل .

وبناء على ما تقدم  ویمكن أن نحدد مفھوم العمل عند تایلور بإرتباكھ على ثلاث محاور 

  .1ھي

  ه من الانشطة الانسانیة ل عن غیرفھو النشاط الذي یمیز العم: الانتاج ـ  1

خلال فترة زمنیة معینة و محددة  ىالاستمراریة : ذلك أن كافة المھام یجب أن تؤد - 2

  بإنتظام.

جھون حاجاتھم االاجر: إذا أن الافراد یمارسون العمل من أجل الحصول على مقابلة یو - 3

  .2الاجتماعیة و الشخصیة 

  تعقیب : -

بین العاملین و الآلات و ھذه ما  ىحیث ان تایلور ساو وجھت عدة انتقادات لھذه النظریة

أدى غلى ظھور معارضة شدیدة من قبل مقابات العمال فأسلوب و المنھج الذي اتبعھ جاء 

ان الموظفین لایمكن  افترضعلى حساب تضحیات من جانب العنصر البشري كما أنھ 

  بتوفیر جو عمل ملائم مریح . تحفیزھم إلا بالمال و ھذا غیر دقیق لانھ یمكن تحفیز العمال

  نظریة التكوین الاداري "ھنري فایول " -3- 1

                                           

  135ص  1997 ،ة الاسكندريةيدار المعرفة الجامع، علم احتماع التنظيم: محمد على محمد 1
  .136المرجع السابق ص  : محمد محمد علي 2
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مبدأ إداري حیث تم أنتقاء البعض منھا و ذلك حسب  14لقد ارتكز طرح ھذه النظریة على 

  ما فرضتھ متغیرات الدراسة الواھنة و یمكن استخلاصھا في النقاط التالیة :

المصلحة الفردیة للمصلحة  ،خضوعووحدة التوجیھ ،وحدة الامر  ،الانضباط،السلطة  -

  1روح التعاون ،و استقرار الافراد المبادرة ،الترتیب و المساواة ،مةاالع

  و ھو بذلك ركز على صفات الاداریین و تدریبھم و كذلك و ظائف الادارة و الاسس العامة.

  تعقیب :

ریة مبادئھا تتسم بالروتین و من بین الانتقادات التي و جھت إلى ھذه النظریة أن النظ -

الجمود و اعطاء الصلاحیات للمدریین بحیث تمكنھم من فرض مھمتھم على المرؤوسین و 

  السیطرة علیھم و التحكم فیھم. 

  مدرسة العلاقات الانسانیة " التون مایو" -4- 1

یعد الانتقادات التي وجھت إلى النظریات السابقة سمحت ببروز تیار و حركة العلاقات 

الانسانیة التي كان على راسھا " التون مایو" حیث انھ في ضوءالاطار التحلیلي و الادوات 

التصویریة التي صاغھا ھذه الاخیر حاول اكتشاف بعض مظاھر السلوك التنظیمي مثل 

الدافعیة و الروح المعنویة و تماسك الجماعة و علاقة ھذه المظاھر بالانتاجیة و مؤشراتھا 

) أساس 1932- 1927ھا ( جو نتائ یدانیةھاوثور و مجموع الدراسات المو كانت دراستھا 

  نظریة العلاقة الانسانیة في دراسة السلوك التنظیمي .

حیث اكد في  و قد تبلور الاھتمام بالعلاقات الانسانیة بالدرجة الإولى في أفكار الیون ما یو

كتابھ المسمى " مشاكل الانسانیة للمدینة الصناعیة" بأن الحاجیات الاجتماعیة للعمال أھم 

من حاجیاتھم الاقتصادیة بالرغم من أھمیة ھذه الحاجات الاقتصادیة و لقد قدمت ھذه 

البحوث صورة واضحة لطبیعة الحیاة الجماعیة بین العمال في الصناعة وبین وجود الزمر 

كتشاف الحقیقي لمدارس تماعیة و الجماعات العمل و علاقات الصداقة فكان الاالاج

و حینما تبرز ھذه  ،العلاقات الانسانیة ھو مدى تاثیر القیم الاجتماعیة في سلوك الاعضاء

الحقیقة نستطیع ان نفسر سلوك العمال و استجابتھم للقواعد والاوامر الاداریة طالما انھ 

  2.توجد معاییر جماعیة

للانتاج تحث لھا عن سلطة غیر رسمیة في المصنع من ،ھاحكما ان الجماعة من خلال كب

جھة و من جھة اخرى تبحث عن تلبیة مطالبھا الاجتماعیة و موقع لاجل التفاوض من 

 فةما فعلتھ جماعة أو فئة الصیانة في مصانع ( رونو) في فرنسا و الوظی اموقع قوة و ھذ

الصراع و المنافسة  ةذه القواعد غیر رسمیة ھي اساس خفض حدالاساسیة لھذه القواعد لھ

ع ھؤلاء التحكم في و ھكذا استطی ،و تدعیم  روابط التضامن و التعاون بینھم الاعضاءبین

                                           

  .62ص  2004،سوريا  ،  دمشق ،للنشر االرضدار ،نظريات الادارة و الاعمال: وعد حسن الصيرن1
  .120ص  2007، دار غريب للطباعة و النشر و التوزيع، القاهرة  :علم الاجتماع التنظيمطلعت ابراهيم لطفي 2
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ة بھم و یكون اقل اعتمادا على الادارة و اكثر قدرة على مقاومة اي البیئة المحیط

  .1خارجي یھدد و ضعھم الاجتماعي و المھنيتغییر

    

                                           

  123المرجع نفسه، ص 1
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  تعقیب:

في تركیزھا  یات،تمثلتھناك بعض الانتقادات على ھذه النظریة كحال غیرھا من النظر -

بذلك بالجانب الانساني على حساب  اھتمتف ،على المتغیرات الاجتماعیة كمحرك للسلوك

البیئة الخارجیة على  و ھي بذلك اعتبرت تاثیر،التنظیم الرسمي و الجانب العملي للمنظمة 

  و بذلك اخذت المنظمة كوحدة مستقلة لا كجزء من نضام متكامل.،سلوك المنظمة 

ھي مدرسة فرنسیة ظھرت في اواخر الثمانیات نظم علماء  :مدرسة الاتفاقیات -5- 1

عن مسالة  اجتماعین و الاقتصادیین یقترحون عام للعلاقات الاجتماعیة الذي یحث للاجابة

تنظیم النشاطات الصناعیة من اجل فھم كیف شكل المنطق الجماعي و ماھي الوسائل اللازم 

  استخدامھا من اجل استقرار ھذه الاخیر.

 قیبحثون عن طر إذالتفسیرات الفردیة و الجماعییةفمنظري مدرسة الاتفاقیات یرفضون 

في ھذه النظریة مكانة ھامة " فھو بناء الاجتماعي من خلال اختیار نموذج اتفاق الذي یحتل 

عبارة عن مجموعة من العناصر تسمح للمشاركین القدرة و المؤھلات و التصرفات و 

مصممة على انھا تصدر من الذات من اجل ان تلجا إلى ذات و ھنا یكون الاتفاق الفعال و 

قات كما تسمح تمكن اھمیة ھذا البناء النظري الجدید في التبریرات التي تسمح بإظھار العلا

  بفھم كیف تتكون الاحكام .

فنظریة الاتفاقیة تسعى إلى تحدید النظرة حول المنظمة سواء كانت مؤسسة أم لا فھي لا 

العلاقات متماسكة كما ان الاتفاقیة تسمح یجعل ركز الفاعلین و صراعاتھم بل تصنع في الم

  .1مكاحلأبفھم كیف و على اساس تقام ا

  تعقیب:

النظریة بالبحث عن طرق بناء الاجتماعي عن طریق نموذج اتفاق و علیھ فإن اھتمت ھذه 

بالفاعلین  مماتھذه النظریة اھملت التفسیرات الفردیة و الجماعیة كما أنھا لا تولي اھ

  حاتھم و ھي بذلك لاتضعھم في المركز بل تحلل فقط ما یجعل العلاقات متماسكة.یوتصر

  

  

  

  

  

                                           

شهادة الماجستير دراسة ميدانية للمؤسسة الاستشفائية المختصة بالدورية جامعة  و مهنيةيتنظيم علاقات العمل بين الفئات السوسفاروق مداس: 1

  .40/14ص  2001/2002الجزائر الجزائر 

  

  

  



 الإطار النظري والتصوري للدراسة الفصل الأول : 

 

39 

 

  : لالتزام التنظیميلالمداخل النظریة -  2 

من البدایة توضح أن ھناك تعدد في المداخل المستخدمة في دراسة الالتزام وتباین الأسس 

 المختلفة التي تقوم علیھا المداخیل غیر أنھ بصفة عامة یمكن حصر ھذه المداخل فیما یلي :

  یة :حیث تم التركیز على النقاط التال : ETZIONIمدخل الالتزام عند اتیزیوني -1- 2

: یمثل اتجاه ایجابي وقویا نحو المنظمة یقوم على الارتباط  الالتزام المعنوي 1ـ  1ـ  2

بأھدافالتنظیم وقیمھ وقواعد الداخلیة وعلى طاعة السلطة ویأتي التزام الفرد ھنا نتیجة 

شعوره أن التنظیم یسعى لتحقیق أھداف اجتماعیة مفیدة وعادة ما تستخدم المكافأة الرمزیة 

 الأفراد. إلتزاماس لدعمكأس

: یمثل علاقة أقل قوة مع التنظیم لكنھا علاقة تقوم على مبدأ  الالتزام التراكمي 2ـ  1ـ  2

التبادل بین الأعضاء والتنظیم فالأفراد یصبحون ملتزمین اذا وجدو أن ھناك منافع سوف 

 .¹تعود علیھم من وراء ھذا الالتزام

ا تجاه المنظمة وھو ینشئ من المواقف یثل اتجاھا سلبیم الاضطراري : الالتزام 3ـ  1ـ  2

سجن التنظیم أو الاكراه أو التقید فمثلا :  التي یوصف فیھا السلوك الفري دائما بالاضطراب

الا نتیجة لإجراء اجتماعي فرض على نزلائھ ولم یكن تابعا من اختیارھم وتستخدم ھنا عادة 

  التزام الأفراد .القوة الإلزامیة أو الاضطراریة لعدم 

  :تعقیب

وجھت لھذا المدخل العدید من الانتقادات حیث ركز ایتزیوني على الجانب المادي للأفراد 

وأھمل الجانب المعنوي بحیث لیس بالضروري الجانب المادي ھو الذي یساھم في الالتزام 

اف للأفراد في المنظمة كما اعتبر أن الصرامة في قرارات تكون ضروریة لتحقیق أھد

 المنظمة دون مشاركة الأفراد في الاتجاه القرارات .

 

  

  

  

  
 .25محمد الصیرفي : الموسوعة العلمیة لسلوك التنظیمي التحلیلي على مستوى المنظمات  ص  -1
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  وھنا یتم التركیز على النقاط التالیة :: kanterمدخل الالتزام عند كانتر  2- 2

ویتمثل في تكریس جھود الاعضاء من اجل بقاء المنظمة و الالتزام المستمر :  1ـ  2ـ  2

استمرارھا وھو ما یتطلب من الاعضاء التضحیات و استثمارات تتسم بصعوبة و ارتفاع 

التكلفة بالنسبة للعضو ،وعندما یقدم الافراد تضحیات ھامة من اجل المنظمة ،او البقاء بھا 

سبیل المنظمة ،و من ھذه التضحیات على  تصبح لدیھم الرغبة القویة للحفاظ على حیاة ھذه

للتدریب على العمل ثم العمل لفترة طویلة طویلة التي یقضیھا الفرد المثال فترة التدریب ال

  . 1داخل المنظمة

 الالتزام القائم على التماسك : 2ـ  2ّـ 2

یقوم ھذا الالتزام اساسا على خلق المنظمة  ، بحیث تتولد لدیھ علاقة قویة بین التنظیم و 

بالانظمام الیھا و لذا تعتمد المنظمات استخدام من خارج التنظیم  افراده ،و تغري اشخاصا 

 العدید من الوسائل و الانشطة التي تھدف الى الربط النفسي بین الافراد و المنظمات .

  الالتزام الرقابي : 3ـ  2ـ  2

اعدھو التي تشكل السلوك في الشكل المرغوب او ویتمثل ارتباط الاعضاء بقیم التنظیم وق

المرغوب فیھا و یوجد الالتزام الرقابي عندما یرى العامل ان قیم التنظیم و  الاتجاھات

بالقواعد التي تحكم التصرفات  رغوب فیھ و انھ یتاثرملسلوك اللقواعده تمثل مرشدا ھاما 

  او الاعمال الیومیة .

  تعقیب :

على الجانب الشخصي و  كانتروجھ لھذا المدخل الكثیر من الانتقادات حیث ركز مدخل

الاجتماعي مما سبب للافراد الارھاق البدني و الضغط النفسي و نقص في الالتزام ، وركز 

ھارات و خلق الابداع و الاندماج الاجتماعي ایضا على عدم ترك الحریة للافراد لتنمیة الم

  الذي یخلق تواصل و علاقات بین الافراد و المنظمة .

 و ھنا یتم التركیز على النقاط التالیة:التقییم الاكثر شیوعا للالتزام التنظیمي :  3- 2

 الالتزام السلوكي : 1ـ  3ـ  2

اھا یتم ربط السلوك السابق و طبقا لھذا المدخل ینصب التركیز على العملیة التي بمقتض

للفرد بالمنظمة ، حیث یرى ھذا المدخل ان الالتزام التنظیمي ھو نتیجة لعملیة التبادل بین 

الفرد و المنظمة فیما یتعلق بمساھمات الفرد و الحوافز التي یحصل علیھا و في ظل ھذا 

  ادل .المدخل یزداد التزام الفرد نحو التنظیم كلما زاد تفضیلھ لعملیة التب

                                           

 . 26ـ محمد الصريفي :  المرجع السابق ،ص 1
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 ) :یكولوجي الالتزام الاتجاھي (الس 2ـ  3ـ  2

حیث ینظر اصحاب ھذا المدخل الى انھ عادة ما یكون اكثر نشاط و ایجابیة نحو المنظمة 

  ،و ان ھذا الاتجاه یتكون من ثلاث عناصر اساسیة :

 التطابق مع اھداف التنظیم و قیمھ . -

 ارتباط كبیر بأنشطة العمل . -

  .1المنظمة ارتباط وجداني نحو  -

  تعقیب :

وجھت ایضا العدید من الانتقادات لھذا المدخل ، حیث ركزوا على العملیة التبادلیة بین  

الفرد و المنظمة و على الحوافز المادیة و المعنویة ،واھملوا البیئة الخارجیة التي بدورھا 

ان یذكر اھمیة  تؤثر في تبادل العلاقات بین العمال انفسھم و بین العمال و المنظمة و دون

 الرضا الوظیفي الناتج عن ظروف العمل السائدة .

  

  

 

                                           

 .27ـمحمد الصريفي : المرجع السابق ،صـ 1



  فصل الثاني : الإجراءات المنھجیة للدراسة .ال

  ـ تمھید .

  أولا :مجالات الدراسة .

  ثانیا : التعریف بالمؤسسة .

  ثالثا : منھج الدراسة .

  . اختیارھارابعا : العینة وكیفیة 

  خامسا: أدوات الدراسة .

 



                                              الفصل الثاني                                                      الإجراءات المنھجیة للدراسة 

 

43 

 

  تمھید: 

بعد ما تطرقنا إلى أھم الأطر المعرفیة و تعرضنا إلى المشكلة البحثیة       

وحصرنھا في مجموعة من الأھداف والتساؤلات والفروض ، نحاول في ھذا الفصل 

التعرض إلى التقنیات الخاصة بالبحث المیداني التي تقودنا إلى اختبار مدى الصدق 

بأدوات منھجیة مناسبة وھنا  بالاستعانة ذلكو بریقي لھذه الفروض و التساؤلات،الام

الطریق الفاصل بین الجزء النظري و  باعتبارھاتكمن اھمیة منھج البحث و ادواتھ 

الجزء المیداني ،لأنھ لا یمكن بأي حال من الأحوال أن ننجز بحث ما بدون الاستعانة 

  بتقنیات منھجیة محكمة.
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  الدراسة : تأولا : مجالا

  المجال المكاني: - 1

یرتكز میدان البحث في ملبنة سیدي خالد  حیث تقع الوحدة بولایة تیارت ضمن المخطط 

تضم عدة مؤسسات المعتمد لاستعمالات الصناعة بحي المنطقة الصناعیة زعرورة  والتي 

شركة انتاج  ،شركة انتاج الورق ،سونطراك ،نفطال ،القن وشركات مثل: شركة

  ط.............البلا

كلم و بالتحدید على الخط الرابط بین  6و ھي تقع جنوب شرق الولایة تبعد عن مقر ب 

ولایة تیارت و ولایتي معسكر و سعیدة، تتمیز بموقعھا الإستراتیجي الھام الذي یساعدنا 

على التزود بالماء والغاز و الكھرباء وعلى كسب حیویة اقتصادیة كبیرة فیما یخص تسویق 

  نتجاتھا من الناحیة المحلیة والجھویة.م

   :المجال البشري - 2

على ثلاث فئات  ونعاملا یتوزع 141تضم المؤسسة الانتاجیة الصناعیة ملبنة سیدي خالد 

سوسیومھنیة ( اطارات ، أعوان تحكم  ، أعوان تنفیذ) و ذلك تبعا لتقسیم المتبع في 

  المؤسسة وھذه الفئات كالتالي : 

  إطار . 27الأولى : وتمثل الاطارات و تبلغ عددھم الفئة  - 1

  .عون تحكم 51تحكم و یبلغ عددھم ال: وتمثل أعوان الفئة الثانیة -  2

  عون تنفیذ . 63و تبلغ عددھم  تنفیذالالفئة الثالثة : وتمثل أعوان   - 3

  المجال الزمني : - 3

الدراسة المیدانیة التي قمنا بھا بمؤسسة ملبنة سیدي خالد شھرا كاملا ابتداء  استغرقتلقد  

  مراحل: 4أفریل و تمت على  12مارس إلى غایة  12من 

: قمنا بزیارة ومقابلة مسؤول ادارة الموارد البشریة للمصادقة على  المرحلة الأولى -

  مارس . 14مارس الى  12ترخیصنا وذلك من

: قمنا بجولات استطلاعیة داخل المؤسسة و ذلك لتعرف على مراحل  الثانیةالمرحلة ـ  

مارس إلى  19أیام من  3عملیة الانتاج واھم المعدات والآلات المستخدمة في ذلك و دامت 

  مارس. 21

: تم فیھا الحصول والاطلاع على الوثائق والمعلومات الخاصة بالمؤسسة  المرحلة الثالثةـ 

مارس إلى  26أیام ابتداء من  10لھا وقوانینھا واستغرقت ھذه المراحل ومھامھا وعدد عما

  .أفریل  4

: حیث تم تجریب الاستمارات في شكلھا النھائي بعد ادخال بعض  ـ المرحلة الرابعة

تعدیلات علیھا ولم یكن تطبیق الاستمارة عن طریق توزیعھا ولكن عن طریق مقابلتھم 

  5 بحوثین وقد دامت ھذه المرحلة من التي لا یفھمھا الم جماعیا حتى یتسنى توضیح الأسئلة

  أفریل.  12  إلى  فریلا
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  ثانیا: التعریف بالمؤسسة:

  : -تیارت –تشخیص لمؤسسة سیدي خالد  - 1

تعتبر ملبنة سیدي خالد  مؤسسة تابعة للقطاع العام إذ لا تزال تحت ملكیة الدولة حیث انھا  -

مشتقاتھ و الذي یعد قطاع حساس وأساسي نظرا للمكانة تنتمي إلى قطاع الحلیب و 

، لھذا فھو یخص بدعم الدولة التي تحدد السعر  الضروریة والأھمیة الغذائیة لمادة الحلیب

نتاجیة ،حیث الاعملیة الالحقیقي للحلیب دون الاخذ بعین الاعتبار التكالیف التي صرفت في 

دخول منافسین جدد منھم الخواص والاجانب شھد ھذا القطاع وعلى غرار باقي القطاعات 

التحدید و التطویر مما أدى إلى ظھور منافسة قویة بین مؤسسات القطاع كما اصبح یتمیز ب

كل ھذه الخصائص البیئیة  ،معرفة كمورد أساسي لأنشطة القطاعال المستمر وبروز

ت من خلال راوالتحولات الاقتصادیة جعلت ملبنة سیدي خالد تستعد لمواجھة ھذه التغی

توزیع المعارف في الاسواق لمواكبة عجلة التنمیة الاقتصادیة حیث التطور التكنولوجي و 

لى دیوان متخصص تعتبر ملبنة سیدي خالد فرع من المجمع الوطني لإنتاج الحلیب تابعة إ

 .تغطیة الطلب المتزاید للمستھلكینومشتقاتھ وھي شركة ذات أسھم وھذا لفي انتاج الحلیب 

                                        : عن نشأة و تطور المؤسسة  تاریخیةلمحة  - 2

ONALAIT   ھي مؤسسة انتاجیة صناعیة متخصصة في انتاج الحلیب ومشتقاتھ والتي

، 1967یقع مقرھا في قلب العاصمة وقد تم ارجاعھا سنوات بعد الاستقلال و بالتحدید سنة 

 لعدة اسباب منھا بعد المسافة الكافة التراب الوطني لكن نظربحیث كانت الممول الرئیسي 

على الوحدة ،وكذا التوسع الاقتصادي، ، سرعة تلق المادة ،كثرة الضغط  صعوبة التنقلو

اقتصادیة  اسس مة مبنیة علىكل ھذا دفع بالدولة إلى انتھاج سیاسة استراتیجیة محك

 1981- 12- 12المؤرخ  354-81رقم  تھدف بھا إلى تقسیم الوحدة وفقا للرسوم ةوعصری

  إلى ثلاث مؤسسات جھویة موزعة على النحو التالي :

مجموعة المؤسسات - و ھو یضم  ONALAITجھة الشرق: تحت وصایة دیوان یسمىـ 

  باتنة . - عنابة -قسنطینة  - المتواجدة في سطیف 

وھو یضم مجموع المؤسسات  ORLACصایة دیوان یسمى جھة الوسط : تحت وـ 

 ،ع بن خدةذرا ،البلیدة ،بني تامو،عین الدفلة  ،بجایة ،بودواو ،المتواجدة في : بئر خادم

  خرتین تم خوصصتھا .وھاتین الآ

وھو مجموعة المؤسسات  OROTLAITجھة الغرب : تحت وصایة دیوان یسمى  -

انم ، بشار، والتي تعمل مع ، تلمسان ، مستغبلعباسمعسكر ، سیدي  المتواجدة في تیارت ،

وھران تضم مؤسستین تم غلق احداھما غلیزان ، والتي تم خوصصتھا ،  ،القطاع العسكري

.  

صب اھتمامنا على  الجھة الغربیة و بالتحدید ملبنة سیدي خالد بتیارت والتي تم و لقد ان

من  1985-03- 22ن جدید في عھد رئیس الجمھوریة الشاذلي بوضع حجر الاساس لھا 
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وقد تم افتتاحھا رسمیا بتاریخ  DANICHعلى ید المنظم دانیش الدنماركیینطرف 

  .لیكون اول انتاج رسمي لھا  1987جوان 13

تأھیل كفاءة الید العاملة في أوساط مدة عامین لتلقین الخبرة و الدانماركیونحیث بقى ھؤلاء 

نتاج الحلیب إلى غایة أواخر ربي لإالعمال وبقیت تحت وصایة مجمع الدیوان الغ

و الذي یعتبر بدایة انطلاقة اقتصادیة وھي استقلالیة  10/10/1987بالتحدید في و1987

  التسییر بمعنى اعطیت للدولة الصلاحیة الكاملة في تسییر شؤون الوحدة .

  منھج الدراسة :  :ثالثا

الاعتماد على منھج معین ،إن من الضروري لأي بحث علمي عامة و سوسیولوجي خاصة 

فالمنھج عبارة عن مجموعة من  ،تشخیص موضوع بحثھ و یساعد الباحث على دراسة

الاجراءات الذھنیة التي یمثلھا الباحث مقدما للوصول إلى المعرفة التي سیحصل علیھا من 

  .1أجل التوصل إلى حقیقة مادة البحث

المواضیع المدروسة لأن لكل  ختلافباو من المعروف أن ھناك عدة انواع للمناھج تختلف 

منھج آلیات وخصائص فطبیعة الموضوع ھي التي تحدد لنا المنھج والادوات التي یتم 

   .استخدامھا

ومن ھذا المنطلق وبما أننا  في ھذه الدراسة بصدد وصف الظاھرة وتصویرھا تصویرا 

وفي ضوء اھداف  موضوعیا من خلال جمع البیانات ثم تحلیل النتائج بھدف اصدار احكام

الذي یقوم على وصف الظاھرة المدروسة  ،الدراسة وطبیعتھا تم استخدام المنھج الوصفي

وتصویرھا كمیا عن طریق جمع معلومات مقننة عن المشكلة وتصفیتھا و تحلیلھا 

  .2واخضاعھا للدراسة الدقیقة 

یر الذي یحدث بین وعلیھ فإن الدراسة الحالیة ھي دراسة وصفیة تھدف إلى معرفة مدى التأث

متغیرات الظاھرة المدروسة ولھذا اعتمدنا على المنھج الوصفي لكونھ المنھج الاكثر ملائمة 

  لموضوع البحث .

  

  

  

  

  

  

  

  
                                           

  .29ص،2011القاهرة  ،دار الفكر العربي ،منهاج البحث الاعلامي: محمود حسن اسماعيل1
  .139ص ، 2009 ،الجزائر،ة يالجامعديوان المطبوعات ، 5ط ،رق اعداد البحوثمناهج البحث العلمي و ط، محمد محمود الذينبات :عمار بوحوش2
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  رابعا : العینة وكیفیة اختیارھا :

خالد الذي بلغ عددھم الاجمالي یتمثل مجتمع دراستنا في جمیع عمال ملبنة سیدي  -

 ،51أعوان تحكم ، 27اطارات  تي:لأكاعاملا موزعین على ثلاثة فئات سوسیومھنیة 141

عینة طبقیة منظمة  باختیارلھذا قامت دراستنا الراھنة في جانبھا المیداني  ،63اعوان تنفیذ 

عاملا من المجتمع الكلي و ذلك بھدف تمثیل كافة طبقات مجتمع  70عدد مفرداتھا  بلغ

  ة الاجمالیة .الدراسة مفردات العین

اعوان ،سوسیومھنیة ( اطارات القد وزعت ھذه العینة على كل الفئات  الاساس و على ھذا

  اعوان تنفیذ) وقد تم اختیار العینة على النحو التالي : ،تحكم

  : عدد مفردات فئة الاطارات -

  إطار  13=  27/100×50

  : أعوان تحكمعدد مفردات فئة ـ 

  عون تحكم  25=  50/100×51

  :ـ عدد مفردات فئة أعوان تنفیذ

  عون تنفیذ  32=50/100×63

  

  :خامسا : أدوات الدراسة 

علاقات العمل و الالتزام " :لیتم جمع البیانات والمعلومات اللازمة لدراسة موضوعنا 

كان لا بد من الاستعانة بجملة من الادوات التي تعتبر ركنا  ھاما في عملیة  "التنظیمي

  التصمیم المنھجي للدراسة ومن بین تلك الادوات ما یلي:

  : الملاحظةـ  1

الظروف الاجتماعیة  تتمیز الملاحظة بدقة البیانات ومنح المجال للباحث لكي یشارك 

  .ة وتدوین ما یراه وما یسمعھ بدقةالمباشر نةمیدان البحث كما یسمح لھ بالمعایالسائدة في 

عبارة عن المشاھدة الدقیقة لظاھرة ما مع الاستعانة بأسالیب البحث "فالملاحظة العلمیة ھي 

  .1"مع طبیعة الظاھرة تتلاءموالدراسة التي 

  :ور حول المؤسسة و عمالھا من خلالو لقد ساعدتنا الملاحظة على تكوین تص

یر العمل یالتي یعمل فیھا العمال وكیف تتم العملیة الانتاجیة وتس التعرف على الظروف -

   .في مختلف الوحدات

مھما اختلفت  على ملاحظة التعاون و التفاھم الموجود بین العمالا ھذه الاداة ساعدتنكما ـ 

   مفھوم صراع الاجیال.مما یلغي  اعمارھم،

.  

                                           

  .261ص  ،2009 ،عمان ،دار الشروق للنشر و التوزيع المنهج العلمي و تطبيقاته في العلوم الاجتماعية :ابراهيم ابراش1
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و كذلك الملاحظات التي تتعلق  لجمع البیانات حول عینة الدراسة الملاحظة كما استعملت -

   بسلوكیات العاملین.

  المقابلة :  - 2

تحتل أداة المقابلة مركزا ھاما في البحث السوسیولوجي حیث تعتبر من اھم الادوات و 

 الوسائل البحثیة لجمع البیانات المیدانیة، وذلك انھا وسیلة تقوم على حوار أو حدیث لفظي

  مباشر بین الباحث والمبحوث في موقف مواجھة من اجل تحقیق ھدف محدد.

فیعرف موریس انجرس : أنھا " ھي تقنیة مباشرة تستعمل من اجل مساءلة افراد بكیفیة  -

منعزلة وفي بعض الحالات مساءلة جماعیة بطریقة نصف موجھة تسمح بأخذ معلومات 

  .1مبحوثینالالتعریف العمیق على الاشخاص  بھدفكیفیة 

  ـ الاستمارة:3

تسھل علینا  كأداة أساسیة في جمع البیانات، فھي وسیلةاعتمدت دراستنا على الاستمارة 

، وفقا لھذا جاء تصمیم  د كبیر من الافراد كما انھا اداة لتكمیم النتائج وقیاسھاالاتصال بعد

  سؤلا موزعا كالآتي : 29الاستمارة مقسما إلى ثلاثة محاور تضم 

ف على خلالھا یتم التعر 7إلى  1ئلة من البیانات الشخصیة و یضم الاس المحور الأول : -

 ،الاقدمیة ،الحالة المدنیة ،المستوى التعلیمي ،السن ،خصائص عینة البحث و تضم الجنس

  . لمكان العم ،المستوى المھني

  21إلى  8الاخلال بطبیعة الاتفاقیة والولاء التنظیمي ویضم الاسئلة من  المحور الثاني : -

تأثیر على الانضباط انطلاقا من سؤال رقم الیضم بیانات حول التعاون و  المحور الثالث :ـ 

  . 29إلى  22

  : الوثائق و السجلات - 4

الحصول على عتماد على عدد من السجلات و الوثائق بغیة الالقد قمنا في ھذه الدراسة ب

  المعلومات و البیانات أفادتنا بھا مصلحة الموارد البشریة وتعلق الأمر بـ:

، المھنیة من اطارات ، أعوان تحكم العدد الاجمالي للعاملین بالمؤسسة ومختلف مراتبھم - 1

  أعون تنفیذ وكیفیة توزیعھم في المصالح واقسام و طبیعة عملھم .

 ،طاقتھا الانتاجیة ،تاریخ نشأتھا تطورھا ،المؤسسةالاطلاع على وثائق تبرز موقع  - 2

نص وتزویدنا بدلیل المواد القانونیة التي  ،عقد العمل ي،لاخالدالقانون  ،التنظیميالھیكل 

 علیھا قانون علاقات العمل.

  

                                           

  .197ص ،2006 2004 ،الجزائر ،دار العقبة للنشر ،2ط ،لعلمي في العلوم الانسانية ترجمة بوزيد صحراويالبحث امنهجية موريس انجرس: 1



  الفصل الثالث: عرض وتحلیل ومناقشة النتائج 

  تمھید .

  أولا :عرض وتحلیل البیانات .

  ثانیا: مناقشة وتفسیر النتائج. 

  ثالثا: النتیجة العامة.
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أجابوا بان %36.57یخص التأثیرات التي نجمت عن نزاعات العمل حیث نلاحظ أن نسبتھ 

ذلك یؤدي إلى اضطرابات العلاقات بین العاملین من جھة و بین العاملین و الإدارة من جھة 

حكم حیث انعدمت أعوان ت %48على أعوان تنفیذ و نسبة  %46.88أخرى موزعین ب 

عند إطارات , في حیث یلیھا أراء المبحوثین الذین یؤكدون أن نزاع تنجم عنھ نقص الثقة 

عند أعوان   %31.25عند أعوان تحكم و %40تدعمت نسب جزئیة  %32.86بنسبة 

تنفیذ في حین رأى البقیة أن الوصول إلى قرارات صائبة من بین عائدات النزاع بنسبة 

76.92% 

ل البیانات الإحصائیة الموجودة في الجدول أعلاه نجد أن تأثیر النزاع على من خلا - 

مؤسسة كان  لھ جانبین جانب اقتصادي یتمثل في توقف عجلة النتاج وجانب اجتماعي 

یتمثل في عدم استقرار العلاقات و اضطرابھا بین جمیع أطراف المشكلة العمل من إدارة و 

الأخیرة في فض النزاعات و تحقیق الأمن و الاستقرار في  عمال و نقابة فھنا تبرز قوة ھذه

العمل, و كلا الجانبین یكملان بعضھما البعض و یؤثران بطریقة او بأخرى على مكانة 

المؤسسة و قوتھا , و من الجدول أن العنصر الذي یتأثر من النزاع یتمثل في اضطراب 

ط و الأزمات , وھذه الظروف تؤثر العلاقات فعلاقات العمل تمر بأحوال مختلفة من الضغو

ع في سلوك و تصرفات زملاء العمل والتي لھا تأثیر كبیر على العلاقات بین العمال م

الاتصال و عدم التوافق و الغموض في الأفكار من صعوبات بعد غیاب بعضھم البعض , و

عمال التي تواجھھا علاقات العمل , و ھذا ما حدده لیونارد سایلز .وحسب تصریحات ال

متصلة بطبیعة النفس البشریة و اختلاف  ثیرة العلاقات تأتي من مصادر كفمشاكل 

تضارب المصالح  كذلكتوجھاتھا وأطماعھا و دوافعھا و صراعاتھا الداخلیة و الخارجیة و 

وھذا ما أوضحھ لنا ’ الخاصة بكل فرد  الاستراتیجیةو لھذا فالنزاع یخلق مجال للمراسلات 

, ما یخلق علاقات  نظریتھ , من أجل القیام بتسویات مع الآخرینمیشال كروزي في 

أن الرأي الأخر یرى أن من نتائج النزاع نقص الثقة ,فنزاعات في  نمضطربة, في حی

العمل یمكنھا بسھولة أن تسبب توتر لكل الطرفین من خصائص و صفات التي تشكل البیئة 

العمال تتمیز بالتفاھم و التعاون الذي یمنح  الإنسانیة للعمل أن تكون العلاقات السائرة بین

لدیھم الثقة و بالتالي القیام بأعمال دون قیود و ذلك وفقا لنظریة دیكارت , فالثقة المتبادلة 

بین العمال تقوي العلاقات و التفاعلات بینھم و تؤدي إلى تحسین و زیادة الإنتاجیة كنتیجة 

ل من الفرد م المنظمة و في حالت غیاب الثقة لزیادة دافعتیھم للعمل , ما یحقق أھداف ك

یحدث العكس ما یجعل النزاع قائم حتى و لو كان بصورة خفیة غیر معلقة ومن خلال 

النتائج أیضا نلاحظ أن تأثیر الصراع على علاقات العمل كان لھ تأثیر إیجابي فمن خلالھ 

ة ,فمن خلال الصراع و یتم التوصل إلى قرارات صائبة تتكون في المصلحة العامة والخاص

من وجھت نظرھم , عززت من مواقفھم التفاوضیة و سلطتھم المھنیة حیث یرفضون بأن 

 یعاملوا كوسائل لخدمة أھداف مسیري التنظیم.

 



 
 

  خاتمة :

في الدراسة التي  أليهامن مراحل البحث العلمي والتي تعد محصلة لجميع النتائج المتوصل  الأخيرةتعتبر الخاتمة المرحلة              

هذه العلاقة السائدة يلعب دورا  أسلوبويمكننا القول ان ، التنظيميعلى الالتزام  تأثيرهاعالجت مسالة علاقات العمل ومدى 

ووضع نضام يحكم شؤون ،العلاقة التبادلية بين مجموعة العاملين ومؤسسا�م  خلال تامينمن  الإنتاجعلى كفاءة  التأثيرفي  ايأساس

متعددة.                                            منظوراتالعمل في مجال نشاطها المهني وفي مجال ممارسة العملية وفق  وأصحابالعمل والعمال 

التي ساعدتنا في حصر زاوية ناقشناها في فصول دراستنا  التي تغيراتالمطرح جملة من  إلىالذي قادنا  رالام الظاهرةعولجت هذه  أين

 بظروفعدة نتائج مرتبطة  إلىتم التوصل ،ومؤشرات الدراسة  وأبعادقائمة على الربط المنهجي بين متغيرات  استراتيجيةبحثنا وتبين 

والتي ،والبيئة الداخلية للمؤسسة ( ملبنة سيدي خالد) والتي ساعدت على كشف عن طبيعة العلاقة الموجودة بين متغيري الدراسة 

هذا ما يعكس تصرفات وتفاعلات الفئات ،الامبريقي للفرضيتين الجزئيتين وبالتالي صدق الفرضية العامة  قدصينتج عنها ال

مواجهة بذلك اللوائح  ،المعتمدة لاستراتيجيتهاتشكل لنفسها نسقا فرعيا تتخذه كمرجعية  السوسيومهنية داخل المؤسسة حيث

عن طريقة ،جدية  أكثرعلى اتخاذ التفاوض والحوار بطريقة  إجبارهاو  الإدارة تسلطيةوالقوانين الرسمية من اجل الضغط على 

العمل على ضبط هذه  إلىة و المهنية هذا ما دفع بالمؤسسة لكل مطالب هذه الفئات الاجتماعي وفورية  استجابة و بطريقة سريعة

لعمالها ، الإنساني بالجانباهتمامها  الأمرالقانوني مما يضمن حتمية فاعلية موارده وهذا لا يلغي بطبيعة  الإطارضمن  السلوكيات

تبقى مثل هذه المواضيع تثير المزيد من الجدال  وعليه مواردها الناشطة ضمنها. أهدافيكون بتحقيق  أهدافهاق يتحق بأن ا�الإيم

     البحث.التقصي ونقاش الباحثين وبالتالي المزيد من 
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