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الحمد والشكر لله أولا صاحب النعمة الذي وفقي لإبساـ ىذا العمل، ولا يسعتٍ في ىذا الدقاـ إلا أف أتقدـ بجزيل 

الذي  تكرـ بقبوؿ الإشراؼ، فتحمل أعباء ىذه الدهمة النبيلة، "رابح رياب"الشكر والعرفاف إلى أستاذي الدشرؼ 

والذي لم بسنعو أعمالو ومشاغلو العديدة من متابعة ىذا العمل الدتواضع بكل روح علمية، فكانت إرشاداتو 

. وتوجيهاتو سديدة، مع تواضع وصبر كبتَين فلو متٍ جزيل الشكر وكامل العرفاف

. "كبار"كما لا يفوتتٍ أف أتقدـ بالشكر إلى أستاذي الفاضل 

إلى كل من ساعدولٍ في " بيكي نورة": إلى من رافقتٍ في مشواري الدراسي ولم يتوالٌ لحظة في مد يد العوف السيدة

. إعداد الدذكرة وأخص بالذكر زميلتي بن تربح خدلغة

.  لكم متٍ جميعا فائق التقدير والإحتًاـ

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

أىدي ىذا العمل الدتواضع إلى روح أبي  الغالي بن عطاءالله عبد الحفيظ رحمو الله، وإلى أبي العزيز 

بن عطاءالله أحمد أطاؿ الله في عمره الذي ربالٍ كما أىديو إلى أمي ومربيتي التي لم تلدلٍ بن 

. عطاءالله فاطمةالغاليةوالي أمي الغالية التي ألصبتتٍ بن عطاءالله نصتَة

كما لا أنسى إخوتي عادؿ وزوجتهإلؽاف، سهاـ ويوسف، نور الذدي، وداد ورابح، مباركة ولزىر، 

وشمعتاحياتي لزمد صفواف و مروة و صفاء و شروؽ و مناؿ و متٌ و عبتَ وعبد لحفيظ ,موسي 

وموسي و متَاؿ و فرياؿ و ىبة و لخضر والذاـ والي أختي وأمي و عمتي فاطيمةالغالية وعبد لعزيز، 

وإلى عمي لعيد و فاطنةوعماتي مسعودة و خدلغة و لصاة وعمار وإلى خالي صالح و نعيمة و جدي 

. طاىر و الجدتتُ خدلغة وزىور،وإلى كل عائلتي 

. إلى كل الأصدقاء والصديقات والزملاء والزميلات في الدشوار الدراسي

إلى كل زملائي وزميلاتي في العمل 

. إلى كل من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي
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: ممخص الدراسة
بحيث بسحورت ىذه الدراسة على التساؤؿ , تهدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة ظاىرة التغيب عن العمل وانعكاسها على أداء العامل داخل الدؤسسة         

: الرئيسي الدتمثل في
ىل تغيب العامل عن عملو يؤثر على أدائو داخل الدؤسسة؟ 

: واندرجت برتو التساؤلات الفرعية التالية         
  فقدانو لروح الجماعة ؟فيىل يساىم الانسحاب الدتكرر للعامل  
 تالي تساىم في التغيب عن اؿىل تعتبر التظلمات الحاصلة في الدؤسسة مؤشر على عدـ لشارسة السلطة و الدسؤولية بشكلها الصحيح وب

 العمل؟
 ىل يساىم التغيب في تكوين شخصية لامبالية و لا مسؤولة داخل الدؤسسة ؟ 
وىذا باستخداـ لرموعة من الأدوات لجمع البيانات , وللإجابة على التساؤلات السابقة اعتمدنا على الدنهج الوصفي الدلائم لطبيعة الدوضوع        

. انطلاقا من الدلاحظة والاستمارة
 عامل و عاملة تم اختيارىم بطريقة 50وطبقت ىذه الأدوات على عينة من العماؿ في الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالحجتَة والدتمثلة في         

. بحيث تم تطبيق الاستمارة عليهم, الدعاينة العشوائية الطبقية
: وأسفرت نتائج الدراسة الديدانية على أف         
  فقدانو لروح الجماعةفيالانسحاب الدتكرر للعامل يساىم  . 
 التظلمات الحاصلة في الدؤسسة مؤشر على عدـ لشارسة السلطة و الدسؤولية بشكلها الصحيح وبتالي تساىم في تغيب العامل عن عملو  . 
 تغيب العامل عن عملو يساىم في تكوين شخصية لا مبالية ولا مسؤولة داخل الدؤسسة .

. التغيب ، العمل ، أداء العمل ، الدؤسسة:الكلمات المفتاحية
Résumé de l'étude: 

          L'olijectif de cette étude est de reconnaitre le phénomène de l'absence au travail et ses effets 

imitatifs au sein de l'établissement . 

          Cette étudeentoure sur une interrogeation: 

Est-ce que l'absence du travailleur influe sur son travail au sein de l' établissement? 

Et de cette question sur gisent d'autes sous questions : 

- Est-ceque les sortiesrépétées du travailleurcausent la perte du travail collectif ? 

- Est-cequecescomportmentssignifient – osons- due- l'absenceadmistratvie et par 

conséquententraîne à l'absence au travail? 

- Est-ce que cette l'absence entraîne à contruire une personnalitènègligeante et non responsable 

au sein de l'ablissement? 

        Pour répondre à ces interrogation,ou a adopté la méthodedescriptive ,la méthode la plus adéquate 

pour ce type de sujet ,en se servant de plusieurs outils pour regromper des renseignement 

,commençant par l'observat.Ces outils sont appliqués sur un certain nombre des travailleurs au sein du 

secteur sanitaire d' el hedjira qui contient 50 travailleurs (hommes et femmes ) qui sont 

choisisspontanément (au hasard) . 

 Cette étude permettrait à conclure que: 

- Les sorties continues des travailleursaident à la perte de l'esprit et du travail collectif. 

- Cescomportmentssignifientquel'administrationestcomplètement absente et n'arrive pas à 

accomplirsestâches et par conséquentl'absence du contrôle. 

- L'absenceentraîne à la négligence et à le non ,responsabilité au sein de l'établissement . 

Mots-clés:L'absence – Le travail – L'accomplissement des tâches – D'etabolissement . 
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مقدمة

 أ
 

: مقدمة

تعد ظاىرة التغيب عن العمل من الدشاكل التي تؤرؽ الإدارة ، خاصة ماشهدناه في الآونةالأختَة بالدؤسسات               

العمومية ، لشا ينعكس سلبا على أداء العامل داخل الدؤسسة ، كما يساىم  في نقص الخدمات و ركود العمل وقلة الإنتاج،لاف 

فهو يعبر بصراحة , مؤسسة  أي كما يعتبر المحك الحقيقي لنجاح أو فشل , الأداء الدهتٍ للعامل يعكس كفاءة و فعالية الدؤسسة 

تالي أداء العامل ىو الذي يعطي للمنظمة مكانتها بتُ بقية اؿوب, عن مدي الصاز الدهاـ والتي ىي في الأختَ بسثل أىداؼ الدنظمة 

الدنظمات 

: ومن خلاؿ ىذه الدراسة تطرقنا إلى ثلاث فصوؿ أساسية            

إضافة إلى وضع أسباب اختيار , إذ تم فيو برديد وصياغة الإشكالية الدتعلقة بالدوضوع, الفصل الأوؿ يضم الإطار النظري للدراسة

كما , إضافة إلى ألعية  الدراسة والدفاىيم الدتعلقة بها, دراسة ىذا الدوضوع، كما تم برديد الأىداؼ الدرجوة من خلاؿ ىذه الدراسة

.  تم توظيف بعض الدراسات السابقة التي لذا علاقة بدوضوع الدراسة

وبرديد لرالات , واحتوى الفصل الثالٍ والدوسوـ بالإطار الدنهجي للدراسة على الدقاربة النظرية التي تناولتها الدراسة            

الدنهج الدستخدـ في الدراسة مع إبراز الأدوات الدستخدمة في , والبشري وطريقة اختيار العينة, الزمالٍ, الدراسة من المجاؿ الدكالٍ

, وجاء الفصل الثالث والدوسوـ بعرض وبرليل البيانات الديدانية ونتائج الدراسة مقسمة إلى ثلاث أجزاء, جمع البيانات الديدانية

وتبويب , حيث تناوؿ في الجزء الأوؿ عرض وبرليل ومناقشة البيانات الديدانية للدراسة من خلاؿ تبويب بيانات المحور الأوؿ 

. أما الجزء الثالٍ فتم من خلالو عرض نتائج الدراسة ومناقشتها, البيانات الدتعلقة بتساؤلات الدراسة وبرليل كل منها على حدى

. وأختَا خابسة، ثم قائمة لدختلف الدراجع الدعتمد عليها في ىذه الدراسة
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: تحديد وصياغة  الإشكالية: أولا

بل وتعقيدا كالذي عرفتو في القرف ,  اختلافاتها الاقتصادية أو غتَ الاقتصادية تطورا وتقدما ىلم تعرؼ الدؤسسة عل           
 ذلك التقدـ التكنولوجي السريع وتوظيف التقنيات الحديثة ىوقد ساعد عل, العشرين وفي النصف الثالٍ منو علي وجو التحديد 

وقد تطلب ىذا الوضع توفتَ الدزيد من , فكاف لذلك إف ظهرت مؤسسات اتسمت بالتوسع في عدد أقسامها وإداراتها ووحداتها 
إف لم , الشئ الذي أصبح معو الاىتماـ بالدورد البشري أكثر من ضرورة , الدوارد البشرية كما ونوعا كاستجابة آلية لدتطلبات العمل 

.  استغلاؿ الإنساف العامل لتحقيق أىداؼ الدؤسسةىيكن لؽليها الجانب الإنسالٍ فيمليها الحرص عل

لقد أصبحت العناية بالدورد البشري ميزة بسيز الإدارة الحديثة وىو ما دفع بالدسئولتُ وأرباب العمل الالتفات إلي             
 الإنتاج ىالباحثتُ والدهتمتُ بالجانب التنظيمي في الدؤسسات لحثهم علي إجراء مزيدا من الدراسات جوؿ تأثتَ الدورد البشري عل

,  الجانب الإنسالٍ و العناية بو ىوفي ىذا الإطار جاءت العديد من الدراسات لتشتَ إلي ألعية التًكيز عل, أو الكفاءة الدؤسساتية 
حيث تكشف ىذه الأختَة عن مدي ألعية الدورد البشري وىذا ما تتًجمو النزعة القوية من جانب التنظيمات الصناعية الكبرى لضو 

فقد أدركت ىذه الأختَة أف أىم عناصر الستَورة الإنتاجية و لصاحها و استمرارىا مرىوف , في الدنظمة , الاىتماـ بالدورد البشري 
 .بدرجة تناغمية الدورد البشري مع الدورد الدادي 

وفي خضم كل ذلك يعد التغيب عن العمل ظاىرة لأبدا من معالجتها فهي من الدشكلات التي تعالٍ منها الدؤسسات            
فالتغيب يشكل احد ألظاط الفاقد البشري في العمل كما أف الخطط التنموية في المجتمعات تعتمد أساسا علي القوة , المجتمعية 

ويعزي الغياب عن العمل إلي أسباب عديدة يصعب .  كفاءتها أو أدائها الإنتاجي ىالبشرية وبالتالي فاف غيابها سوؼ يؤثر عل
حصرىا إلا انو لؽكن تصنيفها لتسهيل دراستها إلي عوامل مادية واجتماعية و نفسية و بيئية صحية و غتَىا و طبيعة الأنظمة 

الإدارية و طبيعة العلاقات الإنسانية الدرتبطة بطبيعة الدمارسات الاجتماعية بتُ الإفراد داخل الدؤسسة والتي ترجع إلي طبيعة الثقافة 
.  التنظيمية فيها وبزتلف حدة تلك الأسباب من لرتمع إلي أخر ومن مؤسسة إلي أخري 

وىذا باعتبار أف ,  أداء العامل داخل الدؤسسة ى في ظاىرة التغيب عن العمل وانعكاسها علمن خلاؿ البحثحاوؿ فس          
لاف الأداء الدهتٍ للعامل يعكس كفاءة و فعالية الدؤسسة , التغيب ىو جانب من الجوانب التي تؤثر في أداء العامل داخل الدؤسسة

فهو يعبر بصراحة عن مدي الصاز الدهاـ والتي ىي في الأختَ بسثل ,  مؤسسة  أيكما يعتبر المحك الحقيقي لنجاح أو فشل, 
تالي أداء العامل ىو الذي يعطي للمنظمة مكانتها بتُ بقية الدنظمات و بتالي تبرز ألعية الأداء الوظيفي اؿوب, أىداؼ الدنظمة 

يعطي للمنظمة ميزة تنافسية في السوؽ ويضمن لذا التميز و الاستمرارية , فاف كاف أدائو جيد و فعاؿ , للعامل من خلاؿ نتائجو 
لاف عالدنا اليوـ يتميز بالدنافسة الشرسة بتُ كل الدنظمات كل في , في نشاطها و يعطي لذا مكانة عالية ضمن الصح الدؤسسات 

و لاف التغيب عن العمل لػد من .  الدكانة التي تضمن لذا الاستمرارية في النشاط و الرقي في الأعماؿىلراؿ نشاطو في الحفاظ عل
: دفعنا إلي طرح التساؤؿ التالي ماوىذا  . العمل ء العمل بدا ينعكس على أداىفاعلية العامل و قدرتو عل

   ىل تغيب العامل عن عملو يؤثر على أدائو داخل الدؤسسة؟

:  واستجابة للتساؤؿ الرئيسي تأتي  التساؤلات الفرعية التالية

  فقدانو لروح الجماعة ؟ فيىل يساىم الانسحاب الدتكرر للعامل 
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 تالي تساىم اؿىل تعتبر التظلمات الحاصلة في الدؤسسة مؤشر على عدـ لشارسة السلطة و الدسؤولية بشكلها الصحيح وب
في التغيب عن العمل ؟ 

  ىل يساىم التغيب في تكوين شخصية لامبالية و لا مسؤولة داخل الدؤسسة ؟

 :الفرضيات

 :الفرضية العامة 
  تغيب العامل عن عملو يؤثر على أدائو داخل الدؤسسة .

: الفرضيات الفرعية 

  فقداف العامل لروح الجماعة فييساىم الانسحاب الدتكرر للعامل  .
 تالي تساىم في اؿتعتبر التظلمات الحاصلة في الدؤسسة مؤشر على عدـ لشارسة السلطة و الدسؤولية بشكلها الصحيح و ب

. التغيب عن العمل 
 يساىم التغيب عن العمل في تكوين شخصية لا مبالية و لا مسؤولة داخل الدؤسسة .

: دوافع اختيار موضوع الدراسة وأهميته
دراسة ىو لزاولة إلغاد انعكاساتو على أداء العامل داخل الدؤسسة كعنصر أساسي قد ؿوضوع ؿكمأف اختيار التغيب عن العمل 

: يؤثر في تطور و رقي الدؤسسة و ازدىار نشاطها وىناؾ جملة من الأسباب لاختيار ىذه الدراسة تكمن في 

   لزاولة توضيح طبيعة التغيب عن العمل داخل الدؤسسة و تأثتَه على أداء العامل
  حداثة الدوضوع و جدتو وقلة تناولو بالدراسة
   الوقوؼ على بعض الدشاكل أو الدعوقات التي تعيق ستَ الدؤسسة
  عالجو باعتبار التغيب عن العمل موضوع جدير بالاىتماـ و ىذا توتكتسب ىذه الدراسة ألعيتها من ألعية الدوضوع الذي

يابات التي قد تؤثر على أداء العامل داخل الدؤسسة و بالتالي تدىور ستَ غلدعرفة الحلوؿ التي تساعد علي التقليل من اؿ
. الدؤسسة وقلة إنتاجيتها

  تسعي ىذه الدراسة إلي توضيح مشكل تغيب العامل وما ينجر عنو من عقوبات وسلبيات .
  الوقوؼ علي الدشاكل التي يعالٍ منها العامل في الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية و التي تؤثر بدورىا على أدائو والحد

. منها 

: أهداف الدراسة
  وضع حلوؿ تقضي على ظاىرة التغيب عن العمل وبالتالي برقيق مستوي أداء جيد .
  معرفة  أسباب تغيب العامل داخل الدؤسسة  وكيفية الحد من ىذه الظاىرة .
  معرفة مدى تأثتَ تغيب العامل على أدائو داخل الدؤسسة .
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 ب العامل داخل الدؤسسة العمومية امعرفة ىل للمتغتَات ، عدـ الرضا ، عدـ الانتماء ، ضغوط العمل علاقة بالغي
. للصحة الجوارية

  الوصوؿ إلي حلوؿ ترضي العامل داخل الدؤسسة وبالتالي التقليل من الغيابات و تقدلَ أداء جيد يساىم في تطوير
. الدؤسسة

: تحديد مفاهيم الدراسة
تعتبر الدفاىيم أدوات عامة تستخدـ في البحث و الفائدة منها صياغة النظريات الخاصة بأحدي الدشكلات و استنتاج الفرضيات 
من اجل اختبارىا فتوضيح الدفهوـ يساعدنا في تقريب الفهم و الاتصاؿ بتُ الباحثتُ ولكل باحث مفاىيمو التي من خلالذا يعبر 

عن نتائج و قوانتُ و تساؤلات عملية وىذا الاختلاؼ في الدفاىيم لايكوف علي الدفاىيم و الدصطلحات التي تطرح في سياؽ 
. التساؤلات النظريات بل يكوف علي الأفكار و صيغ التساؤلات و النظريات فيها 

فقد تم اختيار الدفاىيم التي لذا "  أداء العامل داخل الدؤسسة ىالتغيب عن العمل و انعكاسو عل"و بدا أف الدراسة تتناوؿ موضوع 
 )  التغيب ـ العمل ـ أداء العامل ـ المؤسسة(ارتباط بدوضوع بحثنا وىي 

:  مفهوم التغيب - 1

 1.يعرؼ التغيب في اللغة من فعل غاب أي اختفي عن الأنظار:التعريف المغوي 

 :التعريفالاصطلاحي 
التغيب مفهوـ لػوي توفتَ الإرادة الفردية "في البداية لغب أف نشتَ إلي أف ىناؾ فروؽ بتُ مصطلحي التغيب و الغياب  -1

". أما الغياب فهو مصطلح لػوي معتٍ الغياب بسبب خارجي عن إرادة الفرد ,في الانقطاع عن العمل 
الوقت الضائع في الدنشأة الصناعية بسبب تغيب "التغيب بأنو sargent florinsوقد عرفت سارجنت فلورنس -2

 (الوقت الضائع )ولايدخل التغيب ,أوبسبب تغيبهم الذي لالؽكن تلاقيو , ىذا التغيب الذي لؽكن اجتنابو , العاملتُ 
 2."بسبب اضراب العماؿ أو بسبب اغلاؽ الدؤسسة أو بسبب التأخر لددة تصل الي ساعة أو ساعتتُ 

بأنو الظاىرة التي يشكلها غياب العامل عن مكاف العمل في الوقت الذي يفتًض أف يكوف " يعرفو سفتَ ناجي  -3
. موجودا بصفة طبيعية لتأدية الدهمة الدوكلة لو في إطار عملية الإنتاج 

والدفروض أف يؤدي , بأنو عدـ حضور العامل ليمارس عملو في الوقت المحدد للعمل " كما يعرفو عبد الدنعم عبد الحي  -4
 .العمل طبقا للإنتاج لأسباب أو أعذار غتَ مقبولة 

فقد لػمي , أف التغيب عن العمل لدي بعض العماؿ نوعا من الذرب وإنكار الحقيقة " يعرفو فرج عبد القادر طو  -5
 3".العامل نفسو من موقف الانعصاب عن طريق الذروب من موقف العمل 

                                                           
.2010سبتمبر15نشرتفي:،abmedkor،المتدي العربً للموارد البشرٌة:1
1984،المكتبالجامعيالحديث،الاسكندرية،المصنع و مشكلاته الاجتماعٌة: علم الاجتماع الصناعً عبدالمنعمعبدالحي،:2

.102،ص
.102،ص1978،دارالنهضةالعربية،القاهرة،علم النفس الصناعً فً التنظٌمفرجعبدالقادرطه،:3
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أو نتيجة لإيقاعات العمل , ومنها الأبعاد النفسية الاجتماعية علي أساس أف ظاىرة التغيب مؤشر لعدـ الرضا  -6
 1".يعتبر التغيب كرد فعل أو عدـ قبوؿ حالة أو وضع العامل   "pierre du boisوالضغوط و في الإطار يقوؿ 

 2".بزلف العامل عن الحضور الي العمل في ظروؼ كاف في امكانو أف يتحكم فيها " وىناؾ من يعرؼ التغيب بأنو  -7
فعدـ توفتَ , من خلاؿ التعريف السالف نستشف وجود عوامل تنظيمية تلعب دور في برديد ماىية ىذه الدشكلة  -8

ومن جهة أخري , الشروط الفيزيقية الدلائمة يؤديإلي بروز أمراض مهنية لستلفة لشا يؤدي إلي زيادة في معدؿ التغيب 
فقد تأكد أنو , ومن خلاؿ بعض الدراسات أتضح أف العوامل الإدارية لذا دورىا في برديد ظاىرة التغيب العمالي 

, للأسلوبالإشرافي دور في مدي تكيف العامل في عملو و انعكاس ذلك علي ظاىرة التغيب عند العماؿ بوجو عاـ 
كما أف , فأسلوب الإشراؼ الدتسلط يساىم في رفع معدؿ التغيب لشا يؤدي إلي الطفاض فعالية الأداء لدي العامل 

 3.التنظيم البتَوقراطي الصارـ من شأنو أف يضعف العلاقة بتُ العامل و الإدارة لشا يدفعو للتغيب 
حيث أنو , ىو عبارة عن موقف إرادي و مقصود وشكل من أشكاؿ ردود الفعل مثل الإضراب : التغيب عن العمل  -9

. رد فعل مباشر يعبر بو الدورد البشري عن رفضو للعمل و ظروفو 

 من خلاؿ التعاريف لطلص إلي أف التغيب ىو عدـ حضور العامل إلي منصب عملو في الوقت الذي :الإجرائي  التعريف
. لغب أف يكوف فيو  

واف الأخطار التي لؽكن أف تنجر عن ىذا الفعل , وبإمكانو أف يكوف لسالفا لوجود اتفاؽ , التغيب ىو توقف عرضي في التنظيم 
الاجتماعي أثناء الانتقاؿ لتحقيق الدشروع الجماعي الذي يتمثلو التنظيم ىي اقتصادية بالدرجة الأولي تتعلق بالفعالية الاقتصادية 

. والاجتماعية للمؤسسة و بأداء الأفراد العاملتُ 

: مفهوم العمل -         2

يعرؼ العمل في اللغة علي انو الدهنة وفعل يقوـ بو ػ فعل مقصود ونشاط تلقائي و مكتسب ذىتٍ أو :التعريف المغوي
 4. نشاط مأجور،ءبشي دور وظيفة نشاط موظف لقياـ  ،جسمي

 تعتٍ الصاز la borأما الاثنتُ فاف كلمة , العمل ػ كما نعرفو اليوـ : فيما لؼص فقو اللغة لا لصد لدي اليونانيتُ كلمة لذا معتٍ 
 تعتٍ الجهد الألم و الضياع وىو لؽد إلي كلمة سلافية قدلؽة وتعتٍ arbeitمهمة نسبيا صعبة و شاقة و في ألدانيا القدلؽة فاف كلمة 

. عبدا 

 

 

                                                           
،جامعةالحاجلخضرباتنة،أطروحةمقدمةلنيلفعالٌة التنظٌم الصناعً وأثرها على أداء العامل داخل المؤسسةرضاقجة،:1

.189،ص2009شهادةدكتوراهالعلومفيعلمالاجتماعتنظيموعمل،
.73،ص1996،مصر،1،دارغريب،طعلم الاجتماع الصناعًطلعتإبراهيملطفي،:2
.196،ص1999،عمان،1،طعلم الاجتماع الصناعًمحمدالدقس،:3
.45،ص1979،الهيئةالمصريةالعامةللكتاب،القاهرة،قاموس علم الاجتماعمحمدعاطفغيثوأخرون،:4
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لرهود إرادي عقلي أو بدلٍ يتضمن " يعرؼ العمل كما ورد في معجم العلوـ الاجتماعية علي انو :التعريف الاصطلاحي
 1" .كما انو وظيفة اجتماعية تتحقق فيها شخصية الفرد , التأثتَ علي الأشياء الدادية و غتَ الدادية لتحقيق ىدؼ اقتصادي مفيد 

العقد القائم بتُ الإنساف و الطبيعة حيث يلعب الإنساف ذاتو دور احدي القوي الطبيعية فالقوي " كما عرفو ماكس بأنو  
" الدمنوحة لجسده أي السواعد و السيقاف و اليداف يضعها كلها في حركة تهدؼ إلي دمج الدواد و إعطائها شكلا ذا منفعة لحياتو 

ومن ىذا التعريف لداركس نستشف أف العمل ىو وسيلة من الوسائل التي يعبر بها الإنساف عن نفسو وىو لا يعتٍ لررد جهد عقلي 
 2.شياء المحيطة بو لكن ىو تفاعل بيئة  الا ىأو عضلي عل

النشاط الدوجو لتحويل القوي الطبيعية و السيطرة عليها من اجل " في حتُ لصد الدكتور عبد الباسط لزمد حستُ يعرفو علي انو 
و علي أف العمل , تلبية حاجات الإنساف و يتفق ىنا علماء الاجتماع علي الدور الاجتماعي للفرد داخل التنظيم الاجتماعي 

 3.ىو المحدد لذاتية الفرد و مكانتو الاجتماعية 

: استنادا لذذه التعاريف نستنبط تعريفا إجرائيا مناسبا :الإجرائي التعريف

 و )خدمات , سلع (فالعمل يعبر علي النشاط الواعي و الجهد الذي يبذلو الفرد سواء كاف عضليا أو فكريا بهدؼ تقدلَ منتوج 
.  ىذا النشاط يسهم في تطوير الفرد  نقديوأالحصوؿ علي مقابل اجر عيتٍ 

 : مفهوم أداء العامل  - 3
أدي : من معاجم اللغة يتضح إف الأداء مصدر الفعل أدي ويقاؿ أدي الشئ أوصلو و الاسم الأداء :التعريف المغوي 

 4. قاـ بو ءالشيو أدي , الأمانة 
يعتمد أساسا علي سلوؾ الأفراد العاملتُ , إف أداء الدؤسسات مهما كاف نوع النشاط الذي بسارسو :الاصطلاحي التعريف

فهم الذين يقوموف بأداء الأنشطة الدختلفة للمؤسسة في كافة مستوياتها الإدارية فكل فرد ضمن الدؤسسة لو وظيفة لزددة , فيها 
. تقع ضمن مستوي تنظيمي معتُ 

 5".واحدة اؿالدخرجات الخاصة بالعمل الفردي مقدرة بالساعة " وتفق جل الباحثتُ في لراؿ إدارة الإفراد علي أف الأداء ىو 
 6".فأداء الشخص لعملو يعتٍ قيامو بالأنشطة و الدهاـ الدختلفة التي يتكوف منها عملو " 

و سياؽ عمل ما في مكاف , والحالة و الدوقف , يعتمد علي المحيط الذي يعمل فيو العامل " ولذذا يري البعض إف معتٍ الأداء 
 7".معتُ 

 8". عملو المحدد بعقد عمل بإخلاص و أمانة بإلصازانو التزاـ العامل " كما يقصد بأداء العامل كذلك 

                                                           
 :  

.236،ص1982،مكتبةلبنان،بيروت،معجم مصطلحات العلوم الاجتماعٌةأحمدزكيبدوي،1
.12،ص1985،بيروت،1،منشوراتعويدات،طرسالة فً سوسٌولوجٌا العملجورجفريدمانوأخرون،:2
.64،ص1995،القاهرة،3،مكتبةغريب،طعلم الاجتماع الصناعًعبدالباسطمحمدحسن،:3
.26،ص14،دارصادر،بيروت،المجلدلسان العربابنمنظور،:4
 .50،ص1989،دارالنهضةالعربية،بيروت،مذكرات فً إدارة الأفرادراشدأحمدحامد،:5
.33،ص1989،الدارالجامعية،بيروت،السلوك الإنسانً فً المنظمةأحمدصقرعاشور،:6
.63،ص1999،ترجمةزكيمجيدحسن،بيتالأفكارالدولية،فن تحفٌز العاملٌنأنبروسوجيمسبيبتوني،:7
.101،ص1985،دارالنهضةالعربية،بيروت،علاقات العمل فً الدول العربٌةأحمدزكيبدوي،:8
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داخل إطار , الأداء ىو لرموعة من الأنشطة و الوظائف الدختلفة التي يقوـ بها العامل أثناء قيامو بعملو :التعريف الإجرائي
, تنظيمي لزكوـ بنسق من القيم و الدعايتَ ووفق أحكاـ القانوف و أنظمة العمل التي يستند إليها لتوجيو و ضبط سلوؾ العامل 

. وبرديد طرؽ الصازه من أجل برقيق أىدافو الشخصية و أىداؼ الدؤسسة عامة 

: مفهوم المؤسسة - 4         

 ENTREPRIإف كلمة الدؤسسة عندما نبحث عن أصلها  فهي في الواقع ترجمة للكلمة :التعريف المغوي

. مؤسسة , مؤسس , يؤسس ,أما في اللغة العربية واستنادا إلي القاموس العربي فكلمة مؤسسة مشتقة من فعل أسس 

 1.فأف الدؤسسة تعتٍ الجمعية أو معهد أسس لغاية اجتماعية أو ختَية أو اقتصادية , وحسب القاموس العربي الشامل 

تعددت الدفاىيم حوؿ مصطلح الدؤسسة بتعدد الإيديولوجيات البحثية فنجد الدؤسسة تندرج في :التعريف الاصطلاحي
: النواحي التالية 

 الدوارد البشرية اللازمة للإنتاج اتعتبر الدؤسسة الوحدة الاقتصادية التي تتجمع فيو:المؤسسة من الناحية الاقتصادية 
 2.الاقتصادي 

بأف الدؤسسة ىي كل شكل تنظيم اقتصادي مستقل ماليا و الذي يقتًح نفسو لإنتاج سلع  (M.LEBRETON )يعرفها 
. أو خدمات للسوؽ 

 3.نقطة ىامة ىي الاستقلالية الدالية للمؤسسة وظائف و غايات من إنشائها ى وقد برز في ىذا التعريف عل*

فهناؾ , لا يقتصر تعريف الدؤسسة في المجاؿ الاقتصادي فقط كما اشرنا سلفا :المؤسسة من الناحية الاجتماعية 
علي أنها عبارة عن لرموعة من العلاقات الدتبادلة بتُ الأفراد و الجماعات و التي تؤدي إلي تعاونهم من : تعريف في علم الاجتماع 

. أجل برقيق الأىداؼ المحددة سلفا 

واعي , تفاعلي , تعاولٍ , نسق اجتماعي يسعي إلي برقيق أىداؼ واضحة و لزددة وىي نظاـ اجتماعي " كما تعرؼ علي أنها 
 4".مفتوح يستَ وفق ىيكل رسمي من أجل برقيق أىداؼ الدؤسسة , 

                                                           
.209،ص2000،بدونطبعة،دارالجامعة،الإسكندرية،إدارة الموارد البشرٌةروايةمحمدحسن،:1
.24،ص2008،ديوانالمطبوعاتالجامعية،الجزائر،6،طاقتصاد المؤسسةعمرصخري،:2
.10،ص1998،دارالمحمديةالعامة،الجزائر،1،طاقتصاد المؤسسةناصردادي،:3
 .43،ص1983،دارالكتب،القاهرة،إدارة الموارد البشرٌةكمالعزام،:4



 الإطار النظري للدراسة                                                     الفصل الأول                   

9 
 

توجيها أساسيا لضو برقيق ىدؼ لزدد وىو نسق اجتماعي لؼتلف عن سائر الوحدات " ويعرفها بارسونز الدؤسسة كتنظيم و ىو  

 الدؤسسة :التعريف الإجرائي1" .الاجتماعية من حيث توجيهو بشكل مسبق لضو الصاز ىدؼ أو لرموعة أىداؼ لزددة 
مستقل ماليا في إطار قانولٍ معتُ يتكوف من أفراد يتفاعلوف مع بعضهم البعض بصورة مباشرة , ىي كل نسق اجتماعي اقتصادي 

.  وفق قواعد وقيم سائدة , أو غتَ مباشرة 

: الدراسات السابقة 

المجلة الأردنية في العلوـ , " أسباب غياب الدعلمتُ عن الدواـ الرسمي في ضوء بعض الدتغتَات الدلؽغرافية " :الدراسة الأولي

, ىلاؿ النبهالٍ , وجيهة العالٍ , علي كاظم , من إعداد صالحة عيساف  , 20- 10 , 2011 , 1عدد  , 7التًبوية لرلد 

. خالد ألذنائي و سالم ألسكيتٍ 

.  في عماف 25/10/2010 و تاريخ قبولو 28/09/2009تاريخ تسلم البحث 

: تساؤلات الدراسة 

 ماأسباب غياب الدعلمتُ عن الدواـ الرسمي في سلطنة عماف ؟ -

ىل بزتلف أسباب غياب الدعلمتُ عن الدواـ الرسمي باختلاؼ النوع و الخبرة و الحالة الاجتماعية و مكاف العمل ؟  -

. كما تم استخداـ الدنهج الوصفي في الدراسة , معلمة و معلم من خمس مناطق تعليمية  (660)تم اختيار عينة عشوائية حجمها 

: نتائج الدراسة 

من أسباب غياب الدعلمتُ عن الدواـ الرسمي ىناؾ سببتُ رئيسيتُ يعوداف إلي لزور برامج الإعداد الدهتٍ للمعلم والدتمثلة  -

كما وأنها تفتقد إلي اكتساب , في برامج إعداد الدعلم تفتقد إلي تكوين حب الانتماء للمهنة التعليم لدي الدعلم 

 .الدعلمتُ مهارات تتعلق بدورىم الإداريبالددرسة 

فالدعلم , كما وتشتَ النتائج إلي أف ىناؾ أسباب رئيسية أخري تعود إلي الطفاض مستوي الرضا الوظيفي لدي الدعلم  -

كما أف الحوافز و الأجور التي يتقاضاىا لا تتناسب و حجم , وغياب معيار لزدد للتًقية , يعالٍ من طوؿ فتًة الدواـ 

 .ىذا إضافةإلي أف فرص النمو الدهتٍ لازالت غتَ متوافرة بالشكل الذي يطمح إليو الدعلم , العمل الذي يقوـ بو 

 .كما كشفت نتائج الدراسة عن سبب رئيسي واحد يرتيط بدرض أحد أفراد الأسرة  -
                                                           

 .106،ص2004،مؤسسةشبابالجامعة،الإسكندرية،علم اجتماع التنظٌمحسينأحمدرشوان،:1
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دراسة قياسية بقسم العلوـ التجارية جامعة عبد " أثر غياب الطلبة علي التحصيل العلمي في الجامعة  " :الدراسة الثانية 

 . 2013في جواف , فلاحي الزىرة - أ, بن علي عائشة - أ: من طرؼ , الحميد ابن باديس بدستغالً 

 مامدي تأثتَ الطلبة علي التحصيل العلمي في الجامعة ؟ :تساؤل الدراسة 

كما تم استخداـ التقييم الإحصائي و الاقتصادي لنموذج ,  طالب من كل سداسي 200تم اختيار العينة العشوائية تتكوف من 

. الغياب – التحصيل العلمي 

:  نتائج الدراسة 

 .ىناؾ فروؽ بتُ معدلات الطلبة الذين لا يتغيبوف و الطلبة كثتَي الغياب  -

 .إف الدعدلات العامة للطلبة تتناسب طرديا مع عدـ غيابهم  -

 .إف مستوي التحصيل العلمي دالة متزايدة بالنسبة لعدـ الغياب  -

مؤسسة صناعة الكوابل لددينة بسكرة " السلوؾ الإشرافي و علاقتو بالأداء الدهتٍ في التنظيم الصناعي " :الدراسة الثالثة 

جامعة لزمد , من إعداد الطالبة برقية سهيلة , أعدت لنيل شهادة الداجستتَ في علم الاجتماع تنمية الدوارد البشرية , لظوذجا 

 . 2006 – 2005سنة , بسكرة – خيضر 

 ماىي علاقة ألظاط الإشراؼ بكفاءة الأداء العمالي في التنظيم الصناعي ؟ :التساؤل الرئيسي 

: التساؤلات الفرعية 

 ماعلاقة النمط الإشرافي الدلؽقراطي بفاعلية أداء العاملتُ في التنظيم الصناعي ؟ -

 ماعلاقة النمط الإشرافي التسلطي بفاعلية أداء العاملتُ في التنظيم الصناعي ؟ -

أما بخصوص أدوات جمع البيانات تم استخداـ الدقابلة , كما اقتضت استعماؿ الدنهج الوصفي , تم اختيار العينة العشوائية الطبقية 

. و الاستمارة , الحرة مع بعض العماؿ 
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: نتائج الدراسة 

 .توجد علاقة تأثتَية بتُ السلوؾ الإشرافي و الأداء : النتيجة العامة  -

 .ىناؾ تأثتَ سلبي لسلوؾ الدشرؼ علي استجابة العماؿ نتج عنو عدـ رضاىم و عدـ استقرارىم في العمل  -

الأسلوب الدتبع من قبل الرئيس أو الدشرؼ بالدؤسسة يؤثر علي أداء الدرؤوس وبالتالي علي إنتاجية و لرموع إنتاجية  -

 .الدرؤوستُ يعتٍ إنتاجية الدؤسسة ككل 

دراسة ميدانية مقارنة بتُ أداء العماؿ " فعالية التنظيم الصناعي و أثرىا علي أداء العامل داخل الدؤسسة " :الدراسة الرابعة 

أعدت لنيل شهادة دكتوراه العلوـ في علم الاجتماع تنظيم – باتنة – الدائمتُ و العماؿ الدؤقتتُ في مؤسسة صناعة قارورات الغاز 

 . 2009 – 2008من إعداد الطالب رضا قجة سنة , و عمل 

مامدى فعالية التنظيم في الدؤسسة الصناعية الجزائرية ؟ ومامدى تأثتَ العوامل التنظيمية علي أداء القوي :التساؤل الرئيسي 

العاملة الدائمة مقارنة بأداء القوي العاملة الدؤقتة ؟ 

: التساؤلات الفرعية 

 إلي أي مدي برقق فعالية نسق القيادة التنظيمية فعالية في أداء العامل الدائم مقارنة بالعامل الدؤقت ؟ -

 كيف يساىم نظاـ الخدمات الاجتماعية في رفع مستوي أداء العامل الدائم مقارنة بأداء العامل الدؤقت ؟ -

 كيف لؽكن لفعالية وظائف نسق تسيتَ الدوارد البشرية أف برقق فعالية في أداء العامل الدائم مقارنة بأداء العامل الدؤقت؟ -

إف لفعالية التنظيم داخل الدؤسسة من خلاؿ تكريس عوامل تنظيمية عقلانية رشيدة دور فعاؿ في تفعيل :الفرضية العامة 

. أداء العامل 

: الفرضيات الجزئية 

  برقيق فعالية لأداء العامل ىفعالية نسق القيادة التنظيمية داخل الدؤسسة لراؿ الدراسة تعمل عل -

 .لعقلانية نظاـ الخدمات الاجتماعية علاقة بالرفع من مستوي أداء العامل  -

إف لفعالية نسق تسيتَ الدوارد البشرية من خلاؿ تكريس لوظائفها بطريقة عقلانية رشيدة دور فعاؿ في تفعيل أداء  -

 .العامل
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 وصف الواقع التنظيمي و برليل معطياتو بطريقة بردد واقع الأداء لدي كل من العماؿ ىتم استخداـ الدنهج الوصفي لقدرتو عل

 عماؿ قسم ىكما تم الاعتماد في اختيار لعينة الدراسة علي عينة مقصودة من خلاؿ التًكيز عل, الدائمتُ و العماؿ الدؤقتتُ 

.  الدلاحظة و الدقابلة الحرة و الاستمارة و الوثائق و السجلات ىومن أدوات جمع البيانات تم الاعتماد عل, الإنتاج و التخزين 

: نتائج الدراسة 

توصلت الدراسة إلي أف العماؿ الدؤقتتُ أكثر أداء من العماؿ الدائمتُ و إف لتحقيق فعالية أداء العامل في الدؤسسة لراؿ  -

الدراسة مرىوف بفعالية و عقلانية العوامل التنظيمية في ظل التطبيق الفعلي لدبادئ التنظيم التي تنص عليها مبادئ 

الاستقلالية و التي جاءت في أساسها للحد من ىذه الإفرازات السلبية التي عانت منها الدؤسسة العمومية طيلة فتًات 

 .الدراحل التنظيمية التي سبقتها 

 الاستفادة من ىذه الدراسات السابقة خاصة من الجانب النظري تلقد تم:أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة 

 .كما استفدت من برليلاتها للنتائج , كما استعنت بهذه الدراسات بالجانب الديدالٍ , و بالخصوص مفاىيم الدراسة 

: المقاربة النظرية التي تناولتها الدراسة:خامسا

وىذا ما يعكس الجهود العلمية , إف الدتفحص في علم الاجتماع لغده من بتُ أكثر العلوـ التي تزخر بالثراء النظري           

حيث صاحب ىذا التًاث السوسيولوجي تنوع الديادين , الجادة التي قاـ بها العلماء في لزاولاتهم لفهم وتفستَ الواقع الاجتماعي

. والمجالات التي درسها ىذا العلم

فقد اعتمدنا , "ظاىرة التغيب وانعكاسها على أداء العامل داخل المؤسسة ''وما يهمنا في دراستنا ىذه والدعنونة           

. (نظرية الإدارة العلمية  )على النظرية التايلورية 

وأوؿ من أسس الإدارة , يعتبر تايلور من رجاؿ الإدارة و الإنتاج :(نظرية الإدارة العممية )النظرية التايمورية 

وكذا ارتقائو في الدناصب مكنو من اكتساب خبرة واسعة , فنشأتو في عائلة الكويكر , العلمية حيث يلقب بأب الإدارة العلمية 

 1.وجعلتو يتيقن من وجوب تغيتَ النظاـ الإداري جذريا للحصوؿ علي إنتاجية مرتفعة , أعطتو فهما متعمقا للعمل 

                                                           
.92،منشأةالمعارف،الإسكندرية،بدونسنةنشر،صعلم الاجتماع الصناعًقباريمحمدإسماعيل،:1
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وأثناء عملو لاحظ الطفاض الإنتاجية و ضياع الوقت و الجهد و الدوارد دوف برقيق فائدة إنتاجية مثلي وقاـ بإجراء بذارب ميدانية 

 أنو آلة ىركزت علي الجوانب العادية الدتعلقة بالعمل و الإنتاج لشا كاف علي حساب العنصر البشري الذي كاف ينظر إليو عل

 الذيئات الإدارية العليا أكثر ىوالتًكيز عل, مع وجود الأنانية و الكسل في القياـ بالواجبات , بيولوجية ىدفها الكسب الدادي فقط 

 1.من العماؿ الدنفذين 

لأنهم في رأيو لم يكن لذم صلة بالدصنع و العماؿ حيث كاف يوكل للمشرؼ , فتًكيز تايلور علي الذيئات الإدارية العليا           

 2" .أنانيتُ و عقلانيتُ , جهلة, الإداريتُ متعسفتُ " مسؤولية الإنتاج ويري بأف 

في ضوء الأسس – رسمية مفاىيمية تقنن النسق السلطوي  (النظرية و الواقعية – الدنهجية  )شكلت الدنطلقات التايلوريةبدرجعياتها 

لتطور من إنتاجية العمل و زيادة معدؿ ىذه الإنتاجية في سياؽ ,  العامل ىالإلزاـ و الضغط عل" القهرية كآلة تكرس , التعويضية 

 3".التقنتُ الإلزامي لطرؽ أداء العمل 

: مبادئ الإدارة العممية 

 .التخصص و العمل  -

 .الحركة و الزمن  -

 .ولغب معرفة أنسب الطرؽ لأداء كل مهمة , لغب بذزئة وظيفة الفرد إلي أجزاء صغتَة  -

 .و لغب أف يدرب عليها بالطريقة الدصممة و السليمة , لغب أف لؼتار الفرد بطريقة تناسب العمل  -

وتضطلع الإدارة بدهاـ تصميم الوظائف و الأجور و التعيتُ , لغب أف يتم تنظيم العمل في الدنظمة بتُ الإدارة و العماؿ  -

 .ويضطلع العماؿ بأداء و تنفيذ الدهاـ الدوكلة لديهم 

وىي مايسعي إليو الفرد أساسا من العمل ولؽكن , لغب تقدلَ المحفزات الدادية للعاملتُ من خلاؿ الأجور و الحوافز  -

 4.دفعو للأداء من خلالذا 

                                                           
.34،ص2000،عمان،1،دارالمسيرللنشر،طالإدارة علم وتطبٌقجميلةجادالله،,محمدرسلانالجيوشي:1
.232،ص1978،دارالكتابالجامعية،مصر،البٌروقراطٌة الحدٌثةمحمدعليمحمد،:2
.106،ص2006،مخبرعلماجتماعالاتصال،جامعةمنتوري،قسنطينة،الجزائر،علم اجتماع التنظٌمكعباشرابح،:3
.29،ص2002،مدخلبناءالمهارات،الدارالجامعية،الإسكندرية،السلوك التنظٌمًأحمدماهر،:4
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لأنها تتعامل مع العامل علي أساس أنو أداة " العلمية " ومن خلاؿ كل ىذا يظهر أف ىذه النظرية قد أخذت صفة                

,  تشبيط معنوياتو ىالأمر الذي يعمل عل, بحيث جردتو من إنسانيتو و حولتو إلي لررد أداة منفذة , تعمل علي زيادة الإنتاجية 

 .تالي لغعلو أكثر تغيبا لعملو اؿوب

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تمهيد 

. مجالات الدراسة: أولا

. المنهج المستخدم: ثانيا
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 .أساليب تحميل البيانات: رابعا
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: تمهيد

, يؤدي التحديد الدنهجي وترتيب تقنيات أي دراسة علمية إلى تدعيم احتمالات الربط والتوثيق بتُ جوانب الدراسة          

. وتنظيم عملية إلصاز خطوات البحث بصورة تسمح للباحث من التوصل إلى تشخيص دقيق للظاىرة الددروسة

فإف التقصي الدباشر , "ظاىرة التغيب وانعكاسها على أداء العامل داخل المؤسسة ''وبدا أف البحث الراىن يهدؼ إلى معرفة 

وموضوعية تستهدؼ جميع الدعلومات والحقائق الدوضوعية من الواقع , لذا يتطلب إجراء دراسة ميدانية تعتمد على أسس علمية

لذلك يتعتُ علينا تصميم بناء , والإجابة على التساؤلات التي بسحورت حولذا إشكالية الدراسة, الاجتماعي عن مشكلة البحث

وإجراءاتها الدنهجية , حيث يتم وضع خطة الدراسة الديدانية ولرالاتها, منهجي يأخذ بعتُ الاعتبار الظاىرة الددروسة وخصائصها

. والأدوات الدستخدمة في جمع البيانات, وكيفية اختيار العينة وحجمها وخصائصها

مجالات الدراسة : أولا

: المجال المكاني-1

تلعب دورا ىاما في الدنطقة من الناحية , تعتبر الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالحجتَة ذات طابع صحي جواري         

وىو يتًكز دائرة الحجتَة و يقع في الشماؿ الغربي لػده و يبعد عنو من الشماؿ الدؤسسة الاستشفائية بتقرت ب . الاستشفائية 

ومن الجنوب الدؤسسة الاستشفائية بورقلة ب   كلم145 ومن الجنوب الشرقي للمؤسسة الاستشفائية بحاسي مسعود ب ـكل100

كما يغطي الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالحجتَة ,  كلم 108 كلم ومن الغرب الدؤسسة الاستشفائية بالقرارة ب 100

.  كلم 9018مساحة تقدر ب 

 ثم 2007 وبعد التقسيم الجديد للمؤسسات الاستشفائية و الجوارية في سنة 1998تم إنشاء الدؤسسة كقطاع صحي سنة 

: تصنيفها كمؤسسة عمومية للصحة الجوارية و ىذا لعدـ إمكانية استشفاء الدرضي حيث أف الدؤسسة برتوي علي الإمكانية الحالية

الدستخدمتُ شبو  , 35 حيث أنهم موزعوف علي كافة مصالح الدؤسسة الدستخدمتُ الطبيتُ 217تعدد الدستخدمتُ  -

  .81الدستخدمتُ الإداريتُ و الدهنيتُ  , 101الطبيتُ 

: ومن مهاـ الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالحجتَة 

 .التكفل التاـ و الدتكامل بالقضايا الصحية الخاصة بالسكاف  -
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 .القياـ بتنظيم و توزيع الإسعافات و برلرتها  -

 .برقيق الدساواة بتُ جميع السكاف في العلاج  -

 .أف تكوف ىذه الدؤسسة دعامة للتدريب العلمي لجميع الدوظفتُ  -

 الإسهاـ في تنسيق أعماؿ الذياكل التابعة لذا و مراقبتها وذلك في إطار التنظيم الجاري بو العمل  -

 . و مكافحة الأضرار و الآفات الاجتماعية ظافةضماف حفظ الصحة و الن -

 .ضماف برستُ مستوي مستخدمي مصالح الصحة و بذديد معارفهم  -

: ومن أىدافها 

 .توفتَ عدد كبتَ من الدخازف الدخصصة للأدوية و لستلف الأجهزة و العتاد  -

 مستوي كل نقاط الدداومة و العيادات و الوحدات الصحية و السكنات ىطبيتُ علاؿشبو  توفتَ عدد كبتَ من العماؿ -

 .طبيتُ و القابلات اؿالوظيفية للعماؿ الطبيتُ و شبو 

نيابة , مصلحة الدوارد البشرية  )الدصالح التابعة للمؤسسة , الأمانة العامة ,  مدير ىالدؤسسة عبارة عن مديرية عامة برتوي عل

 . (نيابة مديرية الدصالح الاقتصادية , مديرية الدصالح الصحية 

وقد استغرقت الدراسة الديدانية حوالي الشهرين , وآخر ميدالٍ,  تنقسم الدراسة إلى قسمتُ قسم نظري:المجال الزماني-2

: توزعت كما يلي

-12-28حيث تم أولا زيارة الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالحجتَة يوـ ,  الدرحلة الاستطلاعية:المرحمة الأولى

وىذا من أجل الحصوؿ على معلومات حوؿ الدؤسسة و ,  وإجراء مقابلة مع نائب مدير الدؤسسة كدراسة استطلاعية2014

. توزيعهم على الاقساـوتم بعد ذلك الحصوؿ على عدد العماؿ و, التعرؼ أكثر على عينة الدراسةإمكانية مع , أقسامها

 إلى غاية   2015-02-10وقد استغرقت ىذه الدرحلة قرابة الأسبوعتُ من ,  وىي مرحلة إلصاز الاستمارة:المرحلة الثانية

بعدىا تم , وتعديل ما يلزـ تعديلو بالاستمارة, حيث تم فيها الحرص على مراعاة توجيهات الأستاذ الدشرؼ, 20-02-2015

. 2015-02-25وضع الاستمارة في صيغتها النهائية يوـ 
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عينة الدراسة : ثانيا

أف يستقرأ الباحث خطة بحثو في كل خطوات الدمارسة البحثية , إف من أىم القضايا التي تفرضها منهجية البحث العلمي          

لرموعة " علي اعتبار أف العينة ىي , واختيار العينة خطوة من خطوات البحث يستوجب ربطها بالذدؼ الرئيسي للبحث ذاتو , 

" من الدفردات تؤخذ من لرتمع البحث والذي يقوـ الباحث باختيارىا بطرؽ علمية بهدؼ جمع البيانات و توفتَ للجهد و الوقت 
و تتوقف دقة النتائج التي توصل إليها الباحث باستعماؿ العينة مدي بسثيلها , وذلك لتعذر إجراء مسح شامل لمجتمع البحث , 1

. علي باقي مفردات البحث – نسبيا – وىذا يعتٍ أف الحكم الذي يصدؽ علي العينة لؽكن تعميمو , لمجتمع البحث 

وقد ركزنا عند اختيارنا لعينة البحث على عماؿ الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالحجتَة و التي على أساسها تطبيق العينة 

تصنيف لرتمع البحث إلي لرموعات وفقا للفئات التي يتضمنها متغتَ معتُ أو عدة متغتَات ثم " العشوائية الطبقية والتي نعتٍ بها 

. 2" بزتار وحدات عينة البحث اختيارا عشوائيا في كل لرموعة 

 عامل وعاملة 217حيث قمنا بتصنيف لرتمع البحث إلي طبقات بعد أف قمنا بتقدير حجم العينة الكلي و الذي قدر ب       

:  بعدىا قمنا باختيار وحدات عينة البحث عشوائيا من كل لرموعة و ذلك بالشكل التالي , 

 . عامل وعاملة 35: الأطباء  -

 . عامل وعاملة 101: شبو الطبيين  -

 . عامل و عاملة 56: الإداريين  -

 . عامل و عاملة 25: المتعاقدين  -

.  من لرموع العماؿ 50بعدىا تم اختيار  

: وقد تم بالشكل التالي , برديد العينة الطبقية 

35∗50   =: الأطباء
217

 عماؿ 8

101∗50: شبو الطبيين

217
 عاملا 23 = 

                                                           
،دار1،طspssمنهجٌة وأسالٌب البحث العلمً وتحلٌل البٌانات باستخدام البرنامج الإحصائً محمودالبياتي،,دلالالقاضي:1

.60،ص2008حامد،عمان،الأردن،


،داروائلالقواعد و المراحل و التطبٌقات: منهجٌة البحث العلمً مقلةمبيضين،/د,محمدأبونصار/د,محمدعبيدات/د:2

.91،ص1999،عمان،2للطباعةوالنشر،ط
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56∗50:الإداريين 

217
 عاملا 13= 

25∗50:المتعاقدين 

217
 عماؿ  6= 

.  عامل و عاملة 50 = 6 + 13 + 23+ 8: إذف لدينا 

 . 217 عامل وعاملة من أصل 50إذف لرموع عينة البحث من الأقسامالأربعة ىو 

المنهج المستخدم : ثالثا

والدنهج ىو عبارة عن لرموعة , إف اختيار الدنهج الدلائم للدراسة الاجتماعية يتوقف على طبيعة وخصائص الدوضوع الدراد دراستو

 1. العمليات والخطوات التي يتبعها الباحث بغية برقيق بحثو

 2. الكيفية التي يتم بها تنفيذ شيء ما حسب نظاـ معتُ، انطلاقا من جملة مبادئ، من أجل الوصوؿ إلى ىدؼ معتُ: وأيضا ىو

ولابدّ أف يتوافق مع طبيعة الدراسة، وأف لا . ولابدّ للباحث عند اختياره للمنهج العلمي أف يؤخذ بعتُ الاعتبار الدوضوعية والدقة

يكوف الاختيار تلقائيا أو اعتباطيا بل لغب أف يبتٌ على أسس علمية، فالباحث مسئوؿ عن اختياره لدنهج بحثو بناءا على معطياتو 

ولضن في ,  منهج دوف آخرتفرضفطبيعة البحث ىي , ...الدراسية من صياغة الدوضوع، وبرديد الإشكالية، إلى بناء التساؤلات

يشمل جميع الدراسات التي تهتم بجمع '' : ىذه الدراسة اعتمدنا على الدنهج الوصفي باعتباره الأقرب والأصلح لذا، ويعد بأنو

أوفصيلة من , أو عدد من الظروؼ, أو عدد من الأشياء, وتلخيص الحقائق الظاىرة الدرتبطة بطبيعة وبوضع جماعة من الناس

 3. أو نظاـ فكري, الأحداث

طريقة من طرؽ التحليل والتفستَ بشكل علمي للوصوؿ إلى أغراض لزددة لوضعية اجتماعية معينة ويقوـ '' :كما يعرف أيضا بأنو

 4. وتصويرىا كميا عن طريق جمع معلومات معمقة عن الدشكلة وتصنيفها وبرليلها, بوصف الظاىرة الددروسة

ومن ثم دراسة وبرليل ما تم جمعو بطريقة موضوعية , الدنهج الوصفي يهدؼ إلى جمع بيانات ومعلومات كافية ودقيقة عن الظاىرة-

 5. وصولا إلى العوامل الدؤثرة على تلك الظاىرة

: وفقا للخطوات التالية, وقد تم تطبيق الدنهج الوصفي-
                                                           

،دط،،دارالكتابالحديث،الجزائر،''أسس علمٌة وتدرٌبات''منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الاجتماعٌةرشيدزرواتي،:1

.104،ص2004
.69،ص2000دط،،ديوانالمطبوعاتالجامعية،الجزائر،،دراسات فً المنهجٌةفضيلدليو،:2
 .125،دط،مؤسسةالوراق،عمان،الأردن،صأسس البحث العلمً لإعداد الرسائل الجامعٌةمروانعبدالمجيدإبراهيم،:3
 (.72،73)،صص2007،مطبعةالفنونالبيانية،الجزائر،1،طمنهجٌة البحث العلمًحسانهشام،:4
 .66،صالمرجع السابقدلالالقاضي،محمودالبياتي،:5
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:  وبسثل الخطوة الأولى للبحث وتشمل:المرحمة الاستكشافية-

. وىي ذات ألعية بالغة بحيث تثريو من حيث الدصادر والدراجع, جمع الدعلومات النظرية التي لذا علاقة بدوضوع البحث -

. مناقشة ذوي الاختصاص والخبرة، واستشارتهم حوؿ الدعلومات النبرية الأكثر تلاءما مع موضوع الدراسة-

: وقد شملت ىي الأخرى على: مرحلة الوصف المعمق-

. برديد وصياغة تساؤلات البحث-

. ضبط وبرديد لرتمع البحث وبرديد خصائصو-

. اختيار الأداة الدنهجية الدناسبة لدشكلة البحث-

. التًكيز على مؤشرات لزددة ترتبط بدوضوع البحث ولزاولة برليلها وتفستَىا-

. برليل البيانات وتفستَىا والخروج باستنتاجات-

ومن خلاؿ ىذا الدنهج سنحاوؿ وصف وبرليل ظاىرة التغيب عن العمل و انعكاسها على أداء العامل داخل الدؤسسة العمومية 

للصحة الجوارية بالحجتَة، بغية التعرؼ على تأثتَ تغيبهم عن العمل على أداىم داخل الدؤسسة 

 أدوات جمع البيانات: رابعا

إلا أف طبيعة الدوضوع , الوقائع و النتائج, يستخدـ العلماء والباحثوف لرموعة من التقنيات والأساليب لاكتشاؼ وفهم الدوافع

فقد يتطلب موضوع ما الدلاحظة كأداة أساسية وقد , وخصوصيتو تفرض على الباحث جمع البيانات بالأداة الدناسبة للدراسة

. يتطلب آخر الدقابلة

وبالنسبة لبحثنا ولجمع البيانات اللازمة للدراسة فإننا لجأنا إلى تعدد التقنيات والأدوات الدستخدمة في جمع البيانات حيث اعتمدنا 

. أساليب برليل البيانات, السجلات والوثائق, الإستمارة,الدقابلة, الدلاحظة: على

 :الملاحظة-1

وذلك لأنها تساعد الباحث في التعرؼ على نقاط كثتَة كوف , تعتبر الدلاحظة من أىم الأدوات الدستخدمة في عملية جمع البيانات

ىذه الأداة تعتمد بشكل كبتَ على حواسو والتي يقوـ الباحث من خلالذا بتحويل تلك الدلاحظات إلى أرقاـ وبيانات لؽكن برليلها 

. وكذلك التوصل إلى نتائج تفيد البحث
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من أىم الأدوات الرئيسية التي تعتبر مصدرا أساسيا للحصوؿ علي البيانات والدعلومات اللازمة لدوضوع :"على أنهاف تعركما 

تنبثق منها , وتعتمد على حواس الباحث وقدرتو الفائقة على ترجمة ما لاحظتو وتلمسو إلى عبارات ذات معالٍ ودلالات, الدراسة

 1". وضع فروض مبدئية، لؽكن التحقق من صدقها أو عدـ صدقها عن طريق التجريب

مشاىدة ومراقبة دقيقة لسلوؾ أو ظاىرة معينة وتسجيل الدلاحظات عنها والاستعانة بأساليب الدراسة :" كما نجد كذلك أنها

 2". الدناسبة لطبيعة ذلك السلوؾ أو تلك الظاىرة بغية برقيق أفضل النتائج والحصوؿ على أدؽ الدعلومات

والتي ىي نوع من الدلاحظة غتَ العلمية ويقوـ الباحث بدلاحظة الظواىر والأحداث ,بالملاحظة البسيطةومن خلاؿ دراستنا قمنا 

عن طريق الصدفة بدوف إعداد وبزطيط مسبقتُ وبدوف استخداـ وسائل وأدوات مقننة، وىذا النوع من الدلاحظة مفيد في 

 3. الدراسات الاستطلاعية وفي الدراسات الأولية للمشكلة التي يريد الباحث أف يبحثها ولغمع الدعلومات عنها

 4". بدشاركة أفراد الدراسة في سلوكياتهم ولشارستهم الدراد دراستها"  وتعتمد أف يقوـ الباحثالملاحظة بالمشاركةوىناؾ أيضا 

وسيلة للدخوؿ في اتصاؿ " تعتبر من أكثر الأدوات استعمالا في جمع البيانات خاصة في البحوث السوسيولوجية فهي: الاستمارة

بهدؼ استخلاص ابذاىات وسلوكيات لرموعة كبتَة من , بالدخبرين بواسطة طرح الأسئلة عليهم وحدا واحدا وبنفس الطريقة

 5". الأفراد، انطلاقا من الأجوبة الدتحصل عليها

لظوذج يضم لرموعة أسئلة توجو إلى الأفراد من أجل الحصوؿ على معلومات حوؿ موضوع أو مشكلة أو ':كما تعرف على أنها 

 6. 'أو أف ترسل إلى الدبحوثتُ عن طريق البريد, إما عن طريق الدقابلة الشخصية, ويتم تنفيذ الاستمارة, موقف

وتم وضع , وبناءا على ذلك تم إعداد استمارة بحث وجهت إلى العماؿ الدتواجدين بالدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالحجتَة

. سؤالا بالاستمارة تتًاوح بتُ الأسئلة الدغلقة والأسئلة الدفتوحة(38)
                                                           

قسنطينة،دار/،منشوراتجامعةمنتوري'سلسلة العلوم الاجتماعٌة'أسس المنهجٌة فً العلوم الاجتماعٌةفضيلدليووآخرون،:1

 .189،ص1999البعثقسنطينة،
،ص2005،ديوانالمطبوعاتالجامعية،الجزائر،2،طمناهج البحث العلمً فً علوم الإعلام والاتصالأحمدبنمرسلي،2:

203. 
 .18،ص1996،مطبعةالإشعاعالفنية،1،طمناهج البحث العلمًعبداللهمحمدالشريف،:3
 .137،المرجعالسابق،صمنهجٌة البحث العلمًحسانهشام،:4
،دار2،ترجمةبوزيدصحراويوآخرون،ط(تدرٌبات علمٌة)منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الإنسانٌة موريسأنجرس،:5

 .204،ص2006القصبة،الجزائر،
 .182،صالمرجع السابقرشيدزرواتي،:6
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 .'الجنس، السن، الدستوى التعليمي ،مدة العمل' بسثلت في متغتَات 04وشمل , متعلق بالبيانات الشخصية: المحور الأوؿ- أ

 (.14-04) سؤالا من 11حوؿ مسالعة الانسحاب الدتكرر للعامل على فقدانو لروح الجماعة، وشمل : المحور الثالٍ- ب

حوؿ التظلمات الحاصلة في الدؤسسة مؤشر على عدـ لشارسة السلطة و الدسؤولية بشكلها الصحيح و بتالي : المحور الثالث- ج

(. 28-15) سؤالا من 14تساىم في التغيب عن العمل، وشمل 

 من أسئلة 09حوؿ مسالعة التغيب عن العمل في تكوين شخصية لا مبالية و لا مسؤولة داخل الدؤسسة ،وشمل  : المحور الرابع- د

 (29 – 37. )  

: لإنجازىاأما بالنسبة 

قدمت الأسئلة إلى الأستاذ الدشرؼ الذي أبدى ملاحظاتو، وبناءا على توجيهاتو ونصائحو، وما أثتَ حولذا من نقاشات شملت  -

 .قصد جمع الدعطيات اللازمة الديداف الىالشكل والدضموف، تم إدخاؿ التعديلات اللازمة والنهائية على الاستمارة، والنزوؿ بها 

أساليب تحميل البيانات : خامسا

بعد عملية جمع البيانات بالوسائل والبيانات الدذكورة سالفا، فإف الدعلومات الدتوفرة تبقى مبهمة إذا لم يتم برويلها إلى قضايا لذا 

 : دلالات معرفية وعلمية وسوسيولوجية في آف واحد، وقد اعتمدنا في برليلنا للبيانات على ما يلي

 .عرض البيانات في جداوؿ بسيطة -

 .وضع جداوؿ مركبة لوصف العلاقات بتُ لستلف الدتغتَات حسب الضرورة -

استعماؿ التكرارات التي تطلق على عدد الحالات من لرموع أو فئة معينة، باعتبارىا تكرارات بظهور الحالات أو القيم أو  -
 .الأفراد داخل العينة

 .لرموع التكرارات/(100×تكرارات الاحتماؿ: )، وبرسب بالعلاقة التالية(%)استعماؿ النسب الدئوية ويرمز لذا بالرمز -

 .(الأسلوب الكمي)استخداـ النسب الدئوية للكشف عن متغتَات الدراسة، وذلك عن طريق إحصاء إجابات الفئة الدبحوثة -

 .(الأسلوب الكيفي)الاعتماد على الجانب النظري في برليل البيانات عن طريق عرض النتائج وتفستَىا  -
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. عرض وتحميل ومناقشة البيانات الميدانية: أولا

 .عرض نتائج الدراسة الميدانية: ثانيا
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عرض وتحميل البيانات الميدانية ونتائج الدراسة : الفصل الثالث

 تعتبر عملية برليل البيانات وتفستَ النتائج من الدراحل الأساسية التي يعتمد عليها البحث الإجتماعي، فهي خطوة تلي عملية 

. جمع البيانات من أفراد العينة الددروسة

ومن خلاؿ ىذا الفصل نهدؼ إلى عرض وبرليل ومناقشة البيانات الديدانية التي جمعت بواسطة الإستمارة للإجابة على تساؤلات 

الدراسة وعرض مؤشرات كل لزور، ومدى تأثتَه في متغتَات الدراسة، معتمدين في ذلك على العرض الجدولي البسيط والدركب و 

. القياـ بالعمليات الإحصائية الأساسية من تكرارات ونسب مئوية

. كما نهدؼ من خلاؿ ىذا الفصل إلى عرض وتفستَ نتائج الدراسة التي توصلنا إليها ومناقشتها

عرض وتحميل ومناقشة البيانات الميدانية : أولا

تبويب البيانات الشخصية وتحميمها -1

يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس و السن : (01)الجدول رقم

السن 

الجنس 
20-29 

 سنة

30-39  

 سنة

40-49  

 سنة
المجموع 

 %52 %16 %28 %08ذكػػر 

 %48 %02 %20 %26أنثػى 

 %100 %18 %48 %34المجموع 

 

في %08 تفوؽ نسبة الذكور والدقدرة بػ %26الدتعلق بالجنس و السن أفّ نسبة الإناث بسثل   (01)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم

( 39-30) في الفئة العمرية % 20 تفوؽ نسبة الإناث و الدقدرة ب %28، تليها نسبة الذكور بسثل  ( 29-20)الفئة العمرية 

 . سنة ( 49-40) في الفئة العمرية %02 تفوؽ نسبة الإناث و الدقدرة ب % 16، تليها نسبة الذكور بسثل 
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وىذا سنة  ( 29-20)من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتبتُ أفّ نسبة الإناث أكبر من نسبة الذكور في الفئة العمرية 

 الذكور، كما  في السنوات القليلة الداضية أو بزرج الاناث بكثرة في الاختصاصات الدطلوبة عكس الإناثذلك لتوظيفرجع ربدا ي

وىذه تعتبر فتًة العطاء عند الذكور سنة  ( 49-40)و ( 39-30)لصد أف نسبة الذكور أكبر من نسبة الإناث في الفئتتُ العمرية 

. عكس الإناث

 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي:  (02)الجدول رقم 

النسبة التكرار المستوى التعليمي 

 %02 01أمّػػػػػي 

 %04 02إبتدائي 

 %14 07متوسط 

 %28 14ثانوي 

 %52 26جامعي 

 %100 50المجموع 

 

  في لرتمع البحث بسثل نسبة ة الجامعي حاملي الشهاداتالدتعلق بالدستوي التعليمي أفّ نسبة (02)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

تليها النسبة ,  الدتوسطفي الدستوي بسثل العماؿ %14 الثانوي، تليها النسبة في الدستوي بسثل العماؿ %28، تليها النسبة 52%

  . % 02ين فبلغت الاميأما,  الابتدائيفي الدستوي بسثل العماؿ 04%

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه لصد أنوّ كلما انتقلنا إلي مستوي أحسن و أفضل كلما زادت النسبة فنجد أف نسبة 

وذلك للعلاقة الدباشرة بطبيعة العمل الدمارس داخل , حاملي الشهادات الجامعية تزيد داخل الدؤسسة وىو أمر طبيعي و منطقي 

.  يتطلب مستوي تعليمي عالي أغلب الدناصبلآف , الدؤسسة 
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  توزيع أفراد العينة حسب مدة العمل(: 03)الجدول رقم 

النسبة التكرار مدة العمل 

 %08 04أقل من سنة 

 %34 17 سنوات  3من سنة إلي 

 %16 08 سنوات 7 إلي 4من 

 %06 03 سنة  11 إلي 8من 

 %36 18 سنة فأكثر 12من 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين كانت مدة عملهم أكثر من %36الدتعلق بددة العمل أف النسبة  (03)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

 بسثل % 16تليها النسبة , سنوات 3 بسثل عدد العماؿ الذين كانت مدة عملهم من سنة إلي % 34 سنة، وتليها النسبة 12

 بسثل عدد العماؿ الذين كانت مدة عملهم أقل %08تليها النسبة , سنوات7 إلي 4عدد العماؿ الذين كانت مدة عملهم من 

.  سنة 11 إلي 8  بسثل عدد العماؿ الذين  كانت مدة عملهم من % 06تليها النسبة ,من سنة

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف العمل في الدؤسسة لػتاج إلي خبرة مهنية كبتَة حتى يتمكن الددير من تسيتَ 

 سنة وىذا مايفسر وجود ىذه النسبة الكبتَة في عامل الخبرة و 39باعتبار أف أعمارىم في الغالب تزيد عن , العمل معو باليسر 

. الأقدمية 
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تبويب البيانات المتعمقة بالمحور الثاني وتحميمها : ثانيا

 العلاقة بالزملاء في محيط العمل توزيع المبحوثين حسب(:04)الجدول رقم 

النسبة التكرار طبيعة العلاقة 

 %24 12جيدة  

 %62 31حسنة 

 %14 07سيئة أحيانا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين كانت علاقتهم %62الدتعلق بطبيعة العلاقة بالزملاءأف النسبة  (04)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

تليها , بسثل عدد العماؿ الذين كانت علاقتهم بالزملاء في لزيط العمل جيدة% 24بالزملاء في لزيط العمل حسنة، وتليها النسبة 

.  بسثل عدد العماؿ الذين كانت علاقتهم بالزملاء في لزيط العمل سيئة أحيانا % 14النسبة 

 من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف علاقة العامل بزملائو حسنة و ىذا راجع إلي أف كل عامل يؤدي الدهاـ 

. الدوكلة إليو دوف النظر إليالآخرين في إطار لزدود

  طبيعة الشعور بالمتعة عند أداء العملتوزيع أفراد العينة حسب(: 05)الجدول رقم 

النسبة التكرار طبيعة الشعور بالمتعة 

 %12 06دائما 

 %72 36أحيانا 

 %16 08إطلاقا 

 %100 50المجموع 
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 بسثل عدد العماؿ الذين كانوا يشعروف أحيانا %72الدتعلق بطبيعة الشعور بالدتعة أف النسبة  (05)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

تليها النسبة ,إطلاقا بالدتعة عند أداء العمل   بسثل عدد العماؿ الذين كانوا لايشعروف% 16بالدتعة عند أداء العمل، وتليها النسبة 

.   بسثل عدد العماؿ الذين كانوا يشعروف دائما بالدتعة عند أداء العمل% 12

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف العماؿ لايشعروف دائما بالدتعة أثناء تأدية عملهم وىذا نظرا لروتتُ العمل 

. الدتواصل وكذا عدـ وجود برفيز من رؤسائهم داخل الدؤسسة

( إضاءة – تهوية و الضجيج ) يوضح ظروف العمل : (06)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %08 04نعم 

 %92 46لا 

 %100 50المجموع 

 

الضجيج  ) صرحوا بأف بسثل عدد العماؿ الذين %92الدتعلق بالظروؼ العمل أف النسبة  (06)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

الضجيج  ) أجابوا بأف بسثل عدد العماؿ الذين %08لاتساعدىم علي الاستمرار في العمل، وتليها النسبة  (ونقص الإضاءة

.   الاستمرار في العملى عللاتعيقهم (ونقصالإضاءة

وىذا , من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف ظروؼ العمل لاتساعد كثتَ من العماؿ علي الاستمرار في العمل 

 نفسيتهم لشا ينتج عنو نقص ىىيأة للعماؿ خاصة من ناحية الضجيج الذي يؤثر بوجو خاص علالمراجع لكثتَ من الظروؼ غتَ 

. في الدردودية الدطلوبة 
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  لممبحوثين الدخل ملائمتهتوزيع(: 07)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %24 12نعم 

 %76 38لا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين قالوا أف أجرىم غتَ %76الدتعلق بالدخل الدتقاضى أف النسبة  (07)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  قالوا أف أجرىم ملائم بسثل عدد العماؿ الذين % 24ملائم، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلب العماؿ الدخل الذي يتقاضونو  لا يناسهم وىذا راجع لغلاء الدعيشة 

. و كذلك لكثرة الديوف عند بعض العماؿ و كثرة عدد أفراد العائلة

 العمل الجماعي في المؤسسة توزيع المبحوثين حسب رأيهم في وجود(: 08)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %36 18نعم 

 %64 32لا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين قالوا أف روح العمل %64الدتعلق بروح العمل الجماعي أف النسبة  (08)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  قالوا أف روح العمل الجماعي سائدة في الدؤسسة بسثل عدد العماؿ الذين %36الجماعي غتَ سائدة في الدؤسسة، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلب العماؿ قالوا أف روح العمل الجماعي غتَ سائدة في الدؤسسة وىذا 

 .تالي لغعل العماؿ أقل حماس و عطاء و كذا فقداف روح الدبادرةاؿراجع لعدـ الاىتماـ بالعمل و انتاج الدؤسسة و تطويرىا وب
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العمل بروح الفريق  :  (09)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %98 49نعم 

 %02 01لا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين يفضلوف العمل بروح %98الدتعلق بالعمل بروح الفريق أف النسبة  (09)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  لايفضلوف العمل بروح الفريق  بسثل عدد العماؿ الذين %02الفريق  ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلب العماؿ لؽيلوف إلي العمل بروح الفريق وىذا لغعلهم أكثر حماس و 

 .عطاء و بذؿ أفضل لرهود داخل الدؤسسة

 المشاركة في اتخاذ القرارات توزيع المبحوثين حسب(: 10)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %100 50نعم 

 %0 0لا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين يفضلوف %100الدتعلق بالدشاركة في ابزاذ القرارات أف النسبة  (10)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  الدشاركة في ابزاذ القرارات

 من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلب العماؿ يفضلوف الدشاركة في ابزاذ القرارات داخل الدؤسسة و ىذا ما

 .أكثرإخلاص ورغبة في العمل و ىذا راجع لشعور بالاىتماـ من قبل رؤساء العمل لغعلهم
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يوضح الخلافات المهنية بين العمال داخل المؤسسة : (11)الجدول رقم 

النسبة التكرار طبيعة الخلافات المهنية  

 %12 06دائما 

 %56 28أحيانا 

 %32 16إطلاقا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين قالوا أف في بعض %56الدتعلق بالخلافات الدهنية أف النسبة  (11)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

، وتليها قالوا أنهم لم تواجههم خلافات مهنية  بسثل عدد العماؿ الذين %32الأحياف تكوف ىناؾ خلافات مهنية، وتليها النسبة 

. بسثل عدد العماؿ الذين واجهتهم الدشاكل و الخلافات الدهنية باستمرار  % 12النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف العماؿ في بعض الأحياف يتعارضوف لبعض الخلافات الدهنية و ىذا راجع 

 .لسوء التسيتَ و انعداـ السلطة داخل الدؤسسة

  العمل في المؤسسةتوزيع العمال حسب تفضيل نمط(: 12)الجدول رقم 

النسبة التكرار طبيعة العمل 

 %58 29الحر 

 %42 21في الدؤسسة 

 %100 50المجموع 

 

، تليها  بسثل عدد العماؿ الذين يفضلوف العمل الحر %58الدتعلق بالنمط العمل أف النسبة  (12)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.   بسثل عدد العماؿ الذين يفضلوف العمل في الدؤسسة%42النسبة 
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من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلب العماؿ يفضلوف العمل الحر على العمل داخل الدؤسسة خاصة 

الرجاؿ منهم ، لتكوف لذم الحرية في اختيار العمل الأخر في نفس الوقت عكس الدؤسسة فهي تقيد العامل و تربطو في أغلب 

 .لزدود الأوقات كذلك أف العمل الحر في نظرىم يزيد في الدخل عكس الدؤسسة فدخلها 

 توزيع المبحوثين حسب التغيب بسبب غياب روح الجماعة(: 13)الجدول رقم 

النسبة التكرار الإحتمالات 

 %56 28نعم 

 %44 22لا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين يفكروف في التغيب %56الدتعلق بفقداف روح الجماعة  أف النسبة  ( 13)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.   بسثل عدد العماؿ الذين لايكتًثوف للعمل الجماعي%44، تليها النسبة عن العمل نتيجة فقدانهم لروح الجماعة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف فقداف لروح الجماعة تؤثر على العامل بصورة خاصة و تظهر في نقص 

 .الدردودية وكذلك التفكتَ في الغياب الدتكرر و عدـ الدبالاة 

توزيع أفراد العينة حسب التغيب بسبب عدم التماسك و التعاون في (: 14)الجدول رقم 

 بيئة العمل

النسبة التكرار الإحتمالات 

 %48 24نعم  

 %52 26لا 

 %100 50المجموع 
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 بسثل عدد العماؿ الذين لآيفكروف في %52الدتعلق بعدـ التماسك و التعاوف  أف النسبة (14)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

 بسثل عدد العماؿ الذين يفضلوف التعاوف و التماسك في %48، تليها النسبة التغيب عن العمل نتيجة لعدـ التماسك و تعاوف

.  بيئة العمل

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف  عدـ التماسك والتعاوف في بيئة العمل ليس بالسبب الدقنع للتغيب عن 

 .العمل فيمكن للعماؿ أف يكونوا منفردين في تأدية عملهم

 تبويب البيانات المتعمقة بالمحور الثالث وتحميمها: ثالثا

يوضح طبيعة الراحة في العمل  : (15)الجدول رقم 

النسبة التكرار طبيعة الراحة 

 %04 02دائما  

 %70 35أحيانا 

 %26 13إطلاقا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين قالوا أف أنهم في بعض %70الدتعلق بطبيعة الراحة أف النسبة  (15)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

 بسثل % 04 ، وتليها النسبة غتَ مرتاحتُ في عملهم بسثل عدد العماؿ الذين % 26الأحيالظرتاحتُ و ليس دائما، وتليها النسبة 

. عدد العماؿ يشعروف بالراحة عند تأدية عملهم

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف العماؿ في بعض الأحياف يشعروف بالراحة و غتَ مرتاحتُ أحيانا   و ىذا 

. راجع لظروؼ السائدة و الغتَ ملائمة في بعض الأحياف داخل الدؤسسة 
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 توزيع وحدات العينة حسب تمقي المكافآت في إطار العمل (:16)الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين لم يتلقوا مكافأة %86الدتعلق بالحصوؿ على الدكافأة أف النسبة  (16)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  تلقوا مكافأة علي خدمتهم للمؤسسة بسثل عدد العماؿ الذين% 14علي خدمتهم للمؤسسة ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف العماؿ الذين لم يتلقوا مكافأة برفزىم على العمل و ىذا يقلل من إنتاجهم 

 .تالي بذؿ لرهود كبتَ في العمل اؿلأف التحفيز يرفع من روحهم الدعنوية و ب

يوضح  تقديم الشكاوي الناتجة عن التظممات في العمل : (17)الجدول رقم 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين تقدموا بشكاوي ، وتليها %58الدتعلق بتقدلَ الشكاوي أف النسبة  (17)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  لم يتقدموا بشكاوي في العمل بسثل عدد العماؿ الذين% 42النسبة 

النسبة التكرار الإحتمالات 

 %14 07نعم 

 %86 43لا 

 %100 50المجموع 

النسبة التكرار الإحتمالات 

 %58 29نعم 

النسبة التكرار تجد حلا لشكاوي 

 %20.69 06نعم 

 %79.31 23لا 

 %100 29المجموع 

     %42 21لا 

    %100 50المجموع 



 عرض وتحليل البيانات الميدانية ونتائج الدراسة                                       الفصل الثالث     

35 
 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف العماؿ تقدموا بشكاوي في العمل ولم يكن لذا حل من طرؼ الددير و ىذه 

 .الشكاوي التي تقدموا بها كانت نتيجة التظلمات الدمارسة عليهم داخل الدؤسسة

. يوضح توفير خدمات النقل:(18)الجدول رقم 

النسبة التكرار الإحتمالات 

 %0 0نعم 

 %100 50لا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين يقروف بأف الدؤسسة %100الدتعلق بتوفتَ خدمات النقل أف النسبة  (18)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

. لا توفر لذم وسائل النقل اللازمة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف بعد الدسافة وعدـ توفتَ وسائل النقل اللازمة للعماؿ يؤدي بهم لتغيب عن 

 .العمل خاصة في ظروؼ مناخية صعبة

يوضح الترقية في العمل  : (19)الجدول رقم 

النسبة التكرار الإحتمالات 

 %44 22نعم 

 %56 28لا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين لم يتًقوا في عملهم ، وتليها النسبة %56الدتعلق بالتًقية أف النسبة  (19)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  ترقوا في عملهم بسثل عدد العماؿ الذين% 44
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من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف عدـ ترقية العماؿ و تهميشهم في عملهم يؤدي إلي عدـ انضباطهم و عدـ 

 .حرصهم على العمل

يوضح تمقي العقوبات : (20)الجدول رقم 

النسبــة التكرار الإحتمالات 

 %40 20نعم 

النسبة التكرار نوع العقوبة 

% 85 17مادية 

% 15 03معنوية 

% 100 20المجموع 

 %60 30لا 

 %100 50المجموع 
 

 بسثل عدد العماؿ الذين لم يتلقوا عقوبة في عملهم ، %60الدتعلق بالعقوبات  أف النسبة  (20)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  تلقوا عقوبة في عملهم بسثل عدد العماؿ الذين%40وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف عدـ تلقي العماؿ للعقوبات اللازمة يؤدي بهم لتغيب عن عملهم و عدـ 

 .الجدية في تأدية عملهم كما لصد بعض العماؿ تلقوا عقوبات مادية كالخصم في الأجر 

 تقييم الأداء داخل المؤسسة وجود(: 21)الجدول رقم 

النسبة التكرار الإحتمالات 

 %00 00نعم 

 %100 50لا 

 %100 50المجموع 
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أف مؤسستهم لا تستخدـ ب أدلوا بسثل العماؿ الذين %100الدتعلق بتقييم الأداء أف النسبة  (21)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

. تقييم للأداء

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف عدـ تقييم أداء العماؿ يؤدي بهم لتًاجع و عدـ حرصهم على الدثابرة و 

 .الإتقاف في العمل  

صعوبات أثناء إنجاز العمـــــــل الوجود :  (22)الجدول رقم 

النسبة التكرار وجود الصعوبات 

% 28 14دائماً 

% 62 31أحياناً 

% 10 05إطلاقاً 

% 100 50المجمـــوع 

 

 العماؿ الذين تواجههم صعوبات أثناء نسبة بسثل %62الدتعلق بوجود صعوبات أف النسبة  (22)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

 ، وتليها النسبة صعوبات في العملدائما  تواجههم العماؿ الذيننسبة  بسثل % 28، وتليها النسبة  في بعض الاحيافالصاز عملهم

.  العماؿ الذين لم تواجههم صعوبات أثناء الصاز عملهمنسبة بسثل 10%

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف الصعوبات التي تواجو العماؿ تؤدي إلي عرقلتهم و نبذ العمل ، وقلة التًكيز 

 .في الصاز الدهاـ الدوكلة إليو

يوضح التغيــــــــر من منصب العمل : (23)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 
 %32 16نعػػػػػػػػػػػم 
 %68 34لا 

 %100 50المجموع 
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 بسثل عدد العماؿ الذين لم يتم تغتَىم من منصب %68الدتعلق بتغتَ الدنصب أف النسبة  (23)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  تم تغتَىم من منصب عملهم بسثل عدد العماؿ الذين%32عملهم ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلب العماؿ لم يتم تغيتَىم من منصب عملهم و ىذا يؤدي بهم إلي الدلل 

 . و الركود في العمل وعدـ الدثابرة و تطوير الدؤسسة 

وجود تعاطف من المدير في حالة مشاكل لدى العمال : (24)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %08 04دائماً 

 %48 24أحياناً 

% 44 22إطلاقاً 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين لم لغدوا تعاطف مستمر %48الدتعلق بتعاطف الددير أف النسبة  (24)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

 بسثل عدد % 08 ، و تليها النسبة  لم يتلقوا تعاطف من الددير إطلاقا بسثل عدد العماؿ الذين% 44من الددير  ، وتليها النسبة 

. العماؿ الذين كانوا دائما لغدوف تعاطف من الددير

تالي يؤدي إلي تهاوف اؿمن خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف عدـ وجود معاملة بتُ الددير و العماؿ و ىذا ب

. العماؿ في إبساـ عملهم 
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يوضح تحقيق العدالة والمساواة بين العمال في المؤسسة : (25)الجدول رقم 

النسبة التكرار الإحتمالات 

 % 12 06نعم 

 % 88 44لا 

 %100 50المجموع 

  

 بسثل عدد العماؿ الذين لم برقق لذم %88الدتعلق بتحقيق العدالة و الدساواة أف النسبة  (25)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  حصلوا على العدالة بسثل عدد العماؿ الذين%12العدالة  ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلب العماؿ يعانوف من اللامساواة و التهميش داخل الدؤسسة لشا يؤدي 

 .بالعماؿ إلي عدـ إتقاف العمل و بذؿ لرهود كافي لستَ العمل

يوضح موقف المدير من العامل عند تغيبه عن العمل : (26)الجدول رقم 

النسبة التكرار طبيعة الموقف 

 % 30 15يتعامل معك بدرونة 

 % 70 35يطبق التعليمات الإدارية مباشرة 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين تطبق عليهم التعليمات %70الدتعلق بدوقف الددير أف النسبة  (26)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

 .  يتعامل معهم الددير بدرونة بسثل عدد العماؿ الذين%30الإدارية مباشرة  ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف عدـ ابزاذ الددير الإجراءات اللازمة مع العماؿ و التعاطف معهم بالدرونة 

 .يؤدي بالعماؿ إلي التمادي و الغياب و اللامبالاة  
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يوضح تقدير المدير لجهد العامل : (27)الجدول رقم 

النسبة التكرار الإحتمالات 

 %22 11نعم 

 %78 39لا 

 %100 50المجموع 
 

 بسثل عدد العماؿ الذين لم يتم تقدير %78الدتعلق بتقدير الددير لجهد العامل أف النسبة  (27)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  تم تقييم لرهوداتهم بسثل عدد العماؿ الذين%22لرهوداتهم الدبذولة  ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف عدـ تقدير الددير للمجهودات العماؿ يؤدي إلي ضعفهم و قلة إنتاجهم 

 .وشعورىم بالظلم من قبل الددير و ىذا يدفعهم لتغيب و عدـ لشارسة عملهم كما ينبغي

  التي التظممات داخل المؤسسةتوزيع المبحوثين حسب تغيبهم بسبب(:28)الجدول رقم 
تدفع بالعامل لعدم المجيء لممارسة العمل 

النسبة التكرار الإحتمالات 

 % 70 35نعم 

 %30 15لا 

 %100 50المجموع 

 

 بسثل عدد العماؿ الذين تعرضوا لتظلمات %70الدتعلق بالتظلمات في العمل أف النسبة  (28)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  لم يتعرضوا لتظلمات داخل الدؤسسة بسثل عدد العماؿ الذين%30داخل الدؤسسة ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلب العماؿ تعرضوا لتظلمات كبتَة و التهميش من قبل رؤسائهم و 

 . ىضم حقوقهم و ىذا يدفعهم لعدـ المجئ للممارسة عملهم
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تبويب البيانات المتعمقة بالمحور الرابع وتحميمها : ثالثا

 الشعور بالانتماء لممؤسسة توزيع المبحوثين حسب(: 29)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %62 31نعم 

 %38 19لا 

 %100 50 المجموع

 

 بسثل عدد العماؿ الذين يشعروف بالانتماء %62الدتعلق بالشعور بالانتماء أف النسبة  (29)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

  لا يشعروف بالانتماء للمؤسسة بسثل عدد العماؿ الذين%38للمؤسسة ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلب العماؿ يشعروف بانتمائهم للمؤسسة و ىذا مالغعلهم أكثر إخلاص 

 .و حرص على تطوير الإنتاج 

يوضح الانضباط في أداء العمل : (30)الجدول رقم 

النسبة التكرار الانضباط 

 %28 14دائما 

 %72 36أحيانا 

 %00 00إطلاقا 

 %100 50 المجموع

 

 بسثل عدد العماؿ الذين لصدىم غتَ منضبطتُ دوما  %72الدتعلق بالانضباط أف النسبة  (30)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  ىم منضبطتُ في أداء عملهم  بسثل عدد العماؿ الذين%28في أداء عملهم، وتليها النسبة 
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من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف العماؿ ليسوا دوما منضبطتُ في أداء عملهم و ىذا راجع لعدـ مبالاة 

 .تالي التغيب في العمل اؿالعماؿ نتيجة الإلعاؿ و اللامساواة داخل الدؤسسة و ب

 يوضح كثرة الأعمال الموكمة لمعمال داخل المؤسسة: (31)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %58 29نعم 

 %42 21لا 

 %100 50 المجموع

 

 بسثل عدد العماؿ الذين يعانوف من كثرة الأعماؿ ،  %58الدتعلق بكثرة الأعماؿ أف النسبة  (31)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  لا يعانوف من كثرة الأعماؿ داخل الدؤسسة بسثل عدد العماؿ الذين%42وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف العماؿ يعانوف من كثرة الأعماؿ الدوكلة إليهم داخل الدؤسسة وىذا يؤدي 

 .بشعورىم بالإرىاؽ و التعب و عدـ الرغبة في استمرارىم في لشارسة عملهم 

  المشاكل و الانشغالات العائمية إلي مكان العمل حمليوضح: (32)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %36 18نعم 

النسبة التكرار تأثر على الأداء 

 %61.11 11نعم 

 %38.89 07لا 

 %100 18المجموع 

 %64 32لا 

 %100 50 المجموع
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 بسثل عدد العماؿ الذين لا تتبعهم مشاكلهم العائلية  %64الدتعلق بتتبع الدشاكل أف النسبة  (32)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

. تتبعهم مشاكلهم و انشغالاتهم العائلية إلي مكاف العمل  بسثل عدد العماؿ الذين%36للمؤسسة ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغلبية العماؿ يفصلوف بتُ عملهم و مشاكلهم و انشغالاتهم العائلية 

 .لتفادي الأخطاء عند أداء عملهم 

 يوضح الحصول عمى العلاوات و المنح الخارجة عن المرتب: (33)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %06 03نعم 

 %94 47لا 

 %100 50 المجموع

 

 بسثل عدد العماؿ الذين لا لػصلوف على منح و %94الدتعلق بالعلاوات و الدنح أف النسبة  (33)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  لػصلوف على منح و علاوات للمؤسسة بسثل عدد العماؿ الذين%06علاوات خارجة عن الدرتب ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف عماؿ الدؤسسة لا لػصلوف على علاوات و منح خارجة عن الدرتب و ىذا 

 .يساىم في التًاجع و لا مبالاة لدداومة عملهم و تغيب في أغلب الأحياف

 يوضح كيفية الالتحاق بالمؤسسة: (34)الجدول رقم 

النسبة التكرار طبيعة الالتحاق 

 %32 16الوساطة 

 %68 34مسابقة 

 %100 50 المجموع
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 بسثل عدد العماؿ الذين التحقوا %68الدتعلق بكيفية الالتحاؽ بالدؤسسة أف النسبة  (34)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  التحقوا بالدؤسسة عن طريق الوساطة بسثل عدد العماؿ الذين%32بالدؤسسة عن طريق الدسابقة ، وتليها النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف معظم  العماؿ التحقوا بالدؤسسة عن طريق الدسابقة و ىذا راجع لحرص 

 .الددير لعيتُ أيدي عاملة مؤىلة ذات كفاءة عالية لتطوير و الرقي بالدؤسسة

 يوضح العمل وفق التخصص العممي: (35)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %42 21نعم 

 %58 29لا 

 %100 50 المجموع

 

 بسثل عدد العماؿ الذين لا يعملوف وفق %58الدتعلق بالتخصص العلمي أف النسبة  (35)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  يعملوف وفق بزصصهم العلمي بسثل عدد العماؿ الذين%42بزصصهم العلمي ، وتليها النسبة 

 و % 52من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف نسبة العماؿ الذين لا يعملوف وفق بزصصهم العلمي تفوؽ 

ىذا لغعلهم غتَ راغبتُ في العمل و التفكتَ في عدـ المجئ لدمارسة عملهم 

 يوضح التغيب عن العمل: (36)الجدول رقم 

 

 

 

 

 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %88 44نعم 

النسبة التكرار الاسباب 

 %65.91 29صحية 

 %34.09 15ارتباطات عائلية و سفر 

 %100 44 المجموع
 %12 06لا 

 %100 50 المجموع
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 بسثل عدد العماؿ الذين يغيبوف عن عملهم ، وتليها %88الدتعلق بالتغيب أف النسبة  (36)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

.  لا يغيبوف عن عملهم بسثل عدد العماؿ الذين%12النسبة 

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف نسبة كبتَة من العماؿ يتغيبوف عن عملهم و ىذا راجع لظروؼ العماؿ 

 تالي عدـ شعورىم بالدسؤولية ابذاه عملهم اؿالصحية و ارتباطاتهم العائلية و السفر وب

  عدم الإرادة وقمة المبادرة توزيع العمال حسب التغيب بسبب(: 37)الجدول رقم 

النسبة التكرار الاحتمالات 

 %78 39نعم 

 %22 11لا 

 %100 50 المجموع

 

 بسثل عدد العماؿ الذين  يقولوف أف عدـ %78الدتعلق بعدـ الإرادة وقلة الدبادرة  أف النسبة  (37)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

لا يفكروف في التغيب عن العمل نتيجة   بسثل عدد العماؿ الذين%22الإرادة ىي السبب في التغيب عن العمل، وتليها النسبة 

. عدـ الإرادة

من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف العماؿ يتغيبوف عن العمل بسبب عدـ إرادتهم و عدـ الرغبة في أداء 

. واجبهم و قلة الدبادرة في تطوير إنتاج الدؤسسة 
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عرض نتائج الدراسة الميدانية : ثانيا

بعد الخطوة التي قمنا بها من تفريغ البيانات الدأخوذة من لرتمع البحث وبرليلها، لابد وأف نقوـ بدناقشة النتائج الدتوصل إليها، من 

. الاستمارةخلاؿ المحاور التي اعتمدنا عليها في 

:  ونتج عن ىذا المحور ما يلي:عرض النتائج المتعمقة بالمحور الثاني-1

الجدول  كما ىو موضح في %76بنسبة إف أغلب العماؿ دخلهم غتَ ملائم لدا يقدمونو في عملهم ، وىذا مامثل  -

 . ، حيث توصلنا إلي أف قلة أجر العماؿ يساىم في عدـ حرصهم على العمل و الانسحاب الدتكرر عنو  (07)رقم 

الجدول رقم  كما ىو موضح في %64بنسبة إف روح العمل الجماعي غتَ سائدة في الدؤسسة كما ينبغي وىذا ما مثل  -

 ، حيث توصلنا إلي أف عدـ العمل الجماعي في الدؤسسة لغعل العماؿ أقل حماس و عطاء وبتالي الدلل وعدـ  (08) 

 .تقدلَ الأفضل و الانسحاب الدتكرر في العمل وكذا فقداف روح الدبادرة 

الجدول رقم  كما ىو موضح في %56بنسبة إف الفقداف لروح الجماعة لغعل العماؿ أكثر تغيبا لعملهم وىذا ما مثل  -

 ، حيث توصلنا إلي أف الفقداف لروح الجماعة تؤثر على العماؿ بصورة خاصة و تظهر في عدـ بذؿ لرهود أكبر (13)

 .لتطوير الدؤسسة و كذلك التفكتَ في الغياب بكثرة واللامبالاة للعمل 

من خلاؿ عرض مؤشرات المحور الثالٍ لؽكن القوؿ بأف الانسحاب الدتكرر للعماؿ عن العمل يساىم على فقدانهم لروح *

. الجماعة داخل الدؤسسة وبتالي عدـ الدسالعة في تطويرىا و جعلها في الدرتبة الأولي بتُ الدؤسسات الاخري 

: ونتج عن ىذا المحور ما يلي  : عرض النتائج المتعمقة بالمحور الثالث- 2

 (16)الجدول رقم كما ىو موضح في % 86بنسبة إف أغلب العماؿ لم يتلقوا مكافأة في إطار عملهم وىذا ما مثل  -

، حيث توصلنا إلي أف عدـ الاىتماـ بالعماؿ و تشجيعهم على الصازاتهم و جهودىم الدبذولة في العمل تساىم في 

 .تغيبهم عن العمل 
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 ، (18)الجدول رقم  كما ىو موضح في %100بنسبة إف الدؤسسة لا توفر خدمات النقل للعماؿ وىذا ما مثل  -

حيث توصلنا إلي أف عدـ توفتَ خدمات النقل للعماؿ بذعلهم أكثر تغيبا عن العمل و ىذا راجع لأف بعض العماؿ قد 

 .تكوف الدسافة بتُ منازلذم و الدؤسسة بعيدة تدفعهم للتغيب و عدـ لشارسة عملهم 

 (21)الجدول رقم  كما ىو موضح في % 100بنسبة إف الدؤسسة لا تطبق نظاـ تقييم الأداء للعماؿ و ىذا ما مثل  -

، حيث توصلنا إلي أف عدـ تطبيق تقييم الأداء داخل الدؤسسة لؼلق الدشاكل في العمل وعدـ تطبيق العدالة بتُ العماؿ 

 ، وىذه نظرية الإدارة العلمية لتايلوروبتالي ىذا لغعلهم أكثر عرضة للظلم من طرؼ الرؤوساء ، وىذا ما لصده في 

النظرية تتعامل مع العماؿ على أساس أنهم أداة تعمل على زيادة الإنتاج ، بحيث جردتهم من إنسانيتهم و حولتهم إلي 

 .لررد أداة منفذة وىذا ما لغعلهم أكثر تغيبا لعملهم 

الجدول رقم  كما ىو موضح في %88بنسبة إف الدؤسسة لا برقق العدالة و الدساواة بتُ العماؿ و ىذا ما مثل  -

 ، حيث توصلنا إلي أف أغلب العماؿ يعانوف من اللامساواة و التهميش داخل الدؤسسة ، وىذا ما يدفع بالعماؿ (25)

 .لتغيب عن العمل و الإحساس بالظلم من طرؼ رؤوساء الدؤسسة 

 كما ىو %70بنسبة إف التظلمات الدوجودة داخل الدؤسسة تدفع بالعماؿ لعدـ المجئ لدمارسة عملهم وىذا ما مثل  -

، حيث توصلنا إلي أف أغلب العماؿ يتعرضوف للتظلمات في العمل و تهضم حقوقهم ، ( 28)الجدول رقم موضح في 

 .وبتالي ىذا يؤدي بهم لعدـ المجئ للممارسة العمل بانتظاـ داخل الدؤسسة 

من خلاؿ عرض مؤشرات المحور الثالث لؽكن القوؿ أف التظلمات الحاصلة في الدؤسسة مؤشر على عدـ لشارسة السلطة و *

. تالي تساىم في تغيب العماؿ عن عملهم اؿالدسؤولية بشكلها الصحيح وب

: ونتج عن ىذا المحور ما يلي :عرض النتائج المتعمقة بالمحور الرابع- 3

 كما ىو موضح في %94بنسبة إف أغلب العماؿ لا لػصلوف على علاوات و منح خارجة عن الدرتب وىذا ما مثل  -

 ، حيث توصلنا إلي أف العماؿ لا لػصلوف على علاوات ومنح خارجة عن الأجر ، و ىذا يساىم (33)الجدول رقم 

في التًاجع ولا مبالاة في مداومة العمل وبتالي تغيب العماؿ في أغلب الأحياف وعدـ الاىتماـ لجعل الدؤسسة أكثر تطورا 

 .و إنتاجا 
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 ، حيث (36)الجدول رقمكما ىو موضح في %88بنسبة إف أغلب العماؿ يغيبوف عن عملهم وىذا ما مثل  -

توصلنا إليأف أغلب العماؿ يتغيبوف وىذا راجع للأسباب صحية وارتباطات عائلية وسفر ، وبتالي ىذا يساىم في عدـ 

 .الشعور بالدسؤولية ابذاه عملهم ولامبالاة إذا تطورت الدؤسسة أو بقيت كما ىي 

كما ىو موضح في %78بنسبةإف عدـ الإرادة و قلة الدبادرة يؤدياف إلي تغيب العماؿ عن عملهم وىذا ما مثل  -

 ، حيث توصلنا إلي أف أغلب العماؿ يغيبوف عن عملهم وىذا بسبب عدـ رغبتهم في أداء (37)الجدول رقم 

 .واجباتهم وعدـ الدبادرة و الحرص أكثر لتطوير الدؤسسة 

من خلاؿ عرض مؤشرات المحور الرابع لؽكن أف التغيب عن العمل يساىم في تكوين شخصية لامبالية ولا مسؤولة داخل *

 .الدؤسسة

عرض النتائج العامة 

من خلاؿ ماسبق ذكره من عرضنا لنتائج الدراسة الدتحصل عليها حوؿ التغيب عن العمل و انعكاسو على أداء العامل داخل 

: الدؤسسة وبهذا لطلص إلي أف 

 .الانسحاب الدتكرر للعامل يساىم على فقدانو لروح الجماعة  -

التظلمات الحاصلة في الدؤسسة مؤشر لعدـ لشارسة السلطة و الدسؤولية بشكلها الصحيح وبالتالي تساىم في تغيب  -

 .العامل عن عملو 

. تغيب العامل عن عملو يساىم في تكوين شخصية لامبالية و لا مسؤولة داخل الدؤسسة  -

 :التوصيات 

 . القوانتُ الصارمة للحد من ظاىرة التغيب الإدارة إتباعضرورة  -

 . بوضع استمارات خاصة بالعماؿ لتقييم أدائهم الإدارةضرورة قياـ  -

 . الخدمات الاجتماعية للعماؿ الإدارةضرورة توفتَ  -

 .وضع نظاـ برفيزي للعماؿ للحد من ظاىرة التغيب  -

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 : الخاتمة

من خلال نتائج الدراسة التي توصمنا إلييا ، وجدنا بأن ضغوطات العمل و عدم توفير الجو الملائم من 
طرف المسير ، كل ىذا يؤدي بالعامل إلي التغيب عن العمل و الإىمال  ،و عدم المساىمة في تطوير 

. إنتاج المؤسسة 

ومن ىنا نستخمص بأن الانسحاب المتكرر لمعامل يساىم في فقدانو لروح الجماعة ، وكذلك التظممات 
الحاصمة في المؤسسة تساىم في تغيبو عن عممو ، كما أن التغيب يساىم في تكوين شخصية لا مبالية و 

لا مسؤولة داخل المؤسسة ، وبيذا يجب الوصول إلي حمول لمحد من ظاىرة التغيب و القضاء عمييا 
 .لضمان عمل العمال وبتالي إنتاج أكبر ووفير لممؤسسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



 

 

 
 

 

 

 



 

 

: قائمة المراجع

. المعاجم والقواميس: أولا

  .14المجمد – بيروت – دار صادر  – لسان العرب– ابن منظور - (01
. 1982– بيروت – مكتبة لبنان  – معجم مصطمحات العموم الاجتماعية– أحمد زكي بدوي - 02)
القاىرة – الييئة المصرية العامة لمكتاب  – قاموس عمم الاجتماع– محمد عاطف غيث و أخرون - (03
 –1979 .
  الكتب: ثانيا

ديوان المطبوعات - 2ط- مناهج البحث العممي في عموم الإعلام والاتصال-  أحمد بن مرسمي-)04
 .2005- الجزائر- الجامعية

. 1985– بيروت – دار النيضة العربية  – علاقات العمل في الدول العربية– أحمد زكي بدوي - )05
  2002–الإسكندرية – الدار الجامعية – مدخل بناء الميارات  – السموك التنظيمي–  أحمد ماىر -)06

 .1989– بيروت – الدار الجامعية  – السموك الإنساني في المنظمة–  أحمد صقر عاشور -)07 

بيت الأفكار – ترجمة زكي مجيد حسن  – فن تحفيز العاممين–  أن بروس و جيمس بيبتوني -)08
 .1999– الدولية 

 .2007- الجزائر- مطبعة الفنون البيانية- 1ط- منهجية البحث العممي-  حسان ىشام-)09

 .2004– الإسكندرية – مؤسسة شباب الجامعة  – عمم اجتماع التنظيم–  حسين أحمد رشوان -)10

بيروت  – 1ط– منشورات عويدات  – رسالة في سوسيولوجيا العمل– جورج فريدمان و أخرون - )11
 –1985 .

منهجية وأساليب البحث العممي وتحميل البيانات باستخدام - محمود البياتي,   دلال القاضي)-12
. 2008- الأردن-عمان- دار حامد-  1ط- spssالبرنامج الإحصائي 

 .1989– بيروت – دار النيضة العربية  – مذكرات في إدارة الأفراد– راشد أحمد حامد -)13
- دط،- ''أسس عممية وتدريبات''منهجية البحث العممي في العموم الاجتماعية- رشيد زرواتي(- 14

 .2004- الجزائر- دار الكتاب الحديث
   2000– الإسكندرية - دار الجامعة  – بدون طبعة  – إدارة الموارد البشرية– رواية محمد حسن (- 15
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 .1996– مصر  – 1ط– دار غريب  – عمم الاجتماع الصناعي– طمعت إبراىيم لطفي (- 16
  . 1995– القاىرة  – 3ط– مكتبة غريب  – عمم الاجتماع الصناعي– عبد الباسط محمد حسن (- 17
المكتب –  المصنع و مشكلاته الاجتماعية: عمم الاجتماع الصناعي – عبد المنعم عبد الحي - (18

 . 1984– الاسكندرية – الجامعي الحديث 
. 1996- ، مطبعة الإشعاع الفنية1ط- مناهج البحث العممي- عبد الله محمد الشريف- (19
  . 2008– الجزائر – ديوان المطبوعات الجامعية  – 6ط – اقتصاد المؤسسة– عمر صخري - (20
– القاىرة – دار النيضة العربية  – عمم النفس الصناعي في التنظيم– فرج عبد القادر طو - (21

1978   .  
- 'سمسمة العموم الاجتماعية'أسس المنهجية في العموم الاجتماعية- فضيل دليو وآخرون- (22

 .1999- دار البعث قسنطينة- قسنطينة/منشورات جامعة منتوري
. 2000- الجزائر- ديوان المطبوعات الجامعية-  دط،-دراسات في المنهجية- فضيل دليو- (23
بدون سنة – الإسكندرية – منشأة المعارف  – عمم الاجتماع الصناعي– قباري محمد إسماعيل - (24
. نشر
قسنطينة – جامعة منتوري – مخبر عمم اجتماع الاتصال  – عمم اجتماع التنظيم– كعباش رابح - (25
 . 2006– الجزائر – 
 .1983– القاىرة – دار الكتب  – إدارة الموارد البشرية– كمال عزام - (26
. 1999– عمان  – 1ط  – عمم الاجتماع الصناعي– محمد الدقس - (27
 – 1ط– دار المسير لمنشر  – الإدارة عمم وتطبيق– جميمة جاد الله , محمد رسلان الجيوشي - (28

  . 2000– عمان 
القواعد و : منهجية البحث العممي – مقمة مبيضين / د, محمد أبو نصار / د, محمد عبيدات / د- (29

  .1999– عمان  – 2ط– دار وائل لمطباعة و النشر  – المراحل و التطبيقات

 .1978– مصر – دار الكتاب الجامعية  – البيروقراطية الحديثة– محمد عمي محمد (- 30
مؤسسة -  دط- أسس البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعية- مروان عبد المجيد إبراىيم- (31

. الأردن-عمان- الوراق
ترجمة بوزيد - (تدريبات عممية)منهجية البحث العممي في العموم الإنسانية - موريس أنجرس- (32

. 2006- الجزائر- ، دار القصبة2ط- صحراوي وآخرون
. 1998– الجزائر – دار المحمدية العامة  – 1ط – اقتصاد المؤسسة– ناصر دادي - (33
 

.  المذكرات : ثالثا 
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جامعة الحاج  – فعالية التنظيم الصناعي وأثرها عمى أداء العامل داخل المؤسسة– رضا قجة (- 34
. 2009– أطروحة مقدمة لنيل شيادة دكتوراه العموم في عمم الاجتماع تنظيم و عمل – لخضر باتنة 

. المواقع الإلكترونية: رابعا
 .2010 سبتمبر 15نشرت في  :  abmedkordy – المتدي العربي لمموارد البشرية  (-35 

 

 

 

 

 



 

 









 

 

 

 

 



 

 



لجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةا  
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة
 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية

 قسم العلـوم الإجتماعية
 شعبة علم الإجتماع

 
:إستمارة البحث الميداني حول موضوع  

 
 
 
 
 
 

 LMDمذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الإجتماع تنظيم وعمل 
 
 
 
 
:ملاحظة  

        نضع بين أيديكم ىذه الإستمارة في إطار التحضير لإعداد مذكرة التخرج في علم الإجتماع تنظيم وعمل، ونطلب 
.منكم التعاون معنا للبحث العلمي وذلك بالإجابة على كل بنودىا بدقة وموضوعية  
.كمانلتزم بأن كل المعلومات الواردة في الإستمارة ستبقى سرية، ولن تستخدم إلا لأغراض علمية فقط  

. في الخانة المناسبة (X)للإجابة ضع علامة -
.                                                                                  شكرا على تعاونكم  
 
 

 

 
 

:من إعداد الطالبة  

  بن عطاءالله سمٌحة 

 

:تحت إشـراف الأستاذ  

  رابح رٌاب 

  التغيب عن العمل وانعكاسو علي أداء العامل داخل المؤسسة

"دراسة ميدانية على عينة من عمال المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالحجيرة "  

2014/2015: السنة الجامعٌة  



 الملاحق

 
 

 
  01الملحق رقم 
البيانــــات الشخصية: المحور الأول  

 ذكر                 أنثى:   الجنس -1
 سنة:..........السن -2
أمّػي          إبتدائي          متوسط             ثانوي             جامعي       : المستوى التعليمي -3

      سنة            7 إلي 4               سنوات 3      من سنة إلي      أقل من سنة: ما ىي مدة عملك بالمؤسسة 4    
     سنة فأكثر      12               11 الي 8

 
يساىم الانسحاب المتكرر للعامل علي فقدانو بروح الجماعة : المحور الثاني     
ما طبيعة علاقتك بالزملاء في لزيط العمل؟- 5    

 جيدة                 -

 حسنة  -

سيئة أحيانا         -

إذا كانت الإجابة بسيئة أحيانا إلي لدا يرجع سبب ذلك ؟ 
....................................................................................................................  

ىل تشعر بالدتعة وأنت تؤدي عملك ؟ - 6  

 دائما                 أحيانا                       إطلاقا                   

تساعدؾ علي الاستمرار في العمل ؟ (إضاءة – الضجيج – تهوئة  )ىل ظروؼ العمل -  7 

        نعم                               لا                     

ىل الدخل الذي تتقاضاه ملائم ؟- 8  

       نعم                                لا                    

حسب رأيك ىل أفّ روح العمل الجماعي سائدة في الدؤسسة ؟- 9  

 

     نعم                                 لا                    

 



 الملاحق

 
 

ىل العمل بروح الفريق يساعدؾ علي رفع الجهد الدبذوؿ في العمل ؟- 10  

    نعم                                  لا                            

ىل الدشاركة في ابزاذ القرارات ترفع من اىتمامك و حماسك للعمل ؟- 11  

    نعم                                لا                     

ىل حدث وأف كانت ىناؾ بعض الخلافات الدهنية بينك و بتُ العماؿ داخل الدؤسسة ؟- 12  

   دائما                         أحيانا                           إطلاقا            

 13 - العمل؛ الحر و عملك  في الدؤسسة أيهما تفضل ؟  لظطي إذا خُتَت بتُ 

   الحر                               عملي في الدؤسسة             

ىل فقدانك لروح الجماعة لغعلك تفكر في التغيب عن العمل ؟- 14  

   نعم                               لا             

ىل عدـ التماسك والتعاوف في بيئة العمل يدفعك  للتغيّب عن العمل ؟- 15  

         نعم                               لا             

تعتبر التظلمات الحاصلة في المؤسسة مؤشر علي عدم ممارسة السلطة و المسؤولية بشكلها الصحيح : المحور الثالث 
 و بتالي تساىم في التغيب عن العمل 

ىل أنت مرتاح في عملك ؟- 16  

   دائما                       أحيانا                              إطلاقا                                

ىل سبق وأف تلقيت مكافأة في إطار عملك؟ - 17  

   نعم                             لا                      

خلاؿ سنوات عملك، ىل تقدمت بشكاوى نتيجة تظلمات معينة في العمل؟- 18  

   نعم                             لا                     

  في حالة  الإجابة  بنعم، ىل كانت ىذه الشكاوى بذد حلًا عند الدسؤوليتُ؟



 الملاحق

 
 

   نعم                             لا                     

ىل توفر الدؤسسة خدمات النقل للعماؿ ؟- 19  

   نعم                      لا                              

ىل ترقيت في عملك ؟- 20  

   نعم                           لا                  

ىل سبق و أف تلقيت عقوبة ؟ - 21  

 نعم                            لا                

  في حالة الإجابة بنعم، ما نوع ىذه العقوبة؟

      معنوية                            مادية                  

ىل تطبق مؤسستك نظاـ تقييم الأداء ؟- 22  

 نعم                            لا               

ىل تواجهك صعوبات أثناء الصازؾ لعملك ؟- 23  

 دائما                   أحيانا                        إطلاقا                         

ىل تم تغيتَؾ من منصب عملك ؟- 24  

 نعم                            لا                 

في حالة وجود مشاكل لدي أحد العماؿ ىل بذد تعاطفًا من الددير ؟- 25  

 دائما                            أحيانا                          إطلاقا                

ىل ترى أفّ الدؤسسة التي تعمل بها برقق العدالة و الدساواة بتُ عمالذا ؟- 26  

 نعم                            لا                  

في حالة تغيبك عن عملك ماذا يكوف موقف الددير منك ؟- 27  



 الملاحق

 
 

       ػ يتعامل معك بدرونة          

       ػ يطبق التعليمات الإدارية مباشرةً                

ىل يقدر الددير الجهد الذي تبذلو في العمل ؟- 28  

 نعم                            لا            

ىل التظلمات التي تتعرض لذا داخل الدؤسسة تدفعك لعدـ المجئ لدمارسة عملك ؟- 29  

 نعم                            لا

                                         

يساىم التغيب عن العمل في تكوين شخصية لا مبالية و لا مسؤولة داخل المؤسسة : المحور الرابع   

ىل تشعر بانتمائك للمؤسسة ؟- 30  

 نعم                            لا                  

ىل أنت منضبط في أداء عملك ؟- 31  

   دائما                          أحيانا                    إطلاقا         

ىل أنت تعالٍ من كثرة الأعماؿ الدوكلة إليك داخل الدؤسسة ؟-  32 

 نعم                            لا                  

ىل تتْبعُك مشاكلك وانشغالاتك العائلية إلى مكاف عملك ؟- 33  

 نعم                            لا                  

  في حالة الإجابة بنعم، ىل ترى أنّها تؤثر على أدائك لعملك؟

 نعم                            لا

ىل برصل علي علاوات و منح خارجة عن الدرتب ؟- 34  

 نعم                            لا                  



 الملاحق

 
 

:كيف التحقت بالدؤسسة عن طريق - 35  

     ػ الوساطة 

     ػ مسابقة 

...................................................................     ػ طرؽ أخرى   

ىل تعمل وفق بزصصك العلمي ؟- 36  

 نعم                            لا                  

ىل سبق وأف تغيّبت عن العمل؟- 37  

 نعم                          لا

  إذا كانت الإجابة بنعم، ما ىي الأسباب التي كانت وراء  تغيبك عن العمل ؟

صحية     -   

ارتباطات عائلية و سفر   -   

بيئة العمل    -   

.................................................................................        أسباب أخرى  

ىل عدـ الإرادة و قلة الدبادرة يؤدياف إلى التغيب عن العمل ؟- 38  

 نعم                            لا               

    

 

 

 



 

 



 

يوضح الهيكل التنظيمي لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالحجيرة: (02)الممحق  



 

 

 
ةــة الشعبًـة الجـزائرٌة الدٌمقراطًـــجمهوريال  

 وزارة الصحـــــة و السكان وإصلاح المستشفٌات 

 

 مدٌرٌة الصحة و السكان لولاٌة ورقلة

 المؤسسة العمومٌة للصحة الجوارٌة بالحجٌرة

 

/ ......الرقــم 2013 

 إذن بغيـاب

 

 .....................................(ة)ٌؤذن للسٌـــد

......................................................المهنة  

أي  ......................... إلـى ٌوم: .............................التغٌب ٌوم

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

...........................................................................................................:السبـب

... 

  ( تعوٌـضٌــة –ٌخصم من العطلة السنوٌة أو من الراتب  ): ملاحظة

:                                                                                الحجٌرة فـً

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

 

      المعنــً                             رئٌس المصلحـة                           المدٌـــر

 

 

 



 الملاحق

 
 

 
الجميوريـــة الجزائريــة الديمقراطـية الشعبيـة 
صلاح المستشفيات  وزارة الصحة والسكان وا 

 مديريـة الصحـة والسكان لولاية ورقمة
 المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالحجيرة

 
 إذن بالخروج

 
.......................................المهنة ....................................(ة)يؤذن لمسيد   
.................:......إلى :...........................من .:........................بالخروج   

:........................                                                         الحجيرة في   
   المعني                  رئيس المصمحة                    المديــــــــر 
 
 
 

 
الجمهوريـــة الجزائريــة الديمقراطـية الشعبيـة 
صلاح المستشفيات  وزارة الصحة والسكان وا 

 مديريـة الصحـة والسكان لولاية ورقمة
 المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالحجيرة

 إذن بالخروج
 

.......................................المهنة ....................................(ة)يؤذن لمسيد   
:............إلى ....:.......................من .:........................بالخروج   

:.......................يرة في                                                          الحج  
   المعني                  رئيس المصمحة                    المديــــــــر 

 
 

 
 



 الملاحق

 
 

ة الجــزائريـة الديمقراطيـة الشعبيــة ـالجمهوري

صـلاح المستشفيات  وزارة الصحــة والسكان وا 

 

 مديرية الصحة والسكان لولاية ورقمة

 المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالحجيرة

  

 
 

:..........................................................................................نوع العطمـــــــــــة  

:.........................................................................................والمقــــــــبلأسما  

................................................................................:.........الرتبة او الوظيفـة  

:............................................................................................المصمحـــــــــــــة  

:..............................................................................................المــــــــــــــــــدة  

:..........................................................................................تاريخ العطمـــــــة  

.................................................:............................................المستخمـــــــــــف  

 
 

:.........................الحجيرة في   
. 

  الصحيةحالمعني           رئيس المصمحة          المراقب الطبي العام      المدير الفرعي لممصال
 

 



 الملاحق

 
 

ة الجــزائريـة الديمقراطيـة الشعبيــة ـالجمهوري
صـلاح المستشفيات  وزارة الصحــة والسكان وا 

 مديرية الصحة والسكان لولاية ورقمة
 المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالحجيرة

  
     2012......./   رقم 

 
 

:...............نوع العطمة  

 

................:الاسم والمقب    

:.....................الوظيفــة     

.....................:المصمحـة     

..................: عدد الأيـام     

.....................: تاريخ الخروج   

....................: تاريخ الدخول    

.................: المستخمـف    

 

 تممئ من طرف مصمحة العمال 

.........:باقي من السنة الماضية  

...........:حقـوق السنة الجارية   

.............:  العطمـة المأخـوذة   

......................:البـاقـــــــي  

:تأشيرة مصمحة العمال  

...................:                                                                          تمنح العطمة   
:...............الحجيرة في ....................الى .............          من  

 المديــــــــــــر
 


