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  شكر وعرفان
 انجاز هذا العمل إلى أداء هذا الواجب ووفقنا على الحمد الله الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة وأعاننا

ساعدنا من قريب أو من بعيد على انجـاز هـذا العمـل وفـي  من نتوجه بجزيل الشكر والامتنان إلى كل

الـــذي لـــم يبخـــل علينـــا  منصـــر عزالـــدينالمشـــرف تـــذليل مـــا واجهنـــاه مـــن صـــعوبات، ونخـــص بالـــذكر الأســـتاذ 

و أثنـي ثنـاءا حسـنا عللـى لجنـة المناقشـة  .إتمام هذا البحث في بتوجيهاته ونصائحه القيمة التي كانت عونا لنا

 . رئيسا ومشرفا ومناقشا

شركة يوكـوس علـى تعـاونهم ورحابـة صـدرهم وعلـى المجهـودات التـي   نشكر كل موظفي أن ولا يفوتنا

 بذاوها من اجلنا ومن اجل إثراء هذا العمل

كافـــة أســـاتذة وطلبـــة كليـــة العلـــوم الاجتماعيـــة والانســـاية عامـــة وقســـم علـــم إجتمـــاع كمـــا نتقـــدم بالشـــكر 

  وأخص بالذكر تخصص تنظيم وتنمية خاصة

  .والسلام عليكم ورحمة االله وبركاته
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 مقدمــــــــــــــــــة

 أ 
 

  مقدمة

إضرارا بهذه إن لظاهرة التغيب الصدى الكبير في المؤسسات الصناعية إذ يعد بها التغيب من العوامل الأكثر 

، إلا ان هذه الظاهرة لم تتفشى في أوساط العمال إلا لتوفر عدة محفزات دعت المؤسسات وبمستوى انتاجيتها

بالعمال إلى اللجوء لهذه الآفة من كثرت ما تجرعوه من إرهاصات وضغوطات نفسية، اجتماعية وكذا أحيانا 

  .صعوبة العمل ومشقته

حيث نرى أن الكثير من الباحثين حاولوا جاهدين أن يقللوا من نتائج أضرار هذه الظاهرة بعدما يأسوا 

ليست طبيعة العامل فقط  هي التي تمهد له طريق الغياب، فالرؤساء من إستئصال هذا الوباء من المجتمع ، 

رة التي يبذلها العمال من اجل رفع ينظرون لمرؤوسيهم بنظرة احتقار واستهزاء وعدم مبالاة بالمجهودات الجبا

انتاجية المؤسسة وإهمال العامل ككيان إنساني، فلمحيط المؤسسة وطبيعة عملها أيضا التأثير الكبير في 

يساعد كثيرا على تحريض الرغبة في إختيار العامل للتغيب على الذهاب للعمل ، فالموقع الجغرافي للمؤسسة 

أن التساهل في تسليط ، كما اصة منها والعمومية أو تابعة للمؤسسةالتغيب وكذا قلة وسائل النقل الخ

  .العقوبات ، وقلة المحفزات تجعل العامل يميل إلى التغيب

اع من الراتب هو طإن أكثر الأسباب التي يلجأ إليها العامل للتملص من العقوبات وعدم الاقت  

ظروفه العائلية وجعلها سببا من لأو يلجأ الاستفادة من العطل المرضية التي تكون في الغالب مدفوعة الأجر، 

هو  ، ولعل ما يدعو العامل إلى التغيبهئأجل التغيب أو تبرير الغياب مستغلا بذلك الجانب الانساني لرؤسا

  .حتياجاته المختلفةعمل آخر موازي قصد تلبية إ مزاولةالرغبة في 

والمسعى من بحثنا هذا هو الالمام بشتى الظروف والوسائل التي من خلالها يمكن ولو بجزء بسيط   

أن نضع هذه الظاهرة تحت المجهر والوقوف على مسببات التغيب قصد الخروج بحلول تكون فعالة في 

  . أغلب المؤسسات ذات الطابع الصناعي 

  

  



 مقدمــــــــــــــــــة

 ب 
 

  :فصول ) 04(أربع وقد قسمنا بحثنا هذا إلى 

  الفصل الأول وقدما فيه سياق إشكالي  وتحديد المفاهيم المتعلقة بالدراسة 

الفصل الثاني وجاء بعنوان التغيب العمالي حيث تطرقنا فيه إلى التعاريف المتعارف عليها للتغيب وكذا 

دم التحاقه بعمله وكذا الأثار العوامل التي تجبر العامل على هذا الفعل أو المسببات التي ينتهزأ والمبررة لع

  المترتبة على هذا النوع من المؤسسات جراء التغيب

تبيان الفصل الثالث وتعرضنا فيه إلى المنهج المستخدم وأدوات جمع البيانات والتعرف على مجتمع الدراسة 

  .العينة المراد دراستها

واستعراض البيانات " الحمامات"أما الفصل الرابع فاحتوى على التعريف بشركة يوكوس للمياه المعدنية 

                       . ومناقشة وتحليل نتائج الفرضيات المطروحة والخروج بنتائج عامة والمتعلقة بالإشكالية المركزية
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  :الاشكالية -1

إن التطورات المتسارعة التي ميزت البيئة الصناعية من غموض وعدم الاستقرار في ظل منافسـة تـزداد حـدتها 

الاقتصـادية سـواء كانـت عامـة أو خاصـة، انتاجيـة أم خدماتيـة إلـى الاهتمــام بالمؤسسـات وتتعـدد منابعهـا، أدى 

بأساليب إدارية هادفة تستهدف مباشرة كل ماله صلة بسـلوك المـورد البشـري بهـدف تحسـين مسـتوى أدائهـا مـن 

  .خلال خلق تموضع أحسن مقارنة بمنافسيها وبالتالي قدرتها على تحقيق ميزة تنافسية دائمة ومستمرة

تميــز الإدارة الحديثــة وهـــو مــا دفـــع هــذا المنطلـــق أصــبحت العنايــة بـــالمورد البشــري ميــزة تنافســـية مــن   

لبــاحثين والمهتمــين بالجانــب التنظيمــي فــي المؤسســات لحــثهم علــى ل الالتفــات إلــىبالمســؤولين وأربــاب العمــل 

ســاتية وفــي هــذا الإطــار إجــراء مزيــد مــن الدراســات حــول تــأثير المــورد البشــري علــى الإنتــاج أو الكفــاءة المؤس

جــاءت العديــد مــن الدراســات لتشــير إلــى أهميــة التركيــز علــى الجانــب الإنســاني والعنايــة بــه حيــث تكشــف هــذه 

التنظيمـات الصـناعية الكبـرى مـن جانـب تترجمـه النزعـة القويـة  مـا الأخيرة عن مدى أهمية المورد البشري وهذا

ال فكـــري يجـــب الإســـتثمار فيـــه وتطـــويره وتجنـــب الظـــواهر مســـبـــالمورد البشـــري فـــي المنظمـــة كرأنحـــو الإهتمـــام 

  .السلبية التي ترتبط به 

التــــي تواجههــــا المؤسســــات  العوائــــقيعــــد التغيــــب عــــن العمــــل كظــــاهرة فــــي المجتمــــع الصــــناعي مــــن 

تعتمـد  المجتمعية فالتغيب يشكل أحـد أنمـاط الفاقـد البشـري فـي العمـل كمـا أن الخطـط التنمويـة فـي المجتمعـات

ويرجــع غيــاب . البشــرية وبالتــالي فــإن غيابهــا ســوف يــؤثر علــى كفاءتهــا وأدائهــا الإنتــاجي  ى القــوةأساســا علــ

جتماعية ونفسية غير أن طبيعة الأنظمة الإداريـة ة يمكن تصنيفها إلى عوامل مادية واإلى أسباب عديد العامل

داخـل المؤسسـة تختلـف أسـبابها مـن والعلاقات الإنسـانية المرتبطـة بطبيعـة الممارسـات الإجتماعيـة بـين الأفـراد 

  .خر ومن مؤسسة إلى أخرىمجتمع إلى آ

شـر علـى الإنتـاج والانتاجيـة، وقـد أولـى ذات التـأثير المبا فمشكلة التغيـب عـن العمـل مـن المشـاكل الهامـة     

ل العمـل بداية القـرن العشـرين بعـد انتشـار الصـناعة وتزايـد مشـاكالباحثون هذه المشكلة عنايتهم واهتمامهم منذ 

  .الصناعي وظهور علم الاجتماع الصناعي
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هــذا العلــم الــذي يقــوم بدراســة العلاقــات بــين المجتمــع والصــناعة علــى اعتبــار أن لكــل منهمــا أثــر علــى   

  .الأخر

فمــن ناحيــة أثــر المجتمــع فــي الصــناعة فقــد وضــح أنــه لــيس موضــوع الصــناعة الأصــلي هــو الآلات   

صــبح موضــوعها الأصــلي هــو العلاقــات الانســانية التــي تنشــأ مــن خــلال الهندســية والانتــاج والتســويق وإنمــا أ

  .إلا غاية نهائية لهذا العملالعمل الصناعي بجميع عناصره وما الإنتاج 

وكذلك دراسة البيئة الاجتماعية للمصنع وتنظيمها الاجتماعي إذ قد ثبت أن المصنع مجتمع كامـل لـه   

العمــل الخاصــة بــه ومــا ينشــأ عــن ذلــك مــن علاقــات بــين العمــال ورؤســائهم وهــي  فظــواهره الاجتماعيــة وظــرو 

  :علاقات تفرض قيما جديدة بالمجتمع العام وتأثيرها فيه، ومنه نطرح التساؤل التالي

 ولاية تبسة؟ -الحمامات -ماهي عوامل وآثار تغيب العمال في مؤسسة المياه المعدنية يوكوس 

 :تأتي التساؤلات الفرعية التاليةواستجابة للتساؤل الرئيسي 

 هل يرجع تغيب العمال إلى عدم تكيفهم مع بيئة العمل؟ 

 هل التغيب ناتج عن سوء العلاقات الانسانية أو سوء ظروف العمل؟ 

 هل هناك أثر على المؤسسة جراء التغيب المتكرر للعمال؟ 

  :الفرضيات -2

  :الفرضيات التاليةفي هذا السياق قمنا بمفصلة الاشكالية الأساسية إلى 

 ؤدي إلى التغيبعدم تكيف العمال مع بيئة العمل ي. 

 تغيب العمال ناتج عن سوء ظروف العمل والعلاقات الانسانية. 

 التغيب المتكرر للعمال يؤثر على انتاجية المؤسسة. 
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  :أسباب إختيار الموضوع -3

ظاهرة التغيـب مـن المشـاكل الرئيسـية التـي اهـتم بهـا عـدد مـن البـاحثين، مـن الأسـباب التـي جعلتنـا نميـل  تعتبر

  :إلى دراسة هذه الظاهرة تلخصت فيما يلي

إيجـاد حلـول لهـا مـن مشكلة التغيب تعاني منهـا كـل المؤسسـات الصـناعية، ويحـاول جميـع المسـؤولين  -

وان نسبها ترتفع من سنة إلى أخرى وهذا ما جعلنـا  حيث الأسباب فهي تختلف من مؤسسة إلى أخرى

 .نهتم بهذه الدراسة

 .وضع حلول  تقضي على ظاهرة التغيب العمالي وبالتالي الرفع من الانتاجية -

 تسليط الضوء أكثر على هذا الموضوع نظرا لحداثته -

 إثراء المكتبة الجامعية لقلة تناول الباحثين لهذه الدراسة -

  :أهمية الدراسة -4

أهميتهــا مــن اهميــة الموضــوع التــي نعالجهــا باعتبــار التغيــب عــن العمــل موضــوع جــدير  تكتســب هــذه الدراســة

بالاهتمام وهذا لمعرفة الحلول التي تساعد على التقليـل مـن الغيابـات لـدى العـاملين والتـي تـؤثر علـى المؤسسـة 

  .الصناعية وبالتالي تدهورها وقلة انتاجها

 .سباب  التي تؤدي لتغيب العمال عن عملهمالوصول إلى معرفة أكثر الأ -

 .معرفة مدى تأثير التغيب على المؤسسة الصناعية والوقوف على العوائق التي تعيق سير العمل -

  :أهداف الدراسة -5

 .لتغيب العامل عن عملهذات التاثير الكبير معرفة الأسباب  -

 التعرف على مختلف العوامل التي تؤدي الى تغيب العامل  -

  .بإقتراحات وحلول للتخفيف من هذه الظاهرةالخروج  -
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  :تحديد مفاهيم الدراسة -6

تعتبــر المفــاهيم أدوات عامــة تســتخدم فــي البحــث والفائــدة منهــا صــياغة النظريــات الخاصــة بأحــدى المشــكلات 

ولكل واستنتاج الفرضيات من اجل اختيارها فتوضيح المفهوم يساعدنا في تقريب الفهم والاتصال بين الباحثين 

باحث مفاهيمه التي من خلالها يعبر عن نتائج وقوانين وتساؤلات عملية وهذا الاختلاف في المفاهيم لا يكـون 

علـــى المفـــاهيم والمصـــطلحات التـــي تطـــرح فـــي ســـياق التســـاؤلات و النظريـــات بـــل يكـــون علـــى الأفكـــار وصـــيغ 

  .الستاؤلات والنظريات فيها

فقـــد تـــم " العوامـــل واآثـــار"لعمـــالي فـــي المؤسســـة الصـــناعية وبمـــا ان الدراســـة تتنـــاول موضـــوع التغيـــب ا  

  "التغيب، المؤسسة، المؤسسة الصناعية" اختيار المفاهيم التي ترتبط بموضوع بحثنا وهي  

  :مفهوم التغيب -6-1

  :في البداية يجب أن نشير إلى ان هناك فروق بين مصطلحات التغيب والغياب  

 الفردية في الانقطاع عن العملمفهوم يحوي توفير الإرادة : التغيب. 

 1هو مصطلح يحوي معنى الغياب بسبب خارجي عن إرادة الفرد: الغياب 

  :مفهوم المؤسسة -6-2

  .2المؤسسة وحدة فنية اجتماعية تدار فيها عناصر الانتاج للوصول إلى هدف منفصل

  :التعريف التقليدي -6-2-1

وتقـديم الخـدمات، او هـي وحـدات انتاجيـة صـغيرة، تتميـز تعرف المؤسسة على انها خلية بسيطة لإنتـاج السـلع 

  .بضألة الحج مما يسمح لها بالتأثير في السوق، وقدرة انتاجية ضعيفة، وعلاقات مباشرة بين الرئيس والعمال

  

  

                                                            
  .2010ديسمبر  15، نشرت في Abmedkorالمنتدى العربي للموارد البشرية،   1
  .22، ص 1975إدارة الأفراد، منهج تحليلي، مكتبة عين شمس، القاهرة، : علي محمد عبد الوهاب  2
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  :التعريف الحديث -6-2-2

ة، وأصــبح بعــد الحــرب العالميــة الثانيــة حــدثت تطــورات اقتصــادية وسياســية واجتماعيــة غيــرت ملامــح المؤسســ

المحـــيط بعـــدها متشـــابكا، تحكمـــه علاقـــات وقيـــود داخليـــة وخارجيـــة ، وأصـــبحت تتميـــز بنمـــو الأحجـــام والتعقيـــد 

  .1المتزايد في انماط التسيير، وظهور نزاعات اجتماعية مكثفة، خاصة بين المسيرين والمساهمين والعمال

  :المؤسسة هي تنظيم اجتماعي يمتاز بــ:  simon.pتعريف سيمون 

 .هدف او عدة اهداف تعطي حركية للنشاطات الفردية والجماعية -

 .هيكل يرتكز على ثبات العلاقات بواسطة مبدأ التعاون والتنسيق والإدارة -

مجموعة أفراد لهم نشاطات وظيفية تنعكس على تقسيم العمل وهم مسؤولون عن اعمالهم المحددة فـي  -

 .2كل نوع من النشاط

  : التعريف الإجرائي

ــ ى تعريــف المؤسســة علــى انهــا كــل نســق اجتمــاعي اقتصــادي مســتقل ماليــا فــي إطــار قــانوني معــين نخلــص إل

  .يتكون من أفراد يتفاعلون مع بعضهم البعض بصورة مباشرة أو غير مباشرة، وفق قواعد وقيم سائدة

  :مفهوم المؤسسة الصناعية -6-3

أســـاس نحـــو تحقيـــق هـــدف المؤسســـة كتنظـــيم موجـــه : Talcott Parsonsيعتبـــر تـــالكوت بارســـونز  -

محدد، وهو نسـق اجتمـاعي يختلـف عـن سـائر الوحـدات الاجتماعيـة  مـن حيـث توجيهـه بشـكل مسـبق نحـو 

 .3إنجاز هدف أو مجموعة أهداف محددة

                                                            
1 Dominique Roux : analyse économique et gestion de l’entreprise / Théorie et méthode et pratique économique 
mondiale / Tome 1 / édition dunod / paris / 1989 / pp 5-6 . 

2 Pierre Simon : Les ressourcement Humains / Initiation aux principe fondamentaux de l’organisation industrielle / 

BIB nationale du Canada / 6eme édition / 1970 / p 79 . 
  .106، ص 2004علم اجتماع التنظيم، مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندرية، مصر، : حسين عبد الحميد، احمد رشوان  3
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أن البنــاء التنظيمــي يتميــز بطابعــه الرســمي وعقلانيــة فــي  Robert Mertonويؤكــد روبــرت ميرثــون  -

ق أغـــراض واهـــداف التنظـــيم، واعتبـــر أن كـــل بنـــاء تنظيمـــي حالـــة تحديـــد أنمـــاط النشـــاط التـــي تـــرتبط بتحقيـــ

متكاملة في سلسلة من الوظائف المتسلسلة بعضها فوق بعـض وكـذلك مكانـات التسلسـل، ويـرتبط كـل منهـا 

بعــدد مــن الوظــائف والالتزمــات والامتيــازات التــي تحــددها القواعــد أو التعليمــات الرســمية والتــي يتــوفر لهــا 

 .1عالية وتحديد المسؤولياتعنصر الكفاءة والف

وهنــا تاكيــد علــى فكــرة النســق ضــمن الوحــدات الاجتماعيــة التــي تســعى لتحقيــق هــدف، فــي هــذا يــرى لومــوان  

Lemoigne  ان المؤسســة لــيس لهــا فــي الحقيقــة  إلــى الخــرائط أو النمــاذج التــي تنشــؤها إذا وجــد نمــوذج واحــد

  .2للمؤسسة وتعريفها يكون حسب هذا النموذج

نـــا فـــإن هـــذا التعريـــف يقـــر علـــى أن الاخـــتلاف حـــول تحديـــد مفهـــوم المؤسســـة إذ تطلـــب تحديـــد ومـــن ه  

 .النموذج المعين على مقاس تواجدها في محيط بعينه

إلى اعتبار المؤسسـة كمنظمـة تعتبـر  J.Von Bertalanffyفون بارتالوفي .وبأكثر وضوحا يذهب الباحث ج 

فـــي نفـــس الوقـــت هـــيكلا اجتماعيـــا واقعيـــا متكامـــل اقتصـــادي وتتمتـــع بخضـــائص تنظيميـــة وبواســـطة المفـــاهيم 

المستعملة والمتطورة فـي النظريـة العامـة التنظيميـة يمكـن وصـفها كنظـام مفتـوح، معنـى هـذا ان المؤسسـة نظـام 

  :لأن

 .موعة حسب هيكلها الخاص بهاالمؤسسة مكونة من أقسام مستقلة مج -

 .لكونها تملك حدودا تمكنها من تحديدها وتفصلها عن المحيط الخارجي -

وهـي نظــام مفتــوح لانهـا تتكيــف بــوعي مـع تغيــرات المحــيط بفعـل القــرارات المتحــدة مـن طــرف مســيريها  -

 . 3بواسطة نشاطات اعضائها

                                                            
  .110، ص ، المرجع السابقعلم اجتماع التنظيم : حسين عبد الحميد، احمد رشوان  1

2  J.I.Lemoigne : systemographie  de l’entreprise, revue international de systématique, n°4, 
1987, p 50. 

  .18ناصر دادي عرون، مرجع سابق، ص   3
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ية عبـارة عـن نسـق تفاعـل بـين بيئتـين، وقريبا من هذا التحليل يعتبر طاهر جغيم ان المؤسسة الصـناع

بيئة التصنيع حيث يجد العامل استقلاله الذاتي في اتخاذ القرار، وبيئة الإدارة التي تسـيطر عليهـا المؤسسـة أو 

  . 1صاحب العمل أو الدولة

  :يركز التعريفين علة جانبين أساسيين هما

 .الهيكل الاجتماعي الواقعي وانماط التفاعل -

 .نظاما مفتوحا على كافة المجالاتاعتبار المؤسسة  -

ومن ثـم فـتح المجـال أمـام العنصـر البشـري لكونـه يشـكل الحلقـة التـي تـربط أنمـاط التسـيير والإدارة مـع 

الجوانـــب الماديـــة والتكنولوجيـــة، ذلـــك أن المؤسســـة الحديثـــة تتميـــز بتعقيـــدها وضـــرورة تكيفهـــا مـــع محـــيط يتســـم 

  .بالتغيير السريع

جتمــــاعي يشــــكل نظامــــا متناســــقا مــــن النشــــاطات وشــــكلا مــــن أشــــكال النشــــاط وبإعتبــــار أن النظــــام الا

  .2الاقتصادي والاجتماعي للعمل، أي أنها مكان تتكون فيه علاقات بين الأفراد

  : التعريف الإجرائي

وحــدة اقتصــادية واجتماعيــة، تتحــدد بمجموعــة مــن الأنشــطة " نخلــص إلــى تعريــف المؤسســة الصــناعية بأنهــا 
  ".وتسعى لتحقيق أهداف معينةوالضوابط، 

  

  

  

  

                                                            
بعض أساليب التسيير ومشكلاته في المؤسسة الصناعية الجزائرية، مجلة العلوم الانسانية، جامعة قسنطينة، : الطاهر جغيم  1

  .14، ص 1999، 12 العدد
علاقات العمل في المؤسسة الجزائرية، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، قسم علم اجتماع، تنظيم وعمل، : رفيق قروي  2

  .10، ص 2010جامعة عنابة، 
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  الدراسات السابقة -7

  :الدراسات العربية

  : الدراسة الأولى

ســيكولوجية العامــل المتغيــب، دراســة ميدانيــة لمشــكلة تغيــب العمــال "دراســة فــارس حلمــي أحمــد  تحــت عنــوان 

رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير، غير منشورة ، كلية الآداب، جامعة عين شـمس،  "الصناعيين بدون عذر

  .1971مصر ، 

  :الهدف من الدراسة

ب النفســـية التـــي وراء مشـــكلة تجـــاوزت الحـــدود الفرديـــة  يهـــدف هـــذا البحـــث الـــى محاولـــة التعـــرف علـــى الاســـبا

فقــري للانتــاج فــي مجتمعنــا الا وهــو قطــاع لتصــبح ظــاهرة اجتماعيــة يعــاني منهــا القطــاع الــذي يشــكل العمــود ال

  الطبقة العاملة 

  اهمية الدراسة 

  تتمثل في ما مدى ارتباط التغيب بدون عذر بالعوامل السابقة 

  تنائج الدراسة 

الاضـــطهاد والاحبـــاط واقـــع فـــي المجمـــوعتين ولكـــن ان المجموعـــة الضـــابطة قـــادرة علـــى الـــدفاع ضـــد العـــدوان 

للمشــرف عــدوانا فيضــطرون الــى والاضــطهاد والكراهيــة لــدى المشــرفين للعمــال المتغيبــون بــدون عــذر يوجهــون 

  الهروب اي التغيببدون عذر

  :الدراسة الثانية

دراسـة أسـباب التغيـب فـي الوظيـف العمـومي دراسـة : سعيد تحت عنـواندراسة سكو أمين انيس، خداوي محمد 

الطــرق : القتصـادية، تخصـصالـة المديريـة الولائيـة للتجـارة، مـذكرة مقمـة لنيـل شـهادة الماسـتير، شـعبة العلـوم ح

   .2016-2015الكمية في التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، سعيدة، الجزائر، 

  :أهداف الدراسة
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 الوصول إلى معرفة أكثر الأسباب تأثيرا لتغيب الموظف عن عمله -

 اقتراح توصيات للحد من الغيابات انطلاقا من تشخيص الأسباب -

  :نتائج الدراسة

 وجود أثر ذو دلالة احصائية للعوامل الموجودة ضمن نطاق العمل على التغيب -

 التغيب  العوامل الخاريجية لها نفس الأثر المعنوي على -

 توفير رب العمل كافة الظروف الملائمة التي يحتاجها الموظف داخل العمل  -

تطبيــق السياســات الردعيــة لغيــر المنظبطــين مــع الحــرص علــى التوفيــق بــين تــوفير الظــروف الملائمــة  -

 .والسياسات الردعية

 :الدراسات الأجنبية

  :الدراسة الثالثة

  : تحت عنوان chevalier anne, gogberg marcelدراسة 

" Travail et changement: L’absentéisme des solutions à bâtir ensemble ", revue 

de la qualité de vie au travail, N°300 Janv-Fév, France, 2005.  

  :هدف الدراسة

جريـت الدراسـة خاصة الطبية منها التي لها علاقة بالعوامل الاجتماعية والمهنيـة أ محاولة تقدير أسباب التغيب

 .بشركة نقل وتوليد الكهرباء والغاز بفرنسا

  :نتائج الدراسة

 .تغيب المرأة أكثر من الرجل -

 .العمال الأقل كفاءة عمال التنفيذ أكثر من الإطارات -

 الغيابات الطويلة تتعلق في الأساس بالمشاكل الصحية الحديثة وبدرجة أقل بالعوامل المهنية -
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) ظروف العمـل، تعـويض سـاعات العمـل(الغيابات القصيرة تعود للإضراب  ولعوامل اجتماعية مهنية  -

والقلــق علــى المســتقبل،وعدم الدقــة فــي المســؤولية وهــي تلعــب فيــه دورا مهمــا  أو الشــعور بعــدم الرضــا

ــــــــة ــــــــرد والأحــــــــداث العائليــــــــة إضــــــــافة لعوامــــــــل فردي ــــــــي حيــــــــاة الف .كمكانــــــــة المنصــــــــب المشــــــــغول ف
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  :مهيدت

يعتبر التغيب كظاهرة انتشرت في أوساط العمل ومـن الموضـوعات الحديثـة التـي تشـغل فكـر البـاحثين   

با علـــى ســـير نشـــاط والتخصصـــين فـــي مختلـــف القطاعـــات خصوصـــا فـــي القطـــاع الصـــناعي، كونهـــا تـــؤثر ســـل

يــؤثر بالضــرورة علــى مردوديــة وأداء المنشــأة وهــذا مــا ســيقودنا فــي  المنشــآت بإعتبــار تغيــب العامــل عــن العمــل

هــذا الفصــل للتعــرف علــى مختلــف المفــاهيم المرتبطــة بالتغيــب مــن تعــارف، أنــواع التغيــب، الأســباب والآثــار 

  .المترتبة عنه
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  :العماليعموميات التغيب  -1

  :تعريف التغيب -1-1

قــد يكــون مــن الصــعب الوصــول إلــى تعريــف موحــد لإخــتلاف وجهــات نظــر البــاحثين، وكــذا لإخــتلاف   

  :المجتمعات والظروف الخاصة بخصوصيات العمل من مكان لآخر ومن أبرز هذه التعاريف

 .1عدم تواجد العامل لأسباب مرضية أو عارضة أو بدون إذن: يعرف أحمد ماهر التغيب بأنه -

فـي الوقـت المحـدد للعمـل،  عـدم حضـور العامـل ليمـارس عملـه: يعرفه عبد المنعم عبـد الحـي بأنـه كما -

 .2لأسباب أو أعذار غير مقبولة والمفروض أن يؤدي العمل طبقا للإنتاج

التغيــب عــن العمــل لــدى بعــض العمــال نوعــا مــن الهــروب وغنكــار : يعرفــه فــرج عبــد القــادر طــه بــأن -

 .3نفسه من موقف الانعصاب عن طريق الهروب من موقف العملالحقيقة، فقد يحمي العامل 

الغياب عن العمل من ردود الفعل التـي تعبـر عـن إسـتياء العـاملين : زيعتبر محمد سعيد أنور السلطان -

العمل والذي يقـل فـي حدتـه عـن الإسـتقال أو تـرك الوظيفـة وقـد يرجـع الغيـاب بـالطبع إلـى المـرض  من ظروف

غير أن كثير من الأسباب تعتبر غير حقيقيـة ومفبركـة أو مغـالي فيهـا، فـإذا اتضـح ..بأو إلى ميعاد مع الطبي

منخفضــة أو قليلــة، وأن المكاســب أو المنــافع التــي للعامــل أن التكلفــة أو الخســائر التــي ســيتحملها نتيجــة تغيبــه 

 .4ذهاب للعملتعود عليه من فعل أشياء أخرى بالوقت الذي يمضيه خارج عمله كبيرة تقوي دافعه لعدم ال

                                                            
  .131، ص 2003-2002إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، : أحمد ماهر  1
علم الاجتماع الصناعي، المصنع ومشكلاته الاجتماعية، المكتب الجامعي، الاسكندرية، مصر، : حيعبد المنعم عبد ال  2

  .102، ص 1984
  .102، ص 1978علم النفس الصناعي في التنظيم، دار النهضة العربية، القاهرة، مصر، : فرج عبد القادر طه  3
  .188، ص 2003معة الجديدة للنشر، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية،دار الجا: محمد سعيد أنور السلطان  4
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غيـاب العامـل عـن عملـه لمــدة يـوم أو أكثـر سـواء بـإذن أو بدونــه ولا : يعـرف عـادل حسـن التغيـب بأنــه -

الانتاجيـة أو الاجـازات السـنوية، أمـا  تحسب ضمن تغيـب الأيـام التـي لا يعمـل فيهـا الفـرد بسـبب توقـف العمليـة

 .1دة يعتبر التغيب لأقل من نصف يوم تأخيرالتأخير فيعني به تغيب الفرد عن عمله لجزء من اليوم وفي العا

اصطلاح يطلق على الحالة التي تنشأ عندما يفشل الفـرد فـي : يعرفه مصطفى محمود أبو بكرعلى أنه -

 .2العمل شكلالحضور للعمل رغم أنه مدرج في 

وهــذا ، يعتبــر الباحــث التغيــب ســلوكا خاصــا يواجــه هــؤلاء المــال عــالمهم: تعريــف فــارس حلمــي أحمــد -

السلوك  ليس اسـتجابة ميكانيكيـة لمثيـر مـا، بـل أن هذاالسـلوك لـيس سـوى نتـاج تفاعـل جـدلي بـين وضـعين أو 

الشخصــية لمثيــر مــا تجــدد لطبيعتهــا، وصــفاتها هــي  مــوقفين كلاهمــا جــدلي وهمــا الــذات والبيئــة فرؤيــة الــذات

ي والـــداخل والخـــارج مســـتمر لا ين النفســـالســـيرورة المســـتمرة، والتفاعـــل مـــا بـــين الـــنفس وبـــين البيولـــوجي، ومـــا بـــ

 .3ينقطع حتى أثناء النوم ولا ينتهي إلا بإعلان الجهزة البيولوجية إنتهاء قدرنها على أداء دورها

ونجد مـن البـاحثين مـا يفسـر التغيـب ويـرجح أسـبابه إلـى المـرض، الـولادة، حـوادث العمـل، الحـداث العائليـة، * 

  .المبرمجة والسنويةما عدى البطالة، الإضراب، العطل الأشغال الإدارية، التكوين خارج المؤسسة، 

  :Pierreduboisتعريف بيارديبوا  -

أو ' أحسـن حسـاب'يعتبر التغيب كرد أو عدم قبول حالة، أو وضع عمل أو هو البحث مـدخول يكسـب علـى " 

  .4"إعطاء قيمة للوقت خارج العمل

                                                            
  .202، ص 1969الكفاية الانتاجية للأفراد في الصناعة، دار الجامعات المصرية، الاسكندرية، مصر، : عادل حسن  1
،ص 2006الموارد البشرية المدخل لتحقيق ميزة تنافسية، الدار الجامعة، الاسكندلاية، مصر، : مصطفى محمود أبوبكر  2

277.  
  .262، ص 1971، (رسالة ماجستير علم النفس(سيكولوجية العامل المتغيب، جامعة عين شمس : فارس أحمد حلمي  3

4 Pierre dubois, lesabotage dans l’industrie,paris,CALMANLEVY,1976,p 87. 
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يعتبـر التغيـب نتـاج قـرار عمـالي، : "بسبب المـرض يؤكد كذلك ديبوا على أن التغيب قصير المدة، وهو التغيب  

ولــــيس موقفــــا ســــلبيا إنســــحابيا، إنــــه شــــكل مــــن أشــــكال العمــــل أو النشــــاط العمــــالي مثــــل التوقــــف عــــن العمــــل 

 .1"والإضراب

الوقــت الضــائع فــي المنشــأة الصــناعية بســبب : التغيــب بأنــه sargent florinsوقــد عرفــت ســارجنت فلــورنس 

ن، هـذا التغيـب الـذي يمكـن إجتنابـه أو بسـبب تغيـبهم الـذي لا يمكـن تلاقيـه، ولا يـدخل تغيب العمـال أو العـاملي

بســبب إضــراب العمــال أو بســبب إغــلاق المؤسســة أو بســبب التــأخر لمــدة تصــل إلــى " الوقــت الضــائع"التغيــب 

  .2ساعة أو ساعتين

  : claude vancauwelaert et bernard corniettiتعريف كلود كويلات وبازنارت كورنيتي 

التغيب يحسب بمختلف أسبابه، الغيابات مقابل أجر أو غير الغيابات بسبب المـرض، الـولادة، حـوادث العمـل، 

، خدمـــة عســـكرية، تـــأخر، إضـــراب، غجـــازات مختلفـــة، غيابـــات بـــدون "عطـــل، زواج، مـــوت"مختلـــف العطـــل 

  .3لن نحسب الغيابات بسسب الاجتماعات أو اللجان واإجازات المعوضة... عذر

التغيــب إشــارة موضــوعية لعــدم تكيــف الفــرد العامــل مــع : يــذكر أن gorge friefmenنجــد جــورج فريــدمان و 

محيط عملـه كمـا أنـه مؤشـر يسـاعد فـي تقصـي حـالات التـوتر والاسـتياء لـدى العامـل، فـلا جـدال فـي أن زيـادة 

  .4معدل الغياب يتوافق وحالات الضعف الفردية الناتجة عن كراهية العامل للمؤسسة التي يزاول نشاطه فيها

  

  

                                                            

 1 1 Pierre dubois, l’absentaisme ouvrrier dans l’industric-revue francaise des affaires sociales 
n°2,paris,1977,p 28. 

  102عبد المنعم عبد الحي، مرجع سابق، ص   2
3 Pierre jardillier et henri bauduin, l’absentisme mythese et realites entreprise moderne 
d’édition, paris, 1979,p 08. 

التحفيو وأثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية، مذكرة ماجستير، جامعة سكيكدة، : عزيون زهية  4
  .115، ص 2006-2007
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  :التعريف الإجرائي -1-1-1

التغيب هو عدم حضور العامل في الوقت المخصص للعمل نتيجة لظروف أو متغيـرات تشـكل وضـعا أو جـوا 

  .المؤسسة أو التنظيم داخلالأفراد العاملين وعلاقات صرفات تعاما يؤثر في سلوكيات و 

 :التعريف الطبي للتغيب -1-1-2

اســترجاع قــواه، خاصــة بعــد بــذل جهــد كبيــر فــي الأعمــال التــي التغيــب هــو حاجــة الموظــف للراحــة مــن اجــل 

  .تتطلب مجهودا إضافيا ومكثفا

 :التعريف النفسي للتغيب -1-1-3

  .هو عدم تكيف الموظف مع خصائق وظروف العمل بصفة خاصة والمحيط المهني بصفة عامة

 :التعريف التفسيري للتغيب-1-1-4

  1ه وفقره للقواعد الصحية والمنية المحفزة للعملهو عرض نتائج عن سوء شروط العمل ومتطلبات

  :مفهوم التغيب -1-2

نفســية اجتماعيــة إذ تخــص عــدد كبيــر مــن العمــال الــذين يعملــون فــي مؤسســة صــناعية واحــدة للتغيــب   

يخضـــعون لإدارة واحـــدة، نتيجـــة لظـــروف العمـــل القاســـية  يعيشـــون نفـــس ظـــروف العمـــل التـــي لا تناســـبهم، كمـــا

ومشاكل العمال الخاصة ولعدم تكوينهم يلجؤون إلى التغيب للهروب من كل هذه الصعوبات ليعبـروا عـن عـدم 

رضاهم عن العمل والذي يتمثل في المقاومة العماليـة والنفـور مـن العمـل لحـل مشـاكلهم، وتعتبـر هـذه المقاومـة 

   .2لفة منها، التغيب، الملل، عدم التكيف في العمل، كراهية العمل، والهروب من الواقعنتيجة لعوامل مخت

  

  

  
                                                            

  .185، ص 1992أسس علم النفس الصناعي التنظيمي، المؤسسة الوطنية  للكتاب، الجزائر، : مصطفى عشوي  1
2 Pierre duboid, op.cit, p 58. 
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  :خلفيات العامل المتغيب -1-3

  :الهروب من وضعية العمل -1-3-1

التغيــب إلــى الهــروب مــن وضــعية العمــل غيــر مرضــية وينــتج عنهــا الاســتياء مــن العمــل الكتزايــد مقابــل يهــدف 

التغيب سياسة للحصول على أجر بدون عمل محاولة تقـديم  العمل الممل وبهذا يكونأجر منخفض أو طبيعة 

  1مبرر يثبت حجة مصطنعة

 :الزيادة في الإجر -1-3-2

يتمثل التغيب في محاولة العامل للحصول على أكبر أجر مقابل عمل أقل بالتغيب فـي السـاعات الرسـمية 

بـذلك ومضـاعفة السـاعات الإضـافية لـدى أكثـر موظـف لأخذ قسط من الراحة مع تقديم مبـررات تسـمح لـه 

  .2تغيبا

  :نواع التغيب، أسبابه وآثارهأ -2

  :أنواع التغيب -2-1

 ):المقصود(التغيب الإرادي  -2-1-1

هــو الــذي لــيس ســببه المــرض أو حــوادث العمــل أو العطــل المســموح بهــا مــن طــرف الإدارة، ومــن هــذا 

  .3رفض لوضع معين مرتبط بالعمليمكن أن يعتبر التغيب اإرادي المنطلق 

يرى ان عدد الموظفين الغائبين عن العمل خلال اليوم أو فتـرة معينـة،  david weissأما دافيد ويس     

إلـخ، أو ...بأن لهم موانع موضوعية مثل المرض، حوادث العمل، أو الإجـازات الرسـمية مثـا الأمومـة، الـرخص

  .عقيداالاستجابة لأسباب أخرى أقل تلاحما وأكثر ت

                                                            
الرضا المهني وأثره على كثرة الغيابات، مذكرة تقني سامي، تخصص تسيير الموارد البشرية، البليدة، الجزائر، : شريف نصار  1

  .32، ص 2005،2008المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني للتسيير بالبليدة، دفعة 
2 Pierre duboid, op.cit, p 58. 
3  Pierre duboid, op.cit, p 70 
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ويقصــد هنــا بالأســباب المعقــدة تلــك الحــالات النفســية التــي تنشــأ مــن المشــاكل الاجتماعيــة والارهاقــات     

المهنيـــة التـــي تكـــون فـــي نفســـية الموظـــف، والرغبـــة فـــي الابتعـــاد عـــن جـــو العمـــل، وهـــذا مـــا يمكـــن أن نســـميه 

  .1بالمقاومة الذاتية ضد ظروف العمل أو عدم الرضا المهني

 :ر الأسباب الرئيسية التي تؤدي إلى التغيب الإرادي فيمايليويمكن أن نحص  

 :الشعور بعد الرضا عن العمل  - أ

هنـــاك عـــدة عوامـــل تجعـــل العمـــل ممـــلا كتقســـيم المهمـــة ومحتواهـــا، إنعـــدام العلاقـــات العماليـــة، طبيعـــة ونمـــط 

  .2القيادة

 :كفاءة الموظفين أما متطلبات المنصب   - ب

ن هــذا يشــعرهم بالضــرر ولهــذا يشــكل العمــل ’المتطلبــات الحقيقيــة لعملهــم فإذا كانــت كفــاءة المــوظفين تفــوق 

لــديهم تحــدي يجــب مواجهتــه بــل سيضــعف الرغبــة فــي الحضــور ولهــدا قــالتوازن بــين الكفايــة ومتطلبــات العمــل 

  .3يمكن أن يقلل من التغيب الإرادي

  :الأجر الغير كافي -ج

المــوظفين ببغيــاب كتعبيــر عــن عــدم رضــاهم أو مــن اجــل عــدم كفايــة المرتــب أو كونــه غيــر مرضــي يعــرض 

  .4البحث عن شكل آخر من الأعمال المربحة الخارجة من وظيفتهم الأصلية

  

  

  

                                                            
1 David weiss et pierre sartin, absenteisme ferroutassions,paris,France, p 102. 

  .221مصطفى عشوي، مرجع سابق، ص   2
3  Semyomawa flaga et maynes vector, syndicalisme et liberlés, paris, France, envnion 
seviètique,1979, p 14. 
4 Semyomawa flaga et maynes vector, op.cit, p 14. 
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   ):المقصود(لتغيب اللاإرادي ا -2-1-2

يتولــد عنهــا عــدم القــدرة هــو شــكل مــن أشــكال التغيــب الــذي يتعلــق بــالمرض الــوظيفي، او حــوادث العمــل والتــي 

الأداء مؤقتــــا أو بصــــفة دائمــــة، كمــــا ينــــتج هــــذا الشــــكل مــــن التغيــــب عــــن بعــــض الأســــباب  الجســــمانية علــــى

  1الموضوعية التي يعاني الموظفون منها كالنقل، السكن، والمشاكل العائلية

 :الانقطاع -2-1-3

هــو خلــيط بــين الــنمط الإرادي والاإرادي كإبطــال العمــل، تخفــيض الانتــاج والاضــرابات، هــذا الأخيــر لا يعنــي 

  .2العنف، لكنه بتعلق بالقوة، كما أنه نوع من الغياب أي ان العامل لا يؤدي وظيفته رغم تواجده بالمؤسسة

في هذه الحالـة وبمـا أن مسـلك الانقطـاع يكـون عـن طريـق العامـل نفسـه فإنـه يمكـن إعتبـاره إرادي، وقـد يتكـرر 

فعندئـذ يمكـن إعتبـار بانـه يتـوفر فيـه حدوث مثل هذا الانقطاع كنيجة للضغط من جانـب القـائمين علـى العمـل 

  .3جزء من اللاإرادية لأن الضغط حدث من جهة خارجة عن إرادة الفرد

 )الحضوري(التغيب المقنع  -2-1-4

إن التغيــب لا يعنــي دائمــا التغيــب الجســدي عــن مكــان العمــل، بــل هــو أيضــا التغيــب الــذهني فــي حالــة عــدم 

ن العامــل حاضــر لمنتظــرة وهــذا الشــكل أصــعب وضــوحا لأالمهــام او عــدم إنجــاز أمشــاركة العامــل فــي العمــل 

وفعليــا كمــا أنــه يعتبــر مـــن أخطــر أنــواع التغيــب لمــا يســببه مـــن انخفــاض فــي جــودة أداء العمــل وممـــا  ســمياإ

يصعب الأمر أكثر بعد القدرة على قياسه وإنما يمكن قيـاس أثـاره بالمقارنـة بـين العمـل المنجـز والعمـل الواجـب 

مكــن إعتبـاره تغيبــا نفسـيا هــذا الخيـر يســبق التغيــب الجسـدي، معنــاه العامـل يكــون حاضـر يــدنيا لكنــه إنجـازه، وي

  .4نتاجلإغائب ذهنيا مما يجعل العامل عائق في وجه ا

                                                            
1 David weiss et pierre sartin, op.cit, p103. 

  .113مرجع سابق، ص : عزيون زهية  2
 etwww.swmsa.n  15/02/2018ظاهرة الغياب في العمل الصناعي، تاريخ التصفح : مجلة العلوم الاجتماعية 3 

، ص 2011-2010التغيب وتأثيره على المؤسسة، مذكرة ليسانس، جامعة سعيدة، : حاج معمر فاطمة، عمراني نجات 4 
20.  
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كان لإزدياد تكـاليف الانقطـاع عـن العمـل والعوامـل المرتبطـة بـه أساسـا هـدف لدراسـات أجراهـا البـاحثون، ولقـد 

  :ماط للتغيبتوصلوا إلى أن هناك أن

 :التغيب القانوني -2-1-5

  .وهو ذلك التغيب الذي سببه أيام العطل الرسمية ادينيةمنها والوطنية وهو مبرر يمقتضلى القانون

 :التغيب بإذن -2-1-6

  .وهي الإجازة التي يأخذها الموظف بعد ان يقوم بإبداء الأسباب المبررة لمرؤوسيه ويتم بعلمهم

 :التغيب بدون إذن -2-1-7

وهـــو أن يتغيـــب الموظـــف بـــدون إذن وبـــدون إبـــداء الأســـباب وهـــو المـــر الـــذي تحـــاول معظـــم الشـــركات تجنبـــه 

  . 1وتخفيضه لأقل حد ممكن

قد ينشأ التغيب هنا من المشاكل الاجتماعية والارهاقات المهنية والرغبـة فـي الابتعـاد عـن جـو العمـل، وهـذا مـا 

العمـل ويعتبـر هـذا النـوع مـن الغيـاب الغيـر مبـرر كتصـرف مقصـود يمكن أن نسميه بالمقاومة الذاتيـة لظـروف 

  .ليس له أسباب مشروعة

  :أسباب التغيب -2-2

يغتبر التغيـب تعبيـرا صـامتا مـن طـرف المـوظفين بعـدم راحـتهم فـي عملهـم أو عـدم رضـاهم عـن الأعمـال التـي 

 :مايلييزاولونها، ومن الصعب تحديد أسباب التغيب بدقة وهناك أسباب منها 

 :الأسباب النفسية للتغيب -2-2-1

 :عدم التوافق الشخصي -2-2-1-1

نتيجـــة لمشـــكلات شخصـــية أو عائليـــة كالانفصـــال أو الصـــلاق، والشـــقاق العـــائلي، ووجـــود يكـــون ذلـــك     

 .أعراض لبعض الأمراض النفسية، والحياة الشخصية غير المستقرة، والإكثار من تناول المشروبات الكحولية

 :عدم الرضا عن العمل وفقدان الاهتمام به -2-2-1-2
                                                            

 http://theconsultant.com  2018مارس  04غياب الموظفين عن العمل تاريخ التصفح : المستشار لتطوير العمال 1 
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ملائمــة الألات  يتضــح ذلــك مــن كثــرة التنقــل مــن وظيفــة لأخــرى وكثــرة الشــكاوى مــن العمــل، ومــن عــدم    

والكعـــدات، او الشـــكاوي مـــن الـــزملاء، او لإنخفـــاض الأجـــر أو الراتـــب أو ظـــروف العمـــل، أو نقـــص الاهتمـــام 

  .1بالعاملين

إيجــابي بــين درجــة التغيــب ودرجــة رضــا العــاملين عــن عملهــم وروحهــم المعنويــة، فكلمــا يوجــد ارتبــاط     

  .2ارتفع رضا العاملين عن عملهم ارتفعت روحهم المعنوية وقلت الغيابات

 :المرض -2-2-1-3

يشمل المرض النفسي والمرض الجسمي أو كلاهما معا فهو نصف أسـباب التغيـب ومـا هـو إلا تعبيـر     

ــــة والاتجاهــــات الســــلبية نحــــو عــــن الاضــــطراب  والمشــــكلات النفســــية أو ســــوء التكيــــف والاضــــطرابات العاطفي

  .3المشرفين وزملاء العمل وعدم الرضا عن جو العمل بصفة عامة

 :مط القيادةن -2-2-1-4

والمسـتغلة تـؤدي فـرض علاقـات إنسـانية غيـر متكافئـة حيـث يمثـل إن سيطرة أنمـاط القيـادة المتسـلطة      

  .4ور الأب الذي ينتظر من العمال والمستخدمين أن يلعبوا بالمقابل دور الطفل الخائف المطيعالمسؤولين د

ونعنـــي بهـــذ الـــنمط التعســـفي أو الاوتوقراضـــي الشـــلوك التســـلطي للقائـــد يتخـــذ مـــن خلالـــه القـــرارات بنفســـه دون 

العمـــل ويحـــدد نشـــاطات مشـــاركة الأخـــرين ولـــو بإبـــداء الـــرأي، فالقائـــد هـــو الـــذي يخطـــط وينفـــذ ويحـــدد أســـاليب 

  .5المنظمة دون استشارة أعضاء المنظمة

                                                            
، ص 2006، دار الشروق والنشر والتوزيع، عمان، الأردن، )إدارة الأفراد(إدارة الموارد البشرية : مصطفى نجيب شاويش  1

116.  
  .42شريفة لصار، مرجع سابق، ص   2
  .131أحمد ماهر، مرجع سابق، ص   3
  .188مصطفى عشوي، مرجع سابق، ص   4
  .45، ص 2011يادة الإدارية ، دار المعمورة للطباعة والنشر، العراق، المعهد التطويري لتنمية الموارد البشرية، الق  5
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المسـؤولية، يستند هذا النمط إلى فرضـية أن الإنسـان كسـول بطبعـه يميـل إلـى قلـة العمـل والتهـرب مـن     

هــذه الصــفات تهيئــة للانقيـــاد والاعتمــاد علــى الغيـــر ويجعلــه يعمــل خوفـــا مــن الجــزاء والعقـــاب ولــيس حبــا فـــي 

  .1إلى متابعة دقيقة وإشراف مباشر من رئيسه للتأكد من القيام بمتطلبات وظيفته العمل، ولذا يحتلج

قراضـــية اســـم القيـــادة الســـلبية  لانهـــا تقـــوم علـــى التحفيـــز وقـــد اطلـــق بعـــض العلمـــاء علـــى القيـــادة الأوتو     

  .2على التهديد والعقابالسلبي القائم 

محــبط يتميـز بـالخوف مـن طـرح المشــاكل، إن سـيطرة هـذا النسـق مـن القيــادة تـؤدي إلـى تكـوين موقـف     

ممــا يــؤدي إلــى الهــروب مــن هــذا الواقــع بــأي طريقــة، وذلــك لأن هــذا الواقــع يشــكل مواقــف ســلوكية تــؤدي إلــى 

  .إرتفاع القلق وقد وجد ارتباط إيجابي بين مستوى قلق الموظفين وأيام الغياب بدون إذن

انيزمـات دفعيـة لحمايـة الـذات مـن المواقـف التـي كما استنتج أن التغيـب فـي هـذه الحالـة عبـارة عـن ميك    

بـــين  1933تثيـــر قلـــق الفـــرد، ممـــا يـــؤدي إلـــى رفـــض الواقـــع والهـــروب منـــه، وقـــد ريـــط إلتـــون مـــايو منـــذ ســـنة 

عند الموظفين العرببيين في الثلاثينيـات بعـد الاهتمـام بالعلاقـات الانسـانية مـن  الاحساس بالتفاهة الذي لاحظه

  .اسك الجماعات من جهة أخرىجهة، وظاهرة التغيب وتم

دعــت إليهــا  إن كــان إلتــون مــايو قــد ألقــى اللــوم فــي ذلــك علــى تبيــين ممارســة المبــادئ الميكانيكيــة التــي    

المدرســـة التيلوريـــة، حيـــث أن نمـــط القيـــادة المتســـلط وأســـلوب ممارســـة الســـلطة يؤديـــان إلـــى خلـــق مشـــاكل بـــين 

عــات مــن جهــة وخلــق تــوتر العــاملين ممــا يــؤدي بهــم إلــى المــوظفين والقــادة، وكــذلك يؤديــان إلــى تفكــك الجما

  .3التغيب من أجل الهروب من الواقع الذي يمارسه الاتباع والقادة

  

  

                                                            
  .327، ص 1997الإدارة العامة الأمن والوظائف، مكتبة الفرزدق، الرياض، السعودية، : النمر وآخرون  1
، ص 2007دن، القيادة والرقابة والاتصال الإداري، دار حامد، عمان، الأر : معز محمود عيامرة، مروان محسن بني أحمد  2

  ).بتصرف( 153
  .42مصطفى عشوي، مرجع سابق، ص   3
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 :الاتجاهات والمواقف -2-2-1-5

بأنهــا حالــة اســتعداد نفســي وهــي  Albortالاتجاهــات كمــا يعرفهــا علمــاء الــنفس والاجتمــاع مــنهم ألبــورت 

عبــارة عــن حالــة عقليــة ثابتــة ثبــوت نســبي توجــه ســلوك الموظــف نحــو أو ضــد مواضــيع ومواقــف معينــة، ورغــم 

ذلـــك فـــإن الاتجاهـــات تتغيـــر نتيجـــة تفاعـــل العامـــل نحـــو البيئـــة الاجتماعيـــة التـــي يعـــيش فيهـــا فـــإذا كـــان عمـــال 

مســـؤول فـــإن هـــؤلاء العمـــال قـــد يملكـــون شـــعورا ضـــد  المؤسســـة قـــد اتخـــذوا اتجاهـــا ســـلبيا ضـــد أي مشـــرف او

  .1المسؤول، مما يؤدي إلى عرقلة سير النشاط والعكس صحيح

  :ومن العوامل النفسية التي تؤثر سلبا في الظاهرة نذكر 

 .الشعور بالتوتر نتيجة بيئة العمل -

 .عدم الرضا عن العمل -

 .سوء العلاقات الانسانية خاصة بين القادة والاتباع -

 .اعلية الاتصال العموديعدم ف -

   .وبذلك يؤدي بالعامل للبحث عن العلاقات الغير الرسمية بغية التنفيس أو التفريغ للمكبوتات النفسية

  :الاتصال -2-2-1-6

الأفكـار والأوامـر والمعلومـات بـين مختلـف مسـتويات الات هـي الوسـيلة التـي مـن خلالهـا يـتم نقـل تصالا

متوازيـة ، فالاتصـالات الصـاعدة هـي الاقتراحـات والأفكـار والشـكاوي، والمـذكرات المنظمة صـاعدة او نازلـة أو 

  .2والتقارير التي يرفعها مسؤولو الإدارات الاشرافية والوسطى إلى الإدارة العليا على المستويات الإدارية الدنى

بـــــين التغيـــــب وحجـــــم  wiss 1975وويـــــس  lorrane 1982ولـــــوران  jardilier 1975ربـــــط جـــــاردلي 

مـع حجـم المؤسسـة، أي أن " إيجـابي"لمؤسسة حيث استخلص هؤلاء الباحثين بأن التغيب يربط ارتباطا طرديـا ا

المؤسسة نسبة التغيب فيها يرتفع كلما ارتفع عدد عمـال المؤسسـة وهـذا الأمـر يبـدو نوعـا مـا شـيئا طبيعيـا، فقـد 

                                                            
  .186مصطفى عشوي، مرجع سابق، ص   1
.، سوناكوم1987، سنة 10مجلة المراكب باللغة الفرنسية، العدد   2  
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عامـل  15و 10ي تشـتغل مـا بـين التغيـب فـي المؤسسـات التـوجد في بحـث ميـداني أخـر فـي فرنسـا بـأن نسـبة 

فــــي  %6.7عامــــل، ونســــبة  200و 50فــــي المؤسســــات التــــي تســــتخدم مــــا بــــين  %5.6ونســــبة  %4.1هــــي 

 500في المؤسسات التي تشتغل أكثر مـن  %7.5عامل، ونسبة  500و 200المؤسسات التي تشغل ما بين 

لنســب التغيــب فـي بعــض الشــركات الوطنيــة قبــل إعـادة الهيكلــة يلاحــظ إرتفــاع نســبة  عامـل، كمــا أن المــنخفض

حــوالي  1978التغيـب فـي إحــدى وحـدات الشـركة الوطنيــة لصـناعة الشــاحنات والحـافلات سـوناكوم بلغــت سـنة 

  .وهذا ما أوردته مجلة المراكب التي صدرت عن هذه الخيرة 10.78%

ويمكـن تفســير هـذه الظــاهرة بـالافتراض بــان قعاليــة الاتصـال العمــودي فـي معالجــة مشـاكل العمــل يــرتبط 

ـــة  ارتباطـــا ســـلبيا بحجـــم المؤسســـات لان كبـــر المؤسســـة يعنـــي كثـــرة مســـتويات الاشـــراف ممـــا يـــؤدي إلـــى عرقل

بــر حجــم المؤسســة تــنجم عــن كالاتصــال التنظيمــي والوقــوع فــي مســاوئ البيروقراطيــة، ومــن أهــم المشــاكل التــي 

العجز عن معالجة هذه المعلومات في الوقت المناسب بسبب التراكم الزائد للمعلومات، أي معالجـة المعلومـات 

  . 1بطريقة خاطئة وارجاع معالجتها في وقت لاحق

الوسيلة التي يمكنها التقليـل مـن وكإستنتاج يبدو أن إنشاء المؤسسات الصغيرة ذات الحجم المتوسط هو 

الاتصـــال العمـــودي، ممــا يســـاعد علـــى حــل مشـــاكل العـــاملين فــي آجـــال معقولـــة وتقليــل نســـبة التغيـــب  مشــاكل 

  .الناجمة عن كبر المؤسسة

مــن خــلال ســيرورة العمــل داخــل المؤسســة، تعتــرض العامــل مجموعــة مــن الــدوافع والعراقيــل والتــي تمنــع 

  .دوران العمل

والـــذي يلعـــب الـــدور الهـــام فـــي مـــردوده وانتاجيـــة الجانـــب الروحـــي أو النفســـي للعامـــل نخـــص الـــذكر هنـــا 

المؤسســة، والــذي يدفعــه إلــى الشــعور بــالتوتر والقلــق ممــا يضــطر للتغيــب عــن عملــه وهــو المتــنفس الوحيــد لديــه 

  .للهروب من ضغوطات العمل

                                                            
، دار المسيرة، الأردن، 2فليه، فاروق عبده وعبد المجيد، السيد محمد، السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، ط  1

  .297، ص 2009



 التغيب العمالي                      الفصل الثاني                                          
 

30 
 

والــذي نشــؤ عــام " الجانــب الانســاني للمنظمــة"مــن خــلال كتابــة  D.Mcgregor جريجوردوجــلاس مــاك

  :بالجانب الانساني وطور نظريتين مختلفتين والمتمثلة في الآتيم ، اهتم 1960

 :المتكونة من الفروض التالية: xنظرية   - أ

إن الفـــرد يكـــره عملـــه ويميـــل للكســـل بـــالفطرة وأهدافـــه تختلـــف عـــن أهـــداف المنظمـــة ويتجنـــب تحمـــل 

وسـائل لتأديبـه لتوجيـه المسؤولية ويقوم  دوجلاس أنه بسـبب كـره الفـرد للعمـل يجـب مراقبتـه وتوجيهـه واسـتخدام 

  .1الجهود نحو تحقيق الأهداف

لمــاكجريجور فــإن المــديرين يعتقــدون أنــه يمكــن تحفيــز العــاملين فقــط مــن خــلال بــث  xفطبقــا لنظريــة   

الخــوف فــي نفوســهم مــن احتيــال فقــدان وظــائفهم، وهــذا الــنمط الاداري يؤكــد علــى أهميــة الحاجــة الفســيولوجيا 

  .2في تحقيق الذات والأمنية ويتجاهل حاجات

 :وتتكون من الفروض التالية: yنظرية    - ب

الفرد يحب العمل، وذلك إذا تم  إقصـاء الرقابـة الشـديدة والتهديـد بالعقـاب فهمـا لـيس الوسـيلة الوحيـدة  - 1

 .لدفع جهود الأفراد للانجاز وتحقيق الأهداف

ن أفـي حـالات خاصـة فقـط و القيادة تستطيع أن تحقق نتائج إيجابيـة فـي أقـل وقـت إذا جعلـت الاكـراه  - 2

 .دورها بشكل يحقق أهداف المنظمة والفرد معاتؤدي 

لهـم شــيء ضـروري وذاتــي لنميـة قــدراتهم الأفـراد العــاملين ليسـوا ضــد تحمـل المســؤولية، فهـي بالنســبة  - 3

 .3وأدائهم

                                                            
1  Dominique roux, daniel souliè, gestion,imprimprimerie, des univorsiteres des France,73 
avenue, ronsard 41100 vardan, juin,1996, p 236. 

راتشمان دافيد وآخرون، الإدارة المعاصرة، ترجمة محمد رفاعي، محمد أحمد عبد المتعال، المملكة العربية السعودية،   2
  .260، ص 2001

3 Dominique roux,daniel doulié, op.cit.p 236,237. 
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يتوجـــه المـــديرين إلـــى الاعتقـــاد بإمكانيـــة تحفيـــز العـــاملين مـــن خـــلال إتاحـــة الفرصـــة وتهيئـــة  yفـــي نظريـــة 

تؤكـد علـى أهميـة النمـو  yالأجواء لإخراج الملكات الابتكارية لهعؤلاء العـاملين لاشـباع حاجـاتهم، فنظريـة 

  .1تؤكد على أهمية التسلط xوالتوجيه الذاتي بينما نظرية 

 :الاجتماعية للتغيبالأسباب  -2 -2-2

يتـــأثر العامـــل مـــن خـــلال بنيتـــه الاجتماعيـــة والتـــي تتمثـــل فـــي جميـــع الظـــروف الاجتماعيـــة التـــي يعـــيش فيهـــا 

والمحيطــة بــه، ممــا يدفعــه ذلــك للتغيــب أو التهــرب عــن عمــا نتيجــة هــذه الالتزامــات والظــروف التــي يجــد نفســه 

  .ته الاجتماعية وعمله في المؤسسةعاجزا أمامها زمخيرا بين خيارين إما الالتزام لكتطلبا

 :العجز -2-2-2-1

يعد العجز سببا من الأسباب التـي تـؤدي بالعامـل إلـى التغيـب والـذي يكـون نتيجـة تعـرض العامـل إلـى     

حــادث عمــل أثنــاء تأديتــه لمهامــه المســتندة إليــه وهــذا ممــا يــؤدي إلــى الانقطــاع عــن عملــه امــدة معينــة إلــى أن 

يان يؤدي إلى الانقطاع كليا عن العمـل إذا مـا أدت الإصـابة إلـى عجـز دائـم وذلـك يشفى كليا وفي بعض الأح

  :لعدم توفر شروط الأمن والسلامة ذاخل المؤسسة المستخدمة والمتمثلة في مايلي

 .انعدام الإدارة الجيدة -

 .ضيق مكان العمل -

 . 2إلخ...تراكم المصانع وعدم تنظيمها، -

 :المرض أو التمارض -2-2-2-2

بعمل شاق وفق ظروف سيئة ينعكس على صحة العامـل ويـؤدي بـه إلـى المـرض، نجـد العامـل  فالقيام

يتغيــب لكــي يعــالج نفســه أو ليتمتــع بفتــرات مــن الراحــة لكــي يــتخلص مــن تعــب وشــقاء عملــه، فالتغيــب بســبب 

  .المرض، غالبا ما يمثل النسب الأعلى
                                                            

  .261راتتشمان دافيد وآخرون، مرجع سابق، ص   1
النصوص الخاصة بالتنظيم وتسيير المسار المهني لعمال المؤسسات والإدرارات العمومية، الجزائر، ديوان المطبوعات   2

  .08، ص 1992المدرسية، طبعة 



 التغيب العمالي                      الفصل الثاني                                          
 

32 
 

نجــدهم معــديين بــذلك المــرض، وهــذا كــذلك فــي حــالات الوبــاء، إذا كــان عامــل مريضــا، جميــع العمــال 

  .يؤدي إلى التغيب المستمر للعمال

نجــد طبيــب المؤسســة إذا تقــدم لــه عامــل مــريض، لكــم يمكنــه أن ينشــر هــذا المــرض مــا بــين العمــال 

  .الأخرين، يظطر إلى منح العامل إجازة مرضية لكي يعالج العامل بعيدا عن مكان العمل

ع التغيب، تحدد نسبته المرتفعـة بسـبب المـرض، وخاصـة لـدى في معظم الدراسات التي تناولت موضو 

  .العمال المسنين الذين لا يستطعون تحمل جو العمل أو شقائه أو ظروفه الفيزيقية الصعبة

جســمية، عقليــة، (بإمكــان أي مؤسســة معرفــة مــرض عمالهــا، نجــد عمــال يعــانون مــن أمــراض مختلفــة 

، كذلك المراض المهنية التـي تصـيب العامـل تجعلـه يتغيـب )راض، أو وراثية أو غير ذلك من الأم.....معدية،

  .حتما لمعالجتها

فالتغيــب بســبب المــرض الحقيقــي يقابلــه تغيــب للتمــارض، أي تغطيــة تغيــبهم بشــهادات مرضــية مــزورة، 

  .1ومن وراء ذلك أمراض أخرى

 :التغيب نتيجة حوادث العمل -2-2-2-3

المهنية إلى الحـوادث التـي تشـتمل كافـة المخـاطر التـي  إن الموظف أو العامل يتعرض من خلال حياته

يواجهها أثناء ممارسـة أو أدائـه لعملـه، والناتجـة عـن ذلـك سـواءا كانـت داخـل المؤسسـة المسـتخدمة أو خارجهـا 

خارجي طرأ أثناء تأديـة علاقـات العمـل، ممـا يـؤدي بالعامـل إلـى  مما ينتج عن هذا إصابة بدنية بسبب مفاجئ

ن اجل تلقي العلاج، أما فيما يخـص الأمـراض المهنيـة فهـي تختلـف عـن  سـابقتها والتـي تكـون التغيب وذلك م

  .2مرتبطة بالمنصب الذي يشغله العامل

  

                                                            
التغيب لدى العمال في المؤسسة الصناعية الجزائرية، ديبلوم الذراسات المعمقة، علم الاجتماع، كلية العلوم : بلعيدي فلة  1

  .37، ص 1986ية، الاجتماع
التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري، ديوان المطبوعات الجامعية، الطبعة الثانية، الجزائر، : أحمية سليمان 2

  . 149، ص 1998
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 :التغيب بسبب الولادة -2-2-2-4

بحكم ان المرأة هي عضو من أعضـاء هـذا المجتمـع ودخولهـا عـالم الشـغل فإنهـا تتعـرض خـلال حياتهـا 

الحمل والتي تستدعي منها التغيب عن عملها حتى يتسـنى لهـا الـولادة وزيـادة علـى ذلـك المهنية إلى فترات من 

  .1فإن المرأة لها حق التغيب عن العمل

 :الالتزامات الأسرية -2-2-2-5

  .إن العلاقة التي تربط زوج وزوجة نتيجة الزواج هو نظام اجتماعي وتكوين أسرة

فـي الأسـرة أن تكـون لـديها أطفـال وهـذا مـا يـولي التزامـات  إذا انطلقنا من هـذا المفهـوم نجـد أن الضـرورة

عائليـــة تتمثـــل فـــي اقتصـــاد الأســـرة وميزانيتهـــا، مســـتوى معيشـــتها وبالتـــالي تربيـــة أطفالهـــا وتعلـــيمهم كـــل هـــذه 

  .الالتزامات تجبر الأب العامل إلى التغيب عن عمله لكي يقوم بها

  .2وإنما للام هذا الدور كذلكليس للأب الدور في القيام بالالتزامات العائلية، 

 :التغيب بسبب بعد السكن عن موقع العمل -2-2-2-6

ــدا عــن مقــر  ــذين يســكنون بعي إن الدراســات والأبحــاث التــي تناولــت ظــاهرة التغيــب بينــت ان العــاملين ال

عملهــــم يتغيبــــون أكثــــر مــــن العــــاملين الــــذين يقطنــــون بــــالقرب مــــن المؤسســــة وهــــذا بســــبب بعــــد المســــافة وقلــــة 

المواصلات، وهو الأمر الذي يزيد مـن تغيـب العمـال، لأنهـم يضـطرون إلـى النهـوض بـاكرا للوصـول إلـى مقـر 

عملهــم فــي الوقــت المحــدد، ويعــودون فــي المســاء متــأخرين، فهــذا الانتقــال مــن المنــزل إلــى مقــر العمــل يســبب 

أثبتـت الدراسـات التـي قـام بهـا  التغيب والمشقة للعامل مما يدفعه إلى التغيب وذلك لأخذ قسط مـن الراحـة، كمـا

  .3الباحثون أن هناك علاقة واضحة بين التغيب وبعد السكن

                                                            
  99، ص السابقالمرجع ، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري : أحمية سليمان  1
  .28جع سابق، صبلعيدي فلة، مر   2
، ص 1983مشكلة تغيب العمال الصناعيين بدون أي عذر، ديبلوم الدراسات العليا، علم الاجتماع، : فارس علمي أحمد  3

25.  
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يتـأثر العامـل مـن خـلال بيئتـه الاجتماعيـة والتـي تمثـل فـي جميـع الظـروف الاجتماعيـة التـي يعـيش فيهــا 

يجــد نفســه والمحيطــة بــه، يدفعــه ذلــك للتغيــب أو التهــرب مــن عملــه نتيجــة هــذه الالتزامــات أو الظــروف التــي 

 .عاجزا امامها، ومخبرا بين خيارين إما الالتزام بمتطلباته الاحتياجية وعمله في المؤسسة

 البنائية الوظيفية: (الاتجاه الوظيفي:(  

يتنـــاول اتجـــاه التحليـــل الـــوظيفي دراســـة التظيمـــات مـــن منظـــور مختلـــف عـــن التصـــور الماركســـي وعـــن   

مجموعــة أنســاق فيــة إلــى التنظيمــات الاجتماعيــة بوصــفها فــي الوقــت ذاتــه، نظــرت الوظي) مــاكس فيبــر(تصــور 

، ويعـد التنظـيم الاجتمـاعي نسـقا فرعيـا فـي إطـار  ...اجتماعية رئيسية، وأخرى فرعية تضـم الجماعـات والأقسـام

  .1نسق إجتماعي أكبر واعم من المجتمع

تعـــود الأصـــول الـــولى للدراســـة الوظيفيـــة إلـــى القـــرن الثـــامن عشـــر لمفكـــرين إجتمـــاعيين مشـــهورين مـــن   

فــولتير، روســو، هــوبز، اعتمــدوا فــي كثيــر مــن دراســاتهم علــى مبــدأ العلاقــة الوظيفيــة بــين متغيــرين أو : أمثــال

ظهر نتيجة بروز علمـاء " وظيفة"عاملين أحدهما مستقل والثاني تابع، وإن الدافع الحقيقي لاستعمال اصطلاح 

المجموعـات الانسـانية، أوغسـت كونـت، هوبنـت سبنسـر شـبهوا مجموعـة : اجتماع فـي القـرن التاسـع عشـر مثـل

أو المجتمع الانساني بالكائن الحي، وذلك من خلال التشابه الكبير بين بنية المجتمع وبنية المادة الحيـة، فكـل 

بتشــبيه ) راد كليــف بــراون(هرة أســبابها ووظائفهــا، وقــد قــام منهمــا يســير فــي أنظمــة واضــحة محــددة، ولكــل ظــا

التـــي تركـــز علـــى أهميـــة اشـــباع ) دروكـــايم(الحيـــاة الاجتماعيـــة بالحيـــاة العضـــوية، غيـــر أنـــه حـــاول تجنـــب أراء 

الحاجــات المختلفــة للكــائن الاجتمــاعي، واســتخدم محلهــا الظــروف الضــرورية لوجــود الكــائن الاجتمــاعي وبقائــه، 

ولـم يلجـأ إلـى أسـلوب المشـابهة البيولوجيـة الـذي اعتمـدها كـل ) الغائيـة(يم لم يعتمد على الأفكـار كما أن دروكا

  .2)زدكليف براون(، )سبنسر(من 

                                                            
  .127، ص 1989النظريات الاجتماعية المعاصرة، مطبوعات جامعة دمشق، دمشق، سوريا، : زعري خضر  1
  .27دراسة التنظيمات الاجتماعية، مجلة جامعة دمشق، المجلة الاتجاهات النظرية التقليدية ل: حسين صديق  2
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تعددت المعاني التي ينطوي عليها مفهوم الوظيفة، فقـد اختلفـت وأخـذت عـدة منـاح منهـا مـا يشـير إلـى   

الجماعـــات لأعضــائها، كــدور المدرســـة ، او دور مــدى مــا يقدمــه كـــل عضــو فــي جماعتـــه، أو مــا تقدمــه مــن 

الأسرة مثلا وكذلك دور المعلم أو دور الأب، ويمكن سحب المجال البيولوجي إلى المجال الاجتماعي كمفهـوم 

الجســم الاجتمــاعي ومنهــا مــا ارتــبط بمفهــوم الغائيــة الــذي يعنــي أن لكــل ظــاهرة ســواء كانــت اجتماعيــة أم غيــر 

  .جل تحقيقها وفق نظام محدد وثابتاجتماعية غاية تسعى من ا

الوسـائل المؤديـة إليهـا فهـي مركزيـة  إن غايـة الحيـاة واحـدة وبسـيطة، وأمـا) برغسـون(يذكرنا ذلك بقـول   

زمعقدة كما ان لمفهوم الوظيفة دلالة واضحة في ترابط الظـواهر الاجتماعيـة بعضـها بـبعض فـي وظيفـي يحـدد 

علات والنشــــاطات الداخليــــة، وكيفيتهــــا وطرائــــق توجيههــــا وغاياتهــــا المهــــام والواجبــــات والحقــــوق وطبيعــــة التفــــا

  . 1المتعددة

 :ملية للتغيبعالأسباب ال -2-2-3

 :التكوين -2-2-3-1

يعد التكـوين الحـق الـذي طالـب بـه العمـال منـذ مـدة طويلـةإذ أصـبح هـذا الحـق واجـب علـى كـل عامـل 

نشــاطات العمـــل نظــرا للتطــور التكنولـــوجي  مــن اجــل تجديــد معلوماتـــه وذلــك راجــع للتحــولات التـــي تحــدث فــي

لوسائل العمـل، وتضـم العمـل الحـديث الـذي نجـد ان التكـوين يعـد أحـد العوامـل التـي تـؤدي إلـى الترقيـة المهنيـة 

للموظف، وهذا ما سيتدعي بالعامل إلى التغيب عن عمله مـن اجـل التفـرغ للالتحـاق بمؤسسـات التكـوين وذلـك 

وتقنيــات حديثــة قصــد الزيــادة فــي  ى يــتمكن مــن اكتشــاف أســاليب تكنولوجيــةقصــد تحســين المســتوى المهنــي حتــ

  .2المردودية

  

  

                                                            
  .337حسين صديق، مرجع سابق، ص   1
  .164أحمية سليمان، مرجع سابق، ص   2
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 :الرضا الوظيفي -2-2-3-2

  .إلى أن العديد من الدراسات التي نشرت في السبعينات Grégor bouvilleأشار 
1)Jonns,muchinsky,1977,1978,porteret steees,1973,waterset roach,1971,1973(  

ــــ   قـــد أظهـــرت أن هنـــاك علاقـــة ســـلبية بـــين الرضـــا الـــوظيفي والغيـــاب، كمـــا أشـــار إلـــى دراســـة أخـــرى لـ

brooke )1986 ( حيــث وضــع نموذجــا يــربط الرضــا عــن العمــل بشــكل غيــر مباشــر بالتغيــب عــن العمــل مــن

  .خلال المشاركة والالتزام في العمل ليصل أن لديهم صلة مباشرة مع الغياب

أن الغيـاب يزيـد مـه تـدهور ظـروف العمـل  Sabin-chaupain-guiliot et olivier guillotويـرى كـل مـن 

  .2مثل الأجور، الأمن الوظيفي، ساعات العمل والوقت، نوع النشاط كثرة التنقل من وظيفة لأخرى

 :غياب أخلاقيات العمل -2-2-3-3

ـــذين يتبنـــون أخلاقيـــات فـــي أداء عملهـــم المســـاهمات التـــي  يقـــدمونها للشـــركة وقلـــيلا مـــا يقـــدر العمـــال ال

يســمحون لأنفســهم بالتغيــب لأســباب غيــر مأذونــة عــن العمــل ، فــي الجهــة المقابلــة لا يتمتــع الأشــخاص الــذين 

ح ذلـك مـن كثـرة الغيـاب الـذي يعانون من نقص في أخلاقياتهم بحس مسؤولية مماثل لنظرائهم السابقين، ويتض

  .ليس له ما يبرره وعدم اعتزاز العامل بعمله

  .3وعدم الشعور بالانتماء للمنشأة حيث لايشعروا بضرورة الحضور الى مكان العمل كل يوم

  

 

                                                            
1 Grégor bouville, les modes les explicatif de l’absentisme, question de mode ? 18éme congrés 
de l’AGRH, fribourg-suisse, septembre,2007,p4,7. 
2 Sabin chaupain, guiliot et olivier guillot, les absences au travail :une analyse à partir des 
données française du panal européen des ménages, revue économie et statistique N°408-
109,2007, p 51. 

  .116،117مصطفى نجيب شاويش، مرجع سابق، ص ص   3
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 :التعيين من أجل المشاركة في الملتقيات -2-2-3-4

قــوم الهيئــات المســتخدمة بارســال عمالهــا للمشــاركة فــي ملتقيــات تتمثــل فــي دراســة مواضــيع تهــم النشــاط قطــاع ت

العلمــي أو التعــرف علــى تقنيــات جديــدة و أهــم الاختراعــات التــي توصــل المؤسســة او فــي اطــار نشــاط البحــث 

اليها العلماء وتكون هذه الملتقيات اما على مستوى وطني او دولي لهذا فان العامل يتغيب من أجـل المشـاركة 

  1في هذه الملتقيات

  :التغيب بسبب مهمة -2-2-3-5

خارج المؤسسة المستخدمة سواء تمثلـت فـي التوجـه الـى تقوم الهيئات المستخدمة بتكليف عمالها بالقيام بمهمة 

وحــدة تابعــة للمؤسســة مــن أجــل المراقبــة أو تفقــد أوضــاع العمــل أو غيــر ذلــك، فالعامــل يتغيــب مــن أجــل تنفيــذ 

  .2المهام

  :التغيب من أجل امتحان -2-2-3-6

ميتــه فــي ترقيتــه الــى فــي الكثيــر مــن الأحيــان يســتدعي العامــل أو الموظــف الاجتيــاز امتحــان مهنــي وتكمــن أه

منصــب أعلــى مــن المنصــب الــذي كــان يشــغله مــن قبــل، فأهميــة هــذا الامتحــان تــؤدي الــى رفــع فــي أجــره ممــا 

به الى تحسين مستواه المعيشي والمـادي، لهـذا فـان العامـل فـي هـذه الحالـة يتغيـب مـن أجـل اجتيـاز هـذا يؤدي 

  .3الامتحان

  :الظروف الفيزيقية للعمل -2-2-3-7

الفيزيقيـــة للعمـــل منهـــا الحرارة،البرودة،الاضاءة،الضوضـــاء،التهوية وغيـــر ذلـــك لهـــا أثـــرا كبيـــرا فـــي  ان الظـــروف

  .تغيب العمال ،لكونهم يتأثرون بهذه الظروف الفيزيقية

ضعف أو شدة الاضاءة مثلا تسـبب اصـابة العـين بـأمراض قـد تـؤدي الـى ضـعفها،ونجد بالتـالي العامـل يعـاني 

  .تغيب لكي يعالجمن مرض خطير يجبره على ال
                                                            

.166أحمية سليمان، مرجع سابق، ص   1  
.166المرجع نفسه، ص   2  
  3 166المرجع نفسه، ص  
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التهويــة أو الحــرارة تــؤدي الــى ســرعة التــنفس وســرعة التعــب، كــل هــذه الظــروف تــؤدي الــى اصــابة العامــل بــاي 

  .مرض كان

  .نرى كذلك الاخطار الكيمياوية من الالات ختؤثر على صحة العامل وتؤدي الى مرضه

العمـل يتطلـب اسـتعمالها، لكـن لابـد مـن فمن الصعب عزل الظروف الفيزيقية هذه عن ممتلكات العمـل مـا دام 

  .مراعاتها،وادخال جميع وسائل الوقاية حتى لايصاب العامل

فالتغيب يتكاثر لدى عمال المؤسسات والمصانع الميكانيكية أو تركيب الالات أو المعدات،لان العمـال يجـدون 

  .أنفسهم وسط ظروف صعبة وخطيرة لا تساعدهم على أداء عملهم براحة

  .1يجعل العامل قالق من وضعية عمله، يتغيبي حتى يبعد عن ذلك/العمل، ضيق مكان

في ظل هذه الأسباب المهنية والتـي تتعلـق ببيئـة العمـل الداخليـة للمؤسسـة، والتـي بـدورها تجعـل العامـل يتغيـب 

  عن عمله،نجد عدة باحثين تطرقوا الى هذه المشاكل المحيطة بمحيط العمل 

  )م1949-مG.E.Mayo)1980جورج التون مايو 

فـــي دراســـته الاهتمـــام بـــالظروف الفيزيقيـــة للعمـــل كالاضـــاءة والضوضـــاء والتهويـــة Mayoفـــأول مابـــدأ بـــه مـــايو

وعلاقتها بالنتاج، ثم ما لبث أن تحول اهتمامه لدراسة العوامل النفسية والاجتماعية المحـددة للسـلوك التنظيمـي 

التنظـيم  وخلص الى نتيجة هـي ضـرورة البحـث عـن تفسـير اتجاهـات العمـال وسـلوكهم تفسـيرا نابعـا مـن طبيعـة

الاجتمــاعي للمصــنع وأوضــح التــون  أن العامــل لــيس كــائن ســيكولوجيا منعــزلا ولكنــه عضــو فــي جماعــة تشــكل 

  . 2من خلال القيم السائدة فيها والمعايير التي تحكمهاسلوكه وتضبط تصرفاته 

شـركة وسـترن التـابع ل -الهـاوثورن–وزملاؤه فـي مصـنع  E. Mayoوهذا ما تؤكده التجارب التي قام بها التون 

ووجد أن الظروف الفيزيقية ليست وحدها التي تؤثر في الانتاجيـة، فمـثلا  1932وعام 1924الكتريك بين عام 

زيادة الاضاءة تزيد منالنتاجية ولكن توصل الى نتيجة محيرة وهي أن بعد تخفيض شدة الاضاءة تحصل على 
                                                            

.38بلعيدي فلة، مرجع سابق، ص   1  
، 1983، دار المعارف، 18النظرية الاجتماعية ودراسة التنظيم، سلسلة علم الإجتماع المعاصر، العدد : الحسيني السيد 2
  .124، 4ط
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أخـرى ذات اهميـة وهـي العوامـل النفسـية التـي وهـذا مـا وجـه نظـر مـايو إلـى عوامـل  نفس المعدل من الانتاجيـة

تسـاعد علـى فهــم سـلوك الأفــراد فـي التنظــيم، لان المصـنع لــيس مجموعـة آلات ولكــن هـو مجموعــة مـن الأفــراد 

  .1الذين يعتبرون بعد فعال في تحقيق أهداف التنظيم

 oliver shildon: أوليفر شيلدون: نجد أيضا

م كتــاب بعنـوان فلســفة الادارة وقــال فيـه إن المشــكلة الرئيسـية للصــناعة هـي تحديــد التــوازن 1923قـدم فــي عـام 

الصـــحيح بـــين المخرجـــات الماديـــة الانتاجيـــة وإنســـانية الانتـــاج، واعتبـــر الصـــناعة مجموعـــة واحـــدة مـــن الرجـــال 

إتبـاع القواعـد التاليـة بالنسـبة لجميـع   shildonوليست مجموعة من المكينات والعمليات الفنية واقترح شـيلدون 

  :العمال

 .لابد من مساعدتهم على تصميم بيئة العمل الخاصة بهم -

 .لابد أن يكون لديهم وقت كاف للتنمية الذاتية -

 .لابد ان يتلقوا وسائل تحقق مستوى مرتفع من المعيشة -

 .لابد من تأمينهم ضد البطالة الغير الإرادية -

 .رباح طبقا لاسهاماتهملابد من أن يشتركوا في الأ -

 .2لابد من وجود روح المساواة في العلاقات الانسانية بين الادارة والعمال -

  

  

  

 

                                                            
1 Dominique roux, daniel soulié ; op.cit,p 231.   

، 2001عبد الحكيم أحمدالخزامي، ايتراك للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، : تطور نظرية الإدارة، تر: روث وليم  2
  45ص 
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  آثار التغيب -2-3

  :آثار التغيب على العامل -2-3-1

إذا كــان العمــل يــتم وفــق فريــق مــن العمــال، وأن تغيــب واحــد مــنهم فــإن البــاقي يلاحــظ ذلــك، هــذا يــؤثر  -

ولــذلك يلجــأ الــبعض إلــى نفــس الســلوك، ويصــبح بالنســبة للعامــل الوســيلة أو علــى روحهــم المعنويــة، 

 .1التي يواجه بها عالمه، أو نوع عمله أو محيطه المادي الحيلة الوحيدة

 .نقص الأجر الذي يتقضاه العامل يؤدي إلى ضعف مستواه المعيشي -

بـــالحواجز وعـــدم حصـــوله علـــى نقـــص فـــي الدرجـــة والمكانـــة ففيفقـــد العامـــل الحـــظ فـــي الترقيـــة والتمتـــع  -

 .الحقوق والخدمات الاجتماعية

 .تدهور علاقة العامل مع الإدارة التي تعتبره عديم الفائدة ذاخل المؤسسة -

 .2كثرة التغيب تفقد العامل عضويته في الجماعات الرسمية والغير الرسمية داخل المؤسسة -

 :آثار التغيب على المؤسسة -2-3-2

مــرض يــؤثر علــى ميزانيــة المؤسســة، ويكلــف أمــوال كثيــرة لصــندوق الضــمان نجــد لأن التغيــب بســبب ال -

 .الاجتماعي

يؤثر التغيب على المؤسسة من حيث الانخفـاض فـي مردوديتهـا وميزانيتهـا، ويـؤدي كـذلك إلـى الـنقص  -

 .3في إنتاجها، مما يخلق اضطرابات تؤدي إلى سوء التقدير ويكلف المؤسسة أموال باهضة

  

  

 

                                                            

46بلعيدي فلة، مرجع سابق، ص   1  
  46بلعيدي فلة، مرجع سابق، ص   2
  46المرجع نفسه، ص   3
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  :التغيب على تنظيم العملآثار  -2-3-3

إذا كـان العمــل وفـق سلســلة ويتغيـب أحــد العمـال فهــذا يـؤثر ســلبا علـى ســير العمـال، وهــو مشـكل كبيــر ويكمــن 

المشكل إذا لم يجد محـل العامـل الغائـب أي لا يوجـد عمـال إضـافيون يشـغلون مكـان العامـل الغـائبين وبالتـالي 

  . 1ؤسسةوتنخفض مردودية المتتوقف العملية الانتاجية 

  :العوامل المؤثرة في التغيب وطرق قياسه -3

  :العوامل المؤثرة في التغيب  -3-1

مــن خــلال الدراســات والبحــوث التــي تناولهــا البــاحثين حــول موضــوع أو ظــاهرة التغيــب العمــالي، تبــين أن هنــاك

يعـود إلـى  عدة عوامل سـاهمت فـي تطـور هـذه الظـاهرة منهـا مـا يتعلـق ببيئـة العمـل الداخليـة ومنهـا مـا  

  .البيئة الخارجية

  :العوامل المتعلقة بالعامل -3-1-1

  :العمر  -3-1-1-1

 hail bronnerيعتبر العمر أو السن كثير الارتباطات بغيره من المتغيرات الخرى، فحسب تقرير هايـل بـرون 

فإن نعدل التغيب مرتفـع بإرتفـاع سـن العمـال إلا ان مـدة غيـاب المسـنين تختلـف عـن العمـال الأقـل سـنا، فنجـد 

بأن الشباب أقل تغيب ولكن التكرار في التغيب أكثر ارتفاعا بعكـس العمـال المسـنين، ففتـرة الغيـاب أكثـر طـولا 

لأخطــر لانــه متكــرر وغيــر مبــرر مــن نســبة وأقــل تكــرارا، وبهــذا نجــد بــأن العامــل الــزل وهــم نســبة الشــباب هــو ا

  .2المسنين

  

  

  

                                                            
  46، ص  دي فلة، مرجع سابقبلعي  1
  .29، ص 1984العلاقات الانسانية والاعلام، الكويت، ذات السلاسل، دون طبعة، : موسى سعداوي  2
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  :الحالة الصحية -3-1-1-2

لهــذا العمــل تــأثير كبيــر علــى التغيــب، فالوضــعيى الصــحية تختلــف مــن فــرد لآخــر فــالأفراد الــذين يعــانون مــن 

مشــاكل صــحية تكــون غيابــاتهم أكثــر مــن أولئــك الــذين يتمتعــون بصــحة جيــدة، فغيابــاتهم تكــون متكــررة ومــدتها 

  .عية وظروف العملحسي نوعية وخطورة المرض كما أن الوضعية الصحية لها علاقة كبيرة بنو تختلف 

  :الحالة المدنية -3-1-1-3

يقصــد بالحالــة المدنيــة أن يكــون العامــل متــزوج، أعــزب، مطلقــا، او أرمــلا ولهــذا العامــل ارتبــاط كبيــر بعامــل 

الأعبــاء العائليــة، فعــادة مــا يكــون المتزوجــون أقــل تغيبــا مــن العــزاب، ويرجــع ذلــك لحاجــاتهم الماليــة، لأن لهــم 

  .مسؤولية عائلية

  :العجز -3-1-1-4

يعتبــر العجــز مــن الاســباب التــي تــؤدي بالعامــل إلــى التغيــب والــذي أغلبــه يكــون نــاتج عــن تعــرض العامــل إلــى 

حوادث أثناء تأديتـه لمهامـه فـي ميـدان العمـل، ممـا يتطلـب منـه اللجـوء إلـى الغيـاب عـن عملـه والانقطـاع لفتـرة 

 جــت عــن الحــادث، امــا إذا أدت إلــى عجــز دائــم فإنــهمعينــة لتلقــي العــلاج حتــى يتعــافى مــن الاصــابات التــي نت

ينقطع كليا عن العمـل وقـد تعـود اصـابات العمـل المؤديـة إلـى عجـز دائـم عـن العمـل إلـى عـدة عوامـل مرتبطـة 

تـراكم البضـائع، وانعـدام تنظيمهـا، فهـذه الظـروف التـي يعمـل بهـا بميدان العمل أو عمله كإنعـدام اإدارة الجيـدة، 

  . 1دوث أضرار عواقبها خطيرةالعامل تؤدي إلى ح

  :التعب والملل -3-1-1-5

فســيولوجي وتعــب نفســي، حيــث أن  إن التعــب يــؤثر عــن مقــدار وجودتــه، وينقســم الــبعض التعــب إلــى نــوعين

التعـب يــؤثر علــى معــدل الانتــاج لســبب الضــعف الحركــي ونفــاذ الطاقــة الكافيــة للعمــل، حيــث يصــبح العامــل لا 

يقــدم القــدر الكــافي مــن الجهــد العضــلي، وللتعــب أســباب نفســية وفســيولوجية معــا، وتــؤثر العوامــل النفســية علــى 

                                                            
، 1989زكي محمد هاشم، الاتجاهات الحديثة في إدارة الأفراد والعلاقات الانسانية، الكويت،ذات السلاسل، الطبعة الثانية،   1

  .134ص 
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ة التعــب النفســي إلــى الملــل والقلــق، واهــم مــا يفــرق بــين الملــل امكانــات العامــل وتحــد مــن طاقتــه، ويــؤدي عــاد

، ويسـتطيع العمـال تجنـب والتعب هو ان الملل يشير إلى فقدان الاهتمام بالعمل وذلك عائـد إلـى رتابتـه وتكـراره

فـلا يسـتطيع العامـل اسـتعادة نشـاطه مهمـا غيـر  الملل بالعمل بمجرد تغيير منصب أو نوع العمـل، أمـا التغيـب

  . 1العملنوع 

  :الأقدمية -3-1-1-6

إن الأقدميــة مرتبطــة بدرجــة كبيــرة بوجــود الأمــان فــي العمــل وهــي ليســت خاصــة فرديــة فقــط للعامــل، بــل يظهــر 

  .الأثيرها في إطار المؤسسة، فهي تطفي نوعان من الفخر والنفوذ لاصحابها

القـانون، إن للأقدميـة علاقـة مباشـرة كما انها تعطـي للعامـل وتمـنح لـه بعـض الامتيـازات والحقـوق المحـددة فـي 

بمــدة العمــل، فعــادة مــا يقــل التغيــب فــي الســنوات الأولــى مــن التوظيــف فالعمــال الــذين لهــم أقــل مــن ســنة فــي 

المؤسسة لا يستفيدون من التشجيعات كما أنهم جدد في مناصب عملهم وليست لهم ضمانات حول اسـتمرارهم 

  .2في شغل ذلك المنصب

  :الجنس -3-1-1-7

وظف بعض المؤسسات نسب كبيرة من النساء فيرفع معدل التغيب لأن الرجـل أقـل تغيـب مـن المـرأة العاملـة، ت

بيـوت، فـإلى جانـب كونهـا عاملـة فـي بيتهـا ولهـا مسـؤوليات أسـرية قـد  ربـاتويرجع ذلك بصـفة أساسـية كـونهن 

تــدخل الإدارة والمســاهمة قــدر الامكــان مــن اجــل مســاعدة  تــدفعها إلــى التغيــب وهــذه الظــاهرة كســابقاتها تتطلــب 

العاملات على مشاكلهن ويكون ذلك بتعديل مواعيـد العمـل للنسـاء أو بتـوفير دار لحضـانة لرعايـة أطفـالهن أو 

بغيــر ذلــك مــن مجــالات المســاهمة وهــذا لابــد مــن فــرض الرقابــة الشــديدة مــن جانــب الإدارة علــى هــذه الظــاهرة 

  . 3طلب الأمر ذلكوفرض عقبات إذا ت

                                                            
  .41، ص 1979السلوك الانساني، مصر، الاسكندرية، مطبعة الاسكندرية، : انتصار يونس  1

2  Elkanzali, essai d’analyse des sociologues de l’absentéisme, diplômé d’études approfondies 
en sociologue, institut sociologie d’Alger,1981,p 52. 

  .139ص زكي محمود هاشم، مرجع سابق،   3
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  :العوامل المتعلقة بالمؤسسة -3-1-2

  :الأجر -3-1-2-1

إن انخفــاض الأجــور مــن الأســباب التــي تــدفع بالعامــل إلــى التشــاؤم وهــذا مــا يــؤدي إلــى الســخط والعجــز فــي 

التغذيــة والتــي تــؤدي إلــى تــدهور صــحته وضــعف مردوديتــه، وهــذا مــا يدفعــه إلــى التغيــب مــن أجــل البحــث عــن 

  .1يتقاضى فيه أجر مرتفعا، لأن ارتفاعه يؤدي إلى التقليل من التغيب ونقصه يؤدي إلى كثرتهعمل آخر 

  :المحفزات -3-1-2-2

مما لاشك فيه تواجد علاقة بين التغيب والمحفزات، حيث الحافز هو قوة تسـتطيع دفـع العامـل إلـى الرضـا عـن 

إنخفــاض نســبة التغيــب وإيجــاد نــوع مــن التــوازن العمــل مــن خــلال تلبيــة حاجاتــه النفســية، وهــذا مــا يــؤدي إلــى 

  .النفسي عند العامل

فالحوافز تجعل العامل ينتظم في عمله ويعمـل مـن اجـل رفاهيـة المجتمـع فكامـا زاد اهتمامـه بعملـه قـل   

  .تغيبه عن العمل

ن فإن شاهدت الإدارة الزيادة فـي الأداء وانخفـاض علـى مسـتوى المطلـوب فإنـه عليهـا أن تحفـز العـاملي  

علــى ذلــك، وتتمثــل هــذه الحــوافز فــي حــوافز إيجابيــة وســلبية، امــا الحــوافز الايجابيــة فتتمثــل فــي تقــديم مبلــغ مــن 

نحـو أفضـل، امـا المحفـز الأخـر فيتمثـل فـي الترقيـة المال بحيـث هـذا المبلـغ لـه أثـر واضـح للقيـام بـأدائهم علـى 

الغيابـــات للموظـــف الـــذي يتقاضـــى هـــذه ومـــن هـــذا نســـتنتج أن المحفـــزات لهـــا دور هـــام فـــي التقليـــل مـــن نســـب 

  .2الحوافز

  :ظروف العمل -3-1-2-3

يقصــد بظــروف العمــل المحــيط الفيزيقــي والطبيعــي الــذي يــؤدي فيــه العامــل وظيفتــه كضــيق المجــال واتســاعه 

والإضــاءة والتهويــة والبضوضــاء  اخــل الورشــةدوطبيعــة العمــل ومكــان منصــب العمــل ودرجــة الحــرارة والرطوبــة 
                                                            

العلم في الميثاق الدولي في حقوق الإنسان، مصر ، القاهرة، مكتبة حواء، الطبعة الأولى، دون سنة نشر، : عبد الحي مجيد  1
  .28ص 

  . 185مبادئ التسيير البشري، الجزائر، وهران، دار الغرب للطباعة والنتشر، دون سنة ، ص : بوفلجة غياث  2
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تـوفر الوسـائل والشـروط الضـرورية للعمـل، مثـل الألبسـة ووسـائل  وشـهولة الاتصـال وصـعوبته، ومـدىوالنظافة 

الوقايــة، الجــو الفيزيقــي، الارهــاق الوقايــة وهــي يصــفة عامــة مجمــوع العلاقــات التــي تــربط العمــال بعملهــم، منهــا 

للأجــور، علاقــات العمــل الجســدي والنفســي، وقــت العمــل وتنظيمــه، نظــام المــنح والتعويضــات، البنــاء الســلمي 

ضـعية التـي ينجـز خاصة ضمان المنصـب الـذي هـو عنصـر أساسـي وعلـى العمـوم فـإن كـل الخصوصـيات الو 

فيها العامل عمله لها تأثير على سلوكه منها ساعات العمل، وتوزيعها، الضجيج والحرارة، الضوء فـي منصـب 

  .1العمل والأدوات المستعملة والمواد والقرارات

  :ول ساعات العملط -3-1-2-4

طول ساعات العمل تعتبر أحد العوامـل الهامـة التـي تـؤثر فـي ظـاهرة التغيـب لأن طـول سـاعات العمـل يسـبب 

   التعب والارهاق للعامل، وبالتالي تتدهور حالته الصحية فيضطر إلى التغيب عن العمل لعلاج صحته أو أخذ

العمـل لا يسـتطيع العامـل أن يلبـي حاجاتـه لـذا قسط مـن الراحـة هـذا مـن جهـة ومـن جهـة أخـرى طـول سـاعات 

   2يلجأ إلى ظاهرة التغيب

  :نوع العمل -3-1-2-5

كلمــا كــان العمــل الــذي يقــوم بــه العامــل فــي المؤسســة شــاقا ومتعبــا وغيــر مهــم لا يحقــق فيــه شخصــيته يــرفض 

عمل الـذي يناسـبه، وغالبـا الاستمرار فيه، وبالتالي يتهاون في القيام به وهذا ما يؤدي إلى التغيب للبحث عن ال

  .3ما نجد هذا التصرف عند العمال الذين يكررون نفس العمل مما يؤدي إلى الملل

  :العلاقات الانسانية -3-1-2-6

مـــن أجـــدر وأنجـــح العلاقـــات الانســـانية الســـليمة فـــي الإدارة وســـيلة الاتصـــالات وكفـــاءة القـــادة فـــي المعـــاملات 

المســؤولية واتخــاذ القــرارات مــن العوامــل المســاعدة علــى تحقيــق علاقــات الانســانية واشــتراك العمــال فــي تحمــل 

  .حسنة ومن أهم الأعمال التي نشرت في هذا المجال نجد بحوث مايو ومدرسة العلاقات الانسانية
                                                            

1 David weiss et pierrsartin, op.cit, p 18. 
  41، ص 1982دروس حول مشاكل العمل، الجزائر، ديوان المطبوعات الجامعية، : صلاح بيومي  2
  135المرجع نفسه، ص   3
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إن جماعات العمل المتجانسـة المتماسـكة والعلاقـات الحسـنة بـين العمـال والمشـرفين للأخـذ : ولقد استنتج مايلي

مــال فــي كــل مــا يخــص تنظــيم العمــل والتســيير، عوامــل تســاعد علــى رفــع الرضــا المهنــي عنــد العمــال بــرأي الع

علاقــة بــين التغيـــب والعلاقــات الانســانية، أي كلمـــا  وتحفيــزهم نحــو العمــل وهـــذا المنطلــق نســتخلص أن هنـــاك

  .1تحسنت العلاقات الانسانية نقص التغيب، وكلما ساءت زاد تغيب العمال

  :ى التأهيل والكفاءةمستو   -3-1-2-7

أثبتــت الدراســات التــي تناولــت موضــوع ظــاهرة التغيــب أن هنــاك علاقــة بــين مســتوى التأهيــل ومســتوى التغيــب، 

يعني أن العامل غير المؤهل تأهيلا مهنيا جيد تكون نسب التغيب عـن العمـل مرتفعـة، بالإضـافة إلـى ذلـك إذا 

  . 2د نسبة تغيبه عن العملكان ذو كفاءة ضعيفة ويعمل في ظروف عمل سيئة تزدا

  :العوامل الخارجية -3-1-3

  :وسائل النقل  -3-1-3-1

يعتبـــر النقـــل وســـيلة هامـــة مـــن ظـــروف العمـــال الخاصـــة فـــي المـــدن الكبـــرى التـــي تتطلـــب فـــي غالـــب الأحيـــان 

مـــن الســـكن إلـــى مكـــان العمـــل وتكـــون  وأخـــرى تصـــل إلـــى أربـــع ســـاعات للانتقـــال ســـاعتان أو ثـــلاث ســـاعات 

اســتخدام وســائلهم الخاصــة كالســيارات والــدراجات وهــذه  الوســائل المســتعملة بكثــرة هــي النقــل العمــومي وكــذلك

الوســائل الخاصــة إذا كانــت عموميــة تتطلــب وقتــا طــويلا ليصــل إلــى مكــان العمــل وبــذلك يكــون العامــل مرهقــا 

الفعلي، هذا من جهة ، ومن جهـة ثانيـة التـأخر عـن وقـت العمـل  نفسيا مما يؤدي التغيب النفسي مع الحضور

داخــل كــل هــذه الأســباب تــؤدي إلــى اضــطرابات نفســية للعامــل وتــوتر أعصــابهم التــي تكــون لــه جوانــب ســلبية 

المؤسســـة، منهـــا حـــوادث العمـــل داخـــل المؤسســـة أو خارجهـــا التـــي فـــي ســـوء العلاقـــات الاجتماعيـــة كالعلاقـــات 

  .3العائلية

  
                                                            

  .187مرجع سابق، ص : بوفلجة غياث  1
  .136مرجع سابق، ص : صلاح بيومي  2
  .31، ص 1978، مصر، القاهرة، دار المعارف، الطبعة الأولى، علم الاجتماع الصناعي: محمود اسلام الفار 3
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  :الأصل الجغرافي -3-1-3-2

يقصــد بــه أولئــك العــاملين الــذين يشــهدون حركــة جغرافيــة طلبــا للعمــل بعيــدين عــن مســاكنهم بمســافات بعيــدة لا 

أو أكثــــر مــــن ذلــــك، هــــذه الأوضــــاع  مــــن العــــودة إليهــــا يوميــــا بــــل يعــــودون إليهــــا أســــبوعيا أو شــــهريا  تمكــــنهم

دم الاســتقرار حيــث أن هــذا الوضــع يــدخل فــي علاقــة الاجتماعيــة للعمــال التــي تعتبــر عــن صــورة مــن صــور عــ

الاقتصــادي الــذي ينتمــي إليــه جدليــة مــع التغيــب ويتكــرر إلــى أن يــؤثر ســلبا علــى انــدماج العامــل فــي التنظــيم 

حيث يضطر إلى أخذ راحة أكثر من الأيام المحددة للعطلة، وهناك دراسة تمـت بفرنسـا تثبـت ذلـك فوجـدت أن 

يـوم فـي السـنة، امـا العمـال المهـاجرين وأغلـبهم مـن شـمال أفريقيـا فنسـبة تغيـبهم  25نسبة تغيب الفرنسيين هي 

  . 1يوما في السنة 45تثل إلى 

  :الموقع الجغرافي -3-1-3-3

للموقــع الجغرافــي للمؤسســة تــأثير علــى التغيــب، فحســب  موقــع كــل مؤسســة ســواء فــي مركــز صــناعي أو فــي 

امكانية التنقل بالنسبة للعامل بين مكاني السكن والعمل مختلفة فمـثلا مكان منعزل أو في منطقة صناعية فإن 

  . 2وجود طريق سريع يسهل أكثر عملية التنقل

  :السكن -3-1-3-4

يعتبــر الســكن مــن أحــد الأســباب التــي تــؤدي إلــى التغيــب، إذ ان العامــل يضــطر للوصــول إلــى مقــر عملــه فــي 

ت، فبعــد الســكن أو عــدم تــوفره، او حتــى عــدم تــوفر وســائل الوقــت المناســب وكــذلك رجوعــه إلــى منزلــه فــي الوقــ

بالعامل للتغيـب لأن السـكن يعتبـر شـرطا مـن شـروط العمـل الواجـب توافرهـا، فالعمـال الـذين لا  الراحة فيه يدفع

تتــوفر لــديهم مســاكن قريبــة كانــت أم بعيــدة عــن المؤسســة التــي يعملــون بهــا يصــبحون غيــر قــادرين علــى أداء 

  3في الأخير إلى التغيبفعهم أعمالهم التي تد

                                                            
  .31محمود اسلام الفار، مرجع سابق، ص   1
  .31المرجع نفسه، ص   2
  .176بوفلجة غياث، مرجع سابق، ص   3
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  :طرق قياس الغياب -3-2

الشيء الملاحظ أنه لا توجد طريقة موحدة ومتفق عليها لقيـاي التغيـب، ولعلنـا نسـرد مـا تـوفر لـدينا مـن الطـرق 

  .المعتمدة من بع الباحثين

  .1بالنسبة لجميع العاملين بالمنظمة %4و %3يرى مصطفى محمود أبوبكر ان المعدل العادي للغياب بي 

غيــر بعيــد عــن هــذا المعــدل يشــير محمــود ســعيد أنــور ســلطان إلــى أن المعــدل الشــائع للغيــاب فــي المشــروعات 

فيجب توجيـه عنايـة فائقـة  %6بإعتباره معدلا عاديا للغياب، وإذا زاد المعدل عن  %6إلى  %3يتراوح ما بين 

شكل خسارة للمشروع حتى ولم يتقاضى الشخص المتغيـب أجـره عـن المـدة للمشكلة كون معدل الغياب الكبير ي

  .2التي تغيبها

  :ونسبته حسب الطرق الآتية يمكن لنا قياس التغيب 

  : 3الطريقة الأولى لقياس التغيب  -3-2-1

= معدل التغيب
عدد	أيام	الغياب	في	السنة

عدد	أيام	العمال	الفعلية	في	السنة
 x 100  

  :4الثانية لقياس التغيبالطريقة  -3-2-2

= معدل التغيب
الأيام	التي	تغيب	فيها	العامل

الأيام	التي	عمل	بهاାالأيام	التي	تغيب	فيها
 x 100  

  

  

  

                                                            
  .277، ص 2003إدارة الموارد البشرية، دار الجامعية الجديدة للنشر، الاسكندرية، : مصطفى محمود أبوبكر  1
  .105محمد سعيد أنور سلطان، مرجع سابق، ص   2
  179بوفلجة غياث، مرجع سابق، ص  3
  606، ص 1980الأفراد في الصناعة، مصر، الاسكندرية، دار الجامعات المصرية، : عادل حسن 4



 التغيب العمالي                      الفصل الثاني                                          
 

49 
 

  :أما لحساب نسبة التغيب لكل عامل ولمدة المتوسطة له نقوم بمايلي

  :1حساب نسبة التغيب لكل عامل -3-2-3

= لكل عامل معدل التغيب
ساعات	الغياب
مجموع	العمال

 x 100  

  :المدة المتوسطة لكل عامل -3-2-4

= نسبة التغيب لكل عامل
ساعات	الغياب

مجموع	عدد	الغيابات
 x 100  

  دليل التكرار -3-2-5

  2وتبين لنا هذه المعادلة العلاقات بين ساعات العمل وعدد حالات الغياب

= دليل التكرار
ساعات	الغياب
مجموع	العمال

 x 100  

   

                                                            
  133أحمد ماهر، مرجع سابق، ص  1

.119،120مصطفى نجيب شاوش، مرجع سابق، ص   2  
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  :الفصلخلاصة 

ؤسســة الممنظومــة ســير فــي هــذا الفصــل تطرقنــا إلــى عنصــر التغيــب باعتبــاره عامــل يــؤثر ســلبا علــى   

  .التالي عدم تحقيق الأهداف المسطرةوب

لقــد تطرقنــا فــي هــذا الفصــل إلــى مختلــف التعــاريف المحيطــة بمختلــف جوانــب الظــاهرة، كمــا تــم تســليط الضــوء 

نفسـية العامـل والاسـباب الاجتماعيـة اضـافة الـى خبايـا محـيط العمـل على أسباب هذه الظاهرة منهـا مـا تخـص 

 االعامـل مجبـر والتي يلجأ إليها العامل بأشكال متعددة كتبرير لسلوكه باسـتثناء بعـض الحـالات التـي يكـون فيهـا 

  عدم الذهاب الى العملعلى 

جعــة  إمــا للعامــل أو فــي الأخيــر تــم التطــرق إلــى مختلــف العوامــل المــؤثرة فــي التغيــب والتــي تكــون را  

  .المؤسسة وكذلك طرق قياس معدل الغياب
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  :الاجراءات المنهجية للدراسة - 1

  :المنهج المستخدم في الدراسة -1-1

كل ميادين العلم، فرغم الاختلافات إلا انهم يشتركون فـي هـدف واحـد يعتبر المنهج العلمي مسعى الباحث في 

وهو التعمق أكثر فـي المعـارف حـول العـالم، حيـث أن المـنهج العلمـي يفـرض ملاحظـة الواقـع بأقصـى حـد مـن 

الموضوعية الممكنة حتى تصبح الاجراءات المنهجية والأدوات التي تم اختيارها أكثـر صـلاحية وبالتـالي إقامـة 

  . 1ة صحيحة وسليمةدراس

ومــن هــذا المنطلــق ويمــا ان الدراســة اســتطلاعية فــإن المــنهج الكثــر كفــاءة وملاءمــة هــو المــنهج الوصــفي الــذي 

يعد من أنسب الطرق في مجالات الدراسات الاجتماعية  كونه المنهج السائد والمتبع لهذا النوع من الدراسات، 

ريقة يحصل الباحث من خلالهـا علـى معلومـات دقيقـة تصـور ويمهد المجال الأكثر تعمقا، والمنهج الوصفي ط

الواقع الاجتماعي وتساهم في تحليـل ظـواهره، ومـن اهدافـه جمـع المعلومـات الدقيقـة عـن جماعـة او مجتمـع او 

  .ظاهرة وصياغة عدد من التعميمات أو النتائج التي يمكن ان تكون اساسا يقوم عليه تصور نظري ما

ه أحـد أشـكال التحليـل والتفسـير العلمـي المـنظم لوصـف ظـاهرة مـا أو مشـكلة محـددة يعرف المنهج الوصفي بأن

ـــة عـــن الظـــاهرة او المشـــكلة وتصـــنيفها وتحليلهـــا،  ـــات ومعلومـــات مقنن ـــا عـــن طريـــق جمـــع بيان وتصـــوريها كمي

  .2وإخضاعها للدراسة الدقيقة

  :أدوات جمع البيانات -1-2

ي الاســتعانة بــأدوات ووســائل مناســبة تمكــنهم مــن الوصــول إن اســتخدام البــاحثين لأي مــنهج فــي البحــث يســتدع

  .1إلى المعلومات اللازمة والتي يمكن من خلالها معرفة واقع الظاهرة او الدراسة

                                                            
بوزيد صحراوي وآخرون، دار القصبة : العلمي في العلوم الانسانية، تدريبات عملية، تر منهجية البحث: أنجرس موريس  1

  .102، ص 2004للنشر، الجزائر، 
-هـ1423مناهج البحث في التربية وعلم النفس، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، الأردن، : ملحم سامي محمد  2

  .352، ص 2، ط2002
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حيث تعتبر ادوات جمع البيانات مجموعة من الوسـائل والطـرق والاسـاليب المختلفـة التـي تعتمـد عليهـا   

ة لإنجـاز البحـث، وطبيعـة الأدوات التـي اسـتخدمناها فـي انجـاز في الحصول علي المعلومـات والبيانـات اللازمـ

إضــافة إلــى الملاحظــة كــادوات لجمــع البيانــات لبحثنــا ) اســتبيان(واتمــام عملنــا، حيــث تــم الاســتعانة بالاســتمارة 

  :وهي كالآتي

 هـي إحـدى الوسـائل شـائعة الاسـتعمال للحصـول علـى المعلومـات وحقـائق ):الاسـتبيان(الإستمارة  -1-2-1

تتعلــق بــأراء واتجاهــات الجمهــور حــول موضــوع معــين أو موقــف معــين، حيــث تعــرف بأنهــا أداة لجمــع الباينــات 

المتعلقـــة بموضـــوع البحـــث، يجـــرى تعبأتهـــا مـــن قبـــل المســـتجيب، وهـــي أداة ملائمـــة للحصـــول علـــى معلومـــات 

نـــواع النشـــاطات وحقـــائق مرتبطـــة بواقـــع معـــين، وهـــي تســـتخدم فـــي دراســـة الكثيـــر مـــن المهـــن والاتجاهـــات وا

لحصـول لالمختلفة، فجمع المعلومات من إدراك الأفراد واتجاهـاتهم وأرائهـم ومـواقفهم يتطلـب اسـتخدام الاسـتمارة 

  . 2على معلومات كافية ودقيقة

ســؤال  33وبعــد التقصــي وجمــع المعلومــات وتشــكيل الأســئلة المــراد طرحهــا علــى العينــة والمتكونــة مــن 

أســاتذة تـابعين لقســم علــم الاجتمـاع كليــة العلــوم  03رتيبهــا قمنــا بتحكيمهـا عنــد أجــزاء، وبعـد ت 04مقسـمة علــى 

الإنسانية والاجتماعية جامعة تبسة إضافة إلى التوجيهات القيمـة للأسـتاذ المشـرف فتشـكلت فـي حلتهـا الجديـدة 

  )01(المبينة في الملحق رقم 

تعــرف الملاحظــة علــى انهــا إحــدى التقنيــات المنهجيــة فــي جمــع البيانــات وتســتخدم فــي : الملاحظــة -1-2-2

البحوث الميدانية لجمع البيانات التي لا يمكن الحصول عليهـا عـن طريـق الدراسـات النظريـة أو المكتبيـة، كمـا 

سـجلات الإداريـة أو تستخدم في البيانـات التـي لا يمكـن جمعهـا عـن طريـق الاسـتمارة أو المقابلـة أو الوثـائق وال

                                                                                                                                                                                                
، 2000مناهج وأساليب البحث العلمي، دار الصفاء للنشر والتوزيع، الأردن، : ى وغنيم عثمان محمدعليان ربحي مصطف  1

  .81ص 
  .286،287ملحم سامي محمد، مرجع سابق، ص ص   2
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الإحصاءات الرسمية والتقارير او التجارب، ويمكـن للباحـث تـدوين ملاحظـة وتسـجيل مـا يلاحظـه مـن البحـوث 

   .1سواء كانت كلاما أو سلوكا

ــا باســتخدام هــذه الأداة مــن خــلال الدراســة الميدانيــة للمؤسســة فــي محاولــة معرفــة أثــر تغيــب العمــال علــى  قمن

  .إنتاجية المؤسسة

  :مجتمع الدارسة -1-3

تبسـة، حيـث يقـدر  -الحمامـات–تمثـل فـي مسـح شـامل لعمـال مؤسسـة يوكـوس للميـاه المعدنيـة مجتمع الدراسة 

عاملا موزعين بشكل غير متجانس في ما بينهم، حيث اخترنا عينـة عشـوائية طبقيـة  169:عددهم الاجمالي بــ

مجموعـات وفقـا للفئـات التـي يتضـمنها متغيـر معـين مجتمـع البحـث إلـى " والتي عرفها محمد عبيدات وأخـرون 

  . 2"أو متغيرات ثم نختار وحدات عينة البحث إختيارا عشوائيا في كل مجموعة

ــا أن تكــون مراعيــة لشــروط العينــة الســليمة فكانــت نســبة العينــة  المتمثــل فــي مــن مجتمــع الدراســة  %20حاولن

  .عاملا من مختلف الطبقات 32إطارات، أعوان تحكم وأعوان تنفيذ، فنتج عنها 

 :كيفية إختيار العينة

n=  x 20%   n= ૚૟ૢ	࢞	૛૙
૚૙૙

  = 32  n=32 

  .مجتمع الدراسة:  عينة الدراسة ، : n: ملاحظة  

  :مجالات الدراسة -1-4

  :المجال المكاني -1-4-1

وهي مؤسسة ذات طابع إنتاجي  أجريت هذه الدراسة في مؤسسة المياه المعدنية يوكوس بالحمامات ولاية تبسة

  .تسويقي للمياه المعدنية ومختلف المشروبات غير الكحولية

                                                            
  153، ص 2002، 1تدريبات عن منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، دون دار نشر، الجزائر، ط: رشيد زرواتي  1
منهجية البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبيقات، دار وائل للطباعة : دات، محمد أبو ناصر، مقلة مبيضينمحمد عبي  2

  91، ص 2، ط1999والنشر، عمان، الأردن، 
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  :المجال الزماني -1-4-2

يتحــدد هــذا المجــال وفقــل لمــا اســتغرقته الدراســة الميدانيــة لمشــكلة الدراســة، وعلــى هــذا الأســاس فقــد تمــت هــذه  

  :الدراسة على عدة مراحل تمثلت في مايلي

حيــث تــم أولا زيــارة مؤسســة يوكــوس للميــاه المعدنيــة وذلــك : )المرحلــة الاســتطلاعية(المرحلــة الأولــى  -

مـــارس  04لأخـــذ الموافقـــة مـــن طـــرف إدارة المؤسســـة لإجـــراء الدراســـة الميدانيـــة، وكـــان ذلـــك يـــوم الأحـــد 

2018. 

ــة - ــة الثاني تمثلــت هــذه المرحلــة فــي التعــرف علــى المؤسســة عــن قــرب مــن خــلال التقــرب مــن  :المرحل

المــــوارد البشــــرية قصــــد التعــــرف أكثــــر علــــى وحــــدات المؤسســــة وتجميــــع أكبــــر عــــدد ممكــــن مــــن مســــؤول 

المعلومات والبيانات التي تفيدنا للتعرف أكثر على جوانب موضوع البحث، مثل نشأة المؤسسـة والتعريـف 

لهيكـل بها، طبيعة عملها، المهام التب تقوم بهـا، والـدور الـذي تلعبـه، كـذلك الاطـلاع علـى عـدد العمـال وا

التنظيمــي والنظــام الــداخلي، إضــافة إلــى ســجلات التغيــب وكيفيــة تســيير العمــل، والتعــرف علــى مختلــف 

 . 2018مارس  23- 09 :المصالح وعلى المشرفين ورؤساء المصالح، دامت هذه الفترة من

ـــــــة - ـــــــة الثالث ـــــــة توزيـــــــع الاســـــــتمارة: المرحل ـــــــة جمـــــــع البيانـــــــات وتبويبهـــــــا امتـــــــدت         : مرحل     وهـــــــي مرحل

 .2018أفريل  12-05: من

  : المجال البشري -1-4-3

وهو مجتمع البحث الذي يمثل مجموعـة عناصـر لهـا خاصـية وعـدة خضـائص مشـتركة تميزهـا عـن غيرهـا مـن 

  .العناصر الأخرى والتي يجرى عليها البحث أو التقصي

ـــا محـــل الدراســـة هـــو عمـــال مؤسســـة    ـــاه المعدنيـــة يوكـــوس كمـــا أشـــرنا ســـابقا إلـــى أن مجتمـــع بحثن المي

  .عامل بهذه المؤسسة موزعين على عدد من الوحدات 169:تبسة، حيث يقدر مجتمع البحث بـــ/الحمامات
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  :التعريف بالمؤسسة -1

 وسـنحاول ئر،ابـالجز  المعدنيـة الميـاه إنتـاج سـوق فـي تنشـط التـي المؤسسـات إحـدى بتبسة "يوكوس" شركة تعد

 :هذا الفصل التعريف وتقديم المؤسسة  في

 :بالشركة التعريف -1-1

 عن أعلن ئري،اجز  دينار مليون 462 ب يقدر مال سأبر  محدودة مسؤولية ذات مساهمة شركة هي

 وتعبئة لإنتاج "يوكوس" وأبنائه بعلوج شركة إسم تحت،  19/10/1994 في تماما مستقل ككيان وجودها

 مربع، متر 69850 ب تقدر إجمالية مساحة على تتربع تبسة، ولاية الحمامات بلدية مقرها المعدنية المياه

 هذا وعلى ئرياجز  دينار مليون 713 قو يف ما 2016 سنة أعمالها رقم بلغ عاملا، 203 حاليا تضم

 في والمتوسطة الصغيرة للمؤسسات التوجيهي القانون علية ينص الذي التقسيم على وبالاعتماد الأساس

 .الحجم متوسطة "يوكوس" شركة فتعتبر ئراالجز 

 للشركة الإجتماعية الأهمية -1-2

عــاملا مقســمين إلــى  169حيــث يبلــغ عــدد العمــال  البشــرية  المــواردللشــركة فــي هميــة الاجتماعيــة تتجلــى الأ 

مهنيــة تعمــل بالتنســيق فيمــا بينهــا مــن أجــل الوصــول وتحقيــق الأهــداف المخطــط لهــا ) مجموعــات(ثــلاث فئــات 

  :أدناه يوضح ذلك جدولوال

  المهنية الفئات حسب لعمالا توزيع) 01(رقم  جدول

  النسبة العدد الفئة المهنية الرقم
 %06 10 إطارات 01
 %07 12 أعوان تحكم 02
 %87  147  أعوان تنفيد  03

 %100 169 المجموع
 .البشرية الموارد تسيير قسم من عليها متحصل معطيات :المصدر

 



 

ج الدراسة

 مـن نـوع ـه

  لاقتصـادية

 الجوانـب فـي

ناقشة نتائج

فيـ المهنيـة ت

الا الظـروف ي

ف نسـبي تحكـم

لبيانات ومن

  المهنية ت

الفئـات حسـب 

 ؛)نوب

فـي الحاصـل 

تح مـع لإبـداع

87%

عرض ا    

الفئات حسب 

 العمـال سـيم

 .لشركة

 :ي

 المعدنية؛ 

جن شمال، ب،

 تاحة؛

التطـور سـايرة

 معدنية؛

وا القـرارات رة

6%
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ح وزيع العمال

تقس أن نلاحـظ

ال عمال به ع

يلي ما نجد ها

المياه وتعبئة 

غرب شرق،( 

المت للموارد ي

مس بغـرض ة

الم المياه جال

سـيرور قلانيـة

7%

            

تو) 01(رقم 

نلا أعـلاه  ول

يتمتع الذي يل

تحقيقه إلى كة

 إنتاج في رية

المعدنية مياه

العقلاني غلال

الحديثـة قنيـات

مج في موثوقا

عق خـلال مـن

%

           

ر جدول

جـدو ال جـدول

التأهي مستوى

 "يوكوس "ة

الشرك تسعى 

رري ا والإستم 

الم من لمحلي

والاستغ نتاج،

التق واستخدام 

وم متميز جا

م الجيـد لأداء

ت

م

د

:     لرابع

جال خـلال مـن

م على يدل ما

شركة أهداف

التي لأهداف

 الربح، حقيق

ال الطلب لبية

الإن حجم زيادة

 اقتناء محاولة

 لسائدة؛

نموذ تكون ن

الأ عـن لبحـث

 لمالية؛

إطارات

أعوان تحكم

أعوان تنفيد

الالفصل   
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 واكتسـاب الجـودة مسـتويات بـأعلى المنـتج تقـديم خـلال مـن مسـتمرة، بصـفة الشـركة صـورة تحسـين -

 جديدة؛خبرات 

 التنافسي؛ مستواها على للمحافظة ممكن حد أدنى إلى الإنتاج تكاليف تقليص محاولة -

 جديدة؛ أسواق إلى الدخول -

 .السوق لحصة الشركة تنمية -

 "يوكوس "لشركة التنظيمي الهيكل  -1-4

 داخـل والمصـالح الإداريـة المسـتويات مختلف بين للمسؤوليات والمحدد الموزع الإطار التنظيمي الهيكل يعتبر

  :التالي جدولال في "يوكوس" لشركة التنظيمي الهيكل عرض ويمكن المؤسسة،
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  "الحمامات"المعدنية الهيكل التنظيمي لشركة يوكوس لغنتاج المياه  مخطط) 02(رقم  شكل

  

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

  الآلي الإعلام مصلحة من وثائق :المصدر

	المدير العام المسير

مسؤول الإدارة 
		المسؤول التقني		والموارد  البشرية

مسؤول ال
	تجاريال

	مسؤول مراقبة الجودة 		مسؤول المالية والمحاسبة

مسؤول إدارة 
	الجودة 		مسؤول الإنتاج

مسؤول الأمن 		مسؤول الصيانة
		والوقاية مسؤول الدعم و 		مسؤول الشراء

		التسويق 

مسؤول نظام 
			المعلومات
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 العامة الإدارة

 :يلي فيما نشاطاتهم تتمثل التسيير، وظائف بمختلف يقومون أشخاص عليها يشرف

 .والتوجيه بالمتابعة والقيام لعمالها، الأفضل والأداء لنشاطها الحسن والسير الشركة، على الاشراف -

 .والموردين العملاء وطلبات استفسارات على والرد الإلكتروني الموقع عبر التعاملات متابعة -

 اتخـاذ أجـل مـن الضـرورية المعلومـات ومختلـف للشـركة والمحاسـبية الماليـة الحالـة علـى الاطـلاع -

 .القرارات المناسبة

 .المحاسبة ومصلحة التجارية المصلحة مع بالتنسيق المنتجات بيع أسعار تحديد -

 :وهو مباشرة تابع فرع العامة وللإدارة

 كتابتهـا مـع الشـركة لـىإ و  مـن والـواردة الصـادرة الرسـائل وتنظـيم التنسـيق، عـن مسـؤولة :العامـة الأمانـة 

 :ويضم لعملاء،وا المسؤولين مختلف مع المدير ولقاءات الزيارات مواعيد تنظيم إلى بالإضافة وتسجيلها

 يلي فيما مهامها تتمثل التي :الآلي الإعلام مصلحة: 

 .لها الموافقة الدخول ورخص التأهيلات تسيير وكذا وتأمينها، المعلوماتية التطبيقات استغلال -

 .التجهيزات بصيانة التكفل وكذا أخرى ولوازم عتاد من المصالح حاجيات إحصاء -

 :الاجانب ومشتريات التقنية الإدارة

 :بالتالي وتقوم

 .للشركة التقنية الأنشطة كافة إدارة -

 .البيئة وسلامة الجودة أساليب عن البحث -

 .والتطوير البحث برامج وضع -

 .بها الخاصة التقنية الجدوى ودراسة الجديدة، والعمليات المنتجات تصميم في المشاركة -

 .الخارج من الغيار لقطع الشراء بعمليات القيام -
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 :كذلك وتضم

  سواء غيار قطع من الاحتياجات مختلف متابعة خلالها يتم ورشات ثلاث تضم :الصيانة مصلحة 

 :خلال من بالشركة الخاصة النقل وسائل أو الإدارية أو الإنتاجية تابالتجهيز  المتعلقة

 .العمل ريةاإستمر  لضمان الإنتاج وسائل صيانة -

 .وبرمجتها القديمة الآلات تجديد ضمان -

 .التقنية ساتابالدر  القيام -

 .المنتجات نقل وسائل وصيانة متابعة -

 التجارية الإدارة

  :وتضم

 مهامها من :المحلية المشتريات قسم: 

 وفي وسعر جودة بأفضل وعملياتها، الشركة لإنتاج ضرورية خدمة، أو منتج أي ءاشر  ماوابر  التفاوض -

 .المناسب الوقت

 .الأولية المواد إقتناء حسن في التفاني خلال من للإنتاج أفضل كفاءة ضمان -

 .التكاليف بأقل الموردين اختيار -

 بالتالي ويقوم :المبيعات قسم: 

 السوق، متطلبات دراسة على الإعتماد خلال من المبيعات قسم في الخاصة السنوية الخطط تصميم -

 .توفيرها على العمل أجل من العملاء طلبات ومتابعة

 تقدم التي الأخرى الشركات مع المنافسة متابعة خلال من بالمبيعات، الخاصة الأسعار وضبط تحديد -

 .التجاري السوق في الشركة تطرحها التي للمبيعات مشابهة أنواعا

 المبيعات حجم حول التوقعات من مجموعة وضع طريق عن للمبيعات تيجيةاالإستر  الأهداف تحديد -
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  .تحصيلها تم التي داتاالإير  تشمل التي الأرباح بكمية مقارنة تحقيقها، سيتم التي

 والمالية المحاسبة إدارة 

 :على تعمل

 .المحاسبية الوثائق جعةامر  -

 .الحسابات وتأمين والخزينة البنوك سجلات مسك -

 .الحسابات جعةومرا الضريبية التصريحات إعداد على السهر -

 .والمالية المحاسبية نيةاالميز  أعمال تنسيق على الحفاظ -

 .للخزينة الدورية والمتابعة قبةابالمر  القيام -

 .ومعالجتها النتائج فاانحر  أسباب عن والكشف الرقابة أدوات تحديد -

 الإنتاج إدارة

 :هي مصالح ثمانية وتضم حلهامر  مختلف عبر الإنتاج وتسيير تنظيم على المباشر فاالإشر  دورها

 المواد من المدخلات تحويل بمقتضاها يتم التي العملية هي الإنتاج وظيفة إن :الإنتاج مصلحة 

 :يلي بما تقوم نهائية، سلع من مخرجات إلى الإنتاج ووسائل الأولية

 .والمادية البشرية الإنتاج لوسائل الأمثل الإستغلال -

 .ذلك إلى الضرورة دعت إن الأساسية تار يالتغي بعض إدخال مع للمنتجات يومية متابعة -

 .الإنتاج لوسائل الدائم السير على الحفاظ -

 .والإنتاجية الإنتاج تحسين -

 .جديدة منتجات إدخال إمكانية وبحث سةدرا -

  الإنتاجيـة العمليـة فـي اللازمـة الأوليـة المـواد مخـزون تسـيير عمليـة تتـولى :المخـازن تسـيير مصـلحة 

 :مهامها ومن للبيع، الموجهة والمنتجات
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 .وفحصها الأولية المواد استلام -

 .الإنتاج ورشات في مناولتها وكذلك أماكنها في الأولية المواد ترتيب -

 .منها والمطلوب بالمستودعات الموجود بين التوازن يحقق بما المخزون على الرقابة -

 .الجرد أعمال لفبمخت القيام -

 .التلف من المنتج على المحافظة -

 .تكلفة وبأقل بسرعة الأصناف على التعرف من تمكن بطريقة المستودعات تنظيم -

 الدولـة فـإن وبالتـالي للإسـتهلاك، الموجهـة الصـناعات ضـمن يـدخل الشـركة نشـاط إن :المخبـر مصـلحة 

 الشـركة عمـدت قـد ثمـة ومـن ،احترامهـا علـى تعمـل أن مـن لابـد التـي المعـايير مـن مجموعـة عليهـا تفرض

 فـي والبحـث قبتهـاار م خـلال مـن للمنتجـات مثاليـة جـودة تحقيـق إلـى يهـدف تحاليـل مخبـر وضـع علـى

 .تطويرها

 تقاعد توظيف، من بالعمال يتعلق ما كل متابعة فيها يتم :البشرية الموارد تسيير مصلحة...، 

 به تقوم ما تلخيص ويمكن العمل، بقوانين مهمالتزا مدى ومراقبة اليومية حركتهم متابعة على تسهر كما

 :يلي فيما

 .العمال أجور كشوف إعداد -

 .الإنتاج مصلحة مع بالتنسيق الشركة في وحركتهم العمال عدد تحديد -

 .للعمال ررية ا والإضط العادية بالعطل التصريح -

 .العمل طلب ملفات مراجعة -

 مهامها من :التوزيع مصلحة: 

 .المناسب والوقت الملائمة والظروف المكان في للمستهلك النهائية المنتجات وتوزيع إستلام ضمان -

 .العملاء اتجاه في الشركة من التدفقات تنظيم -
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 .دورانها وسرعة المخزون، إدارة تنظيم -

 .مشاكلهم وحل لتطويرها والسعي العملاء بطلبيات الإعتناء -

 مهامها من :التحميل ألواح ومراقبة النقل مصلحة: 

 .لها الزمني جدولال واعداد المقطورات وخروج دخول قبةمرا -

 .المقطورات داخل المنتج شحن قبةمرا -

 .واصلاحها التحميل ألواح إستعمال متابعة -

  .والتوزيع الشحن عمليتي لاستمرارية التحميل ألوح من اليومي التزويد ضمان -
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  عرض وتحليل البيانات -2

  :البيانات الشخصية  -2-1

  يبين خصائص مجتمع البحث حسب الجنس) 02(رقم  جدول

  النسبة  التكرارات  الجنس
 %100  32  ذكر
 %00  00  أنثى

 %100  32  المجموع

أعــلاه أن الأغلبيــة للعمــال والمــوظفين فــي مركــب يوكــوس المعدنيــة ذكــور،  جــدولنلاحــظ مــن خــلال ال

لطبيعــة نشــاط هــذا المركــب، أي ، وذلــك %00 وان نســبة الانــاث %100جماليــة لأفــراد العينــة إقــدرت بنســبة 

البنيــة الجســدية، ومــن خــلال نــوع الوســائل والآلات المتعملــة وكــذا يتطلــب  قطــاع الاســتخراج والمعالجــة والــذي

المخــاطر الكبيــرة المحدقــة فيــه، إضــافة إلــى الموقــع الجغرافــي حيــث نجــد أن هــذا المركــب يمــارس نشــاطه فــي 

  .اخ حار وجاف وهذا ما يتنافى مع البيئة الفيزيولوجية للمرأةمنطقة شبه نائية ومن المعلوم أن طبيعة المن

  وفق السنيبين خصائص مجتمع البحث ) 03(رقم  جدول

  النسبة  التكرارات  السن
 %38  12  سنة 20-29
 %28  09  سنة 30-39
 %25  08  سنة 40-49

 %09  03  سنة 50أكثر من 
 %100  32  المجموع

  

   



 

 

 

 

 

ج الدراسة

  

 %38نسـبة 

نة فقــد بلغــت 

جـــاوز ســــنهم 

 تكــون لــديها 

خليـة للمركـب 

ناقشة نتائج

 

ن نلاحـظ أن ن

ســنة 30-39 

ـــراد الـــذين تج

حيويــة، والتــي 

ي البيئـة الداخ

.  

 عليمي

 بة
% 
% 
% 
% 
% 

25%

لبيانات ومن

  وفق السن 

نة وفق السـن

ح ســنهم بــين 

ســـنة أمــــا الأفـ

ر نشــاطا وح

لعامل فيني ل

 والبدني كثيرا

 المستوى التع

النسب
03%
38%
13%
46%
100

2

9

عرض ا    

جتمع البحث

ص أفراد العين

 الــذين يتــراوح

س 49-40ن 

ي الفئــة الأكثــر

ل الأداء المهن

جانب العقلي 

وفق  البحث 

28%

9%
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 خصائص مج

لقان بخصائص

ة أمــا الأفــراد

العمريـــة مـــنة 

  . %09بــ 

 الشــباب وهــي

ت التي تعرقل

ي يستخدم الج

ئص مجتمع 

 التكرارات
01 
12 
04  
15  
32 

38%

            

يبين ) 03( 

البياني المتعل 

ســنة 20-29

فعـــادت للفئــــة

ءت نسبتهم ب

عينــة مــن فئــة 

هة الصعوبات

 عمل روتيني

يبين خصائ) 

           

رقم شكل

 والشكل دول

ح ســنهم بــين 

ف %25ســـبة 

فجاء) سنة 50

عظــم أفــراد العي

فة إلى مجابه

فيهن العمل 

)04(رقم  ول

 ى التعليمي
 دائي
 وسط
  نوي
  معي
 جموع

سنة 

سنة 

سنة 

سنة 

:     لرابع

جدمن خلال ال

 العينــة يتــراوح

، امـــا نس28%

0أكثر من ( 

لاحــظ أن معظ

رة للعمل إضا

خصوصا وأن 

جدو

المستوى
إبتد
متو
ثان
جام
المج

20 -29

30 -39

40 -49

50أكثر من 

الالفصل   
 

 

من  

مــن أفــراد 

8نســـبتهم 

الخمسون 

نلا

طاقة كبير

الصناعي



  

 

 

 

 

 

 

 

ج الدراسة

 

جماليــة والــذي 

 إلــى شــروط 

عامـة إضـافة 

 العمـال فـي 

والتــــي قــــدرت 

نيـة الجسـدية 

جـد أصـحاب 

 

ناقشة نتائج

عليمي

د العينــة الاجم

ة وهــذا راجــع 

لك الإدارة الع

والتـي تمثـل %

وى الثــــانوي وا

حتـاج إلـى البن

نيـة، حيـث نج

46%

لبيانات ومن

المستوى التع

مــن أفــراد 4%

ادات جامعيــة

قسـامها، وكـذل

%30ا نسـبة 

ة بالمســــتورنــــ

ي بقـدر مـا يح

هـي نسـبة متدن

  

عرض ا    

وفق االبحث 

46مــا يقــارب 

ين علــى شــها

 مجالاتهـا وأق

، تليهـاخارجي

ى مرتفعــــة مقا

 تعليمـي عـالي

وه %03ـبة 

3%

13%
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ص مجتمع ا

ظ أن نســبة م

ـبة المتحصــلي

م ومعرفـة فـي

 الداخلي والخ

هــــذا المســــتوى

طلـب مسـتوى ت

لابتـدائي بنسـب

%

            

يبين خصائص 

نلاحــظأعــلاه  

يمثلــون نســب ة

 وتستلزم علم

 بسير العمل

ن أصــــحاب ه

يـداني لا يتط

ن المستوى ا

  .ؤسسة

38%

           

)04(رقم  كل

والشــكل جــدول

ســنة 20-40

 التي تتطلب

ية والتي تقوم

حيــــث نجــــد أن

ن العمـل المي

ل في حين أن

 في أمن المؤ

:     لرابع

 شك

جمــن خــلال ال

0نهم مــا بــين 

 في المؤسسة

لموارد البشري

 المتوســــط، ح

 دليل علـى ا

طلبه نوع العمل

وى يشتغلون 

إبتدائي

متوسط

ثانوي

جامعي

الالفصل   
 

 

مـ

يتــراوح ســن

التوظيف 

إلى قسم ا

المســــتوى 

،%13:بـــ

والذي يتط

هذا المستو



 

 

 

 

 

ج الدراسة

  

لال الشـواهد 

 العينـة وهـي 

م علـى سـير 

ة، تليهـا فئـة 

لــى أن أفــراد 

ناقشة نتائج

 ية

 بة
% 
% 
% 
% 

  ة

لاحـظ مـن خـلا

من مفردات  

 عـدم تركيـزهم

خـل المؤسسـة

ممــا يــدل عل 

1

لبيانات ومن

للحالة العائلية

النسب
59%
41%
00%
100

لحالة العائلية

، نلاة العائليـة

 19ما يعادل 

ـد يـؤدي إلـى 

 التنظيمـي دا

%00عدومــة 

3

عرض ا    

لتمع البحث 

للتمع البحث 

للحالـةالبحـث 

أي م 59% 

 كبيـرة وهـذا قـد

على التـزامهم

ـين ينســبة مع

0 46%
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خصائص مجت

 التكرارات
19 
13 
00  
32 

خصائص مجت

ص مجتمـع ا

:ن  وقدرت بــ

م مسـؤوليات 

هم مما يؤثر ع

ن فئــة المطلقــي

  .تزوجين

%

            

يبين خ) 05(

يبين خ) 05

خصـائص يبين 

ئة المتزوجين

 العمـال لـديهم

وتغيبهم سرية 

 حــين نجــد أن

 العزاب والمت

19

           

(رقم  جدول

  العائلية
 تزوج
 عزب
  طلق
 جموع

5(رقم  شكل

والذي) 05( 

الغالبة هي فئ

ليـل علـى ان 

مات الأسلالتزا

فــي  41% :

رت بين فئتين

9

:     لرابع

الحالة
متز
أع
مط
المج

رقم  جدول ال

ة أن النسبة ا

فعة جـدات دلي

تركيز على الا

ـــ :تــي قــدرت بـ

بحث انحصرت

متزوج

أعزب

مطلق

جامعي

الالفصل   
 

 

من خلال

الاحصائية

نسبة مرتف

العمل والت

العــزاب الت

مجتمع الب

  



 

 

 

 

 

 

ج الدراسة

جتمــع البحــث 

وهــو معــدل  

علـى الالتـزام 

اولاد،  05ن 

ى أن الأبــاء 

شـاطه داخـل 

ناقشة نتائج

 متزوجين

 بة
% 
% 
% 
% 
% 

  متزوجين

خصــائص مج

ـــ %50 :ت بـ

ؤثر ايجابيـا ع

تضــم أقــل مــن

دليـل علـى 0%

ي ممارسـة نش

50%

لبيانات ومن

عدد الأولاد للم

النسب
22%
25%
03%
50%
100

عدد الأولاد للم

يبــين خلــذي 

يها أولاد قــدرت

تـؤ  والتي قـد 

ي الفئــة التــي ت

03: قــدرت بـــ

 مـن عدمـه فـي

%

عرض ا    

عحث حسب 

عدحث حسب 

ا) 06(رقــم  

 لا توجــد لــديه

 تجاه الأبناء

وهــي %25:ــ

أولاد  05مـن 

ـى حضـوره  

3%
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ص مجتمع البح

 التكرارات
07 
08 
01  
16  
32 

ص مجتمع البح

جــدول فــي ال

ة الفئــة التــي 

ك المسؤوليات

ليهــا قــدرت بـــــ

نسـبة الكثـر م

ر نوعا مـا علـ

22%

            

بين خصائص

ين خصائص

صــائية المبينــة

لاحــظ أن نســبة

جد لديهم تلك

نســبة التــي تل

، ون%22: بـــ

لأسرة قد تؤثر

25%

           

يب) 06(رقم  

  الأولاد
 اولاد 03 
 أولاد 05 
  اولاد 05 

  يوجد
 جموع

يبي) 06(رقم 

شــواهد الاحص

، نلامتــزوجين

ب والتي لا توج

ل فــي حــين الن

اولاد قــدرت  

ة أي داخل الأ

ولاد

ولاد

ولاد

وجد

:     لرابع

 جدول

عدد 
أقل من 
أقل من 
أكثر من
لا ي
المج

ر شكل

خــلال الشمــن 

دد الأولاد للم

من فئة العزاب

و دوام العمــل

03 أقـل مـن 

زمات خارجية

  

او 03أقل من 

أو 05أقل من 

او 05أكثر من 

لا يو

الالفصل   
 

 

 
 
  

  

  

  
  

مـ

عــدحســب 

الأغلب من

بمواعيــد أو

تليهـا فئـة 

لديهم إلتزا

.المؤسسة
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 من حيث نوعية السكن الدراسةيبين خصائص مجتمع ) 07(رقم  جدول

 النسبة التكرارات نوعية السكن
 %41 13 فردي

 %56 18 اجتماعي
 %03  01  فيلا

 %100 32 المجموع

مــن حيــث نوعيــة الســكن و مــن الشــواهد  العينــةيبــين خصــائص والــذي ) 07(رقــم  جــدولمــن خــلال ال

، تليهـا نسـبة العمـال %56:الاحصائية نلاحظ أن نسبة العمال الذين يملكون سكن إجتماعي تساهمي قدرت بـــ

عامل واحد مـن مفـردات العينـة أي  ، في حين نجد%41:الذين لديهم سكن فردي ملك لهم وقد قدرت النسبة بــ

  .له سكن فخم مريح %03ما يعادل 

وكتحليــل نســتنتج أن العمــال الــذين يملكــون مقــر للإقامــة ســواء فــردي أم فــيلا دليــل علــى وجــود اســتقرار 

وتــوازن مــن حيــث العمــل ولا يعــانون مــن الصــعوبات الاجتماعيــة بينمــا العمــال ذو الســكن الاجتمــاعي، بنســبة 

عنصـر وهذا يدل على وجود مشاكل مالية وهـم مـن الفئـة المتزوجـة والتـي لـديها أولاد طبعـا هنـاك مرتفعة جدا، 

  .وعدم استقرار

 قامةمن حيث الإ الدراسةيبين خصائص مجتمع ) 08(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الإقامة
 %28 09 لوحدك

 %56 18 مع أسرتك
 %16  05  مع أسرة الأب
 %100 32 المجموع



عرض البيانات ومناقشة نتائج الدراسة                               :         الرابعالفصل   
 

74 
 

والشـواهد الاحصـائية نلاحـظ أن نسـبة العمـال الـذين يغيشـون مـع أســرهم ) 08(رقـم  جـدولالمـن خـلال 

مـن مفـردات العينـة  05للعمـال الـذين يغيشـون لوحـدهم، فـي حـين أن وهـي  %28، تليهـا نسـبة %56:قدرت بــ

  .يعيشون مع الأسرة الكبيرة وهي أسرة الأب %16أي ما يعادل 

) 05(رقـم  جـدوليعيشـون مـع أسـرهم هـي نسـبة عاليـة جـدا مقارنـة مـع النلاحظ أن نسبة العمال الذين   

نجـــد أنهـــا مـــن فئـــة المتـــزوجين، وهـــذا مـــا يـــدل علـــى عـــدم إســـتقرار مـــن العمـــال إضـــافة إلـــى ارتباطـــاتهم داخـــل 

المؤسسة يؤثر على سير العمل خصوصا وعلى المؤسسة عموما، أيضا الفئـات الأخـرى نجـد سـواء العمـال إن 

وحــدهم أم مــع أســرة الأب لا تكــون هنــاك ارتباطــات واحتياجــات أســرية تعرقــل دوران العمــل فــي كــانوا يعيشــون ل

  .المؤسسة

 الدراسة حسب الخبرة المهنيةيبين خصائص مجتمع ) 09(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الخبرة المهنية
 %53 17 سنوات 05أقل من 

 %09 03 سنوات 05-10
 %25  08  سنة 11-20

 %13  04  سنة 20أكثر من 
 %100 32 المجموع

عـــاملا تقـــل  17توزيـــع مجتمـــع الدراســـة حســـب الخبـــرة المهنيـــة حيـــث نجـــد ) 09(رقـــم  جـــدوليوضـــح ال  

ســنة ويمثلــون  20-11عمــال خبــرتهم المهنيــة مــا بــين  08، بينمــا نجــد %53ســنوات بنســبة  05خبــرتهم عــن 

، كمـا أن هنـاك %13والمتمثلـة فـي نسـبة سـنة  20عمـال خبـرتهم أكثـر مـن  04، كمـا نجـد أيضـا %25نسبة 

  .%09سنوات أي بنسبة  10-05عمال خبرتهم ما بين  03

ــا أن أغلبيــة العمــال تقــل خبــرتهم عــن    ســنوات وهــذا راجــع إلــى السياســة  05مــن خــلال ذلــك يتجلــى لن

ذيـة مـن المنتهجة من طـرف المؤسسـة التـي تعمـل علـى تجديـد موردهـا البشـري لضـمان تـوفر اليـد العاملـة التنفي
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السـنوات الماضـية نظـرا فئة الشباب، وكذلك نظرا لدخول الدولة والمؤسسات في عمليات توظيف واسـعة خـلال 

  .إلى غاية الآن 1999للبحبوحة المالية التي عرفتها البلاد في تلك الفترة أي ما بعد سنة 

  وران العملانعكاسات بيئة العمل على استمرارية د: تحليل بيانات الفرضية الأولى   -2-2

 الروتين في العمليوضح ) 10(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %59 19 نعم
 %41 13 لا

 %100 32 المجموع

والذي يوضح الشعور بالروتين في العمل وأن نسـبة العمـال الـذين ) 10(رقم  جدوليتضح من خلال ال

مـن مفـردات مجتمـع البحـث  %41تليهـا نسـبة ، %59:صرحوا بأن العمل مضـجر ويـؤدي إلـى الملـل قـدرت بـــ

  .والذين صرحوا بأن العمل عادي

أعـلاه ان النسـبة الغالبـة هـم الـذين يعملـون فـي وظـائف  ذات  جـدولمن خلال النتائج الموضحة في ال  

طبيعة متكررة وغير مثيرة، مما يؤدي لأخذهم أيـام عطـل غيـر مأذونـة لكسـر جمـود الـروتين اليـومي والاشـتراك 

  .في شتء مميز وجديد في ذلك اليوم

 توزيع مجتمع الدراسة حسب الشعور بالتعب في أداء العمل) 11(رقم  جدول

 النسبة التكرارات لاتالاحتما
 %69 22 نعم
 %31 10 لا

 %100 32 المجموع
نلاحـظ ان نسـبة العمـال الـذين صـرحوا بالشـعور بالتعـب فـي  والشواهد الاحصائية) 11(رقم  جدولمن خلال ال

ــــ عمـــال شـــعرون  10أي مـــا يعـــادل  %31عامـــل، تلتهـــا نســـبة  22أي مـــا يعـــادل  %69:أداء عملـــه قـــدرت بـ

  .بالراحة في العمل الموكل إليهم



عرض البيانات ومناقشة نتائج الدراسة                               :         الرابعالفصل   
 

76 
 

تبــين مــن خــلال النتــائج الاحصــائية أن نســبة العمــال الــذين يبــذلون مجهــود كبيــر هــي نســبة عاليــة جــدا   

نظــرا لطبيعــة العمــل داخــل هــذا المركــب الصــناعي، والمعــروف أن العامــل فــي المؤسســة الصــناعية يحتــاج إلــى 

  .الشاقة، وذلك يؤثر على استمراريته في العمل لأخذ فترة من الراحة اومة الأعمالابنية الجسدية لمق

 العملتوزيع مجتمع الدراسة حسب الرضى عن ) 12(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %69 22 نعم
 %31 10 لا

 %100 32 المجموع
مـن مجتمـع الدراسـة والـذي يعـادل  %69نسـبة والشواهد الاحصائية تبـين بنـا أن ) 12(رقم  جدولمن خلال ال 

وهـــي عائـــدة للعمـــال غيـــر الراضـــين عـــن  %31عـــاملا راضـــين عـــن العمـــل الـــذي يقومـــون بـــه تليهـــا نســـبة  22

  .العمل

ـــه فـــي ال   ـــم  جـــدولنلاحـــظ أن ـــذين صـــرحوا بـــأنهم ) 12(و) 11(رق نســـب متســـاوية، حيـــث أن العمـــال ال

عملهـم، وهـم مـن الفئـة المتزوجـة والتـي لـديها أولاد، لـذلك راضون عن العمل لكن مع شعورهم بالتعـب فـي أداء 

  .ياجات الأسرةتضطر هذه الفئة لممارسة العمل لتلبية احت

في حـين نجـد أن الفئـة التـي غيـر راضـية عـن العمـل والـذين صـرحوا برجـوع ذلـك لكثـرة المهـام الموكلـة   

الحالـة المنيـة مـن خـلال المـواد المسـتعملة  ، قلةإليهم، كثرة المسؤولين، نقص في الأجر الذي لا يلبي حاجاتهم

  .ومواد التعقيم

 توزيع الأجر وملاءمته لمجتمع البحث) 13(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %41 13 نعم
 %59 19 لا

 %100 32 المجموع
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 19أي مــا يعــادل  %59المتعلــق بــالأجر المتقاضــى أن نســبة ) 13(رقــم  جــدولنلاحــظ مــن خــلال ال 

  .عاملا صرحوا بأن أجرهم ملائم 13أي ما يعادل  %41عاملا صرحوا بأن أجرهم غير ملائم، تليها 

أعــلاه يتضــح أن دخــل أغلــب العمــال لا يناســبهم وهــذا راجــع  جــدولمــن خــلال النتــائج الموضــحة فــي ال  

  .ولاد العائلةلغلاء المعيشة، وكذلك الديون عند بعض العمال إضافة على ذلك كثرة عدد أ

 ممارسة العامل لعمل آخرالرغبة في توزيع مجتمع الدراسة حسب ) 14(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %63 20 نعم
 %38 12 لا

 %100 32 المجموع

ن نسـبة أنلاحـظ رغيـة العامـل فـي ممارسـة عمـل آخـر، و والـذي يوضـح ) 14(رقـم  جـدولال من خـلال 

وهــي نســبة العمــال الــذين يفكــرون فــي ممارســة عمــل آخــر إضــافة إلــى عملهــم داخــل المؤسســة، وتليهــا  63%

  .لأفراد مجتمع الدراسة الذين لا يمارسون عمل آخر زيادة على عمله في المؤسسة %38نسبة 

أعلاه يوضح أن نسبة العمال الذين لديهم الرغبة في ممارسـة عمـل آخـر هـي  جدولمن خلال نتائج ال

بة عالية جدا وبالتـالي الـدخل الـذين يتقاضـونه لا يلبـي حاجيـاتهم المعيشـية وهـم يـردون دخـل آخـر يسـاعدهم نس

  .على قضاء متطلباتهم العائلية

 توزيع مجتمع البحث حسب بعد مقر الإقامة عن المؤسسة) 15(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %87 28 نعم
 %13 04 لا

 %100 32 المجموع
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والذي يوضح توزيع مجتمع البحث حسب بعـد مكـان الإقامـة عـن ) 15(رقم  جدولنلاحظ من خلال ال   

مــن مجتمــع الدراســة مقــر إقــامتهم بعيــد عــن مؤسســتهم التــي يعملــون فيهــا، تليهــا  %87مكــان العمــل، ان نســبة 

  .مقر إقامتهم قريب من المؤسسة التي تعملون بهامن مجتمع الدراسة %13نسبة 

مـــن خـــلال النتـــائج الاحصـــائية أن نســـبة العمـــال الـــذين هـــم بعيـــدين عـــن المؤسســـة وذلـــك لأن نلاحـــظ   

الجغرافي لهذا المركب الصناعي في منطقـة شـبه نائيـة، وبالتـالي يـؤثر علـى اسـتمرارية العامـل فـي أداء  الموقع

  .عمله

 )تهوية، ضجيج و إضاءة(يوضح ظروف العمل ) 16(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %53 17 نعم
 %47 15 لا

 %100 32 المجموع
تمثــل عــدد العمــال   %53المتعلــق بظــروف العمــل أن نســبة ) 16(رقــم  جــدولنلاحــظ مــن خــلال ال 

والتـي تمثـل عـدد العمـال الـذين صـرحوا  %47الذين صرحوا بأن الوسط الذين يعملون فيه مـريح، تليهـا النسـبة 

  .لا تساعدهم على الاستمرار في العمل )الضجيج، والإضاءة(بأن 

أعـلاه يتضـح أن ظـروف العمـل لا تسـاعد بعـض مـن العمـال  جـدولمن خلال النتائج الموضحة في ال

خاصة من ناحيـة الضـجيج الـذي على الاستمرار في العمل وهذا راجع لكثير من الظروف غير المهيأة للعمال 

  .ي المردودية المطلوبةيؤثر بوجه خاص على نفسيتهم مما ينتج عنه نقص ف
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  :عرض ومناقشة نتائج الفرضية الأولى

من خلال النتـائج المتوصـل إليهـا وبعـد تحليـل وعـرض الجـداول الخاصـة بالفرضـية الأولـى والتـي تـرى    

ان المحيط التنظيمي له إنعكاس على مواظبة العاملين حيث انه تبين لنا أن معظم مجتمع الدراسة يأكـدون ان 

العمل أي العمل في وظائف ذات طبيعة متكـررة وغيـر مثيـرة يشـعرهم بالملـل، وذلـك مـا يشـير إليـه الروتين في 

ـــ)10(رقــم  جــدولال ، كمــا ان العمــل فــي هــذا المركــب الصــناعي يتطلــب مجهــود %59:، وقــد قــدرت نســبتهم بـ

، كمـا )11(رقـم  جـدولكمـا هـو موضـح فـي ال %69حيث يشـعر العامـل بالتعـب والارهـاق مـا تـدل عليـه نسـبة 

إلــى عــدم الرضــا عــن العمــل مــن خــلال الأجــر الــذي يتقضــاه العامــل لتلبيــة ) 13(و) 12(رقــم  جــدوليشــير ال

، كمـا أن )14(رقـم  جـدوللزيادة دخله كما هو مبين في المما يثير فيه الرغبة في ممارسة عمل آخر حاجياته 

رقــم  جــدولالتــأثير الكبيــر كمــا تبينــه نتــائج اللظــروف العمــل وانعكاســاتها فــي اســتمرارية العامــل فــي أداء عملــه 

وذلك للظروف غيـر المهيـأة  %47:أفراد العينة بأن الوسط غير مريح وقد قدرت نسبتهم بــ، حيث أجاب )16(

فــي منطقــة  -الحمامــات-للعمــال خاصــة مــن ناحيــة الضــجيج ، كمــا ان اموقــع مؤسســة يوكــوس للميــاه المعدنيــة

والتـي قـدرت ) 15(رقـم  جـدولوهـذا مـا يوضـحه ال مقـر إقامـة أغلبيـة عملهـا شبه خالية من السكان وبعيـدة عـن

  . %87:نسبتهم بــ

مــن خــلال عــرض وتحليــل النتــائج تبــين لنــا ان عــدم تكيــف العمــال مــع بيئــة العمــل تــأثر علــى مواضــبة   

  .العمال وتجعلهم يغيبون عن عملهم
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  محيط العمل والعلاقات الانسانية تغيب العمال ناتج عن: تحليل بيانات الفرضية الثانية -2-3

 توزيع مجتمع الدراسة حسب التعاون مع الزملاء في بيئة العمل) 17(رقم  جدول

 النسبة التكرارات التعاون مع الزملاء
 %44 14 دائما
 %53 17 أحيانا
 %03  01  مطلقا
 %100 32 المجموع

الدراسـة حسـب تعـاون العامـل مـع زملائـه والمتعلق بتوزيع مجتمع ) 17(رقم  جدولنلاحظ من خلال ال   

 %44لا يفضــلون التعــاون مــع الــزملاء، تــأتي بعــدها نســبة تمثــل العمــال الــذين  %53فــي العمــل، أن النســبة 

لا يتعـاونون إطلاقـا مـع  %03والذين يفضلون التعاون مع الزملاء، في حين نجـد النسـبة الباقيـة والمتمثلـة فـي 

  .الزملاء في العمل

المبين أعلاه نلاحظ أن أغلبية العمال يفضلون العمل الفـردي علـى الجمـاعي  جدولئج المن خلال نتا  

  .وذلك ما يؤثر سلبا على العلاقات الانسانية بين العمال

 توزيع مجتمع الدراسة حسب نظام تسيير إدارة المؤسسة) 18(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %09 03 صارمة مع العمال

 %63 20 العمالعادية مع 
 %28  09  لا تعير أي إهتمام للعمال

 %100 32 المجموع

عــاملا يقــرون علــى ان المؤسســة عاديــة مــع العمــال  20أن ) 18(رقــم  جــدوليظهــر لنــا مــن خــلال ال   

 عمـــال يـــرون عكـــس ذلـــك بـــأن المؤسســـة لا تعيـــر أي اهتمـــام  09، كمـــا أن هنـــاك %63والمتمثلةنســـبتهم فـــي 
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ـــ للعمــال وقــدرت نســبتهم عمــال أن مؤسســتهم صــارمة مــع العمــال وتمثلــت نســبتهم  03فــي حــين يــرى  %28:بـ

  .%09:بــ

نلاحظ أن أغلب العمال يعانون من اللامساواة والتهميش داخل المؤسسة كما يـؤدي بالعمـال إلـى عـدم   

واعيـد في سير العمل وبالتالي عدم حضورهم بصـفة دائمـة وعـدم انضـباطهم بم كافي مجهود وبذلإتقان العمل 

  .يؤدي إلى إنخفاظ مستوى أدائهم وبالتالي التأثير على المؤسسة سلبياالعمل مما 

 يبين تعرض العمال إلى عقوبات) 19(رقم  جدول

 النسبة التكرارات التعرض للعقوبات
 %06 02 دائما
 %78 25 أحيانا
 %16 05 مطلقا
 %100 32 المجموع

مـــن العمــــال لا يتلقــــون  %60بالعقوبـــات أن النســــبة المتعلــــق ) 19(رقـــم  جــــدولنلاحـــظ مــــن خـــلال ال  

وهـم عـدد العمـال الـذين لا يتلقـون العقوبـات مطلقـا فـي حـين نجـد  %16متواصـل تليهـا نسـبة  جـدولالعقوبات ب

  .يتلقون العقوبات  %06أن نسبة 

أعـلاه أن عـدم تلقـي العمـال العقوبـات اللازمـة سـواءا  جـدوليتضح لنـا مـن خـلال النتـائج المبينـة فـي ال  

 جـدولبهم للتغيب عن عملهم وعـدم الجديـة فـي تأديـة عملهـم، يظهـر ذلـك فـي ال كانت مادية أو معنوية يؤدي 

مــع العمــال وبالتــالي وجــوب تطبيــق عاديــة  أي بعــدم تطبيــق أســلوب الصــرامة مــع العمــال فالمؤسســة) 18(رقــم 

  .ضباط العمال والتركيز على الرفع من مستوى أداء العامل كذلك مستوى إنتاج المؤسسةالقوانين الإدارية لان
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 توزيع مجتمع الدراسة حسب نوع العمل الذي يتقنه) 20(رقم  جدول

 النسبة التكرارات نوع العمل
 %53 17 فردي
 %47 15 جماعي
 %100 32 المجموع

مـن  %53بنـوع العمـل الـذي يفضـله العمـال، أن نسـبة المتعلـق ) 20(رقـم  جدوليتبين لنا من خلال ال  

  . %47: مجتمع الدراسة يفضل العمل الفردي، أما العمال الذين يفضلون العمل الجماعي فجاءت نسبتهم بــ

نلاحظ أن النسبة الغالبة هي العمال الذين يفضلون ممارسـة العمـل الفـردي نظـرا لغيـاب التعـاون وروح   

أي غياب العلاقات الانسانية بين العمال يؤثر سلبيا على أداء ) 17(رقم  جدولالالجماعة وهذا ما يوضح في 

  .المؤسسة ويقودهم إلى التهرب من الاستمرار في العمل والشعور بنوع من الملل

 يبين تشجيعات المسؤولين في العمل) 21(رقم  جدول

 النسبة التكرارات التشجيعات من الرؤساء
 %44 09 دائما
 %53 10 أحيانا
 %03 13 مطلقا
 %100 32 المجموع

مــن  %40والمتعلــق بتشــجيعات المســؤولين فــي العمــل أن نســبة ) 21(رقــم  جــدولنلاحــظ مــن خــلال ال  

مـن مجتمـع الدراسـة  %31مجتمع الدراسة صرحوا بعدم وجود تشـجيعات مـن قبـل المسـؤولين تمامـا، أمـا نسـبة 

قد صرحوا قليل ما يتلقوا تشجيعات مـن مسـؤوليهم فـي حـين نجـد أن الفئـة التـي يتلقـون تشـجيعات بصـفة دائمـة 

 %28بلغت نسبتهم 

ان نسبة العمال الغالبة هي الذين لا يتلقـون تشـجيعات  21(رقم  جدوليتبين من النتائج الموضحة في ال      

وبالتـالي انخفـاض الجهــد  (17)رقـم  جـدولالجمـاعي كمـا هـو مبـين فــي العمــل اطلاقـا وذلـك لعـدم وجـود روح ال
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الجيـد  جـدولالمبذول في العمل اضافة الى نظام سير المؤسسة والتي لا يتم التركيـز علـى الاهتمـام بالعامـل بال

  .الذي يضمن السير الحسن للعمل

  المرضيةبسبب العطل التغيب توزيع مجتمع الدراسة حسب ) 22(رقم  جدول

 النسبة التكرارات التعاون مع الزملاء
 %00 00 دائما
 %41 13 أحيانا
 %59 19 مطلقا
 %100 32 المجموع

المتعلق بالإرادة في أداء العمل حتى ولو فـي حـالات المـرض صـرح مـا ) 22(رقم  جدولنلاحظ من ال 

مــن العمــال أجــابوا  %41بــأنهم لا يفكــرون فــي التغيــب عــن العمــل نتيجــة عــدم الإرادة، أمــا نســبة  %59نســبته 

  .أحيانا يتغيبون عن العمل بأخذهم عطل مرضية بأنهم

عــدم ارادتهــم ليتضــح أن العمــال يتغيبــون عــن العمــل أعــلاه  جــدولمــن خــلال النتــائج الموضــحة فــي ال  

ن الاســلوب الــذي تتبعــه أوالــذي يبــين  )18(رقــم  جــدولخــلال ال وعــدم الرغبــة فــي أداء عملهــم يتضــح ذلــك مــن

مع الدراسة وهي عادية مع العمال وبالتالي فإن العمـال كما صرح عينة من مجت تساهليسلوب أالمؤسسة وهو 

  .يضطرون لاخذ عطل مرضية وذلك لتبرير غيابهم والهروب أحيانا من ضغط العمل

 تربية الأبناءتوزيع مجتمع الدراسة حسب ) 23(رقم  جدول

 النسبة التكرارات تربية الابناء
 %31 10 أمر صعب
 %22 07 أمر عادي

 %41 13 أمر يتطلب جهد
 %100 32 المجموع
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مـــن مجتمـــع  %41عية تربيـــة الأبنـــاء، نلاحـــظ ان نســـبة المتعلـــق بوضـــ) 23(رقـــم  جـــدولمـــن خـــلال ال

وهــم العمــال الــذين صــرحوا بأنــه أمــر  %31أمــر يتطلــب جهــدا، تليهــا نســبة  الدراســة صــرحوا بــأن تربيــة أبنــائهم

  .%22:صعب في حين نجد أن العمال الذي أجابوا بأنه امر عادي تقدر نسبتهم بــ

أعلاه ان النسبة الغالبة هي أن تربية الأبناء أمر يتطلب جهـدا ومـن  جدوليتبين لنا من خلال نتائج ال

أن علــى الأبــاء العــاملين  %25أبنــاء والتــي نســبتها  5مــن الفئــة الأقــل مــن  يتضــح). 06(رقــم  جــدولالخــلال 

قضاء وتلبية حاجيات أبنائهم وبالتالي عدم قدرة العامل على التوفيق بـين العمـل فـي المؤسسـة وخلـق وقـت مـع 

  الأبناء

 البحث حسب كيفية الالتحاق بالمؤسسةتوزيع مجتمع ) 24(رقم  جدول

 النسبة التكرارات التعاون مع الزملاء
 %41 13 وسائل النقل الخاصة بالمؤسسة

 %19 06 بوسائلك الخاصة
 %21  07 بوسائل النقل العمومية
 %19 06 مشيا على الأقدام

 %100 32 المجموع
مــن  %41المتعلــق بكيفيــة التحــاق العمــال بالمؤسســة، نلاحــظ مــا نســبته ) 24(رقــم  جــدولمــن خــلال ال

الـذين يلتحقـون بمؤسسـتهم  %21العمال صرحوا بأنهم يلتحقـون بوسـائل النقـل الخاصـة بالمؤسسـة، تليهـا نسـبة 

مشــتركة بــين الأفــراد الــذين يلتحقــون بوســائلهم الخاصــة  %19وفــي الخيــر تــأتي نســبة  بوســائل النقــل العموميــة

  .ومن يلتحقون مشيا على الأقدام

أعـلاه يتبـين لنـا مـن يلتحقـون بالمؤسسـة عـن طريـق الوسـائل  لجـدو من خـلال النتـائج الموضـحة فـي ال

، عكـس 41:الموجودة بها هم العمال أصحاب الدخل المتدني وهي النسبة الغالبة من مجتمـع الدراسـة قـدرت بـــ

كمــا يبينــه أيضــا  %40ونســبتهم العمــال الــذين يلتحقــون بمؤسســتهم ســواءا بوســائل النقــل الخاصــة أو العموميــة 
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عامــل فــي حــين نجــد فئــة العمــال القــربين مــن  13ذوي الــدخل الكــافي أي مــا يعــادل  وهــم) 13(رقــم  جــدولال

  .المؤسسة وهذه الفئة لا تجد صعوبات في التنقل لممارسة عملها

 توزيع مجتمع الدراسة حسب عمل العامل المتعب والشاق) 25(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %72 23 نعم
 %28 09 لا

 %100 32 المجموع
مـن أفـراد العينـة والـذين  %72المتعلـق بنوعيـة العمـل يتبـين لنـا أن نسـبة ) 25(رقـم  جدولمن خلال ال

   %28:فقدرت نسبتهم بــ" لا"قالوا أن عملهم متعب وشاق، أما العمال الذين اجابوا بــ

الـذين يشـعرون بالتعـب  النسـب الغالبـة وهـي العمـالأعـلاه  جـدولنلاحظ من خـلا النتـائج المبينـة فـي ال

وهـــي نســـبة عاليـــة جـــدا دلـــيلا علـــى كثـــرة  %72:والارهـــاق جـــراء ممارســـتهم لعملهـــم وقـــد قـــدرت هـــذه النســـبة بـــــ

  .الأعمال الشاقة الموكلة إليهم

 توزيع مجتمع الدراسة حسب التقائهم بأصدقائهم ) 26(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %44 14 نعم
 %56 17 لا

 %100 32 المجموع
مــن  %56تفضــيل العامــل الإلتقــاء بأصــدقائهم مــن عدمــه، نجــد ان نســبة ) 26(رقــم  جــدوليوضــح ال

  .أما البقية أجابوا بنعم أي انهم يلتقون بأصدقائهم" لا"العمال أجابوا بــ

    التـــي تتـــراوح أعمـــارهم مـــا بـــين أعـــلاه نلاحـــظ ان فئـــة العمـــال  جـــدولمـــن خـــلال النتـــائج المبينـــة فـــي ال

لا يفضــلون الالتقــاء بالاصــدقاء لعــدم وجــود الوقــت ) 03(رقــم  جــدولســنة فــأكثر كمــا هــو مبــي فــي ال 39-49

الكــافي لــذلك  وهــو مــن الفئــة المتزوجــة وبالتــالي ارتباطــاتهم فــي العمــل  بالأســرة تمــنعهم مــن ذلــك، عكــس فئــة 
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يفضلون السهر لوقت متاخر من الليل مع ) 05(رقم  جدولسنة كما يبينه ال 30العزاب التي أعمارهم أقل من 

  .أصدقائهم مما ينعكس سلبا على الحضور الدائم والانضباط داخل المؤسسة

 يوضح توفير وسائل النقل) 27(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %88 28 نعم
 %12 04 لا

 %100 32 المجموع

مـــن العمـــال  %88النقـــل يتبـــين لنـــا أن نســـبة المتعلـــق بتـــوفير وســـائل ) 27(رقـــم  جـــدولمـــن خـــلال ال

نفــوا بــأن المؤسســة  %12يؤكــدون علــى ان المؤسســة تــوفر وســائل النقــل فــي حــين النســبة الباقيــة والمتمثلــة فــي 

  .توفر وسائل النقل

ـــائج ال ـــذين   جـــدولنلاحـــظ مـــن نت ـــة مـــن مجتمـــع الدراســـة هـــم أولئـــك ال ـــين أعـــلاه  أن النســـبة الغالب المب

 %41حيــث بلغــت نســبتهم )  24( جــدوليســتغلون وســائل نقــل المؤسســة للالتحــاق بهــا كمــا هــو موضــح فــي ال

بعكس الفئة الأخرى من العمـال الـذين هـم قـريبين مـن المؤسسـة وبالتالي توفر المؤسسة وسائل النقل لعمالها، و 

  . يحتاجون لوسيلة نقل وينتقلون إلى عملهم مشيا على الأقدامولا 

 توزيع مجتمع الدراسة حسب احتمال ساعات العمل) 28(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %34 11 نعم
 %66 21 لا

 %100 32 المجموع
تمثـــل العمـــال الــــذين  %66والشـــواهد الاحصـــائية أن نســــبة ) 28(رقــــم  جـــدولتبـــين لنـــا مــــن خـــلال ال

عامـل مـن مجتمـع الدراسـة فـي حـين نجـد أن  21طاقاتهم أي ما يعادل فوق  تيعتبرون أن ساعات العمل ليس

يعتبــرون أن ســاعات العمــل تســبب لهــم التعــب والارهــاق وهــذا راجــع للمجهــود المبــذول كمــا يبنــه  %34نســبة 
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ـــ وقــد قــدرت نســبة العمــال المولكــة لهــم العمــال) 25(رقــم  جــدولال دليــل علــى أن طبيعــة عمــل  %72:الشــاقة بـ

  .المؤسسة يحتاج إلى الكثير من الجهد لمجابهة نوع العمل

 يوضح سير العمل في المؤسسة) 29(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %69 22 نعم
 %31 10 لا

 %100 32 المجموع

ن نظـام ســير هـذه الشـركة عــادي بـأ أن نســبة العمـال الـذين اقــروا )29(نلاحـظ مـن خــلال الجـدول رقـم 

  .من العمال أكدوا بأن المؤسسة تعاني من مشاكل %31، تليها نسبة %69:بــ للعمل و المقدرة

ــا أن المؤسســة بهــا ســير ) 29(مــن خــلال النتــائج المحصــل عليهــا والمبــرزة فــي الجــدول رقــم  يتبــين لن

يأكــد طبيعــة ســير عمــل هــذه ) 18(ل رقــم عــادي وهــذا مــا تأكــده نســبة تصــريحات العمــل وهــي مرتفعــة، والجــدو 

  .الشركة، في حين أن النسبة الباقية أكدوا على مجود مشاكل والتي بدورها تعيق استقرار منظومة المؤسسة
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  :عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثانية

والتـي تـرى بـأن أغلـب من خلال النتائج المتوصل إليها وبعد تحليل وعرض الجداول الخاصة بالفرضية الثانية 

 %53:بـــ) 17(رقـم  جـدوللتعاون مع زملائهم في بيئة العمل والتـي بلغـت نسـبتهم حسـب الالعمال لا يفظلون ا

غيـر ، وذلـك لغيـاب العلاقـات )20(رقـم  جـدولويحبذون العمل الفردي لا العمل الجماعي كما هـو مبـين فـي ال

ة علــى ذلــك عــدم التواصــل الــدائم مــع رؤســائهم  وغيــاب الرســمية والتــي يفتقرهــا العمــال فــي محــيط العمــل زيــاد

، %40: حيث تبرز النسبة الدالـة علـى ذلـك بـــ) 21(رقم  جدولتشجيع الرئيس للمرؤوس  كما يبدو جليا في ال

  .مما يقود العامل للتغيب وعدم انضباطه

رقـم  جـدوليبينـه الردعيـة لعمالهـا كمـا تساهلي مـع العمـال وعـدم تسـليط عقوبـات  لأسلوبتباع الإدارة إ  

مما في الحضور للعمل على الترتيب، وبالتالي ترتفع نسبة عدم الانضباط %78و %63بنسبة ) 19(و) 18(

مــن مجتمــع الدراســة الــذين %41بنســبة ) 22(رقــم  جــدولفــي اســتمرارية العمــل كمــا هــو مبــين فــي الســلبا يــؤثر 

  .صرحوا بانهم يأخذون عطل مرضية

صناعية ذات الحجم الكبيـر والواسـع يتطلـب العمـل العضـلي أكثـر مـن ومن المعروف أن المؤسسات ال

مـــن مجتمـــع الدراســـة الـــذين يشـــعرون بالتعـــب  %72فـــي النســـبة ) 25(رقـــم  جـــدول، وهـــذا مـــا يبينـــه الالعقلـــي 

والإرهاق وذلك نظرا لكثرة الأعمال الشاقة الموكلة إليهم والتي تجبـر العـاملين علـى أخـذ فتـرة مـن الراحـة وبـذلك 

  .عدم الالتزام بمواعيدهم  عملهم داخل المؤسسة

لظـروف المحـيط بجـو من خلال عرض وتحليل النتائج يتبين لنا ان عدم وجود العلاقات بين العمال وا

  .العمل تجبر العاملين على التغيب عن العمل من حين لآخر
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  .الغياب المتكرر للعامل يسبب نقص الانتاج: تحليل بيانات الفرضية الثالثة  -2-4

 مستويات معنوياتهم في العملتوزيع مجتمع الدراسة حسب ) 30(رقم  جدول

 النسبة التكرارات التعاون مع الزملاء
 %22 07 عالية
 %34 11 متوسطة
 %44 14 منخفظة
 %100 32 المجموع
والمتعلــق بمســتويات معنويــات العمــال فــي العمــل، نجــد أن نســبة ) 30(رقــم  جــدولنلاحــظ مــن خــلال ال

أمــا  %34مــن العمــال معنويــاتهم منخفضــة، وفــي حــين جــاءت نســبة العمــال بمعنويــات متوســطة قــدرها  44%

  .%22العمال الذين معنوياتهم عالية فقد بلغت نسبتهم 

النســبة العاليــة مــن العمــال معنويــاتهم ) 30(رقــم  جــدولالموضــحة فــي اليتبــين لنــا مــن خــلال النتــائج 

ورتابـة وروتـين ، )21(رقـم  جـدولوجود تشجيعات مـن رؤسـائهم كمـا هـو مبـين فـي الوهذا راجع لعدم منخفضة 

  ).10(رقم  جدولالضجر  والملل من العمل  كما هو مبين في الالعمل الذي يؤدي إلى 

 توزيع مجتمع الدراسة حسب تأثير الدخل على معيشتهم) 31(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %75 24 نعم
 %25 08 لا

 %100 32 المجموع
للعمـــال، نجـــد ان نســـبة والمتعلـــق بتـــأثير الـــدخل علـــى الحيـــاة المعيشـــية ) 31(رقـــم  جـــدولمـــن خـــلال ال

أن نقص الدخل يؤثر علـى معيشـتهم  وعـدم ملاءمـة الأجـر كمـا هـو مبـين صرحوا ب من مجتمع الدراسة 75%

، )14(رقـم  جـدولمما يستدعي الرغبة في البحث عن عمل إضافي كما هو مبين في ال) 13(رقم  جدولفي ال

كما ان الاستفادة من عطل مرضية يؤدي إلى الاقتطـاع مـن الأجـر ممـا يـؤثر فـي تلبيـة حاجيـاتهم اليوميـة كمـا 
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أدلـــوا بكفايـــة الراتـــب للمتطلبـــاتهم ولا  %25:أمـــا النســـبة الباقيـــة المقـــدرة بـــــ).22(رقـــم  جـــدولهـــو موضـــح فـــي ال

  .ينعكس سلبا على معيشتهم 

 ةيوضح نقص مردودية المؤسس) 32(رقم  جدول

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %31 10 نعم
 %69 22 لا

 %100 32 المجموع
 %69والنتعلق بـنقص مردوديـة المؤسسـة ، نلاحـظ أن نسـبة ) 32(رقم  جدولمن خلال ما يوضحه ال

من العمال أقروا بوجـود نقـص فـي  %31عجز في مردودية المؤسسة، تلتها نسبة من العمال أقروا بعدم وجود 

  .مردودية المؤسسة

أن المؤسسة لا تعاني من العجـز المـالي والـذي يجعلهـا تـتحكم ) 32( جدوليتبين لنا من إحصائيات ال

  .جيد والمحافظة على عمالها جدولفي تسيير الأعمال ب

 يوضح تأخير صرف المرتبات للعمال في المؤسسة ) 33(رقم  جدول

 النسبة التكرارات المرتبات التأخير في صرف
 %00 00 دائما
 %41 13 أحيانا
 %59 19 مطلقا
 %100 32 المجموع

والنتعلـق بتـأخير صـرف مرتبـات العمـال داخـل هـذه المؤسسـة نلاحـظ ان ) 33(رقـم  جـدولمن خلال ال

المؤسســة تتــوفر مــن العمــال أقــروا بعــدم وجــود التــأخير إطلاقــا فــي صــرف مرتبــاتهم دليــل علــى ان  %59نســبة 

والتــي تحــرص علــى عــدم التــأخر فــي صــرف رواتــب ) 32(رقــم  جــدولعلــى عنصــر المردوديــة والموضــح فــي ال

  .الذين أقروا بأن التأخير في صرف الراتب يكونا أحيانا %41العمال، أما نسبة 
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 نقص إنتاج المؤسسة) 34(رقم  جدول

 النسبة التكرارات التعاون مع الزملاء
 %03 01 دائما
 %56 18 أحيانا
 %41 13 مطلقا
 %100 32 المجموع

صـرحوا بوجـود  %56والمتعلق بـنقص إنتـاج المؤسسـة أن نسـبة  جدولنلاحظ من خلال إحصائيات ال

) 25(و) 22(رقـم  جـدولأحيانا نقص في انتاج المؤسسة وذلك بسـبب تغيـب العمـال عـن العمـل والـذي يبينـه ال

العمــل لــبعض مجتمــع الدراســة نتيجــة العمــال المتعبــة والمرهقــة، تلتهــا والمتمثــل فــي المواضــبة والاســتمرار فــي 

تمثل العمال الذين صرحوا بوجود عجز  %03تقر بوفرة الانتاج في المؤسسة في حين نجد نسبة  %41نسبة 

 .نتاج هذه المؤسسة إفي 

  



عرض البيانات ومناقشة نتائج الدراسة                               :         الرابعالفصل   
 

92 
 

  :نتائج ومناقشة الفرضية الثالثة

رض الجــداول الخاصــة بالفرضــية الثالثــة النتــائج المتوصــل إليهــا وبعــد التحليــل وعــمــن خــلال   

، حيــث أنــه  -الحمامــات-بــأن تغيــب العــاملين يــؤثر علــى إنتــاج المؤسســة يوكــوس للميــاه المعدنيــة والتــي تــرى 

وذلـك مـن خـلال عـدم ) 30(رقـم  جـدولوهـذا مـا يبينـه ال %44تبين لنـا بـأن معنويـات العمـال منخفضـة بنسـبة 

وجود تشجيعات مـن طـرف المسـؤولين لعمـالهم سـواء كانـت ماديـة أو معنويـة، زيـادة علـى ذلـك تفضـيل العمـال 

  .داخل المؤسسةالعمل الفردي وذلك لتجنب انواع الخلافات 

مــن مجتمــع  %56والــذي يوضــح نقــص إنتــاج مؤسســة يوكــوس بنســبة ) 34(رقــم  جــدولومــن خــلال ال

أقـــروا بوجـــود انخفـــاض فـــي الانتـــاج وذلـــك بســـبب التغيـــب المتكـــرر للعمـــال وعـــدم المواضـــبة الدراســـة والـــذين 

  .من هذه الدراسة) 22(رقم  جدولوالاستمرارية في تادية العمل، وهذا أيضا ما يوضحه ال

ومـــن خـــلال تفســـير وتحليـــل النتـــائج تبـــين لنـــا ان الغيـــاب المتكـــرر ســـبب انخفـــاض معـــدل إنتـــاج هـــذه 

  .المؤسسة
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  :تفسير ومناقشة التساؤل العام -2-5

مــن خــلال تحليــل ومناقشــة التســاؤلات الجزئيــة توصــلنا إلــى أن تغيــب العــاملين لــه انعكاســاته علــى أداء   

المؤسسة الصناعية وذلك من خلال العوامل والظروف التي تحيط بالعامـل داخـل بيئـة العمـل أو خارجهـا تـؤثر 

التـــي تجعـــل و   بة العـــاملين لمختلـــف هـــذه الأســـباب والآثـــارعنـــد اســـتجا العامـــلكبيـــر علـــى اســـتمرارية  بشـــكل 

الجيــد فــي عملهــم، وجـدنا أن غالبيــة عمــال مؤسسـة يوكــوس للميــاه المعدنيــة  جـدولالعـاملين غيــر منضــبطين بال

ــاة " الحمامــات" يقــرون بــأن الضــغوطات الاجتماعيــة لهــا التــأثير الكبيــر علــى مواظبــة العمــال، وهــذا راجــع للحي

  .العلاقات الاجتماعية مع العمال الآخرين وكذا ظروف الإقامة والمعيشةالعائلية، وسوء 

لهــا انعكاســات علــى  داخــل محــيط الضــغوطات العامــل النفســي و كمــا نجــد أيضــا معظمهــم يقــرون بــأن   

لاتصــالية بــين اســتمرارية العمــال، وهــذا راجــع إلــى عــدم التكيــف مــع بيئــة العمــل، قلــة الحــوافز وســوء العمليــة ا

    .المؤسسة، مما يؤثر على العملية الانتاجية لهذه المؤسسة مختلف فئات
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  :اقتراحات وتوصيات الدراسة -3

  :في ضوء النتائج التي أسفرت عنها الدراسة خلص البحث إلى جملة من الاقتراحات والتوصيات التالية

الرسـمي وغيـر على المؤسسة الاهتمام بتنميـة العلاقـات الاجتماعيـة بـين العـاملين ضـمن نطـاق العمـل  -

الرســمي وتوعيــة العمــال بأهميــة العلاقــات الانســانية فــي العمــل لمــا لهــا مــن دور كبيــر فــي التقليــل مــن حــدة 

 .شعور العمال بضغوطات العمل، ومن ثم رفع مستوى أدائهم

 .ضرورة اهتمام ومراعاة الظروف الاجتماعية للعمال -

 .التحقيق العدالة وعدم التفريق في تعامل الرؤساء مع العم -

 .التخفيف من عبء العمل لكي لا يشعر العمال بطغيان عملهم على حياتهم الخاصة -

لتسـيير  همتوفير بيئة عمل مناسبة لتطوير مستوى أداء العاملين من خلال توفير ما يلزم مـن احتياجـات -

 .العمل بصورة صحيحة

واســتعدادهم وميــولهم  يجــب مراعــاة القــدرات والمــؤهلات التــي يمتلكهــا العمــال وملاءمتهــا مــع وظــائفهم -

الشغفي مما يزيد من قبولهم للعمل وبالتالي تزيد قدرتهم على التكيف والأداء الجيد عن طريق وضع الرجـل 

 .المناسب في المكان المناسب

 .العمل على تفعيل العملية الاتصالية داخل المؤسسة -
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  :الخاتمة

مؤسســة مهمــا كــان نوعهــا والقطــاع التــي تنتمــي إليــه تســعى لتحقيــق أهــدافها لضــمان اســتمراريتها داخــل إن أي 

المجتمع ومـن خـلال ذلـك تطرقنـا لموضـوع التغيـب العمـالي فـي المؤسسـة الصـناعية محـاولين إبـراز انعكاسـات 

مؤسســة يوكــوس للميــاه هــذه الظــاهرة أو هــذا الفعــل النــاتج عــن عوامــل اجتماعيــة وتنظيميــة علــى أداء وإنتــاج 

للعاملين لها تأثير كبير على انخفاض اسـتمراريتهم ، وقد تبين لنا أن الظروف الاجتماعية "الحمامات"المعدنية 

لهـا العمـل وانضباطهم فـي العمـل وهـذا راجـع إلـى سـوء هـذه الظـروف الاجتماعيـة ، بالإضـافة إلـى أن ضـغوط 

ارتفــاع معــدلات الغيــاب وانخفــاض دوران العمــل وافتقــار انعكــاس ســلبي علــى تســيير المؤسســة ممــا يــؤدي إلــى 

وفــــــــــــــــــــــــــي   .العمال إلى الروح المعنوية والشعور بعدم الرضا مما يسبب عرقلة وتعطيل السير الحسن للمؤسسة

الأخير يمكننا القول بأن المورد البشري يعتبـر أحـد أهـم المـوارد الموجـودة فـي المؤسسـة لـذا عليهـا أن تهـتم بهـم 

المهنيـة التـي يتعـرض لهـا، ممـا يترتـب عـن ذلـك تحسـين وتطـوير قدراتـه  وأدائـه  اتن الضـغوطوتحاول الحد م

  .وبالتالي ينعكس ذلك على انتاجية المؤسسة ويساهم في تحقيق أهدافها والمصالح التي تجمعهم
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  )01(ملحق رقم 

  العلميوزارة التعليم العالي والبحث 

  جامعة العربي التبسي تبسة

  كلية العلوم الانسانية والاجتماعية

  قسم علم إجتماع

  ثانية ماسترالسنة                                                         تنظيم وتنمية: تخصص

  

  

  بعنوان لنيل شهادة الماستر  تنظيم وتنمية في إطار إعداد مذكرة تخرج
   

  )ثار العوامل والآ( العمالي في المؤسسة الصناعية التغيب 

  -تبسة–بالحمامات _ يوكوس_ بمؤسسة المياه المعدنية دراسة ميدانية 
  

  

  :الاستاذ إشراف                          :إعداد الطالب

                     بولعراس هشام  لدينا منصر عز                 

  

  :ملاحظة

فــي الخانــة ) x(ســئلة هــذا الاســتبيان وذلــك بوضــع علامــة أالمســاهمة فــي الاجابــة علــى نرجــو مــنكم  

  .غراض علمية إلا لأبالسرية التامة ولن تستخدم  ستتسمهذه المعلومات  بأننحيطكم علما  ،المناسبة

  وفي الأخير تقبلوا مني فائق الإحترام والتقدير

  

  2018-2017: السنة الجامعية
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  :البيانات الشخصية: الجزء الأول

  :الجنس -01

  أنثى      ذكر    

 :السن -02

  سنة      50أكثر من  سنة          49-40سنة          39-30سنة           20-29

 : المستوى التعليمي -03

  ابتدائي                       متوسط                 ثانوي                جامعي       

 :الحالة العائلية -04

  متزوج                         أعزب                         مطلق

 :عدد الأولاد -05

  لا يوجد                05أكثر من             05أقل من             03أقل من      

 :نوعية السكن -06

  اجتماعي                        فيلا                           فردي     

  : الإقامة -07

  مع أسرتك                     مع أسرة الأب                          لوحدك    

  :سنوات الخبرة -08

  سنة 20سنة          أكثر من  20-11سنوات         10-5سنوات         5من أقل   
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  :عدم تكيف العمال مع بيئة العمل يؤدي إلى التغيب: الجزء الثاني

 أن الروتين في العمل مضجر ويؤدي إلى الملل؟هل تعتقد  -09

  نعم                        لا               

 هل عملك متعب يحتاج إلى مجهود عقلي وعظلي؟ -10

  نعم                        لا                    

 هل أنت راض عن عملك؟  -11

  نعم                        لا        

  ................................................................................................................................لماذا : "لا"ـــــالإجابة بإذا كانت 

 هل الأجر الذي تتقاضاه يوفر لك حياة كريمة؟  -12

  نعم                        لا            

 ممارسة عمل آخر لزيادة دخلكم؟هل فكرت في  -13

  نعم                        لا           

 هل مقر إقامتك بعيد عن مكان عملك؟ -14

  نعم                        لا          

 هل الوسط الذي تعمل فيه مريح؟ -15

  نعم                        لا         
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  :ظروف العملو العمال إلى سوء العلاقات الانسانية يرجع تغيب : الجزء الثالث

 هل تتعاون مع زملائك في إنجاز بعض الأعمال؟  -16

 أحيانا                        مطلقا                       دائما    

 :هل تعتقد أن إدارة مؤسستكم  -17

 صارمة مع العمال -

 عادية مع العمال -

 لا تعير أي اهتمام للعمال -

 يتعرض عمال مؤسستكم إلى عقوبات إدارية؟هل  -18

 أحيانا                        مطلقا                       دائما  

 ما نوع العمل الذي تفظله؟ -19

  فردي                            جماعي      

 ...........................................................................................................................................:لماذا -

 هل تلاحظون تشجيعات من رؤسائكم على العمل الجماعي؟ -20

 دائما                       أحيانا                        مطلقا   

 هل سبق وأن أخذت عطل مرضية؟ -21

 أحيانا                        مطلقا    دائما                           

 هل تعتقد أن تربية الأولاد أمر؟: تزوجمإذا كنت  -22

  يتطلب جهد                        عادي                       صعب 
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 عمل في مؤسستك؟بالكيف تلتحق  -23

 بوسائل نقل خاصة بالمؤسسة -

 بوسائلك الخاصة -

 بوسائل النقل العمومية -

 على الأقداممشيا  -

 هل تعتقد أن عملك متعب وشاق؟ -24

 نعم                        لا                  

 هل تفضل الالتقاء بأصدقائك والمكوث معهم مطولا؟ -25

 نعم                        لا   

 هل تتوفر مؤسستكم على وسائل نقل لعمالها؟ -26

 نعم                        لا            

 هل تعتقدون أن ساعات العمل فوق إحتمالكم؟ -27

  نعم                        لا           

  :يتأثر إنتاج المؤسسة جراء الغياب المتكرر للعامل: الجزء الرابع

 ؟مؤسسكم بها سير عادي في العمل هل   -28

  نعم                        لا                

 في العمل؟هل تعتقد أن معنويات زملائك  -29

 متوسطة                   منخفضة                        عالية               

 هل يؤثر دخلكم على مستوى معيشتكم؟ -30

  نعم                        لا        
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 هل تعاني مؤسستكم من نقص في مردوديتها؟ -31

 نعم                        لا       

 صرف مرتبات عمالها؟ تتأخر مؤسستكم في -32

 أحيانا                       مطلقا                       دائما     

 هل لاحظت نقص في إنتاج مؤسستكم؟ -33

  دائما                       أحيانا                        مطلقا    
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  )02(ملحق رقم 
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03الملحق رقم   
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  )04(الملحق رقم 
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  )05(الملحق رقم 

   



   

 

 

  :الملخص

، " الحمامــات" هـدفت دراســتنا إلـى معرفــة عوامــل وأثـار ظــاهرة التغيــب العمـالي بشــركة يوكــوس للميـاه المعدنيــة 

الأدوات لجمـــع  وقـــد إعتمـــدنا علـــى المـــنهج الوصـــفي الملائـــم لطبيعـــة الموضـــوع وهـــذا باســـتخدام مجموعـــة مـــن

تـــم  %20البيانـــات انطلاقـــا مـــن الملاحظـــة والاســـتمارة ، وطبقـــت هـــذه الادوات علـــى عينـــة مـــن العمـــال بنســـبة 

اختيارهم بطريقة العينة العشوائية الطبقية ، بحيث تم تطبيق الاستمارة علـيهم، وأسـفرت نتـائج الدراسـة الميدانيـة 

مواظبة العمال وتجعلهم يغيبون عـن العمـل، إضـافة الـى  على أن عدم تكيف العمال مع بيئة العمل يؤثر على

الإفتقار إلى العلاقات الانسانية بين العمال والظـروف المحيطـة بجـو العمـل منهـا الاجتماعيـة عمومـا والأسـرية 

خصوصا والظروف المختلفة التي تخـص محـيط العمـل، والتـي تـؤدي بالعامـل الـى الميـل لهـذا الفعـل، وبالتـالي 

 .يابات المتكررة من قبل العاملين يسبب انخفاض في معدل انتاج هذه المؤسسة الصناعيةكثرة هذه الغ

  التغيب، المؤسسة، المؤسسة الصناعية: الكلمات المفتاحية

LE RESUME :  
Notre étude a eu pour but de savoir les facteurs et les effets du phénomène 
d'Entreprise d'Youkous pour l'Eau Minérale « HAMMAMET» et a adopté une 

approche descriptive appropriée à la nature du sujet cette utilisation un ensemble 
d'outils pour rassembler des données sur la base de l'observation et ces outils a 

été appliqué à un échantillon de travailleurs ont été choisi dans un 
échantillonnage aléatoire stratifié, pour que le formulaire de demande eux, qui ont 

abouti aux résultats de l'enquête sur le terrain que l'adaptation de travailleurs 
avec l'environnement de travail affecte la présence de travailleurs les plaçant 

absent du travail, en plus du manque de relations humaines entre des travailleurs 
et les circonstances entourant le travail de l'atmosphère sociale générale, la 

famille et des conditions particulièrement diverses concernant le travail que le 
travailleur. 

LES MOTS CLES : Absentéisme, Entreprise, Entreprise industriel 


