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 مقدمة:

الإيواء  و إذ كان في القديم يتمثل في الغذاء ،يعتبر الأجر قديما قدم الإنسانية و تطور مع تطورǿا

الذي صادف الثورة الصناعية فأصبح إجباريا يتقاضاǽ الفرد أو العامل مقابل  اĐتمعثم تطور مع تطور 

الجȀد الذي يبذلǾ في عملǿ ،Ǿذا ما جعلǾ أكثر حساسية يتغير كلما تغيرت بيئتǾ و كلما تغير من  

 .Ǿحول  

ǿذا ما جعل موضوع الأجر من أعقد المشاكل التي تشاǿدǽ بلادنا في الآونة الأخيرة حيث أدى 

الإضراب في ميدان و تتمثل في التغيب  في ميدان العمل لمشكل إلى إحداث ضجة و اضطراباتǿذا ا

  عدة قطاعات أدت إلى إعاقة السير الحسن للعمل.  شاǿدēا والتيالعمل 

سرجنت فلورنس " و "Mayoالتو مايو "تناولǾ العديد من الباحثين من بينȀم  أن التغيبإذ 

S. Florance"  الاجتماعية التي و و بالذات بعد الحرب العالمية الثانية نظرا للمشاكل الاقتصادية

حلت بالعديد من اĐتمعات من جراء ǿذǽ الحرب، ǿذا ما أدى đا إلى القيام بعملية التنمية السريعة 

    تحتل فيȀا القوى العاملة مكانة مȀمة.التي بالاعتماد على المؤسسات الصناعية 

الذي ترجع نشأتǾ إلى الصراع الناتج عن الرأسمالية، حيث كان الرأسماليون ǿم  و أما الإضراب

الصراع الصناعي القائم  دى إلى ظȀورا أمم كما يريدون  المالكون للرأسمال و يتحكمون في اليد العاملة

  على وجود موضوع يتصارع عليǾ العمال مع اختلاف طريقة الصراع من منظمة لأخرى.

صناعي و تعدى إلى أبعاد مختلفة منتجا بذلك أنواعا من النشاطات النقابية و من تطور الصراع ال

بين أكثر الوسائل التي تلجأ إليȀا النقابة نجد الإضراب حيث يعتبر وسيلة من حق العمال استعمالها و 

مطالبȀم و تمكن رب العمل من الرد بطريقة  نو ذلك لتمكينȀم من الدفاع ع ،ǿي تخضع لشروط

  و قانونية يتجنب đا مضاعفات قد تؤدي إلى تطورات خطيرة على مستوى الطرفين.منظمة 



 ب 

 

أن الرأسمالية إحدى  "Navilleبيار نافيل" و " Friedmanجورج فيردمان"يرى 

ير العامل للدفاع عن حقوقǾ ر الأسباب الأساسية التي أوجدت الإضراب بصورة قانونية ساهمت في تح

  1 المȀنية.

الواقع يدل إلا أن و لكن رغم أن الكاتب أصر على إسȀام الرأسمالية في نشر ثقافة الإضراب، 

الإضراب و اعتراف الدول و الحكومات بǾ ما ǿو إلا ضرورة نشرǿا الوعي الذي ف ،على عكس ذلك

   .للمورد البشريتلا الثورة الصناعية مع تطور العلوم و معرفة القيمة الحقيقية 

الإضراب و الاضطرابات المتمثلة في التغيب ب علاقتǾ و نظرا للأهمية البالغة التي يكتسيȀا الأجر و

التغيب الأجر و علاقتđ Ǿذǽ الاضطرابات ( اخترنا موضوع دراستنا ǿذافي المؤسسات الجزائرية، 

المنȀجي الذي  الإطارالأول فصول تضمن الفصل  ةثلاث إلىوقد قسمت ǿذǽ الدراسة )، الإضرابو 

و أهمية البحث، الثاني  الإشكاليةتناولنا فيǾ  الأول، المبحث أساسيةقسم بدورǽ إلى ثلاثة مباحث 

تحديد المفاǿيم الأساسية الواردة في الدراسة و تحديد المنȀج و التقنية، أما الأخير فتناولنا فيǾ الدراسات 

  السابقة. 

كذلك ثلاثة مباحث، الأول تطرقنا فيǾ إلى ي جزءناǽ  الإطار النظري الذ تضمن أما الفصل الثاني

  موضوع الأجر الثاني التغيب، و أما الثالث الإضراب.

بدورǽ ثلاثة مباحث أساسية، عالجنا فيǾ الإطار التطبيقي الذي فيǾ و أما الفصل الثالث و الأخير 

مناقشة نتائج الفرضية و  الدراسة الاستطلاعية و خصائص العينة، الثاني تحليل الأول إلىفي تطرقنا 

                                                                                                                             
                                                                                                          

                                                                                                                             
                                                                                                                                                       

  1- جورج فريدمان و بيار نافيل، رسالة في سسيولوجية العمل، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 1985.
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الثالث و الأخير تحليل و مناقشة نتائج الفرضية الثانية الاستنتاج العام و أخيرا  المبحث ، أماالأولى

 .الدراسة خاتمة
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                                                               تمȀيد:                                                                                            

 أǿدافȀاو  أبعادǿامشكلة  بحثǾ و الدراسة  و ǿذا بتحديد  أثاريكون الباحث قد  أنعد ب      

طرح  إلى الأولتحديدا واضحا و في ǿذا السياق سيتم لنا التطرق في ǿذا الفصل في المبحث 

أسباب اختيار و بعد صياغتȀا و تحديد أبعادǿا ثم الوقوف على أهمية البحث الدراسة  إشكالية

أما في المبحث الثاني فيتم فيǾ تحديد المفاǿيم الأساسية الواردة في ǿذǽ الدراسة قصد  الموضوع

ذلك يتم التعرف في المبحث ، بعد  التقنيةو ضبطȀا للتفرقة بينȀا وإزالة الغموض ثم تحديد المنȀج 

ينطلق لا شيء  إلى مختلف الدراسات السابقة التي لها علاقة đذǽ الدراسة أو الموضوع لأنǾ الثالث

                                                                                       من العدم.

  المبحث الأول: الإشكالية و أǿمية البحث

 الإشكالية: -1

المواد تحتاج كل المؤسسات في كافة القطاعات إلى العديد من الموارد الأدائية فȀناك الآلات،  

مؤسسة في تحقيق  أينجاح  أوالأولية، المباني التي يتطلبȀا الهدف المزمع تحقيقǾ، و لكن فشل 

خاصة تلك المؤسسات التي  على كفاءة العنصر البشري الأولىالتي سطرēا يتوقف بالدرجة  الأǿداف

                                                              تحقق   من خلالǾ التميز.ستراتيجي فسة كسلاح ااستخدام المنا ترمي إلى

ǿذا المورد الذي يتسم بالندرة يمثل أǿم مدخلات النظام الإنتاجي و أعظم القوى المؤثرة في 

العقلي الذي كلما و المعرفي  قبلȀا لأنǾ يمثل الرأسمال الفكريتحديد ǿوية المؤسسة و رسم معالمȀا و مست

الذين يحملون العبء، و لهذا يعتبر الركيزة  لؤلئك إرثايتقدم يزداد نضجا و خبرة و عندما يتعاقد يترك 

 أمرالمورد  أوحجمȀا، لذا فان الاǿتمام đذا العنصر و مȀما كان نوع نشاطȀا  لكل مؤسسة الأساسية

 إعطائǾوجǾ و  أحسنعملǾ على  لأداءضروري لابد من توفير الظروف اللازمة و الملائمة للعامل 

   المستحق لكون ǿذا الأجر
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مل و الدافع و الحافز الذي يدفعǾ للالتحاق أو الانتساب لمركز ع أهمية أكثر العواملالأخير من 

                                  1معين.

العامل مقابل الجȀد الذي يبذلǾ يمثل مصدرا ǿاما يتم من  أوالذي يتقاضاǽ الفرد  الأجر إن

 Ǿو حاجات  إشباعخلال ǾحاجاتǾو يؤمن ومأوىو ملبس  مأكلمن  أسرت ،Ǿمن تعليم  ب Ǿخدمات

 إن، كما لنفسǾيوفرǿا  أنالتي يستطيع الأخرى الوسائل الترفيȀية و الاحتياجات المالية  ، صحةو 

ذلك في الحالات التي تقاس فيȀا و تمعǾ وضعǾ في مج على أيضاالتي يحصل عليȀا الفرد قد تؤثر  الأجور

تكون معروفة  و التي قد عملǾ في مكانتǾأو من قياسȀا بمركزǽ  أكثرة الفرد بالمكاسب المالية منزل

التي يحصل  الأجورلمباشرين و في داخل المؤسسة التي يعمل فيȀا الفرد، كما تمثل بالنسبة لمرؤوسيǾ ا

عالية قد تشجع  أجورالحصول على  إمكانيةعلاوة على ذلك فان  الآخرين أمامعليȀا مكانتǾ النسبية 

Ǿفي العمل   عن العامل على زيادة كفاءت Ǿالشخصية و مساهمت Ǿلاتǿ2 ج.و الإنتا  طريق تحسين مؤ  

تزيد المرتفعة  فالأجور أيضاع لا تعود فقط على الفرد و المنظمة بل على اĐتم الأجور أهمية إن

حد أ الأجورلذا يعتبر تحديد ǿيكل ، من القدرة الشرائية للفرد و التي تؤدي إلى الرخاء الاقتصادي

الأجور و الرواتب فمن وجȀة نظر العاملين تؤثر سياسات  ،بالعاملين الإدارةالقضايا المحورية في علاقة 

مستويات معيشتȀم، أما من منظور   دخولهم  و بالتاليمستويات  و المنافع الوظيفية الأخرى على

 يق الأǿداف الإستراتيجية للمؤسسةالمؤسسات فان سياسة الدفع تمثل احد الأدوات المؤثرة في تحق

تحدد   سلوك العاملين حيث تحدد جاذبية العمل و القدرة على الاستقطابو اتجاǿات  على فȀي تؤثر

  العاملين ذوي الخبرات المميزة من ناحية أخر.الحفاظ على و جاذبية العمل 

                                                                                                                                                             
  1-  كامل بربر، إدارة الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيمي، المؤسسة الجامعية للدراسات و النشر و التوزيع، القاǿرة، ط1، 1997، ص 147.

2- Bernard Martory et Daniel Crozet, (La gestion des ressources humaines- pelotage 
sociale et performances), ED Dunod , 4 eme, Paris, 2003, P 34.   



العام المنȀجي الإطار                 الفصل الأول                               
 

16 
 

بين ما يساǿم و تعمل على تحقيق التوازن و التوافق بين اجر العامل   أن الأفراد إدارة لهذا على

Ǿالعملية  من ب ǽذǿ د، تتطلبȀالمستقبلية نتيجة عتبار مجموعة من المعايير الحالية و بعين الا الأخذج

 و الإحباطاختلال ǿذا التوازن سيخلق حالة من  أماللمؤسسة،  للتغير المستمر للبنية الداخلية

بعدم العدالة مما يجعل العمال يكونون اتجاǿات سلبية نحو المؤسسة  رانخفاض الروح المعنوية و الشعو 

تصاحبȀا مجموعة  أفعالشكل ردود  علىتكون  المتبعة فيȀا الأجورالتي يعملون فيȀا و نحو سياسة 

                       1 الإضراب.و التي تتمثل في التغيب و  من الاضطرابات

والمشرفين من  المسئولينالسير الحسن لعمل  إعاقة إلىارتفاع معدل ǿذǽ الاضطرابات يؤدي  إن

 وجود عوامل سلبية تتعلق بالعمل  علىيدل  ما ǿذا ،الإنتاجتذبذب في  إلىتخطيط و تنظيم  و 

مؤشرا يمكن استخدامǾ للتعرف   )الإضرابالتغيب و (ǿذǽ الاضطرابات كما يمكن اعتبار التنظيم،  و 

                                       درجة الرضا العام للفرد. على

، ǿذا ما فتح اĐال إليȀماو العوامل المؤدية  الإضرابب و يالخطيرة للتغ لقد كانت للآثار    

العالم من بينȀا  أقطارللدراسات و البحوث المتخصصة في علم الاجتماع العمل و التنظيم في مختلف 

 Mayo" مايوالتو "دراسة  أيضاحيث درس ǿذǽ الاضطرابات في العمل، و  " keirكيير"راسة د

  2 .الأمريكيةلذي درس ظاǿرة التغيب في مصانع المعادن في الولايات المتحدة ا

التغيب (و علاقتđ Ǿذǽ الاضطرابات  الأجرندرس  أنو نحن في دراستنا ǿذǽ سوف نحاول          

طرح  إلىبنا  الأمر أدى، ووفقا لهذǽ الدراسة إليȀاباعتبارǽ احد العوامل التي يؤدي  )الإضرابو 

                             التساؤل التالي:

  " ؟ الإضرابو الاضطرابات المتمثلة في التغيب و  الأجرǿناك علاقة بين  "فȀل

                                                                                                                                                             
  1- يوسف حجيم الطائي و آخرون، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي متكامل، مؤسسة الرواق للنشر و التوزيع، عمان، 2006، ص345.

  2- طلعت إبراǿيم لطفي، علم الاجتماع الصناعي، دار غريب للطباعة و النشر، 1983، ص130.
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 Ǿسؤالين جزئيين هما: إلىالتساؤل  نجزأو من                                                     

                                              و التغيب المȀني؟ الأجرǿل ǿناك علاقة بين  - 1   

  ؟الإضرابو  الأجرǿل ǿناك علاقة بين  - 2             

القيام ببحث ميداني، و لتحقيق ذلك سوف  ارتأيناعلى ǿذا التساؤل  الإجابةو من اجل 

  نطرح الفرضيات التالية:

    الفرضيات: -2  

  الفرضية العامة: 2-1

  .والإضرابو الاضطرابات المتمثلة في التغيب  الأجرǿناك علاقة بين 

  الفرضيات الجزئية: 2-2

  المȀني.ǿناك علاقة بين الأجر و التغيب  -1       

  ǿناك علاقة بين الأجر و الإضراب -2       

  اختيار الموضوع: أسبابالبحث و  أǿمية -3  

فدراسة    مكونات المؤسسة الاقتصاد أǿممن كون العنصر البشري من  أهميتǾيستمد البحث   

ولة تحسينǾ و تطويرǽ بتحقيق التوافق و التوازن بينǾ و بين ما يقدمǾ العامل من جȀد ǿو االأجر و مح

الإضراب التي تعتبر احد التحديات التي و محاولة الاǿتمام بوضع حد للاضطرابات المتمثلة في التغيب 

                                                          الوصول إلى تحقيق الأǿداف المسطرة. و تسعى المؤسسات الجزائرية إلى تجاوزǿا 
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التعايش معȀا و  الحد منȀا أومعرفة سبل تجاوزǿا  إلى أكثرلموضوع في السعي ا أهميةتتمثل   

وضع المتغيرات العالمية و و ل المعطيات جȀود كبيرة في ظ إلى تحتاجخاصة في ǿذǽ المرحلة التي 

 أداءمما يعكس  الإنتاجيةالمشاكل و تذليل مسبباēا لزيادة  علىالتوصيات المناسبة و الكفيلة للتغلب 

للبحوث العلمية في الجامعة و ǿو موضوع نعيشǾ و لذلك  إثراءمميز لديȀم، كما يعتبر ǿذا الموضوع 

تحقيق تحديات  محيط بدون اضطرابات تحول دون إلىللوصول يوما  اقتراح الحلول المناسبة إلىنسعى 

                              نشȀد منافسة شرسة بين الدول في ظل المنافسة العالمية. أنناخاصة  المؤسسة الجزائرية

    اختيار ǿذا الموضوع نذكر منȀا ما يلي: إلىالتي دعت  الأسباب أما

 و معرفة ǿل لها دور في تغيب  السائدة في المؤسسات الجزائرية الأجورالكشف و معرفة نوع  -

                              العمال ثم وضع الاقتراحات من شاĔا الحد منȀا. إضرابو 

 الاضطرابات المتمثلة في التغيب  يل منة المؤسسة و التقلاعلى حي الأجور تأثيرمعرفة مدى  -

                                                         ومن حوادث العمل. الإضرابو 

-  ǽتمام المؤسسة بالعنصر البشري باعتبارǿممعرفة مدى مراعاة و اǿالإنتاجيةالعناصر  أ.  

                                         ل التي تحفز العمال و تحقق رضاǿم.العوام أǿممعرفة  -

   العلماء. اǿتمامكونǾ من المواضيع الهامة التي لاقت   مناقشتȀاو  الأجردراسة موضوع  -

                                                   .للإنسانالفعالة في الحياة اليومية  الأجورور د -

đدف  بالأجرالمستوى الوطني جعلنا نربطǾ  على الإضراببمشكل التغيب و  المسئوليناǿتمام  -

                                                          و الكشف عن دورǽ في ذلك. التأكد
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بعين الاعتبار لمثل ǿذǽ  الأخذالمشاكل المعقدة التي تعيشȀا المؤسسات الوطنية الجزائرية لعدم  -

                                                                                       المتغيرات.

بشكل من المشكلات التي ēدد لمؤسسات الجزائرية و الاقتصاد الوطني  الإضرابو  كون التغيب -

                            ذلك على العامل و المؤسسة و اĐتمع بشكل عام. تأثيرعام و 

     في مختلف القطاعات و في كل المؤسسات. الأخيرةتفاقم ǿذǽ الاضطرابات في السنوات  -

لبيان  الوسيلة الوحيدةالتعبير السلمي باعتبارهما  أشكالمن  الإضرابكون العامل يعتبر التغيب و  -

ة نواحي الحياة تمتد لتشمل كاف أثارǿان لأو حقوقȀم و رفع الضرر عنȀم، و  قضيتȀم و مطالبȀم

                                           دية و الاجتماعية.السياسية، الاقتصا

  : تحديد المفاǿيم و المنȀجالمبحث الثاني

  :الأساسيةتحديد المفاǿيم  -1  

  :الأجر 1-1

الفرق بينȀما يكمن في  أن إذ، الراتبنميز بينǾ و بين  أنعلينا  الأجرتعريف  إلىنتطرق  أنقبل 

 أساسعلى  أيالساعة  أويومي  أساسعلى  الأجر أمايعطى بصفة دورية شȀرية،  الراتب   أن

ذلك  إلى إضافةالراتب، و يراد بǾ في الحقيقة  الأجر، و في كثير من الحالات يستخدم مفȀوم الإنتاج

اغلب العمال  أصبحالدول حيث  و الراتب قد زال في كثير من الأجرالفرق بين  أنيمكن القول 

 الأجرحيث لا يزال  الأمريكيةكالولايات المتحدة في دول قليلة   إلاينالون رواتب بصفة دورية شȀرية 

                                 .    الساعة أساسيرتبط بعقد عمل على 
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تعطى بصفة دورية كل شȀر لعمالها و ǿذا النظام  الأجور أنمؤسسة الدولة الجزائرية نجد  و في

استعملنا في ǿذǽ الدراسة مفȀوم  فإننا إليǾموروث من الفترة الاستعمارية، بالرغم من الفرق المشار 

                                   :إلىرجعنا  ما إذاو  لأنǾ المفȀوم المتداول في بلادنا الأجر

يتسم  أننǾ ثمن الخدمة المقدمة، يجب أ « الأجرعرف  نجدǿ Henri Fayol ǽنري فايول

 كقيمةمستقلة   أوضاعالعمل، و لǾ قيمة تتعلق بعدة  أصحاببالعدالة و الرضا لكلا من العمال و 

   1 » .صاحب العمل و غلاء المعيشة إدارةالعمل 

الذي يؤجر  الأجيرنǾ المبلغ الذي يتقاضاǽ العامل أ « على الأجرفعرف  احمد زكي بدوي أما

         2 ».السلع و الخدمات لإنتاجما يملك من قدرة على العمل لصاحب العمل 

 Ǿوفقا لساعات  « محمد حافظ حجازيكما عرف Ǿو المقابل المادي الذي يتم حسابǿ Ǿان

                                                         3 ».المؤدية، يتباين بتباين عدد الساعات أسبوع  كل  أوالعمل التي يؤديȀا العامل و يستحق كل يوم 

انǾ ما يستحقǾ العامل  «الأجر آخروننظمي شحادة و جانب ǿذǽ التعريفات عرف  إلى         

عقليا، و يكون وفق ما اتفق عليǾ سابقا  أو عضليامن صاحب العمل لقاء عملǾ و جȀدǽ قد يكون 

  4 » .بينȀما

 ENIEMمؤسسة  أما التعريف الإجرائي للأجر فيتمثل فيما يستحقǾ العامل من صاحب         

مقابل النشاط الذي يقوم بǾ، لذلك فȀو عملية تبادل بين العامل و المؤسسة وفقا للاتفاق الذي تم 

  .بينȀما في إطار ما تفرضǾ التشريعات المنظمة لعلاقات العمل بين العامل والمؤسسة

                                                                                                                                                             
1- Henri Fayol, (L’administration industriel générale- le texte fondateur du management), ED Dunod, Paris, 
1999, P 124. 
 2- أحمد زكي بدوي، معجم المصطلحات الاجتماعية، مكتبة بيروت، لبنان، 1984، ص 405.                                                   

  .                               321، ص2007، 1، دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر، الإسكندرية، طإدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازي،  -3

 1- نظمي شحادة و آخرون، إدارة الموارد البشرية، دار الصفاء للتوزيع، عمان، ط1، 2000، ط1، ص 113.                                     
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  :التغيب 1-2

راحة و  الأسبوعيةعن العمل من غير الراحة  التوقفاتكل   نǾبأ « شدرائد ر  يعرفǾ الدكتور

  1 » . السنوية الأعياد

 Ǿسكيو بلودين فابري"كما يعرف "Sikyou Fabri Bloudin مدة « على Ǿان

يكون موجودا فيǾ، و ǿذا  أنمكان عملǾ في حين عليǾ  إلىجسديا  الأجيرمحددة لا يحضر خلالها 

                                          ǽ«  2. التي يذكرǿا ليبرر đا عدم حضور رغم الحجج 

الوقت    التغيب انǾ عدم تواجد العامل في عملǾ في «الغاز إسلامعلي جانب ǿذا يعرف  إلى

                                          3 ». الإنتاجيكون موجودا طبقا لجداول  أنالذي يتعين 

  ENIEM مؤسسة إلىللتغيب فȀو يتمثل في عدم حضور العامل  الإجرائيالتعريف  أما

اجتماعية  تتدخل فيǾ عدة عوامل نفسية، صحيةدونǾ،  أو، بمبرر إراديغير  أمرادي إسواء كان ذلك 

  تنظيمية.                                                                               و 

تج أن التغيب ǿو كل انقطاع عن العمل سواء كان ذاك مرخصا بǾ من التعارف السابقة نستن

 سبب كان خارج العطلة الأسبوعية  قانونا أم لا، مقصود أو غير مقصود و لأي

  المȀمات التي توكلȀا المؤسسة للعمال. ووية السن الأعيادو عطل 

 :الإضراب 1-3
                                                                                                                                                             

 2- محمد الدقس، علم الاجتماع الصناعي، قسم علم الاجتماع، الجامعة الأردنية، عمان، ط2، 1990، ص 132.                 

2- Henri Simon, (Les motivation de l’absentéisme), 3eme edition, seuil, Paris, 1990 ,p 327. 
 4- علي إسلام الغاز، علم الاجتماع الصناعي، دار المعارف، القاǿرة، 1987، ص 89.                                                             
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انǾ توقف « على 1979يوليو 25عرفǾ القرار الصادر من مجلس الدولة الفرنسية الصادر في     

المȀام و الالتزامات مسبق للعمل من اجل الدفاع عن المصالح المȀنية  أداءمؤقت عن  إراديمنظم 

صاحب العمل و اغلب المطالب  يات الجماعية، يوفي đا المستخدممقررة مسبقا في النظم و الاتفاق

  1  » .و ظروف العمل الأجرالمȀنية 

  Ǿاتفاق عدد من العمال   «كذلككما يمكن تعريف Ǿالموظفين على الامتناع عن العمل  أوان

 يلجئون ،العامة الوظيفة مع التمسك بمزايا عقد العمل أوالواجب عليȀم بمقتضى القوانين و اللوائح 

على التراجع عن  ولإرغامȀاالحكومة  أعماللسخطȀم عن عملȀم من  إظȀارا الأسلوبا ǿذ إلى

    2  ».استجابة لمطالبȀم أوقرارǿا و موقفȀا 

توقف جماعي و متفق عليǾ عن العمل انǾ  على« الإضراب واضحراشد   عرف كذلك كما

  3   ».ظروف العمل أو الأجرمن جانب عمال احد المؤسسات بقد تحسين 

التوقف الجماعي عن العمل غايتǾ تحسين شروط انǾ « الإضرابعرف عبد الرحمان خليفي  أما

  4   ».حركة اجتماعية أو سياسية العمل، إما لمساندة

ي للعمال عن الأجر في لك الاحتجاج الجماعǿو ذ :للإضراب الإجرائيالتعريف  أما

                                  التوقف عن العمل. إلىيؤدي  الذيو  ENIEMمؤسسة

                                                                                                                                                             
1- Sophie Bernoud et Jean Michel Denis, (La lutte contenue), edition de Croquand, Paris, 
octobre 2008, p 141.    
 2- أسعد أبو لبدة، حقوق المرأة لمسائل إجتماعیة في التاریخ الامریكي، دارالبشیر للنشر و التوزیع، عمان، 2000، ص177.                      
  3- رشيد واضح، منازعات العمل الفردية و الجماعية، في ظل الإصلاحات الاقتصادية في الجزائر، دار ǿومة، الجزائر، 2003، ص 209.     
 2- عبد الرحمان خليفي، الوجيز في منازعات العمل و الضمان الاجتماعي، دار العلوم للنشر و التوزيع، عنابة، الجزائر، 2008، ص 71.        
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نظريا و قضائيا قد بينت صعوبة  الإضرابسابقة المختلفة التي تناولت المن خلال التعارف 

أمام  Ǿ من الأǿم معرفة إذا كان العاملالتوصل إلى تعريف واضح جامع مانع لمفȀوم الإضراب، مع أن

  قد خالف التزاماتǾ أم انǾ قام بإضراب. Ǿمال تأديبية آي أنأع

  : المستعملة تحديد المنȀج المتبع و التقنية -2  

  بع: المت المنȀج 2-1

المرجوة و ǿو التحقق من  الأǿداف إلىلكل بحث علمي طريقة منȀجية متبعة للوصول 

ا الموضوع يدرس مع طبيعة مجتمع ، و يكون ǿدا المنȀج حسب ǿذالفرضيات قد افترت من قبل

.Ǿ1 البحث و ميدان                                                                              

يقوم على تفسير  الذي الأنسبطابع اجتماعي فإن المنȀج الوصفي ǿو  ذاتو كون دراستنا 

و توصيف العلاقات بينȀا  أبعادǿاالمشكلة من خلال تحديد ظروفȀا و  أوالوضع القائم للظاǿرة 

نظرا لاǿتمام بحثنا بدراسة و المشكلة  أو الظاǿرةوصف علمي دقيق و متكامل  إلىđدف الوصول 

đدف وصف و دراسة  الإضرابو و الاضطرابات المتمثلة في التغيب  الأجرالعلاقة الموجودة بين 

تفسيرات تسȀل علينا فȀم مختلف العوامل المتداخلة  إلىالحقائق الموجودة و تحليلȀا من اجل التوصل 

و العوامل التي تتحكم فيȀا  الأسبابتغيرات و دلك استنادا للبيانات المتحصل عليȀا و معرفة بين الم

                                                 2 المنȀج الوصفي فيما يلي: أǿداف، تتمثل تعميمȀانتائج يمكن  إلىللوصول 

  مشكلة موجودة فعلا لدى مجتمع البحث. أوو مفصلة لظاǿرة  حقيقيةجمع بيانات  -

                                                                                                                                                             
 .121، ص 2006، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، دخل لمنȀجية البحث الاجتماعيمأحمد عياد،  -3
، المعȀد الوطني أطروحة الدكتورة -ماجستيررسالة  - منȀجية البحث في العلوم الاجتماعية، كيف تكتب مذكرة تخرجإسماعيل شعباني،  -1

 . 99، ص 2005، 1للتجارة الجزائر، ط
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  1علاقة بينȀا. إيجادمقارنة لبعض الظواǿر و  إجراء -

-  Ǿمو الاستفادة من  الأفرادتحديد ما يفعلȀاذ القرارات اتخفي وضع تصور و خطط مستقبلية و  أدائ

                                                              2المتشاđة في المستقبل.

                                                                        :المستعملة التقنية 2-2  

لزم باختيار نظرا لتعدد الوسائل المستخدمة من أجل الحصول على البيانات و بما أن الباحث م

  :دراستنا تستوجب استخدام الوسائل التاليةالأنسب منȀا وجدنا 

و ǿي  مقابلةاستمارة بتطبيق كون بعض العمال لديȀم مستوي علمي بسيط قمنا معȀم ل و

نموذج يحتوي على مجموعة من الأسئلة التي توجǾ للإفراد đدف الحصول على بيانات معينة تتعلق 

لاتصال و قد تم طرح ǿذǽ الاسئلة  عن طريق ابأحوالهم وميولهم و اتجاǿاēم و دوافعȀم و معتقداēم. 

سؤال موزعة  37 و قد احتوت ǿذǽ الاستمارة على أفراد موضوع الدراسة و الباحث المباشر بين 

                                                  حسب البيات الشخصية و فرضيات الدراسة. 

بطريقة  الأسئلةتوجǾ فيǾ  أين الشكل المفتوحنوعين:  إلىتبانة الاسأسئلة  يمكن تصنيف  و        

ǽ الحالة نترك فراغات خالية باستخدام كلماتǾ الشخصية في ǿذ الأسئلةيجيب على المبحوث تجعل 

المحتملة لكل سؤال، يقوم  الإجاباتلين تحدد فيǾ  الشكل المغلق، و الإجاباتليكتب عليȀا 

   .يوافق عليǾ إجابةع علامة مميزة عند كل ضالمفحوص بو 

  المبحث الثالث: الدراسات السابقة

                                                                                                                                                             
1 - Angers (M), (Initiation pratique à la méthodologie des sciences humainesç) Québec, 
ED, CEC, 1996, P 123. 

  .122، ص1982، عالم الكتاب، القاǿرة، منȀجية البحث في العلوم الاجتماعية مصطفى،صالح  -  2
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1-  :"Ǿدراسة "جارديليي  

ǽ ذكثرة التغيب تمت ǿ  إلىقام بدراسة حول ظاǿرة التغيب، فاǿتم بترتيب العوامل المؤدية   

رجالا عاملا  870الدراسة في مؤسسة بعيدة عن اĐتمع السكاني، كان عدد عينة بحثǾ تتكون من 

  .نساء

يب، و قام في زيادة و ارتفاع  التغ تؤثر أنانطلق من الفرضية التالية: يمكن للعوامل التالية  

  ثلاثة مجموعات و ǿي: إلىبتوزيع العمال 

  1 الجغرافي و مستوى التكيف. الأصلالعوامل الشخصية الفردية: و تتمثل في السن، الجنس،  -

  ، المواصلات و القيمة الاقتصادية.الأجرفي العوامل الاقتصادية و الاجتماعية: و تتمثل  -

كيفية و العوامل الصناعية: و تتمثل في ظروف العمل، التوجيǾ الفردي، تغييرات في التخصص  -

  دراستǾ كالتالي: نتائجالقيادة، 

  الغياب كثر  تأǿيلا خاصاكلما كان العمل يتطلب   إذو الكفاءة في العمل،  بالتأǿيلالتغيب يرتبط  -

  طر التي تشرف على المراقبة ضعيفة.كثرت الأ  أوكبر أان عدد العمال كلما ك الغياب ترتفع نسبة -

  يتقاضونǾ ضعيفا لا يلبي احتياجاēم. الذي الأجريرتفع معدل غياب العمال كلما كان  -

  2الحالة النفسية لǾ مما يؤدي إلى ارتفاع سن تغيبǾ.كلما ارتفع سن العامل تتدǿور  -

   Ing Chung Hung : دراسة -2

                                                                                                                                                             
، و عمل ، رسالة لنيل شȀادة الماجستير في علم الاجتماع تنظيمدراسة معمقة -أسباب التغيب عن العمل و أثره على الانتاجعيساني نورالدين، -1

  .33، ص 1984/1985مȀعد علم الاجتماع، الجزائر، 
2-Blondin (S) et les autres,( La gestion des ressources humaines), Université Canada, 1993, 
P 207.  
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المرتبطة  ǽ الدراسة على العواملǿدفت ǿذ"العوامل المرتبطة بدوران العمل"  اسة عنواĔار د

 إحدىلدين تركوا من المستخدمين ا 180 باستقصاءبدوران العمل و دلك من خلال البحث 

 المقابل المادي  أن إلىنتائج الدراسة  أشارتن" و مدراء الموارد البشرية، و قد الشركات في "تايوا

مستوى  أماو الدورات الاقتصادية لها اثر كبير على بقاء الموظفين في وظائفȀم،   عليǾ سرعة الحصولو 

 تعليما  الأكثرتعليما اكبر من  الأقل بالأفرادمحدود و فرصة الاحتفاظ  تأثيرǽالفردي فكان  الأداء

الدراسة بضرورة وجود نظام  أوصتسوق العمل الخارجي،  إغراء أكثريجدون فرص  لأĔم تأǿيلاو 

                                              1 يكافئ المتفوق و المبدع. الأجرفي دفع  الإنصافقائم على 

                                                  دراسة لوناسي فازية: -3

  :الوطنية لصناعة المواد الكȀرومنزلية تحت عنوانقاما đذǽ الدراسة في المؤسسة 

      التي احتوت على ثلاثة فرضيات أساسية و ǿي:"اتجاه العمال نحو نسق الأجور" 

                          الذي يتقاضاǽ عمال المؤسسة لا يلبي قدراēم الشرائية. الأجرإن  -

                          ǿي اتجاǿات سلبية. الأجورإن اتجاǿات العمال نحو نسق  -

    الجȀد الذي يبذلونǾ.الذي يتقاضاǽ عمال المؤسسة مع  الأجرلا يتوافق  -

                إلى: توصلابالاعتماد على المنȀج الإحصائي لتصنيف البيانات و تحليلȀا، 

                                                                                                                                                             
  .213، ص 2001ر الجامعية للطباعة و النشر، الإسكندرية، ا، الدرؤية مستقبلية -إدارة الموارد البشرية راوية حسن، - 1
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لا يتوافق مع الجȀد المبذول من  أن الأجر الذي يتقاضاǽ عمال المؤسسة لا يلبي القدرة الشرائية و -

 ǿي اتجاǿات سلبية  في ǿذǽ المؤسسة  طرف العمال، و لهذا فإن اتجاǿات العمال نحو نسق الأجور

                                                                      1 التي تتمثل في التغيب و الإضراب.و 

                                                                                                                                                             
كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية،   في علم النفس تنظيم و عمل، رسالة لنيل شȀادة الماجيستير، اتجاه العمال نحو نسق الأجور ،لوناسي فازية -1

  . 45، ص2002/2003 جامعة مولود معمري، تيزي وزو، الجزائر،
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  تمȀيد:                                                                                              

ǿ النظري الذي يحتوي على ثلاثة مباحث  الإطارذا الفصل الثاني من البحث  نعالج في

 ة الأجور و أنواعȀا أهمي ،الأجورالذي نتطرق فيǾ على لمحة تاريخية عن  "الأجر"الأول أساسية، 

العوامل المؤثرة في تحديد  و تصميم نظام الأجور مبادئ ،الأجرمختلف النظريات التي طرحت موضوع 

  . الأجورطرق أنظمة دفع و أخيرا  ،مستوياēا

التغيب سنتطرق فيǾ على أسباب التغيب طرق أما المبحث الثاني فيتم فيǾ معالجة موضوع 

Ǿفي القانون الجزائري.  الأجرمساوئ التغيب، أخيرا الغيابات المدفوعة  ،قياس  

" الإضرابو أخيرا المبحث الثالث الذي ǿو  إجراءات شن  ،"الإضرابفيǾ أصل كلمة 

  .رابالأخير تسوية الإض في الإضراب، و

  المبحث الأول: الأجر

                                                                        لمحة تاريخية عن الأجور: -1  

  فنجدǽ مر بعدة مراحل منȀا ما يلي:لقد تطور نظام الأجور مع تطور اĐتمعات الإنسانية 

العبيد يخضع كل الخضوع للسيد مقابل إيوائǾ و وعرفت بنظام العبودية، أين كان المرحلة الأولى: 

.Ǿ1 غذائ                                                                                                                                            

تكوين الأسرة ووقت يعمل فيǾ عرفت بنظام رقيق الأرض، أين كان العبد يتمتع بحق المرحلة الثانية: 

.ǽالكلي عن سيد Ǿما يعني عدم ارتباط ،Ǿلحساب                                                  

                                                                                                                                                                  

  1- محمد عبد الفتاح الصرفي، إدارة الموارد البشرية، دار المناǿج للنشر و التوزيع، عمان، ط1، 2006، ص30.



النظري الإطار               الفصل الثاني                                                  

30 

 

و التي عرفت بالنظام الحرفي، فيȀا يحصل الأجراء على حرية امتلاك أدوات و وسائل المرحة الثالثة: 

  لإنتاج.و ورشة عمل ينجز فيȀا أعمالǾ و كذا حرية تصريف ا

و التي عرفت بالنظام ألأجري الحديث الذي ظȀر مع الثورة الصناعية التي عرفت المرحلة الرابعة: 

                                   1 تطور الآلات، تتطلب يد عاملة مؤǿلة مما جعل أصحاب العمل يخصصون أجرا كاملا للعمال.

   و أنواعȀا: أǿمية الأجور -2  

  أǿمية الأجور 1 -2

المصدر الرئيسي لدخلȀم و معيشتȀم، و يحدد مȀاراēم و قدراēم حيث يؤثر بالنسبة للأفراد:  - 

                                                                                    على مكانتȀم في اĐتمع.

يعتبر الأجر من العناصر الهامة للإنتاج رغم اختلاف نسبȀا من مؤسسة مات: بالنسبة للمنظ -

مȀاراتǾ و لأخرى حسب اختلاف طبيعة النشاط، و يجب لن يتوافق الأجر مع إنتاجية العامل 

  أن يتعارض مع المؤسسة و القوانين  على لصحاب الملكية و  مسؤولياتǾ، و لا يجب أن يكون عبئاو 

انتعاش السوق في كل  إلىكلما تحسن ت الأجور و ارتفعت كلما أدى ذلك بالنسبة للمجتمع:  - 

 ر ما ينتج عنǾ حدوث التضخم و ركود, إذا ازدادت الأجور ارتفعت الأسعاالاقتصاديةالقطاعات 

  عليȀا ما يؤدي إلى خفض الوظائف المنتجة لها و تقليل فرص بعض المنتجات و ينخفض الطلب 

العمل ما يؤدي إلى ارتفاع البطالة، كما يمثل الأجر بالنسبة للمجتمع واجȀة المؤسسة و سمعتȀا 

  2 وسيلة استقطاب الكفاءات البشرة النادرة و المحافظة عليȀا.و 

                                                                                                                                                                  

.34محمد عبد الفتاح الصرفي، مرجع سابق، ص - 1  
  2- صلاح الدین عبد الباقي، إدارة الموارد البشریة، كلیة التجارة، الدار الجامعیة للطباعة و النشر و التوزیع، الاسكندریة، 2000، ص361.
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  أنواع الأجور:   2-2

  يتمثل في العلاوات المحددة للفرد و يتكون من الثابت و المتحرك                 الأجر النقدي:  -

يدفع عن الساعة، اليوم، الأسبوع، الشȀر أو السنة حسب طبيعة العمل فالعمال المؤقتين الثابت:  -

  تدفع أجورǿم يوميا أو أسبوعيا، أما الدائمين عند Ĕاية كل شȀر.                 

ǿي عبارة عن علاوات عن الأجر الثابت و ǿي مبالغ أضافية مثل الأجر     المتحرك:  -

  التشجيعي أو المكافآت، الأجور الإضافية، العلاوات، المزايا العيني ( تكاليف العلاج، النقل)         

                  والتأمينات الاجتماعية.                                                                      

يستقطع من أجر العامل كقسط للتأمينات الاجتماعية و كذلك الاستقطاعات الشȀرية:  -

                                                                                                                                         الاستقطاع نتيجة الغيابات.

: بحيث أن المؤسسة تتكفل بمجموعة من الخدمات المقدمة للعاملين مثل تكاليف المزايا العينية - 

العلاج الطبي و كطلك تكاليف وسائل النقل و ملابس العمل إذا   استدعى الأمر ذلك مثل عمال 

                                     الفنادق و الشركات.                                               

كقسط للتأمينات   بحيث يساǿم رب العمل شȀريا بتخصيص حصة معينةالتأمينات الاجتماعية:  -

                                                                                                                                               1 الاجتماعية.

  نظريات الأجور:                                                                                       -3  

                                                                                                                                                                  

1  -  Bernard Martory et Daniel Crozet, (La gestion des ressources humaines- pelotage sociale et 
performances), ED Dunod , 4 eme, Paris, 2003, P 39.    
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بنيت الدراسات السائدة للأجور  19و بداية القرن  18في Ĕاية القرن  نظرية حد الكفاف: 3-1

 آنذاك أن أجور العمال العاديين لم ترتفع قليلا فوق الكفاف  أي ما يكفي للعامل لكي يعيش ǿو و

ريكاردو  عائلتǾ بلور ǿدǽ الفكرة البريطاني  Recardo ا ) حيث يرى إذ1923 -1872( 

عما يكفي للعامل يزداد معȀا عدد السكان و بذلك يتزايد الغذاء و بالتالي زيادة  الأجورزدادت ا

                                                   .الأجورالطلب على العمل كنتيجة لذلك تنخفض 

   سند النظرية:             

في   Malthusسمالتو قانون  إلىعرض العمل مستندة  أساس علىاعتمدت ǿذǽ النظرية 

ك يزداد بذلالمكان الذي يفترض أن إذا ازدادت الأجور عن اللازم يزداد معȀا الزواج و الإنجاب 

ينجر على ذلك ǿبوط الأجور الذي ينعكس سلبا على  مما و التنافس عليǾ،الطلب على العمل 

                                                                        العمل على عدد قليل من العمال.   أصحاب الإنجاب و

لمعدلات الأجور و التي تحدد بين الحدين  أو أدنى ترى أن ǿناك حد أعلىنظرية التساوم:  2 -3

 حصولهم على لقاءالسابقين و كذلك لمدى حاجة أرباب العمال و اضطرار العمال لقبول العمل 

 يدفعȀا أصحاب التي الأجور، و تتوقف و الاتفاق بين الطرفين ، تحدد المعدلات وفق التساوم الأجر

كازدǿار المشروعات، القدرة على المنافسة و مدى زيادة تكاليف    الاعتباراتالعمل على عدد من 

الأموال و قوة النقابات و كمية نتيجة لمقاومة العمال لتخفيض مستواǿم المعيشي  الأدنىالحد و كبيرة 

  1 تمسكا بالمطالب. الاضطراباتالمنفقة على 

                                                                                                                                                                  

   .43، ص 2004الجامعي، العابكان، الرياض، ، دار الفكر إدارة الموارد البشريةمحمد الصرفي،  - 1
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  عيةتكونت نظرية مخصص الأجور  والدا 19ن في منتصف القر نظرية مخصص الأجور:  3-3

  حيث يدعي أنǾ في أي بلد في المدى القصير 1873 1802"جون ستيوارت ميل" إليȀا البريطاني

مخصص الأجور و يعتبر جزء من رأس المال المكون من المدخرات و الأجزاء الباقية من رأس المال  قدر

الإنتاج و التوسعات الضرورية، تتضمن  أدواتو بقية المطلوبة لتغطية استȀلاكات الآلات الموجودة 

       1 العمال.د مع زيادة رأس المال أو ǿذǽ النظرية أن الأجور لا يمكن أن تزدا

  : نقد النظرية 

  تعرضت ǿذǽ النظرية لعدد من الافتراضات فليس من الصواب أن يكون المال المدفوع من 

إلا في فترات محسوسة و تمكن من اكتساب لا تتباين  الأجورالأجور في الوقت الذي فيǾ أن حصة 

رأس المال أكثر زيادات كبيرة من الأجور الحقيقية في أي بلد و تكون من نصيب العمال ذلك إذا زاد 

من زيادة عدد السكان و إذا استمر بكفاءة لتوسيع الإنتاج و إذا كان معدل زيادة رأس المال مع 

                                                                                                          زيادة عدد السكان لا يمكن زيادة الأجور الحقيقية.

  الافتراضات التي قامت عليȀا ǿذه النظرية:

العلم باĐموع الكلي للطلبات على سلع الاستȀلاك و الاستثمار كما افترضت عدم وجود 

 و تدخل من السلطة العامة، كما أن العامل سلعة شأنǾ شأن أي سلعة عادية أيالنقابات و نفت 

البريطاني أن الأجور تتحدد طبقا للعرض و  )Smith 1823 -1890 (سميث أدام ارتأى

مما يؤدي بون نحو المȀن ذات الأجور العالية و إلى المناطق أين يكثر الطلب و العمال ينجذ الطلب

الشرائية و يحقق خير الاقتصاد و لكن تسود فيǾ المنافسة ما يؤدي إلى بعض تحسين القدرة إلى 

                                                                                                                                                                  

  1 - جمال البنا، مدخل لدراسة الأجور، الدار القومیة للطباعة و النشر، مكتب العمل الدولي بجنیف، القاھرة، 2001، ص103 107.
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، إذن فالطلب على علاقاēم الاجتماعيةو السكن أين يكرǽ العمال ترك أǿاليȀم  المشاكل في النقل

  1 بحرية التنافس. عاملان قويان أخذةمنǾ العمال و العرض 

من خلال استجابتRicardo   Ǿريكاردو أول من وضعȀا نظرية الأجر المعيشي: 3-4

لمستويات الأجور في عصرǽ أين كانت ثابتة تسمح فقط للعيش بمعيشة بسيطة، و أن ارتباط الأجور 

ارتفاع عدد السكان و كثرة الباحثين على العمل، كما يرى أن لتأمين مستوى حسن يِؤدي إلى 

                2 الضغط الذي تمارسǾ اليد العاملة عن العمل يؤدي إلى ثبات الأجور.

                                                                            نقد النظرية:

عن  دات و بينȀا نجد أĔا ليست علمية و إنما ǿي عبارةتلقت ǿذǽ النظرية العديد من الانتقا

                                                          لاستغلال العمال. تبريرات

جون ستيوارت "على يد البريطاني  19ظȀرت في أواسط القرن نظرية الاعتمادات المالية:  3-5

الشرائية و يحقق خير الاقتصاد و لكن تسود فيǾ المنافسة ما يؤدي إلى بعض J Mille " ميل

إذ تشير إلى أن ǿناك جزء محدود مخصص لأجور العمال على المدى القصير في المشاكل في النقل، 

أي بلد، ǿذǽ الحصة من الاعتماد المالي جزء من رأس المال المكتوب وراء الادخار، في حين أن رؤوس 

لضمان توسيع المؤسسة و تغطية  أوللإنتاج مȀمتȀا اقتناء الآلات، الوسائل الأخرى  الأموال

                                                                                                                                                                  

 .134، ص 1998معية، القاǿرة، بدون طبعة، ، الدار الجاإدارة الموارد البشرية، مدخل لتحقيق الميزة التنافسيةمصطفى محمود أبو بكر،  - 1
2- محمد نقازي، الاتجاǿات النفسية لدوافع العمل في إطار نظرية ماسلو، رسالة لنيل شȀادة الماجستير في علم النفس، جامعة الجزائر، 

. 46، ص 1990/1991  
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عمال آخرين  سوف تنخفض بحكم المبدأ أعلاǽ  مصاريف و الاعتماد المالي، وعليǾ إذا ارتفعت أجور

                                                    1 بزيادة رأس المال أو انخفاض عدد العمال. و المستوى العام للأجور لا يرتفع إلا

  نقد النظرية:

منȀا أنǾ  اعتباراتلجدير بالذكر أن ǿذǽ النظرية لا بد أن تؤخذ بشيء من التحفظ ذلك لعدة ا

نسبة اليد العاملة ليست محددة  أثبات أن مجمل المبلغ المخصص لدفع الأجور ثابت و الخطأمن 

                                    .العملكما أĔا تخدم أصحاب  بصفة قطعية

    :مستوياتȀاو العوامل المؤثرة في تحديد  مبادئ تصميم نظام الأجور -4  

  : مبادئ تصميم نظام الأجور4-1

تتمم إعداد نظام  أنيجب على المنظمة  لذاظام الأجور تأثير فعال على الكثير من القضايا لن

                                الأجور بدقة لكي يكون لǾ تأثير إيجابي و الذي يجب أن يتمتع بالخصائص التالية:

لنفس  أخرىو التي تتمثل في العدالة الخارجية و ǿي عدالة الأجور التي تمنحȀا منظمات  العدالة:

و بين الوظائف المختلفة ضمن المنظمة ات الوظيفة الوظيفة، و العدالة الداخلية و ǿي العدالة في ذ

  فيجب أن يكون مبلغ الراتب عادلا في مكافأة المؤǿلات و الخبرة الضرورية لإشغال الوظيفة.

                                            الذي يجب أن يخضع لقواعد واضحة بحيث يمكن لأي فرد أن يعرف كيف تم تحديد أجرǽ. الوضوح:

                                                                                                       فلا يجب تغيير نظام الأجور إلا إذا توفرت شروط موضوعية لتجنب النزاع.الاستقرار و الثبات: 

                                                                                                                                                                  

  1- جȀاد محمد شطا، النظريات العامة لدراسة الأجور و الرواتب، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 1982، ص 153.
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  أهمȀا:، و فيما يلي الارتباطوǿناك عدة وسائل لتحقيق ǿذا اط الأجر بالأداء الفعلي للفرد:ارتب

ü .تحديد مبلغ الأجر في ضوء قيمة الوظيفة للمنظمة                                           

ü تحديد العلاوات و المزايا و المكافآت في ضوء الأداء الفعلي للفرد عن طريق نتائج التقييم 

                                                                                                الدوري للأداء.

ü .م في الشركةȀ1 اعتماد أنظمة المشاركة في الأرباح و حقوق الحصول على أس  

   العوامل المؤثرة في تحديد مستوليات الاجور:  4-2

  لجيد مقابل الأداء الفعلي للعامل و ǿي:التي يجب أن يراعيȀا النظام ا

تتمثل في القوانين و الأنظمة واللوائح العوامل الاجتماعية و القوانين و التشريعات السائدة:  -

التي تسنȀا الدولة و التي تتناسب مع معدل المعيشة للفرد في ظل ظروف اجتماعية معينة.                                             

 ؤشرا في تحديد مستوى الأجور يمثل الوضع الاقتصادي عاملا مȀما و م الوضع الاقتصادي: -

 التي تدفعȀا المنظمات المناظرة  مبالغȀا، لأنǾ يؤثر في معدلات الدوران في العمل وفي مستوى الأجورو 

  المنافسة لها.                                                  

جم المنظمة، مقدرēا و تتمثل في ح العوامل الادخاريةالعوامل الإدارية و التكاليف المعيشية: -

المالية، مستوى الإنتاجية و أهمية و قيمة الوظيفة، أما التكاليف المعيشية فالمطلوب أن يتسم تحديد 

مستوى الأجور خاصة لفئات الأجر الدنيا و الوسطى لكي توفر دخلا كافيا لتغطية متطلبات 

ر والحدود الدنيا لها.                                                                       المعيشة، فالمعلومات تساعد تكاليف المعيشة في تحديد مستوى الأجو 

                                                                                                                                                                  

  1- يوسف حجيم الطائي، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي متكامل، مؤسسة الرواق للنشر و التوزيع، عمان، الاردن 1006، ص453.
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  و تتمثل في النقابات العمالية و اتحادات المȀنيين.جماعات الضغط و المساومة الجماعية:  -

ل حيال إن استخدامȀا يؤدي إلى تخفيض الجȀد البدني و الفكري للعامالوسائل التكنولوجية:  -

  1 الجȀد الذي يبذلǾ في انجاز العمل المطلوب مملا يؤدي إلى انخفاض الأجر.

  :الأجورطرق أنظمة دفع  -5  

يتم بموجب ǿذا النظام دفع الأجر عن كل وحدة زمنية معينة يقضيȀا طريقة الأجر الزمني:   1 -5

ǿذǽ الطريقة يبقى الأجر الفرد العامل في عملǾ قد تكون ساعة، يوم، أسبوع، شȀر أو سنة بموجب 

ثابت لا يتغير بتغير الإنتاج، و من الطرق المتبعة في حساب الأجر الزمني في حالة وجود أكثر من 

                                                                                               معدل للدفع نجد:

بموجب ǿذǽ الطريقة قياس الوقت القياسي لأداء عمل يتم :  Halsyطريقة ǿالسي 1 -5-1

معين يتقاضى العامل أجر الوقت الذي استغرقǾ في العمل يضاف إليǾ نسبة مئوية من الوقت المقتصد 

                                                                             المقدر للإنتاج.

% من الوقت أجر ال الأجر المستحق للعامل = + نسبة مئوية  (الوقت المستنفذ  ساعة 

          المقتصد)

بتحديد الزمن المعياري "ǿالسي" تشبǾ طريقة "روان" إن طريقة :  Rownطريقة روان 5-1-2

منح علاوة إضافية تمثل جزء من أجر الوقت المقتصد بǾ بالإضافة إلى الوقت المستنفذ في  للعمل

                                                                           العمل.

                                                                                                                                                                  

1- أحمية سليمان، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري، ديوان المطبوعات الجامعية، ابن عكنون، الجزائر، ط2، 1998، 

.201ص   
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  1الوقت المستحق = اجر الساعة (الوقت المستنفذ + الوقت المعياري)

يتم بموجبȀا مقارنة كفاءة الفرد الإنتاجية من وقت :  Emersonطريقة أمرسون 3 -5-1

 Ǿي.العامل و مستوى قياسي لإنتاج الفردلآخر بعد تحديد مقدار الأجر الذي يحصل علي                    

لǾ  يتم بموجبȀا تحديد أجر الفرد على ما يتم انتاجيتǾ الفعليةطريقة نظام الأجر بالإنتاج:  2 -5

  ا:                                ديد الأجر حسب وحدات الإنتاج همطريقتان رئيسيتان يتم بموجبȀا تح

التي يمكن استخدامȀا  الأساليب أǿمو من تحديد الأجر على أساس الإنتاج الفردي:  5-2-1

      ǿي:

بحيث يتلقى العامل أجر يعادل عدد القطع التي ينتجȀا أسلوب الأجر بالقطعة:  5-2-1-1

                                            بسعر القطعة، و لا يتغير سعر القطعة مȀما كان إنتاج العامل.مضروبا 

يحدد الأجر على أساس سعرين أو أكثر لكل  أسلوب الأجر بالقطعة المتغير: 5-2-1-2

  مما يعود على الفرد والمنظمة، و من الطرق المستخدمة فيǾ نجد:          مستوى إنتاج

v  :تحديد قياس الإنتاج على أساس دراسة الوقت و الحركة و اقتراح سعرين خطة فريدريك تايلور

  الثابت و المتغير لإنتاج القطعة باعتبار أن العمال ينقسمون إلى فئتين         

ü  م و العكس صحيح بالنسبةǿالمنتجون للوحدات بوقت أقل من القياسي حيث يرتفع أجر

                  .Ǿللذين لا يستطيعون بلوغ                                             

ü .ǽالمنتجون للوحدات القياسية المحددة في الوقت القياسي أو تجاوز  

                                                                                                                                                                  

.455 سابق،یوسف حجیم الطائي، مرجع  - 1  
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v :ي الأكثر واقعية و عدالة آذ وضع أجر ثابت و أضاف علاوات و مكافآت  خطة جانتǿ

                                                 1للمتفوقين في بلوغ تلك الأوقات القياسية.

: يتم دفع الأجور على أساس الجȀد تحديد الأجر على أساس الإنتاج الجماعي 5-2-2

الجماعي المبذول و حسب الأسس المتفقة عليȀا ذلك ما يسمى بالتعويض الجماعي يتم تحديد رقم 

همين، قياسي للإنتاج  وفي حالة وصولǾ أو تجاوزǽ يحدد أجر أضافي و ينقسم على مجموع العمال المسا

يتم الاعتماد على ǿذǽ الطريقة عندما يتطلب العمل جȀود مشتركة و يصعب قياس الجȀد الفردي، و 

  من أشȀر خطاǽ نجد:                               

تشجع روح العمل الجماعي و يفيد كافة العاملين في تقسيم خطة سكانلون:  5-2-2-1

ال الجاǿزة المتطورة، ǿذǽ الخطة تعمل على تكوين لجان المكافآت، إذ يتطلب السȀولة في العمل بأدغ

من الإدارة و الأفراد العاملين و إيجاد  و البحث عن الوسائل المساهمة في الإنتاج و انخفاض التكاليف 

  و تقسيم الفائدة على العاملين.                                      

نظمة المكافآت لما تكون قادرة عليȀا و لا يتطلب توفر المخطة المشاركة في الأرباح:  5-2-2-2

استخدام معدلات معقدة في حساباēا، كما إĔا تحفز على زيادة الإنتاج و تمكن المنظمة من 

                          2استقطاب الكفاءات من الخارج و الاحتفاظ بعمالها. 

  و من خلال ما تم ذكرǽ نستخلص شروط دفع الإنتاج:

ü  يتناسب طرديا مع الزيادة في الإنتاج.أن  

ü .أن تكون الطريقة المختارة عادلة و موضوعية  
                                                                                                                                                                  

.456يوسف حجيم الطائي، مرجع سلبق، ص  - 1  
  2- سȀيلة محمد عباس و علي حسن علي، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للطباعة و النشر، 2000،ص 243.
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ü .أن تدفع الأجور التشجيعية في أقرب وقت ممكن  

ü  أن يضمن العامل الحد الأدنى من الأجر المحسوب على أساس زمني بغض النظر عن كمية

                                               الإنتاج.

  التغيب :المبحث الثاني

  أسباب التغيب:  -1  

الهدف الذي تسعى إليǾ المؤسسة ǿو محاولة وضع حد أو التقليل من نسبة الغيابات فعند 

التخطيط لأي مؤسسة يأخذ في الحسبان قيمة الغيابات بطبيعة الحال يصعب على أي مؤسسة 

قعǾ، فيكن إرجاع أسباب تلك تفادي الخسارة إذا وصلت الغيابات إلى عدد أكبر من الذي تتو 

الغيابات إلى عوامل كثيرة و متعددة نحصرǿا في العوامل الشخصية و العوامل الداخلية  والخارجية 

  للمؤسسة.                                                                                   

 علقة بالفرد من ناحية السن الجنسالمتنقصد بالعوامل الشخصية تلك العوامل الشخصية:  1 -1

  الحالة الصحية، النفسية و المدنية و التي سنتطرق إليȀا بشيء من التفصيل.

إن كبار السن أكثر تعبا من الصغار رغم أغلب الدراسات أثُبت أن ǿناك علاقة السن:  1 -1-1

التدقيق  والتفحص في  بين السن و التغيب، أي كلما زاد السن قل التغيب و العكس صحيح، إلا أن

توصل إلى نتيجة مفادǿا أن ǿذǽ العلاقة مرتبطة   ǿHarponnerربونيرتلك الدراسة دراسة 

  1 أكثر بمدى ضرورة الغياب.

                                                                                                                                                                  

  1- -  طلعت إبراǿيم لطفي، علم الاجتماع الصناعي، دار غريب للطباعة و النشر، 1983، ص139.
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أجريت دراسات كثيرة حول الموضوع و تبيت أن المرأة تتغيب أكثر من الرجل الجنس:  2 -1-1

أكد على ǿذǽ  ،لواجبات و الالتزامات العائليةيرجع ارتفاع مستوى الغيابات عند النساء إلى احيث 

من خلال البحث الذي أنجزǽ في قطاع الأدوية بالإسكندرية مصر  "محمد إسلام الغاز" الظاǿرة 

تعود أسباب الغياب في ǿذا القطاع لعدة أسباب منȀا: الأطفال، مشاكل متعلقة بمرضȀم مرض 

الزوج و الخلافات معǾ و أمور متعلقة بطبيعة المرأة مثل العادة الشȀرية التي تسبب لها ألاما حادة 

Ȁا، و حتى موت أحد أفراد الأسرة كما أن النساء اللواتي  لديȀن أطفال تجعلȀا تتغيب عن مكان عمل

يتغيبن أكثر من اللواتي ليس لديȀن، و العمل ضمن فريق يسȀل إيجاد من يناوب عنȀا إن واجȀتȀا 

                                                                                         1صعوبة ومشكلة عائلية ذلك يمكن من تامين دوام عادي في العمل دون أضرار. 

إن العامل المتزوج يتغيب أقل من مركزǽ إذا ما قورن بالعامل العازب  الحالة المدنية: 3 -1-1

حسب التفسيرات التي وردت فإن ذاك راجع إلى درجة المسؤولية التي يتحلى đا المتزوجون أما المرأة 

العازية فتتغيب أقل إذا ما قورنت بالمرأة المتزوجة لأĔا لا ترى في العمل ضرورة موضوعية يؤمن لها 

  لها الاقتصادي.                                                          استقلا

تعد الحالة الصحية السبب الأساسي في تغيب العامل بحث الحالة الصحية و النفسية:  4 -1-1

سنة  Murthyأن المرض سواء كان بسيطا أو معقدا من أǿم العوامل الشخصية حيث وجد 

اد يتأثر بمرضȀم و أن أمراض الجȀاز النفسي و الهضمي كانت أن سجل الحضور للأفر  1953

  2  مسؤولية على جزء كبير من التغيب الناجم عن المرض.

                                                                                                                                                                  

1-   Pierre (J) et Henri (B), (L’absentéisme mythes et réalité d’ entreprise moderne),  2eme 
édition, Paris, 1979, P 320.  
2 - Pierre du Bois, (Le sabotage dans l’industrie), Chanslesy, Paris, 1989, P 127. 
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بالإضافة إلى المشاكل النفسية التي تمثل إحدى الأسباب الأساسية للتغيب لمدة طويلة بحيث 

تغيبǾ، ففي حالة وضع الفرد في يؤدي سوء اختيار المȀنة و سوء توجǾȀ إلى صعوبة العمل و بالتالي 

منصب لا يناسبǾ فإنǾ يقوم بعملǾ مضطربا مما يؤدي يؤثر سلبا على انتظامǾ في عملǾ، توصلت بعض 

الدراسات غلى أن أكثر الأفراد مواظبة في العمل ǿم الذين وجȀوا إلى وظائف تتفق مع ميولهم و 

والإحباط نتيجة لرتبة العامل أو عدم  تعليمȀم و خبرēم السابقة كما تساǿم عوامل أخرى كالملل

  إشباع رغبات العامل.

بينت بعض الدراسات أن العمال ذوي المستوى التعليمي المستوى المȀني و التعليمي:  5 -1-1

سنوات أو أقل) يتغيبون أكثر بالمقارنة مع الذين لديȀم مستوى مرتفع بسبب عدم  8المنخفض (

المنفذين يتغيبون أكثر من الإطارات وذلك لمكانتȀم المȀنية التي  تقبلȀم ببساطة العمل الروتيني و أن

تفقد قيمتȀا شيئا فشيئا و ǿذا يعود لسببين و هما: العمل اليدوي الذي يعتبر عمل موسخا ومسببا 

                                                                للضجيج و الذي يحتاج إلى القليل من الذكاء، أما السبب الثاني فيتمثل في الأجور المنخفضة.

  و تتمثل في:عوامل متعلقة بالمؤسسة:  2 -1

لا يمكن التعبير بطريقة واضحة عن قيمة نسق الاتصال في المؤسسة إلا نسق الاتصال:  1 -1-2

           بواسطة المتغيرين التاليين:                                                             

ü  : الذي يرتبط ارتباطا طرديا ايجابيا مع حجم المؤسسة فقد وجد في بحث ميداني حجم المؤسسة 

من طرف الضمان الاجتماعي قدرت فيǾ نسبة الغيابات لدى الرجال  1970أجري في فرنسا سنة 

عاملا، أما بالنسبة  20إلى  10% بالنسبة للمؤسسات التي تحتوي على من 4.3و  %3.2ب  

%  9% و 6.3ألاف عامل فقد قدرت نسبة الغيابات عندǿم ب  10مؤسسات التي تتعدى لل

على التوالي، لذا كلما كان حجم المؤسسة صغيرا كلما استصغرنا التحكم في التغيب و  التخفيف من 
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حدتǾ و العكس صحيح، يمكن تفسير ǿذǽ الظاǿرة بأن فعالية الاتصال في معالجة مشاكل العمل 

طا سلبيا بحجم المؤسسة و من أǿم المشاكل التي تنجم عن كبر حجم المؤسسة ǿو العجز ترتبط ارتبا

  .عن تحقيق الاتصال الفعال بسبب التراكم المتزايد   للمعلومات

ü  :أجريت دراسة نمط القيادةHoward Boumagats  و  Elyod Mannet  من

موضوعȀا حوا علاقة الإشراف بالتغيب في مؤسسة إنتاج الكȀرباء دار "ميشيغان" مركز بحوث جامعة 

لوحظ فيȀا بأن العمال الذين يمتازون بسȀولة الاتصال و حرية الحوار عن العمل مع مشرفيȀم و ǿم 

 ارنة بالعمال الذين يفقدون لذلك % لديȀم غياب واحد في كل ستة أشȀر مق29نسبة تقدر ب 

                                                                 1أشȀر.  6ات في كل غيا ب 4% لديȀم أكثر من 29يعلنون من الإشراف السيئ ب و 

 حسنة مع مشرفيȀم كان تغيبȀم أقل نستنتج من ǿذǽ الدراسة أن العمال الذين لديȀم علاقة 

العكس صحيح و ǿذا يعني بطبيعة الحال الظروف التي تؤثر في تغيب العمال ǿي علاقة العمال فيما و 

ينȀم أو ما يسمى بالاتصالات الأفقية من جȀة، و العلاقة الصلبة بين العمال و رئيسȀم من جȀة ب

   لما زاد معدل التغيب لدى العمالأخرى، أي كلما صعب الاتصال بين العمال و رئيسȀم ك

    العكس صحيح.                                                                             و 

ǿناك علاقة بين التغيب و وقت العمل حيث يرتفع لدى الدورية نظام العمل بالدوريات:  1-2-2

الليلية أكثر من الصباحية لظروف العمل الليلي خاصة في حالة عدم توفر المواصلات و نقص بعض 

الخدمات الأخرى خاصة على النساء و ذلك لأن حضورǿن يقتصر في النȀار و خاصة في فصل 

                                                                                                                                                                  

  1- عبد المنعم عبد الحي، علم الاجتماع الصناعي للمصنع و مشكلاتǾ الاجتماعية، مكتبة عكاظ للنشر، مصر، ط1، 1982، 69. 
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ار و الثلوج بسبب قلة أو انعدام المواصلات و بعد السكن عن مقر العمل غلى جانب برودة الأمط

 Ǿذا ما أكد عليǿ ا على الشروط اللازمة وǿالمصانع ليلا و عدم توفرWaive و Elkier. 1  

طول ساعات العمل اليومي أو الأسبوعي من أسباب التغيب  طول ساعات العمل: 1-2-3

لتغيب من أجل أخذ قسط من الراحة نتيجة التعب، و أثبتت الدراسات أنǾ لاضطرار العمال على ا

لا بد من أعطاء العامل فترات الراحة وفق حاجة الجسم التي تتوافق مع نوع العمل وظروفǾ لكي 

  يعوض الجȀد المبذول أثناء العمل.                                          

تعني ذلك الوقت الذي يقضيǾ العامل في مكان العمل دون انقطاع، فȀي التي الاقدمية:  4 -1-2

  تكسبǾ الخبرة و المȀارة خلال السنوات التي قضاǿا في المؤسسة مما يجعل العامل يكسب الثقة  

و المستوى الرفيع، فالعمل ذو الاقدمية قليلو التغيب مقارنة بالجدد لعدم التأقلم أن نقص المسؤولية 

  د العزاب، كما أن الاقدمية تمنح فرصة للترقية و ǿي ǿدف كل عامل. خاصة عن

التي تعتبر من أسباب التغيب، إذ كلما كان العامل يحصل على حوافز من عملǾ  الحوافز:  5 -1-2

كلما كان دافعا لǾ على الانتظام في العمل، على عكس العامل الذي لا يتقاضى حوافز عمل تسبب 

ǿالإحباط و عدم الا Ǿتمام بالعمل و انخفاض الروح المعنوية و بالتالي كثرة الغياب، لذا فلابد من ل

وضع العامل في مكان يشعر فيǾ بأنǾ في موقعǾ يستفيد من قدراتǾ مما يؤدي إلى نجاح الحوافز التي 

  بدورǿا تزيد من حب العمل و ارتفاع الروح المعنوية و بالتالي تخفيض معدل التغيب.

                                                                                                                                                                  

1 - Pierre Jadillier, « Etude 14 facteurs influant sur l’absentéisme », Revu du travail n°1, Paris, 
1962, P 86. 
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إذا كان العامل تعرض للإصابة فيمنح لǾ إجازة مرضية لكي يعالج لأن حوادث العمل:  6 -1-2

المصاب غير قادر على أداء مȀمتǾ في العمل و بالتالي يتغيب، لكن ǿناك حوادث ارتكبت عمدا 

حيث يعمل على آلة عاطلة أو فيȀا خلل أو ليست متفقة مع تكوينǾ و مȀاراتǿ Ǿذا ما يؤدي بǾ إلى 

  1 ة و بالتالي التغيب من أجل الابتعاد عن العمل.الإصاب

إذ أنǾ كلما كان العمل شاقا و خطرا على حياة العامل كلما كان ذلك سببا نوع العمل:  7 -1-2

في تغيبǾ حيث أننا نجد المؤسسات ذات النشاط الإنتاجي بالجملة تعاني من ارتفاع نسب التغيب 

لمؤسسات ذات العمل بالوحدة لا يستطيع العامل أن يتغيب لأĔا لا تؤثر على الإنتاج، على خلاف ا

لأن ذلك يؤثر على الإنتاج و خاصة إذا كان المسئول لم يجد من يحل محلǾ، كما أنǾ أثبتت الدراسات 

في الو،م،أ أن عمال مصانع الإضاءة و الطاقة الكȀربائية لهم معدل تكراري أي أن العمال يتغيبون 

و خطورة وصعوبة على صحتȀم خاصة المنفذين مقارنة بالإطارات لكون بكثرة نظرا لكون عملȀم د

                                                   2 عملȀم مريحا.

بالإضافة إلى العوامل التي تحدثنا عنȀا سابقا ǿناك عوامل العوامل المتعلقة بالبيئة الخارجية:  3 -1

  أخرى خاصة بالمنشأة الصناعية لها تأثير على الغياب و ǿي كالتالي:                  

للمناخ خارج المؤسسة دور كبير في رفع معدل الغياب لدى العمال إذ أن      المناخ: 1 -1-3

 دراسات أن التغيب في فصل الشتاء د أثبتت العديد من الحالة الجو تقلباتǾ خلال فصول السنة فق

الصيف يرتفع، حيث أن العامل في فصل الصيف لا يستطيع تحمل شدة الحرارة مما يؤدي بǾ إلى و 

                                                                                                                                                                  

  1- محمد أنس القاسم، مذكرات في الوظيفة العامة، لبنان، ط1، 1979، ص 234.
   .234ص مرجع سابق، عبد المنعم عبد الحي،  -2
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 تساقط الثلوج تعرقل سير العمال  تعب نفسي و جسدي فيتغيب ليستريح كذلك بالنسبة للبرودة و

                                                          الإنتاج داخل المؤسسة.             و 

لقد أثبتت الدراسات و البحوث أن العامل الذي يسكن بعد السكن عن موقع العمل:  2 -1-3

بعيدا عن مقر عملǾ يتغيب كثيرا من العامل الذي يسكن قريبا من المؤسسة الذي يرجع إلى بعد 

لǾ التغيب لأنǾ يضطر للنȀوض باكرا للوصول إلى مقر عملǾ  المسافة و قلة المواصلات و ǿذا يسبب

  مما يسبب لǾ تعبا و مشقة، فيدفع بالعامل إلى التغيب لأخذ قسط من الراحة.          

إن العمال الذين يعيشون في المدينة أقل تغيبا من الريفيين لتعودǿم  المنشأ الجغرافي: 3 -1-3

لآلات، العمل التقني و التنظيم في العمل أما الريفي فيختلف عن على الحياة الحضرية و بالتالي على ا

ذلك فقد علاقاتǾ الاجتماعية الأولية السابقة لهذا يترددون على المقاǿي و يختلطون بالناس بدلا من 

الاختلاط بجماعات العمل الحضرية الجديدة مما يدفعȀم إلى التغيب كما أĔم لا يستطيعون التوافق مع 

العمل.                                                                                                          نظام جداول

ترتبط المواصلات ارتباطا وثيقا بالسكن، فالسكن القريب لا يطرح مشكل المواصلات:  4 -1-3

ل مشاكل عويصة، إذ بينت النقل أما البعيد الذي لا تتوفر فيǾ المواصلات أو انعدامȀا يشك

الدراسات اليوغسلافية أن نسبة التغيب تنتشر في الأوساط الحديثة العȀد بالتصنيع والتي تستمد اليد 

                                              1العاملة من الأرياف و أكثر العمال تغيبا ǿم الذين يعملون في المدينة ويسكنون في القرى اĐاورة. 

   

  طرق قياس الغياب:                                                                             -2 

                                                                                                                                                                  

  1- علي إسلام الغاز، علم الاجتماع الصناعي، دار المعارف، القاǿرة، 1987، ص217.
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ǿناك عدة طرق لقياس معدل الغياب في المؤسسة تختلف ǿذǽ المقاييس و الطرق حسب 

الأǿداف التي يراد معرفتȀا و من أǿم ǿذǽ الطرق نجد                                                                           

                      1و التالي: يتم حساب ǿذا المعدل على النحمقياس معدل الغياب الكلي:   1 -2

૚૙૙	ܠ	الغياب		أيام	عدد

عدد	أيام	العمل
=  	الغياب	الكلي

                                    2يحسب طبقا للمعدل التالي: مقياس معدل غياب العامل:   2 -2

૚૙૙	ܠ	أيام	الغياب	عدد

أيام	العمل + عدد	أيام	الغياب
=  	معدل	غياب	العامل

     3يحسب على النحو التالي: معدل شدة الغياب:  3 -2

૚૙૙الغائبينࢄ	العمال	بسبب	الضائعة	الساعات	عدد	متوسط

متوسط	عدد	ساعات	العمل	المعتاد	للعمال	الغائبين
=  	معدل		شدة	الغياب

و يحسب ǿذا المعدل بجمع عدد مرات الغياب دون مقياس المعدل التكراري للغياب:   4 -2

الاعتبار الوقت الضائع أو المفقود الناتج عن الغياب، وǿناك مقاييس أخرى لقياس الأخذ بعين 

                                                                                                                                                                  

  . 111، ص 1971، دار الجامعة المصرية، مصر، الأفراد في الصناعةعادل حسن،  -  1
  .369، ص 1989القاǿرة، ، مكتبة عين الشمس، إدارة الأفرادعبد الرحمان عبد الباقي،  - 2
   .217، ص 1987، معȀد الإدارة العامة، المملكة العربية السعودية، قياس معدل أداء العاملفرانك لاندي جيمس آل ،  - 3
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الغياب وبطبيعة الحال يتعدد نوع المقياس المطلوب طبقا لأǿداف الدراسة، أي أن الهدف ǿو الذي 

  1 يحدد نوع المقياس.

  مساوئ التغيب:  -3  

الأخير ينجم عنǾ تعطل وتأخر الإنتاج نظرا لأهمية العنصر البشري داخل المؤسسة، فغياب ǿذا 

لهذا الصدد تتدخل المؤسسة لتقوم بجلب اليد العاملة تدرđا   وتوفر شروط العمل  الحسنة و ظروف 

  نفسية، اجتماعية و اقتصادية قصد التخفيض عن عامل التغيب والحد منǾ ذلك لضمان الإنتاج

 مرة وفعالة يساǿم في تحقيق الأǿداف الإنتاجيةزيادتǾ، مواظبة العمال في أماكن عملȀم بطريقة مستو 

ǿذا ما يساعد على استغلال الموارد المتاحة بتكاليف مناسب و ينجم عن ارتفاع نسبة التغيب 

مشاكل متعددة للإدارة فيضطرب عمل المسئولين والمشرفين  في عملية التخطيط و التنظيم، ǿذا ما 

قصد مواجȀة وتعويض النقص من اليد العاملة، وتكليف يستدعي مراجعة دائمة ويومية لبرامج العمل 

                                           2 مما يؤدي إلى رفع تكلفة الإنتاج.بعض العمال بإعمال إضافية 

 Ǿرة التغيب في خفض الروح المعنوية لفدى بقية العمال ما ينتج من خلالǿم ظاǿكما تسا

صعوبة الموافقة على القيام بإعمال إضافية مما يترتب عن مساوئ و نتائج التغيب على الفرد العامل 

 بصفة إرادية قصدية يضعف من دخلǾ و يقلل من التزاماتǿ ،Ǿذا ما ينتج عنǾ طرد العامل من مكان

عملǾ و ǿو ما يؤثر سلبيا على انخفاض القدرة الشرائية لعائلتǾ أو انعدامȀا في حالة طردǽ، فاĐتمع 

بدورǽ يتأثر بدورǽ بظاǿرة التغيب لن انخفاض إنتاج العامل يعود سلبا على الدخل القومي تخفيض 

                                                                                                                                                                  

  .211، ص1989، 1امعة الأردنية، عمان، ط، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، الجعلم الاجتماع الصناعيمحمد الدقس،  -  1
، رسالة لنيل شȀادة الماجستير في علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة دراسة أسباب التغيب عن العمل و أثره على الإنتاجعيساني نور الدين،  -2

  .196، ص1985/  1984الجزائر، 
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توى البطالة و ما الاستثمار و بدورǽ التأثير في خطط التنمية وطرد العامل يساǿم في الرفع من مس

                1ينجر عنȀا من أفات اجتماعية متعددة. 

                            :و الغير المدفوعة الأجر في القانون الجزائري الغيابات المدفوعة الأجر  - 4  

حسب قانون  الأجرو الغير المدفوعة  و فيما يلي بعض حالات التغيب الخاصة المدفوعة الأجر

المتعلق بقانون العمل  1990أفريل  21الموافق ل  1410رمضان عام  26المؤرخ في  90/11

  الفردية.                                                                                              

                          الاقتطاع عن الأجر للغياب الغير المبرر:                     1 -4

لا يمكن أن يتقاضى العامل أجر فترة لم يعمل فيȀا مȀما تكن وضعيتǾ في الترتيب  :53المادة 

السلمي ما عدا في الحالات التي بنص عليȀا القانون أو التنظيم صراحة، و ذلك دون الإخلال 

                                            2بالتدابير التأديبية الواردة في النظام الداخلي. 

  الغياب المبرر قانونا الغير الخاضع لاقتطاع الأجر:                                         2 -4

  و نستخلص ذلك من خلال المادتين التاليتين:                                       

زيادة على حالات الغياب للأسباب المنصوص عليȀا في التشريع الجزائري بالضمان  :54المادة 

الاجتماعي، يمكن العامل أن يتغيب دون فقدان الأجر إذا أعلم المستخدم بذلك و قدم لǾ مبررات 

  مسبقا للأسباب التالية:                                                                  

                                                                                                                                                                  

، الماجستير في علم الاجتماع، لجزائر، رسالة لنيل شȀادة دراسة ميدانية بمركز الشيخ بمسيلة -سبب تغيب العمال بدون عذرمنصور الهاشمي،  -1
  .177، ص2004/  2003

.17، ص2011، 63الجريدة الرسمية، الجزائر، العدد  - 2  
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ة مȀام مرتبطة بتمثيل نقابي أو تمثيل المستخدمين حسب المدة التي حددēا الأحكام القانونية تأدي -

  أو التعاقدية.                                                                                

في امتحانات أكاديمية متابعة دورات التكوين المȀني أو النقابي التي يسمح đا المستخدم و المشاركة  -

و في حالة حدث من الأحداث العائلية التالية: مثل زواج العامل و ولادة مولودǽ، زواج   أو مȀنية

احد فروع العامل، وفاة أحد الأصول أو الفروع أو الحواشي المباشرة للعامل أو لزوجتǾ، وفاة زوجة 

  كاملة مدفوعة الأجر.        أيام 3العامل، عطلة العامل في كل حالة من الحالات ثلاثة 

  تأدية فريضة الحج إلى البقاع المقدسة مرة واحدة خلال الحياة المȀنية للعامل.              -

تستفيد العاملات خلال فترة ما قبل الولادة و ما يليȀا من عطلة الأمومة طبقا للتشريع  :55المادة 

المعمول بǾ يمكنȀن الاستفادة أيضا من التسȀيلات حسب الشروط المحددة في النظام الداخلي للȀيئة 

    1 المستخدمة.

  الإضرابالمبحث الثالث: 

  : Greveأصل كلمة إضراب -1  

عن العمل كانت  العاطلونحيث يجتمع العمال في باريس  Greveكلمة مأخوذة من ساحة 

و حلت  19انتشر استعمالها في فرنسا خلال القرن  ، ثمعلى منطقة باريس الأمرتقتصر في بادئ 

عليǾ في  قانون المدني و الذي لا زال يصادقالذي يستعملǾ ال Coalitionبدلا من التعبير 

   2. الأولىأي بداية الحرب العالمية  1914النصوص الرسمية و القضايا الحقوقية حتى عشية 

                                                                                                                                                                  

.181منصور الهاشمي، مرجع سابق، ص  -  1  

   .132، ص 1998المȀنية للمحاماة،الجزائر،  ، مطبوعات خاصة بطلبة الكفاءةقانون منازعات العمل و الضمان الاجتماعيأحمية سليمان،  -  2
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حتى في العȀد المصري القديم و في فرنسا  الإضرابو لكن المنظرون لم يجد  صعوبة في حالات  

يحتل  ،صراع مكشوف يسعى إلى أǿداف خاصة إلى و من ثم تحول الإضرابحيث كانت بدايات 

  1. العمالية الأحزابو النقابات  ،مكانا مميزا في مناقشات المؤتمرات

 تطور أشكال الإضراب: -2  

الصحيح على تضامن الجميع بدون إكراǽ و تكثر جدا قصص العزلة  الإضرابتستند فعالية 

المضربين نظام الإضراب ضد عائلات المضربين و أملاكȀم، ومع ذلك فإن للذين يكسرون  المضايقةو 

    2 .1939و  1931المتحولين إلى كاسرين للإضراب يبقى قليلا نسبيا ǿذا ما سجل عامي 

ǿذǽ المسالة تلقى مصاعب كبيرة و لكنȀا بذاēا تسبب قلقا و عبئا  أنبسȀولة  الإدراكويمكن 

تماعية ومع تتفق مع فعالية الحركة الاجلخطر كامن، أما حرية العمل بمعنى حرية عدم التضامن فإĔا لا 

 Ǿا و لا يحدد قانون التواطؤ و حماية التصرف الخاص الذي صوت عليȀذلك فإن القانون يحاول حمايت

كجرائم يعاقب عليȀا استخدام العنف أو التȀديد ضد عامل أخر أو   1857البرلمان الانجليزي عام 

 Ǿأو إيقاع الضرر بأملاك ǽأو أولاد Ǿمن إخفاء الأدوات و الألبسة أو سر و زوجت Ǿا أو حرمانȀقت

  3 استخدامȀا.

 فرقة الإضراب شرط بقائȀا سلمية أكثر تساǿلا و ينتȀي بقبولالقانون  أصبحمع مرور السنين 

ولكن ǿل من السȀل تحديد الخط الفاصل بين الضغط السلمي و خط العنف ويمكن الإعراب أن 

      النقابية.العنف يميل إلى الزوال في البلدان التي توطدت فيȀا الحركة 

                                                                                                                                                                  

  .73، ص 2002، دار العلوم للنشر و التوزيع، الجزائر،تشريع العمل في الجزائر، المدخل العام في النصوص القانونية محمد الصغیر بلغي، - 1
2- جابي عبد الناصر، مساǿمة سسيولوجية في النزاعات العمالية، الإضرابات العمالية في الجزائر 1985، أطروحة لنيل شȀادة الدكتورة، الحلقة 

.   403، ص 1988/  1987الثالثة في سسيولوجية العمل، معȀد علم الاجتماع، جامعة الجزائر،   
3 - Gérard  Couterier, (Droit du travail), 2eme édition, Pue, Paris, 2004, P 209. 
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    الإضراب:شن  إجراءات -3  

حساسية اتخاذ القرار رغم مشروعيتǾ يستلزم  أن: الإضراب ىموافقة جماعات العمال عل 1 -3

   .إذا استمر الخلافسري اقتراع  إجراءموافقة غالبية العمال بعد 

ليصبح شرعيا ذلك  الإضرابلا يكفي موافقة غالبية الموظفين على شن المسبق:  الإشعار 2 -3

الضمانات التي  إحدىو ǿو  بالإضراب إشعار إيداعأوجب  29في مادتǾ  02/  90أن القانون 

المواتية  الإداريةالاحتياطات  لاسيما الإضرابالمناسبة قبل شن  الإجراءاتتسمح للإدارة اتخاذ 

المسبق  الإشعارودع أن ي الإضرابلمواجȀة حالة التوقف عن العمل، و اشترط القانون قبل مباشرة 

( بأجل العمل  مفتشيةلدى الهيئة المستخدمة و  الإشعاريودع ) أيام 8لا يمكن أن يقل عن ثمانية 

، ǿو كذلك تحسبا لأي طارئ و منبثق من الضرورة ليسر العمل باستمرار و يجب إقليمياالمختصة 

 هما:  نقطتيناحترام 

ü   ا مثل: من الخدمة:  الأدنىضمان الحدȀخاصة في بعض الوظائف التي لا يمكن الاستغناء عن

 ، الحماية المدنية.......الخ.الأمنالطب، 

ü   اذين العنصرين مرتبطان بحدود ممارسة حفǿ المسبق  الإشعارأما  الإضرابالتسخير: كون

  1 .الإضرابسابق لمباشرة  إجراءفȀو حالة قبلية و 

 

                                                                                                                                                                  

1- Bernard Teyssie, (« Greve » jurisprudence générale), Dalbos 3 recueil, vol contrat du 
travail, Paris, 1989, P 173. 
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                                                                                تمȀيد:

الإطار خر من البحث و ǿو آالنظري سوف ننتقل إلى جانب  لإطاراتطرقنا إلى  أنبعد 

الخطوات المنȀجية  تبنيتالذي يعتبر مكمل لǾ في حين لا يمكن أخذ ǿذا البحث إلا  إذا  التطبيقي

لى النتائج، لهذا فإن ǿذا الجزء من البحث يعرض خطوات إ من خلالها يمكن الباحث الوصول التي

منȀجية علمية اعتمدنا عليȀا في دراستنا من أجل وضع الدراسة في صفحة علمية، و بالتالي بعد 

ل سنتطرق في ǿذا الفص ،طرحنا للإشكالية و الفرضية ثم استعرضنا الجوانب المرتبطة بموضوع بحثنا

و الصعوبات التي إلى الدراسة الاستطلاعية  الأولالتطبيقي من البحث في المبحث الإطار الرابع من 

و أخيرا  ، ثم نتطرق إلى التعريف بمكان إجراء الدراسة التطبيقيةالتي أثناء قيامنا بالبحثواجȀتنا 

للصناعات في المؤسسة الوطنية موظف ) 80(  التي تتكون منو خصائص العينة المستخدمة 

مناقشتȀا و تحليل يتسنى لنا في المبحث الثاني على  و عرضȀا حتى ، ENIEM   الكȀرومنزلية

  صحة فرضيات البحث. ثبات صحة أو عدمتوصلنا إليȀا بشكل مفصل و ǿذا لإ النتائج التي

  .المبحث الأول: التعريف بميدان البحث و خصائص العينة

  و صعوبات البحث: الدراسة الاستطلاعية -1

  الدراسة الاستطلاعية: 1-1

الأساسية لكل بحث علمي و  الأولىو الخطوة تعتبر الدراسة الاستطلاعية من المراحل الهامة 

نظرا لارتباطȀا القوي بالميدان، فȀي دراسة استكشافية تسمح للباحث على الحصول على معلومات 

تعتبر  أĔا المتوفرة في الميدان، كماأولية حول موضوع بحثǾ كما تسمح لǾ حول الظروف و الإمكانيات 

، ēدف إلى زيادة آلية البحث بالظواǿر أيضا مرحلة أساسية لوضع الاستبيان في صورتǾ النȀائية

   .المواضيع المدروسة يكون ǿذا بإجراء بحوث استطلاعيةو 
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لى فالدراسة الاستطلاعية بحث مبني على أساس الموضوعية و المنطق الذي يمكننا من التوصل إ

  1 فرضيات تعرض بدورǿا إلى النقد و التحليل.

جمع المعلومات حول الأجور و علاقتȀا بالتغيب و الإضراب، و لذلك  ǿو Ȁاإن الهدف من 

أفريل لتسȀيل عملية الاتصال  5قمنا بالاتصال بالمؤسسة الوطنية للصناعات الكȀرومنزلية يوم 

حيث ناقشنا موضوع دراستنا مع المسئول أين تم استقبالنا و الموافقة على الدراسة التطبيقية  .بالعمال

 التي يتحدد دورǿا في مدى صلاحية أخذ عينة أولية و سȀل لنا العملية بتوجيȀاتǾ و إرشاداتǾ، و تم 

المنȀجية  و ذلك من الناحية ،نجاح الاستمارة التي أعدت للدراسة و البحث وفق التطور النظريو 

مرحلة تمȀيدية قبل الانطلاق إلى الدراسة الأساسية و ذلك من أجل التقرب من ميدان البحث 

إذا كان ǿناك مشكل فعلا، و محاولة التأكد من مدى استيعاب العينة لأداة البحث  لاكتشاف ما

  مضموĔا و مدى صلاحيتȀا.

 ENIEMصناعات الكȀرومنزلية مجموعة من الموظفين بالمؤسسة الوطنية لل عينة بحثنا شملت

كان   ،) موظفين بحيث قمنا بتوزيع استبانة تجريبية عليȀم10و قمنا باختبار عينة تجريبية متكونة من (

الهدف من تلك الدراسة ǿو معرفة مدى صلاحية الاستبانة، كما ساعدتنا في بناء الفرضيات و ذلك 

   .بعد عدة زيارات التي قمنا đا للميدان

  البحث: صعوبات2-1 

لا يخلو أي بحث علمي من الصعاب و العراقيل، ǿذا ما تعرضنا لǾ خلال انجاز ǿذǽ الدراسة، 

بالمؤسسة وǿذǽ أǿم الصعوبات التي تلقيناǿا التي تتمثل فيما  الأخرفمنȀا ما يتعلق بالجانب العلمي و 

   يلي:

  . حدابنا إلى شرح كل سؤال على  أدىمن قبل بعض العمال مما  الأسئلةصعوبة فȀم  -

                                                                                                                                                       
1 - Madeline Grawitz, (Méthode des sciences sociales), ED. Dalloz, Paris, 2001, P79. 
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من  الأولىغير التي شرحت في الصفحة  الأسئلةتخوف بعض العمال من أن تكون بعض  -

  الاستبيان. 

  الظروف الصعبة التي تم فيȀا إجراء الدراسة الميدانية كوسائل النقل و الظروف المناخية.  -

  ة معȀم. لأثنا قيامنا بالمقابالتعرض على المضايقة من جانب بعض العمال خاصة الذكور  -

  . الأسئلةعلى بعض  الإجابةاللامبالاة من جانب بعض العمال في  -

مشكلة القراءة و الكتابة لدى بعض العمال العمل بانفراد، فذلك يزيد من صعوبة المȀمة بعكس  -

الجȀد و الوقت و كذلك يقلل من يوفر   فريقبحث متكامل،فالعمل ضمن  العمل ضمن فريق

 اليف البحث، كما أنǾ يوفر للباحث جوا علميا و مناقشات.تك

  التعريف بميدان البحث: -2

و ذلك في شȀر مايو   ǿذا اخترنا المؤسسة الوطنية للصناعات الكȀرومنزليةإذن لتطبيق بحثنا 

، ǿذǽ المؤسسة التي الإضراببالتغيب و  الأجرو قد اقتصرت الدراسة على البحث في علاقة  2014

عيسي " على  بواديتقع في المنطقة الصناعية " عيسات ايدير"  1983جانفي  12تأسست في 

 الأدوات"، و ǿي تابعة للمؤسسة الوطنية لصناعة و تركيب  كلم شرق ولاية " تيزي وزو  11بعد 

، ENIEM 19/  83بمرسوم رقم  إنشاؤǿاحيث تم  Sonelec  الكȀرومنزلية و الالكترونية

EPE، SPA.  

       ENIEM  : .رومنزليةȀالمؤسسة الوطنية لصناعة الك 

       EPE  :.المؤسسة العمومية الاقتصادية  

         SPA :.مȀمؤسسة ذات أس  
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 الأخيرةتستقبل ǿذǽ  إذتعد ǿذǽ المؤسسة من أكبر المؤسسات على مستوى ولاية " تيزي وزو" 

مؤقتين في  عمالو عامل يتوزع ǿذا العدد على عمال دائمين رسميين  2850على مستواǿا أكثر من 

                                                        مراكز عملȀم.

، و ذلك في 1983 -01 - 11من تاريخ  ابتداء ǿيكلتȀاو أعيدت توسعت ǿذǽ المؤسسة 

  :مستقلة ǿيالاقتصادية من قبل الحكومة تتكون من عدة وحدات  الإصلاحاتإطار 

 Unité froide وحدة التبريد: -

 Unité cuisson  وحدة التسخين: -

  Unité climatisation وحدة المكيفات الهوائية: -

 Unité commercial وحدة التجارة: -

 Unité production sanitaire مواد التنظيف: إنتاجوحدة  -

 (Cam ) المنزلية: الأجȀزةمركز لصناعة  -

 (ULM ) وحدة المصابيح في المحمدية: -

دينار في   000 000 40برأس مال  أصبحت شركة ذات أسȀم  (ENIEM ) المؤسسة -

 .1984سنة 

ü  :حادثة الاستقلالية  

على  بالأسȀمتم توقيع مكانة المؤسسة التي أصبحت مؤسسة  1989/ 10/ 08في تاريخ         

 3500دج (موارد إنسانية) ǿامة و تقدر ب 2957.500.000أساس تسويق مزود برأس مال ب

  عامل، دخلت أيضا المؤسسة في محيط اقتصادي و اجتماعي جديد كحرية البيع، حرية التموين



التطبیقي لإطارا                                                     ثالثالفصل ال 	
 

58 
 

و حرية الاستثمار، ولها أيضا مسؤولية كبيرة في أطار البحث و المردودية في حدود ذلك و في إطار 

ف تعود للتسويق و لهذا مؤسسة (م و ص ك م ) أوجدت وحدة سميت  مرجعيات المؤسسات للأس

  .الأجنبيةتغزو الدول  الإنتاج، đدف تسويق مجموع Unité Commercialوحدة التسويق 

من طرف   %100دج بنسبة   2.957.500.000مال يقدر ب  رأستم استثمار   

  مؤسسة تسيير  المشاركة للصناعة الالكترومنزلية مركزǿا الاجتماعي ب"تيزي وزو".

             شارع سبتي علي. 13

  / بريد و مواصلات " شيخي".71ص ب         

  وزو الجزائر. _ تيزي 15000        

ü  اȀالإنتاجيةوحدات:  

  صناعية " عيسات ايدير".بالمنطقة ال" السابق، متمركزة حاليا CAM منبثقة من مركب "  -

 -15000 - بريد و مواصلات شيخي  108المنطقة الصناعية "عيسات ايدير" ص ب   -

 الجزائر. -تيزي وزو

 Les sanitairesوحدة انتاج أجȀزة صحية:   -

ë   ولاية مليانة، ولاية عين دفلةوحدة المواد تصريف المياه ، /  

ë   :بالمحمدية، المنطقة الصناعية بالمحمدية، ولاية معسكر.متواجدة فليال فيلومب 

ü  دف مؤسسةǿ مة وȀمENIEM :  
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ENIEM  ي مؤسسةǿا تشترك  إستراتيجيةĔال الاقتصادي على المستوى الوطني كوĐفي ا

                                       في زيادة أو رفع المنتوج الداخلي.

 الاندماجاتو تركيب أجȀزة التبريد، الطبخ و التȀوية، ǿذǽ  إنتاجمȀمتȀا ǿي الحفاظ على 

حصة كبيرة من أجزاء التبريد و الطبخ مثل مطائل القطع الحديدية و القطع  إنتاجتخص عموما 

  البلاستيكية.

للعملة و كذا وضع  الخروج، تجنب الوطن من ǿو تلبية المطالب الوطنية ǿENIEMدف 

  و النظام 1968حيث نوعيتǾ، و đذا فȀي حاليا تسيير عالمي منذ على السلم العالمي من  منتجوǿا

  سمة اعتراف عالمي.، ǿي 9002التنظيمي العالمي 

ü :تقديم الفرع  

عامل مȀمتȀا  1200التي تحتوي على المؤسسة  ة التبريد التي ǿي وحدة من وحداتǿي وحد

 240إلى  160(الحجم الصغير تتمثل في إنتاج و تطوير منتجات التبريد المنزلية مثل الثلاجات من

  لتر) و الثلاجات الافقية و العمودية.  500إلى  300لتر) و ثلاجات من النوع الكبير(

   التعريف بالعينة المستخدمة و خصائصȀا: -3

ث التطبيقية الميدانية لتمثيل اĐتمع الأصلي وǿي جزء من الظاǿرة و البحلإجراء العينة ضرورية 

المعبرة عنǾ كلǾ، إذن ǿي مجموعة الأفراد الذين يجرى عليȀم البحث بتطبيق دراسة الواسعة الصدق و 

الكل الذي يصعب أو   لتقدير عليȀا كوĔا ممثلة لخصائص اĐتمع الأصلي للدراسة تستخدم كأساس

يستحيل دراستǾ بصورة كلية لأسباب تتعلق بواقع الظاǿرة مثل الإمكانيات المادية أو الوقت، و بحيث 
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ولاختيار العينة خطوات و أنواع يجب التقيد đا  ،كن تعميم نتائج دراسة العينة على الظاǿرة كلȀايم

   1. تمثيلا دقيقاĐتمع البحث أن تكون ممثلة و 

ü :العينة المعتمدة في الدراسة 

الحصول على مجتمع الدراسة و نظرا لصعوبة حسب موزعة على حصص العينة على اعتبار 

لعيوب التي تتميز đا كوĔا عينة غير لاستعملنا عينة حصصية مع إدراكنا  فإنناقوائم مجتمع الدراسة 

ا يجعلنا نأخذ فراد اĐتمع ممعشوائية لا تعطي الفرصة للمساواة بين احتمالات الاختيار لكل فرد من أ

   .فردا 80من  التي تتكون  سوف نقوم فيما يلي بعرض خصائص العينةو  نتائج الدراسة بحذر،

 .): توزيع أفراد العينة حسب السن1الجدول رقم ( ·

  % النسبة المئوية  التكرار  السن

20 - 29  24  30  

30 - 39  30  37  

40 - 49  18  23  

50 - 59  08  10  

  100  80  اĐموع

ما بين ǿو أن السن السائد  )1رقم ( الجدوليبين توزيع أفراد العينة حسب السن من خلال 

من  % 30إذ يعادل  29-20من أفراد العينة، يليǾ السن  %37يعادل أي ما سنة  39- 30

من أفراد العينة و أخيرا السن ما  % 23الذي يعادل  49 -40أفراد العينة، ثم يليǾ السن ما بين 

  أفراد العينة و ǿي نسبة ضئيلة جدا لاعتماد المؤسسة على فئة من % 10الذي يمثل  60- 50بين 

سنة و تمثل ǿذǽ الفئة  40من أفراد العينة سنȀم أقل من  % 67الشباب، و نلاحظ من الجدول أن 

                                                                                                                                                       
  1- موريس أنجرس، منȀجية البحث في العلوم الاجتماعية، دار القصبة للنشر، الجزائر، ط1، 2004.
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نتيجة تقاعد العديد من العمال، أما النتيجة المتبقية من العينة فئة الشباب الذين تم تشغيلȀم 

  ذوي الخبرة في المؤسسة. فئة سنة و ǿؤلاء يمثلون 40فأعمارǿم تزيد عن 

 .يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس :2الجدول رقم  ·

  % النسبة المئوية  التكرار  الجنس

  83  65  ذكر

  17  15  أنثى

  100  80  اĐموع

مقابل  % 83أن معظم أفراد عينة المؤسسة ذكور و ذلك بنسبة ) 2رقم ( الجدولنلاحظ من 

إناث و ذلك لتوجǾ الذكور إلى اĐال الصناعي أكثر من الإناث، و لأن نسبة الذكور في  % 17

  ناث لأن العمل يعتمد على الإنتاج.المؤسسة أكبر من نسبة الإ

  المستوي التعليمي.: يمثل توزيع العينة حسب 3الجدول رقم  ·

  %النسبة المئوية   التكرار  المستوى التعليمي

  7.5  06  ابتدائي

  25  20  متوسط

  40  32  ثانوي

  27.5  22  جامعي

  100  80  اĐموع

) المستوى الدراسي للعمال، فأغلبيتȀم مستواǿم ثانوي أي ما 3يبين و نلاحظ من الجدول (

يليǾ  م ǿي الفئة المثقفة و الواعية % 22من أفراد العينة، أما المستوى الجامعي   % 32يعادل 
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من أفراد العينة ǿذا ما  % 7.5أما المستوى الابتدائي ضئيل جدا يوجد فقط  ،25المتوسط المستوى 

.Ǿناك فئات تحتاج إلى المساعدة و الدعم في الإرشاد و التوجيǿ يدل على أن    

 : توزيع أفراد العينة حسب الاقدمية.4الجدول رقم  ·

  %النسبة المئوية   التكرار  الاقدمية

1 - 9  36  45  

10 - 19  28  35  

20 – 29  16  20  

  100  80  اĐموع

سنوات  09فراد العينة مدة خدمتȀم أقل من أمن  % 45) أن 4نلاحظ من الجدول رقم ( 

من  % 35قدمية المتوسطة فتمثل لعȀد بالمؤسسة، أما الفئة ذات الأاو ǿؤلاء يمثلون فئة حديثي 

من أفراد العينة مدة خدمتȀم  % 20و يليǾ أخيرا  19 - 10أفراد العينة و تتراوح أقدميتȀم بين 

  سنة و تمثل الفئة ذات الخبرة بالمؤسسة. 20تتجاوز 
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 : توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية:5الجدول رقم   ·

  %النسبة المئوية   التكرار  الحالة الاجتماعية

  42.5  34  أعزب

  55  44  متزوج

  1.25  1  مطلق

  1.25  1  أرمل

  100  80  اĐموع

و ǿذا يتوافق  % 55) أكبر نسبة من أفراد العينة متزوجين و ǿي5سجلنا من الجدول رقم (

سنة و ǿذا السن يتوافق مع العمر الذي يفكر  25مع التوزيع حسب السن فكل الفئة تفوق السن 

من أفراد العينة أغلبيتȀم   % 42.5فيǾ الفرد بالاستقرار و تكوين أسرة, تليȀا فئة العزاب التي تمثل 

فئة الشباب و البعض منȀم لا تسمح لهم ظروفȀم المادية بالزواج، و أخيرا فئة الأرامل و المطلقين 

  من أفراد العينة. % 1.25الذين يمثلون 

  : توزيع أفراد العينة حسب المنصب.6الجدول رقم  ·

  %النسبة المئوية   التكرار  المنصب

  30  24  تحكمعون 

  50  40  تنفيذعون 

  20  16  إطار

  100  80  اĐموع

من أفراد العينة عمال تنفيذ يقومون أĔم يقومون  % 50) أن 6نلاحظ من الجدول رقم ( 

و ǿم مشرفون على أعمال  من أفراد العينة يشغلون منصب عون تحكم % 30الفيزيقية و بالأعمال
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من أفراد  % 20عمال التنفيذ فȀم إذن يعتبرون كمسئولين مباشرين لهم، ثم نجد فئة الإطارات بنسبة 

، و أخيرا الفئة التي تشتغل في   العينة و ǿم أعلى سلطة في المنصب من الفئتين المذكورتين في المؤسسة

  من أفراد العينة. % 10الأمن و التنظيف و التي تمثل  

 توزيع أفراد العينة حسب مجال العمل.: 7الجدول رقم  ·

  %النسبة المئوية   التكرار  مجال العمل

  44  35  إنتاج

  14  11  صيانة

  32  26  إدارة

  10  08  الأمن و التنظيف

  100  80  اĐموع

) حسب نتائج النسبة المئوية التي توصلنا إليȀا، أن مجال العمل 7نلاحظ من الجدول رقم ( 

لأĔا  العينةمن أفراد  % 44 الإنتاجي الذي يمثل السائد و المعتمد عليǾ داخل المؤسسة ǿو اĐال 

ثم مجال  % 32مؤسسة صناعية، يليǾ فئة العمال الذين يعملون في مجال الإدارة و تقدر نسبتȀم ب 

من  % 10الذي يمثل   الأمن و التنظيف من أفراد العينة و أخيرا مجال % 14الصيانة الذي يمثل 

  أفراد العينة.
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  .قدمية على السنالأ حسب : توزيع أفراد العينة8ول رقم الجد ·

  قدميةالأ

  السن

  اĐموع  سنة 29-  20  سنة 19 – 10  سنة 9 – 1

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  100  24  00  00  08  02  98  22  سنة 29 – 20

  O1  04  30  100  56  17  40  12  سنة 39 – 30

  100  18  61  11  33  06  06  01  سنة 49 – 40

  100  08  50  04  45  03  05  01  سنة 59 – 50

  100  80  20  16  35  28  45  36  اĐموع

 29-20  الذين يتراوح سنȀم ما بين الأفراد) أن نسبة 08نلاحظ من خلال الجدول رقم (

و لا نجد  19 -10منȀم أقدميتȀم من  % 35و  9 - 1منȀم أقدميتȀم بين  % 98سنة نجد 

سنة فنجد  39 - 30 الذين يتراوح سنȀم ما بين الأفرادسنة،أما  29 - 20منȀم أفرادا أقدميتȀم من 

 % 04 سنة و 19 - 10الذين أقٌدميتȀم من  الأفرادمن  % 56و  9 -1أقٌدميتȀم من  % 40

سنة نجد منȀم  49 - 40الذين يتراوح سنȀم بين  الأفراد، أما 29 -20منȀم أقدميتȀم تتراوح بين 

أقدميتȀم  % 61 سنة و 29 - 20أقدميتȀم من  % 33سنوات و 09أقدميتȀم أقٌل من  % 6

فقط من % 05سنة فنجد منȀم  59 - 50الذين يتراوح سنȀم بين  الأفرادسنة، أما  29 -20من 

 19 -10من الافراد الذين أقدميتȀم بين  % 45سنوات و  09أقدميتȀم أقل من  الذين تتراوح

  سنة. 29 -20منȀم أقٌدميتȀم من  % 50سنة و 

 40التي توصلنا إليȀا أن أفراد العينة الذين سنȀم أقل من  الإحصائياتإذن نلاحظ من مختلف 

  أفراد ، أما ب الحديثة العȀدالفئة فئة الشبا سنوات و تمثل ǿذǽ 09سنة معظم أقدميتȀم أقل من 
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 09سنة و ما فوق فنجد معظمȀم أقدميتȀم أكثر من  40العينة الذين سنȀم أكثر من  

      سنوات و تمثل ǿذǽ الفئة الأخيرة الفئة التي تملك الخبرة في المؤسسة.

 المنصب:مع : توزيع أفراد العينة حسب الجنس 09الجدول رقم  ·

  المنصب

  الجنس

  اĐموع  إطار  تحكمعون   عون تنفيذ

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  100  65  07  04   35  23  58  38  ذكر

  100  15  80  12  06.5  1  13.5    02    أنثى

  100  80  20  16  30  24  50  40  اĐموع

) أمن ǿناك نسبة معتبرة من الذكور عمال تنفيذ و تقدر ب 09نلاحظ من الجدول رقم (

 % 07كما نجد   % 35أما نسبة الذكور الذين يشغلون منصب عون تحكم فȀي تقدر ب  58%

تشتغل في التنفيذ لأĔا من  الإناثفقط من  % 13.5من الذكور إطار، أما بالنسبة للإناث فنجد 

عاملات  06.5%ق يحتاج إلى اȀĐود الفيزيقي و نجد ل لأن ǿذا العمل شاجالأعمال الخاصة بالر 

  .إطارات % 80تحكم و 
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 المنصب: مع التعليمي  المستوىحسب : توزيع أفراد العينة 10الجدول رقم  ·

  المنصب

  المستوى التعليمي

  اĐموع  إطار   عون تحكم  عون تنفيذ

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  100  06  00  00  00  00  100  06  ابتدائي

  100  20  05  01  20  04  70  14  متوسط

  100  32  16  06  37.5  12  46.5  15  ثانوي

  100  22  40.5  09  36.5  08  23  05  جامعي

  100  80  20  16  30  24  50  40  اĐموع

(ن من الأفراد ذوي المستوى الابتدائي يشغلون  % 100) أن 10لاحظ من الجدول رقم 

ذوي المستوى  الأفرادمنصب عون تنفيذ و لا يوجد منȀم من يشغل منصب عون تحكم و إطار، أما 

إطارات، أما الجامعيون  % 05عمال تحكم و  % 20منȀم عمال تنفيذ و  % 70المتوسط نجد 

من أفراد العينة  % 40عمال تنفيذ و أخيرا  % 36.5من أفراد العينة يليǾ  % 23فنجد منȀم 

  عمال تحكم.

من يشغل  خلال ǿذǽ النسب التي توصلنا إليȀا نجد أن ǿناك من المتوسطين و الثانويين إذن من

و إطارات مع أن ǿذǽ الفئات غير مؤǿلة كثيرا لشغل ǿذا المنصب كما نجد أيضا منصب عون تحكم 

 ǽذǿ ا الفئة المثقفة و الكفوءة في المؤسسةĔفئة معتبرة من الجامعيين يشتغلون كعمال تنفيذيون مع أ

ب النتيجة الأخيرة يمكن تفسيرǿا بالبطالة التي مست الجزائريون مما جعل الفئات المثقفة تشتغل مناص

   لا تتناسب مع كفاءاēا و مؤǿلاēا فليس لديȀا خيار.
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  تحليل و مناقشة نتائج الفرضية الأولى:ثاني: المبحث ال

  المنصب.مع حول تغطية الأجر للاحتياجات  أفراد العينة يمثل إجابات  :11الجدول رقم

  تغطية الأجر للاحتياجات

  المنصب

  اĐموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  40  50  40  00  00  عون تنفيذ

  100  24  28.75  23  1.25  01  عون تحكم

  100  16  18.75  15  1.25  01  إطار

  100  80  97.5  78  2.5  02  اĐموع

لاحتياجات حسب الحالة ت أفراد العينة حول تلبية الأجر لإجابا :12لجدول رقم ا ·

  الاجتماعية.

  الأجر للاحتياجات تلبية

  ةالحالة الاجتماعي

  اĐموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  34  40  32  2.25  02  أعزب

  100  44  53.75  43  1.25  01  متزوج

  100  01  1.25  01  00  00  مطلق

  100  01  1.25  01  00  00  أرمل

  100  80  96.5  77  3.5  03  اĐموع
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 احتياجاēم الضروريةأجرǿم من العمال لا يلبي  الأكثريةأن  )12) و (11رقم ( ينيبين الجدول

ǿذا راجع إلى غلاء  ،من أفراد العينة على التوالي % 96.5و  % 97.5و تقدر نسبتȀم ب 

لأسعار خاصة أسعار المواد الغذائية الأساسية إلى جانب كثرة مسؤوليات العمال ا ارتفاعالمعيشة و 

لى ع % 3.5و  % 2.5العائلية لكثرة الأولاد لأن أغلبية العمال متزوجين ǿم أرباب البيوت، أما 

و ǿذا يعود لأسباب منȀا راد العينة الذين أجابوا أن أجورǿم يلبي احتياجاēم الضرورية فمن أ التوالي

البعض الآخر إلى عمل الزوجين و قلة و  ،إلى التسيير الجيد من طرف بعض أرباب البيوت و القناعة

كإطارات و بالتالي يتقاضون   الإدارةإلى جانب ǿذا أن ǿؤلاء يعملون في  ضالأولاد و عزوبية البع

  .أجور مرتفعة نسبيا

   : إجابات أفراد العينة حول الرضا عن الأجر حسب الجنس.13الجدول رقم  ·

  الرضا           

  الجنس

  اĐموع  غير راض  راض 

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  65  81.75  64  1.25  01  ذكر

  100  15  13.5  12  3.5  03  أنثى

  100  80  95.25  76  4.75  4  اĐموع
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  . إجابات أفراد العينة حول الرضا عن الأجر حسب المستوى التعليمي: 14الجدول رقم  ·

  الرضا        

  المستوى التعليمي

  اĐموع  غير راض   راض

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  06  6  05  01  01  ابتدائي

  100  20  25  20  00  00  متوسط

  100  32  04  32  00  00  ثانوي

  100  22 27.5  22  00  00  جامعي

  100  80  98.5  79  1.5  1  اĐموع

 إجابات أفراد العينة حول الرضا عن الأجر حسب مجال العمل. :15الجدول رقم  ·

  لرضاا      

  مجال العمل

  اĐموع  غير راض  راض

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  35  44  35  00  00  إنتاج

  100  11  14  11  00  00  صيانة

  100  26  32  25  1  01  إدارة

  100  08  10  08  00  00  أخرى

  100  80  99.5  79  0.5  01  اĐموع

و   % 95,25) على التوالي أن15) و (14) و (13ن خلال الجداول رقم (نلاحظ م

على أجورǿم حسب الجنس  العينة غير راضون أفرادمن على التوالي  % 99.5و  % 98.5

   خاصة الذين المبذولةمجȀداēم و ǿذا نظرا لعدم توافق الأجر مع  المستوى التعليمي و مجال العمل
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يعملون في الإنتاج يبذلون مجȀدات عضلية كبيرة  و مكانتȀم داخل المؤسسة مثل الإطارات و خاصة  

أن ǿناك بعض العمال يخاطرون بحياēم مثل عمال الحراسة و عدم توافق الأجر مع مستواǿم التعليمي 

اكن و مناصب لا تليق بمستواǿم خاصة الذين لديȀم مستوى جامعي و ǿذا لاضطرارǿم للعمل في أم

 % 99.5و  % 1.5و  % 4.75بسبب ارتفاع البطالة التي تشȀدǿا بلادنا و غلاء المعيشة. أما 

من أفراد العينة الذين رضوا بأجرǿم و أغلبيتȀم إناث غير متزوجات و انخفاض المستوى التعليمي 

  خاصة الذين لديȀم مستوى ابتدائي.

سياسة ب ارتباط الانضباط في العمل إجابات أفراد العينة حول مدى :16الجدول رقم  ·

 :حسب الاقدمية الأجور

  الارتباط 

  قدمية الأ

  اĐموع  أبدا  دائما  أحيانا

  %  ت  % ت %  ت  %  ت

1 – 9  14  17.5  00  00  22  27.5  36  100  

10 – 19  10  12.5  00  00  18  22.5  28  100  

20 – 29  02  2.5  04  4.5  10  13  16  100  

  100  80  62.5  50  05  04  32.5  26  اĐموع

سنوات  9 – 1) أن أفراد العينة الذي تتراوح أقدميتȀم ما بين 16نلاحظ من الجدول رقم (

أجابوا بعدم ارتباط  % 27.5معظمȀم والذي تقدر نسبتȀم ب  % 45الذي تقدر نسبتȀم ب 

العمال الجدد تنقصȀم التجربة في الأجور و ǿذا راجع إلى أن سرية سياسة ب انضباطȀم في العمل

عمل مما يؤدي đم إلى ارتكاب بعض الأخطاء خاصة في استعمال بعض الآلات مما يدفعȀم إلى ال

  من أفراد العينة الذين % 17.5و  و عدم تأقلمȀم بعد مع جماعة العمل الهروب مؤقتا عن العمل
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 الأجورعدم عدالة على يدل  الأجورأجابوا ب "أحيانا" و ǿذا راجع حسب رأيȀم أن سرية سياسة  

أغلبيتȀم  سنة  19 – 10، أما أفراد العينة الذين تتراوح أقدميتȀم ما بين و تحيزǿا يتقاضوĔاالتي 

و ǿذا  أجابوا بعدم ارتباط انضباطȀم بسرية سياسية الأجور بل بأمور أخرى تتعلق بحياēم الشخصية

الذين  % 12.5لأن لأغلبيتȀم متزوجون لديȀم مسؤولية عائلية و مشاكل مع العمال المشرفين و 

و ǿذا راجع إلى عدم رضاǿم عنȀا، أما  الأجورباطȀم في العمل بسرية سياسة أجابوا بارتباط انض

أجابوا بعدم ارتباط سنة الذين  29 – 20تتراوح أقدميتȀم ما بين من أفراد العينة الذين  الأخيرةالفئة 

و ǿذا راجع إلى أن لديȀم مشاكل صحية نتيجة عملȀم الطويل في  الأجوربسرية سياسة  انضباطȀم

  المؤسسة و ǿذا يدفعȀم إلى عدم الانضباط لأخذ قسط من الراحة. 

 يمثل توزيع أفراد العينة حول التأخر عن العمل: :17الجدول رقم  ·

  اĐموع  أبدا  دائما  أحيانا  التأخر في العمل

  80  40  04  36  ت

%  45  05  50  100  

) إلى أن نصف من أفراد العينة لا يتأخرون عن العمل و ǿذا راجع 1نلاحظ من الجدول رقم (

المؤسسة و التي تعتمد على أبناء المنطقة لتجنب التأخر عن العمل إلى سياسة التشغيل التي تنتȀجȀا 

التشدد من طرف بعض المشرفين بمعاقبة العمال و الأعذار من جانب بعض العمال إلى  جانب 

 % 45الذين يتأخرون عن العمل مما يجعل العمال ينȀضون باكرا ليلتحقوا بمراكز عملȀم في وقتǾ، و

" أحيانا" و ǿذا راجع إلى بعد السكن عن مقر  من أفراد العينة الذين أجابوا بتأخرǿم عن العمل 

من أفراد  % 05المرور، و أخيرا  ن  إلى جانب اكتظاظاصلات في بعض الأحياالمؤسسة و نقص المو 

    العينة الذين يتأخرون دائما عن العمل و ǿذا راجع إلى المسافة الطويلة بين السكن و مكان العمل.
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  المعايير المعتمدة في تحديد الأجور: يمثل إجابات أفراد العينة حول : 18م الجدول رق ·

معايير تحديد 

  الأجور
  اĐموع  أخرى  الحضور و عدم التغيب  كفاءةال  الخبرة  قدميةالأ

  80  14  18  4  16  28  ت

%  35  20  05  22.5  17.5  100  

من أفراد العينة تم تحديد أجرǿم على أساس  % 35) أن 18نلاحظ من الجدول رقم (

أقدميتȀم في المؤسسة ǿذا ما يدل على أهمية عامل الخبرة، تليȀا فئة العمال الذين تم تحديد أجرǿم 

ǿذا ما يدل على أهمية الانضباط في العمل،  % 22.5على أساس حضرǿم و تغيبȀم الذين يمثلون 

أخرى مثل الأداء، درجة صعوبة العمل كمية الجȀد  ثم الذين تم تحديد أجرǿم على أساس معايير

 05المبذول و غيرǿا من المعايير التي تأخذǿا بعين الاعتبار، و أخير معيار الكفاءة الذي يمثل فقط 

و لا تشجع المبدعين و الموǿوبين مما يدل  تكافأمن أفراد العينة ǿذا ما يدل على أن المؤسسة لا  %

ǽ في ǿذو المعتمدة   تبعةالم الأجورو عدم عدالة سياسة  المعاييرذǽ موضوعية ǿ علمية و على عدم

  المؤسسة.

 ارتباط التأخر في العمل بالأجر: فراد العينة حولأ: يمثل إجابات 19الجدول رقم ·

 ارتباط التأخر

  بالأجر
  اĐموع  أبدا  دائما  أحيانا

  80  72  04  04  ت

%  05  05  90  100  
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 بالأجرمن أفراد العينة لا يرتبط تأخرǿم عن العمل  % 90 معظم ) أن19يبين الجدول رقم (

ت، اكتظاظ الطريق،بعد السكن عن مقر العمل و أسباب تتعلق ل بعوامل أخرى تتعلق بالمواصلاب

من أفراد العينة الذين أجابوا  % 10بأحوالهم الشخصية و العائلية، و نسبة قليلة منȀم تقدر ب 

على ممارسة بعض العمال التباطؤ و الدوران في العمل نتيجة لعدم  بارتباط  تأخرǿم بأجرǿم مما يدل

  أجرǿم.  عدم رضاǿم عن عن أو التعبير رضاǿم

 حسب الجنس: الأجورحول عدالة سياسة : يمثل إجابات أفراد العينة 20الجدول رقم  ·

  الأجور عدالة سياسة 

  الجنس

  اĐموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  65  59  46  24  19  ذكر

  100  15  82  12  18  03  أنثى

  100  80  72.5  58  27.5  22  اĐموع

غير  الأجوربأن سياسة  أجابوامن أفراد العينة  % 72.5) أن 20نلاحظ من الجدول رقم (

منخفضة كما أĔا لا ترتبط بالجȀد المبذول  ةعادلة و السبب ǿو أن الأجور التي تمنحȀا لهم المؤسس

ن الجدول بأن نسبة النساء العكس، و بالنسبة للجنس فنلاحظ مأجابوا ب % 27.5من طرفȀم  و 

بحيث أن أجور المرأة غير متساوية مع الرجل    % 82التي ترى أن الأجور غير عادلة ǿي تقدر ب 

  .ǿناك تمايز ضد المرأة فينما يخص توزيع الأجور أنǿذا يدل 
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ارتباط الشعور بالتذمر بعدم عدالة : يمثل إجابات أفراد العينة حول 21الجدول رقم  الجد ·

  حسب الحالة الاجتماعية. الأجور

  الأجرعدالة التذمر و 

  الحالة الاجتماعية

  %النسبة المئوية   لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  33  35  13  65  20  أعزب

  100  43  10  05  90  38  متزوج

  100  02  50  01  50  1  مطلق

  100  02  50  01  50  1  أرمل

  100  80  25  20  75  60  اĐموع

شعور أفراد العينة  بالتذمر  ارتباطنسبي في  اختلافإلى وجود  )21(نلاحظ من الجدول رقم  

الذين أجابوا  الأراملو المطلقين و  العينة الذين يمثلون فئة العزاب أفراد% من  65، إذ سجلنا بالأجر

ب "نعم" و السب في ذلك راجع إلى عدم تكافئ جȀدǿم المبذول و عدم اعتمادǿا على معايير 

علمية، كما أن ǿناك بعض العمال رغم أĔم غير متزوجين إلا أن ǿم الذين ينفقون على البيت و ǿم 

   يلبي احتياجاēمن أجرǿم لاو بالتالي يشعرون بالتذمر لأ الذين يتحملون المسؤولية خاصة الذكور

%   فȀذا راجع إلى الروتين الناتج من الحياة  45أما الذين أجابوا ب "لا"  الذين تقدر نسبتȀم ب 

اليومية و عدم استقرارǿم بعد في حياēم الشخصية و الظروف المحيطة بالعمل، أما فئة المتزوجين الذين 

 الأجورلى إ و ǿذا راجع بالأجرتذمرǿم فيما يخص ارتباط %  90و الذين يمثلون  أجابوا ب "نعم"

تغطي حاجاēم لغلاء المعيشة و كثرة الأولاد و عدم تكافئȀا مع جȀدǿم المبذول المنخفضة التي لا 

الحياة  ضغوطاتوالسبب يرجع إلى  "لا"مقارنة ببعض العمال، أما فيما يخص الذين أجابوا ب 

  مل و علاقاēم مع زملاء العمل و المشرف.العائلية بين الزوجين إلى جانب ظروف الع المشاكلو 
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و منǾ نستنتج من الجدول أن معظم أفراد العينة أجابوا بارتباط تذمرǿم بعدم عدالة سياسة 

الأجور مقارنة بجȀدǿم المبذول و عدم تغطيتȀا لحاجاēم و باعتبار أن الأجر ǿو السبب في الالتحاق 

ة القليلة الذين أجابوا بعدم ارتباط تذمرǿم بأجورǿم ، و الفئبمنصب عمل معين و ما يحققǾ من مكانة

إذ أن ǿناك مجموعة من العوامل التي تؤدي đم إلى شعورǿم بالتذمر التي تتمثل في ظروف العمل 

السيئة من إضاءة و ضوضاء نمط القيادة و الإشراف و علاقاēم مع الزملاء  إلى جانب ضغوطات 

 الحياة.

 :الأجر عنعدم الرضا  أثار : يمثل إجابات أفراد العينة حول  22ول رقمالجد ·

  اĐموع  التغيب  الملل  عن العمل التأخر  الأجرأثار عدم الرضا عن 

  80  04  72  04  ت

%  05  90  05  100  

يؤدي đم عدم الرضا عن  % 90) أن أغلبية أفراد العينة و الذي يمثل 22يبين الجدول رقم (

الأجر إلى الملل ǿذا ما يدل على الحالة النفسية السيئة التي يعيشȀا عمال المؤسسة و العمل الروتيني 

الضئيلة  بالنسبة، أما نتيجة عدم تكافؤ الأجور التي يحصلون عليȀا مع مجȀود عملȀم المبذول اليومي

ي đم عدم الرضا عن الأجر إلى التأخر عن العمل من أفراد العينة الذين يؤد % 05جدا و التي تمثل 

منȀم يؤدي đم إلى التغيب، فالتأخر للتأثير على المؤسسة لرفع أجورǿم أما التغيب فمن  % 05و 

  .خارج المؤسسة لتغطية الاحتياجاتأجل ممارسة عمل أخر 
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الضائعة بسبب تعويض الساعات جابات  أفراد العينة حول إ يع: يمثل توز 23رقم الجدول  ·

 التغيب.

  اĐموع  أبدا  دائما  أحيانا  تعويض الساعات الضائعة

  80  12  53  25  التكرار

%  18.75  66.25  15  100  

أن أغلبية أفراد العينة الذين يعوضون الحصص الضائعة "دائما"  )23( نلاحظ من الجدول

%من أفراد العينة و ǿذا لسبب كثرة أيام الغياب و كثرēا كذلك  66.25بسبب التغيب يمثلون 

đا البعض، أما  ى، و غيابات ǿؤلاء اضطرارية و المسؤولية التي يتحلالأجريؤدي إلى التخفيض من 

وǿذا راجع لقلة أيام تغيبȀم و عدم تأثيرǿا %  18.75و ǿي  "أحيانا"Ĕا الذين يعوضو  الأفرادنسبة 

الحصص الضائعة بسبب التغيب م الذين يمثلون  يعوضونعلى أجورǿم، و آخرǿا فئة العمال الذين لا 

اللامبالاة لدى البعض  و عدم اكتراثȀم لمصالح المؤسسة % من أفراد العينة، و ǿذا راجع إلى  15

عمدا من أجل  بالتغيبتوفرǿم للوقت اللازم، كما أن ǿناك بعض العمال يقومون  جانب عدم إلى

     أخذ الراحة و التفرغ لأعمال أخرى فكيف إذن يعوضوĔا. 
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التفكير في ترك المؤسسة في يمثل توزيع إجابات أفراد العينة حول  :24 الجدول رقم ·

 قدمية:الأ سة أخرى اجر أعلى حسب حالة ما إذا عرضت عليȀم مؤس

  المغادرة

  الأقدمية

  اĐموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

1 – 9  36  100 0  0 36  100 

10– 19  23  82  5  18  28  100  

20– 30  1  1.5  15  98,5  16  100  

  100  80  25  20  75  60  اĐموع

 % 100 واتسن 9من) أن نسبة الأفراد الذين أقدميتȀم أقل 24نلاحظ من الجدول رقم (

من أفراد العينة يفكرون في ترك المؤسسة في حالة ما إذا عرضت عليȀم مؤسسة أخرى أجرا أعلى ǿذا 

  جدا لأĔا  الأجور التي يتحصلون عليȀا من  طرف المؤسسةعلى  مطلقا راجع إلى أĔم غير راضون

ون العمل غير عادلة مقارنة بالأجور التي تقدمȀا مؤسسات أخر لعمالها و لنفس الوظيفة و يعتبر و 

 وجودǿم في المؤسسة مؤقت ريثما يجدون عملا أخر و تعرض عليȀم مؤسسات أخرى أجرا أعلىو 

تأمين و تغطية حاجياēم  كما بمركز عمل معين ل اقا الأخير الحافز و الدافع للإتحاعتبار ǿذ كما أن

الأجور المرتفعة أن فريدريك تايلور و الابتكار كما قال  يرغبون كذلك في تطوير مواǿبȀم ǿمأن 

تؤدي إلى رفع الروح المعنوية لدى العمال مما يشجعȀم ذلك على تطوير قدراēم و كفاءēم و بالتالي 

 82أن  نجد سنوات 30 - 20دميتȀم ما بين أق ، أما أفراد العينة الذين تنمية مواǿبȀم و إبداعاēم

ذلك إلى عد م رضاǿم عن الأجور يفكرون في الغادرة و ǿذا يدل ك معظمȀم من أفراد العينة أي  %

  ك لا يفكرون في تر  % 18التي يتقاضوĔا لأĔا لا تكفي لتلبية حاجياēم، أما نسبة قليلة منȀم و ǿي 
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مؤسسات أخرى أجرا أعلى و ǿذا راجع إلى رغبة منȀم في  عليȀم  حالة ما إذا عرضت المؤسسة في 

الاستقرار في العمل و انسجامȀم مع جماعة العمل التي يعملون و علاقاēم الطيبة مع مشرفيȀم لهذا 

يليȀا و و يعطيȀا  لا يعتبرون الأجر أǿم شيء عندǿم، بل ǿناك قيم أخرى يجب أن يراعيȀا العمال

تتراوح ما بين أقدميتȀم  وأما أفراد العينة الذين بة البعض في الاستقرار، التي تستحقȀا و رغ  الأهمية

من أفراد العينة لا يفكرون في  % 98,5ب تقدر نسبتȀم  التيو  أغلبيتȀمسنة نجد  30إلى  20

ترك المؤسسة في حالة ما إذا عرضت لهم مؤسسة أخرى أجرا أعلى و ǿذا لأĔم  يمثلون الفئة التي لها 

لا  وصلوا تقريبا إلى درجة الترقية و التقاعد و بالتالي و يريدون الاستقرار كما أĔم لمؤسسةخبرة في ا

جانب علاقاēم الطبية  إلى، فرص التي تمنحȀا المؤسسة و الضمانات الأخرىاليضيعوا  أن يريدون

ǿذا ما يشجعȀم في البقاء في المؤسسة، إضافة أن الذين لديȀم أقدمية في  بينȀم و بين المشرف

مرتفعة نسبيا مقارنة بالذين لديȀم أقدمية قليلة و بالتالي لديȀم  نوع من  أجورعلى  يحصلونالمؤسسة 

  الأجور التي يتقاضوĔا و التي تسمح لهم بتغطية حاجاēم.الرضا على 

سنة يفكرون في مغادرة  20ل الذين أقدميتȀم أقل من نستنتج على العموم أن معظم العما

المؤسسة في حالة ما إذا عرضت عليȀم مؤسسة أو مؤسسات أخرا أجرا أعلى ǿذا ما يدل أن عمال 

المؤسسة وصلوا إلى أقصى درجات عدم الرضا و  التي تتمثل في ترك المؤسسة، أما الذين أقدميتȀم 

الكبير مع  اندماجȀمفي ترك المؤسسة و ǿذا راجع إلى سنة فإن معظمȀم لا يفكرون  20أكثر من 

   .عطيȀا العمال أهميتȀا غير الأجرزملائȀم و وجود قيم أخرى يجب أن يعملȀم و مع 
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 تحليل و مناقشة نتائج الفرضية الثانية:المبحث الثالث: 

في حالة تأخر  الإضراب: يمثل إجابات أفراد العينة حول تفضل 25 الجدول رقم ·

  الأجر:

  اĐموع  أبدا  دائما  أحيانا  الإضرابتفضيل 

  80  68  04  08  ت

%  10 05  85  100 

على عدم تفضيلȀم من أفراد العينة الذين أجابوا  % 85) أن 25نلاحظ من الجدول رقم (

للإضراب في حالة تأخر أجورǿم و ǿذا راجع لأن الإضراب حسب رأيȀم يقومون بǾ من أجل رفع 

أجورǿم و تحسين ظروف العمل،  أما في حالة تأخر الأجور فإن ǿذǽ الوسيلة لا تجدي نفعا تليȀا فئة 

و السبب في ذلك الإضراب في حالة تأخر أجورǿم  أحيانا أفراد العينة الذين أجابوا بتفضيلȀم

الأخيرة التي استعمال شتي الوسائل للتأثير على المشرفين لتسديد أجور العمال في وقتȀا، أما الفئة 

أجابت بتفضيلȀا الدائم للإضراب في حالة تأخر الأجر باعتبار أن ǿذǽ الفئة تعتبر الإضراب الوسيلة 

  الوحيدة القانونية المنظمة و من حق العمال استعمالها.

حول أǿم الأسباب المؤدية إلى  : يمثل إجابات أفراد العينة 26 الجدول رقم ·

 .الإضراب

  اĐموع    تحسين ظروف العمل  الأجرفي  الزيادة  أسباب الاضراب

  80  12  23  45  التكرار

%  65.25  28.75  15  100  
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من نسبة أفراد العينة الذين أجابوا بأن الأجر ǿو السبب  65.25أن  )26(يبين الجدول رقم  

الرئيسي لقيامȀم بالإضراب و ǿذا راجع إلى الأجور المنخفضة التي لا تلبي حاجاēم الضرورية  و 

العامل ينتقل من إشباع حاجات أساسية إلى حاجات عليا فȀو لا يفكر في القيام  ماسلوحسب 

بالإضراب من أجل أن يحصل على الحوافز أو التقدير و الاحترام ما دام لم يتحصل بعد على الأجر 

Ǿالعمل، أما نسبة أفراد العينة الذين أجابوا بأن ظروف  العمل من إضاءة و ضوضاء  الذي يستحق ،

% من أفراد العينة  ǿي العوامل التي تؤدي  28.75وسائل الوقاية و التي تقدر نسبتȀم بو نقص 

đم إلى الإضراب ǿذا ما يفسر الظروف السيئة التي يعمل فيȀا العمال أما الذين أجابوا بوجود عوامل 

صال  ، نسق الاتالإشرافأخرى تؤدي đم غلى الإضراب و التي تتمثل في التنظيم من نمط القيادة، 

  غيرǿا من العوامل. مع بعض الزملاء في العمل ومع المشرف السيئةو العلاقات 

يؤدي إلى  الإضراب: يمثل إجابات أفراد العينة حول طول و كثرة 27 الجدول رقم ·

  المنصب.  الأجر حسبالتأخر عن 

   الإضراببسبب  الأجرتأخر 

  المنصب

  اĐموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  40  50  20  50  20  عون تنفيذ

  100  24  66.66  16  33.33  08  عون تحكم

  100  16  50  08  50  08  إطار

  100  80  55  44  45  36  اĐموع

العينة  حول  أفرادإلى وجود اختلاف نسبي فيما يخص إجابات  )27(نلاحظ من الجدول رقم 

  التأخر في دفع أجورǿم عند كثرة و طول الإضراب المنصب ، فالذين يشتغلون في منصب عون تنفيذ 
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و ǿذا راجع إلى أن أغلبيتȀم يشتغلون في  % من أفراد العينة، 50يمثلون  ب "نعم" أجابواالذين 

ل عن العمل  و جزء أخر فإذا ضربت مثلا  جزء من جماعة العماو بالتالي العمل بالسلسلة  الإنتاج

 ǽذǿ ذا يؤثر على  الأخيرةمن الجماعة لم تضرب فحتماȀا فǿذا الإنتاجلا تستطيع أن تعمل بمفردǿ ،

، لتعاقبȀم لكي لا يكرروا ǿذǽ الأنواع من الإضرابات إلى التأخر عن دفع أجورǿم بالإدارةما يؤدي 

أجورǿم و ǿذا لأن ذلك من حقȀم، أما نسبة أما الذين أجابوا بعدم تأثير ذلك على التأخر في دفع 

%، ǿذا  33.33يعملون في منصب عون تحكم الذين أجابوا بّ"نعم" و الذين يمثلون  لأفرادا

الذين يعملون في منصب  أمالسبب حاجة العمال إلى إرشادات  توجيȀات ǿذǽ الفئة من العمال،

%  و ǿذا راجع إلى أهمية  50لعمال يمثلونإطار و الذين أجابوا بتأخر إدارة المؤسسة في دفع أجور ا

  و حساسية ǿذا المنصب.

و   خلاصة القول إدارة المؤسسة تتأخر عند كثرة و طول الإضرابات خاصة الإضرابات المفتوحة

ǿذا للتأثير على العمال و معاقبتȀم لكي لا يقوموا đذǽ الأنواع من الإضرابات رغم اختلاف 

 ى الأخر.المناصب لأن كل منصب يؤثر عل

في عدم الاستقرار  الإضرابتسبب  إجابات أفراد العينة حول: يمثل 28الجدول رقم  ·

 في العمل.

علاقة عدم الاستقرار 

  بالإضراب
  اĐموع  لا  نعم

  80  52  28  ت

%  35  65  100  
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 %65في العمل الذين يمثلون  الإضراب) أن أغلبية العمال يسبب لهم 28يبين الجدول رقم (

من أفراد الفينة و ǿذا راجع إلى كثرة أيام الإضراب و طولها خاصة الإضرابات المفتوحة مما يؤدي 

 35ببعض العمال التأخر التغيب عن العمل، و البعض الأخر يؤدي đم إلى تغيير أماكن العمل أما 

قلة أيام % من أفراد العينة الذين لا يسبب لهم الإضراب الاستقرار في العمل فȀذا راجع إلى 

  و قصر مدēا.   الإضراب 

 الأجرعلى تأخر  الإضرابتأثير ممارسة : يمثل 29الجدول رقم ·

 الإضرابتأثير 

  الأجور تأخرعلى 
  اĐموع  أبدا  دائما  أحيانا

  80  40  15  25  ت

%  31  19  50  100  

) أن نسبة الأفراد الذين أجابوا دائما أنǾ عند ممارستȀم الإضراب 29نلاحظ من الجدول رقم (

% و ذلك عن طريق تأخر الإدارة في دفع  19تضامنا مع زملائȀم يؤثر ذلك على أجرǿم ǿو 

أجورǿم، و السبب في ذلك إلى أن ǿذا الأسلوب تستعملǾ إدارة المؤسسة للضغط على العمال و 

الإضراب خاصة تلك الإضرابات المفتوحة و الطويلة و الكثيرة   تحسسيȀم بعدم ممارسة ǿذا النوع من

 Ǿذا النوع من الإضراب غير مقتنعين بǿ دافǿناك بعض العمال غير واعون بأهمية و أǿ كذلك لأن

إذ أنǾ يتخذونǾ كذريعة و حجة للاستراحة، أما نسبة أفراد العينة الذين أجابوا ب "أحيانا" بتأثير 

Ǿذا  الإضراب الذي يمارسونǿ ذا السبب راجعا أنǿ م وǿم في العمل عل أجرȀتضامنا مع زملائ

  الأسلوب تستعملǾ الإدارة نادرا إلا في حالة كثرة الإضرابات، إلى جانب قلتȀا إلا في حالة الضرورة 
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مثل عند العامل نتيجة طرد العامل نتيجة خطأ غير عمدي إلى جانب كثرة شكاوي العمال على ǿذا 

تستخدمǾ إدارة المؤسسة  ومن حقȀم  في إطار قانوني أما نسبة أفراد العينة الذين الأسلوب الذي 

% و ǿذا راجع احترام الإدارة و عدم أخذǿا بعين الاعتبار لمثل ǿذا النوع  40أجابوا ب " أبدا" ǿو 

  من الإضراب تحترم رأي العمال.

ت الشȀرية حسب لاحتياجال: إجابات أفراد العينة حول تلبية الأجر 30الجدول رقم ·

  الحالة الاجتماعية.

  الشȀرية للاحتياجات الأجرتلبية 

  الحالة الاجتماعية

  اĐموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  34  40  32  2.25  02  أعزب

  43  1.25  01  متزوج
53.7

5  
44  100  

  100  01  1.25  01  00  00  مطلق

  100  01  1.25  01  00  00  أرمل

  100  80  96.5  77  3.5  03  اĐموع

و تقدر الشȀرية ) أن الأكثرية من العمال لا يلبي أجرǿم احتياجاēم 30يبين الجدولين رقم (

من أفراد العينة  ǿذا راجع إلى غلاء المعيشة و ارتفاع الأسعار خاصة أسعار  % 97.5نسبتȀم ب 

لأن أغلبية العمال   إلى جانب كثرة مسؤوليات العمال العائلية لكثرة الأولاد ،المواد الغذائية الأساسية

و عدم وجود من يساعدǿم و مرض أحد أفراد الأسرة و عمل طرف  متزوجين ǿم أرباب البيوت

و ǿذا يعود الشȀرية، راد العينة الذين أجابوا أن أجورǿم يلبي احتياجاēم فمن أ % 2.5أما  واحد،

  بعض الآخر إلى عمل لأسباب منȀا إلى التسيير الجيد من طرف بعض أرباب البيوت و القناعة وال
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ǿ ذا أنǿ بالتالي  ؤلاء يعملون في الإدارة كإطارات الزوجين و قلة الأولاد و عزوبية البعض إلى جانب

  يتقاضون أجور مرتفعة نسبيا. 

المشاركة في النشاط التفكير في العينة حول  أفراد: يمثل إجابات 31 الجدول رقم ·

 حسب المستوى التعليمي: النقابي

  المشاركة في النشاط النقابيالتفكير في 

  المستوى التعليمي

  اĐموع  لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

 100  06 84  5 16  1  ابتدائي

  100  20  70  14  30  6  متوسط

  100  32  37.5  12  62.5  20  ثانوي

  100  22  32  7  68  15  جامعي

  100  80  47.5  38  52.5  52  اĐموع

حسب ) إلى وجود اختلاف نسبي في المشاركة في النشاط النقابي 31نلاحظ من الجدول رقم (

 30% و  16يمثلون  المستوى التعليمي، إذ نجد  من أفراد العينة لديȀم مستوى ابتدائي و متوسط،

ن الأجور المنخفضة التي  استيائȀم الكبير م اǿتمامȀم و لىإالسبب يعود  و % على التوالي،

لا يفكرون في المشاركة  على التوالي منȀم % 70و  %  84، أما جاēميتقاضوĔا و التي لا تلبي حا

و وجود سائل أخرى و حلȀم  في النشاط النقابي وǿذا راجع إلى عدم رغبتȀم اǿتمامȀم في ذلك

ǿناك  ، إلى جانب أنذلك المشاركة في النشاط النقابي  الأمر لمشاكلȀم بمفردǿم و بالتالي لا يستدعي

سمح لهم للتأثير على تما  و ليس لديȀم القدرة رصيد علمي و معرفي ليس لديȀم  بعض العمال

الثانويين و الجامعيين الذين يعملون أما مطالب العمال، للاستجابة على مطالبȀم و النشاطات النقابية 
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 البروزم يفكرون في ǿذا لأĔعلى التوالي  % 68و  % 62.5الذين يرغبون في المشاركة يمثلون 

على التوالي من أفراد  % 32و  % 37.5، أما ذلكفي  ات أخرىو اǿتمامطموح ولديȀم  التميز و 

عدم رغبتȀم في ذلك وحلȀم العينة الذين لا يفكرون في المشاركة في النشاط النقابي و ǿذا راجع 

 لمشاكلȀم بمفردǿم دون اللجوء إلى أو المشاركة في النشاط النقابي، كما أن ǿناك بعض العمال

   يقدمون يد المساعدة و لكن دون المشاركة في النشاط النقابي.

ينة حول وجود طرق أخرى للمطالبة بتحسين يمثل إجابات أفراد الع :32الجدول رقم ·

 .الأجر

وجود طرق أخرى للمطالبة بتحسين 

  الأجر

  

  اĐموع  لا  نعم

  80  40  40  ت

%  50  50  100  

إلى أن نصف من أفراد العينة يرون أن ǿناك طرق أخرى للتعبير  )32(نلاحظ من الجدول رقم 

 عن عدم الرضا عن الأجر غير التغيب و الإضراب و التي تتمثل في الدوران في العمل تخفيض الإنتاج

، أما و المظاǿرات إلى غيرǿا من الطرق و التأخر ،التي يمكن أن تؤثر بطريقة غير مباشرة التباطؤ

غير  اد العينة الذين يرون أنǾ لا توجد طرق أخرى للتعبير عن عدم رضاǿمالنصف الأخر من أفر 

ن استعمال التغيب للتعبير عن عدم الرضا عن الأجر يؤدي đم إلى تخفيض (لأ الإضراب خاصة

  عن أجرǿم لطلمأجرǿم وذلك بحساب عدد ساعات و أيام الغياب و بالتالي فȀي وسيلة غير فعالة)
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 نقابية من حق العمال استعمالها  تعتبر وسيلة  يبقى الإضرابفعالة، و بالتاليأن الطرق الأخرى غير 

ǿي تخضع لشروط، و ذلك لتمكينȀم من الدفاع على مطالبȀم و تمكن صاحب المؤسسة من الرد و 

    بطريقة قانونية و منظمة يتجنب đا مضاعفات قد تؤدي غلى تطورات خطيرة على مستوى الطرفين.

حول ارتباط المستقبل المȀني بالأجر  العينة أفراديمثل إجابات  :33 الجدول رقم ·

 حسب الحالة الاجتماعية:

  ارتباط المستقبل المȀني بالأجر

  الحالة الاجتماعية

  %النسبة المئوية   لا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  34  35  13  65  20  أعزب

  100  44  10  05  90  38  متزوج

  100  1  50  01  50  1  مطلق

  100  1  50  01  50  1  أرمل

  100  80  96.5  77  3.5  03  اĐموع

الذين ارتبطوا  الأراملة أفراد العينة العزاب و المطلقين و أن نسب) 33نلاحظ من الجدول رقم (

ǿو السبب  الأجر% من أفراد العينة و ǿذا راجع إلى أن  65يمثلون بالأجر مستقبلȀم المȀني 

لأĔم مازالوا بعد لم يستقروا في حياēم الذكور خاصة  لمركز عمل معين للانتسابو  للالتحاق

يبنوا الأسرة يجب أن يكون أجرǿم مرتفع نسبيا لكي يتمكنوا من تلبية حاجاēم  ، لكيالخاصة

مثل المكانة و رمز Đموعة من القيم خاصة في وقتنا الحالي  الاعتبارات يحقق مجموعة من  الأساسية

، أما نسبة العزاب  الأجرلمركز عمل معين سببǾ أو تركǾ و انتسابǾ فبقاء العامل  ،و الاحترام التقديرو 

 % من أفراد ǿذا 32الذين أجابوا بأن مستقبلȀم المȀني ليس مرǿون بارتفاع أجرǿم الذين يمثلون 

 راجع إلى أن الأجر حسب رأيȀم ليس أǿم شيء في ǿذǽ الحياة بل ǿناك قيم يجب  يراعيȀا العامل

العلاقات مع زملاء العمل و مع المشرف، أما فيما يخص  إلى جانب فيǾ، الإبداععملǾ و  إتقانمنȀا 
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المتزوجين فمعظمȀم اعتبروا أن مستقبلȀم المȀني مرǿون بارتفاع أجرǿم فȀذا لسبب غلاء  أفراد العينة 

              ن يساعدǿم في النفقة.وعدم وجود م الأولادالمعيشة وكثرة 



التطبیقي لإطارا                                                     ثالثالفصل ال 	
 

89 
 

   الاستنتاج العام: 

إليȀا حول " علاقة الأجر بالتغيب و الإضراب  ة ǿذǽ التي تطرقتخلال دراستنا التطبيقيمن 

أهمية   االمواضيع الحساسة و له لأجور منانستخلص أن في المؤسسة الوطنية للصناعات الكȀرومنزلية"، 

حاجاēم إذ يعتبر وسيلة أساسية لإشباع رغباēم و  ،للأفراد و المؤسسات  و اĐتمع بالنسبة كبيرة

المادية و الاجتماعية كالمظȀر و المكانة و المركز ، و ǿي بالتالي أحد العوامل المؤثرة على رغبتȀم في 

, كذلك ذات فاعلية على المنظمة و ذل  ،Ǿو تحسين Ǿنتاج الإ خلال ك من العمل و الاستمرار في

  راد صلح اĐتمع. ، كما لا يتسنى للمجتمع ككل بحيث إذا صلح الأفيعود عليȀا بالربح الذي

و عليǾ فإن أغلب المشاكل و الاضطرابات  التي تعرفȀا  و تعيشȀا مجمل و مختلف المؤسسات 

بالرغم من  الأساسية اēميجاالجزائرية سببǾ الأجر الذي لا يكافئ جȀدǿم و لا يلبي لهم رغباēم و ح

داخلȀا  مال و القواعدعلى التعديل في مختلف الأع تضافر الجȀود و حرص المؤسسات و المنشآت

  .لكي تجعل الفرد العامل راضيا عن سياسة أجور المؤسسة

التبريد فمن خلال نتائج الاستبيان توصلنا إلى أن أفراد عينة البحث و ǿم العاملون فبوحدة  

 عنȀا لأنǾ لا ين% منȀم غير راض 90العمال نجد أن  إجابات، فحسب آجرǿمعن  راضين غير

) 14) (13ر الجداول رقم (ظالمطبقة في المؤسسة غير عادلة ( أن الأجوريكافئ جȀدǿم وسياسة 

لا يغطي احتياجاēم الأساسية ) 30() 12) (11فحسب الجداول رقم ( ))، إلى جانب ǿذا 15(

   و الشȀرية، نضرا لانخفاضȀا و غلاء المعيشة 

صحة الفرضية  إثباتعرضنا لتحليل و مناقشة نتائج الاستبيان توصلنا إلى إذن  من خلال

و ǿذا  عمال المؤسسة الوطنية للصناعات الكȀرومنزليةالتي مفادǿا أن " للأجر علاقة بتغيب  الأولى

) أين صرح فيǾ العمال أن  )23( )19ما يظȀر من  خلال إجابات أفراد العينة في الجدول رقم 

ن أجرǿم مēم أدى ذلك إلى التخفيض Ǿ كلما كثرت غياباللتغيب علاقة بأجرǿم و ǿذا راجع إلى أن
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،و ǿو ما يظȀر من خلال تعويضȀم للساعات الضائعة بسبب التغيب.(أنظر و العكس صحيح

  ))23الجدول رقم (

(أنظر  % من أفراد العينة أĔم يتغيبون للتعبير عن عدم رضاǿم عن أجرǿم  68كما صرح 

ل  أو التفكير في ترك المؤسسة لتغطية ق التأخر و البحث عن عمي)) و ǿذا عن طر 19الجداول رقم(

بان ǿناك مؤشرات   بيار نافيل وجورج فريدمان ، حيث يؤكد ))24(أنظر الجدول رقم ( حاجاēم

  و الميل لترك العمل أو الإضراب. التغيب للتعبير عن عدم الرضا عن الأجر منȀا ارتفاع معدلات

"للأجر علاقة بإضراب عمال  كما توصلنا إلى إثبات صحة الفرضية الثانية و المتمثلة في 

% يضربون عن  70المؤسسة الوطنية للصناعات الكȀرومنزليةّ" فحسب إجابات أفراد العينة نجد 

عمال يفكرون في المشاركة  كǿنا أنǾ) ) كما 29) (26 الأجر (أنظر الجداول رقم ( بسببالعمل 

ǿذا ما يدل أن الحركة العمالية  ))،31(أنظر الجدول رقم ( اط النقابي من أجل رفع أجورǿمفي النش

، ǿذا التطور الذي جاء للاستفادة من التطورات التكنولوجية و التغيرات نضالهاتطورت في أساليب 

الأجور  المطالبة برفع طرق أǿممن  االقانونية التي يعيش ضمنȀا العمال، فالإضراب يبقى دائما واحد

التي تتكيف مع المستجدات التي يصادفȀا العمال في حياēم و و في حين أشكالǾ كثيرة و متنوعة  

لضغط على لبية و احتجاجية يكون الغرض منǾ ايبقى حركة مطكما  إجرائǾالمتبعة في  الطريقة

  تلبية مطالب العمال. لالمستخدم أو صاحب العمل و حتى السلطة العامة 

تغيب و بين الأجر و و منǾ إذن توصلنا إلى تأكيد الفرضية العامة التي مفادǿا "ǿناك علاقة 

     ENIEMعمال المؤسسة الوطنية للصناعات الكȀرومنزلية  إضراب
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  خاتمة:

خلق اتجاǿات و ردود أفعال سلبية إلى  يؤدي الأجور لنظامالسيئ  خلاصة القول أن التصميم

  و أرباح المؤسسة. خفض إنتاجية مما ينتج عنǾ   في التغيب و الإضرابالتي تتمثل لدى العمال و 

ولا يمكن لنا  عليȀا الاستبيان طبقناتبقى محصورة في العينة التي  إليȀا التي توصلنا النتائجو لكن 

من الناحية العلمية أن نطبقȀا و أن نعممȀا على كل العمال الجزائريين، و لكن ǿذا لا يمنعنا من 

حالة  الاعتبار، ǿذا إذا أخذنا بعين ةالجزائري للمؤسسة أساسيالا اشكإ يعد الأمرظة بأن وضع ملاح

المتمثلة في التغيب و الإضراب التي تشȀدǿا عدة مؤسسات و في مختلف  الاضطراباتالتذمر و 

 الاقتصاديةالقطاعات في الجزائر بسبب تدǿور الأجور و عدم تماشيȀا مع القدرة الشرائية و المعطيات 

  الحالية.  الاجتماعيةو 
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  الاقتراحات و التوصيات:

إن اختيارنا لهذا الموضوع لم يكن تعسفيا بل نظرا لأهميتǾ بالنسبة للعامل خاصة و المؤسسة 

عامة، و لهذا السبب نقدم بعض الاقتراحات و التوصيات التالية التي نود أن تؤخذ بعين الاعتبار من 

  و ǿي كالتالي: المسئولينطرف 

في المؤسسة أن يساهموا في غرس اتجاǿات ايجابية لدى العمال باعتبارǿم  المسئولينيجب على  -

 أǿم مورد فيȀا.

المطبقة في المؤسسة و أن يعملوا على  الأجوريعيدوا النظر في سياسة  أن المسئولينيجب على  -

 تتوافق مع الجȀود التي يبذلوĔا. أجورتشجيع العمال و ذلك بتقديم لهم 

 و تعمل على سدǿا و تلبيتȀا.يجب على المؤسسة أن تبحث على حاجات العمال  -

الذي يتقاضونǾ و  الأجرأن تأخذ بعين الاعتبار القدرة الشرائية للعمال و  ةيجب على المؤسس -

 أن تعمل على تحقيق أǿدافȀم و ǿذا قصد التمسك đم.

 ل للتعرف على أسباب تغيبȀم إضراđم.إجراء مقابلات مع العما -

 تحسين ظروف العمل من حيث الصحة، النظافة، الوقاية.  -

احترام مبدأ المساواة في الأجور، لكل عمل مساو للقيمة دون أي تميز و أن يتناسب مع الجȀد  -

 المبذول.

 ساعة. 24إعطاء كل عامل راحة أسبوعية لا تقل مدēا عن  -

 .ة من إضاءة و ēوية و حرارة و ضوضاءتحسين ظروف العمل الفيزيقي -

  تغيير المعدات الملوثة.الضمان الاجتماعي لحماية العمال.  -
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02الملحق رقم   

 الھیكل التنظیمي للمؤسسة

   

تحكمعون   

العامة الإدارة  

 عون التحكم للتنسیق

لوحدة التبرید عون تحكم    

لوحدة  عون تحكم 

  التسخین

 وحدة التھویة

التسخینوحدة   

تبریدوحدة ال  

 عون أمن

لوحدة التھویة عون تحكم  .  

 

 عون قانوني

 مصلحة الشؤون الإداریة

دارة التسویقإ  

 إدارة التخطیط و المراقبة

 

 الإدارة المالیة و المحاسبة

 إدارة التصنیع

دارة الموارد البشریةإ  
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