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 »ولئن شـــكرتم لأزيـــدنكم«
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 مقذمت

 

 
 ي

يعتبر العنصر البشري مف أىـ العناصر داخؿ المؤسسات الحديثة، فبعد معرفة 

أىميتو داخؿ المؤسسة انطمقت الدراسات التي سعت إلى نتائج تجعؿ المؤسسة  تستفيد 

مكاناتيـ  .بشكؿ تاـ مف قدرات الأفراد وا 

 العامؿ في المؤسسة كونيا نظاـ اجتماعي يعيش في تفاعؿ دائـ في أووالموظؼ 

محيط العمؿ لكف ليس بمعزؿ عف المحيط الخارجي خاصة ما تعمؽ بشقو الاجتماعي لما 

لو مف تأثير قوي عمى سموؾ الفرد، فكؿ مف بيئة العمؿ التي تكسب الفرد خصائص 

وظيفية تتعمؽ بميامو داخؿ المؤسسة والبيئة الاجتماعية الخارجية التي تكسبو خصائص 

 السموكية نجد ظاىرة الآثارسوسيولوجية تؤثراف عمى سموكو داخؿ المنظمة ،ومف بيف 

العطؿ المرضية التي ىي مخصصة لأغراض صريحة منصوص عمييا قانونيا  لكف قد 

يستغؿ الجانب القانوني لتغطية عمى أىداؼ كامنة مف وراء طمب العطؿ المرضية وىو ما 

 المؤسسة كما يؤثر عمى خزينة الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية إنتاجيةيؤثر عمى 

 دراسة ظاىرة العطؿ المرضية مف خلاؿ موضوعنا المعنوف بػ إلى ما دفعنا الأجراءلمعماؿ 

المسجميف لدى الصندوؽ " الخصائص السوسيولوجية  والوظيفية لطالبي العطؿ المرضية "

الوطني لمتأمينات لمعماؿ الأجراء وكالة ادرار مركز الدفع اولؼ 

: وقد قسمنا بحثنا ىذا إلى أربعة فصوؿ جاءت كالتالي



 مقذمت

 

 
 ك

 الذي يمثؿ الإطار المنيجي لمدارسة،ففيو حددنا إشكالية البحث :الفصؿ الأوؿ

وتساؤلاتيا والأسباب التي دفعتنا لاختيار ىذا الموضوع،وبينا أىمية الموضوع واليدؼ مف 

الدراسة وأعطينا تعريفات إجرائية لمفاىيـ الدراسة وتطرقنا لبعض الصعوبات التي واجيتنا 

خلاؿ دراستنا كما اشرنا لنموذج الدراسة والمنيج المتبع ثـ قمنا بعرض بعض الدراسات 

. السابقة ومقارنتيا كآخر نقطة

فكاف بعنواف الموارد البشرية وقد قسمناه إلى مبحثيف الأوؿ : أما الفصؿ الثاني

.  مداخؿ الموارد البشريةإلى مفيوـ الموارد البشرية والثاني إلىتطرقنا فيو 

أما الفصؿ الثالث فكاف حوؿ مفيوـ العطؿ المرضية والضماف الاجتماعي وقد 

.  حوؿ العطؿ المرضية والثاني عف الضماف الاجتماعي الأوؿ مبحثيف إلىقسمناه بدوره 

وكاف آخر فصؿ في الدراسة متعمؽ بالجانب الميداني لمدراسة فقد عمدنا إلى 

 أدوات البحث ومجالات ومجتمع الدراسة كما إلى الإشارةتعريؼ المؤسسة محؿ الدراسة و 

. عرفنا عينة الدراسة ووصفنا خصائصيا لنختتـ الفصؿ بالنتائج والتوصيات

وفي الأخير أدرجنا خاتمة تضمنت إجابة عامة حوؿ إشكالية الدراسة مع الحث 

. عمى المزيد مف البحث في ىذا الموضوع مف مختمؼ الزوايا

 



 

 

 الفصـــــــــــــل
ول

أ
 :ال

 الإطــــــار
 المنهجــــــي
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 :إشكالية الدراسة -1

تعتبر المؤسسة بناء اجتماعي يتكوف مف عدة وحدات وظيفية لكؿ وحدة دور 

ومف أىـ ىذه الوحدات نجد العنصر البشري وذلؾ مف خلاؿ العمؿ ، ووظيفة في المؤسسة

والعمؿ كما عرفو عالـ الاجتماع ، والمتمثؿ في الجيد المبذوؿ سواء كاف فكري أو عضمي

انو ظاىرة اجتماعية  Marcel Maus 1872- 1950))والانثربولوجيا مارساؿ موس 

نسانية تأخذ عدة أبعاد منيا البيولوجي عف طريؽ الجيد الجسماني المبذوؿ حلاؿ  وا 

النشاط ومنيا النفسي الذي يرتبط بشخصية العامؿ وردات فعمو الناتجة عف تفاعمو مع 

العمؿ والمحيط المنتمي لو ومنيا ما ىو اجتماعي مرتبط بشبكة العلاقات الاجتماعية 

 1.الناشئة بيف الأفراد ضمف مجالات العمؿ

ولمفرد العامؿ بالغ الأىمية في المؤسسة كونو أىـ استثمار فيو المسئوؿ عف كافة 

لكف العامؿ لا يعيش في المؤسسة كنظاـ مغمؽ بؿ ىناؾ عوامؿ أخرى ، مراحؿ الإنتاج

يتفاعؿ معيا خاصة العوامؿ الاجتماعية في محيطو خارج المؤسسة ما يضطره إلى 

محاولة التوفيؽ بيف المحيط الخارجي والداخمي لبيئة العمؿ وىذا ما يدفعو لتفكير في 

مختمؼ الوسائؿ والطرؽ المتاحة التي تساعده في ذلؾ ومف بيف ىذه نجد العطؿ السنوية 

وأياـ الراحة و العطؿ الاستثنائية ورخص الغياب كما نجد العطؿ المرضية التي يمجأ إلييا 

                                                           
 15ص، 2011، القاىرة مصر، منظمة المرأة العربية،  1ط، النوع عمـ اجتماع العمؿ والمؤسسة، عائشة التايب 1
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العامؿ بعد استنفاذ العديد مف الأساليب الأخرى المتاحة وقد نظميا المشرع عف طريؽ 

ضوابط وقوانيف ولوائح تنظيمية كحؽ مضموف لكؿ عامؿ سواء بسبب المرض أو بسبب 

 حوادث العمؿ وتكوف مؤمنة مف قبؿ مؤسسات التأميف التابع ليا

كما أف العامؿ يمتاز بسموكيات بشرية معقدة في محيط العمؿ نتيجة تداخؿ عدة ، العامؿ

تأثيرات سواء ما تعمؽ منيا بالوظيفة أو ما تعمؽ بالحياة الاجتماعية وىذا ما أشارت إليو 

العديد مف الدراسات في مجاؿ التنظيـ وسموؾ الفرد العامؿ وأيضا دراسات المورد البشري 

. مثؿ مدرسة العلاقات الإنسانية والاتجاه السموكي وغيرىا مف الدراسات

 ومف خلاؿ دراستنا سنحاوؿ التطرؽ لمعطؿ المرضية عند العماؿ مف ناحية 

الخصائص السوسيولوجية والوظيفية لطالبي ىذه العطؿ ضمف إقميـ بمدية اولؼ 

والمسجميف ضمف الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء وكالة اولؼ 

: وذلؾ مف خلاؿ محاولتنا الإجابة عف التساؤؿ الرئيسي التالي

ما هي الخصائص السوسيولوجية والوظيفية لطالبي العطل المرضية ؟ 

: والذي تنبثؽ منو التساؤلات الفرعية التالية
 :تساؤلات الدراسة -2

ما ىي الخصائص السوسيولوجية لطالبي العطؿ المرضية المنتميف لمصندوؽ  - أ

 ؟الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء وكالة اولؼ



 الإؽبس انًُهجٍ نهذساسخ:                                                              انفظم الأول

 

 
15 

 ما ىي الخصائص الوظيفية لطالبي العطؿ المرضية المنتميف لمصندوؽ  - ب

 ؟الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء وكالة اولؼ

 :أسباب اختيار الموضوع -3

إف تناولنا لموضوع الخصائص السوسيولوجية والوظيفية لطالبي العطؿ المرضية جاء 

لأسباب موضوعية و أخرى ذاتية 

 :الأسباب الموضوعية وتتمثل في - أ

إثراء الجانب المعرفي لمطالب بدراسة نظرية وتطبيقية فيما يتعمؽ بالخصائص  -

 السوسيولوجية والوظيفية لطالبي العطؿ المرضية

نظرا لطبيعة الموضوع كونو اقتصر عمى الجانب القانوني والمنظومة القانونية  -

 .لمضماف الاجتماعي وتيميشو مف الناحية السوسيولوجية التنظيمية

معرفة أىـ الأسباب السوسيولوجية والوظيفية وراء إيداع العطؿ المرضية ونسبة  -

 .ارتفاعيا

 .تفاقـ ظاىرة طالبي العطؿ المرضية والذي ييدد صندوؽ الضماف الاجتماعي -

 : الأسباب الذاتية وتتمثل في - ب
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الميؿ الذاتي لمعرفة أىـ الخصائص السوسيولوجية والوظيفية لطالبي العطؿ  -

 .المرضية

لعلاقة الموضوع بحياتنا المينية وبمجاؿ الضماف الاجتماعي ورغبتنا في التعمؽ  -

 .فيو

 الرغبة في معرفة الأسباب الكامنة لطالبي العطؿ المرضية -

 :أهمية وأهداف الدراسة -4

تيدؼ ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى ىذا الموضوع مع ضرورة البحث فيو  -

 .خاصة بعد تفاقـ ظاىرة الطمب عمى العطؿ المرضية

 .رصد الأسباب التي تؤدي بالعماؿ إلى المجوء لعطمة مرضية دوف مرض حقيقي -

توعية العماؿ بضرورة الالتزاـ بالقوانيف وتجنب التحايؿ القانوني خاصة واف  -

التعويض المالي لمعطؿ المرضية دوف سبب مرض يعتبر فعؿ غير محمود 

تكمف أىمية ىذه الدراسة في محاولة إدراؾ جوانب قصور المنظمات عمى معرفة 

ظروؼ العماؿ وتأثيرىا عمى سموؾ وقرارات العماؿ بطمب عطمة مرضية  
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 :مفاهيم الدراسة -5

 :العطل المرضية -أ 

:  التعريف الاصطلاحي

 ىي فترة راحة قانونية مقررة في حالة وجود مانع يحوؿ بيف العامؿ والعمؿ"

 وذلؾ المانع ىو المرض نتيجة تعرضو لمشاكؿ جسدية أو نفسية أو عقمية لأسباب

 1"وعوامؿ خارجية أو ذاتية مما يسبب لو العجز عف العمؿ أو الاضطراب

: التعريف الإجرائي

سواء كانت ، ىي عطمة تكوف بطمب مف العامؿ بالتوقؼ عف عممو لفترة مف الزمف 

قصيرة او طويمة بسبب عوامؿ اجتماعية و ظروؼ مينية لأجؿ تبرير غيابو و تكوف 

حيث يقدـ شيادة طبية تثبت ذلؾ تـ يعود الى ، العطمة  المرضية وفقا لإجراءات قانونية 

عممو بعد انقضاء تمؾ المدة وليا أىداؼ كامنة غير مرضية مثؿ التفرغ الى اعماؿ اخرى 

 .خارج الوظيفة

 :طالبي العطل المرضية -ب 

التعريف الاصطلاحي 
                                                           

 منشورات دار 3لقاضي حسيف عبد المطيؼ حمداف، الضماف الاجتماعي أحكامو وتطبيقاتو دراسة تحميمية شاممة، ط ، 1
 38ص 2003الحمبي الحقوقية، لبناف، ،
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 ىـ مجموعة العماؿ أو الموظفيف المسجميف لدى الصندوؽ الوطني لمتأمينات

الاجتماعية لمعماؿ الأجراء بمركز الدفع أولؼ وكالة أدرار، والذيف قاموا بطمب عطمة 

  .2020 إلى غاية شير مارس 2019مرضية ابتداء مف شير مارس 

التعريف الاجرائي 

للابتعاد عف ،  الذيف يمجئوف الى العطمة مرضية كحؿ  سريع و قانوني العماؿىـ 

. العمؿ لاسباب مرضية او غير مرضية  والتفرغ لانشغالات اخرى مف غير وظائفيـ

 :مفهوم مصطمح الوظيفة -ج 

 مجموعػة مػف"تعرؼ الوظيفة في معجـ مصطمحات العموـ الإدارية بأنيا 

 الواجبات والمسؤوليات التي تتطمب تعييف فرد لأدائيا وفقا لمؤىلاتو وقدراتو، ومف

 1"المفروض أنو يوجػد بكؿ منشأة عدد مف الوظائؼ يتفؽ مع عدد موظفييا أو عماليا

: الخصائص الوظيفية

                                                           
حمد بف محمد الغانـ، العوامؿ الشخصية والوظيفية لمعامميف بوحدات خدمات الجميور وعلاقتيا بأدائيـ، دراسة  1

، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، (غير منشورة)مسحية عمى العامميف بمرور منطقة القصيـ، رسالة الماجستير
 08. ص2006
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 ىي المتغيرات المادية والمعنوية المستمدة مف الوظيفة نفسيا أو مف أنظمة الوظيفة

 أو مف علاقات العمؿ وىي، الأجور وضغط العمؿ والترقية وسنوات الخبرة والمرتبة

 1الوظيفية

وىي تمؾ المتغيرات المستمدة مف المجتمع الذي : الخصائص السوسيولوجية -د 

ينتمي إليو المبحوث وىي الخصائص الناتجة عف تفاعؿ الفرد في المجتمع 

 ...المنتمي اليو مثؿ الحالة العائمية مكاف السكف نوع المسكف نوع الاسرة

 :صعوبات الدراسة -6

 :عند إنجازنا ليذا البحث واجيتنا بعض الصعوبات التالية

قمة المراجع والبحوث والدراسات التي تتعمؽ بالموضوع خاصة مف الجانب  -

 .السوسيولوجي، وذلؾ في حدود اطلاعنا

نظرا لمظروؼ التي تعيشيا بلادنا واجينا مشكؿ عدـ تواجد بعض المبحوثيف في  -

أماكف عمميـ و كونيـ في عطمة بسبب فيروس كورونا 

صعوبة الحصوؿ عمى المعمومات مف الميداف  لعدـ تقبؿ بعض المبحوثيف لأداة  -

 .الاستمارة وتحفظيـ عف بعض الأسئؿ ضنا منيـ اف ادارتيـ ستراقبيا

 .التناقض في بعض إجابات المبحوثيف   -

                                                           
 .9احمد بف محمد الغانـ، المرجع السابؽ، ص  1
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نموذج الدراسة: (01)الشكل رقم                 :نموذج الدراسة -7

 

الخصائص السوسٌولوجٌا والوظٌفٌة

العطل المرضٌة

الوظيفيـــــــة

سنوات الخبرة المهنٌة -

الأجر-

الرتبة -
ضغط العمل -

ظروف العمل -
الترقٌة-

السوسيولوجيا

الجنس -

السن -

المستوى التعلٌمً-

الحالة العائلٌة -

عدد الزوجات -

(ممتدة-نووٌة)نوع الاسرة  -

السكن -

 من إعداد الباحثين
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  : منهج الدراسة -8

إف الباحث لا يختار المنيج الذي يستخدمو في دراستو لكف طبيعة الموضوع والأىداؼ التي 

يرمي إلى بموغيا ومستوى المعمومات المتوفرة حوؿ الموضوع ىي المحد ت الرئيسية لاختيار 

. المنيج المناسب

أسموب مف "ونظرا لطبيعة موضوعنا ارتأينا إتباع المنيج الوصفي الذي يعرؼ عمى انو 

أساليب التحميؿ المرتكزة عمى معمومات كافية ودقيقة عف ظاىرة أو موضوع خلاؿ فترة أو 

فترات زمنية معمومة وذلؾ مف أجؿ الحصوؿ عمى نتائج عممية يتـ تفسيرىا بطريقة 

 1"موضوعية أو بما ينسجـ مع المعطيات الفعمية لمظاىرة

واليدؼ منو كونو الأنسب ليذا النوع مف المواضيع مف أجؿ الوصؼ والتحميؿ الدقيؽ 

. لموصوؿ إلى أغراض محددة لمخصائص السوسيولوجية والوظيفية لطالبي العطؿ المرضية

  :الدراسات السابقة -9

 لموضوع البحث و نظرا لأىميتيا اعتمدنا في أساسيتعد الدراسات السابقة عنصر 

: بحثنا ىذا و في حدود اطلاعنا عمى الدراستيف السابقتيف التاليتيف 

 

: الدراسة الأولى
                                                           

، 2،1999، دار وائؿ لمطباعة والنشر،ط(القواعد والمراحؿ والتطبيقات)محمد عبيدات واخروف، منيجية البحث العممي  1
 46ص
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"  المعنونة بػ عبد القادر باعثمان و عبد المطيف خميمي الطالبيفإعداددراسة مف 

دراسة  ميدانية بالصندوؽ  " الخصائص الشخصية والوظيفية لطالبي العطل المرضية

مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماستر ، الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الاجراء بوكالة ادرار

. 2019 -2018ولاية ادرار ، جامعة  احمد دراية ، تخصص عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ 

: و تتمثؿ في التساؤؿ التالي  : إشكالية الدراسة

ماىي الخصائص الشخصية و الوظيفية لطالبي العطؿ المرضية ؟  -

:  و تتفرع عنو التساؤلات التالية 

 (...الحالة العائمية، المستوى التعميمي ، السف ، الجنس )ماىي الخصائص الشخصية  -

لطالبي العطؿ المرضية المنتميف لمصندوؽ الوطني لمتامينات الاجتماعية لمعماؿ وكالة ولاية 

ادرار ؟ 

 (ضغط العمؿ ،الاجر، الترقية ، الخبرة ، نوع الوظيفة )ماىي الخصائص الوظيفية  -

لطالبي العطؿ المرضية المنتميف لمصندوؽ الوطني لمتامينات الاجتماعية لمعماؿ 

 وكالة ولاية ادرار ؟

 

 : المنهج و ادوات الدراسة
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اعتمد الباحثاف في دراستيما عمى المنيج الوصفي مف اجؿ الوصؼ و التحميؿ 

الدقيؽ لمعرفة ما ىي الخصائص الشخصية و الوظيفية لطالبي العطؿ المرضية  

. والاستعانة بأدوات جمع البيانات المتمثمة في الملاحظة و المقابمة و الاستمارة 

 مفردة وذلؾ 93حيث تـ اختيار العينة بطريقة المعاينة العشوائية البسيطة المكونة ب 

. عف طريؽ حساب مسافة الانتقاؿ 

: نتج عف ىذه الدراسة  : نتائج الدراسة

تمثؿ الظروؼ الاجتماعية و الشخصية مف الاسباب التي تدفع بالعماؿ الى الاخذ و  -

و ذلؾ لعدـ منح  ، 64الطمب عمى عطؿ مرضية خاصة فئة الذكورو التي سجمت 

غالبية المؤسسات عطمة عادية اذ يجد نفسو مضطرا اخد عطؿ مرضية  ليس بدافع 

 . و استعادة نشاطيـ المرض و انما لابتعاد عف جو العمؿ

 تعتبر الخصائص الوظيفية مف الاسباب المؤدية الى اقباؿ العماؿ لاخد عطؿ  -

مرضية وذلؾ الا في الحالات التي يصبح فييا العماؿ غير عاجزيف عف العمؿ بسبب 

وىذا ماالتمسو الباحثاف ، و عدـ التركيز مما يسبب ليـ قمؽ مستمر، الارىاؽ الفكري 

 في قطاعات التعميـ و القطاع الاداري 

 :الدراسة الثانية

اثر جودة الحياة الوظيفية "بػ عنواف  :حرز الله عبد المحفيظدراسة مف إعداد الطالب 

دراسة حالة الوحدة الرئيسية لمحماية المدنية بولاية  " في الحد من ظاهرة العطل المرضية
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مذكرة لنيؿ شيادة الماستر في عموـ التسيرتخصص ادارة الموارد البشرية ، بسكرة 

2018-2019 

: مشكمة البحث

حاوؿ الباحث مف خلاؿ دراستو معرفة ما اثر جودة الحياة الوظفية  عمى ظاىرة 

العطؿ المرضية لدى الافراد العامميف بوحدة الحماية المدنية ببسكرة 

: وتندرج ضمف ىذه الاشكالية تساؤلات فرعية 

ىؿ ىناؾ اثرالتكويف والتعمـ عمى ظاىرة العطؿ المرضية  لدى اعواف الحماية المدنية؟  -

ىؿ ىناؾ اثر لمصحة و السلامة المينية عمى ظاىرة العطؿ المرضية  لدى اعواف  -

الحماية المدنية؟ 

ىؿ ىناؾ اثر لفرؽ العمؿ عمى ظاىرة العطؿ المرضية  لدى اعواف الحماية المدنية؟  -

السف   )ىؿ توجد فروؽ في ظاىرة العطؿ المرضية تعزي المتغيرات الديمةغرافية  -

 ؟ (الحالة العائمية ، سنوات الخدمة ،المستوى التعميمي 

: و تتمثؿ في  : فرضية الدراسة

    يوجد اثر ايجابي لجودة الحياة الوظيفية مف شانو اف يحد مف ظاىرة العطؿ المرضية 

. لدى اعواف الاعواف العامميف بالوحدة الرئسية لمحماية المدنية لولاية بسكرة 

: منيج الدراسة 
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اعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج الوصفي كونو الانسب  لتفسير والتحميؿ 

كما اعتمد عمى الاستمارة ،ولمحصوؿ عمى معمومات كافية و دقيقة عف موضوع الدراسة 

. كأداة لدراسة لجمع البيانات 

: نتائج الدراسة 

أكدت نتائج الدراسة اف لجودة الحياة الوظيفية اثر ايجابي عمى ظاىرة العطؿ المرضية -

أي كمما توفرت العوامؿ التي ترفع مف مستوى جودة الحياة الوظيفية كمما اثر ذلؾ 

بالايجاب عمى ظاىرة العطمة المرضية  

أكدت الدراسة اف نتائج التكويف و التعمـ ذات مستوى عاؿ لدى اعواف الحماية  كوف - 

الادارة تعمؿ عمى توفير الامكانيات المادية و المعنوية  

وتوفير الامكانيات ،الاعتماد عمى برامج التكويف و التعمـ  لاعواف الحماية المدنية - 

. المادية والمعنوية  لاداء مياميا بدقة 

توصمت النتائج انو لايوجد اثر لمصحة و السلامة المينية عمى ظاىرة العطؿ المرضية - 

كوف الادراة عمى حرص دائـ لبيئة عمؿ امنة وصحية مف خلاؿ فرض الاجراءات الوقائية 

. والسلامة المينية

الشعور بالثقة و الطمأنينة بيف الادراة و افراد عماليا و الحفاظ عمى روح التعاوف - 

. ادى الى ارتفاع مستوى عاؿ مف الاستقرار و الامف الوظيفي، والعمؿ الجماعي 
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  :مقارنة الدراسات السابقة بالموضوع  -10

 يوضح أوجه التشابه والاختلاف مع الدراسات السابقة (01)جدول رقم

 الدراسة اوجه التشابه اوجه الاختلاف نقاط الاستفادة

 

أفادتنا في تحديد 

المفاىيـ أسئمة الاستمارة  

 

ىناؾ اختلاؼ في الدراسة 

السابقة والدراسة الحالية في 

المجاؿ الزماني و المكاني 

 واختلاؼ مجتمع الدراسة

 

ىناؾ اتفاؽ بيف الدراسة 

السابقة و الدراسة الحالية 

كلاىما تناوؿ نفس 

الموضوع لمعرفة ماىي 

الخصائص السوسيولوجية 

و الوظيفية لطالبي العطؿ 

. المرضية

الدراسة 

 الاولى

افادتنا في تحديد 

المفاىيـ لممتغير التابع 

العطؿ المرضية  

التعرؼ عمى بعض 

المراجع عف العطؿ 

 

ىناؾ اختلاؼ بيف الدراسة 

السابقة والحالية في المتغير 

المستقؿ 

اختلاؼ في مجتمع الدراسة 

ىناؾ اتفاؽ بيف الدراسة 

 و الحالية في السابقة

العطؿ )المتغير التابع  

 (المرضية

الدراسة 

الثانية 
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المرضية   والمجاؿ الزماني و المكاني

 

 

 

 

 

 



 

 

 الفصـــــــــــــل

 :الثاني

 الموارد

 البشرية



  الموارد البشرية                                                         :الفصؿ الثاني
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: تمهيد

 المؤسسة ىي مجتمع بشري، حيث عمى مستواىا يتـ استثمار جزء كبير مف الوقت 

 بمختمؼ و القدرات و الطاقات و الأفكار و الخبرات و ميارات الأفراد العامميف بيا

لمواردىا البشرية، إذ ومدروس ، و عميو فالمؤسسة مجبرة عمى استعماؿ رشيد وظائفيـ

تعتمد في نجاحيا و فعالياتيا عمى المورد البشري الذي ىو الأساس في خمؽ القيمة و يعد 

محركا جوىريا لجميع العناصر المساىمة في تحقيؽ الأداء العالي لممؤسسات، بالإضافة 

إلى ذلؾ لابد مف الاىتماـ بالموارد البشرية و تغيير نظرة المؤسسة ليا، و اعتبارىا المورد 

. الأكثر أىمية، و الذي قد يعوض النقص في الموارد الأخرى

إف المورد البشري ىو المورد الحقيقي لأية مؤسسة، و ما الموارد المادية إلا عوامؿ 

فالإنساف ىو الذي يفكر و ينظـ و يخطط و يراقب، و ىو الذي يدير و يدار لو مساعدة 

و ميما تعاظمت ثورة التكنولوجيا و الذكاء الاصطناعي، يظؿ البشر ىـ المبدعوف 

 قدرات و ميارات، و ما والمخترعوف و المبتكروف و المطوروف، و ىذا بما يممكوف مف

ىـ العنصر الحاسـ في تحسيف أداء المؤسسة، و ىذا ؼ مف دافعية في العمؿ، يتمتعوف بو

فعاؿ ما يتطمب مف إدارة الموارد البشرية بصفتيا الإدارة المعنية بذلؾ مف الاستخداـ اؿ

. ومراعاة حاجيات العماؿ عمى مختمؼ الأصعدة لمواردىا البشرية 
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ولما لمعنصر البشري مف بالغ الأىمية نجد العديد مف الدراسات والمداخؿ التي 

تطرقت لمعنصر البشري كأىـ استثمار في المؤسسة بغيت التعرؼ عمى سموكياتو 

وقد سعت جؿ الدراسات إلى ، وتفاعلاتو ضمف بيئة العمؿ والعوامؿ المؤثرة في ذلؾ

تطوير وتنمية قدرات العمؿ بالمؤسسة والرفع مف كفاءتو المينية وبالتالي الرفع مف القدرات 

. الإنتاجية لممؤسسة
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 مفهوم الموارد البشرية: المبحث الأول 

 تعريف الموارد البشرية : المطمب الأول

عبارة عف المعرفة "تعددت تعريفا الموارد البشرية فيناؾ مف عرفيا عمى أنيا  

 وىذا التعريؼ 1" الكمية والمواىب والقدرات واتجاىات وقيـ واعتقادات قوة العمؿ بالمنظمة

. لا يتطرؽ لممورد البشري كفرد فقط بؿ يتعدى لما يمتمكو الفرد مف مميزات وخصائص

مجموع الأفراد والجماعات التي "وعرفتيا حمداوي وسيمة بانيا 

تكوف المؤسسة في وقت معيف، ويختمؼ ىؤلاء الأفراد فيما بينيـ مف 

حيث تكوينيـ خبراتيـ، سموكياتيـ اتجاىاتيـ، طموحاتيـ كما يختمفوف 

 "2.في مستوياتيـ الإدارية وفي مساراتيـ الوظيفية

ذلؾ الجزء مف السكاف  (أي الموارد البشرية)بأنيا " ويرى أحمد شفيؽ السكري 

 3"الذي يمكف الاستفادة منو في النشاط الاقتصادي

 

                                                           
 22، ص1993/1994، 2ادارة الموارد البشرية، دار النيضة العربية، القاىرة، ط، حامد أحمد رمضاف بدر 1
 25ص 2004 حمداوي وسيمة، ادارة الموارد البشرية،مديرية النشر لجامعة قالـ ،ة 2
 249، ص 2000 أحمد شفٌؽ السكري، الخدمة الاجتماعية والخدمات الاجتماعية، دار المعرفة، الإسكندرية ،3
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بأنيا تمؾ الجموع مف الافراد المؤىميف ذوي الميارات " بينما عرفيا عمي السممي 

والقدرات المناسبة لأنواع معينة مف الاعماؿ والرغبة في أداء تمؾ الاعماؿ بحماس 

 1"واقتناع

 :ويشترط ىذا التعريؼ توفر صفتيف أساسيتيف في الأفراد ىما

 .صفة قدرة الفرد عمى أداء العمؿ -01

. صفة رغبة الفرد في أداء العمؿ -02

كما أنو لـٌ حدد طبيعة ىذه الموارد ما إذا كانت تزاوؿ عملا في مؤسسة، أـ لا  

 أهمية الموارد البشرية : المطمب الثاني

لمعنصر البشري اىمية قصوى باعتباره الوسيمة الفعالة والمصدر الحقيقي لكؿ 

تطور وابتكار في اساليب العمؿ والانتاج، ويعتبر العنصر البشري اىـ مصدر لتنمية 

وتقوية الميزة التنافسية لممنظمة كونو المورد الوحيد الذي يتمتع بميزة العقؿ  والتفكير 

 2.والابداع والابتكار وىذا ضروري لمتجديد والتطوير لموصوؿ الى التميز

                                                           
1

 147.ص1997 ،2عمي السممي، إدارة الموارد البشرية، دار ريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة،ط 

2
 8، صنفس المرجععمي السممي،  



  الموارد البشرية                                                         :الفصؿ الثاني

 
32 

اف الادارة الحديثة تقوـ عمى فكرة خمؽ القدرة التنافسية وتعتبر الموارد البشرية 

 1الفعالة ىي الركيزة الاساسية ليذه القدرة

: كما تبرز اىمية المورد البشري في المؤسسة مف خلاؿ ما يمي

اف المورد البشري ىو اساس التنظيـ والتنسيؽ في المؤسسة بيف مختمؼ  -

عناصر الانتاج المادية والبشرية كما اف الكفاءات البشرية ىي اساس البحث 

العممي وتقنياتو وتوظيؼ انتاجية كما يعد المورد البشري مف اىـ عناصر 

 2.الانتاج التي يمكف اف تسيـ في تحقيؽ التنمية

يساعد في خمؽ معارؼ جديدة فكمما كاف رأس الماؿ البشري أكثر غنى كمما  -

كانت مساىمتو فعالة في خمؽ وابتكار او انشاء معارؼ جديدة لاستخداميا 

 3وتوظيفيا في تطوير عمؿ المنظمة

مف خلاؿ ما تقدـ يتجمى لنا أف لممورد البشري بالغ  الأىمية حيث يعتبر أىـ ركيزة 

لأي منظمة كيؼ ما كانت، فيو المحدد لمصيرىا ومدى تحقؽ الاىداؼ المسطرة والربح 

والانتاجية كما انو الفاعؿ الاوؿ في مدى تحقيؽ الميزة التنافسية لممنظمة مقارنة بمثيلاتيا 

                                                           
1

 31صمرجع سابؽعمي السممي،  

2
جمعية )قياس عامة الاستثمار في رأس الماؿ البشري، : عماد الديف أحمد المصبح، رأس الماؿ البشري في سورية 

 6، ص(العموـ الاقتصادية السورية
3

 7المرجع نفسو ص 



  الموارد البشرية                                                         :الفصؿ الثاني

 
33 

في نفس النشاط، فوجب الاعتناء والاىتماـ بالمورد البشري عمى شتى الاصعدة خاصة ما 

. في حالة حوادت العمؿ او المرض لتجنب فقداف خدماتو واختلاؿ الوظائؼ القائـ بيا

 التحديات التي تواجه الموارد البشرية : المطمب الثالث

 العالـ في الوقت الراىف قرية صغيرة نتيجة التزايد الكبير في مجاؿ أصبح

تكنموجيات الاعلاـ والاتصاؿ والرقمنة كما عرؼ طمب متزايد عمى مختمؼ انواع السمع 

وبكميات كبيرة مما ادى الى التفكير في وسائؿ وطرؽ انتاج اكثر نجاعة تضمف الجودة 

والنوعية والسعر مما وضع العنصر البشري في ضغط كبير لتحقيؽ ذلؾ ومجابية 

: التحديات التي تواجيو ونذكر مف بيف ىذه التحديات مايمي

 1:التحدي التكنولوجي -1

تقمص فرص العمؿ لمموارد البشرية والاتجاه نحو تخفيض اليد العاممة في  -

 .المنظمات 

تناقص اعداد العامميف اللازميف للانتاج رغـ زيادة الكميات المنتجة بفعؿ  -

 .ارتفاع الانتاجية نتيجة التكنولوجيات الجديدة

                                                           
1

 22عماد الديف أحمد المصبح مرجع سابؽ ص  
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تؤثر التكنولوجيا سمبا عمى فرص العمؿ خاصة في قطاع الصناعة الزراعة  -

والخدمات فيذه القطاعات تعرؼ زيادة انتاجية وفي نفس الوقت تنخفض اعداد 

 .القوى العاممة في كؿ منيا

 .ارتفاع كبير في نسبة البطالة عالميا -

 .ارتفاع عدد الفاقديف لعمميـ بسبب التكنولوجيا واختفاء بعض الوظائؼ ايضا -

عيش العماؿ في حالت خوؼ مف فقداف وظائفيـ بسبب التكنولوجيا والالات  -

والذكاء الاصطناعي خاصة عماؿ الانتاج وافراد الادارة الوسطى والاخصائييف 

 .في مختمؼ المجالات

ظيور فئة النخبة وىي التي تسيطر عمى التكنولوجيات الجديدة وفئة اخرى  -

معرضة ليا وىي فئة العماؿ المطروديف بسبب التكنولوجيا التي حمت مكانيـ 

 .بصفة دائمة ما يولد صراع ورفض لتكنولوجيا مف بعض الفئات العمالية

 :الجودة الشاممة -2

يعتبر المورد البشري اىـ الركائز في الاستراتيجية التنظيمية ولذلؾ وجب التركيز 

 1:فيو عمى جوانب ميمة وىي

                                                           
1

، 2006ياسيف كاسب الخرشة، ادارة الموارد البشرية، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف . خضير كاظـ حمود 
 24ص
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 .مساىمة العامميف بشكؿ فعاؿ مف خلاؿ ولائيـ لممؤسسة التي تحقؽ أىدافيـ -

التمكيف وذلؾ بضماف حقوؽ العماؿ والنظر في مشاكميـ حتى لا يضطر  -

العامؿ لمجوء الى العطؿ المرضية لعدـ حصولو عمى ترخيص بالغياب 

 .لاسباب سوسيولوجية

 .اكتساب الميزة التنافسية مف خلاؿ تحقيؽ رضا المستيمكيف -

الوقاية واحتياطات الامف في بعض الاعماؿ الخطيرة التي قد يتعرض فييا  -

 .العماؿ لحوادث عمؿ تضطرىـ لاخذ عطؿ مرضية

تحسيف ميارات الافراد ومعموماتيـ لكسب مزيد مف الخبرة لتقميؿ حوادث العمؿ  -

 .وبالتالي تقميؿ العطؿ المرضية

 :تحديات العولمة -3

توفر العمالة الاجنبية الوافدة في السوؽ المحمي حيث ىناؾ تنوع ثقافي و ديني و سياسي 

، كؿ ىذا يقع عمى عاتؽ إدارة الموارد البشرية مسؤولية و ىذا يحتاج ادارة قوية و مميزة 

 1وضع استراتيجيات ملائمة في ظؿ تبايف القيـ واتجاىات للأفراد

                                                           

 295، ص 7، العدد 2016المجمة الجزائرية لمعولمة والسياسة الاقتصادية، الجزائر،  1
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كؿ ىذه التحديات التي فرضتيا العولمة و التي تواجو الموارد البشرية فرضت  أماـ

 الموارد البشرية تبني أساليب عمى إدارة

 1:حديثة لمواجية ىذه التحديات أىميا

 بتنمية و تطوير قدرات الموارد البشرية بما يمكنيا مف مواكبة الاىتماـ -

التغييرات في بيئة الأعماؿ عمى المستوى العالمي و استغلاؿ الفرص المتاحة 

عالميا و الحد مف التيديدات التي تحمميا العولمة 

ضرورة تبني رؤية عالمية و الخروج مف الإطارالمحمي و ذلؾ تماشيا مع  -

 ظاىرة العولمة 

عمى تبني استراتيجيات متطورة في مجاؿ إدارة و تنمية الموارد  الاعتماد -

 البشرية والتي أصبح أمراضروريا لمواجية التحديات التي فرضتيا العولمة

العمؿ عمى تحديث برامج تدريب لصقؿ الميارات المطموبة بما يتماشى مع  -

 .تقنيات التكنولوجية الحديثة

 : تحديات البيئة الخارجية -4

                                                           

 295المجمة الجزائرية لمعولمة والسياسة الاقتصادية  مرجع سابؽ، ص  1
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 تعتبر البيئة الخارجية المتجسدة مف خلاؿ الاستجابة لممتغيرات المتسارعة والتي

 أفرزت بيئة ديناميكية غير مستقرة حيث أف الإطار العاـ لمتعامؿ معيا يقوـ عمى

 .اعتبارىا ظاىرة طبيعية والاستقرار حالة شاذة

 ىذه المتغيرات أثرت عمى سوؽ العمؿ وميارات العامميف وقيميـ وكذا متطمباتيـ

الثقافية ولذلؾ فاف البناء الاستراتيجي والتنظيمي لممنظمات أولى أىمية قصوى لمنوعية 

 الشاممة لياتو المعطيات مف خلاؿ التحمي بالمرونة والاستجابة الفاعمة لممتغيرات البيئية

فرازاتيا  1. المختمفةوا 

 :التحول من مفهوم ادارة الافراد الى مفهوم ادرة الموارد البشرية -5

 مر مصطمح الموارد البشرية بسمسمة مف التغيرات مف حيث التسمية و المضموف بدأت

 ىذه الإدارة تحت مسمى إدارة القوى العاممة أو إدارة الأفراد التي تتضمف إدارة الأفراد

 العامميف في المنظمة، و تطور مفيوـ إدارة المورد البشري استجابة لمزيادة

الكبيرة في الضغوط التنافسية التي واجيتيا منظمات العمؿ الأمريكية في نياية السبعينات 

 ، و مع التطور العممي للإدارة بصورة عامة في التوجو إلى العنصر

 البشري خاصة أصبح ينظر إلى الأفراد العامميف كموارد بشرية إنسانية، ولذلؾ فإف دور

 إدارة الموارد البشرية لـ يعد محدودا بالأدوار الإدارية الوظيفية بؿ امتد إلى أدوار أخرى

                                                           

 2ياسيف كاسب الخرشة، مرجع سابؽ، ص . خضير كاظـ حمود 1
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 استجابة لممتغيرات البيئية المؤثرة، حيث ظيرت وظائؼ و نشاطات أخرى غير تقميدية

 1.أىميا اختيار العامميف و جذبيـ و انتقائيـ أو الحفاظ عمييـ في المنظمة

  

                                                           

دار : عماف1ط، في الفكر الإداري، قضايا معاصرة، ادارة الموارد البشرية، ىاشـ فوزي العبادي، يوسؼ حيـ الطائي 1
 25.ص 2015صفاء لمنشر والتوزيع 



  الموارد البشرية                                                         :الفصؿ الثاني

 
39 

مداخل الموارد البشرية : الثاني المبحث

النظرية والبحث بينيما علاقة تكامؿ واندماج في الآف عينو، فالنظرية تدعـ   

العممي بالأطر والأنساؽ التي تعينو عمى إعطاء معنى لمبيانات المستمدة مف  البحث

أف البحث يعطي النظرية مجالا للإختبار والتوسع، إف جدية البحث  الميداف، كما

مف قدرة الباحث عمى اختيار النظرية المناسبة أو النظريات الملائمة  السوسيولوجي تتأتى

النظرية، لذلؾ سنحاوؿ ىنا استعراض أىـ النظريات التي درست  لبحثو ولمنطمقاتو

البشرية عامة وتناولت متغيري التدريب والحوافز بصفة خاصة، وقد  واىتمت بالموارد

 النظريات الكلاسيكية، النظرية النيوكلاسيكية: إلى ارتأينا أف نقسميا

المدخل الكلاسيكي : المطمب الأول

تعتبر النظريات الكلاسيكية مف أىـ النظريات التي ساىمت بشكؿ كبير في تطور 

، فقد عممت عمى تقنيف المياـ والأدوار لتحقيؽ الفعالية التنظيمية مف التنظيمي الفكر

اعتمادىا عمى الأسموب العممي القائـ عمى القوانيف والأسس المحكمة، ولعؿ ما  خلاؿ

تقسيـ العمؿ، التسمسؿ اليرمي : ىو اشتراكيا في مجموعة مف المبادئ مثؿ يثبت ذلؾ

الإشراؼ ووحدة الأمر، لذلؾ سنحاوؿ استعراض أبرز ىذه النظريات كما  لمسمطة، نطاؽ

: يمي
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  (:1920 – 1864)النظرية البيروقاطية لمكس فيبر -1

 ظيرت ىذه النظرية في بدايات القرف العشريف، حيث تيدؼ إلى وصؼ الجياز الإداري

 .لمتنظيمات وكيؼ يؤثر عمى الأداء والسموؾ التنظيمي

 لقد وضع ماكس فيبر مفيوما بيروقراطيا يقوـ عمى أسس ومقومات نموذج مثالي

 لمتنظيـ، فقد اعتبر أف تنظيـ المناصب يخضع لنظاـ ترتيب التدرج اليرمي أي أف المكتب

 الأدنى يخضع لسيطرة ورقابة المكتب الأعمى، وفي نفس الوقت فإف لكؿ مكتب نطاؽ

 عمؿ واضح ومسؤوليات محددة يتـ فييا اختيار الموظفيف عمى أساس مؤىلاتيـ العممية

 تولي مناصب العمؿ لا يكوف بالصدفة، ولا وفقا" حيث أكد ماكس فيبر عمى أف . والفنية

نما مرتبط بالتكويف المناسب، والموافقة عمى تولي مثؿ ىذه المناصب  لرغبة المسيريف، وا 

نما حسب الشيادة  1"غير قائمة عمى اعتبارات شخصية وا 

حتمية تقسيـ نشاطات العمؿ إلى وظائؼ يشغميا أفراد عمى " كذلؾ فانو يرى 

عاؿ مف الخبرة والكفاءة العممية، وضرورة أف تندرج الوظائؼ في شكؿ تسمسؿ  مستوى

 تنظيمي جيد، واف يتـ تقسيـ العمؿ تبعا لمخبرة ومتطمبات التخصص مع تحديد ىرمي

                                                           

1 Denis Segrestin : Sociologie de l’entreprise, Armond Colin, Paris,1996, 
P71 
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 الاختصاصات والصلاحيات والمسؤوليات، بما يؤدي إلى عمؿ الجياز الإداري بكفاءة

 1 "وفعالية

 إف معنى البيروقراطية عند فيبر بعيد كؿ البعد عف معانييا السمبية الشائعة اليوـ 

أنيا تيدؼ إلى رفع الكفاءة الإدارية مف خلاؿ مجموعة مف الخصائص تتمثؿ خاصة  ذلؾ

تقسيـ العمؿ والتخصص الوظيفي، التوزيع اليرمي لمسمطة، تعييف وتوظيؼ الأفراد  في

. أساس قدراتيـ ومؤىلاتيـ الفنية، الترقية تكوف عمى أساس الأقدمية أو حسف الأداء عمى

مما سبؽ يمكف القوؿ أف ماكس فيبر يؤكد عمى حتمية تقسيـ نشاط المؤسسة مف 

التركيز عمى التحديد الدقيؽ لمسمطة والمسؤوليات، تقنيف الإجراءات وخطوات  خلاؿ

الاحتكاـ إلى معايير وأسس واضحة في الترقية، مما يؤدي إلى تماسؾ والتزاـ  العمؿ،

. تنظيميا الأفراد

لكف وبالرغـ مما قدمو ىذا النموذج مف مساىمة في طريقة تسيير الأفراد إلا انو 

: تعرض لمجموعة مف الانتقادات نجمميا فيما يمي

اعتبار الإنساف كالآلة يؤدي واجباتو بطرؽ محددة تـ تدريبو عمييا، ىذا ما  -

 في دائرة الممؿ الناتجة عف الروتيف يوقعو
                                                           

نظرية في الإدارة وممارستيا ووظائفيا، دار الرضا 401رعد حسف الصرف، نظريات الإدارة والأعماؿ، دراسة لػ  1
 .ص2004لمنشر، سوريا، ،
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 إىمالو الجانب الإنساني لمعامؿ وتجريده مف مكوناتو النفسية باعتباره ذو سموؾ -

 .رشيد يسعى دائما لإشباع حاجاتو المادية فقط

اعتمادىا عمى إمكانياتيا الذاتية والداخمية – اعتباره المؤسسة نظاـ مغمؽ  -

وليس نظاما مفتوحا تتبادؿ التأثير والتأثر مع البيئة – الكفاءة  لتحقيؽ

 .الخارجية

  (:1915 – 1856 ) لفرديريك تايمور: نظرية الإدارة العممية-2

جاء  ظيرت ىذه النظرية في الولايات المتحدة الأمريكية أثناء تطورىا الاقتصادي الذي

 نتيجة لتوفر العديد مف العوامؿ مثؿ أتساع السوؽ الداخمي وزيادة التصدير

 وتوفير الموارد الطبيعية والأفراد العامميف كما ساعدت الابتكارات العممية والتكنولوجية

وأوؿ مف أسس معالميا  الصناعية في تمؾ الفترة ويعتبر فريديرؾ تايمور رائد ىذه المدرسة

نظرية الإدارة العممية عمى  ارتكزت.وتعتبر مرجعا لا غنى عنو في ميداف العمؿ والتنظيـ 

والزمف لتنشيط العمؿ واستغلاؿ  الدراسة العممية لأسموب العمؿ باستخداـ مؤشري الحركة

يمكف تحميمو وقياسو ومراقبتو بوسائؿ  الوقت ولذلؾ فإف أساسيا ىو أف النشاط الإنساني

 1تشبو المستخدمة في مجاؿ العموـ الطبيعية

                                                           

كامؿ محمد المغربي، السموؾ التنظيمي مفاىيمو واسس سموؾ الفرد والجماعة في المنظمة، دار الفكر لمنشر  1
 42، ص 2010والتوزيع، عماف 
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 لقد دعا تايمور إلى ضرورة الفصؿ بيف مسؤوليات الإدارة ومسؤوليات العامميف

 فالإدارة ىي المسؤولة عف التخطيط والعماؿ مسؤولوف عف التنفيذ، حيث كانت فكرتو

 الرئيسية أنو يمكف تحقيؽ زيادة الإنتاجية عف طريؽ إتباع أسموب عممي قوامو التخصص

 والتدريب وتحميؿ العمؿ إلى جزئيات ودراسة كؿ جزئية عمى حدى حتى تحدد حركاتو

الأساسية والزمف الذي يستغرقو أداؤه، فقد اىتـ بالجانب المعرفي والتدريبي لمعماؿ، واعتبره 

منو، إلا أف  العامؿ لف ينتج بالطاقة المطموبة" أساس ىاـ في الإدارة، حيث يؤكد عمى أف 

العامؿ وتطويره  يكوف لديو استعداد لمعمؿ والتدريب المناسب عمى العمؿ، ومنو فإف تدريب

 1 "أمر جوىري لموصوؿ إلى المستوى المطموب مف العمؿ

 عامؿ الأجر الذي لابد"مف جية أخرى نادى إلى ضرورة الاىتماـ بعامميف ىاميف ىما 

 وتثميف التدريب كأداة فاعمة (الأجر بالقطعة)أف يحسب ويدفع حسب مجيود كؿ عامؿ 

 وعميو فقد 2"(   الوظيفة التقنية )لتحقيؽ المردودية، وتقتصر ىذه العممية عمى المنفذيف

تايمور عمى أىمية الحوافز المادية، حيث افترض أف الموظفيف لا يمكف تحفيزىـ إلا  ركز

. خلاؿ الرواتب والحوافز المالية فقط مف

                                                           

صلاح الديف عبد الباقي، الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية،  1
 23، ص 2000.مصر، 

2 J.G March et H.A Simon, les organisation problèmes psychosociologiques, traduit 
par : J.G Rouchy et G.P Runier, Educations DONAD,Paris, 1979, P19 
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مبادئيا  لكف وعمى الرغـ مف شيوع حركة الإدارة العممية في أوساط الرأسمالييف وتطبيؽ

ذلؾ  في العديد مف الدوائر الصناعية في أمريكا وأوروبا إلا أنيا لـ تسمـ مف الانتقادات

 عمى زيادة(Taylor)   مثمت دعما قويا لمرأسمالية ومشاريعيا مف خلاؿ حرص "لأنيا 

 الإنتاج وضماف أقصى معدلات الربح والمنفعة لصاحب العمؿ في مقابؿ المزيد مف

 الاستغلاؿ والاستنزاؼ لقوى العماؿ الذيف لا يممكوف سوى بيع قدراتيـ وطاقاتيـ في سوؽ

  1"ـالعمؿ لسد رمقو

 كذلؾ تأكيدىا الزائد عمى الإنتاجية لتحقيؽ الربح جرد العامؿ مف

 تجاىمت الجوانب الاجتماعية والنفسية للأفراد في التنظيمات، ولـ" طابعو الإنساني، حيث 

 تنظر إلييـ إلا مف الناحية الميكانيكية والفيزيولوجية في الإنتاج دوف الالتفات إلى قدرتيـ

 2"عمى الابتكار والتطوير خدمة لمعمؿ والعممية الإنتاجية

ما حوؿ العامؿ إلى آلة مجردمف كؿ مظاىره الفكرية و يطبع أعمالو نوع مف الرتابة 

 دينتج عنيا الممؿ والسأـ والإجيا

 

 
                                                           

 128.ص1990الإسكندرية، ، سعيد مرسي بدر، الايديولوجيا ونظرية التنظيـ، مدخؿ نقدي، دار المعرفة الجامعية، 1

العربية لمطباعة  عبد االله محمد عبد الرحماف، عمـ اجتماع الصناعي، النشأة والتطورات الحديثة، دار النيضة 2
 88.ص1999والنشر، بيروت، ،
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  (:1925 – 1841 ) لهنري فايول: نظرية التقسيم الاداري-3

 ظيرت نظرية التكويف الإداري في فترة متلازمة تقريبا مع نظرية الإدارة العممية

 كمحاولة لتعديؿ أفكار التايمورية وتدارؾ النقص في الجوانب التي أغفمتيا والمتمثمة في

 "1وظائؼ الإدارة العميا والمشكلات التحميمية الخاصة بالبناء والعمميات التنظيمية عموما"

 المستوى– ففي حيف ترتكز التايمورية في دراستيا عمى اقؿ المستويات الإدارية والتنفيذية 

 في المصنع ثـ التدرج إلى أعمى، تركز نظرية التقسيـ الإداري عمى دراسة- الإنتاجي

 مف خلاؿ الاىتماـ بالمدير الإداري والإدارة التنفيذية- المستوى الإداري – الإدارة العميا 

 .أي التدرج مف القمة إلى أسفؿ المستويات الإدارية التنفيذية

 إلى ثلاث موضوعات رئيسة" الإدارة العامة و الصناعية" وقد تعرض فايوؿ في كتابو

 2:في مجاؿ الإدارة وىي

لقد نادى فايوؿ بضرورة وجود مجموعة مف الصفات يتحمى بيا  :الصفات الإدارية - أ

الأفراد داخؿ المؤسسات الصناعية والإدارية، ىذه الصفات إف لـ تكف موجودة بالفطرة 

 :فأنيا تكتسب بالتدريب، وقد صنفيا إلى

  وتتمثؿ في الصحة، القوة والنشاط: صفات طبيعية بدنية. 
                                                           

 .132، ص 1982 ، دار المكتبة الجامعية، الإسكندرية،1محمد عمي محمد، عمـ اجتماع التنظيـ ج 1

استراتيجية ادارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية، مذكرة ماجيستير، تحصص عمـ بف دريدي منير،  2
 50 ص 2010-2009الاجتماع فرع تنمية وتسيير الموارد البشرية، جامعة منتوري قسنطينة، 
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 تتمثؿ في القدرة عمى الفيـ والتحميؿ والاستيعاب وحسف: صفات عقمية وذىنية 

 .التصرؼ والحكـ عمى الأشياء بشكؿ جيد

 الولاء، القدرة عمى التجديد والابتكار والرغبة في: صفات خمقية ،  الحيوية، الحزـ

 .تحمؿ المسؤولية

 ف كانت لا تتصؿ مباشرة بالعمؿ الذي: الثقافة العامة  الإلماـ بالمعمومات حتى وا 

 .يؤديو المدير

 الإلماـ بكؿ المعمومات التي تخص الوظيفة التي يؤدييا المدير: صفات فنية. 

 1: المبادئ الأساسية للإدارة - ب

 :لقد حدد فايوؿ أربعة عشر مبدءا للإدارة الرشيدة تتمثؿ في

 يترتب عميو زيادة التخصص مما يتيح لمعامميف والمدراء كسب :تقسيـ العمؿ 

 .البراعة والضبط والدقة لرفع لا كفاءة وزيادة المقدرة والثقة في النفس

 تكوف السمطة والمسؤولية مرتبطتاف، فالمسؤولية تنبثؽ  :السمطة و المسؤولية

 منالسمطة، ىذه السمطة الرسمية التي تمنح الرئيس حؽ إصدار الأوامر وقدرة الإلزاـ

 بيا

                                                           

 51المرجع السابؽ، ص 1
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 عدـ الإخلاؿ بالأوامر واحتراـ الاتفاقات والنظـ :النظاـ. 

 يجب أف يتمقى الموظفيف أوامرىـ مف رئيس أو مشرؼ واحد :وحدة مصدر الأوامر 

 .فقط حتى لا تتعارض التعميمات والأوامر مع بعضيا البعض

 مف خلاؿ انبثاؽ كؿ الأنشطة ذات اليدؼ الواحد عف خطة واحدة :وحدة التوجيو 

 .لضماف وحدة وتنسيؽ في المشروع

 يجب أف لا يطغى اىتماـ فرد أو مجموعة في العمؿ عمى اىتمامات :الخضوع 

 .المنظمة ككؿ، بمعنى خضوع المصمحة الشخصية لممصمحة العامة

 تعويض الأفراد تعويضا عادلا سواء في أجورىـ، أو باستخداـ :مكافآت الموظفيف 

 .مكافآت نظير جيودىـ المبذولة، بحيث يحقؽ ذلؾ رضاىـ

 ويقضي ىذا المبدأ بتركيز السمطة في شخص معيف لتنفيذ القرارات :المركزية 

 والأوامر، ثـ تفويضيا بما تقتضيو الظروؼ

 أي تسمسميا مف أعمى المستويات إلى أدناىا  فيكوف حجـ السمطة :تدرج السمطة 

اقؿ كمما اتجينا إلى أسفؿ اليرـ الإداري، وينبغي ىنا التقيد بتحديد العلاقات المينية 

 .بيف الفرد ورئيسو

 يجب أف يكوف كؿ شيء وكؿ فرد لو مكانو الخاص بو في المؤسسة :الترتيب. 
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 مراعاة الإنصاؼ بعدـ التمييز في معاممة المرؤوسيف بحيث :العدالة و المساواة 

 .تكوف العلاقة بيف الأفراد ورؤسائيـ عمى أساس مف العدؿ والمساواة

 أي المحافظة عمى استمرار العامميف في المؤسسة لمدة :الاستقرار في العمؿ 

 .طويمة، لتخفيض معدلات دوراف العمؿ

 السماح لمموظفيف بالتعبير بحرية عف مقترحاتيـ وآرائيـ :المبادرة والابتكار 

 .وأفكارىـ عمى كافة المستويات حتى يكوف ليـ القدرة عمى الإبداع والتجديد

 يكوف  ضرورة العمؿ بروح العمؿ الجماعي وبشكؿ الفريؽ حتى :إضفاء روح التعاوف

  .ىناؾ تناسؽ ووحدة داخؿ الجماعة بما يخدـ الأىداؼ العامة

 :عناصر الإدارة - ت

التخطيط، التنظيـ، إصدار ":  يرى فايوؿ أف العناصر التي تختص بيا الإدارة ىي 

التنسيؽ، الرقابة، الضغط، السيطرة والتحكـ، التنبؤ وبعد النظر المذيف يجب أف  الأوامر،

أصحاب الفئات الإدارية والتنفيذية العميا خاصة عند وضع السياسات  يتحمى بيـ

 1"والخطط

                                                           

 93-92عبد االله محمد عبد الرحماف، مرجع سابؽ ص ص  1
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 يتضح لنا مف كؿ ما سبؽ أف فايوؿ قد حرص مف خلاؿ نظريتو عمى تأكيد أف كؿ 

 العامؿ والمدير يحتاجاف بصورة مستمرة إلى تعزيز قدراتيـ سواء كانت فنية أو إدارية مف

 فالتدريب المستمر يجعؿ الأفراد يتمتعوف بروح الابتكار مما يساعدىـ في القياـ بأعماليـ

 عمى أحسف وجو وبفعالية، وحتى في الحصوؿ عمى مكافآت وزيادات في الأجور، حيث

صفة  تعد المكافآت حافزا قويا في رفع الروح المعنوية للأفراد، فيذه النظرية تفرض وجود

 الرشد في العامؿ، وبذلؾ فيو يحفز أكثر مف خلاؿ المكافآت المادية

 1:بيف الانتقادات الموجية ليذه النظرية نذكر ومف 

 استفراد الإدارة بإعداد البرامج وتنسيؽ الجيود دوف إشراؾ العماؿ. 

 الروتيف والجمود الذي تسببو المبادئ والقواعد العامة لمعمؿ. 

 إعطاء صلاحيات غير محدودة لمرؤساء وبالتالي يفرضوف ىيمنتيـ عمى 

 .العماؿ

 

 

 

                                                           

 156، ص 2013يوسؼ مسعداوي، اساسيات في ادارة المؤسسات، دار ىومة لمنشر والتوزيع، الجزائر، 1
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: المدخل النيوكلاسيكي: المطمب الثاني

 :(التوف مايو) نظرية العلاقات الإنسانية  -1

 جاءت ىذه النظرية كرد فعؿ لممدرسة الكلاسيكية التي ركزت عمى كيفية زيادة 

الإنتاج وأغفمت تماما جوانب العلاقات الإنسانية، حيث حاولت تصحيح بعض المفاىيـ 

والمبادئ التي كانت سائدة آنذاؾ خاصة بعض العناصر التنظيمية التي لـ تمقى الاىتماـ 

وسترف " مف النظريات السابقة، حيث قاـ إلتوف مايو وزملاؤه بتجاربيـ في مصانع شركة

في الولايات المتحدة الأمريكية، وكانت الدراسة 1932 -إلى 1927مف  " –ياؿ كتريؾ 

تنصب حوؿ محاولة فيـ السموؾ الإنساني في المنظمة مف خلاؿ اكتشاؼ تأثير العوامؿ 

الاجتماعية والنفسية والعلاقات الإنسانية عمى الإنتاجية لدى العماؿ، وعميو فقد شكمت 

دراستو أساسا قويا للارتقاء في دراسة التنظيـ، لاسيما أف تجاربو عف أثر ظروؼ العمؿ 

المفروضة عمى العامميف قد أثرت تأثيرا بالغا في الممارسات الصناعية، لأنيا قدمت 

أساليب جديدة لرفع الكفاءة الإنتاجية مف خلاؿ تعميـ العماؿ وتوجيييـ، واتخاذ القرارات 

 .الجماعية

 فمف خلاؿ ىذه التجارب استمدت نظرية العلاقات الإنسانية مبادئيا الأساسية 

 1:وأىميا

                                                           

 46محمد سعيد سمطاف، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية لمطباعة والنشر، بيروت، دوف سنة، ص  1
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أف التنظيـ عبارة عف تمؾ العلاقات التي تنشأ بيف مجموعات مف الأفراد وليس  -

 .مجرد وجود عدد مف الأفراد المنعزليف غير المترابطيف

أف السموؾ التنظيمي يتحدد وفقا لسموؾ أفراد التنظيـ الذيف يتأثروف بدورىـ  -

بضغوط اجتماعية ناشئة مف التقاليد والعرؼ التي تؤمف بيا الجماعة وتفرضيا 

 .عمى أعضائيا

أف القيادة الإدارية تمعب دورا أساسيا في التأثير عمى تكويف الجماعات وتعديؿ  -

تقاليدىا بما يتناسب مع أىداؼ التنظيـ، كذلؾ فإف القيادة الإدارية تعمؿ عمى 

تحقيؽ درجة أكبر مف التقارب والتعاوف بيف التنظيـ الرسمي والتنظيـ غير 

 .الرسمي

أف السبيؿ لتحقيؽ ىذا التقارب ىو إدماج التنظيـ غير الرسمي في التنظيـ  -

في عممية الإدارة  (العامميف بصفة عامة)الرسمي عف طريؽ إشراؾ العماؿ 

 .وتحميميـ مسؤولية العمؿ عمى تحقيؽ أىداؼ التنظيـ

أف الإتصالات بيف أجزاء التنظيـ ليست قاصرة عمى شبكة الإتصالات  -

الرسمية، بؿ ىناؾ أيضا شبكة للاتصالات غير الرسمية واف ىذه الشبكة غير 

 .الرسمية قد تكوف أكثر فاعمية في التأثير عمى سموؾ العامميف
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 أيضا أدركت ىذه النظرية ضرورة توفر حوافز معينة تقدـ لمعامؿ لتشجعو عمى أداء 

وبذؿ مجيودات أكبر في العمؿ، حيث تعتبر أف الحوافز المادية ليست قادرة وحدىا عمى 

أي أف الفرد لدييا لا " تحفيز العماؿ، بؿ الحاجات الاجتماعية ىي الأساس في تحفيزىـ 

يجب النظر إليو مف خلاؿ مفيوـ الرجؿ الاقتصادي الذي يسعى إلى تحقيؽ أقصى ما 

يمكف مف العائد المادي فقط، بؿ يجب النظر إليو مف خلاؿ مفيوـ الرجؿ الاجتماعي 

الذي يسعى إلى إشباع حاجاتو الاجتماعية حتى واف كاف ذلؾ عمى حساب حاجاتو 

 1"المادية

 لكف ورغـ أف نظرية العلاقات الإنسانية ىي أوؿ مف كشؼ النقاب عف الروابط 

الدقيقة التي ترتبط بيف الظاىرة الاجتماعية والمستويات التنظيمية، وبيف الفرد والجماعة 

كما أنيا شكؿ مف التنظيـ الذي يسمح للأفراد بتحقيؽ الذات، ويحرؾ في داخميـ كؿ دوافع 

 :الاىتماـ بعمميـ، إلا أنيا تعرضت لمجموعة مف الانتقادات أىميا

اتجاىيا اتجاىا متطرفا نحو الاىتماـ بالجانب الإنساني عمى حساب التنظيـ  -

 .الرسمي والجانب العممي لممنظمة

أغفمت تأثير البيئة الخارجية عمى سموؾ المنظمة، ومف ثـ اعتبرت التنظيـ  -

 .وحدة مستقمة ومنعزلة ليس جزءا مف نظاـ اجتماعي متكامؿ

                                                           

 .21-22    صلاح الديف عبد الباقي، إدارة الموارد البشرية، مرجع سابؽ، ص ص1
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 .تركيزىا عمى الحوافز الغير مادية وتجاىميا التاـ لأثر الحوافز الاقتصادية -

 1906-1964): )(لدوغلاس ماك غريغور): نظرية الفمسفة الإدارية -2

 يقدـ عالـ النفس الاجتماعي ماؾ غريغور وجية نظره الخاصة بالطبيعة البشرية مف 

خلاؿ توضيحو أف للانطباع الذي يكونو الشخص اتجاه الشخص الأخر يؤثر تأثيرا بالغا 

عمى طبيعة تعاممو وعلاقتو مع ذلؾ الشخص، ومف ىذه الفكرة عرض نظريتيف مختمفتيف 

 :والمتاف ستعرضيما كالآتيYونظرية Xليذه الطبيعة البشرية أطمؽ عمييما نظرية 

 Xنظرية  -أ 

تنطمؽ ىذه النظرية مف افتراض مؤداه أف العامؿ كسوؿ بطبيعتو وغير طموح ويكره 

المسؤولية، تيمو ذاتو وتحقيؽ رغباتيا ولا تيمو أىداؼ المؤسسة، لذلؾ فإف تحفيزه يكوف 

عف طريؽ المكافآت والحوافز المادية الاقتصادية فقط، فتصبح الإدارة ىنا مرغمة ومجبرة 

 .عمى انتياج أساليب القوة، الإشراؼ والرقابة الصارمة المباشرة

: وتقوـ ىذه النظرية عمى مجموعة مف المسممات أىميا

 .العماؿ يكرىوف العمؿ بطريقة فطرية، ويتجنبونو قدر الإمكاف -

إجبار العماؿ عمى العمؿ لأنيـ يكرىونو، ويكوف ىذا الإجبار عف طريؽ  -

 .التوجيو والرقابة المباشرة والتيديد بالعقاب
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 .يتيرب العماؿ مف المسؤولية، ويبحثوف دائما عف التوجييات الرسمية -

يقدر العماؿ أىمية الشعور بالأمف عف غيره مف العوامؿ المصاحبة لمعمؿ  -

 .وبذلؾ تقؿ طموحاتيـ

 Yنظرية  -ب 

يرى ماؾ غريغور في ىذه النظرية  أف الإنساف يحب العمؿ ويسعى لتحمؿ المسؤولية إذا 

ىيئت لو الظروؼ، واف زيادة الأجور والمكافآت المادية ليست الوسيمة الوحيدة لتحفيز 

العامميف، فيناؾ طرؽ أخرى معنوية كالترقية التي تحفز الأفراد عمى العمؿ ورفع مستوى 

 1.الأداء، والانضباط واحتراـ القيـ التنظيمية

 :و أىـ المسممات التي تقوـ عمييا ىذه النظرية ما يمي

ينظر العماؿ إلى عمميـ بوصفو قيمة ايجابية يرغبوف في أداءه بقدرة وفعالية  -

 .فيو محبب لدييـ شأنو شأف الراحة

يتولد لمعماؿ توجو ذاتي لمعمؿ إذا ما تعرفوا عمى أىدافو وشاركوا فييا ىذا ما  -

 .يدفعيـ إلى توظيؼ سموكيـ في سبيؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ

                                                           

 54 ص2009محمد قاسـ القزيوني، نظرية المنظمة والتنظيـ، دار وائؿ، عماف، ، 1



  الموارد البشرية                                                         :الفصؿ الثاني

 
55 

 تحرير العماؿ مف ضغط الرقابة المباشرة وترؾ الحرية ليـ في توجيو -

أنشطتيـ وتحمؿ مسؤولياتيـ لإشباع حاجاتيـ ورغباتيـ مف خلاؿ تفويض 

السمطة والمشاركة في اتخاذ القرارات الأمر الذي يؤدي إلى تحقيؽ أىداؼ الفرد 

 .وأىداؼ المؤسسة

 الابتكار والقدرة عمى اتخاذ القرارات الرشيدة يمكف أف تزداد بيف كافة -

 .العماؿ، وليست حكرا فقط عمى مف يحتموف المراكز الإدارية العميا

يقوـ الأفراد بتوجيو أنفسيـ، والالتزاـ لدييـ شيء مرتبط بشخصيتيـ إذا تـ  -

 .تحفيزىـ بشكؿ مناسب

ومما سبؽ يمكننا القوؿ أف افتراضات النظريتيف تختمفاف بشكؿ كبير، حيث تقوـ  

. الأولى عمى أفكار متشائمة ومتشددة، بينما الثانية تقوـ عمى أسس مرنة متفائمة

 :لأبراهام ماسمو: نظرية الحاجات-3

 تعتبر نظرية سمـ الحاجات التي وضعيا أبراىاـ ماسمو مف أكثر نظريات الحفز 

شػيوعا وقدرة عمى تفسير السموؾ الإنساني في سعيو لإشباع حاجاتو المختمفة، حيث تقوـ 

نظريتو عمى عدة افتراضات مؤداىا أف لكؿ إنساف عدد مف الحاجات، ىذه الأخيرة ىػي 

" السػبب وراء كؿ سموؾ، حيث أف الحاجة أو الدافع الأقوى ىي التي سػتحدد سػموكو 

فالحاجػة الأقوى في وقت معيف تؤدي إلى سموؾ معيف، والحاجات المشبعة تنخفض فػي 
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حػدتيا، وغالبا لا تدفع الشخص ليحقؽ الأىداؼ المتوقعة منو، كما أف الحاجات التي يجد 

 1"الشخص استحالة تحقيقيا تضعؼ قوتيا عمى مر الزمف

 :وقد افترض ماسمو خمسة حاجات رئيسية تحكـ سموؾ الأفراد وىي كما يمي

 ( الجسمية )الحاجات الفيزيولوجية  -1

 الحاجة إلى الأمف والسلامة -2

 الحاجات الاجتماعية والعاطفيػة -3

 حاجات التقدير والاحتراـ -4

 حاجات تحقيؽ الذات -5

 

 

 

 

 
                                                           

 49. محمد سعيد سمطاف، مرجع سابؽ، ص 1
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 1 ىرـ تدرج الحاجات لماسمو (02)شكؿ رقـ

 

إف ظيور حاجات إثبات الذات يأتي فقط بعد أف تكوف بقية الحاجات الأخرى قد   

أشبعت بصفة أساسية، فقد أشار ماسمو أف إثبات الذات تمثؿ رغبة الفرد المتنامية فػي 

التميػز، ورغبتو في أف يصبح أكثر قدرة عمى فعؿ أي شيء يسػتطيعو وعميػو ففػي ىػذا 

المستوى يسعى الفرد إلى إثبات ذاتو في العمؿ ويقبؿ التحدي وأداء المياـ الصعبة حتػى 

 .تفتح أمامو فرص الترقي والتقدـ

  

                                                           

 45ص 1997فائز الزغبي وآخروف، اساسيات الادارة الحديثة، دار المستقبؿ لمنشر والتوزيع، عماف، ، 1

تحقيق الذات

الحاجة للاحترام

الحاجات الاجتماعٌة

حاجات الأمان

الحاجات الفٌزٌولوجٌة
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 خلاصة

مف ما سبؽ نجد إف مدخؿ الموارد البشرية يعتبر أحد المداخؿ التنظيمية 

اليامة في تطوير المسار الميني لمفرد والذي يقصد بو تحقيؽ التوافػؽ والتطػابؽ 

بػيف الأفػراد والوظائؼ التي يتقمدونيا، ويركز عمى إتباع الأساليب الإدارية 

المختمفة لوضع الفرد لمناسب في المكاف المناسب تحقيقا لأىداؼ المؤسسة في 

الفرد في الرضا عف العمؿ بما يوفره لو مف فرص الحراؾ والتدرج الإنتاجية وأىػداؼ 

.فيالوظي



 

 

 الفصـــــــــــــل
 :الثالث

العطل مفهوم 
 والضمان المرضية

الجتماع
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 تمهيد

قبؿ تعريؼ العطمة المرضية نعرج عمى تعريؼ العطمة بشكؿ عاـ 

 :التعريف المغوي: أولا

اسـ  بقاء العامؿ بدوف عمؿ :عطؿ 

 1   أي بقي بؿ عمؿ  و ىو قادر عميو :عطؿ الرجؿ 

أي خمت مف راع يرعاىا و في القراف الكريـ و إذا العشار عطمت   :و عطمت الإبؿ 

 وفي قاموس المعاجم المغة العربية

لقد عرؼ عمماء المغة العطمة عمى أنيا الفقداف والترؾ والخمو مف الشيء  وتعني 

 .كممة العطمة فترة مف الوقت يتـ فييا التوقؼ عف العمؿ

وتسمى المغة العربية في قوانيف المشرؽ العربي بالإجازة، والتي تشترؾ مع العطمة في 

كونيما تدلاف عمى التوقؼ عف العمؿ، إلا أف الإجازة تبقى الأنسب مف ناحية القوة 

 2المغوية، فيي عبارة انقطاع مرّخص عف العمؿ

نستخمص مف ىذا التعريؼ المغوي  لكممة العطمة  أنيا تدؿ عمى الخلاص مف 

. الشيء  و تركو أيضا ىي ترؾ العمؿ مع القدرة عميو أو عدـ القدرة عميو
                                                           

 513ص ، 1982،  لبناف  ، 2ط، دار الشوؽ ، المنجد في المغة و الاعلاـ -- 1
 990ص  ،2008بيروت  ، 3ط، منشورات دار الشروؽ، المنجد في المغة العربية المعاصرة  -2
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 :التعريف الاصطلاحي : ثانيا

عرفيا الأستاذ بيكمار في مؤلفو القانوف الإداري باف العطمة ىي ترؾ الموظؼ وظيفتو 

مؤقتا دوف أف تنتيي العلاقة القانونية التي تربط الإدارة و الموظؼ مع تمتعو بكافة 

 1 .الحقوؽ المقررة لمموظفيف بما في ذلؾ المرتب الشيري

كما عرفو الأستاذ ميسوـ صبيح المدير السابؽ لممديرية العامة لمموظؼ العمومي  

حالة مف حالات التوقؼ المتمثمة في حالة الخدمة أو النشاط إلا انو يتوقؼ :عمى أنيا

 2خلاليا بصورة فعمية عف ممارسة ميامو 

و جاء في تعريؼ الأستاذ ىيثـ حامد المصاورة نقلا عف الأستاذ عبد الواحد عبد الكريـ  

 3بأنيا رخصة تجيز لمعامؿ الانقطاع عف العمؿ في الأحواؿ التي يقرىا القانوف 

نستخمص أف العطمة  مف خلاؿ ىذه التعاريؼ عناصر التالية  

أف العطمة رخصة أو إجازة تمنحيا الإدارة لمموظؼ -  
أنيا محددة قانونا و مضبوطة بضوابط محددة  -  
أنيا حالة انقطاع مرخص عف العمؿ  -  
 أنيا حالة نشاط الموظؼ- 

                                                           
مذكرة لنيؿ شيادة ماستر في الحقوؽ . النظاـ القانوني لمعطؿ في مجاؿ الوظيفة العمومية ، فرحاتي حساف -  1

 09ص  . 2015-2014السنة الجامعية ، تخصص قانوف اداري 
 221ص  ،1985، مطابع الدستور التجارية عماف ، المؤسسة الادارية في المغرب العربي ، ميسوـ صبيح –1
، دار قنديؿ لمنشر ، 1ط، التنظيـ القانوني للاجازات دراسة تحميمية في علاقات العمؿ الفردية ،  ىيثـ حامد المصاورة 3

 19  ص 2011،عماف 
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 العطل المرضية :المبحث الأول 

 تعريف العطمة المرضية :المطمب الأول 

تعتبر العطمة المرضية مكسباً ىاماً لمموظؼ بحيث يستفيد منيا إثر إصابتو 

وتكوف وفؽ إجراءات حددىا ، بمرض أو حادث ميني يبعده عف أداء واجباتو الوظيفية 

 1.القانوف و نظميا المشرع  تنظيما محكما راع فييا ظروؼ و مصمحة الموظؼ المريض 

المتعمؽ بالتأمينات    1983جواف  02المؤرخ في  83/11وعميو فقد صدر القانوف 

الاجتماعية حيث نص في مجممو عمى العطؿ المرضية وعطمة الأمومة، ولاسيما في 

 2 .منو 31، 28، 23، 14المواد 

، حيث تمنح لمعامؿ 35 وكذلؾ القانوف المتعمؽ بحوادث العمؿ المرضية لا سيما المادة 

الذي يمنعو عجز بدني أو عقمي مثبت طبياً عف مواصمة عممو واستئنافو، كما لو الحؽ 

 .3تعوّض فقداف الأجر(عطؿ مرضية)في تعويضو يومية 

 المؤرخ في  90/11مف قانوف العقوبات الجزائري رقـ  50كما نصت المادة 

عمى أنو يحؽ لمعامؿ توقيؼ العطمة السنوية إثر وقوع مرض ليستفيد مف  21/04/1990

 4.العطؿ المرضية والحقوؽ المرتبطة بيا

                                                           
 105ص ، 2007مذكرة ماجستركمية الحقوؽ جامعة وىراف ، الراحة و العطؿ القانونية في القانوف الاجتماعي الجزائري،  رحوي فؤاد1

1974 ص1983جويمية 5الصادر بتاريخ 28الجريدة الرسمية الجزائرية عدد - 2 

211 ص 11/02/1984 في 84/27 المرسوـ رقـ 1984 فيفري 14 مؤرخ في 84/27المرسوـ رقـ ،7العدد،الجريدة الرسمية الجزائرية  -  3 

567 ص1990 ابريؿ25 الصتدرةبناريخ 17العدد ، الجريدة الرسمبة الجزائرية-  4 
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أو ىي ، مف خلاؿ ىذه التعريفات فالعطمة المرضية ىي انقطاع وقتي عف العمؿ 

إجازة مف العمؿ تمكف لمعماؿ استخداميا خلاؿ فترة المرض لمبقاء في المنزؿ و معالجة 

صحتو دوف فقداف الأجر و حالة ثبوت المرض بموجب شيادة طبية صادرة عف الطبيب 

 أف المشرع الجزائري لـ يتطرؽ إلى كما. 1المعالج الذي تـ تعينو مف الجية المختصة 

مفيوـ العطؿ المرضية إلا أنيا حؽ مف حقوؽ الموظؼ يتحصؿ عمييا في حالة حدوث 

عارض مرضي أو حادث عمؿ لمراحة والشفاء لمدة كافية وذلؾ بتقديـ شيادة تثبت الحالة 

 .المرضية

 أنواع العطل المرضية:المطمب الثاني 

         إف الموظؼ قد تطرأ عميو ظروؼ صحية تجعمو يغيب عف عممو لفترة ما فقد 

و قد يغيب أيضا ، يغيب بسبب مرض يصيبو أو كدخوؿ الموظفة في عطمة أمومة 

لظروؼ اجتماعية أو دينية أو عممية أو قد ينقطع عف عممو لظروؼ غير عادية أي ليس 

 .لمموظؼ أي علاقة بيا بؿ الظروؼ ىي التي أممتيا عميو

      ولذلؾ خصص المشرع عطلا خاصة ليذه الحالات يستفيد منيا بعض الموظفيف 

حيث تتنوع بيف العطمة المرضية عادية  تعطؿ العامؿ عف عممو مدة قصيرة ثـ يعود إلى 

وذلؾ مف خلاؿ .عممو و عطمة طويمة الأمد بسبب احد الأمراض المحددة في القانوف 

                                                           
25-24 ، ص 2014، الجزائر، دار اليدى ، المنازعات الطبية و التقنية في مجاؿ الضماف الاجتماعي عمى ضوء القانوف الجديد ، سماتي الطيب - 1 
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الشيادة الطبية التي يقدميا الطبيب المعالج لممريض تتحدد مدة العطمة اللازمة لمشفاء 

 ويستند في ذلؾ إلى نوع المرض و الإصابة التي تعرض ليا العامؿ

 

  : العطل المرضية العادية قصيرة المدى -1

مف خلاؿ ىذه المادة يتضح  83/11 مف القانوف رقـ  16/2نصت عميو المادة 

لنا أف العطمة المرضية القصيرة الذي قيمتيا تساوي ثلاثمائة تعويضة يومية يستفيد منيا 

 .المؤمف لو اجتماعيا خلاؿ مدة سنتيف متتاليتيف وذلؾ سواء كاف عمى عمة أو عدة عمؿ

تعويضة يومية خلاؿ عطؿ  300 إلا أنو بمجرد استفادة المؤمف لو اجتماعيا مف 

مرضية مدتيا  سنتيف، فإنو عند انقضاء المدة التي قدمت خلاليا الأداءات النقدية لمتأميف 

تتولى ىيئة الضماف الاجتماعي تمقائيا النظر في الحقوؽ مف باب التأميف ،عمى المرض 

 1.عمى العجز

 :العطل المرضية طويمة المدى -2

                                                           

اثر الأمراض المزمنة عمى نفقات صندوؽ الضماف الاجتماعي لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الاجراء -ىتيات النذير -1

ورقمة  -كمية العموـ الاقتصادية العموـ التجارية و عموـ التسيير جامعة قاصدي مرباح -مذكرة ماستر غير منشورة -

 14ص -2017
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لمموظؼ الحؽ في العطؿ المرضية ولكف ىناؾ شروط لبموغ مرحمة العطؿ طويمة 

 كونيا ناتجة عف أمراض تتسبب في تعطؿ يطوؿ أمده  MLDالمدى أو بما تسمى 

 .لصعوبة الاستشفاء أو لاستحالتو

تدفع "السابؽ الإشارة إليو حيث  83/11مف القانوف  16تـ النص عمييا في المادة 

  "التعويضات طواؿ مدة أقصاىا ثلاث سنوات ومحسوبة مف تاريخ إلى تاريخ كؿ عمة

ذا  ومنو يتضح أف مدة العطمة المرضية الطويمة المدى تقدر بثلاثة سنوات كاممة  وا 

انقضت المدة التي قدمت خلاليا الأداءات النقدية لمتأميف عمى المرض يحاؿ بعدىا 

المؤمف لو اجتماعيا عمى التأميف عمى العجز، كما أف قبوؿ ىذه العطمة المرضية الطويمة 

المدى مف عدمو متوقؼ عمى قبوؿ ىيئة الضماف الاجتماعي عف طريؽ ىيئة الرقابة 

. الطبية، والتي يمثميا طبيبيا المستشار 

كما  أف الطبيب المعالج لا يمنح مدة ثلاث سنوات كعطمة طويمة المدى جممة واحدة 

بؿ يمنحيا مجزئة، كأف يمنح لممؤمف لو المريض مدة ستة أشير، وعند انتياء ىذه المدة 

يقوـ الطبيب بتمديدىا وذلؾ حتى تتمكف ىيئة الضماف الاجتماعي مف بسط رقابتيا عمى 

الحالة الصحية لممؤمف لو و كذا إخضاعو لكؿ الفحوصات الطبية حتى تحديد العلاج 

 1.المناسب

                                                           

 128-127 سماتي الطيب، المرجع السابؽ، ص 1-
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  :عطمة الأمومة -3

تعتبر عطمة الأمومة  باعتبارىا عطمة  خاصة تستفيد منيا الموظفة المقبمة عمى الولادة 

وتمنح ليا متى توفرت أسبابيا و اتبعت الإجراءات القانونية الخاصة بذلؾ حسب المادة 

 حيث تستفيد  1990أفريؿ 21 المؤرخ في 90/11مف قانوف العمؿ الجزائري رقـ  55

العاملات خلاؿ فترات ما قبؿ الولادة وما بعدىا مف عطمة الأمومة طبقا لمتشريع المعموؿ 

بو، ويمكنيف أيضاً الاستفادة مف تسييلات حسب الشروط المحددة في النظاـ الداخمي 

 1.لمييئة المستخدمة

 المتعمؽ بقانوف  2006المؤرخ في جويمية 06/03كما أنو لـ يختمؼ الأمر رقـ 

 والتي نصت عمى أنو تستفيد  213الوظيفة العمومية عف ىذا القانوف في مادتو رقـ 

 ومادتو .المرأة الموظفة خلاؿ الحمؿ والولادة مف عطمة الأمومة وفقاً لمتشريع المعموؿ بو

 تعطي الحؽ لمموظفة إبتداءاً مف تاريخ انتياء عطمة الأمومة ولمدة سنة في التغيب  214

ساعتيف مدفوعتي الأجر كؿ يوـ خلاؿ الستة الأشير الأولى وساعة واحدة كؿ يوـ خلاؿ 

 2.الأشير الستة الموالية

ويتعيف عمى المعنية بالأمر أف تعمـ بحالة الحمؿ المعاينة طبيباً ىيئة الضماف 

الاجتماعي المعنية قبؿ ستة أشير عمى الأقؿ مف تاريخ توقع الوضع، كما يخوؿ الحؽ 

                                                           

 14المرجع السابؽ ص ، ىييات النذير-1

 19ص  ، 2006 الصادرة بتاريخ جويمية 46العدد ،  الجريدة الرسمية الجزائرية 2
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في أداءات التأميف عمى الأمومة أي انقطاع حمؿ يحدث بعد نياية الشير السادس مف 

 1.تكويف الجنيف ولو لـ يولد الطفؿ حياً 

ومف ىنا يمكف القوؿ أف المشرع  الجزائري قد أولى اىتماما كبيرا بحؽ الموظفة في 

 و الذي تجسد 2 يوما 98عطمة الأمومة و مراعاة لحمميا حيث حدد مدة ىذه العطمة ب 

في منحيا ىذا الحؽ و جعؿ ليا المدة الكافية لمراحة و اقر ليا مف المنح و التعويضات 

. حتى تسترجع عافيتيا و تسيير شؤونيا الخاصة

إلا أف ىناؾ نوع آخر مف العطؿ المرضية و التي يبحث فييا العامؿ عف أياـ 

و بما أف العطمة المرضية  ىي أوجو مف أوجو الغياب فاف محمد ،الراحة بشكؿ قانوني

السعيد أنور السمطاف يرى أف الغياب عف العمؿ  ىو ناتج عف ردود الفعؿ التي تعبر عف 

استياء العامميف مف ظروؼ العمؿ و الذي يقؿ في حدتو عف الاستقالة أو ترؾ الوظيفة 

وقد يرجع الغياب بالطبع إلى المرض أو إلى موعد مع الطبيب غير أف كثير مف الأسباب 

. تعتبر غير حقيقية

 

 أسباب العطل المرضية: المطمب الثالث 

           قد تعتري الإنساف بصفة عامة و العامؿ و الموظؼ بصفة خاصة عوارض قد 

تعيقو عف ممارسة نشاطو اليومي و مف بيف ىذه العوارض تمؾ الأمراض التي تصيب  

                                                           
 37ص  ، 2006، 4ط، دار ىومة  بوزريعة الجزائر، قانوف الضماف الاجتماعي ، وابؿ رشيد ، بمعروسي احمد التيجاني 1

 1795ص ، 1983 سنة 28الجريدة الرسمية رقـ ،  المتعمؽ بالتامينات الاجتماعية 83/11 القانوف 2
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العامؿ  كالمرض العادي و المرض الميني أو حادث عمؿ و يكوف حالة التوقؼ عف 

العمؿ إلزاميا  بغية الشفاء مف المرض وذلؾ بتقديـ شيادة تثبت ذلؾ وتكوف سبب في 

 الحصوؿ عمى العطمة أو الإجازة المرضية 

 :المرض العادي -1

ىو الاعتلاؿ الصحي الذي يمنع صاحبو مف مزاولة عممو ولا يكوف ناشئاً عف إصابة 

عمؿ أو مزاولة مينة معينة، وينتج عنو عدـ قابمية جسـ الإنساف عف ممارسة نشاطو 

، مما يضطره لمحصوؿ عمى عطمة مرضية تمكنو مف المثوؿ لمراحة أو العلاج 1المعتاد

و يستفيد منيا المؤمف لو اجتماعيا بسبب عجز بدني أو عقمي  .حتى يتـ استرجاع قواه

أصابو  و منعو مف مواصمة عممو اليومي، ولا ييـ مدة ىذه العطمة المرضية ولو كانت 

يوـ واحد أو عدة أياـ، الميـ أف تكوف ىذه العطمة مبررة مف طرؼ الطبيب المستشار 

التابع لصندوؽ الضماف الاجتماعي، كما لا يجب أف لا تتجاوز ثلاثمائة يوـ لأف ذلؾ 

 .يدخؿ ضمف العطؿ القصيرة المدة

            و في ظؿ غياب تعريؼ قانوني لممرض العادي مف طرؼ المشرع    

عارض مف  "ىناؾ مف عرفو بأنو 83/1الجزائري الذي اكتفى بتنظيمو بأحكاـ القانوف 

العوارض المألوفة التي قد تصيب الفرد فتسبب لو طارئ عمؿ، ولا يمكف اعتباره مرضا 

                                                           
 243ص ، 1984الجزائر ، ديواف المطبوعات الجزائرية ، شرح قانوف العمؿ الجزائري ،  جلاؿ الديف القريشي 1
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المرض العادي ىو كؿ مرض غير ناتج عف  " وىناؾ مف ذىب إلى القوؿ بأف 1مينيا 

 2."العديد مف المشاكؿ و تيدد أمنو الاقتصادي

 

 :المرض المهني -2

ذلؾ المرض الذي  "  عرّؼ جلاؿ الديف مصطفى القريشي المرض الميني عمى أنو 

 كما عرفو البعض "3معينةينشأ عف الحالة المرضية أو العمة الناجمة عف ممارسة مينة

الآخر عمى أف المرض الميني ىو ذلؾ المرض الذي يحؿ بالشخص بسبب مزاولتو مينة 

. معينة أو قيامو بعمؿ معيّف في ظروؼ معيّنة 

 و يعرؼ أيضا ىي فترة راحة قانونية مقررة في حالة وجود مانع يحوؿ بيف العامؿ 

عقمية  و العمؿ و ذلؾ المانع ىو المرض نتيجة تعرضو لمشاكؿ جسدية أو نفسية او

 4لاسباب و عوامؿ خارجة او ذاتية مما يسبب لو العجز عف العمؿ او الاضطراب

        كما أقر المشرع الجزائري عمى اعتبار الأمراض المينية كؿ أمراض التسمـ 

والتعفف والاعتلاؿ التي تعزي إلى مصدر أو بتأىيؿ ميني خاص، وتحدد قائمة الأمراض 

                                                           
 .212،ص  1992الدار الجامعية ، بيروت  –أحكاـ الضماف الاجتماعي  –حسيف عبد الطيؼ حمداف  1
، دار النيضة العربية، )قانوف العمؿ و التأمينات الاجتماعية(الوجيز في القانوف الاجتماعي  –حمد حسف البرعي 2

 .25،ص  1992القاىرة، 

 نفس الصفحة،المرجع السابؽ ، جلاؿ الديف  مصطفى القريشي 3
دراسة مقارنة منشورات الجبمي ، 1ط، الضماف الاجتماعي احكامو و تطبيقاتو ، القاضي حسيف عبد المطيؼ حمداف 4

 485ص ، 2005لبناف ،الحقوقية 
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ذات المصدر الميني المحتمؿ وقائمة الأشغاؿ التي مف شأنيا أف تشب فييا وكذا مدة 

 1التعرض لممخاطر المناسبة لكؿ مدة الأعماؿ بموجب التنظيـ

     و عميو يمكف القوؿ  اف المرض الميني  ىو مرض يصيب الفرد نتيجة لطبيعة 

قد  يمكف لاصابة تكوف ناتجة عف التعرض لعوامؿ ضارة مختمفة، عممو او نشاطو الميني

بيولوجية  خلافا لاصابة العمؿ التي تكوف ناتجة بالعادة عف ، فيزيائية ، تكوف كيميائية 

فاف المرض الميني عادة ما يكوف ناتجا عف التعرض الدائـ ، وقوع حادث لمرة واحدة 

 .والمتكرر لمسبب الضرر عمى امتداد فترة زمنية معينة 

 

 :عطمة حادث عمل -3

يعتبر حادث عمؿ كؿ حادث انجرت عنو إصابة بدنية ناتجة عف سبب مفاجئ وخارجي 

 83/132 مف القانوف  6وطرأ في إطار علاقة العمؿ،وىذا ما نصت عميو المادة

المتعمؽ بحوادث العمؿ، عمى أف حادث العمؿ  83/13مف القانوف 12وقد نصت المادة 

يكوف في مكاف العمؿ أو في مدتو أو وقت قريب لتمؾ المدة، أو الحادث الذي يقع لمعامؿ 

 3.في المسافة التي يقطعيا لمذىاب إلى عممو أو العودة منو

                                                           
مذكرة ماجستر العموـ ، المخاطر المضمونة  واليات فض المنازعات في مجاؿ الضماف الاجتماعي ،  كشيدة يابس 1

     26ص ، 2010-2009، القانونية جامعة الحاج لخضر باتنة 
 1810ص  ، 1983 لسنة 28الجريدة الرسمية رقـ ،  المتعمؽ بحوادث العمؿ 83/13 القانوف 2
 1811ص  ، 1983 سنة 28رقـ ، الجريدة الرسمية ،  المتعمؽ بحوادث العمؿ 83/13 القانوف 3
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ىو كؿ واقعة تسبب مساسا بجسـ الانساف وتكوف "  وىناؾ مف عرفو مف ناحية الفقو  

ذات اصؿ خارجي يتميز بقدر مف المفاجأة  و المقصود بالمساس بجسـ الانساف كؿ اذى 

 1........"يمحؽ بو مف جروح و فقداف القوى العقمية و الوفاة 

 و تتميز ىذه العطمة بكونيا لا تجيز لمعامؿ اف يعمؿ عملا اخر اثناء ىذه الاجازة 

فاذا ثبت ذلؾ فمصاحب العمؿ الحؽ في اتخاذ الاجراءات ضد العامؿ  و التي قد تصؿ 

 2الى حرمانو مف منصب عممو

 

 

  

                                                           
 52ص  ، 1972 ، 1القاىرة ط، المطبعة العالمية ، التامينات الاجتماعية في البلاد العربية ،  محمد حممي مراد 1
مطابع ، الوسبط في شرح نظامي العمؿ و التامينات الاجتماعية في المممكة العربية السعودية  .،ؿ السيد عيد ناي 2

 174ص ،  1417،جامعة الممؾ سعود  السعودية 
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  الضمان الاجتماعي  :المبحث الثاني 

  :تمهيد

يتميز الصندوؽ الوطني الاجتماعي بتنظيـ قانوني يختمؼ عف باقي المرافؽ  

العامة نظراً لمخمفية التاريخية لنشأة ىذا النظاـ الذي يعتمد عمى التكافؿ والتعاوف 

والتضامف بيف المشاركيف فييا، وعمى ىذا الأساس فإف الأولوية لتسيير ىذه الييئات 

لممستفيديف منيا وذلؾ للإبقاء عمى المرونة في الخدمات التي تقدميا ويعتبر الصندوؽ 

الوطني مؤسسة مستقمة ذات طابع إداري تخضع لأحكاـ القانوف، ويتمتع بالشخصية 

 .المعنوية والاستقلاؿ المالي تحت وصاية وزير العمؿ والضماف الاجتماعي

بدأ الضماف الاجتماعي بالظيور خلاؿ القرف التاسع عشر لمتخفيؼ مف الآثار  

ضفاء الحماية عمى فئات مف المواطنيف  السيئة التي خمفتيا الثورة الصناعية في أوروبا، وا 

تقتضي مصمحة المجتمع حمايتيـ، ومف ثـّ ارتبطت فكرة الضماف الاجتماعي بفكرة 

 .الخطر الذي تزايد بفعؿ التطور الصناعي، إذ أصبح ييدد أمف المجتمع وحياتو المعيشية

ولقد مر ىذا النظاـ بعدة مراحؿ قبؿ أف يستقر في شكمو الحالي، ويمكف ذكرىا في ما 

 :يمي

 :مرحمة الادخار الفردي والمساعدة الاجتماعية -أ 

 لقد تطورت فكرة الادخار الفردي التي لـ تكف كافية لضماف أمف جميع العماؿ إلى 

ظيور نظاـ المساعدة المتبادلة، حيث أنشئت صناديؽ تموؿ مف طرؼ العماؿ عف طريؽ 
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المساىمة بقسط مف أجورىـ تأميناً عف المخاطر المستقبمية المحتممة، إذ تمثؿ المعونة 

التي يتبادليا الأعضاء التعويض مف طرؼ الجمعية لمعضو الذي يتعرض لمخطر، حيث 

 .يمنح ىذا التعويض مف مجموع الاشتراكات

 :مرحمة التأمين -ب 

 حيث ظيرت شركات التأميف الخاصة التي تسعى إلى تحقيؽ الربح، وتعمؿ عمى 

ضماف المخاطر الاجتماعية، وذلؾ عف طريؽ اكتتاب عقد بيف الشركة والمؤمف لو، الذي 

 .يستفيد عند تحقؽ الخطر المؤمف منو مف مبمغ التأميف

 ومع تطور المجاؿ الصناعي وكثرة إصابات العمؿ تـ المجوء إلى قواعد المسؤولية 

المدنية ثـ نظرية تحمّؿ مخاطر المينة، لضماف حؽ العامؿ في التعويض عف إصابات 

العمؿ، لكف فشؿ ىذه الأنظمة أدى إلى ضرورة تدخؿ الدولة لتأميف بعض المخاطر 

 1.كالمرض والبطالة والتي اعتبرت بداية لظيور نظاـ الضماف الاجتماعي

 

 تعريف الضمان الاجتماعي: المطمب الأول

 تعتبر التأمينات الاجتماعية مف أىـ النظـ التي تعالج الأخطار التي يمكف أف 

ىو نظاـ قانوني  ":يتعرض ليا الإنساف طواؿ حياتو، حيث تعرؼ التأمينات الاجتماعية 

                                                           
  ,دار الريحانة لمكتاب 2ط ,ىدفي الوجيز في شرح قانوف العمؿ علاقات العمؿ الفردية و الجماعية ,الاستاذ بشير -1

 (146 -145)ص  ,2003,الجزائر 
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اجتماعي يعمؿ عمى تحقيؽ الأمف الاقتصادي للأفراد في حالة تعرضيـ لأحد الأخطار 

المينية أو الاجتماعية الواردة في الاتفاقية الدولية، وذلؾ عف طريؽ استخداـ مجموعة مف 

الأساليب الفنية الخاصة بيذا النظاـ والتي تعمؿ عمى إعادة توزيع الدخؿ القومي بشكؿ 

 1.أكثر عدالة

 وعرفتو الموسوعة السياسية عمى أنو نظاـ مف الضمانات الاجتماعية ترعاه الحكومة 

ويرمي إلى حماية أصحاب الأجور مف الضائقات الاقتصادية في حالات المرض 

والبطالة، والعجز والشيخوخة أو التعرض للإصابة أثناء مزاولة العمؿ ويقوـ عمى 

تشريعات الدولة، ويعتمد في توفير المساعدات عمى صندوؽ يشارؾ في تمويمو كؿ مف 

 2الحكومة ورب العمؿ والعامؿ بنسب متفاوتة

 نستنتج مف خلاؿ ىذه التعاريؼ أف الضماف الاجتماعي يعتبر نظاـ إجباري يقوـ 

عمى أساس اشتراكات المؤمنيف، وييدؼ إلى حماية الأفراد مف المخاطر الاجتماعية 

 .وتحقيؽ الأمف الاقتصادي والاجتماعي

 

 

 

                                                           
 1ص   1998 ،الاردف   1عف واقع التاميف ،دار الصفاء لمنشر و التوزيع ط رياد رمضاف ،مبادى التاميف ،دراسة 1
دار النقاش  ، 1ط التاميف الاجتماعي  في ضوء الشريعة الاسلامية  ، ابو احمد عبد المطيؼ محمد اؿ محمود ، 2

 57ص  لمطباعة والنشر و التوزيع ،بيروت ،
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خصائص الضمان الاجتماعي:المطمب الثاني  

  :يتميز الضماف الاجتماعي بعدة خصائص نذكر منيا

  أنو نظاـ إجباري يمزـ بالاشتراؾ فيو جميع العامميف في الدولة وأصحاب الأعماؿ •

 .والدولة نفسيا

أنو نظاـ تكافمي اجتماعي يظير ذلؾ في أف العامؿ وصاحب العمؿ يشتركوف في  •

الأقساط كما أف الدولة تساىـ في ىذا النظاـ في صورة إعانات التي تدفعو 

 .لصناديقو

الشمولية لجميع العامميف وأصحاب العمؿ والعمالة الغير منتظمة ، كما أنو يشمؿ  •

المتعطميف عف العمؿ في فترات بينية، حيف الانتياء مف عمميـ مف جية والانتظار 

 .لمحصوؿ عمى عمؿ آخر

 .إف الدولة تقوـ بإدارة ىذه التأمينات مف خلاؿ صناديؽ التأميف التي تقوـ بإنشائيا •

يضمف استمرار الدخؿ حيف انقطاع الأجر مف خلاؿ المرض أو العجز أو  •

 .الشيخوخة أو الوفاة

  .يضمف تكاليؼ العلاج أثناء المرض •
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 1.يضمف استمرارية الدخؿ لممواطنيف بعد التقاعد ويوفر ليـ القدرة الشرائية •

 

 أهمية وأهداف نظام صندوق الضمان الاجتماعي:المطمب الثالث

 أهمية الضمان الاجتماعي:أولا

يعتبر الضماف الاجتماعي تأميف ييدؼ إلى معالجة ومواجية ما يحؿ بالعامؿ مف أخطار 

 :أثناء حياتو الاجتماعية والوظيفية وذلؾ مف خلاؿ ثلاثة زوايا

ييدؼ التأميف إلى التعاوف بيف الأشخاص لضماف خطر  :الأهمية الاجتماعية •

معيف يقوـ كؿ منيـ بدفع أقساط والاشتراؾ لمعالجة أو مواجية الأخطار التي 

يتعرض ليا أحدىـ، وتتجمى الأىمية الاجتماعية بصفة خاصة في تشريعات العمؿ 

والتأمينات الاجتماعية وما يترتب عف ذلؾ إنشاء الصناديؽ التي تحؿ محؿ 

الأشخاص في مساعدة الفرد الذي يصيبو أي خطر وذلؾ عف طريؽ دفع 

 .التعويضات اللازمة، فدور التأميف ىنا يكتسي الصبغة التضامنية الاجتماعية

إف إزالة الخوؼ مف أخطار الصدفة كفيؿ بأف يجعؿ المؤمف  :الأهمية النفسية •

يشعر بالأماف والارتياح عمى مستقبمو مف كؿ المفاجئات اليومية التي قد يتعرض 

ليا ومف ىنا يرتاح نفسيا لمستقبمو، فالشخص يحس بالأماف عند تأديتو عممو وذلؾ 
                                                           

زيرمي نعيمة ،الحماية الاجتماعية بيف و المخاطر و التطور في الجزائر،الممتقى الدولي السابع حوؿ الصناعة  1

جامعة حسيبة بف بوعمي بالشمؼ ،كمية العموـ الاقتصادية ،يومي "تجارب الدوؿ "التأمينية الواقع العممي و افاؽ التطوير 

 3ص  2012ديسمبر  3-4
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بعممو بأنو قد يحصؿ عمى تعويض أي حادث يحؿ بو فيرتاح نفسيا لوضعو، وىنا 

تتجمى الأىمية النفسية التي يمعبيا التأميف بصفة عامة والضماف الاجتماعي 

 .بصفة خاصة

يعد التأميف الوسائؿ اليامة للادخار وىذا عف طريؽ تجميع  :الأهمية الاقتصادية •

رؤوس الأمواؿ المكونة مف أقساط واشتراكات المؤمف لو إلي تظؿ في الواقع 

رصيدا ىاماً لتغطية المخاطر إلا أف ىذا الرصيد أحياناً يوظؼ في عمميات 

استثمارية وتجارية لأف التجربة أثبتت بأف المخاطر لا تتحقؽ في كؿ الحالات 

وتزداد الأىمية الاقتصادية في المعاملات الدولية حيث يشكؿ التأميف معاملّا 

مشجعاً لتكثيؼ المبادلات بيف الشعوب إذ يمكف لممستثمريف الأجانب العمؿ دوف 

  .خوؼ مف المخاطر البيئية التي قد تحدث

إذ أف التغييرات الاقتصادية ليا تأثير مباشر عمى تطور الضماف الاجتماعي 

وتغيير نمطو، حيث أف التقدـ الاقتصادي و ظيور الآلات ومعدات جديدة ىي 

التي أممت و بررت ضرورة إنشاء نظاـ تأميف إجماعي كفيؿ بتوفير الحماية 

 1.والضماف اللازميف لمعامؿ مقابؿ مردوديتو 

 

                                                           
،مذكرة ماستر كمية النظام القانوني لمصندوق الوطني لمتامينات الاجتماعية لاجراء في الجزائر ،الوردي جدي -1

   20016/ 2015جامعة تبسة ،  الحقوؽ و العموـ الانسانية ،
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 أهداف الضمان الاجتماعي : ثانيا

 :تتجمى أىداؼ الضماف الاجتماعي فيما يمي

الحد مف انعداـ الأمف في الدّخؿ، بما في ذلؾ استئصاؿ الفقر وتحسيف حصوؿ  •

 .الجميع عمى الخدمات الصحية لضماف تحقيؽ ظروؼ عمؿ ومعيشة لائقة

 .الحد مف انعداـ اللامساواة والإجحاؼ •

 إعانات مناسبة باعتبار ذلؾ حقاً قانوني|تقديـ  •

 .ضماف القدرة عمى تحمؿ أعباء الضريبة والكفاءة والاستدامة

 1 .تنمية الشعور الجماعي •

 .الحفاظ عمى الذات الإنسانية وتنمية قدراتيا عمى العمؿ •

توفير حياة كريمة لمعامؿ وأفراد أسرتو مف خلاؿ تخصيص راتب لمعاطؿ عف  •

العمؿ أو راتب تقاعدي لأسرتو عند بموغو سف التقاعد أو عجزه أو مرضو أو 

 .وفاتو

تعزز برامج الأمف الاجتماعي مف خلاؿ التشجيع الغير مباشر لمقوى المؤىمة  •

لمعمؿ عبر ما توفره برامج الضماف الاجتماعي مف رعاية وحماية وضمانات 

 2 .مادية

                                                           
 الييئة المستقمة لحقوؽ 5تطور القوانيف '' فراس ممحـ  الاطارالقانوني لمضماف الاجتماعي في فمسطيف سمسمة - 1

 17-16ص . 1995راـ الله .المواطف 
عنواف المداخمة الاطار القانوني لمتامينات الاجتماعية  و التشريع الجزائري و مشاكمو العممية خلاؿ  ,الطيب سماتي-2

ندوة حوؿ مؤسسات التكافؿ و التاميف التقميدي بيف الاسس النظرية و التجربية التطبيقية العممية  , 2011افريؿ 25/26
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محاولة التقميؿ مف حوادث العمؿ ومختمؼ الأخطار المحيطة بالعامؿ مف خلاؿ  •

دراسة المعطيات ومحاولة إيجاد الحموؿ الممكنة لمتقميؿ مف أثارىا مف جية، ثـ 

 .التأميف عمى الضحايا في حالة وقوعيا مف جية أخرى

 1تنظيـ المراقبة الطبية •

 

 

  وفي الأخير يمكف القوؿ أف التأمينات الاجتماعية أو الضماف الاجتماعي يعد أحد 

أعمدة السياسة الاجتماعية المنتيجة مف قبؿ الدولة فيي تعكس درجة الاىتماـ الذي توليو 

 .لأفراد المجتمع نظراً لأنيا تشمؿ كافة جوانب حياة الإنساف، كالصحة والبطالة والتقاعد

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

دراسة تحميمة لصندوؽ الضماف الاجتماعي  ,الحماية الاجتماعية في الجزائر مذكرة ماستر  ,بف دىمة ىوارية-1

 63ص  2014/2015,كمية العموـ القتصادية و التجارية و عموـ التسيير  ,بتممساف
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خلاصة 

     مف خلاؿ ىذا الفصؿ يمكف القوؿ أف العطمة المرضية حؽٌ مشروعٌ لكؿ الموظفات 

والموظفيف يكفمو القانوف بعد تقديـ الشيادة الطبية التي تثبت الحالة الصحية لمعامؿ ، في 

حيف أنو قد توجد أسباب أخرى في الغالب قد يمجأ الموظفوف إلى العطمة المرضية ليس 

نما ىروباً مف ضغط العمؿ أو لمتخفيؼ مف بعض الالتزامات والتي لا  بدافع المرض وا 

 .يمكف أف يصرح بيا الموظؼ إلا أنيا تظير في سموكو نتيجة عدة عوامؿ



 

  

 :الفصل الرابع

 الإطــــــار
 الميداني للدراسة
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الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ ): تعريف المؤسسة -01

  (الأجراء وكالة أدرار

 يعد الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء مؤسسة اقتصادية 

تتمتع بالشخصية المعنوية و الاستقلاؿ المالي تابع لوزارة العمؿ و التشغيؿ والضماف 

 والذي كاف ممحقا بوكالة ولاية 1978الاجتماعي، أنشئ أوؿ مركز لمدفع بولاية أدرار سنة 

مديريات  (05 مصنفة في الدرجة الثالثة تضـ  1982بشار ثـ افتتحت وكالة ادرار سنة 

 :ىيئات دفع و أربع مراكز لمدفع ىي 08فرعية  تشمؿ ثمانية 

بمبشير احميدة بادرار ومركز أولؼ إضافة إلى  ،مركز تيميموف ،بمحرمة عبد القادر بادرار

 برج باجي مختار  -زاوية كنتو -رقاف -اوقروت:  ممحقات في كؿ مف  04أربع 

 :تحصي وكالة اولف

 8201 :عدد المؤمنيف ليـ اجتماعيا المنتسبيف - 

 3707 :المؤمف ليـ اجتماعيا الناشطيف  -

 4395: المؤمف ليـ اجتماعيا غير الناشطيف - 

 أدوات البحث -02

تعتبر أدوات جمع البيانات مف أىـ الوسائؿ التي يتـ مف خلاليا الحصوؿ عمى 

و تختمؼ ىذه الأدوات حسب  الحقائؽ العممية المتعمقة بظاىرة ماو المعمومات 
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الموضوع المدروس كما أنيا ترتبط بصورة أو بأخرى بالمنيج المستخدـ لذلؾ فيي 

 .تستدعي الدقة في الاختيار 

و بما أننا اعتمدنا في دراستنا عمى المنيج الوصفي فقد استخدمنا الاستمارة لكونيا 

الأداة الأنسب و التي يمكف أف يعبر فييا المبحوث عف أرائو بكؿ حرية بالإضافة إلى 

 .أداة المقابمة

 :وقد تـ تقسيـ الاستمارة إلى جزئييف

: خصص لمبيانات الشخصية و الوظيفية وقد قسـ بدوره إلى  :الجزء الأول

 15 إلى 01البيانات السوسيولوجي و تغطييا الأسئمة مف  - أ

 33 إلى 16البيانات الوظيفية و تغطييا الأسئمة مف  - ب

 54 إلى 34خصص لمعطؿ المرضية وتغطيو الأسئمة مف  :الجزء الثاني

 عمى المبحوثين يبين توزيع الاستمارات (02)الجدول رقم 

عدد مفردات 

 العينة

 عدد الاستمارات

 الموزعة

 عدد الاستمارات

 المسترجعة

 عدد الاستمارات

 الممغاة

 عدد

 الاستمارات

 المعبر عنها

74 74 73 00 73 
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 مجالات الدراسة  -03

: أولا المجال الجغرافي

لقد اقتصرت  ىذه الدراسة عمى طالبي العطؿ المرضية  المسجميف لدى الصندوؽ 

الوطني لمتأمينات الاجتماعية  لمعماؿ الأجراء المقيميف ضمف إقميـ بمدية أولؼ والمسجميف  

تقع بمدية اولؼ ولاية ادرار بمنطقة الجنوب الغربي الجزائري   10109بمركز الدفع اولؼ

، يحدىا شرقاً بمدية ²كمـ3020وبالضبط جنوب شرؽ ولاية ادرار وتقدر مساحتيا بحوالي 

وىي بيف . تيط ومف جية الغرب بمدية رقاف وشمالا بمدية تيمقطف وجنوباً بمدية أقبمي

شمالا ارتفاعيا عف ° 26و° 28شرقا ودائرتي عرض ° 1.30و° 0.30خطي طوؿ 

 ـ 280: سطح البحر

: ثانيا المجال الزمني

 :لقد مرت دراستنا  بعدة مراحؿ زمنية وىي كالتالي

  :المرحمة الأولى

 و ذلؾ بالاستطلاع 2020إلى غاية شير جانفي  2019 ابتدأت مف شير نوفمبر

 .و القراءات و جمع المعمومات حوؿ الموضوع  و الإلماـ بالجوانب التي سنتطرؽ ليا 

  :المرحمة الثانية

 تـ فييا التوجو لممؤسسة التي ستجرى بيا الدراسة 2020خلاؿ شير فيفري 

الميدانية وىي الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء وبعد الحصوؿ عمى 
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الموافقة  قمنا بزيارة استطلاعية لمتزود بالمعمومات مف الميداف ومعرفة العينة التي ستجرى 

 .عمييا الدراسة 

 :المرحمة الثالثة

و ىي المرحمة التي تـ فييا الشروع في انجاز الجانب النظري كما تـ انجاز 

ليتـ  15/03/2020وتوزيع استمارات البحث عمى المبحوثيف وكاف ذلؾ بداية مف تاريخ 

 .25/04/2020استرجاعيا تدرجيا إلى غاية تاريخ 

 :المرحمة الرابعة

وىي المرحمة الأخيرة حيث تـ فييا  تفريغ البيانات و تحميؿ المعطيات المتحصؿ 

 .2020عمييا مف الاستمارة ثـ استخلاص النتائج وقد دامت حتى أواخر شير أوت

 : مجتمع الدراسة -04

 ومارس 2019طبقة ىذه الدراسة عمى طالبي العطؿ المرضية مابيف شير مارس

 المسجميف لدى الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء وكالة ادرار 2020

 طمب 112  و المقيميف ببمدية أولؼ بمجموع91010مركز الدفع والمراقبة الطبية أولؼ 

طالب عطمة مرضية صافية حيث تختمؼ قطاعاتيـ   74عطمة مرضية مكررة و

 .والمؤسسات المنتميف إلييا
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 :عينة الدراسة -05

بعد حصولنا عمى الموافقة لإجراء البحث الميداني الصندوؽ الوطني لمتأمينات 

الاجتماعية لمعماؿ الأجراء وكالة ادرار مركز الدفع والمراقبة الطبية أولؼ ارتأينا أف 

 إلى مارس 2019نختار كؿ المعنييف بالعطمة المرضية خلاؿ الفترة مف شير مارس

 . متحصؿ عمى عطمة مرضية74 وىـ 2020

:  وصف خصائص العينة -06

: البيانات السوسيولوجية - أ

 يبين توزيع العينة حسب الجنس (03)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

س
لجن

ا
 

 26.0 26.0 19 ذكر

 74.0 74.0 54 أنثى

 100 100 73 المجموع

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف عينة الدراسة يغمب عمييا جنس الإناث حيث 

مف عينة الدراسة بينما عدد % 74 مفردة وىو ما يمثؿ نسبة 54أف تكرار الإناث بمغ 

: ويمكف أف نرجع ذلؾ لعدة أسباب مف بينيا %26 مفردة أي ما نسبتو 19الذكور بمغ 
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صعوبة التوفيؽ بيف العمؿ وارتباطات الأسرة عند المرأة العاممة مما يضطرىا إلى  -

 .المجوء إلى العطمة المرضية

 .طمب عطمة مرضية بعد انقضاء عطمة الأمومة لمعناية بالأطفاؿ حديثي الولادة -

 .عدـ لجوء الذكور لمعطؿ المرضية إلا إذا انقضت الحموؿ الأخرى -

 يبين توزيع العينة حسب السن (04)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

سن
ال

 

20-30 13 17.8 17.8 

31-40 43 58.9 58.9 

41-50 15 20.5 20.5 

51-60 2 2.7 2.7 

 100 100 73 المجموع

 

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف أغمب أفراد عينة الدراسة ينتموف لمفئة العمرية 

مف عينة الدراسة أي % 58.9 مفردة ما يمثؿ نسبة 43 سنة بتعداد 40 إلى 31مف 

 15 سنة بتعداد 50 إلى 41أكثر مف نصؼ المبحوثيف ثـ تمييا الفئة العمرية مف 

 سنة بتعداد 30 إلى 20ثـ تأتي الفئة العمرية ، مف المبحوثيف% 20.5مبحوث ونسبة 

.  سنة60 إلى 51أما اقؿ نسبة فتعود لمفئة العمرية مف % 17.8 مبحوث ونسبة 13
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مف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ نلاحظ أف أغمب طالبي العطؿ المرضية ىـ مف الشباب 

مما يطرح علامة استفياـ عف السبب في ذلؾ ىؿ يعود فعلا إلى أسباب صحية محضة 

أو أسباب كامنة غير صحية؟ فيناؾ بعض الشباب يفكر في طمب عطمة مرضية مثلا 

لتفرغ لأشغاؿ أخرى كبناء المنزؿ ومنيـ مف انصدـ بالواقع عند التحاقو بوظيفة جديدة 

فوجد نفسو في ظروؼ عكس ما كاف يتوقع ويأمؿ فلا يتعايش مع الوضع فيمجأ لمعطؿ 

 .المرضية كحؿ ظرفي

 

 يبين توزيع العينة حسب المستوى التعميمي (05)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار

مي
عمي

 الت
وى

ست
الم

 

 1.4 1.4 1 ابتدائي

 11.0 11.0 8 متوسط

 45.2 45.2 33 ثانوي

 39.7 39.7 29 جامعي

 2.7 2.7 2 دراسات عميا

 100 100 73 المجموع

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه الذي يوضح توزيع مفردات العينة حسب المستوى 

التعميمي نلاحظ أف اغمب طالبي العمؿ لدييـ مستوى ثانوي حيث قدرت نسبتيـ بػ 
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مف المبحوثيف ذو مستوى جامعي، مف % 39.7مف المبحوثيف وتمييا نسبة % 45.2

خلاؿ ىذه النسب يتبيف أف طمب العطؿ المرضية لمفئتيف السابقتيف قد يعود للأسباب 

: التالية

 طبيعة النشاط الذي يمارسونو كونيـ إطارات وما ينجـ عنو مف ضغوط -

 الصراعات نتيجة اختلاؼ وجيات النظر المينية -

 عدـ وجود فرص لمترقية -

 الدراسة في الجامعة خصوصا أثناء فترة الامتحانات -

عمى التوالي % 11و % 1.4أما بالنسبة لممستوييف الباقييف الابتدائي والمتوسط بنسبة 

فنرجع انخفاض الطمب عمى العطؿ المرضية إلى كوف اغمبيـ عماؿ مينييف أو بدواـ 

جزئي لا يكوف عمييـ ضغط في العمؿ خاصة مف الناحية الفكرية، كذلؾ لقمت الراتب 

الشيري وعدـ تحمؿ الاقتطاعات وطوؿ مدة التعويض مف مصالح الضماف الاجتماعي 

مما يجعؿ خيار طمب العطمة المرضية إلا في حالة الضرورة القصوى أو مرض يحد مف 

 .القدرة عمى العمؿ
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 يبين توزيع العينة حسب الحالة العائمية (06)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

مية
عائ

ة ال
حال

ال
 

 19.2 19.2 14 أعزب

 79.5 79.5 58 )ة)متزوج

 1.4 1.4 1 )ة)مطمق

 100 100 73 المجموع

 

نلاحظ مف الجدوؿ أف النسبة الأكبر لطالبي العطؿ المرضية مف فئة المتزوجيف 

وىي نسبة كبيرة وقد يعود السبب إلى ضغط العمؿ والالتزامات العائمية % 79.5بنسبة 

وبالتالي المجوء لمعطمة المرضية كحؿ لتغطية الغياب لقضاء بعض الأمور العائمية 

خاصة إذا رفضت الإدارة رخصة غياب أو عطمة استثنائية أما نسبة العزاب فقد بمغت 

وقد يعود انخفاض ىذه النسبة كوف عنصر العزاب ليس لديو التزامات عائمية % 19.2

% 1.4تضطره إلى طمب عطمة مرضية وتبقى النسبة الأقؿ ىي نسبة المطمقات بنسبة 

وتعود ىذه النسبة الصغيرة كوف حالات الطلاؽ جد قميمة في المجتمع الاولفي بصفة 

عامة 
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 يبين توزيع العينة حسب تعدد الزوجات (07)جدول رقم

 %النسبة المئوية  التكرار 

 100 73 الغير مصرحين

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف كؿ المبحوثيف غير متعددي الزوجات ما يعني أف 

تعدد الزوجات في المجتمع المدروس ليس لو تأثير واضح عمى طمب العطؿ المرضية 

 

 

 (ة)الزوج  العينة حسب عملايبين توزيع  (08)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 
مل

ع
 

وج 
الز

 (ة)

 58.6 46.6 34 نعم

 41.4 32.9 24 لا

 100 79.5 58 المجموع

 20.5 15 (مطمق – أعزب )الغير معنيين 
 

 100 73 المجموع

 

 %46.6وىو ما نسبتو  (ة) مبحوث صرحوا بعمؿ الزوج34مف خلاؿ الجدوؿ أف 

 مبحوث صرحوا 24 مف المبحوثيف المتزوجيف ويقابمو %58.6مف مجموع المبحوثيف و 
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 مف المبحوثيف %41.4 مف مجموع المبحوثيف و%32.9أي بنسبة  (ة)بعدـ عمؿ الزوج

يزيد مف احتماؿ طمب عطمة مرضية وذلؾ قد يعود  (ة)المتزوجيف ما يعني أف عمؿ الزوج

لمتفرغ لبعض الحاجيات العائمية مف احد الطرفيف خاصة النساء العاملات الأميات 

 .لأطفاؿ صغار

 

 نوع الأسرة يبين توزيع العينة حسب (09)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

سرة
 الأ

نوع
 

 43.8 43.8 32 ممتدة

 56.2 56.2 41 نووية

 100 100 73 المجموع

 

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ نسبة العماؿ المنتميف لأسرة نووية أكبر مف نسبة العماؿ 

 مف المبحوثيف صرحوا بانتمائيـ لأسرة نووية %56.2المنتميف لأسر ممتدة حيث أف 

 بانتمائيـ لأسرة ممتدة ويعود ىذا لتنامي ظيور الأسر %43.8وفي المقابؿ صرح 

النووية عمى حساب الأسر الممتدة نظرا لمتغير والديناميكية الاجتماعية التي فرضتيا 

الظروؼ المعيشية ومنيا استقلاؿ كؿ فرد مف العائمة بوظيفتو الخاصة وكذا بعد مقر 
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العمؿ عف المقر الاجتماعي مما يضطر العامؿ عمى تأسيس أسرة نووية قرب مكاف 

. العمؿ

 

 التكفل بأحد خارج الأسرة يبين توزيع العينة حسب (10)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

التكفل بأحد 

 خارج الأسرة

 15.1 15.1 11 نعم

 84.9 84.9 62 لا

 100 100 73 المجموع

 

مف المبحوثيف لا يكفموف أحد خارج % 84.9مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف نسبة 

مف المبحوثيف الذيف صرحوا % 15.1الأسرة وىي نسبة كبيرة جدا إذا ما قارناىا بػ 

بكفالتيـ لأحد خارج الأسرة، ويرجع ذلؾ في نظرنا إلى تغير بعض قيـ التكافؿ 

الاجتماعي بيف الحضر والماضي، كذلؾ رعاية الدولة لبعض الفئات اليشة في المجتمع 

بمنح تضامنية متفاوتة مثؿ منحة المسنيف إعانة الأمراض المزمنة والمعاقيف وظيور 

بعض برامج التشغيؿ مثؿ الإدماج الميني والإدماج الاجتماعي مما قمص الاحتياج 

. المادي عمى الأقؿ الذي بدوره قمص التكافؿ الاجتماعي
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 الأسرة خارج بهم المتكفل يبين توزيع العينة حسب عدد (11)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 عدد
كفل

لمت
ا

 
 بهم

ارج
خ

 
سرة

الأ
 

 9.1 1.4 1 واحد

 27.3 4.1 3 اثنان

 45.5 6.8 5 ثلاث

 9.1 1.4 1 أربعة

 9.1 1.4 1 ستة

 100 15.1 11 المجموع

  84.9 62 الغير معنيين

  100 73 المجموع

 

 مبحوث فقط يكفموف احد خارج أسرىـ أي 11مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

 مبحوثيف أي  ما يعادؿ 05فقط مف مجموع المبحوثيف حيث نجد أف % 15.1بنسبة

مف الكفميف لأحد خارج الأسرة يكفموف ثلاث % 45.5مف المبحوثيف و % 6.8نسبة 

مف % 27.3مف المبحوثيف و % 4.1بينما ثلاثة مبحوثيف أي  ما يعادؿ نسبة . أفراد

مف المبحوثيف % 1.4الكفميف لأحد خارج الأسرة يكفموف فرديف وتأتي النسبة الأقؿ بػ 

يكفموف فردا واحد وىي نفس النسبة لمذيف يكفموف أربعة أفراد أو ستة أفراد  
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 يبين توزيع العينة حسب عدد أفراد العائمة (12)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

ئمة
العا

راد 
 أف

عدد
 

1-5 35 47.9 47.9 

6-10 38 52.1 52.1 

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف % 52.10 مبحوث أي ما يمثؿ 38مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ اف

 أفراد بينما المبحوثيف الذيف صرحوا بأف 10 إلى 6عدد أفراد العائمة لدييـ يتراوح مف 

% 47.9 مبحوث أي بنسبة 35 افرد ىـ 05 إلى 01عدد أفراد عائلاتيـ يتراوح مف 

وتعد النسبتيف متقاربتيف نوعا ما وىو وىي نفس الملاحظة التي سجمناىا سابقا بخصوص 

 .ما يشير أف المنتميف لأسر نووية أكثر طمبا لمعطؿ المرضية (نووية– ممتدة )نوع الأسرة

 يبين توزيع العينة حسب عدد أفراد العائمة العاممين (13)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

مين
عام

ة ال
عائم

د ال
أفرا

دد 
ع

 

 24.7 24.7 18 واحد

 53.4 53.4 39 اثنان

 12.3 12.3 9 ثلاث

 5.5 5.5 4 أربعة
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 2.7 2.7 2 خمسة

 1.4 1.4 1 ستة

 100 100 73 المجموع

 مف المبحوثيف صرحوا أف عدد أفراد العائمة %53.4مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

 مف المبحوثيف %24.7العامميف ىـ اثناف فقط وىي أعمى نسبة في الجدوؿ وتمييا نسبة 

وتأتي أقؿ  (المبحوث فقط)الذيف صرحوا بأف عدد أفراد العائمة العامميف ىـ فرد واحد فقط 

 فقط %1.4نسبة عند الذيف صرحوا بأف عدد أفراد العائمة العامميف ىـ ستة وذلؾ بنسبة 

 (ة)عامؿ (ة)ويعود ىذا التفاوت في النسب إلى أف غالبية المبحوثيف صرحوا بأف الزوج

  (08) مف العماؿ المتزوجيف كما ىي موضحة في الجدوؿ رقـ%58.6وذلؾ بنسبة 

 يبين توزيع العينة حسب الرتبة العائمية (14)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

مية
عائ

ة ال
رتب

ال
 

 27.4 27.4 20 الأكبر

 27.4 27.4 20 الثاني

 20.5 20.5 15 الثالث

 15.1 15.1 11 الرابع

 1.4 1.4 1 الخامس

 8.2 8.2 6 السادس
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 100 100 73 المجموع

 

 مف المبحوثيف ىـ الأكبر سف في %27.4مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف نسبة 

العائمة وىي نفس النسبة لممبحوثيف ذوي الرتبة الثانية في العائمة بينما اقؿ نسبة ىي 

وتعود لممبحوثيف في الرتبة العائمية الخامسة، ومما سبؽ نجد أف غالبية طالبي % 1.4

 ويعود السبب %54.8العطؿ المرضية ىـ في الرتبة العائمية الأولى أو الثانية بمجموع 

إلى ثقافة المجتمع المحمي التي تضع عمى عاتؽ الابف الأكبر الموظؼ مسؤولية الأخوة 

الصغار ومسؤوليات أخرى داخؿ العائمة ما يضطر الموظؼ في بعض الأحياف إلى 

 .  طمب عطمة مرضية لقضاء بعض الحاجيات

 

 يبين توزيع العينة حسب مكان السكن (15)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

كن
لس

ن ا
مكا

 

 30.1 30.1 22 ريف

 69.9 69.9 51 مدينة

 100 100 73 المجموع

 

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف جؿ طالبي العطؿ المرضية ىـ مف سكاف المدينة 

 فقط مف المبحوثيف ىـ مف قاطني %30.1 مف المبحوثيف بينما %69.9وذلؾ بنسبة 
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الريؼ ونرجع ارتفاع النسبة في وسط سكاف المدينة إلى تعقد الحياة الاجتماعية وكثرة 

الانشغالات والاىتمامات المختمفة مثؿ الانخراط في الأحزاب السياسة والنوادي 

كما أف جو المدينة قد يولد لدى البعض نوع مف الضغط والاكتئاب ناىيؾ ... الرياضية

   .عف تموث المحيط والنظاـ الصحي مقارنة بسكاف الأرياؼ

 

 يبين توزيع العينة حسب نوع السكن (16)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

كن
لس

ع ا
نو

 
 63.0 63.0 46 خاص

 6.8 6.8 5 مستأجر

 2.7 2.7 2 وظيفي

 27.4 27.4 20 عائمي

 100 100 73 المجموع

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف أغمب المبحوثيف يقيموف بمساكف خاصة وذلؾ بنسبة 

 مف المبحوثيف يقيموف بمسكف عائمي وترتفع النسبة في %27.4 وتمييا نسبة 63%

النوعيف السابقيف كوف الموظؼ القاطف بسكف خاص أو عائمي لديو مسؤوليات ومياـ 

أكثر نحو العائمة سواء بالمسؤولية الكاممة في المسكف الخاص أو المسؤولية المشتركة 

التي تضطر الموظؼ لعطمة ... الإجبارية في السكف العائمي مثؿ الأعراس والأعياد
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بينما نجد نسب اقؿ مف المبحوثيف . مرضية لمقياـ ببعض المسؤوليات خاصة الاجتماعية

 عمى التوالي فنجد أف اقؿ نسبة ىي %2.7 و %6.8بسكف مستأجر أو وظيفي بنسبة 

عند العماؿ ساكني سكنات وظيفية كونيـ يعرفوف نوع مف الاستقرار لقرب السكف مف مقر 

. العمؿ فلا يضطر الموظؼ لطمب عطمة مرضية لقضاء حاجياتو إلا نادرا

 

يبين توزيع العينة حسب الوقت اللازم لموصل إلى  (17)جدول رقم

 العمل

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

مل
 الع

إلى
صل 

لمو
زم 

اللا
ت 

لوق
ا

 
 16.4 16.4 12 د1-15

16-30 33 45.2 45.2 

31-45 8 11.0 11.0 

46-60 5 6.8 6.8 

 20.5 20.5 15 أكثر من ساعة

 100 100 73 المجموع

 30الى 16مف المبحوثيف يستغرقوف مف % 45.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

دقيقة لموصوؿ إلى مقر عمميـ وىذا يعود إلى كوف اغمب المبحوثيف يقيموف ضمف إقميـ 

مف المبحوثيف يستغرقوف أكثر مف ساعة لموصوؿ إلى مقر % 20.5مدينة أولؼ، بينما 
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قطاع )عمميـ ويرجع السبب في ذلؾ كوف اغمبيـ مقر عمميـ خارج مقر بمدية أولؼ 

مف المبحوثيف يستغرقوف ربع ساعة % 16.4، كما نلاحظ أف (القطاع الخاص– التعميـ 

أو اقؿ لموصوؿ إلى مقر العمؿ وىـ الذيف يقيموف وسط المدينة أو الذيف يممكوف وسيمة 

 دقيقة كوقت 60 إلى 46عند العماؿ الذيف يستغرقوف بيف % 6.8نقؿ و اقؿ نسبة ىي 

 .لازـ لموصوؿ إلى مقر العمؿ
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: البيانات الوظيفية - ب

 يبين توزيع العينة حسب مدة الخبرة المهنية (18)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

نية
مه

ة ال
خبر

ة ال
مد

 

 34.2 34.2 25  سنوات5اقل من 

 47.9 47.9 35  سنوات10 سنوات إلى اقل من 5من 

 12.3 12.3 9  سنة15 سنوات إلى اقل من 10من 

 5.5 5.5 4  سنة فأكثر15من 

 100 100 73 المجموع

مف طالبي العطؿ المرضية تتراوح خبرتيـ % 47.9مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

 سنوات ويعود إلى وجود نوع مف الممؿ والروتيف 10 سنوات إلى اقؿ مف 5المينية مف 

في محيط العمؿ خاصة مع البقاء في نفس المنصب دوف ترقية في الرتبة ما يجعؿ 

بعض الموظفيف يخططوف لمشاريع إضافية تستوجب عمييـ الأخذ مف وقت العمؿ 

مدة خبرتيـ اقؿ مف خمسة سنوات وفي نظرنا % 34.2بطريقة أو أخرى، كما نلاحظ أف 

يعود ذلؾ كونيـ لـ يعتادوا عمى ضغوط العمؿ وفي بعض الأحياف تـ تعيينيـ في أماكف 

عمؿ جد بعيدة عف مقر عمميـ خاصة الإناث في قطاع التربية، أما اقؿ نسبة فتعود 

وفي الأغمب ىـ موظفيف تأقمموا مع بيئة % 5.5 سنة فأكثر بنسبة 15لمموظفيف مف 
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العمؿ ولا يحتاجوف لعطؿ مرضية لتبرير غيابيـ ويعود صغر النسبة أيضا إلى كوف ىذه 

. الفئة يعانوف مف أمراض حقيقية قد تكوف مينية لتقدميـ في السف

 

 يبين توزيع العينة حسب الأجر أو الراتب (19)جدول رقم

 

 
 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار

تب
الرا

أو 
جر 

الأ
 

 11.0 11.0 8  دج20.000أقل من 

 37.0 37.0 27 دج40.000 إلى اقل من 20.000من 

 41.1 41.1 30  دج60.000 إلى اقل من 40.000من 

 11.0 11.0 8  دج فأكثر60.000من 

 100 100 73 المجموع

مف طالبي العطؿ المرضية يتراوح أجرىـ % 78.1مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

دج ويعود السبب في ذلؾ كونيـ مرتبطيف 60.000 دج إلى اقؿ مف 20.000مف 

بمشاريع أخرى خارج العمؿ لتوفير مدخوؿ إضافي كما أنيـ قادريف عمى تحمؿ أعباء 

 دج والتي تمثؿ 20.000الفئة التي يقؿ دخميا عف اقتطاعات العطؿ المرضية عكس 

مف المبحوثيف فيقؿ طمب ىذه الفئة لمعطؿ المرضية كما أف اغمبيـ عماؿ مينييف % 11

أو عماؿ بدواـ جزئي لدييـ الوقت لأعماؿ أخرى خارج أوقات العمؿ كما أنيـ لا يعانوف 
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نجدىا عند العماؿ الذيف % 11مف إرىاؽ فكري نتيجة أعماليـ ونفس النسبة أي 

دج فأكثر وىـ في الأغمب إطارات في مؤسساتيـ وأجرىـ يكفييـ 60.000يتقاضوف مف 

. للادخار فلا يحتاجوف إلى التغيب عف مقر العمؿ

 

 يبين توزيع العينة حسب كفاية الأجر للادخار (20)جدول رقم

 %النسبة المعبرة   %النسبة المئوية  التكرار 

جر 
 الأ

اية
كف

خار
لاد

ل
 

 63.0 63.0 46 نعم

 37.0 37.0 27 لا

 100 100 73 المجموع

 

مف المبحوثيف راتبيـ يكفييـ للادخار بينما % 63مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

 راتبيـ غير كاؼ للادخار ويعود ىذا الفارؽ كوف اغمب المبحوثيف مستواىـ 37البقية أي 

 دج ما يمكف مف الادخار 40.000التعميمي بيف ثانوي وجامعي وراتبيـ يقارب أو يفوؽ 

كما أف عدد أفراد الأسرة والحالة العائمية تمعباف أيضا دورا ىاما في إمكانية كفاية الراتب 

 .للادخار مف عدمو
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 يبين توزيع العينة حسب طرق تغطية العجز عن الادخار (21)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

خار
الاد

ن 
 ع

جز
 الع

طية
 تغ

رق
ط

 

 40.7 15.1 11 حرة أعمال

 7.4 2.7 2 الاقتراض

 22.2 8.2 6 النفقات ترشيد

 25.9 9.6 7 لاشيء

 3.7 1.4 1 أخرى

 100 37.0 27 المجموع

 63.0 46 الغير مصرحين
 

 100 73 المجموع

مف المبحوثيف الذيف لا يكفييـ راتبيـ % 40.7مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

للادخار يمارسوف أعماؿ حرة لتغطية العجز مثؿ التجارة، المقاولاتية، الصناعات 

 وىو ما يدفع بيـ لتفكير في العطمة المرضية كحؿ لتفرغ ليذه النشاطات... التقميدية

لا يقوموف بشيء % 25.9وتأتي الحموؿ الأخرى لتغطية العجز بنسب أقؿ فنلاحظ 

يقوموف بترشيد النفقات كمحاولة منيـ لادخار جزء مف الراتب % 22.2لتغطية العجز و 

عمى الترتيب % 3.7و % 7.4أما البقية فيقوموف إما بالاقتراض أو حموؿ أخرى بنسبة 

 .وىما نسبتاف ضئيمتاف



 الإؽبس انًُذاٍَ نهذساسخ:                                                               انفظم انشاثغ

 
105 

 

 يبين توزيع العينة حسب القطاع الوظيفي (22)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

في
وظي

ع ال
قطا

ال
 

 32.9 32.9 24 مؤسسات عمومية

 39.7 39.7 29 قطاع التربية

 17.8 17.8 13 )أطباء-ممرضين)قطاع الصحة

 9.6 9.6 7 قطاع خاص

 100 100 73 المجموع

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف اغمب طالبي العمؿ ينتموف لقطاع التربية بنسبة 

ويعود ذلؾ حسب المبحوثيف إلى الإرىاؽ الفكري وضغط البرنامج الدراسي % 39.7

كما أف بعض  (خارج إقميـ البمدية)وطرؽ التدريس كذلؾ بعد مقر العمؿ عف مقر السكف 

المنتميف لقطاع التربية يمجؤوف لمعطمة المرضية كحؿ أخير لعدـ الحراسة في الامتحانات 

مف المبحوثيف ينتموف % 32.9كما نلاحظ أيضا نسبة . (BEM-BAC )الرسمية 

كما .  أيف يعيش البعض نوع مف الإرىاؽ الفكري والروتيف الممؿلقطاع الإدارات العمومية

وذلؾ لتفادي  (أطباء– ممرضيف )مف المبحوثيف ينتموف لقطاع الصحة% 17.8نجد أف 

وتأتي أقؿ نسبة لطمب العطؿ المرضية في . المناوبة الميمية خاصة عند جنس الإناث

وذلؾ لقمت الموظفيف المنتميف ليذا القطاع كذلؾ لصرامة % 9.6القطاع الخاص بنسبة 
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المسيريف الذيف قد يرفضوف تجديد عقود العمؿ لمعماؿ غير المنضبطيف وكثيري التغيب 

 .وتأتي أغمبية العطؿ المرضية في القطاع الخاص نتيجة حادث عمؿ أو أمراض مينية

 

 تلاؤم الرتبة الوظيفية مع الشهادة يبين توزيع العينة حسب (23)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

تلاؤم الرتبة الوظيفية 
 مع الشهادة

 80.8 80.8 59 نعم

 19.2 19.2 14 لا

 100 100 73 المجموع

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف غالبية المبحوثيف تتلاءـ الشيادات المتحصؿ عمييا 
ويعود ىذا لشروط التوظيؼ التي تنص عمى % 80.8مع رتبيـ الوظيفية وذلؾ بنسبة 

مف المبحوثيف لا تتلاءـ % 19.2مستوى تعميمي محدد لكؿ رتبة، ونجد في المقابؿ 
الشيادات المتحصؿ عمييا مع رتبيـ الوظيفية فيسعوف لممثابرة واكتساب ميارات مينية 

وثقة المسئوؿ سعيا لمترقية حتى الوصوؿ لمرتبة الوظيفية المكافئة لشيادة المتحصؿ 
. عمييا
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 الضغط في العمل يبين توزيع العينة حسب (24)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

الضغط في 
 العمل

 38.4 38.4 28 نعم

 61.6 61.6 45 لا

 100 100 73 المجموع

ليس لدييـ ضغط % 61.6مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف غالبية المبحوثيف وبنسبة 

لدييـ ضغط قد يدفعيـ لعطمة مرضية لتخمص نوعا ما % 38.4في العمؿ في حيف أف 

. مف ىذا الضغط

 العمل في الضغط يبين توزيع العينة حسب سبب (25)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 سبب

 الضغط

 العمل في

 10.7 4.1 3 العمل مكان

 10.7 4.1 3 العمل مدة

 57.1 21.9 16 العمل شكل

 21.4 8.2 6 العمل أدوات

 100 38.4 28 المجموع

  61.6 45 الغير معنيين

 100 73 المجموع
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مف إجمالي المبحوثيف لدييـ ضغط % 38.4مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف نسبة 

مف الذيف % 57.1في العمؿ، حيث نجد أف شكؿ العمؿ يسبب ضغط في العمؿ بنسبة 

لدييـ ضغط في العمؿ وذلؾ لإىماؿ العديد مف المؤسسات خاصة العمومية منيا لشكؿ 

مف % 21.4القياـ بالعمؿ والتركيز عمى النتائج فقط في حيف أف أدوات العمؿ تمثؿ 

أسباب الضغط في العمؿ لقدـ الأدوات أو عدـ توفرىا أصلا، وتأتي مدة العمؿ بػ 

اقؿ سببيف لمضغط في العمؿ ضمف الفئة التي % 10.7ومكاف العمؿ بػ % 10.7

. صرحت بوجود ضغط في العمؿ

 

 يبين توزيع العينة حسب تناسب الأجر مع حجم العمل (26)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

مع 
جر 

 الأ
سب

تنا
مل

 الع
جم

ح
 

 50.7 50.7 37 نعم

 49.3 49.3 36 لا

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف يتناسب حجـ أجرىـ % 50.7مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف نسبة 

لا يتناسب حجـ العمؿ مع الأجر فنجد أف النسبتيف % 49.3مع حجـ عمميـ بينما نسبة 

مف المبحوثيف لا يتناسب حجـ العمؿ مع الأجر فيي % 49.3جد متقاربتيف لكف نسبة 
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نسبة كبيرة توحي بوجود خمؿ في نظاـ الأجور وىو مطمب الكثير مف العماؿ الذيف عبروا 

 .عف ذلؾ عف طريؽ الاحتجاجات بشتى الأشكاؿ منيا المجوء لمعطمة المرضية

 

 يبين توزيع العينة حسب توفر الظروف الملائمة لمعمل (27)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  % النسبة المئوية  التكرار 

الظروف 
الملائمة 

 لمعمل

 57.5 57.5 42 نعم

 42.5 42.5 31 لا

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف تتوفر ليـ الظروؼ % 57.5مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف نسبة 

لا تتوفر ليـ الظروؼ الملائمة لمعمؿ وىي نسبة % 42.5الملائمة لمعمؿ في حيف نسبة 

قريبة مف النصؼ لكف تبقى نسبة معتبرة تدفع بالعامؿ لميروب مف ىذه الظروؼ وقد 

 .يكوف ذلؾ بالمجوء لمعطمة المرضية كحؿ مف الحموؿ في نظر العماؿ
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يبين توزيع العينة حسب ملائمة  (28)جدول رقم
 ظروف العمل مع القدرات

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

ف 
رو

 ظ
مة

لائ
م

رات
لقد

ع ا
ل م

لعم
ا

 

 67.1 67.1 49 نعم

 32.9 32.9 24 لا

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف تتلاءـ ظروؼ العمؿ % 67.1مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف نسبة 

لا تتلاءـ ظروؼ العمؿ مع قدراتيـ مما يجعؿ % 32.9مع قدراتيـ في حيف أف نسبة 

ىذه الفئة لا تقدـ كؿ ما لدييا مف إمكانيات تزيد في الإنتاج مما يدفع بو في بعض 

الأحياف إلى التفكير في تغيير مقر العمؿ أو الاحتجاج أحيانا أخرى وتبقى العطؿ 

 .المرضية احد طرؽ الاحتجاج لمضغط عمى الإدارة لتوفير ظروؼ ملائمة مع قدراتيـ
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 حالة يبين توزيع العينة حسب كيفية التعامل في (29)جدول رقم
 القدرات مع العمل ظروف ملائمة عدم

% النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

في
مل 

تعا
ة ال

يفي
ك

 
الة

ح
 

 عدم
ئمة

ملا
 

وف
ظر

 
مل

الع
 

 مع
رات

لقد
ا

 

 8.3 2.7 2 العمل أغادر

 12.5 4.1 3 عطمة اطمب

 29.2 9.6 7 احتج

 50.0 16.4 12 الوضع أساير

 100 32.9 24 المجموع

  67.1 49 الغير معنيين

 100 73 المجموع

مف المبحوثيف الذيف لا تتلاءـ ظروؼ % 50مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف نسبة 

العمؿ مع قدراتيـ يسايروف الوضعية ويرجع ذلؾ لاقتناعيـ أف مؤسساتيـ لف تحسف 

الظروؼ خلاؿ المدى القريب كما أنيـ مضطريف لمسايرة الوضع لنقص فرص العمؿ 

كما أف ضعؼ تأطير النقابات افقدىا ثقة العماؿ وبالتالي ندرت الاحتجاجات الموئطرة 

نقابيا ما يدفع العامؿ أحيانا إلى التعامؿ بشكؿ فردي مع ىذه الظروؼ بما يراه مناسبا 

مف المبحوثيف الذيف لا تتلاءـ ظروؼ العمؿ مع قدراتيـ % 29.2كما نلاحظ أف 

يعبروف ذلؾ عف طريؽ الاحتجاج وىو ما يؤثر عمى إنتاجية المؤسسة ويدخؿ العماؿ في 

مف المبحوثيف الذيف لا تتلاءـ ظروؼ % 12.5صراع مع الإدارة، كما نجد ما نسبتو 

العمؿ مع قدراتيـ يعبروف عف رفض الوضع عف طريؽ طمب عطمة وىي لتفادي 
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الصراع مع الإدارة وقد يمجأ العامؿ إلى العطمة المرضية كأحد أنواع العطؿ بعد استنفاذ 

العطمة السنوية والعطؿ الاستثنائية وتأتي أقؿ نسبة عند العماؿ الذيف يغادروف مقر 

وىـ في الغالب عماؿ ذوي أعماؿ تتطمب خبرة وميارة كبيرة % 8.3العمؿ وذلؾ بنسبة 

حيث يضعوف الإدارة في موقؼ حرج إلى غاية تحسيف ظروؼ العمؿ لتتلاءـ مع 

 .قدراتيـ

 

 يبين توزيع العينة حسب الدرجة الوظيفية الحالية (30)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

لية
لحا

ة ا
يفي

وظ
ة ال

درج
ال

 
 24.7 24.7 18 بدون درجة

1 13 17.8 17.8 

2 7 9.6 9.6 

3 15 20.5 20.5 

4 7 9.6 9.6 

5 2 2.7 2.7 

6 3 4.1 4.1 

7 2 2.7 2.7 

8 3 4.1 4.1 

10 1 1.4 1.4 
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11 1 1.4 1.4 

12 1 1.4 1.4 

 100 100 73 المجموع

نلاحظ أف المبحوثيف يتوزعوف عمى مختمؼ الدرجات الوظيفية مف خلاؿ الجدوؿ 

ويعود ذلؾ كونيـ خلاؿ فترة % 24.7وتأتي أعمى نسبة عند العماؿ بدوف درجة بنسبة 

التربص أو مضى عمى توظيفيـ اقؿ مف ثلاث سنوات كما أف العماؿ المتعاقديف وعماؿ 

القطاع الخاص بدوف درجة وظيفية، ويأتي ثانيا العمؿ في الدرجة الوظيفية الثالثة بنسبة 

وىـ في الأغمب عماؿ ذو خبرة لا تقؿ عف خمسة سنوات ما يعني عيشيـ نوع % 20.5

مف ضغط العمؿ أو صراع داخؿ بيئة العمؿ لـ يتكيفوا معو بعد ما يدفعيـ إلى طمب 

مف المبحوثيف ىـ ضمف % 17.8عطمة مرضية، كما يتضح لنا مف الجدوؿ أف نسبة 

الدرجة الوظيفية الأولى ما يعني أنيـ قميمي الخبرة المينية ما يجعميـ يعيشوف نوع مف 

الاغتراب الوظيفي في بعض الأحياف فيمجؤوف لمعطمة المرضية لتفادي ىذا الوضع كما 

أف بعضو ىـ مف الذيف تـ تعيينيـ في مكاف عمؿ خارج إقميـ البمدية خاصة الإناث في 

% 1.4 بنسبة 12-11-10قطاع التعميـ وتأتي أقؿ نسبة لأصحاب الرتب الوظيفية 

لكؿ رتبة ويعود ذلؾ لكونيـ أصحاب خبرة مينية كبيرة أعطتيـ نوع مف الاستقرار 

رئيس - رئيس مكتب- رئيس فرع)والتكيؼ الوظيفي واف اغمبيـ في مناصب نوعية

. تجعميـ مسئوليف وليس عماؿ بسطاء فقط كما أف رواتبيـ تكوف أحسف (...مصمحة
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يبين توزيع العينة حسب الحصول  (31)جدول رقم
 عمى كل الترقيات الوظيفية المستحقة في الدرجة

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

الحصوؿ 
عمى كؿ 
الترقيات 
المستحقة 

في 
 الدرجة

 50.7 50.7 37 نعم

 49.3 49.3 36 لا

 100 100 73 المجموع

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ تقارب النسب بيف الذيف تحصموا عمى كؿ الترقيات 

صرحوا بالحصوؿ % 50.7المستحقة في الدرجة وبيف الذيف صرحوا عكس ذلؾ، فنجد 

لـ يتحصموا عمى كؿ % 49.3عمى كؿ الترقيات الوظيفية المستحقة في الدرجة بينما 

الترقيات الوظيفية المستحقة في الدرجة فمف خلاؿ النسبتيف يتبيف أف ىناؾ فئة كبيرة 

محرومة مف حقيا في الترقية الوظيفية في الدرجة وىي احد الحوافز المادية التي تشجع 

العماؿ وتجعميـ أكثر مردودية وفقداف الحؽ في الترقية يجعميـ اقؿ فعالية ومردودية 

وبالتالي يعبروف عف رفضيـ لموضع القائـ مف خلاؿ عدة طرؽ مف بينيا المجوء لمعطؿ 

. المرضية
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يبين توزيع العينة حسب الحصول عمى كل  (32)جدول رقم
 الترقيات الوظيفية المستحقة في الرتبة

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

الحصوؿ 
عمى كؿ 
الترقيات 
المستحقة 
 في الرتبة

 39.7 39.7 29 نعم

 60.3 60.3 44 لا

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لـ يتحصموا عمى كؿ % 60.3أف مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ 

الترقيات الوظيفية المستحقة في الرتبة وىي نسبة كبيرة تجعؿ الموظؼ يعيش في نوع مف 

الممؿ والرغبة في مغادرة العمؿ لمبحث عف فرص أخرى ويمكف أف نرجع ارتفاع النسبة 

أيضا إلى نظاـ الترقية المعموؿ بو حاليا في المؤسسات العمومية في ظؿ الوضع 

الاقتصادي الراىف والذي يركز عمى الترقية الاختيارية وىي مرتبطة بتوفر المنصب 

المالي ومدة عمؿ عشر سنوات أو ثماني سنوات عمؿ فعمية زائد سنتيف منفعة الجنوب 

وىي مدة طويمة كما أف نظاـ الترقية عمى أساس الشيادة يشترط أيضا توفر المنصب 

المالي مسبقا أما الترقية عمى أساس الامتحاف فيي مجمدة في اغمب المؤسسات 

فبتالي عدـ حصوؿ الموظؼ عمى كؿ ... العمومية باستثناء قطاع التربية وقطاع الصحة

الترقيات الوظيفية المستحقة في الرتبة سببا مف أسباب المجوء لمعطؿ المرضية 

 



 الإؽبس انًُذاٍَ نهذساسخ:                                                               انفظم انشاثغ

 
116 

 الرتبة في الترقيات يبين توزيع العينة حسب عدد (33)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 عدد
ات

رقي
الت

 
 في

رتبة
ال

 

 65.5 26.0 19واحدة 

 6.9 2.7 2 اثنتان

 24.1 9.6 7 ثلاث

 3.4 1.4 1 أربع

 100 39.7 29 المجموع

  60.3 44 الغير مصرحين

 100 73 المجموع

مف المبحوثيف الذيف صرحوا بالحصوؿ % 65.5مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

عمى كؿ الترقيات الوظيفية المستحقة في الرتبة قد استفادوا مف ترقية واحدة فقط بينما 

مف % 6.9استفادوا مف ثلاث ترقيات في الرتبة في حيف استفاد ما نسبتو % 24.1

وىـ الذيف استفادوا مف أربع ترقيات في % 3.4ترقيتيف في الرتبة وتأتي النسبة الأقؿ 

الرتبة ويعود ىذا التفاوت في النسب إلى التفاوت في الاقدمية أو الخبرة المينية فكما 

 . جؿ المبحوثيف خبرتيـ المينية اقؿ مف عشر سنوات أف(18)وجدنا في الجدوؿ رقـ 
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 يبين توزيع العينة حسب طبيعة العلاقة مع المسئول (34)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

ول
سئ

الم
مع 

قة 
علا

ة ال
بيع

ط
 

 39.7 39.7 29 جيدة

 19.2 19.2 14 حسنة

 37.0 37.0 27 عادية

 4.1 4.1 3 سيئة

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف علاقتيـ مع المسئوؿ جيدة % 39.7مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف % 19.2علاقتيـ مع المسئوؿ عادية  بينما تقؿ النسبة إلى % 37كما أف 

وىي لممبحوثيف % 4.1المبحوثيف علاقتيـ حسنة مع المسئوؿ في حيف اقؿ نسبة كانت 

الذيف صرحوا بسوء علاقتيـ مع المسئوؿ، مف خلاؿ ما سبؽ نجد أف جؿ المبحوثيف 

علاقتيـ مع المسئوؿ بيف العلاقة الجيدة والعلاقة العادية وقمة مف المبحوثيف علاقتيـ 

سيئة مع المسئوؿ ونرجع ذلؾ كوف اغمب المسئوليف بإقميـ بمدية أولؼ ىـ مف أبناء 

. المنطقة ذاتيا وتربطيـ علاقات اجتماعية مع العماؿ خارج المؤسسة
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 يبين توزيع العينة حسب طبيعة العلاقة مع الزملاء (35)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

مع 
قة 

علا
ة ال

بيع
ط

لاء
لزم

ا
 

 65.8 65.8 48 جيدة

 23.3 23.3 17 حسنة

 11.0 11.0 8 عادية

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف علاقتيـ مع زملائيـ جيدة % 65.8مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف % 11علاقتيـ مع زملائيـ حسنة  بينما تقؿ النسبة إلى % 23.3كما أف 

مف خلاؿ ما سبؽ يتضح وجود علاقات متينة بيف العماؿ . علاقتيـ عادية مع الزملاء

فيما بينيـ ويعود ذلؾ إلى انتماء اغمب العماؿ إلى نفس المحيط الاجتماعي فبتالي 

. تقارب وجيات النظر ما يقمؿ الخلافات والصراع داخؿ المؤسسة
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: العطل المرضية- جـ 

يبين المجوء لمعطمة المرضية لقضاء  (36)جدول رقم
بعض الأمور الشخصية 

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 35.6 35.6 26 نعم

 56.2 56.2 41 لا

 8.2 8.2 6 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 56.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف يمجؤوف % 35.6لقضاء بعض الأمور الشخصية وفي المقابؿ نجد 

% 8.2لمعطؿ المرضية مف أجؿ قضاء بعض الأمور الشخصية في حيف نجد ما نسبتو 

مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج أف المبحوثيف لا يقوموف . فقط مف المبحوثيف بقوا عمى الحياد

بطمب عطؿ مرضية إلا في حالة الضرورة أو مرض حقيقي يستدعي الحصوؿ عمى 

عطمة مرضية ويرجع ذلؾ لممناخ التنظيمي والعلاقات الجيدة مع الزملاء والمسئوليف في 

. العمؿ وىذا ما يؤكده الجدوليف السابقيف
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يبين المجوء لمعطمة المرضية عندما لا  (37)جدول رقم
 تكون الإدارة  غير عادلة في منح العطل

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 38.4 38.4 28 نعم

 46.6 46.6 34 لا

 15.1 15.1 11 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 46.6مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف % 38.4في حالة عدـ عدؿ الإدارة في منح العطؿ وفي المقابؿ نجد 

يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة عدـ عدؿ الإدارة في منح العطؿ وفي حيف نجد ما 

مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج أف المبحوثيف . مف المبحوثيف بقوا عمى الحياد% 15.1نسبتو 

لا يقوموف بطمب عطؿ مرضية في حالة عدـ عدؿ الإدارة في منح العطؿ ويعود ذلؾ 

حسب رأييـ في نظاـ العطؿ حيث تعطي الإدارة الحرية لمعماؿ في اختيار الوقت 

المناسب لعطميـ حسب أفواج تضمف السير الحسف لممؤسسة ما يدؿ عمى وجود مرونة 

. تنظيمية في مجاؿ العطؿ
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 في المرضية لمعطمة المجوءيبين  (38)جدول رقم
 المهام كثرة حالة

 
 التكرار

 %النسبة المئوية  %النسبة المئوية 

%valide 

 83.6 83.6 61 نعم

 13.7 13.7 10 لا

 2.7 2.7 2 محايد

 100 100 73 المجموع

 

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية في % 83.6مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف لا % 13.7حالة كثرة المياـ وىي نسبة جد كبيرة وفي المقابؿ نجد 

مف المبحوثيف بقوا % 2.7يمجؤوف لمعطؿ المرضية حالة كثرة المياـ حيف نجد ما نسبتو 

مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج أف لكثرة المياـ بالغ الأثر في لجوء العماؿ . عمى الحياد

لمعطؿ المرضية ويعود ذلؾ في نظرىـ إلى عدـ وجود تقسيـ عمؿ في المؤسسة والنقص 

 .الكبير في اليد العاممة
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 في المرضية لمعطمة المجوءيبين  (39)جدول رقم
 العمل ساعات كثرة حالة

 % النسبة المئوية التكرار 
 % النسبة المئوية

%valide 

 79.5 79.5 58 نعم

 12.3 12.3 9 لا

 8.2 8.2 6 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية في % 79.5مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف لا % 12.3حالة كثرة ساعات العمؿ وىي نسبة معتبرة وفي المقابؿ نجد 

مف المبحوثيف بقوا % 8.2يمجؤوف لمعطؿ المرضية حالة كثرة ساعات العمؿ بينما نجد 

مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج أف لكثرة ساعات العمؿ تأثير واضح في لجوء . عمى الحياد

العماؿ لمعطؿ المرضية ويعود ذلؾ في نظرىـ إلى البرنامج المكثؼ لمعمؿ خاصة في 

قطاع التربية مما يعيؽ القياـ بأشغاؿ أخرى لضيؽ الوقت لذلؾ يمجؤوف لطمب العطؿ 

 .المرضية
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المجوء لمعطمة المرضية في حالة عدم يبين  (40)جدول رقم
 وجود عدالة في الترقية

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 8.2 8.2 6 نعم

 83.6 83.6 61 لا

 8.2 8.2 6 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 83.6مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف يمجؤوف % 8.2في حالة عدـ وجود عدالة في الترقية وفي المقابؿ نجد 

لمعطؿ المرضية في حالة عدـ وجود عدالة في الترقية وىي نفس النسبة مف المبحوثيف 

مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج أف عدـ وجود عدالة في الترقية لا . الذيف بقوا عمى الحياد

يؤثر بشكؿ كبير عمى طمب العطؿ المرضية كوف نظاـ الترقية يخضع لنظـ ولوائح 

. قانونية تضبطو وتضمف تكافئ الفرص لمجميع في اغمب الأحياف
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المجوء لمعطمة المرضية في حالة يبين  (41)جدول رقم
 تدهور العلاقة مع زملاء العمل

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 6.8 6.8 5 نعم

 80.8 80.8 59 لا

 12.3 12.3 9 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 80.8مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

% 12.3في حالة تدىور العلاقة مع زملاء العمؿ وىي نسبة جد كبيرة وفي المقابؿ نجد 

فقط مف المبحوثيف يمجؤوف % 6.8مف المبحوثيف كانت إجابتيـ محايدة  بينما نسبة 

. لمعطؿ المرضية في حالة تدىور العلاقة مع زملاء العمؿ

مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج أف تدىور العلاقة مع زملاء العمؿ ليس ضمف 

الأسباب الرئيسية لطمب العطؿ المرضية ويعود ذلؾ كوف العلاقة بيف العماؿ تتعدى 

المجاؿ الوظيفي في اغمب الأحياف إلى المجاؿ الاجتماعي خارج المؤسسة كوف مجتمع 

البحث ينتمي اغمبيـ إلى نفس المدينة مما يجعؿ وجيات النظر متقاربة وتدخؿ بعض 

الأعراؼ والتقاليد بالإضافة إلى الموائح التنظيمية في ضبط وتنظيـ العلاقة بيف العماؿ ما 

. يجعميا أكثر استقرار
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المجوء لمعطمة المرضية في حالة يبين  (42)جدول رقم
 العلاقة  السيئة مع المسئول

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 8.2 8.2 6 نعم

 76.7 76.7 56 لا

 15.1 15.1 11 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 76.7مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف كانت إجابتيـ % 15.1في حالة العلاقة السيئة مع المسئوؿ بينما نجد 

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة العلاقة % 8.2محايدة  في حيف 

. السيئة مع المسئوؿ

ويرى المبحوثيف الذيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة العلاقة السيئة مع 

المسئوؿ أف ىذا الخيار ليس حلا كوف المشاكؿ مع المسئوؿ قد تستمر طويلا بسبب 

اختلاؼ وجيات النظر أو حسابات شخصية، فيفضؿ العديد مف العماؿ تجنب الاحتكاؾ 

مع المسئوؿ تفاديا لممشاكؿ والاكتفاء بأداء ميامو دوف زيادة ولا نقصاف،بينما المحايدوف 

مف المبحوثيف فاغمبيـ صرح انو لـ يدخؿ في علاقة سيئة بعد مع المسئوؿ أو أنيـ 

موظفوف جدد، أما القمة التي أجابت بنعـ فيـ يروف في العطؿ المرضية ممجأ قانوني 

. لتفادي تصعيد الخلاؼ وتأزمو مع المسئوؿ
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المجوء لمعطمة المرضية في حالة يبين  (43)جدول رقم
 عدم وجود التعاون

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 17.8 17.8 13 نعم

 67.1 67.1 49 لا

 15.1 15.1 11 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 67.1مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف أجابوا أنيـ يمجؤوف لمعطؿ % 17.8في حالة عدـ وجود تعاوف بينما نجد 

% 15.1المرضية في حالة عدـ وجود تعاوف وىي نسبة ليست بالقميمة في حيف نجد 

رغـ ارتفاع نسبة الذيف أجابوا بأنيـ لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في . كانت إجابتيـ محايد

حالة عدـ وجود تعاوف إلا أف ىذا لا ينفي أف عدـ التعاوف ليس مف الأسباب الوظيفية 

لطمب العطؿ المرضية كوف أف ىذه الفئة مف المبحوثيف منيـ مف أعماليـ لا تستدعي 

تعاوف مف زملائيـ، كما نجد أف نسبة الذيف أكدوا أنيـ يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة 

عدـ وجود تعاوف ليست بالقميمة فيذا يدؿ عمى أف عدـ وجود تعاوف بيف الزملاء يعد مف 

بيف الأسباب التي تدفع بالعامؿ لطمب عطمة مرضية كنوع مف الاحتجاج والرفض ليذا 

الوضع 
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المجوء لمعطمة المرضية في حالة عدم وجود يبين  (44)جدول رقم

 الروح الجماعية

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 17.8 17.8 13 نعم

 71.2 71.2 52 لا

 11.0 11.0 8 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 71.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف أجابوا أنيـ % 17.8في حالة عدـ وجود الروح الجماعية بينما نجد 

يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة عدـ وجود الروح الجماعية وىي نسبة ليست بالقميمة 

وتعتبر الروح الجماعية في العمؿ مف بيف . كانت إجابتيـ محايد% 11في حيف نجد 

العوامؿ الدافعة والمحفزة لمعمؿ لما تمعبو مف دور ىاـ في معنويات العماؿ والخروج مف 

الروتيف اليومي، فارتفاع نسبة الذيف أجابوا بأنيـ لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة 

عدـ وجود الروح الجماعية يدؿ عمى أف جماعات العمؿ داخؿ البيئة التنظيمية التي 

ينتمي ليا المبحوثيف تتسـ بنوع مف التعاوف والتكافؿ الضمني بيف أفراد الجماعة مما 

يجعؿ الفرد يشعر بنوع مف الأماف داخؿ الجماعة عكس ما إذا كانت الجماعة تعيش في 

نوع مف الصراع واختلاؼ التوجيات وىذا ما يؤثر سمبا عمى العامؿ فيدفعو في بعض 
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الأحياف إلى المجوء إلى طمب العطؿ المرضية كحؿ عند عدـ شعوره بوجود روح جماعية 

في العمؿ كما أف ىذه الفئة مف المبحوثيف منيـ مف أعماليـ لا تستدعي الروح الجماعية 

مع زملائيـ، كما نجد أف نسبة الذيف أكدوا أنيـ يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة عدـ 

وجود الروح الجماعية ليست بالقميمة فيذا يدؿ عمى أف عدـ وجود الروح الجماعية بيف 

الزملاء يعد مف بيف الأسباب التي تدفع بالعامؿ لطمب عطمة مرضية كنوع مف 

. الاحتجاج والرفض ليذا الوضع خاصة في الأعماؿ التي تتطمب تظافر جيود الجميع

القمق والتوتر دافع لمحصول يبين  (45)جدول رقم
 عمى عطمة مرضية

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 49.3 49.3 36 نعم

 46.6 46.6 34 لا

 4.1 4.1 3 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 49.3مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف لا يمجؤوف إلى العطمة % 46.6بسبب القمؽ والتوتر، بينما نجد نسبة 

. كانوا عمى الحياد% 4.1المرضية بدافع القمؽ والتوتر، بينما 

ومما سبؽ نجد أف القمؽ والتوتر مف بيف الأسباب التي تدفع بالموظؼ إلى المجوء 

إلى العطؿ المرضية فالقمؽ والتوتر في الغالب يعوداف إلى ضغوط نفسية يعيشيا 
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الموظؼ لعدة عوامؿ أىميا بيئة العمؿ والمياـ التعجزية الموكمة لمموظؼ كما أف العلاقة 

. السيئة مع المسئوؿ وزملاء العمؿ تزيد مف شدة القمؽ والتوتر

الإرهاق الفكري دافع لمحصول يبين  (46)جدول رقم
 عمى عطمة مرضية

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 57.5 57.5 42 نعم

 38.4 38.4 28 لا

 4.1 4.1 3 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 57.5مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف لا يمجؤوف إلى العطمة % 38.4بسبب الإرىاؽ الفكري، بينما نجد نسبة 

. كانوا عمى الحياد% 4.1المرضية بدافع الإرىاؽ الفكري، بينما 

مف خلاؿ ما تقدـ نستنتج أف الإرىاؽ الفكري مف بيف أسباب المجوء لمعطؿ 

المرضية ويستوجب فترة مف الراحة لتخمص مف الإرىاؽ الفكري الذي يحد ويعوؽ مف 

نشاط الموظؼ وغالبا ما ينصح طبيب أو المختص النفساني بفترة راحة ضرورية 

. لمتخمص مف الإرىاؽ الفكري
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عدم توفر الحوافز دافع لمحصول يبين  (47)جدول رقم
 عمى عطمة مرضية

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 12.3 12.3 9 نعم

 74.0 74.0 54 لا

 13.7 13.7 10 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 74مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف يمجؤوف إلى العطمة % 12.3في حالة عدـ توفر الحوافز بينما نجد نسبة 

. كانوا عمى الحياد% 13.7المرضية لعدـ توفر الحوافز بينما  

لكف بالرغـ مف النتائج الملاحظة في الجدوؿ إلا أنا الحوافز بنوعييا المادية منيا 

والمعنوية تمعب دورا جوىريا في زيادة فعالية الموظؼ، لكف عندما لا يعتاد عمييا 

الموظؼ في ظؿ توفر اجر كامؿ ونقطة مردودية كاممة فيو لا يبحث عف مقابؿ أخر 

. وىذا حاصؿ ثقافة الفرد وثقافة المنظمة

أما المبحوثيف الذيف يمجؤوف إلى العطمة المرضية لعدـ توفر الحوافز فيـ في 

يعرفوف قيمة الحوافز التي يمكف أف يتحصموا عمييا بمؤسستيـ وىـ محروموف منيا 

 .فيمجؤوف إلى العطؿ المرضية كنوع مف الاحتجاج
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المجوء لمعطمة المرضية في حالة يبين  (48)جدول رقم
 المرض المهني

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 82.2 82.2 60 نعم

 17.8 17.8 13 لا

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية في % 82.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

فقط مف المبحوثيف الذيف % 17.8حالة مرض ميني بينما نجد بنسبة أقؿ بكثير تقد بػ 

لا يمجؤوف إلى العطمة المرضية بسبب مرض ميني ما يدؿ عمى أف الأمراض المينية 

مف بيف أىـ الأسباب لمجوء لمعطؿ المرضية وذلؾ لغياب مرافقة طب العمؿ في العديد 

مف المؤسسة وعدـ الانتباه لتأثير بيئة ومحيط وأدوات العمؿ عمى صحة العامؿ إلا بعد 

. فوات الأواف ما ينعكس سمبا عمى صحة العامؿ و مردودية المؤسسة

 المجوء لمعطمة المرضية في حالة حادث عمليبين  (49)جدول رقم

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 82.2 82.2 60 نعم

 16.4 16.4 12 لا

 1.4 1.4 1 محايد

 100 100 73 المجموع
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مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية في % 82.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

فقط مف المبحوثيف الذيف لا % 16.4حالة حادث عمؿ وىي نسبة كبيرة إذا ما قارناىا بػ 

يمجؤوف إلى العطمة المرضية في حالة حادث عمؿ وىذا يدؿ عمى أف حوادث العمؿ مف 

بيف أىـ الأسباب لمجوء لمعطؿ المرضية فبتالي يجب التركيز عمى الآليات التي تحد أو 

 .تقمؿ مف الحوادث في محيط العمؿ كالتدريب و ىندسة بيئة العمؿ

 

المجوء لمعطمة المرضية في حالة يبين  (50)جدول رقم
 المرض العادي

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 50.7 50.7 37 نعم

 47.9 47.9 35 لا

 1.4 1.4 1 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 50.7مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

وىذا يدؿ عمى سيولة الإجراءات لمحصوؿ عمى  (...زكاـ، حمى)بسبب مرض عادي 

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية بسبب % 47.9عطمة مرضية، كما أف 

فقط مف % 1.4مرض عادي لكونو لا يؤثر عمى القياـ بالمياـ المتعمقة بالعمؿ، بينما 

. المبحوثيف بقوا عمى الحياد
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المجوء لمعطمة المرضية في حالة رفض الإدارة يبين  (51)جدول رقم
 لطمب رخصة غياب

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 56.2 56.2 41 نعم

 32.9 32.9 24 لا

 11.0 11.0 8 محايد

 100 100 73 المجموع

 

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 56.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

 وفي الغالب يكوف رفض الطمب بحجة ضرورة رفض الإدارة لطمب رخصة غياببسبب 

المصمحة أو بسبب الموائح التنظيمية التي تشدد إجراءات منح رخص الغياب والتي قد 

تمنحيا الإدارة مع اقتطاع مف الراتب وفي لعض الأحياف يكوف الرفض ناتج عف صراع 

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية %  32.9بيف الموظؼ و المسئوؿ بينما نجد 

عند رفض الإدارة لطمب رخصة الغياب وذلؾ لوجود حموؿ أخرى دوف العطؿ المرضية، 

. المتبقية مف المبحوثيف فيـ عمى الحياد % 11أما نسبة 
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المجوء لمعطمة المرضية في حالة رفض يبين  (52)جدول رقم
 الإدارة لطمب عطمة استثنائية

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 61.6 61.6 45 نعم

 35.6 35.6 26 لا

 2.7 2.7 2 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 61.6مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

بسبب رفض الإدارة لطمب عطمة استثنائية، ويرجع سبب الرفض في العديد مف الأحياف 

لضرورة المصمحة أو عدـ تقدير المسئوؿ لمظروؼ الاستثنائية التي دفعت بالموظؼ 

لطمب عطمة استثنائية كما يعود سبب الرفض في أحياف أخرى لعدـ تقديـ الموظؼ مبرر 

مف المبحوثيف يروف % 35.6كما نجد ما نسبتو . مقنع لمحصوؿ عمى عطمة استثنائية

أف رفض الإدارة لطمب عطمة استثنائية ليس سبب لمجوء إلى العطؿ المرضية، بينما نجد 

 .مف المبحوثيف بقوا عمى الحياد% 2.7نسبة 
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المجوء لمعطمة المرضية بسبب يبين  (53)جدول رقم
 بعد السكن عن مقر العمل

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 19.2 19.2 14 نعم

 75.3 75.3 55 لا

 5.5 5.5 4 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 75.3مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

بسبب بعد السكف عف مقر العمؿ ويرجع ارتفاع النسبة كوف اغمب المبحوثيف مقر عمميـ 

داخؿ إقميـ البمدية ولا يعانوف في سبيؿ التنقؿ مف مسكنيـ إلى مقر العمؿ، بينما نجد 

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية بسبب بعد السكف عف مقر العمؿ وىـ % 19.2

في الأغمب مقر عمميـ خارج مقر البمدية مثؿ عماؿ التربية وبعض عماؿ القطاع 

. الخاص كحؿ لتبرير الغياب عند تعذر التنقؿ إلى مقر العمؿ
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المجوء لمعطمة المرضية يبين  (54)جدول رقم
 بسبب الظروف العائمية

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 45.2 45.2 33 نعم

 45.2 45.2 33 لا

 9.6 9.6 7 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 45.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

بسبب الظروؼ العائمية مثؿ التكفؿ بمريض داخؿ العائمة أو واجبات رعاية الأطفاؿ 

الصغار عند النساء وغيرىا مف الظروؼ العائمية القاىرة التي تضطر الموظؼ المجوء 

نجدىا % 45.2لمعطؿ المرضية بسبب ظرؼ عائمي، كما نلاحظ أف نفس النسبة أي 

عند المبحوثيف الذيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية بسبب الظروؼ العائمية وىـ في 

الأغمب عمؿ جدد أو عزاب وىـ عماؿ يعرفوف ظروؼ عائمية مستقرة نوعا ما، بينما 

 .فقط مف المبحوثيف بقوا عمى الحياد% 9.6
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المجوء لمعطمة المرضية يبين  (55)جدول رقم
 بسبب المناسبات

 %النسبة المعبرة  %النسبة المئوية  التكرار 

 19.2 19.2 14 نعم

 79.5 79.5 58 لا

 1.4 1.4 1 محايد

 100 100 73 المجموع

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 79.5مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

بسبب المناسبات ونرجع ذلؾ إلى ثقافة المجتمع المدروس حيث يراعى في المناسبات 

التوقيت المناسب لمعماؿ والمتمدرسيف  (...الأعراس، الختاف، الوعدات، الصدقات)

ليتسنى ليـ الحضور واغمب المناسبات تكوف خلاؿ عطمة نياية الأسبوع أو أياـ العطؿ 

المدرسية والعطؿ الوطنية فلا يضطر الموظؼ إلى المجوء إلى عطمة مرضية لتبرير 

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطمة المرضية بسبب % 19.2غيابو، بينما نجد ما نسبتو 

المناسبات وأغمب ىؤلاء الموظفيف مقر عمميـ خارج إقميـ البمدية ما يضطرىـ إلى المجوء 

. لمعطؿ المرضية كحؿ لتبرير الغياب بسبب الحضور لممناسبات
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 في المرضية العطمة لاستغلال الاقتراحاتيبين  (56)جدول رقم
 القانوني إطارها

 % %النسبة المئوية  %النسبة المئوية  التكرار 

valide 

 32.9 32.9 24 الاستثنائية العطل زيادة

 28.8 28.8 21 الخاصة الظروف مراعاة

 8.2 8.2 6 المنزل قرب التوظيف

 5.5 5.5 4 العطل منح في العدالة

 24.7 24.7 18 القانونية الصرامة

 100 100 73 المجموع

 

مف المبحوثيف اقترحوا زيادة العطؿ % 32.9مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مراعاة % 28.8الاستثنائية حتى تستغؿ العطؿ المرضية في إطارىا القانوني بينما اقترح 

الظروؼ الخاصة لمعامؿ حتى لا يمجأ لمعطمة المرضية كحؿ لمغياب عف العمؿ كما 

تطبيؽ الصرامة القانونية لاستغلاؿ العطؿ المرضية في إطارىا القانوني % 24.7اقترح 

مف المبحوثيف اقترحوا التوظيؼ قرب المنزؿ كحؿ لتفادي % 8.2في حيف نجد نسبة 

عند المبحوثيف الذيف % 5.5الاستغلاؿ الغير قانوني لمعطمة المرضية وتأتي أقؿ نسبة بػ 

رأوا أف العدالة في منح العطؿ تسيـ في الاستغلاؿ القانوف لمعطؿ المرضية 
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ما هي الخصائص السوسيولوجية لطالبي العطل : الإجابة عن التساؤل الفرعي الأول

المرضية؟ 

 الأسرة نوع * مرضية عطمة عمى لمحصول دافع والتوتر القمقيبين  (57)جدول رقم

 
 الأسرة نوع

 المجموع
 نووية ممتدة

مق
الق

 
وتر

والت
 

افع
د

 
ول

حص
لم

 
 عمى

طمة
ع

 
ضية

مر
 

 نعم
 36 17 19 التكرار

 %49.3 %23.3 %26.0 النسبة المئوية

 لا
 34 22 12 التكرار

 %46.6 %30.1 %16.4 النسبة المئوية

 محايد
 3 2 1 التكرار

 %4.1 %2.7 %1.4 النسبة المئوية

 المجموع
 73 41 32 التكرار

 %100.0 %56.2 %43.8 النسبة المئوية

  

مف المبحوثيف أجابوا بأف القمؽ والتوتر % 49.3مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

أجابوا بأف القمؽ والتوتر ليس دافع % 46.6دافع لمحصوؿ عمى عطمة مرضية بينما 

مف المبحوثيف بقوا عمى الحياد، كما % 4.1لمحصوؿ عمى عطمة مرضية في حيف 
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ينتموف لأسر % 43.8مف المبحوثيف ينتموف لأسر نووية بينما % 56.2نلاحظ أف 

. ممتدة

مف المبحوثيف أجابوا بأف القمؽ والتوتر دافع % 26 ويتضح مف الجدوؿ أيضا أف 

مف المبحوثيف % 30.1لمحصوؿ عمى عطمة مرضية ىـ ينتموف لأسر ممتدة بينما 

. أجابوا بأف القمؽ والتوتر ليس دافع لمحصوؿ عمى عطمة مرضية ىـ ينتموف لأسر نووية

مف خلاؿ ما سبؽ يتضح لنا أف الموظفيف الذيف يروف أف القمؽ والتوتر دافع 

لمحصوؿ عمى عطمة مرضية اغمبيـ ينتمي لأسرة ممتدة ويعود ذلؾ في نظر بعض 

المبحوثيف إلى صعوبة التوفيؽ بيف العمؿ في بيئة وظيفية تسبب القمؽ والتوتر مع المياـ 

الأسرية التي تزداد تعقيد في الأسر الممتدة وتجبر الموظؼ عمى التفرغ لبعض المياـ 

الأسرية المفروضة مف خلاؿ العرؼ، في حيف الموظفيف الذيف لا يروف أف القمؽ والتوتر 

دافع لمحصوؿ عمى عطمة مرضية اغمبيـ ينتمي لأسرة نووية تعيش حياة أبسط مف حياة 

 .الأسر الممتدة لا تفرض عمييـ مياـ تستدعي منيـ عطمة مرضية لتغطية غيابيـ

 السن * مرضية عطمة عمى لمحصول دافع الفكري الإرهاقيبين  (58)جدول رقم

 
 السن

 المجموع
30-20 40-31 50-41 60-51 

اق
لإره

ا
 

ري
لفك

ا
 

افع
د

 

ول
حص

لم
 

 عمى
طمة

ع
 

ضية
مر

 

 نعم
 42 2 11 21 8 التكرار

 %57.5 %2.7 %15.1 %28.8 %11.0 النسبة المئوية

 28 0 4 19 5 التكرار لا
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 %38.4 %0.0 %5.5 %26.0 %6.8 النسبة المئوية

 محايد
 3 0 0 3 0 التكرار

 %4.1 %0.0 %0.0 %4.1 %0.0 النسبة المئوية

 المجموع
 73 2 15 43 13 التكرار

 %100 %2.7 %20.5 %58.9 %17.8 النسبة المئوية

 

مف المبحوثيف أجابوا بأف الإرىاؽ الفكري % 57.5مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

أجابوا بأف الإرىاؽ الفكري ليس دافع % 38.4دافع لمحصوؿ عمى عطمة مرضية بينما 

مف المبحوثيف بقوا عمى الحياد، كما % 4.1لمحصوؿ عمى عطمة مرضية في حيف 

 سنة ثـ تمييا 40 إلى 31مف المبحوثيف ينتموف لمفئة العمرية مف % 58.9نلاحظ أف 

 30 إلى 20وتأتي الفئة العمرية مف % 20.5 سنة بنسبة 50 إلى 41الفئة العمرية مف 

 إلى 51كما نجد اقؿ نسبة عند الفئة العمرية مف % 17.8سنة في المرتبة الثالثة بنسبة 

%. 2.7 سنة بنسبة 60

مف المبحوثيف أجابوا باف الإرىاؽ الفكري % 28.8كما يتضح مف الجدوؿ أف 

 سنة وتعتبر ىذه 40الى31دافع لمحصوؿ عمى عطمة مرضية ينتموف لمفئة العمرية مف 

ظيار مختمؼ  المرحمة مف العمر مرحمة أوج العطاء فيسعى الموظؼ إلى إثبات ذاتو وا 

قدراتو بأقصى طاقاتو، كما أف الإدارة تركز عمى ىذه الفئة لمقياـ بمختمؼ الأعماؿ كوف 

فقط % 11 سنة أقؿ خبرة وىـ يمثموف 30 إلى 20الموظفيف المنتميف لمفئة العمرية مف 

مف المبحوثيف، كما نجد أف نسبة الذيف يروف أف الإرىاؽ الفكري دافع لمحصوؿ عمى 
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وتأتي أقؿ % 15.1 سنة بنسبة قدرىا 50 إلى 41عطمة مرضية عند الفئة العمرية مف 

سنة كوف ىذه الفئة أصبحت أكثر خبرة وتأقمـ 60 إلى 51نسبة عند الفئة العمرية مف 

مع الأوضاع كما أف نسبة الموظفيف المنتميف إلى ىذه الفئة جد قميمة مقارنة مع الفئات 

. العمرية الأخرى

 40 إلى 31مما سبؽ نجد أف الموظفيف أو العماؿ المنتميف لمفئة العمرية مف 

سنة ىـ الأكثر طمبا لمعطؿ المرضية بدافع الإرىاؽ الفكري لما يبذلونو مف جيد فكري 

. في العمؿ

المجوء لمعطمة المرضية في حالة المرض يبين  (59)جدول رقم
 مكان السكن* المهني 

 
 مكان السكن

 المجموع
 مدينة ريف

ض 
مر

ة ال
حال

ي 
ة ف

ضي
مر

ة ال
عطم

ء لم
جو

الم

ني
مه

ال
 

 نعم
 60 42 18 التكرار

 %82.2 %57.5 %24.7 النسبة المئوية

 لا
 13 9 4 التكرار

 %17.8 %12.3 %5.5 النسبة المئوية

 المجموع
 73 51 22 التكرار

 %100 %69.9 %30.1 النسبة المئوية
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مف المبحوثيف أجابوا بأنيـ يمجؤوف لمعطؿ % 82.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

أجابوا بأنيـ لا يمجؤوف لمعطؿ % 17.8المرضية في حالة المرض الميني بينما 

مف المبحوثيف يقطنوف % 69.9المرضية في حالة المرض الميني ، كما نلاحظ أف 

%. 30.1بالمدينة بينما سكاف الريؼ يمثموف 

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة المرض % 57.5كما يتضح أف 

ينتموف إلى الريؼ ويمجؤوف لمعطؿ % 24.7الميني وىـ مف سكاف المدينة بينما 

. المرضية في حالة المرض الميني

مف خلاؿ ما سبؽ نجد أف الموظفيف مف سكاف المدينة ىـ الأكثر طمبا لمعطؿ 

المرضية في حالة الإصابة بمرض ميني ويعود ذلؾ حسب تصريح بعض المبحوثيف 

ليس بسبب المرض الميني فحسب بؿ لنمط حياة المدينة المعقد الذي يدفع بالموظؼ في 

. التفكير بالراحة متى أتيحت الفرصة لذلؾ

 

 

 

 

 

 

 

 



 الإؽبس انًُذاٍَ نهذساسخ:                                                               انفظم انشاثغ

 
144 

 

 عدد * غياب رخصة لطمب الإدارة رفض حالة في المرضية لمعطمة المجوءيبين  (60)جدول رقم
 العاممين العائمة أفراد

 

 رخصة لطمب الإدارة رفض حالة في المرضية لمعطمة المجوء

 المجموع غياب

 محايد لا نعم

 عدد
فراد

أ
 

ئمة
العا

 
مين

عام
ال

 

 واحد
 18 2 9 7 التكرار

 %24.7 %2.7 %12.3 %9.6 النسبة المئوية

 اثنان
 39 4 9 26 التكرار

 %53.4 %5.5 %12.3 %35.6 النسبة المئوية

 ثلاث
 9 1 3 5 التكرار

 %12.3 %1.4 %4.1 %6.8 النسبة المئوية

 أربعة
 4 0 2 2 التكرار

 %5.5 %0.0 %2.7 %2.7 النسبة المئوية

 خمسة
 2 1 1 0 التكرار

 %2.7 %1.4 %1.4 %0.0 النسبة المئوية

 ستة
 1 0 0 1 التكرار

 %1.4 %0.0 %0.0 %1.4 النسبة المئوية

 المجموع
 73 8 24 41 التكرار

 %100 %11.0 %32.9 %56.2 النسبة المئوية

 

مف المبحوثيف أجابوا بأنيـ يمجؤوف لمعطؿ % 56.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

أجابوا بأنيـ لا % 32.9غياب بينما  رخصة لطمب الإدارة رفض حالة المرضية في
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مف % 11غياب في حيف  رخصة لطمب الإدارة رفض حالة يمجؤوف لمعطؿ المرضية في

. المبحوثيف كانوا عمى الحياد

مف المبحوثيف صرحوا بأف أفراد العائمة العامميف ىـ % 53.4كما نلاحظ أف 

بأنو ىو الشخص الوحيد العامؿ بالعائمة في حيف صرح % 24.7اثناف، كما صرح 

بعمؿ ثلاث أفراد مف العائمة كما أجاب بقية المبحوثيف باف أفراد العائمة % 12.3

. عمى التوالي% 1.4و % 2.7، % 5.5العامميف ىـ أربعة خمسة وستة أفراد بنسب 

 مف المبحوثيف أجابوا بأنيـ يمجؤوف لمعطؿ المرضية في% 35.6كما نجد أف 

غياب واف عدد أفراد العائمة العامميف ىـ اثناف بالنسبة  رخصة لطمب الإدارة رفض حالة

 مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في% 12.3ليؤلاء المبحوثيف، كذلؾ نجد أف 

غياب وأف عدد أفراد العائمة العامميف ىـ فرداف وىي  رخصة لطمب الإدارة رفض حالة

 حالة نفس النسبة بالنسبة لممبحوثيف الذيف صرحوا بأنيـ لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في

غياب وأنيـ الفرد الوحيد العامؿ في العائمة، وفي المقابؿ  رخصة لطمب الإدارة رفض

 لطمب الإدارة رفض حالة مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية في% 9.6نجد 

. غياب وأنيـ الفرد الوحيد العامؿ في العائمة رخصة

مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج أف الموظفيف الذيف ينتموف لعائمة تضـ فرديف عامميف 

فقط ىـ الأكثر لجوء لمعطؿ المرضية في حاؿ رفض الإدارة لطمب رخصة غياب ويعود 

السبب في ذلؾ كوف ىذه الفئة في الأغمب أف الزوج والزوجة ىـ العامميف مما يستدعي 
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في كثير مف الأحياف غياب احدىما عف عممو لمقياـ بمياـ تخص العائمة خاصة الأمور 

الإستعجالية مثؿ مرض احد الأطفاؿ ويقؿ المجوء إلى العطؿ المرضية بسبب رفض 

الإدارة لرخصة غياب كمما زاد عدد أفراد العائمة العامميف عف فرديف ويعود ذلؾ لتعاوف 

. العائمة لقضاء أمور العائمة فكمما زاد عدد الأفراد العامميف خؼ العبء نوعا ما

 

 * العائمية الظروف بسبب المرضية لمعطمة المجوءيبين  (61)جدول رقم
 العائمة أفراد عدد

 

 العائمة أفراد عدد
 المجموع

1-5 6-10 
جوء

الم
 

طمة
لمع

 
ضية

مر
ال

 
بب

بس
 

وف
ظر

ال
 

مية
عائ

ال
 

نعم 
 33 21 12 التكرار

 %45.2 %28.8 %16.4 النسبة المئوية

 لا
 33 14 19 التكرار

 %45.2 %19.2 %26.0 النسبة المئوية

 محايد
 7 3 4 التكرار

 %9.6 %4.1 %5.5 النسبة المئوية

 المجموع
 73 38 35 التكرار

 %100 %52.1 %47.9 النسبة المئوية
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مف المبحوثيف أجابوا بأنيـ يمجؤوف لمعطؿ % 45.2مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

المرضية بسبب الظروؼ العائمية وىي نفس النسبة نجدىا عند المبحوثيف الذيف أجابوا 

مف % 9.6أنيـ لا  يمجؤوف لمعطؿ المرضية بسبب الظروؼ العائمية بينما بقي 

. المبحوثيف كانوا عمى الحياد

مف المبحوثيف عدد أفراد عائلاتيـ يتراوح بيف ستة % 52.1كما نلاحظ أيضا أف 

مف المبحوثيف عدد أفراد عائلاتيـ يتراوح بيف فرد وخمسة % 47.9وعشرة أفراد بينما 

. أفراد

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية بسبب % 28.8ويتضح مف الجدوؿ أف 

% 26الظروؼ العائمية و عدد أفراد عائلاتيـ يتراوح بيف ستة وعشرة أفراد، بينما نجد أف 

المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية بسبب الظروؼ العائمية و عدد أفراد عائلاتيـ 

. يتراوح بيف فرد وخمسة أفراد

يتبيف مما سبؽ أنو كمما ارتفع عدد أفراد العائمة زاد لجوء الموظؼ إلى العطؿ 

المرضية بسبب الظروؼ العائمية، حيث كمما زاد عدد أفراد العائمة زادة معو الالتزامات 

التي تضع الفرد العامؿ في ظروؼ عائمية أكثر تعقيد تستدعي منو في كثير مف الأحياف 

.   التغيب عف العمؿ فيجد العامؿ في العطؿ المرضية مبرر قانوني لمتغيب عف العمؿ
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ما هي الخصائص الوظيفية لطالبي العطل : الإجابة عن التساؤل الفرعي الثاني

المرضية؟ 

 

 الترقيات عدد * المهام كثرة حالة في المرضية لمعطمة المجوءيبين  (62)جدول رقم
 الرتبة في

 
 الرتبة في الترقيات عدد

 المجموع
 أربع ثلاث اثنتانواحدة 

جوء
الم

 
طمة

لمع
 

ضية
مر

ال
 

 في
الة

ح
 

 كثرة
هام

الم
 

 لا
 1 0 1 0 0 التكرار

 %3.4 %0.0 %3.4 %0.0 %0.0 النسبة المئوية

 نعم
 27 1 6 2 18 التكرار

 %93.1 %3.4 %20.7 %6.9 %62.1 النسبة المئوية

 محايد
 1 0 0 0 1 التكرار

 %3.4 %0.0 %0.0 %0.0 %3.4 النسبة المئوية

 المجموع
 29 1 7 2 19 التكرار

 %100 %3.4 %24.1 %6.9 %65.5 النسبة المئوية

 

 

مف المبحوثيف الذيف تحصموا عمى ترقيات % 93.1مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

في الرتبة أجابوا بأنيـ يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة كثرة المياـ وىي نسبة جد عالية  

فقط أجابوا بأنيـ لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة كثرة المياـ وىي % 3.4بينما نجد 

نفس النسبة لمذيف بقوا عمى الحياد 
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المبحوثيف الذيف تحصموا عمى ترقيات في الرتبة أجابوا % 65.5كما نلاحظ أف 

منيـ تحصموا عمى ثلاث ترقيات ثـ يمييـ % 24.1بأنيـ تحصموا عمى ترقية واحدة بينما 

ويأتي بنسبة أقؿ الذيف تحصموا عمى أربع % 6.9الذيف تحصموا عمى ترقيتيف بنسبة 

%. 3.4ترقيات بنسبة 

مف المبحوثيف الذيف حصموا عمى ترقية % 62.1كما يتضح لنا مف الجدوؿ أف 

في الرتبة يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة كثرة المياـ وأنيـ تحصموا عمى ترقية واحدة 

مف المبحوثيف الذيف حصموا عمى ترقية في الرتبة % 20.7فقط، كما نلاحظ أيضا أف 

يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة كثرة المياـ وأنيـ تحصموا عمى ثلاث ترقيات وظيفية 

فقط المبحوثيف الذيف حصموا عمى ترقية في الرتبة لا % 3.4في الرتبة، بينما نجد 

يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة كثرة المياـ وأنيـ تحصموا عمى ثلاث ترقيات وظيفية 

. في الرتبة

مف خلاؿ ملاحظات الجدوؿ نستنتج أف أغمبية العماؿ الذيف تحصموا عمى ترقيات 

وظيفية في الرتبة يمجؤوف إلى العطؿ المرضية في حالة كثرة الميـ وأف العماؿ الذيف 

. حصموا عمى ترقية وظيفية واحدة ىـ الأكثر طمبا لمعطؿ المرضية في حالة كثرة المياـ

ويرجع السبب في نظرنا إلى ثقافة العماؿ التي تكرس فكرة الجد والاجتياد وتحمؿ كثرة 

المياـ مف أجؿ الترقية فقط، فبمجرد حصوؿ العامؿ عمى ترقية في الرتبة يصبح اقؿ 

تقبؿ لتحمؿ كثرة المياـ خاصة المياـ الوظيفية التي كاف يقوـ بيا قبؿ الترقية في الرتبة 
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مما يدفع بو إلى التفكير في الغياب ويجد في العطؿ المرضية حؿ قانوني لذلؾ مع 

عممو أف الترقية المقبمة في الرتبة ستطوؿ نظرا لنظاـ الترقية المعموؿ بو خاصة في 

.  القطاع العاـ

 مع العلاقة طبيعة * العمل ساعات كثرة حالة في المرضية لمعطمة المجوءيبين  (63)جدول رقم

 المسئول

 
 المسئول مع العلاقة طبيعة

 المجموع
 سيئة عادية حسنة جيدة

جوء
الم

 
طمة

لمع
 

ضية
مر

ال
 

 في
الة

ح
 

 كثرة
ات

ساع
 

مل
الع

 

 لا
 9 0 4 1 4 التكرار

 %12.3 %0.0 %5.5 %1.4 %5.5 النسبة المئوية

 نعم
 58 3 21 10 24 التكرار

 %79.5 %4.1 %28.8 %13.7 %32.9 النسبة المئوية

 محايد
 6 0 2 3 1 التكرار

 %8.2 %0.0 %2.7 %4.1 %1.4 النسبة المئوية

 المجموع
 73 3 27 14 29 التكرار

 %100 %4.1 %37.0 %19.2 %39.7 النسبة المئوية

 

مف المبحوثيف أجابوا بأنيـ يمجؤوف لمعطؿ % 79.5مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ % 12.3المرضية في حالة كثرة ساعات العمؿ، بينما 

. مف المبحوثيف بقوا عمى الحياد% 8.2المرضية في حالة كثرة ساعات العمؿ، أما نسبة 
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% 37مف المبحوثيف علاقتيـ جيدة مع المسئوؿ بينما % 39.7كما نلاحظ أف 

علاقتيـ حسنة مع % 19.2مف المبحوثيف علاقتيـ عادية مع المسئوؿ في حيف 

مسئولييـ وتأتي أقؿ نسبة عند المبحوثيف الذيف صرحوا بسوء علاقتيـ مع المسئوؿ 

%. 4.1بنسبة 

مف المبحوثيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة كثرة % 32.9كما يتضح أف 

مف المبحوثيف يمجؤوف % 28.8ساعات العمؿ وعلاقتيـ جيدة مع مسئولييـ، كما أف 

لمعطؿ المرضية في حالة كثرة ساعات العمؿ وعلاقتيـ عادية مع مسئولييـ، بينما 

فقط مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة كثرة ساعات العمؿ % 5.5

وعلاقتيـ جيدة مع مسئولييـ وىي نفس النسبة بالنسبة لممبحوثيف الذيف وعلاقتيـ عادية 

% 1.4مع مسئولييـ و لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة كثرة ساعات العمؿ كما أف 

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة كثرة ساعات العمؿ وعلاقتيـ حسنة 

. مع مسئولييـ

مف خلاؿ الجدوؿ نجد أف الموظفيف الذيف تربطيـ علاقة جيدة مع المسئوؿ ىـ 

الأكثر طمب لمعطؿ المرضية في حالة كثرة ساعات العمؿ فالمعروؼ عف المؤسسات 

الجزائرية أف المسئوؿ يميؿ إلى التعامؿ أكثر مع الموظفيف الذيف تربطو بيـ علاقة جيدة 

أكثر مف غيرىـ خاصة في المياـ الحساسة أو التي تستدعي نوع مف السرية في انجازىا 

حتى ولو لـ تكف مف اختصاصيـ فينتج عف ذلؾ زيادة في المياـ عمى ىذا النوع مف 
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الموظفيف بالإضافة إلى مياميـ العادية فيضطروف في كثير مف الأحياف إلى زيادة 

ساعات العمؿ لانجاز المياـ الموكمة ليـ ما يشكؿ عبء وضغط كبير عمى الموظؼ 

. فيفكر في العطؿ المرضية كحؿ مف الحموؿ القانونية لمتغيب عف العمؿ مف أجؿ الراحة

 استثنائية عطمة لطمب الإدارة رفض حالة في المرضية لمعطمة المجوءيبين  (64)جدول رقم
 الوظيفي القطاع *

 

 الوظيفي القطاع

مؤسسات  المجموع

 عمومية
 التربية قطاع

 قطاع

-ممرضين)الصحة

 )أطباء

 خاص قطاع

جوء
الم

 
طمة

لمع
 

ضية
مر

ال
 

 في
الة

ح
 

ض
رف

 
دارة

الإ
 

مب
لط

 

طمة
ع

 
ئية

تثنا
اس

 

 نعم
 45 6 9 17 13 التكرار

 %61.6 %8.2 %12.3 %23.3 %17.8 النسبة المئوية

 لا
 26 0 4 12 10 التكرار

 %35.6 %0.0 %5.5 %16.4 %13.7 النسبة المئوية

 محايد
 2 1 0 0 1 التكرار

 %2.7 %1.4 %0.0 %0.0 %1.4 النسبة المئوية

 المجموع
 73 7 13 29 24 التكرار

 %100 %9.6 %17.8 %39.7 %32.9 النسبة المئوية

 

مف المبحوثيف أجابوا بأنيـ يمجؤوف لمعطؿ % 61.6مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

مف % 35.6المرضية في حالة رفض الإدارة لعطمة استثنائية، كما نلاحظ أف  
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المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في حالة رفض الإدارة لعطمة استثنائية ، أما نسبة 

. مف المبحوثيف بقوا عمى الحياد% 2.7

مف المبحوثيف ينتموف لقطاع التربية % 39.7ونلاحظ أيضا مف الجدوؿ أف 

ينتموف إلى مختمؼ المؤسسات العمومية في حيف يمثؿ عماؿ قطاع الصحة % 32.9و

مف إجمالي المبحوثيف، بينما عماؿ القطاع الخاص لا % 17.8 نسبة )أطباء-ممرضيف)

. مف المبحوثيف% 9.6يمثموف سوى 

مف المبحوثيف الذيف يمجؤوف لمعطؿ المرضية % 23.3كما يتضح مف الجدوؿ أف 

ينتموف لمختمؼ % 17.8ينتموف لقطاع التربية و  في حالة رفض الإدارة لعطمة استثنائية

مف المبحوثيف لا يمجؤوف لمعطؿ المرضية في % 16.4المؤسسات العمومية كما نجد 

ينتموف إلى % 13.7ينتموف لقطاع التربية و  حالة رفض الإدارة لعطمة استثنائية

. المؤسسات العمومية

مف خلاؿ الجدوؿ نجد أف عماؿ قطاع التربية أكثر طمبا لمعطؿ المرضية في حاؿ 

رفضت الإدارة لطمب عطمة استثنائية ويعود ذلؾ لطبيعة نشاطيـ خاصة عند الأساتذة 

بمختمؼ الأطوار فغيابيـ يعني تأخر التلاميذ في مقرراتيـ الدراسية وىو ما ترفضو 

المؤسسة التربوية فيمجأ الأستاذ إلى العطمة المرضية كحؿ قانوني لتبرير غيابو، كما نجد 

في المرتبة الثانية المؤسسات العمومية التي تحدد بيا العطؿ وفؽ نظـ و قوانيف تحدد 

حالات ومدة العطؿ القانونية، وفي حالة استنفاذ ىذه المدة تأتي فكرة العطمة المرضية 
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كحؿ قانوني في حاؿ رفضت الإدارة لطمب عطمة استثنائية كما نجد أف قطاع 

  والقطاع الخاص اقؿ طمب لمعطؿ المرضية في حاؿ رفض )أطباء-ممرضيف)الصحة

الإدارة لعطمة استثنائية ويعود ذلؾ حسب تصريح لعض المبحوثيف إلى نظاـ المناوبة في 

العمؿ الذي يستفيد العامؿ خلالو مف أياـ لراحة كما يمكف لمعامؿ في بعض الأحياف 

.  الاستعانة بأحد زملائو لمقياـ بعممو في حالة الضرورة

 العمل في الضغط سبب * مرضية عطمة عمى لمحصول دافع والتوتر يبين القمق (65)جدول رقم

 

 العمل في الضغط سبب

 مكان المجموع

 العمل
 العمل أدوات العمل شكل العمل مدة

مق
الق

 
وتر

والت
 

افع
د

 
ول

حص
لم

 
 عمى

طمة
ع

 
ضية

مر
 

 نعم
 15 5 8 1 1 التكرار

 %53.6 %17.9 %28.6 %3.6 %3.6 النسبة المئوية

 لا
 12 1 7 2 2 التكرار

 %42.9 %3.6 %25.0 %7.1 %7.1 النسبة المئوية

 محايد
 1 0 1 0 0 التكرار

 %3.6 %0.0 %3.6 %0.0 %0.0 النسبة المئوية

 المجموع
 28 6 16 3 3 التكرار

 %100 %21.4 %57.1 %10.7 %10.7 النسبة المئوية
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 مبحوث أجابوا أف لدييـ ضغط في العمؿ ويعود 28مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

سبب ىذا الضغط حسب المبحوثيف إلى عدة أسباب حيث يمثؿ شكؿ العمؿ أكثر ىذه 

كما تمثؿ مدة العمؿ ومكاف % 21.4ثـ أدوات العمؿ بنسبة % 57.1الأسباب بنسبة 

. لكؿ منيما% 10.7العمؿ نسبة 

مف المبحوثيف يدفع بيـ القمؽ والتوتر إلى الحصوؿ عمى % 53.6كما نلاحظ أف 

لا يروف أف القمؽ والتوتر دافع لمحصوؿ عمى عطمة % 42.9عطمة مرضية، بينما 

. مف المبحوثيف كانوا عمى الحياد% 3.6مرضية، في حيف 

مف المبحوثيف يروف أف القمؽ والتوتر % 28.6ونلاحظ أيضا مف الجدوؿ أف 

دافع لمحصوؿ عمى عطمة مرضية وأف شكؿ العمؿ يسبب ليـ ضغط في العمؿ، كما 

مف المبحوثيف لا يروف أف القمؽ والتوتر دافع لمحصوؿ عمى عطمة % 25نجد أف 

% 17.9مرضية رغـ أف شكؿ العمؿ يسبب ليـ نوع مف الضغط في العمؿ في حيف أف 

مف المبحوثيف يروف أف القمؽ والتوتر دافع لمحصوؿ عمى عطمة مرضية وأف لدييـ 

. ضغط في العمؿ بسبب أدوات العمؿ

مف خلاؿ ما سبؽ نجد أف أكثر الذيف يدفع بيـ القمؽ والتوتر لمحصوؿ عمى 

عطمة مرضية لدييـ ضغط في العمؿ بسبب شكؿ العمؿ في اغمب الأحياف وأدوات 

العمؿ أحياف كوف ىذيف السببيف يزيداف مف قمؽ وتوتر العامؿ بالإضافة إلى الضغط 

الذي يمارسانو عميو مما يحد مف قدرتو عمى أداء ميامو بشكؿ طبيعي خاصة في 
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الأعماؿ الدقيقة أو الأعماؿ التي تتطمب جيد بدني وفكري كبيريف، فلا يستطيع العامؿ 

تقديـ مردودية مقبولة ويزيد ذلؾ مف نسبة الأخطاء والأخطار المينييف، فبيئة العمؿ 

لا أصبح العامؿ كثير  يجب أف تمتاز بنوع مف الأمف الميني والراحة النفسية لمعامؿ وا 

. الغياب وأكثر طمب لمعطؿ المرضية لتبرير غيابو

 الوظيفي القطاع * مرضية عطمة عمى لمحصول دافع الفكري الإرهاقيبين  (66)جدول رقم

 

 الوظيفي القطاع

مؤسسات  المجموع

 عمومية

 قطاع

 التربية

الصحة  قطاع

 )أطباء-ممرضين)

 القطاع

 الخاص

اق
لإره

ا
 

ري
لفك

ا
 

افع
د

 
ول

حص
لم

 
 عمى

طمة
ع

 
ضية

مر
 

 نعم
 42 6 8 13 15 التكرار

 %57.5 %8.2 %11.0 %17.8 %20.5 النسبة المئوية

 لا
 28 1 4 14 9 التكرار

 %38.4 %1.4 %5.5 %19.2 %12.3 النسبة المئوية

 محايد
 3 0 1 2 0 التكرار

 %4.1 %0.0 %1.4 %2.7 %0.0 النسبة المئوية

 المجموع
 73 7 13 29 24 التكرار

 %100 %9.6 %17.8 %39.7 %32.9 النسبة المئوية
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 الفكري مف المبحوثيف أجابوا أف الإرىاؽ% 57.5مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 

 مف المبحوثيف لا يروف أف الإرىاؽ% 38.4مرضية بينما  عطمة عمى لمحصوؿ دافع

. مرضية عطمة عمى لمحصوؿ دافع الفكري

ثـ % 39.7 كما نلاحظ أف أكثر المبحوثيف ينتموف لقطاع التربية بنسبة 

 )أطباء-ممرضيف)مف المبحوثيف أما قطاع الصحة% 32.9المؤسسات العمومية بنسبة 

مف إجمالي % 9.6مف المبحوثيف أما القطاع الخاص فيمثؿ نسبة % 17.8فيمثؿ نسبة 

. المبحوثيف

مف المبحوثيف يدفع بيـ الإرىاؽ الفكري إلى % 20.5 كما يتضح مف الجدوؿ أف 

الحصوؿ عمى عطمة مرضية وىـ ينتموف إلى مختمؼ المؤسسات العمومية بينما 

مف المبحوثيف لا يدفع بيـ الإرىاؽ الفكري إلى الحصوؿ عمى عطمة مرضية % 19.2

. وىـ ينتموف إلى قطاع التربية

 يعتبر الإرىاؽ الفكري مف بيف أخطر نتائج بيئة العمؿ حيث يفقد العامؿ التركيز 

فتقؿ جودة عممو وتزداد احتمالات الحوادث المينية فيمجأ إلى العطمة المرضية كمتنفس 

قانوني لتجديد النشاط وىذا ما نجده أكثر في المؤسسات العمومية حيث يعيش الموظؼ 

عدة ظروؼ مسببة للإرىاؽ الفكري مثؿ ضغط المسئوؿ والمستجدات اليومية الغير 

... متوقعة في العمؿ وجماعات العمؿ الضاغطة
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 كؿ ىذه الظروؼ وغيرىا تضع الموظؼ في المؤسسة العمومية يعيش في جو مف 

القمؽ والتوتر، وىذا يكوف بشكؿ اقؿ في قطاع التربية لاف معظـ الأعماؿ محضر ليا 

مسبقا وىي في الغالب روتينية كما أف الموظؼ في قطاع التربية خاصة الذيف ليـ 

علاقة مباشرة مع التلاميذ خضعوا لتكويف متخصص لتعامؿ مع الظروؼ المسببة 

للإرىاؽ الفكري لكف رغـ ذلؾ لا يمكنيـ التخمص منو بشكؿ نيائي ويبقى احد الدوافع 

. لمحصوؿ عمى عطمة مرضية

: النتائج والتوصيات

مف خلاؿ دراستنا لموضوع الخصائص السوسيولوجي والوظيفية لطالبي العطؿ  

: المرضية وبعد مرورنا بمختمؼ مراحؿ الدراسة توصمنا إلى النتائج التالية

مف ناحية الخصائص السوسيولوجي فإف مفردات العينة المدروسة يغمب عمييا جنس  -

 سنة إلى 31الإناث، كما أف أكثر مف نصؼ مفردات العينة يتراوح عمرىـ ما بيف 

 سنة أي أف العينة تمتاز بعنصر الشباب والكيوؿ كما توصمنا إلى أف المستوى 50

التعميمي الغالب عمى أفراد العينة ىو المستوى الثانوي ثـ يميو المستوى الجامعي كما 

أف الحالة العائمية الغالبة في المبحوثيف أنيـ متزوجيف وغير متعددي الزوجات 

وأف جؿ المبحوثيف ينتموف لأسر نووية، أما مف ناحية  (ة)ىو أيضا موظؼ (ة)والزوج

الكفالة فاف أغمب المبحوثيف لا يكفموف أحد خارج الأسرة أما الذيف يكفموف فردا خارج 

كما توصمنا إلى أف عدد أفراد عائلات . الأسرة فأغمبيـ يكفؿ بيف فرد أو فرديف
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المبحوثيف معظميـ يتراوح بيف ستة إلى عشرة أفراد كما أف عدد أفراد الأسرة العامميف 

بمغ فرديف عند أغمب المبحوثيف وأف الرتبة العائمية لممبحوثيف في الغالب بيف الأكبر 

والثاني في ترتيب العائمة ويقطف معظـ المبحوثيف ضمف إقميـ المدينة وبسكنات 

 .خاصة وأغمبيـ يستغرؽ أقؿ مف نصؼ ساعة لموصوؿ إلى العمؿ

أما الخصائص الوظيفية لعينة الدراسة فنجد أف الخبرة المينية تتراوح مف خمسة إلى  -

 20.000.00عشر سنوات كما أف الأجر ينحصر في الغالب بيف 

دج وىو كاؼ للادخار عند معظـ المبحوثيف أما الذيف لا يكفييـ 60.000.00و

أجرىـ للادخار فغالبا ما يمجؤوف لمعماؿ الحرة، ومعظـ المبحوثيف لقطاع التربية 

وبنسبة اقؿ المؤسسات العمومية وتلاؤـ الرتبة الوظيفية مع الشيادة كما أف المبحوثيف 

اغمبيـ لا يشتكي مف الضغط في العمؿ واف وجد فيو بسبب شكؿ العمؿ كسبب 

رئيسي وظروؼ العمؿ ملائمة لمعماؿ ولقدراتيـ، كما نجد ترقية واحدة في الرتبة 

الوظيفية عند جؿ العماؿ أما طبيعة علاقة العماؿ مع المسئوؿ فتمتاز كونيا جيدة 

أحيانا وعادية أحيانا أخرى بخلاؼ علاقة العماؿ مع زملائيـ التي تمتاز بأنيا جيدة 

 .في أغمب الأحياف

أما بالنسبة للأسباب الدافعة بالعماؿ إلى أخذ عطؿ مرضية فنجد ىناؾ ما ىو  -

تنظيمي مثؿ رفض العطؿ الاستثنائية وكثرة المياـ وساعات العمؿ وحوادث العمؿ 

وىناؾ ما ىو اجتماعي مثؿ الظروؼ العائمية والحالة العائمية ومكاف السكف ونوع 
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السكف وعدد أفراد العائمة العامميف، كما أف ىناؾ دوافع تتعمؽ بالوظيفة كالمرض 

 الميني والقمؽ والتوتر والإرىاؽ الفكري

كما أف ىناؾ بعض الأسباب لا تدفع بشكؿ مباشر بالعامؿ لمجوء إلى عطمة مرضية  -

مثؿ تعدد الزوجات والتكفؿ بأحد خارج الأسرة كذلؾ الضغط وظروؼ العمؿ العلاقة 

مع الزملاء والمسئوليف كما أف بعد السكف والحوافز والمناسبات وقضاء بعض الأمور 

 .الشخصية أيضا لا تعد أسبابا مباشرة تدفع بالموظؼ إلى طمب عطمة مرضية

وتجدر الإشارة أننا حاولنا خلاؿ ىذه الدراسة التطرؽ الخصائص السوسيولوجي 

والوظيفية لطالبي العطؿ المرضية لكف لا تعد ىذه الدراسة كاممة ونيائية حيث أف 

النتائج تخص المجتمع المدروس وقد تختمؼ عف نتائج الدراسة في مجتمع أخر كما 

أننا خلاؿ دراستنا لـ نعرج عمى كؿ الجوانب التي تخص العطؿ المرضية لتعقد 

الظاىرة مثؿ الضغط الممارس عمى الموظؼ المتربص أو المساومات التي تتعرض 

ليا النساء أو اختلاؼ الإيديولوجيات السياسية لدى عماؿ البمديات، والتي نتمنى مف 

. الطمبة المقبميف التطرؽ ليا إثراء لمموضوع
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 :خاتمة

يعتبر موضوع الخصائص السوسيولوجي والوظيفية لطالبي العطؿ المرضية 

موضوع يستحؽ الدراسة كونو يساعد عمى فيـ وتحميؿ الأسباب الظاىرة والكامنة التي 

تدفع بالموظؼ لمجوء إلى ىذا النوع مف العطؿ ، فيذه الظاىرة تحتاج المزيد مف 

التحميؿ والدراسة لمختمؼ أبعادىا خاصة الاجتماعي والتنظيمي والقانوني منيا 

وما توصمنا لو  في دراستنا بإمكانياتنا المحدودة  ما ىو . بالإضافة إلى بقية الأبعاد

إلا جزء مما يجب الوصؿ إليو لتتكامؿ الدراسات فيما بينيا سعيا لفيـ أكثر لمظاىرة 

. المدروسة

 

 

  



 

 

 

 ملخص الدراسة
 

  



 

 

: الدراسة ممخص
التي يمتاز بيا  الخصائص السوسيولوجيا والوظيفية ة إلى معرفةدراستيدؼ ىذه اؿ

ما هي الخصائص : ؿ الرئيسيومنطمقيف مف التساؤالمرضية،طالبي العطؿ 
 ؟ لطالبي العطمة المرضية والوظيفيةالسوسيولوجية

 إتباع المنيج الوصفيتضمنت الدراسة جانب نظري وجانب ميداني تطبيقي ب
 2019 وطبقة ىذه الدراسة عمى طالبي العطؿ المرضية مابيف شير مارسالتحميمي
 المسجميف لدى الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء 2020ومارس 

 ببمدية أولؼ معتمديف في جمع والمقيميفوكالة ادرار مركز الدفع والمراقبة الطبية أولؼ 
كما استعنا  عامؿ،74التي وزعت عمى عينة حجميا البيانات عمى أداة الاستمارة 

 : ومف اىـ النتائج المتوصؿ الييابالملاحظة والمقابمة في بعض الأحياف
وجميـ  الثانوي والمستوى التعميمي الغالب ىو يغمب عمييا جنس الإناث، المبحوثيف -

متزوجيف وينتموف لأسر نووية، و الرتبة العائمية لممبحوثيف في الغالب بيف الأكبر 
 .والثاني في ترتيب العائمة ويقطف معظميـ ضمف إقميـ المدينة وبسكنات خاصة

أما الخصائص الوظيفية لعينة فنجد أف الخبرة المينية تتراوح مف خمسة إلى عشر  -
دج 60.000.00 و20.000.00سنوات كما أف الأجر ينحصر في الغالب بيف 

وؿ فتمتاز ؤومعظـ المبحوثيف ينتموف لقطاع التربية أما طبيعة علاقة العماؿ مع المس
كونيا جيدة أحيانا وعادية أحيانا أخرى بخلاؼ علاقة العماؿ مع زملائيـ التي تمتاز 

 .بأنيا جيدة في أغمب الأحياف
الخصائص الوظيفية  - الخصائص السوسيولوجية -  العطؿ المرضية:الكممات المفتاحية

Summary of the study : 

This study aims to find out the sociological and functional characteristics 

of those who are on sick holidays, starting from the main question: What are 

the sociological and functional characteristics of those on sick leave? 

The study included a theoretical and applied field aspect following the 

descriptive analytical approach and the layer of this study on the applicants of 



 

 

sick holidays between March 2019 and March 2020 registered with the 

National Fund for Social Insurance for Wage Workers Agency management 

center payment and medical control AOULEF and residents of the 

municipality of AOULEF relying on the data collection tool on the tool of the 

form distributed to a sample of 74 workers, as we used observation and 

interview in some cases and the most important findings: 

-         The researchers are predominantly female, the predominant lycy level 

of education is secondary and most of them are married and belong to 

nuclear families, and the family rank of the researchers is mostly between 

the oldest and second in the family order and most of them live within the 

city territory and with private residences. 

-         The functional characteristics of a sample are that professional 

experience ranges from five to ten years and the wages are often limited to 

between 20,000.00 and 60,000.00. Most of the researchers belong to the 

education sector, and the nature of the workers' relationship with the 

official is characterized by being good at times and sometimes normal 

other than the relationship of workers with their colleagues, which is often 

good. 

Keywords:: Pathological breakdowns - sociological characteristics - 

functional characteristics
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  استمارة جمع البيانات 02الممحق رقم 

 وزارة الخعليم العالي والبحث العلمي

جبيؼخ أدًذ دساَخ أدساس 

  وانؼهىو الإسلايُخوالاجزًبػُخكهُخ انؼهىو الإَسبَُخ 

لسى انؼهىو الاجزًبػُخ 

 ػهى الاجزًبع رُظُى وػًم: رخظض

سُذرٍ انؼبيهخ، سُذٌ انؼبيم 

 انخبطخ ثإرًبو هزهبلاسزًبسحَشجىا يٍ سُبدركى انًىلشح أٌ رجُجىا نُب ػهً 

 يزكشح

 :يبسزش رخظض ػهى الاجزًبع انزُظُى وانؼًم ثؼُىاٌرخشط 

 ."والوظيفيت لطالبي العطل المرضيتالسوسيولوجياالخصائص "

 َذُطكى ػهًب أٌ انًؼهىيبد انزٍ سزذنىٌ ثهب سزجمً فٍ إؽبس انجذش انؼهًٍ فمؾ

 نكى يُب جضَم انشكش وانزمذَش سهفب

 ححج إشراف       :إعذاد الطالبين

 نؼشَجٍ أدًذ/ د- آيـبل ثهجـبنـٍ                                             -

 َىَس ثىشُه -

 2020 - 2019: الموسم الجامعي



 

 

  اسخمارة معلوماث

 :والوظيفيت ةالبياناث السوسيولوجي– الجسء الأول 

 :السوسيولوجيت البياناث -أ

      أَضًركش       : انجُس -1

: انسٍ -2

 سُخ30  إن20ًيٍ 

 سُخ40إنً 31يٍ 

 سُخ50إنً 41يٍ 

 سُخ60انً 51يٍ 

: انًسزىي انزؼهًٍُ -3

 اثزذائٍ            يزىسؾ              صبَىٌ             جبيؼٍ           دساسبد ػهُب

: انذبنخ انؼبئهُخ -4

             (ح)يزؼذد انضوجبد          يطهك (        ح)  يزضوط         (ح)أػضة 

 (ح)أسيم 

 اثنتان             ثلاثة            أربعة:؟ كُذ يزؼذد انضوجبد فكى ػذد انضوجبدإرا -5

 لا              َؼىرؼًم؟( انضوط)هم انضوجخ  -6

 : الأسشحنوع -7

 …( أة،أو،جذ،جذح،إخىح، كجُشح ػبئهخ)يًزذح 

 (انضوط،انضوجخ،أثُبء)َىوَخ 

 َؼى            لاأدذ خبسط أسشرك؟هم ركفم  -8

 ركفههى؟إرا كبَذ الإجبثخ ثُؼى كى ػذد انزٍَ  -9

 انؼبئهخ؟كى ػذد أفشاد  -10

 انؼبيهٍُ؟كى ػذد أفشاد انؼبئهخ  -11

 انؼبئهُخ؟ يب هٍ سرجزك  -12

  سَف         يذَُخ:يكبٌ انسكٍ -13



 

 

 :انسكٍَىع  -14

 سكٍ خبص            سكٍ يسزأجش       سكٍ وظُفٍ            سكٍ انؼبئهخ

  ..............كم ٌلزمك من الوقت للوصول إلى مقر العمل؟ -15

 :البيانات الوظيفية-ب

 :انًهُُخانخجشح مدة  -16

. سُىاد10سُىاد إنً ألم يٍ  5سُىاد                       يٍ 5ألم يٍ 

 .سُخ فأكضش15يٍ .               سُخ15 ألم يٍ سُىاد إنً 10يٍ 

: الأجش أو انشارت -17

 .دط40.000إنً الم يٍ 20.000 يٍ .             دط20.000ألم يٍ 

 .دط فأكضش60.000 يٍ          .دط60.000إنً الم يٍ 40.000 من

 َؼى          لا: هم سارجك َكفُك نلادخبس -18

 كبَذ الإجبثخ ثلا يبرا رفؼم نزغطُخ انؼجض؟ إرا -19

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

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

 .....................................:  انىظُفُخما هً رتبتك -20

 لا       َؼى       شهبدرك؟هم رزلاءو سرجزك انىظُفُخ يغ  -21

 َؼى             لاهم نذَك ػغؾ فٍ انؼًم؟  -22

  انؼغؾ؟ فٌما ٌتمثل هذافٍ دبنخ الإجبثخ ثُؼى  -23

 مكان العمل              مدة العمل                 شكل العمل              أدوات العمل

 هل ترى أن أجرك ٌتناسب مع حجم عملك؟ نعم               لا -24

 َؼى                  لا:هل الإدارة توفر الظروف الملائمة للعمل؟ -25

 هم ظشوف انؼًم انًزبدخ فٍ يكبٌ انؼًم رزلاءو يغ لذسارك؟ َؼى             لا -26

  ............................................................رفؼم؟فٍ دبنخ الإجبثخ ثلا يبرا  -27

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



 

 

 ؟يب هٍ دسجزك انىظُفُخ انذبنُخ -28

  َؼى             لاانذسجخ؟هم رذظهذ ػهً كم رشلُبرك انىظُفُخ انًسزذمخ فٍ  -29

  َؼى              لاانشرجخ؟هم رذظهذ ػهً كم رشلُبرك انىظُفُخ انًسزذمخ فٍ  -30

 ػذدهب؟إرا كبَذ الإجبثخ َؼى كى  -31

يب ؽجُؼخ ػلالزك ثبنًسئىل؟ جُذح           دسُخ             ػبدَخ                   -32

 سُئخ

يب ؽجُؼخ ػلالزك ثضيلاء انؼًم؟ جُذح           دسُخ           ػبدَخ                  -33

 سُئخ

: العطل المرضية: الجزء الثاني

 :أيبو كم فمشح يٍ انفمشاد اِرُخ وفٍ انؼًىد انًُبست( X)ػغ إشبسح 

 محايد لا نعم الفقرة

    الشخصٌةالأيىس  قضاء بعض انجأ نهؼطهخ انًشػُخ لأجم -34

     فٍ يُخ انؼطمحانجأ نهؼطهخ انًشػُخ ػُذيب ركىٌ الإداسح غُش ػبدل -35

    انجأ نهؼطهخ انًشػُخ فٍ دبنخ كضشح انًهبو -36

    كضشح سبػبد انؼًم دبنخ فٍ انًشػُخ نهؼطهخ انجأ -37

    ػذو وجىد ػذانخ فٍ انزشلُخ دبنخ فٍ انًشػُخ نهؼطهخ انجأ -38

    يشػُخ فٍ دبنخ رذهىس ػلالزٍ ثضيلائٍ فٍ انؼًم حانجأ نؼطم -39

    انجأ نهؼطهخ انًشػُخ فٍ دبنخ ػلالزٍ انسُئخ يغ انًسئىل -40

    انجأ نهؼطهخ انًشػُخ فٍ دبنخ ػذو وجىد انزؼبوٌ -41

    .انجأ نهؼطهخ انًشػُخ فٍ دبنخ ػذو وجىد انزؼبوٌ انشوح انجًبػُخ -42

    انمهك وانزىرش َذفغ ثٍ نهذظىل ػهً ػطهخ يشػُخ -43

    الإسهبق انفكشٌ َذفغ ثٍ نهذظىل ػهً ػطهخ يشػُخ -44

    .ػذو رىفش انذىافض َذفؼٍُ لأخز ػطم يشػُخ -45



 

 

    ٌانجأ نهؼطهخ انًشػُخ فٍ دبنخ انًشع انًهٍ -46

    لانجأ نهؼطهخ انًشػُخ فٍ دبنخ دبدس ػى -47

    .(.دًً.صكبو )انجأ نهؼطهخ انًشػُخ ػُذ إطبثزٍ ثًشع ػبدٌ يضم -48

    انجأ نهؼطهخ انًشػُخ فٍ دبنخ سفغ الإداسح نطهت سخظخ غُبة  -49

    .انجأ نهؼطهخ انًشػُخ فٍ دبنخ سفغ الإداسح نطهت ػطهخ اسزضُبئُخ -50

    انجأ نهؼطهخ انًشػُخ ثسجت ثؼذ انسكٍ ػٍ يمش انؼًم -51

    انجأ نهؼطهخ انًشػُخ ثسجت ظشوف ػبئهُخ -52

    انجأ نهؼطهخ انًشػُخ ثسجت انًُبسجبد -53

 

 لاستغلال العطلة المرضٌة فً إطارها القانونً؟ رمزشحماذا  -54
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  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب الجنس03الممحؽ رقـ 

 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب السف04الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب المستوى التعميمي05الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب الحالة العائمية06الممحؽ رقـ 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب عمؿ الزوجة 07الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب نوع الاسرة08الممحؽ رقـ 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب التكفؿ بأحد خارج الاسرة09الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب عدد المتكفؿ بيـ خارج الاسرة10الممحؽ رقـ 

 

 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب عدد أفراد العائمة11الممحؽ رقـ 

 

  العامميفة مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب عدد أفراد العائؿ12الممحؽ رقـ 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب الرتبة العائمية13الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب مكاف السكف14الممحؽ رقـ 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب نوع السكف15الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثين حسب الوقت اللازم لموصول الى العمل16الممحق رقم 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب مدة الخبرة المينية17الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب الأجر أو الراتب18الممحؽ رقـ 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب كفاية الراتب للادخار19الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب طرؽ تغطية العجز في الادخار20الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب القاع الوظيفي21الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب تلاؤـ الرتبة مع الشيادة22الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب وجود ضغط في العمؿ23الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب سبب الضغط في العمؿ24الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب تناسب الأجر مع حجـ العمؿ25الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب تناسب الظروؼ الملائمة لمعمؿ26الممحؽ رقـ 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب ملائمة الظروؼ مع القدرات27الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح التصرؼ في حالة عدـ ملائمة الظروؼ مع القدرات28الممحؽ رقـ 

 

 

 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب الدرجة الوظيفية29الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب الحصوؿ عمى الترقيات في الدرجة30الممحؽ رقـ 

 

 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب الحصوؿ عمى الترقيات في الرتبة31الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب عدد الترقيات في الرتبة32الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب طبيعة العلاقة مع المسؤوؿ33الممحؽ رقـ 

 

 

  مخطط يوضح توزيع المبحوثيف حسب طبيعة العلاقة مع الزملاء34الممحؽ رقـ 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لقضاء بعض الأمور الشخصية35الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ بسبب اللا عدؿ في منح العطؿ36الممحؽ رقـ 

 

 

 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لكثرة المياـ37الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لكثرة ساعات العمؿ38الممحؽ رقـ 

 

 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لعدـ العدؿ في الترقية39الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لتدىور العلاقة مع زملاء العمؿ40الممحؽ رقـ 

 

 

 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لتدىور العلاقة مع المسؤوؿ41الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لعدـ وجود التعاوف42الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لعدـ وجود الروح الجماعية43الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية بسبب القمؽ والتوتر44الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ بسبب الإرىاؽ الفكري45الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لعدـ وجود الحوافز46الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية بسبب المرض الميني47الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية بسبب حادث عمؿ48الممحؽ رقـ 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية بسبب المرض العادي49الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لرفض طمب رخصة غياب50الممحؽ رقـ 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لرفض طمب عطمة استثنائية51الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية لبعد السكف عف مقر العمؿ52الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية بسبب الظروؼ العائمية53الممحؽ رقـ 

 

  مخطط يوضح المجوء لمعطؿ المرضية بسبب المناسبات53الممحؽ رقـ 

 

 



 

 

  مخطط يوضح الاقتراحات لاستغلاؿ العطمة المرضية في إطارىا القانوني54الممحؽ رقـ 

 

 

 

 


