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 ثلدٍرشىر و 

  كال رسول الله ػلََ أ فضي اًطلاة واًسلام

ًَكم مؼروفا فكافئوٍ فا ن لم تجدوا ما تكافئوٍ فادغوا }من لم ٌشىر اًياس  دى ا  لم ٌشىر الله ومن أُ 

.}  له حتى تروا أ ىكم كد كافب تموٍ

وأ كمي ووشىرٍ ػلى أ ن ٌسر ًيا اًبدايات وعملا بهذا الحدًث واػترافا بالدَي نحمد الله غز وجي 

يا محمد ضلى الله ػلََ وسلم. اًغايات، وهطلًوتلغيا ًيا النهايات   ووسلم ػلى كرة أ غًٌَا حبَبٌا ورسوً

لى من كان كدوة ًيا في ُذا ي اًشىر والامتيان ا  لى الذي أ نارنا هتلدم بجزً  اًبحث اًؼلمي، ا 

أ نبر حافز ل تمام ُذا اًؼمي، ال س تاذ المشرف موجَ فكان خير تيطائحَ الثمَية ومؼارفَ اًليمة 

 الدنتور

براُيم" "  لك مٌا كل اًشىر واًتلدٍر.تلؼادي ا 

" وال س تاذ حملاوي حمَدواًتلدٍر ل ساثذثيا اًىرام لجية المياكشة الدنتور" نلٌ هتلدم باًشىر 

 .سرًدي محمد الميطف""

 .واًتلدٍر وجزاهم الله غيا خير الجزاء والامتيانفلِم مٌا أ رقى غبارات اًشىر 

" ػلى مطلحة اًتيظيم واًشؤن اًؼامةًلبوله اس تلباًيا وكل موظفي " رئُس تلدًة تلخير"نلٌ وشىر "

 ًبخلوا ػلَيا بالمؼلومات. الاس تلبال ولمحسن 

 شىر خاص ًكل من ساػدنا بكلمة أ و دػاء أ و تحفيز.

 

 



 

 

ُداء  ا 
أ لهمني اًطبر واًلوة وأ لهمني الذد لله الذي مل  اًسلٌوات وال رض وما تُنهلٌ وشىرٍ س بحاهَ وثؼالى الذي 

ون  وختماًسداد وكوة اًؼزيمة وأ غطاني كوة اًتحمي حتى هلت س بحان من َُب  لي اًبداًة  لي المسير وُ

 اًتؼة حتى حطدت ثمرة اًطبر.

لى من كال فيهلٌ اً لهلٌ جٌاح الذل من اًرحمة وكي رب ارحمِلٌ نلٌ  }وأ خفظرحلٌن أ ُدي ثمرة ُذا الجِد ا 

 46ال سراء رتَاني ضغيرا{

ق حِاتي واس تمدت منها كوتي  لى من أ تصرت بها طرً لى  واػتزازيا  لى اًىفاح الذي ل ًتوكف ا  تذاتي ا 

لى ثلك المرأ ة اًؼظيمة اًتي أ دت دور ال م  من ػلمتني مؼنى ال صرار وأ ن ل شيء مس تحَي في الحَاة ا 

لى من تميت أ ن ثلر  سؼادي ا  لى اًبطلة اًتي ُاهت ػليها الدهَا في سبِي ا  وال ب مؼا ػلى أ كمي وجَ ا 

لى   سب ل الله أ ن يمد في عمرك وجزاك الله خير الجزاء.أ   "أ مي حبَبتي"غًَيها برؤًتي خريجة ا 

لى  ق المس تلبي، ا  لى من حطد ال شواك غن دربي ليمِد لي طرً لى من ثؼجز اًكللٌت غن اًفاء حلَ ا  ا 

لى من رحي باهرا وترنني مبتورة  لى من لم تمِلني الدهَا أ ن أ رثوي مٌَ ا  من اختبرت الحَاة ضبري تفراكَ ا 

 وأ سىٌم فس َح جٌاهَ يا فلِدي " رحمم اللهأ بي اًغاليلى فلِد كلبي "الجياح في زحمة الحَاة، ا  

لى من كال فيهم   .57{ كطص غضدك تب خِم }سًشدا 

لى من كان أ حن  لف خلفي وظلً ا  لى من كان ًذهرني تلوتي وً لى من تميُت وجودٍ ا  من جفن اًؼين ا 

لى  لى روحَ اًطاُرة ا  لى جرح كلبي الدامي، ا   الله أ ن يجؼي كبٍر في هور دائم.، أ سب ل أ خي وائينثيرا، ا 

لى س يدي ومس يدي  لى من تمسم تَدي حِث ثوكفت الحَاة غن مدُا لي ا  لى وحِد كلبي وجُشي ا  ا 

لى اًللة الحيون  لى أ خي اًطغير ا   "."ثلي الدٍنوفخري واػتزازي ا 

لى رفِلة الخطوة ال خيرة  لى من كاهت ضدًلة المواكف ل اًس يين شرٍىة الدرب واًطموح اًب ا  لى ا  ؼَد ا 

 ."أ مانيمن كاهت دائم خير الدعم شىرا "

لى رفلاء اًللة  لى من كاهوا دائما في موضع الاتكاء ا  لى من كاهوا في س يين اًؼجاف سحابا ا  لى ا  ا 

 " دمت لي شيء جمَي ل ًًتهيي. وضال" ُاجر"،من رضتني الحَاة برفلتهم، "

 

 توجاهم جيهان 



 

 

ُداء  ا 
( )وأ خر دغواهم أ ن الذد لله رب اًؼالمينالذد لله حبا وشىرا وامتيانا ػلى اًبدء والختام 

ة   .01ًووس الً 

تمام ُذٍ المسيرة دمتم لي س يدا ل  لى من سؼى مؼي ل  أ ُدي ُذا اًيجاح ًيفسي أ ول ثم ا 

 .عمر له

لى اًتي حملتني ومٌحتني الحَاة وأ حاطتني  .أ مي اًغاًَة حنياهاا أ ُدي ثمرة ُذا الجِد المتواضع ا 

دني اهتخابي لى من ٍزً أ بي ال ول س يدي وملاذي تؼد الله   له وذهرٍ فخرا واػتزازا، داعميا 

 اًغالي

لى روح   اًتي طالما تميت لحظة تخرجي جدتي اًغاًَةا 

لى ملائىة رزكني الله بهن ل غرف من خلاًِا طؼم الحَاة الدَلة، ثلك الملائىة اًتي غيرن  ا 

هرام، أ رة واًطداكة واًس يد في حِاتي أ خواتيمفاُيم الح  (.يج) ٍرام، رمُسة، ا 

لى شرٍىة اًطبا ورفِلة الخيدق اًتي ثلاوم الحَاة باًضحم، ملاكي الحارس اًتي كاهت  ا 

 جيهان(.في ػثرات حِاتي ضدًلتي ) الاتكاءموضع 

لى من كاهت رفِلة المودة ل المدة  لى من دعمتني في ال وكات اًطؼبة ا   ضدًلتي )روهق(.ا 

 .أ س تودغكم الله الذي ل ثضَع ودائؼَ

ن أ تت رغلٌ غنها أ ثُت  .ابه وأ خيرا من كاًِا أ نا ًِا ناًِا وا 
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 مقدمـــــــــــــة



 مقدمػػػػػػػة

 
 أ

 مقدمػػػػػػػػػة:
في عالـ الأعماؿ المعاصر، تعد القكل العاممة عمكدا فقريا لكؿ مؤسسة حيث يمثؿ العنصر  

البشرم القكة الدافعة كالمحركة لتحقيؽ الأىداؼ كالنجاح. كما يعد الحضكر كالانتظاـ مف العكامؿ 
يكاجو العديد مف المكظفيف تحديات تؤدم إلى تغيبيـ عف الأساسية التي تحدد نجاح المؤسسات، كمع ذلؾ 

 العمؿ بشكؿ متكرر سكاء لأسباب شخصية، صحية، اجتماعية، أك حتى مينية.
يعتبر التغيب عف العمؿ ظاىرة تشكؿ تحديا مستمر لإدارة المؤسسة كالتي يمكف أف تمحؽ أضرارا  

أىدافيا كضماف استمرارىا أف تراعي ظركؼ بالغة بأدائيا، كلذا كجب عمى أم مؤسسة تسعى إلى تحقيؽ 
العامؿ كالتحديات التي تكاجيو لما ليا مف أثر كبير عمى المؤسسة، لأف ىذه الظاىرة تفشت في الكثير 

 مف المؤسسات العمكمية كالخدماتية كغيرىا في الآكنة الأخيرة تؤثر سمبا عمى فعالية المؤسسة .
تعاني كثيرا مف ظاىرة تغيب المكظفيف، كيتكقؼ اختيارنا دار البمدية إحدل المؤسسات التي  كلعؿ 

" عمى أسباب ذاتية تتعمؽ بمعيشتنا كاحتكاكنا التغيب عف العمؿ وتأثيره عمى أداء المؤسسةلمكضكع "
بمثؿ ىذه السمككيات كما أنو مكضكع يصب في مجاؿ تخصصنا كأخرل مكضكعية تتمثؿ في انتشار 

لعمكمية، بالإضافة إلى قمة الدراسات التي تناقش ظاىرة التغيب عف الظاىرة في العديد مف المؤسسات ا
العمؿ بشكؿ معمؽ خاصة في سياؽ دكر البمدية عمى الرغـ مف أىمية المكضكع، كالكقكؼ عمى تأثير 
ىذه الظاىرة عمى أداء المؤسسة ككنيا تمس شريحة ىامة في المجتمع كىي فئة المكظفيف. كما تكمف 

ية في فيـ ظاىرة التغيب عف العمؿ مف مختمؼ الجكانب ككيفية تأثيرىا عمى الأداء أىمية دراستنا العمم
العاـ لممؤسسة، بينما تكمف الأىمية العممية في المساعدة عمى إيجاد الحمكؿ المناسبة لمحد كالتقميؿ مف 

ف دراسة التغيب ظاىرة التغيب كتقديـ مؤشرات للئدارة العمكمية تستطيع مف خلبليا تقييـ بيئة عمميا. كما أ
كتأثيره عمى أداء المؤسسة يساعد عمى تقييـ الخسائر التي تمحؽ بيا، مما يحفز عمى اتخاذ خطكات جادة 

 لمعالجة ىذه الظاىرة. 
كمف ىذا المنطمؽ تأتي دراستنا لتسمط الضكء عمى مكضكع التغيب عف العمؿ كتأثيره عمى أداء  

 لمقدمة قمنا بتقسيـ الدراسة إلى أربعة فصكؿ بيذا الشكؿ:المؤسسة، كللئحاطة بيذا المكضكع بعد كضع ا
الفصؿ الأكؿ: الإطار التصكرم كالمنيجي لمدراسة، كتـ تخصيصو لعرض الجانب التصكرم 
كالمنيجي، كقد تضمف الإشكالية كالفرضيات، أىـ مفاىيـ الدراسة كالدراسات السابقة، كأيضا المقاربات 

ذم يضمف منيج البحث كتقنياتو، مجالات الدراسة كمجتمع البحث النظرية ككذلؾ الإطار المنيجي ال
  كالعينة.



 مقدمػػػػػػػة

 
 ب

الفصؿ الثاني: التغيب عف العمؿ، كالذم خصص أكلا لماىية التغيب كقد تضمف نبذة عف التغيب 
كالفرؽ بيف الغياب كالتغيب كالتأخر، أسباب التغييب، أنكاع كأنماط التغيب، ثـ ثانيا أساسيات التغيب عف 

كقد تضمف التغيب في التشريع الجزائرم، كيفية إعداد سجؿ خاص بحالات الغياب، طرؽ قياس العمؿ. 
معدلات الغياب كأىمية قياسيا. ثـ ثالثا معالجة مشكمة التغيب كقد تضمف التكمفة الخفية لمتغيب، أثار 

 التغيب عف العمؿ، طرؽ السيطرة كالحد مف التغيب.
خصص أكلا عمكميات حكؿ الأداء كقد تضمف محددات  الفصؿ الثالث: أداء المؤسسة، كالذم 

الأداء، مككنات الأداء، معدلات الأداء، أنكاع الأداء، ثـ ثانيا أداء المؤسسة كالذم يتضمف خصائص أداء 
المؤسسة، أىمية أداء المؤسسة، معايير كمستكيات أداء المؤسسة، الأبعاد كالعكامؿ المؤثرة في أداء 

لمؤسسة، ثـ ثالثا ماىية تقيـ أداء المؤسسة كقد تضمف مفيكـ تقيـ الأداء المؤسسة، مؤشرات أداء ا
المؤسسي، أىمية كأىداؼ تقييـ الأداء المؤسسي، معايير كمراحؿ تقييـ الأداء المؤسسي، عكامؿ نجاح 

 تقييـ الأداء المؤسسي، فكائد تقييـ الأداء المؤسسي.
ص لتعريؼ بميداف الدراسة كعرض كتحميؿ الفصؿ الرابع: الجانب الميداني لمدراسة كالذم خص 

 البيانات، كتضمف أيضا النتائج العامة كمناقشة النتائج في ضكء فرضيات الدراسة.
 في الأخير، تـ كضع خاتمة إرفاؽ بقائمة المصادر كالمراجع كالملبحؽ. 
ببعض كلأف لكؿ بحث صعكبات كعراقيؿ تكاجيو مرتبطة بعدة عكامؿ، ارتأينا إلى تذكير القارئ  

 الصعكبات التي كاجيتنا في انجاز ىذا العمؿ. نذكر منيا:
 نقص في الدارسات السابقة الدكتكراه كالماجستير في ىذا المكضكع في حدكد اطلبعنا. 

 نقص الكتب كالمؤلفات المتخصصة في مكضكع التغيب عف العمؿ.
 صعكبة تحديد ميداف الدراسة نظرا لما يحتكيو المكضكع مف خصكصية. 
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 :أولا: الإشػػكالػية
يتفاعؿ  المفتكح الذملقد تغيرت النظرة الحديثة لمفيكـ المؤسسات مف النظاـ المغمؽ إلى النظاـ 

مع البيئة المحيطة  بو مف خلبؿ فركعو الداخمية كالخارجية التي تتأثر بو كتؤثر فيو ، كذلؾ في الكقت 
نفسو كانت ىذه النظرة الحديثة مفتاحا لاىتماـ أكبر بالعنصر البشرم داخؿ المؤسسة التي تجعمو رأس 

 ستثمار فيو بشكؿ عقلبني. لاماؿ يجب المحافظة عميو كا
ماـ باستراتيجيات المؤسسة ضركرة أساسية كميمة مف مراحؿ العممية الإدارية كذلؾ مف كيعد الاىت

خلبؿ المفاضمة في اختيار البدائؿ المتكفرة في إمكانيات المؤسسة كطبيعة الأىداؼ المكضكعة كالمراد 
إدارة تحقيقيا لذا لابد لممؤسسة مف كضع سياسات تحقؽ تمؾ الأىداؼ كمف ضمف ىذه الخطط إستراتيجية 

 .(1)المكرد البشرم ككنيا مف أىـ عناصر المؤسسة
فالمؤسسات المعاصرة تعيش عصر النيكض الفكرم كالمعرفي كالتكجو نحك المزيد مف الدراسات  

كالبحكث حكؿ أىمية المكرد البشرم، فالأشكاط الطكيمة التي قطعتيا المنظمات العالمية لمعمؿ نحك 
كرد مجاؿ إدارة المالاىتماـ بتحسيف ظركؼ العمؿ داخؿ المؤسسة مف الأمكر التي جسدت الثكرة في 

ينظركف إلى رضا المكظؼ باعتباره عنصرا أساسيا مف عناصر التحفيز كأصبحكا  كءالبشرم، إذ بد
شديدم الاىتماـ بالعكامؿ كالمؤشرات التي ترفع مف شعكر العامميف بالرضا الكظيفي كذلؾ لما لو مف 

ماؿ ىك تقديـ الأداء علبقة ايجابية في تحسيف أدائيـ كانجازاتيـ في العمؿ. فإف كؿ ما ىك مطمكب مف الع
كالجيد المتميز لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة بكفاءة كفعالية، كيظيركف رغبة قكية في عدـ تركيـ ليا كالانتقاؿ 
منيا إلى غيرىا فيما يعكد عمييا بالفكائد الكثيرة منيا تحقيؽ نجاح كمكانة بارزة بيف المؤسسات الأخرل، 

لمؤسساتيـ  ائيا حيث أف أكثر الأفراد انتماءيني لممؤسسات تمقىذا ما يجعؿ العامميف يشعركف بالانتماء الم
 فريدريؾ ىيرزبرغىـ الذيف تقؿ نسبة غيابيـ كيككف رضاىـ الكظيفي في ازدياد مستمر، كىذا ما أكد عميو 

مف خلبؿ نظريتو التي اىتمت بالرضا الكظيفي حيث تشير  إلى أف الرضا الكظيفي يتحقؽ مف خلبؿ 
سياسة المؤسسة، ظركؼ العمؿ، العلبقات بيف المكظفيف كالرؤساء. كعكامؿ أخرل  عكامؿ صحية  تشمؿ:

                                                           
 

أحمد يكسؼ عمي الحنيطي، فراس عمي خميفة الزعبي: أثر استراتيجيات إدارة المكارد البشرية في السمكؾ التنظيمي:  (1) 
، 2019، 11، العدد3المجمدمجمة العموـ الاقتصادية والإدارية والقانونية، دراسة حالة المركز الجغرافي الممكي الأردف، 

  https://doi.org/10.26389/AJSRP.A060519، ذكر في: 2ص

 

https://doi.org/10.26389/AJSRP.A060519
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محفزة التي تجعؿ المكظؼ حينيا متحفزا لمقياـ بأداء أحسف للؤعماؿ المطمكبة منو كتشمؿ الشعكر 
 (1)بالإنجاز، الشعكر بالتقدير كالاعتراؼ، الشعكر بالمسؤكلية، الفرصة لترقية في العمؿ.

كاستنادا إلى الدراسات التي أثبتت أف قكة المؤسسة الحقيقية لا تتكقؼ عمى ما يعرفو العماؿ كما 
ىـ قادريف عمى فعمو بؿ عمى استعداداتيـ لنشر معارفيـ كقدراتيـ كدافعتييـ لمعطاء كالتضحية مف اجؿ 

 ىذه المؤسسة. 
داخؿ المؤسسة كينشر أجكاء  يسيؿ مف عممية التكاصؿ بيف العماؿ اديناميكيحيث نجد بذلؾ جكا 

الراحة النفسية. كنجد نكع مف التكامؿ كالتناسؽ في محيط العمؿ فترتفع المعنكيات كيبرز الإحساس بالثقة 
كالاحتراـ المتبادؿ كالتعاكف بينيـ مما يعزز انتمائيـ لممؤسسة كيضبط سمككياتيـ كينتج كعيا تمقائيا كتلبحـ 

 .ةقكم بيف الفرد أك العامؿ كالمؤسس
كلأف المؤسسات اليكـ تسعى لممنافسة بيف المؤسسات العالمية الكبرل حتى تككف ليا صكرة     

 كاستمرارية، خاصة بعد التحكلات كالتطكرات العممية التي شيدىا العالـ. 
كبالرغـ مف ذلؾ لا تزاؿ المؤسسة تعاني نكع مف العجز عف تحقيؽ جميع أىدافيا ذلؾ لما تكاجيو 

كسمككيات غير منضبطة مف العماؿ كعدـ التزاميـ كاحتراميـ لجممة مف القكانيف كالمكائح مف مشكلبت  
 منيا: التأخر، التياكف، عدـ الانضباط كالتغيب كىذا الأخير يعد ظاىرة لابد مف معالجتيا كالذم ىك عبارة

 (2).""عف عدـ حضكر العامؿ لمعمؿ في الكقت الذم تتكقع منو حضكره طبقا لبرامج العمؿ
التغيب عف العمؿ بأسباب عديدة يصعب حصرىا إلا أنو يمكف تصنيفيا لتسييؿ دراستيا إلى  كيرتبط

عكامؿ مادية كاجتماعية كنفسية كبيئية كطبيعة الأنظمة الإدارية كطبيعة العلبقات الإنسانية المرتبطة 
عة الثقافة التنظيمية بطبيعة الممارسات الاجتماعية بيف الأفراد داخؿ المؤسسة، كالتي ترجع إلى طبي

السائدة في المؤسسة. سنحاكؿ البحث في ظاىرة التغيب عف العمؿ كتأثيره عمى أداء المؤسسة كىذا 
باعتبار أف التغيب جانب مف الجكانب التي تؤثر في أداء المؤسسة  كتسبب رككد العمؿ كنقص الخدمة 

                                                           
 

دراسة  :المؤسسة الخدماتية الجزائريةتأثير الرضا الكظيفي عمى أداء العامميف في : تغلببت عبد الغاني، زيتكني عمار (1) 
جامعة الحاج لخضر  ،20، العدد 7، المجمدصاد الصناعي"ت"مجمة الاق حالة المؤسسة الاستشفائية العمكمية بأريس باتنة،

 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/33175، ذكر في: 395، ص2017باتنة ،
دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستشفائية العمومية ابف  :ؿبالاستقرار الوظيفي لمعامظروؼ العمؿ وعلاقتيا عزاكم حمزة:" (2) 

، 2019أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتكراه، عمـ الاجتماع، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية، بسكرة، ، "سينا أدرار
 .65ص
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الحقيقي لنجاح أك فشؿ أم مؤسسة  لأف الأداء يعكس كفاءة كفعالية المؤسسة، ككما يعتبر المعيار
كبالتالي الأداء يعطي لممؤسسة مكانتيا كتميزىا عف باقي المؤسسات الأخرل لأف التغيب عف العمؿ يحد 
مف فاعمية المؤسسة كيؤثر عمى أدائيا كيشكؿ عقبة أماـ السير الحسف لممؤسسة، كىذا ما دفعنا إلى طرح 

 :الإشكاؿ التالي
 ؟ عمؿ عمى أداء المؤسسةكيؼ يؤثر التغيب عف ال 

 تساؤلات فرعية تتمثؿ في : تندرج تحت ىذه الإشكالية
 التغيب عف العمؿ عمى جودة الخدمات المقدمة مف طرؼ المؤسسة؟  يؤثر ىؿ

 ماىي متغيرات تأثير التغيب عف العمؿ عمى أداء المؤسسة؟
 ثانيا: الفرضيات:

 :الفرضية العامة
 المؤسسة بشكؿ سمبي.يؤثر التغيب عف العمؿ عمى أداء 

 الفرضية الفرعية:
 يؤثر التغيب عف العمؿ عمى جكدة الخدمات المقدمة مف طرؼ المؤسسة . -1
 المؤسسة أساسا بمتغيرات المدة، الحجـ. التغيب عف العمؿ عمى أداء تأثير يرتبط -2

 :ثالثا:  تحديد مفاىيـ الدراسة

 :ػػػػ مفيوـ التغيب1
 :التعريؼ المغوي

 (1)أم اختفى عف الأنظار. ،كغيبة غيابا تغيب
 :التعريؼ الاصطلاحي 

يعرؼ التغيب عمى أنو "ظاىرة سمبية ينقطع فييا العامؿ عف العمؿ لأياـ كأسابيع معينة دكف  
نلبحظ أف ىذا التعريؼ يرتكز فقط عمى التغيب دكف إشعار المؤسسة في حيف  كىنا (2)إشعار المؤسسة".

 أف التغيب قد يككف بإذف كما لو تأثيرات عمى فعالية المؤسسة. 
                                                           

 
، لاركس،  ، المنظمة العربية"المعجـ العربي الأساسي"أحمد مختار عمر كآخركف:  (1)  ، 1989لمتربية كالثقافة كالعمكـ

 .907ص
 . 95، ص2005الأردف،  ، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع،عمـ الاجتماع الصناعي"إحساف محمد حسف: " (2) 
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نكار اليركب مف نكعا العماؿ بعض لدل العمؿ عف "التغيب يعرؼ: كما  يحمي فقد الحقيقة، كا 
تعريؼ أف النستنتج مف ىذا  (1)العمؿ". مكقؼ مف اليركب طريؽ عف نعصابالإ مكقؼ مف نفسو العامؿ

مفيكـ التغيب يتمخص في عدـ تحمؿ العامؿ المسؤكلية داخؿ مكاف عممو كصعكبة العمؿ ذاتو التي تدفعو 
 لميركب مف المؤسسة.  

أف ىذا  نلبحظ (2)كما نجده في تعريؼ أخر: "بأنو فشؿ العامميف في إثبات تكاجدىـ في العمؿ".
 المفيكـ اقتصر فقط عمى عدـ تكاجد المكظفيف في عمميـ.

 (3)كذلؾ يعرؼ بأنو: "عدـ تكاجد العامؿ في عممو لأسباب مرضية أك عارضة أك بدكف إذف". 
يعرؼ أيضا: "عدـ كصكؿ أحد الأشخاص العامميف إلى مكاف العمؿ في الكقت المتكقع لأم سبب 

  (4)مف الأسباب".
كىذه (5)حضكر العماؿ إلى العمؿ في الأياـ المقرر قياميـ بالعمؿ فييا". كيعرؼ بأنو: "عدـ

 التعاريؼ تركز عمى معيار عدـ حضكر العامؿ رغـ برمجتو في العمؿ كمعيار أساسي .
لأسباب إرادية  كفي تعريؼ أخر: "أنو الكقت الضائع في المؤسسات الصناعية نتيجة تغيب العماؿ

ىذا التعريؼ عمى أف التغيب يظير في الكقت الضائع داخؿ المؤسسة كقد يككف  ركز (6)كغير إرادية".
 بسبب إضراب العماؿ، أك بسبب الإغلبؽ أك بسبب التأخر لمدة معينة.  

كيعرؼ كذلؾ: "بأف التغيب عف العمؿ ىك تدني دافعية العماؿ نحك العمؿ كمعناه فقد العديد مف 
لتعريؼ أف زيادة نسبة معدلات الغياب في مؤسسة اقتصادية ليا كنلبحظ مف خلبؿ ىذا ا (7)أياـ العمؿ".

 تأثير سمبي عمى تقييـ الأداء العاـ لممؤسسة. 

                                                           
 

 .102، ص1978، دار النيضة العربية، القاىرة، عمـ النفس الصناعي في التنظيـ"فرج عبد القادر طو: " (1) 
، دار عالـ الكتب لمطباعة كالنشر كالتكزيع، شامؿ قاموس مصطمحات العموـ الاجتماعية"الصالح مصمح أحمد: " (2)

 .21، ص1999الرياض، 
 .131، ص2003الإسكندرية،  ،، دار الجامعة:" إدارة المورد البشري"أحمد ماىر (3) 
 .216، ص2006، القاىرة، 2"، دار الفاركؽ لمنشر كالتكزيع، طإدارة الموارد البشريةبارم كشكام: " (4)
 21، ص1978، مكتبة لبناف، بيركت، معجـ مصطمحات العموـ الاجتماعية"أحمد زكي بدكم: " (5)
، الكفاءة التنظيمية والسموؾ الإنتاجية مدخؿ في عمـ الاجتماع الصناعي"مجدم أحمد بيكمي كمحمد السيد لطفي: " (6) 

 . 75، ص2001دار المعرفة الجامعية، 
 .341، ص2010، دار المسير لمنشر كالتكزيع، عماف، عمـ النفس الصناعي والميني": "محمد شحاتو ربيع (7) 
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 : التعريؼ الإجرائي
التغيب ىك عدـ حضكر المكظؼ إلى مكاف عممو خلبؿ فترة الدكاـ الرسمي أك الكقت المحدد 

قد يككف مبرر أك غير مبرر كبإذف أك لمعمؿ، يمكف أف يككف التغيب نتيجة لأسباب شخصية أك مينية ك 
بدكف إذف مسبؽ كما يؤثر التغيب سمبا عمى سير العمؿ كاستمراريتو كبالتالي صعكبة الحفاظ عمى جكدة 

 الخدمات المقدمة مف طرؼ البمدية. 

 :ػػػػ مفيوـ العمؿ2
 التعريؼ المغوي: 
ىك المينة كالفعؿ، مف عمؿ عملب كالجمع أعماؿ، كأعممو كاستعممو طمب إليو العمؿ،  "العمؿ

كاعتمؿ أم عمؿ بنفسو كأعمؿ برأيو، كالعممة أم العاممكف بأيدييـ، كالعامؿ عمى الصدقة الذم يسعى إلى 
 (1).جمعيا كالعامؿ مف يعمؿ في مينة أك صنعة"

 التعريؼ الاصطلاحي:
إجياد ذىني أك عضمي ييدؼ بو الإنساف إلى إيجاد شيء يسد بو  يعرؼ العمؿ عمى أنو "كؿ

بعض حاجاتو كبيذه الصكرة يككف لمعمؿ كظيفة أساسية تمد للئنساف بحاجاتو الأساسية مف الطعاـ 
يتضح أف العمؿ يمبي الحاجات الفطرية للئنساف كمف ثـ يتطكر مفيكـ  (2)كالشراب، الكساء كالمأكل".
 .ضارمالعمؿ حسب المستكل الح

كيعرؼ أيضا: "بأنو يشكؿ في نفس الكقت ىدرا لمطاقة، عاملب مف عكامؿ الإنتاج، كمصدر 
التعريؼ ركز عمى أف العمؿ مصدر لممداخيؿ كذلؾ نتيجة ىذا  نجد أف (3)لممداخيؿ ككسيط للبندماج".

 النشاط الذم يبذلو الفرد بغض النظر عف نكعو.
   

 

                                                           
 

"، مكتبة القانكف كالاقتصاد، "نظاـ العمؿ والتأمينات الاجتماعية في المممكة العربية السعوديةخالد حسف أحمد: (1) 
 . 27، ص2015الرياض، 

، ترجمة: ابتساـ محمد الأسعد، دار المكتبة اليلبؿ لمنشر كالتكزيع،  معجـ مصطمحات عمـ الاجتماع"جيؿ فيريكؿ: "(2)
 . 178، ص2019بيركت، 

دار اليازكرم لمنشر كالتكزيع، عماف،  تنظيمي"،لعلاقات الإنسانية: مدخؿ سموكي إدارة اأكنيس عبد المجيد بف أكنيس: " (3) 
 .68_67ص-ص، 2011
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الإنتاج، في مدة زمنية محددة كيحتسب  عممية فييعرؼ عمى أنو "الجيد البشرم المبذكؿ  كما
ركز ىذا (1)الجيد البشرم المبذكؿ في كؿ عممية إنتاجية طبقا لمقاييس مختارة ملبئمة لأسمكب الإنتاج".

ف أف يككف بيدؼ التعريؼ عمى أف العمؿ يتحدد في العممية الإنتاجية ما يمكف الإشارة إليو أف العمؿ يمك
 .تحقيؽ خدمة ليس فقط إنتاج سمعة

كأيضا العمؿ ىك "الجيد الجسدم أك العقمي الذم يبذلو الناس تحقيقا لغرض غير مجرد 
 يبيف ىذا التعريؼ القرب بيف مفيكـ العمؿ كالكظيفة كجعميا متساكية في الحقكؽ كالكاجبات. (2)الاستمتاع".

حركات منظمة تتجو إلى التأثير في العالـ الخارجي كتستيدؼ  :كأيضا يعرؼ عمى أنو مجمكعة
مف خلبؿ التعريفيف السابقيف نجد أف العمؿ ىك كؿ جيد جسدم كعقمي مبذكؿ لضماف  (3)".غاية ما

 العيش الكريـ كالتمتع بالحياة مف خلبؿ ما يكفره. 
انسة في الكاجبات كيعرؼ أيضا بأنو:" قد يككف كظيفة كاحدة أك مجمكعة مف الكظائؼ المتج 

كالحقكؽ كيلبحظ مفيكـ تحميؿ العمؿ يقترب مف مفيكـ تحميؿ الكظيفة، حيث أف مجمكعة كاجبات الكظيفة 
يتبيف مف خلبؿ ىذا التعريؼ بأف العمؿ يمكف أف يجمع بيف عدة  (4)ىي نفسيا مجمكعة كاجبات العمؿ".

 كظائؼ تشترؾ في الكاجبات كالحقكؽ.
"سمكؾ أك نشاط أك صرؼ الطاقة الذم يسير طبؽ خطة منظمة كيقتضي كما يعرؼ عمى أنو:  

القياـ بكظائؼ معينة كيستيدؼ تحقيؽ غرض إنتاجي معيف مقابؿ أجر مادم أك معنكم كبشرط في ىذا 
كجكد عقد مادم)مكتكب( أك معنكم بيف مختمؼ أطراؼ العمؿ فالاقتصاديكف الغربيكف أمثاؿ أدـ سميث 

تضح مف خلبؿ التعريؼ السابؽ  (5)البشرم ىك مصدر قيمة الأشياء كالخدمات". كديكارت يرك بأف العمؿ
 .أف العمؿ يجب أف يككف منظـ كفؽ عقد بيف المكظؼ كالمسؤكؿ ذلؾ أنو مصدر الخدمات

 
                                                           

 
، 2014"، المنيؿ، لبناف، " توسعة الرصاد: مدخؿ نقدي مختصر لمفاىيـ الاقتصاد السياسي شكيب بف بديرة الطبمبي: (1) 

 .102ص
 28، ص"مرجع سبؽ ذكره"خالد حسف احمد:  (2) 
 . 07، ص"مرجع سبؽ ذكره"أحمد زكي بدكم:  (3) 
 .64، ص2008دار الكتاب الحديث، القاىرة،  "سيكولوجيا الاتصاؿ وضغوط العمؿ "،مي حمدم: ع (4) 
مفيوـ العمؿ لدى العماؿ وعلاقتو بدافعتييـ في العمؿ الصناعي مف خلاؿ إشباع الحوافز المادية"، عماد العلبكم: " (5) 

، عمـ النفس كعمكـ التربية، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية،  جامعة الإخكة أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتكراه العمكـ
 .18، ص2012منتكرم، قسنطينة، 
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 : التعريؼ الإجرائي
ىك نشاط بشرم سكاء كاف عضمي أك فكرم يسير كفؽ قكاعد كقكانيف معينة بيدؼ تحقيؽ منفعة 

العيش الكريـ، قد يككف كظيفة كاحدة أك مجمكعة الكظائؼ المنظمة. كىك أيضا مجمكعة مف لضماف 
 .المياـ التي يقكـ بيا المكظؼ لتقديـ خدمة معينة لتسيير مصالح المكاطنيف

 ػػػػ مفيوـ الأداء:3
 التعريؼ المغوي: 

 (1)أداء مصدر أدل: التأدية، بلبغيا إيصاؿ المعنى إلى المتمقي.
 التعريؼ الاصطلاحي: 

 (2)المؤسسة". أىداؼ لتحقيؽ المحددة تنجز بيا الأعماؿ التي :الطريقة" أنو يعرؼ الأداء عمى
 بحسب قدرتو بالفعؿ ما عمؿ لإنجاز الشخص بو يقكـ الذم الجيد عمى أنو:" تعريفو يمكف إذ
المكظؼ مف أعماؿ كسمككات  مف خلبؿ التعريفيف السابقيف نلبحظ أف الأداء ىك ما يقدمو.(3)"كاستطاعتو

 لمكصكؿ لأىداؼ المؤسسة ككذا قياس نتائج تمؾ الأىداؼ.
كما يشير الأداء عمى أنو: "درجة إتماـ الميمة المككنة لكظيفة الفرد فيك يمس الكيفية التي يتحقؽ 

 (4)الأداء لفرد".أك يشبع الفرد متطمباتو الكظيفية فالأداء يقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد كمنو 
مف خلبؿ ما سبؽ ىك مدل إتماـ الفرد لكظيفتو كميامو حتى يحقؽ متطمباتو الكظيفية كقياس النتائج التي 

 تكصؿ إلييا، فالأداء ىك مدل انجاز الفرد لميامو.
كاستغلبليا بالصكرة  "بأنو انعكاس لكيفية استخداـ المؤسسة لممكارد المادية كالبشرية :يعرؼ أيضا

  (5).التي تجعميا قادرة عمى تحقيؽ أىدافيا"

                                                           
 

 .72ص، 2010 القاىرة،، المركز القكمي لمترجمة، معجـ مصطمحات العموـ الاجتماعية"محمد الجكىرم: " (1) 
المؤتمر العالمي الدكلي حكؿ تجربة جميورية السوداف"،  – نحو أداء متميز لمحكومات" حاتـ عثماف محمد خير (2) 

، السكداف، ص2005مارس،  09ػػػ08الأداء المتميز لممنظمات كالحككمات، جامعة إفريقيا العالمية،   .  2، الخرطكـ
، دار المناىج تقويـ الأداء لمعممي أدب الأطفاؿ والقواعد النحوية في ضوء الكفايات التعميمية جاسـ محمد السلبمي:  (3) 

 . 20، ص2003ع، الأردف، لمنشر كالتكزي
 .205، ص2001، الدار الجامعية لنشر كالتكزيع، القاىرة، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية"راكية حسف: " (4) 
، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، الإدارة الاستراتيجية: مفاىيـ، مدخميا، عممياتيا المعاصرة "فلبح حسف عدام الحسني: " (5) 

 . 231، ص2000عماف، 
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قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا مف خلبؿ استخداـ المكارد المتاحة بطريقة كفكة   ككذلؾ ىك:"
مف ىذاف التعريفاف أف الأداء ىك ما تقدمو المؤسسة مف مكارد مادية كبشرية ككيفية  يتضح (1)كفعالة".

 .استغلبليا بالشكؿ الصحيح الذم يحقؽ أىدافيا

 مرتبط التعريؼ اأف ىذ أم (2)معيف ". لنشاط الاجتماعية الشرعية عمى حكـ إصدار" الأداء ىك 
 .الاقتصادية.الشرعية  إلى بالإضافة الاجتماعي بالقبكؿ

أخر: إف الأداء محصمة قدرة المنظمة في استغلبؿ مكاردىا كتكجيييا نحك تحقيؽ  كفي تعريؼ
لمادية كالبشرية كاستغلبليا iالأىداؼ المنشكدة، فالأداء ىك انعكاس لحقبة استخداـ المنظمة لمكاردىا ا

أف ىذا التعريؼ يكمف في أف الأداء ىك النتائج  نلبحظ (3)بالصكرة التي تجعميا قادرة عمى تحقيؽ أىدافيا.
التي تصؿ إلييا المؤسسة نتيجة استغلبليا لمكاردىا المادية كالبشرية، كذلؾ بالشكؿ الصحيح الذم يجعميا 

 .قادرة عمى بمكغ الأىداؼ
يتضح أنو كيعرؼ بأنو :"مركز مسؤكلية)كرشة، كحدة، مؤسسة...الخ( كيعني الفعالية الإنتاجية، 

 .سمكؾ المكظؼ لما يقدمو مف أعماؿ كالتي تنتج عنيا نتائج تتمثؿ في الفعالية الإنتاجية لممؤسسة نتاج
 (4)حيث يحقؽ ىذا المركز الأىداؼ التي تسبؽ كأف سطرىا". 

نجد الأداء "أنو نتاج السمكؾ، فالسمكؾ ىك النشاط الذم يقكـ بو الأفراد، أما نتائج السمكؾ  كما
يتضح مف خلبؿ ىذا التعريؼ أنو نتاج سمكؾ المكظؼ لما  (5)فيي التي تمخضت عف ذلؾ السمكؾ".

 .يقدمو مف أعماؿ كالتي تنتج عنيا نتائج تتمثؿ في الفعالية الإنتاجية لممؤسسة
 
 

                                                           
 

 ، ذكر في: 33، ص2007، 5، العدد5، المجمد مجمة الباحث"يكسؼ بكمديف: إدارة الجكدة الشاممة كالأداء المتميز، " (1) 
https://www.asjp.cerist.dz/en/downSomaitepdf/7/5/5/88  

 .16، ص 2016، دار الحامد لمنشر كالتكزيع، الأردف،إدارة الأداء"مصطفى يكسؼ: " (2) 
 .38، ص2009، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، الأردف، " إدارة الأداء الاستراتيجي"محمد صبحي إدريس كائؿ:  (3) 
التسيير والأداء في المؤسسة الاقتصادية: المؤسسة العمومية مراقبة ناصر دادم عدكف  كعبد الله قكيدر الكاحد: " (4) 

 . 12دار المحمدية العامة، الجزائر، دكف تاريخ، ص  بالجزائر"،
، المنظمة العربية لمتنمية البشرية لمنشر كالتكزيع، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات"عبد البارم إبراىيـ درة:"  (5) 

 . 15، ص2003القاىرة، 

https://www.asjp.cerist.dz/en/downSomaitepdf/7/5/5/88
https://www.asjp.cerist.dz/en/downSomaitepdf/7/5/5/88
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 :الإجرائي تعريؼال
الأداء ىك درجة تحقيؽ المكظؼ لممياـ المككمة إليو كمحاكلة تحقيؽ أىداؼ، حيث يبذؿ جيده في  

 انجاز المياـ لكي يتميز بالجكدة.  

 ػػػػػػ مفيوـ المؤسسة: 4
 تعريؼ المغوي:ال

 (1)حسب ما كرد في المنجد الأبجدم مأخكذة مف فعؿ أسس كتعني جمعية أك شركة.
 :الاصطلاحيالتعريؼ 

"المؤسسة ىي الكحدة الاقتصادية التي تتجمع فييا المكارد البشرية كالمادية اللبزمة للئنتاج 
مقة بو، مف تخزيف كشراء كبيع مف الاقتصادم. ككذلؾ ىي الكحدة الاقتصادية التي تمارس النشاطات المتع

 (2) جؿ تحقيؽ الأىداؼ التي أكجدت المؤسسة مف أجميا". أ
أيضا: "بأنيا كؿ مكاف لمزاكلة نشاط اقتصادم كليذا المكاف سجلبت  العمؿ الدولي مكتبيعرفيا 

خلبؿ التعريفيف السابقيف نجد أف المؤسسة عبارة عف نسؽ يجمع بيف العنصر البشرم  مف(3)".مستقمة
كالمادم، تمارس مجمكعة مف الأنشطة بغية الكصكؿ إلى الأىداؼ المرجكة كتقديـ الخدمات كفقا لمعايير 

 .تنظيمية خاصة في مجاؿ عمميا
كتتكلى إدارة مرفؽ عاـ أك  تعرؼ بأنيا: "عبارة عف إدارة عامة تتمتع بشخصية معنكية مستقمة

مف خلبؿ ىذا التعريؼ نلبحظ أف  (4)عدة مرافؽ عامة متخصصة ضمف حدكد دائرة إقميمية معينة".
المؤسسة يغمب عمييا الطابع الإدارم تتمتع بشخصية معنكية أم القدرة في اتخاذ قراراتيا، كما ليا ميمة 

"كؿ تنظيـ اقتصادم مستقؿ ماليا في إطار  يفي إقميميا.معينة أك مجمكعة مياـ تقكـ بيا ضمف حدكد 
قانكني كاجتماعي معيف ىدفو دمج عكامؿ الإنتاج مف اجؿ إنتاج أك تبادؿ سمع أك خدمات مع الأعكاف 

                                                           
 

دراسة ميدانية بمؤسسة : في المؤسسة الاقتصادية الجزائريةاستخداـ تكنولوجيا الاتصاؿ الحديثة : "حكرية بكلعكيدات (1) 
، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في الاتصاؿ كالعلبقات العامة، "GRTGسونمغاز فرع تسيير شبكة نقؿ الغاز بالفرؽ

  .24، ص2008جامعة الإخكة منتكرم، قسنطينة، 
 .24، ص1993، الجزائر، 2، ديكاف المطبكعات الجامعية، طاقتصاد المؤسسة"عمر صخرم: " (2) 
 .24، ص 2000، مكتبة المجتمع العربي لمنشر كالتكزيع، عماف،إدارة الموارد البشرية"منير نكرم كفريد كارتؿ: " (3)
دار اليازكرم العممية لمنشر "نظاـ التسيير بالأىداؼ في المؤسسات العامة بيف النظرية والتطبيؽ"، رايس كفاء:  (4)

 . 34، ص2020كالتكزيع، الأردف، 
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الاقتصادييف الآخريف بغرض تحقيؽ نتيجة ملبئمة. كىذا ضمف شركط اقتصادية تختمؼ باختلبؼ الحيز 
 (1)ا لحجـ كنكع نشاطو".الزماني كالمكاني الذم يكجد فيو كتبع

تعرؼ المؤسسة عمى أنيا "كؿ ىيكؿ تنظيمي اقتصادم مستقؿ ماليا، في إطار قانكني كاجتماعي 
معيف، ىدفو دمج عكامؿ الإنتاج مف اجؿ الإنتاج أك تبادؿ السمع كالخدمات مع أعكاف اقتصادييف آخريف. 

( بغرض تحقيؽ نتيجة ملبئمة ضمف شركط اقتصادية تختمؼ باختلبؼ تبادؿإنتاج+أك القياـ بكمييما معا )
يتضح مف التعريفيف السابقيف أف المؤسسة ىي  (2)الحيز المكاني كالزماني كتبعا لحجـ كنكع نشاطو".

منظمة تـ تأسيسيا بصفة رسمية كاجتماعية كذلؾ مف خلبؿ العلبقة المتبادلة بينيا كبيف البيئة الخارجية 
، لتحقيؽ أىدافيا كالمحافظة عمى بقائيا كاستمرارىا كفؽ شركط تختمؼ باختلبؼ نكعيا المحيطة بيا

 .كحجميا
كتعرؼ أيضا بأنيا "عبارة عف مجمكعة مف العكامؿ المنظمة بكيفية تسمح بإنتاج كتبادؿ السمع 

(3).كالخدمات مع الأعكاف الاقتصادية الأخرل"
خلبؿ ىذا التعريؼ نلبحظ أف المؤسسة مجمكعة مف  مف  

 .المكارد تككف بصفة منظمة كرسمية تقكـ بإنتاج سمع أك خدمات بالتفاعؿ مع الأعكاف الأخرل
 التعريؼ الإجرائي:

ىي عبارة عف نسؽ منظـ يضـ مجمكعة مف الأنساؽ الفرعية التي لكؿ منيا جممة مف المياـ كالكظائؼ  
معينة يقكـ بيا المكظفيف  كسمككياتالتي تقكـ بيا بالتفاعؿ مع المحيط الخارجي، حيث تسير كفؽ خطط 

 .خدمات محددة لممكاطنيف بيدؼ ضماف الاستقرار كالكصكؿ لغايات المؤسسة لإنجاز
 فيوـ أداء المؤسسة:م

 التعريؼ الاصطلاحي: 
أداء المؤسسة عمى أنو: " صكرة حية تعكس نتيجة كمستكل قدرة المؤسسة عمى استغلبؿ  يعرؼ

مكاردىا كقابميتيا في تحقيؽ أىدافيا المكضكعية مف خلبؿ أنشطتيا المختمفة، كفقا لمعايير تلبءـ المؤسسة 

                                                           
 

 .60، ص2012، دار الفجر لمنشر كالتكزيع، الجزائر، عمـ الاجتماع الإعلامي"بمقاسـ سلبطنية كآخركف: " (1)
 .10، ص1998، دار المحمدية، الجزائر، اقتصاد المؤسسة"ناصر دادم عدكف: " (2)
 .92، ص2013"، دار الجندارية لمنشر كالتكزيع، عماف، نظرية المنظمة والمؤسساترائد محمد عبد ربو:"  (3)
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التعريؼ يعني أف الصكرة الحية التي تعكس نتائج كمستكل قدرة المؤسسة عمى  ىذا(1)كطبيعة عمميا".
استغلبؿ مكاردىا كتحقيؽ أىدافيا تتمثؿ في كيفية تنظيميا كتكجيو جيكدىا في أنشطتيا المختمفة. فيي 
 تعكس قدرة المؤسسة عمى الاستجابة لمتطمبات بيئتيا كتحقيؽ الأىداؼ بشكؿ فعاؿ. عمى سبيؿ المثاؿ إذا
كانت مؤسسة تعمؿ في القطاع الخدماتي، فالصكرة الحية قد تشمؿ مدل كفاءة استخداـ المكارد كالبشرية 

 .كتحقيؽ الخدمات المطمكبة بما يتكافؽ مع معايير الجكدة المعتمدة
نتاج مخرجات متناغمة مع أىدافيا  كذلؾ عرؼ بأنو: "قدرة المؤسسة عمى استخداـ مكاردىا بكفاءة كا 

 (2)تخدمييا".كمناسبة لمس
يعرؼ أداء المؤسسة مف كجية نظر مدرسة النظـ عمى أنو: "قدرة المؤسسة عمى التكيؼ مع البيئة 

ىذا التعريؼ  عبري (3)استغلبؿ المكارد المتاحة". لمعامميف كحسف العالية المعنكية كتحقيؽ الركح كالاستقرار
عف قدرة المؤسسة عمى الاستجابة لمتغيرات في البيئة الخارجية بشكؿ فعاؿ، كالتأقمـ معيا بطريقة تسمح 
بالاستمرارية كالاستقرار داخؿ المؤسسة. كما يتضمف ذلؾ القدرة عمى تعزيز ركح المعنكيات العالية 

 فعاؿ لتحقيؽكارد المتاحة بشكؿ لممكظفيف مف خلبؿ بيئة عمؿ محفزة كداعمة، ككذلؾ استخداـ الم
 .الأىداؼ كتحسيف الأداء العاـ لممؤسسة

كيمكف تعريؼ الأداء المؤسسي بأنو: "المنظكمة المتكاممة لنتائج المياـ كالأعماؿ المنكطة 
ت الإدارية في المنظمة كالذم يؤدم إلى تفكقيا كتميزىا كتفردىا في العمؿ كيضاعؼ مف قدرتيا بالكحدا

تمؾ المياـ كالإعماؿ بكفاءة كفعالية عالية كتساىـ في تحقيؽ الأىداؼ الشاممة التي تسعى عمى انجاز 
يشير ىذا التعريؼ إلى نظاـ متكامؿ لتحقيؽ  (4)."إلييا المنظمة مف خلبؿ تحقيقيا لأىدافيا الفرعية

                                                           
 

، 3، المجمدمجمة شعاع لمدارسات الاقتصادية" كنزة جما: دكر مدخؿ إدارة الجكدة الشاممة في تطكير أداء المؤسسات، " (1) 
، ذكر في: 322، ص2019تيسمسيمت،  -المركز الجامعي أحمد بف يحي الكنشريسي، 2العدد

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/98985 
ثر استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات في تحسيف أداء المؤسسات مف منظكر بطاقة الأداء : أمباركي صالح كخير الديف جمعة  (2)

، ذكر في: 743، ص2022بسكرة، -، جامعة محمد خيضر1، العدد 22المجمد ، مجمة العموـ الإنسانية"المتكازف، "
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/192617 

مرابط زينب كيحياكم فتيحة: تكامؿ أبعاد المسؤكلية الاجتماعية كالاستدامة لتحسيف الأداء المؤسسي بمؤسسة نفطاؿ  (3) 
 2022، جامعة العربي بف مييدم أـ البكاقي، 02، العدد09، المجمدالاقتصادية المالية"مجمة البحوث بكنكارة قسنطينة، "

 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/211827 ، ذكر في:832ص
المجمة العممية التجارة محمد عمى محمكد زلط: أثر التسكيؽ الأخضر عمى تحسيف الأداء المؤسسي في المنظمات، " (4)

 https://caf.journals.ekb.eg ، ذكر في: 541، ص2022مصر، -، جامعة طنطا02، الجزء03عددال "،والتمويؿ
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دارة المياـ كالأعماؿ في المنظمة، حيث يتـ تنظيـ العمؿ كتكجيو الجيكد نحك تحقيؽ الأىداؼ  الأىداؼ كا 
كالفرعية بكفاءة كفعالية. ييدؼ ىذا النظاـ إلى تحقيؽ التفكؽ كالتميز كالتفرد في أداء  الاستراتيجية

 .الشاممة التي تسعى إلييا المنظمة، مما يساعدىا عمى تحقيؽ نتائج ممتازة كتسيـ في تحقيؽ الأىداؼ
 : التعريؼ الإجرائي

المؤسسة ككؿ الأداء المؤسسي ىك محصمة لكافة القرارات النيائية التي يتـ اتخاذىا عمى مستكل 
كىك نتيجة أداء الأفراد كالكحدات التنظيمية بالإضافة إلى تأثير البيئة الاجتماعية سكاء كانت اقتصادية أك 

 تحقيقيا. المنظمة في تحقيؽ أىدافيا كقدرتيا عمىثقافية، فيي تعكس تفاني 
 المقاربة النظرية:-4
  :‎الحاجات الإنسانية A.Maslowنظرية ابراىاـ ماسمو -1

طكر أبراىـ ماسمك  نظرية ىرـ الحاجات ك ىي نظرية في الدكافع يرل مف خلبليا أف دكافع الأفراد 
رتب ماسمك ىذه الحاجات في ىرـ مف كخاصة في العمؿ مرتبطة بالبحث عف إشباع الحاجات. ك قد 

خمسة مستكيات مبينا أف العماؿ لا يمكنيـ إشباع حاجات المستكل الأعمى إذا لـ يتـ إشباع حاجات 
شباع حاجات المستكل الذم يميو فالحاجات التي يتـ إشباعيا لا تصبح قكة دافعة.  المستكل الذم يسبقو كا 

 لمستكل الأدنى إلى المستكل الأعمى فيما يمي:تتمثؿ مستكيات الحاجات عمى سمـ ماسمك مف ا
 المستكل الأكؿ: يتمثؿ في الحاجات الفيزيكلكجية كالأكؿ كالنكـ كالمسكف.
 المستكل الثاني: يتمثؿ في حاجات الأمف كأمف الكظيفة كالأمف الجسدم.

ف طرؼ المستكل الثالث: يمثؿ حاجات الانتماء كالانتماء إلى مجمكعة مينية كأف يككف معركفا م
 الآخريف.

المستكل الرابع: حاجات التقدير كالاعتراؼ كأف يتحصؿ الفرد عمى الاستقلبلية كمركز اجتماعي 
 كالحصكؿ عمى احتراـ الآخريف.

المستكل الخامس: حاجة تحقيؽ الذات كأف يحقؽ الفرد كؿ ما يمكنو تحقيقو. لا يمكف إشباع ىذه الحاجة 
 (1)إلا إذا تـ إشباع الحاجات السابقة.

                                                           
 

-ص، 2017الجزائر، ديكاف المطبكعات الجامعية،تطور الفكر التنظيمي الرواد والنظريات"، عبد الكريـ بكحفص: " (1) 
 . 88_87ص
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نظرية ماسمك في جكىرىا أف الاحتياجات الأساسية لابد مف تمبيتيا أكلا لأنيا تؤثر عمى كجكد أك عدـ 
ذا كاف أحدىا غير  كجكد العماؿ داخؿ المؤسسة . كبالتالي عندما يتـ تحديد الاحتياجات حسب الأكلكية، كا 

ف العمؿ كالشعكر بالعزلة راض تماما فيذا يمكف أف يؤدم إلى تغيرات في سمكؾ الأفراد مثؿ التغيب ع
 عف زملبءه أك راتبو غير كاؼ لتمبية الفئات الأكلى مف الاحتياجات المذككرة. 

 نقد النظرية:
عمى الرغـ مف أف نظرية ماسمك لمحاجات الإنسانية قد قدمت تفسيرا منطقيا لمسألة الدكافع كالحاجات غير 

صة بالسمكؾ الإنساني. كقد تعددت أكجو النقد أنيا لـ تنجك مف النقد شأنيا شأف جميع النظريات الخا
فمنيا مف طعف في المنيجية التي اعتمدىا ماسمك كمنيا مف رفض النتائج كالافتراضات التي جاءت عمييا 
حيث نجد أف التدرج اليرمي أمر يكتنفو عدـ الكاقعية إلى حد ما، لأف الكاقع يشير إلى أف جميع الحاجات 

ؿ الفرد نفسو، كما يختمؼ ترتيب الحاجات باختلبؼ الأفراد تبعا لمجنس تتفاعؿ بعضيا مع البعض داخ
كالكظيفة كما لا يمكف لمفرد إشباع تمؾ الحاجات بشكؿ تاـ، كما أف إشباع الحاجات بدرجة مقنعة لمفرد قد 

 (1)تبعده عف ممارسة أنماط مف السمكؾ العدكاني خلبؿ سعيو لارتقاء السمـ الكظيفي.
 : F. Herzbergنظرية العامميف لفريديريؾ ىيرزبرغ -2

إف إنجاز العمؿ كالاعتراؼ بقيمتو، ككذا التقدير مف الزملبء كالرؤساء، إلى جانب الترقي الكظيفي،  
في  فريدريؾ ىيرزبرغىي مبعث لمشاعر السعادة كالرضا عف العمؿ تمؾ ىي النتائج التي خمص إلييا 

دراستو لدكافع العامميف كرضاىـ، كمراجعة اتجاىاتيـ في الكلايات المتحدة الأمريكية. مفادىا أف للئنساف 
مجمكعتيف مف الحاجات أطمؽ عمى الأكلى منيا اسـ العكامؿ الصحية الكقائية، كىي تتشابو مع حاجات 

سـ العكامؿ الدافعة. كتتشابو ىذه أما المجمكعة الثانية، فأطمؽ عمييا اماسمو، المستكل السفمي ليرمية 
 العكامؿ مع حاجات المستكيات العميا في ىرمية ماسمك.

العكامؿ الصحية كترتكز ىذه العكامؿ عمى البقاء عمى قيد الحياة، كفي مكقع العمؿ  المجموعة الأولى:
كنيا ضركرية تسمى عكامؿ عدـ الرضا أك الأساسية أك الكقائية فيي لا يمكف أف تكفر الرضا الكظيفي كل

لمنع عدـ الرضا. كتشمؿ عكامؿ خارجية تتعمؽ بظركؼ العمؿ كمحيط الكظيفة، كمنيا الاستقرار الكظيفي 
بمعنى الشعكر باستمرارية العمؿ كعدـ التيديد بالفصؿ، عدالة سياسات المنظمة، المسار الكظيفي 

للبئؽ، الأجر الكافي المناسب كيشمؿ المركز الكظيفي كالسمطات كساعات العمؿ كمكاف العمؿ ا
                                                           

 
،     2023"، دار اليازكرم لمنشر كالتكزيع، عماف، والقيادية"المرجع الشامؿ لمنظريات الإدارية ميدم صالح السمرائي:  (1) 

 .  230ػػػػػ229ص-ص
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كالمميزات مثؿ العلبج كالإجازات ككسيمة المكاصلبت، الإشراؼ، العلبقات الاجتماعية الجيدة في العمؿ، 
 ظركؼ العمؿ المناسبة مف حيث كسائؿ الأماف كتكفر أدكات العمؿ كالخدمات الأساسية لمعامميف. 

ك الشخصي، كفي مجاؿ العمؿ تسمى عكامؿ العكامؿ الدافعة كتركز عمى حاجات النم المجموعة الثانية:
الرضا أك المحفزات كىي تشبع حاجات النمك، مشاعر الرضا كتشمؿ عكامؿ داخمية متعمقة بمحتكل 
الكظيفة ذاتيا، كمنيا أف تتكفر مجمكعة صفات في الكظيفة كالعمؿ المثير الذم يرضي اىتمامات العامؿ 

لبء، فرص النمك كالترقي كالتطكر كزيادة الدخؿ، تحمؿ كقدراتو كطمكحاتو، التقدير مف الرؤساء كالزم
 . (1)المسئكليات كاتخاذ القرارات كقيادة الآخريف، الإنجازات بتجاكز الأداء المطمكب كما أك كيفا

نلبحظ أف تكفر العكامؿ الصحية يؤدم إلى عدـ استياء العماؿ في مكاف عمميـ، لكف عدـ تكفرىا يؤدم 
مؿ الدافعة فإف تكفرىا يؤدم إلى رضا العامؿ كبالتالي التحفيز عمى العمؿ كتقميؿ إلى استيائيـ. أما العكا

نسبة التغيب عف العمؿ، كلكف عدـ تكفرىا يؤدم إلى عدـ الرضا الذم ينتج عنو عدـ الانضباط داخؿ 
 المؤسسة كاليركب مف العمؿ. 
 :نقد الموجو لنظرية العامميف

مف الانتقادات الكاسعة لمنظرية أنيا لـ تميز بيف العكامؿ الصحية كالعكامؿ المحفزة، يشير كؿ مف 
 ىكس ككيكدكر إلى أف تأكيد ىيرزبرغ عمى كجكد عامميف متميزيف ىما:

العامؿ الدافع كالعامؿ الصحي يؤثراف عمى الرضا الكظيفي لمعامؿ يناقضاف الأدلة العممية التي تؤكد أف 
ف في حقيقة الأمر غير منفصميف عمى اعتبار أف العكامؿ الجكىرية الداخمية لمكظيفة، تصنؼ في العاممي

بعض الأحياف مف قبؿ الأفراد عمى أنيا عكامؿ كقائية، كفي الكقت ذاتو فإف العكامؿ الجكىرية لمكظيفة، 
كما تـ  (2)يزية.كخاصة الأجر فإنيا تصنؼ في بعض الأحياف مف قبؿ بعض الأفراد عمى أنيا عكامؿ تحف

في تركيزه بصكرة كبيرة جدا عمى الرضا كليس التحفيز، كىي مفاىيـ لا يمكف استبداؿ  ىيرزبرغنقد منيج 
احدىا بالأخر كلككنو مفرطا في التبسيط. كما انو يتجاىؿ حقيقة أف سمكؾ الناس يمكف أف يتغير بمركر 

 (3)الكقت.

 

                                                           
 

 . 94_93ص-ص، 2017"، جامعة القاىرة، مصر، "السموؾ التنظيمينفيسة محمد باشرم كآخركف:  (1) 
كالتكزيع، عماف،  ر، دار اليازكرم لمنش"نظريات الغرائز والدوافع والحوافز والحاجات الإنسانية"سامرائي ميدم صالح:  (2)

 .202، ص2022
 .84، ص2022، دار الأكاديمية لمطباعة كالنشر كالتكزيع، لندف، "الإدارة الصحية والقيادة"شيراز محمد خضر:  (3) 
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 : V.Vroomنظرية التوقع لفيكتور فروـ -3
دافعية الفرد في أداء عمؿ معيف ىي محصمة  فركـ أفترل ىذه النظرية التي كضع أسسيا فيكتكر 

كاعتقاده بإمكانية الكصكؿ إلى ىذه العكائد كتفترض ىذه النظرية  الفرد، كشعكرهلمعكائد التي يحصؿ عمييا 
 كأىـ ما ترتكز عميو:أف الإنساف يجرم مجمكعة مف العمميات العقمية كالتفكير قبؿ قيامو بسمكؾ محدد 

مف  تكافئ كتعنى قكة ميؿ أفضمية الفرد اتجاه نتيجة معينة، أك جاذبية النتيجة أك عائد ما مرغكب -1
 قبؿ الفرد، كيعطيو أىمية كبيرة، كيفضؿ الفرد ىذه العكائد )المنافع( كيككف التكافؤ سالبا إذا لـ
يفضؿ الفرد مكافأة أك عائد ما كيفضؿ عدـ تحقيقو، كيككف التكافؤ صفرا إذا كاف الفرد حياديا 

 تحقيقو.بالنسبة لعائد معيف، كىذا العائد لا قيمة لو بالنسبة لمفرد كلا ييمو 
أك إلى مدل قناعة الفرد كاعتقاده بأف تحقيؽ نتيجة  كيشير: العلبقة بيف الأداء كالمنفعة الكسيمة -2

كالإنجاز المحقؽ( سيؤدم إلى تحقيؽ نتيجة أك منفعة مف  )الأداءمف المستكل الأكؿ  ةمنفع
المستكل الثاني. فمثلب يككف لدل الفرد دافعية إذا كاف مقتنع كيتكقع بأف الأداء كالإنجاز المتميز 
نتيجة مستكل أكؿ، ينظر إليو ككسيمة مساعدة في تحقيؽ الترقية نتيجة مستكل ثاني. أم بمعنى 

 عائد.أف المكظؼ ينظر إلى الأداء كالإنجاز إذا ما كاف يشكؿ كسيمة لتحقيؽ منفعة/ 
كالأداء، كىك يختمؼ عف الكسيمة المساعدة. كيشير إلى مدل تكقع الفرد  التكقع: العلبقة بيف الجيد -3

بأف يؤدم جيده إلى الإنجاز كالأداء، مدل قناعة الفرد كاعتقاده بأف الإقداـ عمى سمكؾ معيف 
ؤدم إلى تحقيؽ نتيجة معينة. يربط الجيد بنتيجة الدرجة الأكلى للؤداء كالإنجاز، بينما الكسيمة سي

كفي العادة يككف لدل الفرد دافعية لبذؿ مجيكد إذا  الترقية.المساعدة ترتبط بنتيجة المستكل الثاني 
النظرية فإف الدافعية تكفرت لديو قناعة بأف ذلؾ الجيد سيؤدم إلى أداء إنجاز عالي. كاستنادا ليذه 

 .(1)الجاذبية X  الكسيمةX= التكقع 
 :نقد نظرية التوقع  

تعطي نمطا عاما لسمكؾ الأفراد تجاه أعماليـ بما يمثؿ صعكبة  يعاب عمى ىذه النظرية أنيا لا 
 (2)في تطبيؽ ىذه النظرية عمميا.

                                                           
 

، 4، دار الحامد لنشر كالتكزيع، طالسموؾ التنظيمي: سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ":"  حسيف حريـ (1) 
 . 116، ص 2013عماف، 

  مجمكعة العربية لمتدريب كالنشر،، ال"الرضا الوظيفي وفف التعامؿ مع الرؤساء والمرؤوسيف"مناؿ أحمد الباركدم:  (2) 
 .31، ص2015مصر، 
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 :D.McGregorدوغلاس ماؾ جيريورY وxنظرية
الجانب الإنساني في المنشاة"، تكمـ فيو عف اتجاىيف متناقضيف  اف"ك ماؾ كتابو تحت عن أصدر 

 .Yكنظرية  Xىما نظرية
عمى افتراضات المدرسة الكلبسيكية المتعمقة بالعنصر البشرم كالمتمثمة x تقكـ فرضيات النظرية 

 :في
 .إف الإنساف كسكؿ بطبيعتو يكره العمؿ، يمجئكف إليو فقط لتمبية حاجاتيـ الاقتصادية1- 

 .المسؤكلية إف الإنساف يسعى إلى الاعتماد عمى الغير كالتيرب مف -2
 .إف الإنساف يفضؿ أف يقاد لذلؾ يجب إجباره عمى العمؿ -3
 .الإنساف يخشى العقاب لذلؾ يجب فرض عقكبات عميو إذا تمادل في الكسؿ إف -5
 .الرقابة ضركرية جدا عمى الإنساف -6
  .الإنساف شخص مادم -7

في افتراضاتيا كنمتو بالنظرة الايجابية، حيث يفترض أف x " فقد خالفت النظرية yرية "أما النظ 
الإنساف يحب العمؿ كيعتمد عمى نفسو في القياـ بميامو كلا يتيرب مف المسؤكلية، كما انو لا يحتاج 

ر ماؾ كظائفو عمى أكمؿ كجو ممكف. ىكذا ينظ بإنجازالرقابة كلا يخاؼ العقاب كالجزاء ماداـ يقكـ 
خاصة إذا  جريجكر إلى الإنساف العامؿ، كيؤكد عمى عدـ ضركرة الفصؿ أك التمييز بيف العامؿ كعممو،

 (1)ما أتقف عممو كأحسف انجازه، فيما يشكلبف كجييف لعممة كاحدة.
، يحاكلكف الإشراؼ عمى مرؤكسييـ بشكؿ مباشر xنستنج أف المديريف الذيف يعتنقكف افتراضات نظرية 

بضركرة كضع ضكابط شديدة لتكجيو المرؤكسيف كيركف أف الحكافز الفعالة تتركز في زيادة كيؤمنكف 
ؿ دكف الأجكر، مف أجؿ إشباع الحاجات الفسيكلكجية مما يكلد الرضا الكظيفي لمعماؿ التي تدفعو لمعم

ا ىك يعتقدكف إف كؿ مyأما المديركف الذيف يعتنقكف افتراضات نظرية  تغيب العامؿ داخؿ المؤسسة.
مطمكب منيـ ىك تكفير الظركؼ الملبئمة لكي تتـ الأعماؿ عمى أكمؿ كجو، كينظركف إلى الحكافز عمى 
نما تشمؿ الحاجات المادية كالمعنكية  أنيا أكسع مف مجرد إعطاء زيادة في الأجكر أك مكافأة مادية كا 

 بحسب حاجة كؿ فرد.
 

                                                           
 

 .23ػػػػػ22 ص-، صمرجع سبؽ ذكره"رايس كفاء: " (1) 
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 Y :و Xالنقد الموجو لنظرية 
ناؾ العديد مف البحكث التي تؤكد أف ظيكر تمؾ المجمكعات المحددة للئنتاج، أك التصرفات ى

أكثر منو تعبيرا عف أكضاع ككقائع xالسمبية مف جانب الأفراد إنما ىك نتيجة لتطبيؽ مبادئ نظرية 
تطبؽ عمى الطبقات الدنيا. أم النظرية  yكxافتراضات النظرية المذككرة. كأيضا مف سمبيات النظرية 

y تطبؽ عمى الإدارة العميا، كنظريةx عمى الطبقات الدنيا، أم النظريةy تطبؽ مع المكظفيف المثالييف
 X.(1)كالفاشؿ تطبؽ معو النظرم

 الدراسات السابقة:-5
ي تكجيو الباحث، تعتبر الدراسات السابقة تراث نظرم مف الصعب التخمي عنو فيي تعد بمثابة البكصمة ف

كمف خلبؿ البحث الكثائقي في الأدبيات النظرية التي تعالج مكضكع التغيب عف العمؿ، قد أخذنا بعض 
 الدراسات الأساسية بشكؿ تسمسمي مف أجؿ الحصكؿ عمى دقة أكثر في إظيار النتائج العممية.

 : الأولىالدراسة 
المتغيب، دراسة ميدانية لمشكمة تغيب العماؿ سيكولوجية العامؿ دراسة: فارس حممي أحمد، "       

 (2)."الصناعييف بدوف عذر
تيدؼ ىذه الدراسة إلى محاكلة التعرؼ عمى الأسباب النفسية التي كراء مشكمة تجاكز الحدكد الفردية 
لتصبح ظاىرة اجتماعية يعاني منيا القطاع الذم يشكؿ العمكد الفقرم للئنتاج في مجتمعنا ألا كىك قطاع 

 بقة العاممة.الط
اختار الباحث شركة النصر لصناعة السيارات مجالا لدراسة حيث اختار عماؿ خطكط الإنتاج  

 كعينة لمدراسة، ككذلؾ استخدـ المنيج التجريبي كالكسائؿ الإحصائية. 
 أىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة: 

                                                           
 

"، دار كنكز المعرفة إدارة العنصر البشري في منظمات الأعماؿ الحديثةراغب الكسكاني: "زاىد محمد ديرم كسعادة  (1) 
 .72، ص2009العممية لمنشر كالتكزيع، الأردف، 

فارس حممي أحمد: سيككلكجية العامؿ المتغيب، دراسة ميدانية لمشكمة تغيب العماؿ الصناعييف بدكف عذر، رسالة  (2) 
"قراءات في عمـ فرج عبد القادر طو:  :. ذكرت في1971، جامعة عيف الشمس، مصر، مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير

 . 565-555ص-، ص1994، دار المعارؼ لمنشر كالتكزيع، مصر، النفس الصناعي والإداري في الوطف العربي"
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كالإحباط كاقع في المجمكعتيف كلكف المجمكعة الضابطة قادرة عمى الدفاع ضد العدكاف  الاضطياد
كالاضطياد كالكراىية لدل المشرفيف لمعماؿ المتغيبكف بدكف عذر يكجيكف لممشرؼ عدكانا فيضطركف إلى 

  اليركب أم يتغيبكف بدكف عذر.
 الثانية: الدراسة

 في المكجكدة المختمفة الصناعية المؤسسات في الصناعي لمجاؿا يف العماؿ تغيبالدراسة: 
 (1)الرياض. مدينة
 ꞉كالتالي الدراسة ليذه الرئيسية التساؤلات جاءت كقد
 العمؿ؟ عف التغيب إلى المؤدية الاجتماعية كغير الاجتماعية العكامؿ ىيام

 غير لعكامؿ مف لغيرىا بالنسبة التغيب إلى المؤدية الاجتماعية لمعكامؿ النسبية الأىمية ما ىي
 التغيب؟ إلى المؤدية الاجتماعية

 عكامؿ مف لغيرىا بالنسبة لممصنع الاجتماعي بالتنظيـ المرتبطة التغيب لعكامؿ النسبية الأىمية ما
 بالمجتمع؟ المرتبطة التغيب
 العمؿ؟ عف التغيب مشكمة ظيكر ىلإ لممصنع الاجتماعي التنظيـ سكء يؤدم ىؿ
 العمؿ؟ عف التغيب مشكمة ظيكر إلى لممجتمع الاجتماعي البناء تفكؾ يؤدم ىؿ
 ꞉التالية الفرضيات عمى الدراسة اعتمدت كقد
 العكامؿ مف لغيرىا بالنسبة العمؿ عف التغيب إلى المؤدية الاجتماعية لمعكامؿ النسبية الأىمية تزداد
 .التغيب إلى المؤدية الاجتماعية غير
  .العمؿ عف التغيب مشكمة حدكث إلى لممصنع الاجتماعية لمكظيفة الجيد الأداء عدـ يؤدم
 العمؿ. عف التغيب مشكمة ظيكر إلى لممجتمع الاجتماعي البناء تفكؾ يؤدم
 ،الحسابية المتكسطات ( المختمفة الإحصائية الأساليباف بكاستع التجريبي المنيج عمى الباحث اعتمد كما

 مف مجمكعتيف عمى مكزعيف )عاملب 476 ( الدراسة عينة تتضمف .الإحصائية( الدلالة كاختبارات
 متساكيتاف مجمكعتاف كىما الضابطة،  المجمكعة ىي كالأخرل ،التجريبية المجمكعة ىي أحدىما العماؿ،

 لجمع رئيسية كأداة بالاستبياف استعاف كقد عاملب، 238 مف منيما كؿ كتتككف العماؿ، مف العدد في
 .كالسجلبت كثائؽال تحميلب أسمكب إلى بالإضافة اللبزمة، البيانات الكمية

                                                           
 

الاجتماعية، جامعة ، مركز بحكث كمية الآداب، قسـ الدراسات : "تغيب العماؿ في المجاؿ الصناعي"طمعت إبراىيـ (1) 
  تغيب العماؿ في المجاؿ الصناعي، ذكر في: 1984الممؾ سعكد، المممكة العربية السعكدية، 

file:///C:/Users/PC-CLICK-PLUS/Desktop/مذكرات%202024/14.05.2024/mise%20en%20page/ميموار.docx%23:~:text=%25D9%258A%25D8%25A4%25D8%25AF%25D9%258A%2520%25D8%25AA%25D8%25B9%25D8%25B1%25D8%25B6%2520%25D8%25A7%25D9%2584%25D8%25B9%25D8%25A7%25D9%2585%25D9%2584%2520%25D9%2584%25D9%2585%25D8%25B4%25D9%2583%25D9%2584%25D8%25A7%25D8%25AA%2520%25D8%25A7%25D9%2584%25D8%25B9%25D9%2585%25D9%2584,%25D9%258A%25D8%25A4%25D8%25AF%25D9%258A%2520%25D8%25A5%25D9%2584%25D9%2589%2520%25D8%25AA%25D8%25BA%25D9%258A%25D8%25A8%25D9%2587
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 ꞉ىي النتائج مف لمجمكعة الدراسة كتكصمت
 اجتماعية، كغير اجتماعية متداخمة عكامؿ نتيجة تحدث العمؿ عف التغيب مشكمة أف كاتضح
 .بالمجتمع المرتبطة كالعكامؿ الشخصية العكامؿ إلى إضافة

 انخفاض إلى ٌؤدي للمصنع، الاجتماعٌة لوظٌفةا الجٌد الأداء على لعملا أن إلى لدراسةا توصلت

 .العمل عن العمال تغٌب معدل

 ꞉التالٌة الفروض الدراسة صحة نتائج أٌدت وقد

 العمل. عن التغٌب داز للعامل المهنٌة المكانة انخفضت كلما

 .العمل عن التغٌب إلى عمله، عن العامل رضا عدم ٌؤدي

  .العمل عن تغٌبه إلى لمختلفةا العمل لمشكلات العامل تعرض ٌؤدي

 .العمل عن تغٌبه إلى الشخصٌة العامل مشكلات بحل المشرف اهتمام عدم ٌؤدي

 البناء فً التفكك عوامل بعض إلى ترجع قد العمل عن التغٌب مشكلة أن الدراسة من اتضح

 للمجتمع. الاجتماعً

 :الدراسة الثالثة

المعمميف عمى الدواـ الرسمي في ضوء بعض المتغيرات أسباب غياب دراسة صالحة عيساف كآخركف "
 (1)".الديمغرافية

 : كالآتيكقد تبمكرت تساؤلات  ىذه الدراسة  
 ما أسباب غياب المعمميف عمى الدكاـ الرسمي في سمطة عماف؟ -
ىؿ تختمؼ أسباب غياب المعمميف عمى الدكاـ الرسمي باختلبؼ النكع كالخبرة كالحالة الاجتماعية  -

 كمكاف العمؿ؟
استخداـ المنيج  معممة كمعمـ مف خمس مناطؽ تعميمية ، كما تـ 660تـ اختيار عينة عشكائية حجميا 

 الكصفي في الدراسة.
 :الدراسةىذه نتائج مف 

                                                           
 

ب المعمميف العمانييف عف الدكاـ الرسمي في ضكء بعض المتغيرات الديمغرافية ، صالحة عيساف كآخركف: أسباب غيا (1) 
، ذكر في: 2011، جامعة اليرمكؾ، الأردف، 01، عدد07، مجمدالمجمة الأردنية في العموـ التربوية""

https://ajahs.journals.ekb.eg/article_200836.html 

https://ajahs.journals.ekb.eg/article_200836.html
https://ajahs.journals.ekb.eg/article_200836.html
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برامج إعداد  مف أسباب غياب المعمميف عف الدكاـ الرسمي ىناؾ سببيف رئيسييف يعكداف إلى محكر
لمينة التعميـ لدل المعمـ كما  في برامج إعداد المعمـ تفتقد إلى تككيف حب الانتماءالميني لممعمـ كالمتمثمة 

 كأنيا تفتقد إلى اكتساب المعمميف ميارات تتعمؽ بدكرىـ الإدارم بالمدرسة. 
 الكظيفي لدل المعمـ. ككما تشير النتائج إلى أف ىناؾ أسباب أخرل تعكد إلى انخفاض مستكل الرضا

 دراسة عف سبب رئيسي كاحد يرتبط بمرض أحد أفراد الأسرة.كما كشفت نتائج ال
 الدراسة الرابعة: 

 تحت عنكاف: Prabhu.Mدراسة:
A study in a steel organisation on Employees Absenteeism(1). 

 : كالآتيكقد حددت أىداؼ الدراسة 
 يتمثؿ في دراسة أسباب التغيب المكظفيف عف العمؿ  :ىناؾ ىدؼ رئيسي

تمثؿ في تقييـ الكعي المكظفيف بشأف تأثير الغياب عمى الإنتاجية اقتراح الحمكؿ مناسبة ت :كأىداؼ ثانكية
 .لمحد كالغياب

 .كحدة في شركة تصنيع الصمب 100كتـ جمع البيانات مف  
 :نتائج ىذه الدراسة مف بيف
 قبؿ الشركة.معظـ المستجكبيف غائبكف بعد استنفاذىـ لمدة العقكبة المسمطة عمييـ مف  -1
يجب عمى الشركة أف تكفر المزيد مف الإنجازات الخاصة لممناسبات اليامة ككذلؾ عمى أساس  -2

 الأمر الذم قد يقمؿ مف التغيب عف العمؿ. الإجازة الطبية
انخفاض الأجكر يؤدم إلى الغياب ككف ىذا الأخير يسمح لمعماؿ مزاكلة كظائؼ أخرل تسمح  -3

 .مداخيميـليـ بتحسيف 
 العمؿ غير المناسبة تزيد مف ظاىرة الغياب.ظركؼ  -4
سكء صحة المكظؼ كظركفو الشخصية ىي مف المعايير الرئيسية التي  تؤدم بالعامؿ لمتغيب  -5

 عف العمؿ.
 اقتراح عمى الشركة تكفير إجازة مدفكعة الأجر في الأياـ الميمة كالميرجانات المحمية.  -6

                                                           
 
 (1) M.Prabhu : " A Study in a Steel Organisation on Employées Absenteeism ", Indian 
Journal of Economics and Development, Vol:1  , Issue:3,BSMED, Bharathiar University, 
March  , 2013 https://www.academia.edu/40400277/. 
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 الدراسة الخامسة:
ميدانية لعينة مف  دراسة: لدى المرأة العاممة وتأثيره عمى أدائيا الوظيفي التغيبدراسة حيزية مياية: "

  (1)."فيفري بممتميمي 18بالمؤسسة العمومية الإستشفائية  العاملات
 .انطمقت ىذه الدراسة مف التساؤلات التالية ما مدل تأثير التغيب لدل المرأة العاممة عمى أدائيا الكظيفي

 مسؤكليات المرأة العاممة العائمية ليا علبقة بأدائيا الكظيفي؟ىؿ التغيب الناتج عف 
 ىؿ التغيب المرتبط بطبيعة عمؿ المرأة يؤثر عمى أدائيا الكظيفي؟

 :كما تمثمت فرضيات ىذه الدراسة في
 .التغيب لدل المرأة العاممة في المستشفى يؤثر عمى أدائيا الكظيفي

 .ة العاممة ككضعيتيا لو علبقة بأدائيا الكظيفي في المستشفىالتغيب الناتج عف مسؤكليات الأسرية لممرأ
 .التغيب المرتبط بطبيعة عمؿ المرأة العاممة في المستشفى يؤثر عمى أدائيا الكظيفة

 .التكصؿ إلى التعرؼ عمى طريقة حساب معدؿ التغيب كقياسو
 :ىدفت ىذه الدراسة إلى

 .ممة كمدل تأثيرىا عمى أدائيا الكظيفيمعرفة المتغيرات المتحكمة في التغير المرأة العا
 .عمى طريقو حساب معدؿ التغيب كقياسو تكصؿ إلى التعرؼ

 .البحث عف أساليب كمبررات عممية لظاىرة التغيب
اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى المنيج الكمي كالمنيج الإحصائي كبالأدكات الاستمارة كالملبحظة، تـ 

العاملبت المتزكجات بالمؤسسة العمكمية الاستشفائية كقد قدر عددىـ  الاعتماد عمى المسح الشامؿ لكؿ
 .عاممة لدراسة ظاىرة التغيب عف العمؿ 120ب 

 :تكصمت ىذه الدراسة إلى نتائج التالية
 .الحالة العائمية لممرأة العاممة خاصة كعدد الأكلاد لدييا مف أىـ الأسباب التي تساىـ في تغيبيا

يزيد مف الالتزامات العائمية لممرأة كبالتالي تضطر لمتغيب مف أجؿ تغطية ىذه نمط السكف مع العائمة 
 .الحاجيات

  .انخفاض سنكات العمؿ كارتفاع الدخؿ يؤدم بالعاممة إلى التغيب
                                                           

 
دراسة ميدانية لعينة مف العاملات بالمؤسسة  :ة وتأثيره عمى أدائيا الوظيفيالتغيب لدى المرأة العاممزية مياية : "يح (1) 

كمية العمكـ ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر الأكاديمي، قسـ عمـ الاجتماع ، "فيفري بممتميمي 18العمومية الاستشفائية 
 .2015الإنسانية كالاجتماعية، جامعة غرداية، 
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استجابة لمدعكات كالحضكر إلى المناسبات الأىؿ كالأصدقاء كعدـ الاعتماد عمى طريقو التعكيض بيف 
 .يب كبالتالي يؤثر عمى الأداء الكظيفيالزملبء يزيد مف نسبو تغ

 .عدـ مكافقة الزكج كأسرة العاممة عمى عمميا يقمؿ مف نسبة شعكرىا بالانتماء كدافعتييا نحك العمؿ
تمارسو العاممة كطبيعة الحساسة في المصالح المختمفة كالساعات التي تقضييا في العمؿ  الذم العمؿنكع 

 .يا جيدىا المبذكؿ قميؿتؤدم بيا إلى التغيب كىذا ما يجعم
 بعد المسافة بيف البيت العاممة كمكاف عمميا يزيد مف تقميؿ تمقييا لإنذارات عند تغيبيا. 

العاممة التي لدييا شعكر عادم بعد الرجكع إلى العمؿ بعد مدة مف الغياب ىي الأكثر تغيبا لعدـ رغبتيا 
 .فيو

 الدراسة السادسة:   
 (1)".الميني وعلاقتو بالتغيب لدى عماؿ مركب الحديد والصمب عنابةدراسة فريح نبيمة بعنكاف " الضغط 

 :كانطمقت الدراسة مف التساؤلات التالية
 ىؿ يؤثر الضغط الميني بمصادره الثلبثة عمى العامؿ كيؤدم بو إلى التغيب؟

 المتغيبيف؟ىؿ يمكف تمييز مصادر الضغط بيف العماؿ المتغيبيف كغير 
 :لتحقيؽ مف ىذه الدراسة تـ كضع عدة فرضيات منيا

 .يؤثر الضغط الميني عمى عماؿ مركب الحديد كالصمب كيؤدم بيـ إلى التغيب
 .يعاني عماؿ المركب مف ضغط ميني مرتفع

 .يمكف تمييز مصادر الضغط لدل عماؿ المركب
العماؿ غير المتغيبيف فيما يخص مصدر يتميز العماؿ المتغيبيف بمستكل إدراكيـ لمضغط الميني عف 

 .عبء العمؿ
يتميز العماؿ المتغيبيف بمستكل إدراكيـ لمضغط الميني عف العماؿ غير المتغيبيف فيما يخص مصدر 

 .صراع الدكر
تيدؼ ىذه الدراسة إلى البحث عف مصادر الضغط الميني كعلبقتيا بالتغيب لدل عماؿ مركب الحديد 

 كالصمب الحجار عنابة

                                                           
 

مجمة الحكمة لمدراسات التربوية فريح نبيمة : الضغط الميني كعلبقتو بالتغيب لدل عماؿ مركب الحديد كالصمب، " (1) 
، ذكر في: 2018مؤسسة كنكز الحكمة لمنشر كالتكزيػػع، ، 2جامعة الجزائر ،15، العدد06المجمدوالنفسية"، 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/71481 
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عامؿ مف الجنسيف  60لقد استخدمت الباحثة في دراستيا المنيج الكصفي كشممت عينة الدراسة عمى 
 30منيـ عماؿ غير المتغيبيف بطريقو العشكائية البسيطة إما فئة العماؿ المتغيبيف  30حيث تـ اختيار 

 .قصدت انتقائيـ عمى أساس البيانات التي قدمتيا مصالح المستخدميف بالمركب
 .لمفركؽ T test كاختيار   2kمت الباحثة لتحميؿ النتائج النسبة المئكية كاختباراستخد

 :نتائج الدراسة
 .%76.67يعاني أفراد العينة مف مستكل مرتفع مف الضغط بنسبة 

 .تتميز مصادر الضغط الميني الذم يقيسيا المقياس المعد لذلؾ مف حيث نسبة كالشدة
العماؿ المتغيبيف كغير المتغيبيف في مستكل إدراكيـ لمصادر  ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف 

 .الضغط الميني
يؤثر الضغط بمصادرة المختمفة عمى عماؿ مركب الحديد كالصمب كيجعؿ البعض منيـ يقاكـ ىذه 

 .المعاناة بالانسحاب عف العمؿ عف طريؽ التغيب
 التعقيب عمى الدراسات السابقة:

تمتاز الدراسات السابقة التي قمنا بتضمينيا في بحثنا بالتدرج مف القديـ إلى الحديث في مكضكع 
ك التي تناكلت نفس مكضكع الدراسة الذم تناكلناه "التغيب عف العمؿ" لكف مف زكايا التغيب عف العمؿ، 

و الا أف أغمبيـ كطرؽ مختمفة، كعبر عينات كمختمفة في مجتمعات مختمفة، تعددت طرؽ البحث كأدكات
اعتمدكا عمى المنيج الكصفي كأداة الاستبياف التي تتناسب مع الظاىرة المدركسة، كىي نفس الطريقة 
العممية التي اعتمدناىا في بحثنا، كيمكف أف نستفيد مف ىذه الدراسات السابقة في تكسيع دائرة فيمنا 

 مي. لمكضكع الدراسة، كفي تكجيينا عبر مختمؼ عمميات البحث العم
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 والمنيجي لمدراسةالنظري الإطار                                        :الفصؿ الأوؿ

 
27 

 المنيجي  الإطار ثانيا:
 : منيج الدراسة -1

المنيج ىك الإطار الفكرم الذم يكجو الباحث في دراستو كليذا عند القياـ بأم دراسة عممية لابد 
في  نااعتمد. مف إتباع خطكات منظمة لبمكغ نتيجة ما، كذلؾ بإتباع منيج معيف يناسب طبيعة الدراسة

دراستنا لمكضكع "التغيب عف العمؿ كتأثيره عمى أداء المؤسسة، دراسة ميدانية ببمدية بمخير كلاية قالمة" 
 .عمى المنيج الكصفي كذلؾ لتناسبو مع طبيعة الدراسة

 انيـ إلا الاختلبفات فرغـ العمـ، مياديف كؿ في الباحث "مسعى كيعرؼ المنيج العممي عمى أنو:
 يفرض العممي المنيج أف حيث العالـ، حكؿ المعارؼ في أكثر التعمؽ كىك كاحد ىدؼ في يشترككف
الأدكات التي تـ ة حتى تصبح الإجراءات المنيجية ك الكاقع بأقصى حد مف المكضكعية الممكن ملبحظة

 (1)صحيحة كسميمة". اختيارىا أكثر صلبحية كبالتالي إقامة
يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما تكجد في الكاقع "المنيج الذم :كيعرؼ المنيج الكصفي عمى أنو

كاستخدمنا ىذا المنيج، لأننا عممنا عمى كصؼ (2) كييتـ بكصفيا كصفا دقيقا كيعبر عنيا كيفيا أك كميا.
 ظاىرة التغيب عف العمؿ في بمدية التي شكمت مكضكع بحثنا.

 تقنيات جمع البيانات:   -2
مجمكعة مف الأدكات كالملبحظة كالمقابمة كالاستمارة لجمع البيانات يعتمد الباحث عمى أداة أك 

 كغيرىا مف الأدكات الأخرل.
 :الاستمارة

 بآراء كاتجاىات تتعمؽ كحقائؽ معمكمات عمى لمحصكؿ الاستعماؿ شائعة الكسائؿ إحدل ىي
 بمكضكع المتعمقة البيانات لجمع أداة ايبأن تعرؼ حيث معيف، كمكقؼ أ معيف مكضكع حكؿ الجميكر
 مرتبطة كحقائؽ معمكمات عمى لمحصكؿ ملبئمة أداة كىي المستجيب، قبؿ مف تعبئتيا يجرل البحث،
 فجمع المختمفة، النشاطات كأنكاع كالاتجاىات الميف مف الكثير دراسة في تستخدـ كىي معيف، بكاقع

                                                           
 

"، تدريبات عممية، ترجمة: بكزيد صحراكم كآخركف، دار منيجية البحث العممي في العموـ الإنسانية" :أنجرس مكريس  (1) 
 .102، ص2004القصبة لمنشر، الجزائر، 

 .125، ص2019لمنشر كالتكزيع، الأردف،  ، دار أسامة: "منيجية البحث العممي"سعد سمماف المشيداني (2) 
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 عمى لمحصكؿ الاستمارة استخداـ يتطمب كمكاقفيـ كأراءىـ كاتجاىاتيـ الأفراد إدراؾ مف المعمكمات
 (1)كدقيقة. كافية معمكمات

كما تعرؼ بأنيا: الكسيمة التي تستعمؿ لجمع بيانات أكلية كميدانية حكؿ مشكمة أك ظاىرة 
عبارة عف مجمكعة مف الأسئمة المكتكبة يقكـ المجيب بالإجابة عنيا، كىي أداة أكثر  اجتماعية ما. كىي

 (2)كاتجاىاتيـ. أراءىـاستخداما في الحصكؿ عمى البيانات مف المبحكثيف مباشرة كمعرفة 

لقد اعتمدنا في دراستنا عمى الاستمارة ككسيمة تخدـ بحثنا كتتماشى مع طبيعة مكضكعنا 
طة بمكضكعنا كالإلماـ بأبعاده، كلقد حاكلنا ربط الاستمارة بناءا عمى فرضيات الدراسة كتساعدنا في الإحا

ككاف اليدؼ منيا محاكلة التعرؼ عمى التغيب عف العمؿ كتأثيره عمى أداء المؤسسة، كقد تـ بناء 
 بحيث قمنا في دراستنا بتقسيميا إلى ثلبث محاكر رئيسية: سؤاؿ  33الاستمارة عمى 

 أسئمة.  5: البيانات الشخصية كيتككف مف ؿالمحور الأو

 16: تأثير التغيب عف العمؿ عمى جكدة الخدمات المقدمة مف طرؼ المؤسسة كيتككف مف المحور الثاني
 سؤاؿ. 
 .أسئمة 12: متغيرات تأثير التغيب عف العمؿ عمى أداء المؤسسة كيتككف مف الثالث المحور

 مجالات الدراسة: 
تحديد مجاؿ الدراسة مف الخطكات الميمة لأم بحث عممي لأنو يساعد عمى قياس المعارؼ  يعد

النظرية في الميداف بدقة، كمف المعركؼ أف لكؿ دراسة ثلبثة مجالات رئيسية: مجاؿ مكاني، مجاؿ 
 .زماني، مجاؿ بشرم

 المجاؿ المكاني:
تمت دراستنا الميدانية في مؤسسة ذات طابع خدماتي "بمدية بمخير" كتقع في حي بكشاىد عمار 

 ببمدية  بمخير التابعة لدائرة قمعة بكصبع كلاية قالمة .
 :المجاؿ الزماني

، كأنجزت ميدانيا في شير فيفرم 2023/2024تـ تطبيؽ ىذه الدراسة خلبؿ السنة الجامعية 
2024. 

                                                           
 

، الأردف، 2"، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع كالطباعة، ط"مناىج البحث في التربية وعمـ النفسممحـ سامي محمد:  (1) 
 .287ػػ286ص-ص، 2002

 . 273، ص2014"، دار نيبكر لمطباعة كالنشر كالتكزيع، العراؽ، "تصميـ البحث الاجتماعيميدم محمد القصاص:  (2) 
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 : المجاؿ البشري
في ىذه الدراسة تـ تحديد مكظفي البمدية كبالضبط المكظفيف العامميف بمصمحة التنظيـ كالشؤكف 

 . العامة ببمدية بمخير كلاية قالمة
 مجتمع البحث:

لكؿ بحث عممي مجتمع تدكر حكلو الدراسة ليذا يتطمب عمى الباحث الدقة عند اختيار مجتمع 
البحث في دراستنا ىك مصمحة التنظيـ كالشؤكف العامة البحث لمحصكؿ عمى نتائج أكثر دقة، كمجتمع 

كذلؾ ببمدية بمخير كلاية قالمة كقد اخترنا مصمحة التنظيـ كالشؤكف العامة لككنيا المصمحة التي تتعامؿ 
ف يتقدمكف يكميا لطمب الذيبالمكاطنيف ف فيي عمى احتكاؾ مستمر المكاطنيأكثر كبطريقة مباشرة مع 

كما أننا اخترنا طريقة المسح الشامؿ حيث تناكلت الدراسة مجمكع مكظفي ىذه المصمحة .(1) خدماتيا
 ( مكظؼ.40) أربعكفبكالمقدر عددىـ 

 

                                                           
 

 .65تقديـ التعريؼ لمصمحة التنظيـ كالشؤكف العامة الكارد في الصفحة أنظر  (1)
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 أولا: ماىية التغيب عف العمؿ
 :، الغياب، التأخربالتغي  -1

مف المصطمحات القديمة تطرؽ إليو العمماء قديما كحديثا نظرا لقدـ ظيكر ىذه الظاىرة  كىك 
 (1)كتفشييا.

 :والتغيب والتأخرالفرؽ بيف الغياب  
غالبا ما يقع الكثير في الخمط بيف المفاىيـ الثلبثة: التغيب كالغياب كالتأخر، عمى أنيا تحتكم عمى معنى 

 كدلالة كاحدة إلا أنو ىناؾ فرؽ بينيـ. 
فالتغيب: "يعتبر مف ردكد الفعؿ التي تعبر عف استياء العامميف مف ظركؼ العمؿ كالتي تقؿ 

فيك فعؿ إرادم قصدم يمجأ إليو العامؿ لمتعبير عف عدـ رضاه  (2)حدتيا عف الاستقالة أك ترؾ الكظيفة".
 عف ظركؼ العمؿ المختمفة. 

أما الغياب: "غياب العامؿ عف عممو لمدة يكـ أك أكثر سكاء كاف بإذف أك بدكف إذف كلا تحسب 
د يككف فعؿ كق (3)ضمف تغيب الأياـ التي لا يعمؿ فييا الفرد بسبب تكقؼ الإنتاجية أك الإجازات السنكية".

 لاإرادم تسببو قكة قاىرة ناتجة عف أسباب مرضية أك غيرىا مف الأسباب الأخرل.
تأخر المكظؼ عف مكعد بدء العمؿ الرسمي، كقد يطمب  في حيف يعتبر التأخر عف العمؿ ىك"

كىك عدـ كصكؿ المكظؼ إلى   (4)مف المكظؼ تعكيض ىذا الكقت، أك قد يعرضو لممساءلة التأديبية."
.  كمف خلبؿ ما تـ عرضو  مكاف عممو في الكقت المحدد لبداية الدكاـ كقد يمتد مف ساعة إلى نصؼ يكـ

يتضح لنا أف ىناؾ فرؽ بيف المفاىيـ الثلبثة" التغيب الغياب التأخر" مف ناحية الحضكر كىي نقطة التي 
 لنا التشابو بيف ىذه المفاىيـ مف حيث الآثار الناجمة عف ىذه الظاىرة كمسبباتيا. كيظيريشترككف فييا 

 
 

                                                           
 

 . 176ػػػػػػػ175ص-ص، 2010"، دار القمة لمطباعة كالنشر، سكريا، "التعريفاتالشريؼ عمى الجرجاني:  (1) 
، دار اليازكرم العممية المفاىيـ والأسس، الأبعاد والاستراتيجيات" -إدارة الموارد البشرية"بف عنتر عبد الرحماف:  (2) 

 .209، ص2010لمنشر كالتكزيع، عماف، 
 202، ص1969، دار الجامعات المصرية، الإسكندرية، الكفاية الإنتاجية للأفراد في الصناعة"عادؿ حسف: "(3) 
، 1997بيركت،  ، مكتبة لبناف،البشرية وشؤوف العامميف )عربي، انجميزي(" "معجـ إدارة المواردحبيب الصحاؼ: (4) 

 . 35ص
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 أسباب التغيب عف العمؿ:-2
حينما يتغيب العامؿ أك المكظؼ عف عممو مف تمقاء نفسو فيذا يدؿ عمى أنو غير راض بشكؿ 

 مينية.مف الأشكاؿ، كما نجد العديد مف أسباب التغيب عف العمؿ منيا أسباب شخصية ك 
 أسباب شخصية: 

  .الطبية كالمكاعيدالمرض  مثؿ: حيةأسباب ص -1
يضطر المكظفكف إلى التغيب عف العمؿ مف أجؿ رعاية أطفاليـ أك  قدكالمسنيف: رعاية الأطفاؿ -2

 . المسنيفالآباء المرضى 
تكفر المكاصلبت بيف السكف كمكاف العمؿ،  المنزؿ عدـكتبعات  :أسباب تتعمؽ بالنقؿ كالمكاصلبت -3

  (1) العمؿ.يكلي المكظؼ الاىتماـ بقضاء مستمزمات المنزؿ عمى غرار 
 :مينيةسباب أ
 عدـ رضا العامؿ عف مركزه في عممو.  -1
 الرغبة في عمؿ آخر.  -2
 عدـ كفاية الأجكر كالمرتبات.   -3
 صعكبة العمؿ كعدـ الشعكر بالأمف.  -4
 (2)السيئ، سكء ظركؼ العمؿ الفيزيقية. الإشراؼ مناسبةظركؼ العمؿ غير  -5

كنستنتج مف خلبؿ ىذه النقاط أف عممية تغيب المكظفيف تككف ناتجة عف أسباب شخصية منطقية 
 أك ناتجة عف أسباب مينية كتياكف المكظفيف داخؿ المؤسسة.

 

                                                           
 

، 2018، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية ،"منظومة عمـ الاجتماع الصناعي"مكضي مطني الشمرم:  (1) 
 . 176ص

، 2013دار زىراف لمنشر كالتكزيع، الأردف،  : "العلاقات الإنسانية في المؤسسات الصناعية"،فتحي محمد مكسى (2) 
 . 81ص
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 أنواع وأنماط التغيب: -3
 أنواع التغيب عف العمؿ  -أ

 عف العمؿ عمى أنو سمكؾ إرادم أك لاإرادم: يمكف تصنيؼ سمكؾ التغيب 
 :الإراديالتغيب 
يحدث عندما لا يحضر الفرد إلى العمؿ بيدؼ إنجاز أعماؿ معينة مثؿ التسكؽ أك الاستجماـ  

أك إنجاز أعماؿ منزلية معينة، أم أنو يريد أف يحصؿ عمى عطمة نياية أسبكع تتككف مف ثلبثة أياـ بدؿ 
 ا الكظيفي لممكظفيف. مف يكميف، لقد كجدنا أيضا أف الغياب الإرادم يمكف أف يتأثر بمستكيات الرض

 : التغيب اللاإرادي
فيحدث عندما يككف لدل الفرد سبب مشركع يحكؿ بينو كبيف الحضكر إلى مكاف العمؿ، كمف  

أحد الأسباب الأكثر شيكعا لمتغيب اللبإرادم ىك المرض، كلكف مثؿ ىذا التغيب غير الطكعي ببساطة لا 
 (1)مؿ أك قبكؿ مستكل معيف مف الغياب.يمكف تجنبو كيجب أف تككف المنظمات مستعدة لتح

كبالتالي التغيب الإرادم يككف دكف إذف كبدكف إيداع أسباب، أما اللبإرادم فيككف نتيجة لبعض 
 الظركؼ كالتزامات يرتبط بيا المكظؼ سكاء كاف ىذا لأداء عمؿ أخر أك مرض أك ظركؼ أخرل. 

 :أنماط التغيب -ب
 الغياب القانوني: 

تمؾ الفترات التي يقررىا القانكف لمعماؿ مف أجؿ التفرغ عف العمؿ دكف الاعتماد عمى مدة  ىك
معينة لمعمؿ إما لأسباب اجتماعية كالأعياد أك صحية كالعطؿ المرضية أك مف أجؿ متابعة العامؿ 

ىذا النكع مف  كىذا يعني بالنسبة لنا أف (2)لدكرات تككينية أك أسباب دينية كتأدية المكظؼ لفريضة الحج.
 التغيب لو ما يبرره كفقا لمقكانيف المقررة. 

  

 
                                                           

 
: فارس حممي، دار الشركؽ لمنشر كالتكزيع،  جمةتر المدخؿ إلى عمـ النفس الصناعي والتنظيمي"، ركنالدم ريجك: " (1) 

 . 288، ص1999عماف، 
دار الجامعة الجديدة لمنشر، ، "دراسة مقارنة: وقات العمؿ في التشريع الجزائري"التنظيـ القانوني لأ ميدم بخدة:  (2) 

 .135، ص2013الإسكندرية، 
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 التغيب بإذف:
 (1)بعمميـ". كيتـ لمرؤكسيو المبررة الأسباب بإبداء يقكـ أف بعد المكظؼ يأخذىا التي الإجازة "كىي

 كيقصد بيذا النكع مف التغيب أنو ذك مسار قانكني.

 الغياب غير القانوني:
تغيبا غير مشركع إذا انقطع أك تغيب المكظؼ عف عممو خلبؿ أكقات العمؿ القانكنية  يعتبر

كمف بيف حالات الغياب غير  (2)بشكؿ غير مرخص بو أك غير مبرر تبريرا مقبكلا مف طرؼ الإدارة.
 ع نجد: ك المشر 

 كالتأخر عف مكعد العمؿ، أك الخركج المبكر مف العمؿ. : عدـ احتراـ مكاقيت العمؿ -
عدـ حضكر العامؿ لمكاف العمؿ لعدة مرات في الشير أك السنة دكف كجكد مبرر يعد : الغياب المتكرر -

  .خطأ تأديبيا
الخركج لمعطمة السنكية قبؿ مكعدىا، العكدة المتأخرة مف العطمة، عدـ احتراـ : عدـ صحة الغياب -

  (3) مكاعيد التبرير.
 (4) لأجؿ التغيب، عذر مكت الأىؿ كالأقارب.تقارير طبية مزكرة  :عدـ صحة التبرير - 

 الانقطاع: 
حاؿ فشمت محاكلات العامؿ لتغير البيئة أك العكامؿ، فمف الممكف أف يتخذ العامؿ أشكاؿ  في 

، "الإضراب كىذا (5)عديدة للبنسحاب الجسدم منيا: التأخير عف مكعد الدكاـ، التمارض، طمب نقؿ

                                                           
 

دراسة ميدانية عف مصرؼ الجميكرية فرع أنجيمو، : ظاىرة الغياب عمى أداء العامميفالمنير أحمد عبد السيد: أثر  (1) 
  ، ذكر في: 365، ص2022، ليبيا، 02، الجزء23، العددمجمة القرطاس""

file:///C:/Users/user/Downloads/alqrtas-is23p2-ar21.pdf 
، https://www.mmsp.gov.ma/ar، كزارة الانتقاؿ الرقمي ك إصلبح الإدارة  "التغيب غير المشروع عف العمؿ" (2) 

12/02/2024 ،13:46 . 
، رسالة لنيؿ شيادة دكتكراه في القانكف الاجتماعي، كمية الحقكؽ "وضعية العامؿ المتغيب داخؿ المؤسسة"رحكم فؤاد : (3) 

 . 141، ص2014كالعمكـ السياسية، جامعة كىراف،  
، 09/06/2015، شركؽ أكنلبيفالموظفوف يتمارضوف و يقتموف أقاربيـ لمتغيب عف العمؿ"، " (4) 

https://www.echoroukonline.com  ،12/02/2024 ،14:31 . 
 . 390، ص2013"، دار الحامد لمنشر كالتكزيع، عماف، "إدارة الموارد البشرية :إطار متكامؿحسيف حريـ:  (5) 

file:///C:/Users/user/Downloads/alqrtas-is23p2-ar21.pdf
https://www.mmsp.gov.ma/ar2024
https://www.echoroukonline.com/
https://www.echoroukonline.com/
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. كجميع ىذه البدائؿ تمحؽ (1)العمؿ إلا أنو يمتنع عف العمؿ فعميا" الأخير يعني رغـ  تكاجد العامؿ في
 ضررا كبيرا بالمؤسسة مما يشؿ نشاط المؤسسة. 

 التغيب المقنع ) الحضوري(: 
قد لا يترؾ العامؿ المؤسسة إذا ما شعر بكجكد صعكبة في إيجاد فرص عمؿ أخرل، كلكنو يتغيب  

 نفسيا عف العمؿ أم أنو متكاجد بدنيا في مكقع العمؿ لكف ذىنو كتفكيره كعقمو في مكاف أخر. كمف أشكاؿ
كعدـ إعطاء اىتماـ عدـ المشاركة كالانخراط الفعمي في العمؿ، عدـ الاىتماـ بالعمؿ، " :التغيب النفسي

 غائب فعميا.ب كضكحا لأف العامؿ حاضر اسميا ك كيعتبر ىذا النمط الأصع (2)."للبنتماء المؤسسي
كمما سبؽ نمخص أف عممية تغيب المكظفيف تتنكع مف حيث اختلبؼ أنكاعيا كأسبابيا كمف 

ركؼ شخصية أك مينية ضمف ىذه الأنماط نجد الغياب القانكني كالغياب غير قانكني التي تككف نتيجة لظ
كما نجد الغياب الذىني كما يعرؼ أيضا بالغياب المقنع ككذلؾ ىناؾ نكع أخر كىك الانقطاع تكاجد 

 المكظؼ داخؿ المؤسسة كلكف لا يعمؿ. 
 ثانيا: أساسيات التغيب عف العمؿ: 

 :التغيب في التشريع الجزائري -1
 يتناكؿ القانكف الجزائرم مسألة التغيب عف العمؿ في عدة نصكص تتعمؽ بعلبقات العمؿ منيا:  
يمكف المكظؼ ميما تككف  : باستثناء الحالات المنصكص عمييا صراحة في ىذا الأمر، لا207المادة 

صـ مف رتبتو أف يتقاضى راتبا عف فترة لـ يعمؿ فييا. كيعاقب عمى كؿ غياب غير مبرر عف العمؿ بخ
الراتب يتناسب مع مدة الغياب، كذلؾ دكف المساس بالعقكبات التأديبية المنصكص عمييا في ىذا القانكف 

 الأساسي.
: يمكف المكظؼ شريطة تقديـ مبرر مسبؽ للبستفادة مف رخص لمتغيب دكف فقداف الراتب في 208المادة 

 الحالات الآتية: 
 دكد أربع ساعات في الأسبكع تتماشى مع لمتابعة دراسات ترتبط بنشاط الممارسة في ح

المسابقات لفترة تساكم الفترة التي  حة أك لممشاركة في الامتحانات أكضركرات المصم
 تستغرقيا. 

                                                           
 

 .283، صسبؽ ذكره": "مرجع محمد ربيع شحاتة (1) 
 . 283، صهمرجع سبؽ ذكر ، "إدارة الموارد البشرية: إطار متكامؿ"حسيف حريـ:  (2) 
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 .لممشاركة في التظاىرات الدكلية الرياضية أك الثقافية 
  لمتشريع لأداء مياـ مرتبطة بالتمثيؿ النقابي أك المشاركة في دكرات لمتككيف النقابي طبقا

 المعمكؿ بو.
: لممكظؼ الحؽ في غياب خاص مدفكع الأجر مدتو ثلبثة أياـ كاممة في إحدل المناسبات 212المادة 

العائمية الآتية: زكاج المكظؼ، ازدياد طفؿ لممكظؼ، ختاف ابف المكظؼ، زكاج احد فركع المكظؼ، 
 كفاة احد فركع المكظؼ.

 : تستفيد المرأة المكظفة خلبؿ فترة الحمؿ كالكلادة مف عطمة أمكمة. 213المادة 
: لممكظفة المرضعة الحؽ ابتداء مف تاريخ انتياء عطمة الأمكمة كلمدة سنة في التغيب 214المادة 

ساعتيف مدفكعتيف الأجر كؿ يكـ خلبؿ الستة أشير الأكلى كساعة كاحدة مدفكعة الأجر كؿ يكـ خلبؿ 
 . (1)شير الستة المكاليةالأ
 كيفية إعداد سجؿ خاص بحالات الغياب: -2

 لإعداد سجؿ خاص بتغيب المكظفيف يجب الاعتماد عمى البيانات التالية: 
حيث يكشؼ ذلؾ عف كجكد فئة معينة ىي الأكثر تغيبا كقد يكمف السبب في الفرد  اسـ الموظؼ الغائب:

مف إجمالي عدد  %80مف عدد العامميف تتسبب في  %10تعرؼ أف مشركة أف لذاتو، فمف المفيد بالنسبة 
 أياـ الغياب. كبناء عمى ذلؾ يمكف تحديد ىؤلاء الأفراد كالأسمكب الملبئـ لمعلبج.

: فيؿ السبب المرض أك حكادث العمؿ أك بسبب المكصلبت أك بسبب رعاية الأطفاؿ خاصة سبب الغياب
 لات في يد العامؿ نفسو. بالنسبة لمعاملبت، فعلبج معظـ ىذه الحا

يفيد ىيكمة كتبكيب التغيب حسب الزمف، فيؿ يكثر قبؿ أك بعد الإجازة الأسبكعية، أك قبؿ  تاريخ الغياب:
 .(2)أك بعد الأعياد فتدؿ ىذه الأرقاـ عمى تقدير كتحمؿ المسؤكلية مف قبؿ عدد مف الأفراد

في المشركعات التي تكظؼ نسبة كبيرة مف النساء يرتفع عادة معدؿ الغياب، كيرجع ذلؾ بصفة الجنس: 
 أساسية إلى ككف المرأة "ربة بيت" إلى جانب ككنيا عاممة في الكقت ذاتو. 

 

                                                           
 

 .219ػػػػػػػػ218، ص2015، الجزائر، 2، ديكاف المطبكعات الجامعية، ط"الوجيز في تسير الموارد البشرية"نكرم منير:  (1) 
دارة  عبد الغفار حنفي: (2)   .142، ص2007، الدار الجامعية، الإسكندرية، الموارد البشرية""السموؾ التنظيمي وا 
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كبيئة عكامؿ متعمقة بظركؼ  : ىناؾ عكامؿ أخرل ليا صمة بكثرة حالات الغياب كلكنياظروؼ العمؿ
 (1) .ذاتيا العمؿ

 طرؽ قياس معدلات التغيب وأىميتيا: -3
 : المقياس الكمي -أ

يقاس تغيب العماؿ بطرؽ متعددة كتختمؼ المقاييس التي تستخدميا المؤسسة كفقا لاحتياجاتيا، 
 كما تساعد ىذه المقاييس عمى تحديد كافة التكاليؼ الناتجة عف التغيب. 

 كتصنؼ ىذه المقاييس كما يمي:
 : يتـ تحديد ىذا المعدؿ كفقا لممعادلة التالية: معدؿ التغيب

 = (2)معدؿ التغيب 

 :أف حيث
 .العامميف الأفراد لجميع الغياب أياـ مجمكع عف يعبر للأفراد: الغياب أياـ  مجموع
 .الفترة آخر في العامميف كعدد لفترةا أكؿ في العامميف عدد متكسط يمثؿ العامميف: الأفراد عدد متوسط

 لـ التي كالرسمية الأسبكعية العطؿ أياـ باستثناء المؤسسة فييا عممت التي الأياـ عدد تمثؿ العمؿ: أياـ
 .المؤسسة فييا تعمؿ

  (3):معدؿ تعدد التغيب
 مف قسـ في أك معينة مجمكعة مف الأفراد غياب مرات عدد متكسط قياس إلى المعدؿ ىذا ييدؼ

 يتـ استخراج ىذا المعدؿ كفقا لممعادلة التالية:  معينة فترة في كميا المنشأة في أك الأقساـ
 

  معدؿ تعدد التغيب  

                                                           
 

 107ػػػػػػػ106ص-ص، 2003لإسكندرية، الدار الجامعية الجديدة لمنشر، ا"إدارة الموارد البشرية"، محمد سعيد سمطاف:  (1) 
مركز الخبرات المينية "معجـ مصطمحات الموارد البشرية_ التخطيط/ التنمية/ الاستخداـ"، مصطفى محمد كماؿ:  (2) 

 .28، ص2013للئدارة" بيمؾ" لمنشر، مصر، 
، المؤسسة الجامعية لمدراسات النشر كالتكزيع، بيركت، "إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي"كامؿ بربر:  (3) 

  75، ص1997

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 مجمكع أياـ الغياب للؤفراد 

100 X 

 متكسط عدد مرات الغياب العامميف Xعدد العامميف الذيف تغيبكا مرة أك أكثر 
 X 100 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 متكسط عدد العامميف في الإدارة

 عدد أياـ العمؿ Xمتكسط عدد الأفراد العامميف  
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 معدؿ شدة الغياب:
 الغياب، مرات عدد يعرؼ أف يكفي لا إذ الغياب، عف الناشئ الضرر مدل المعدؿ ىذا يقيس

نما  المنشأة في الغياب شدة ىنا المقصكدك  مرة، كؿ في الغياب فترة طكؿ الاعتبار في يؤخذ أف يجب كا 
  الآتية:  لممعادلة طبقا المعدؿ ىذا كيستخرج ككؿ،

 
 معدؿ شدة الغياب= 

 
 :(1)معدؿ ساعات العمؿ الفاقدة

إجماؿ ساعات العمؿ المخططة بعد استبعاد كىك يشير إلى ساعات العمؿ الضائعة نسبة إلى 
 إف أكثر المعادلات شيكعا لإستخراج ىذا المعدؿ ىي:  ساعات العمؿ الضائعة بسبب التكقفات،

 

 معدؿ ساعات العمؿ الفاقدة = 

 

 ككؿ ىذه المقايس تساعد الإدارة عمى اتخاذ القرارات لحؿ مشكمة التغيب عف العمؿ
 : مراعاة مجمكعة مف الأمكر عند حساب معدلات التغيب نذكر منياكيجب 

إف العدد الإجمالي لأياـ العمؿ لا تشمؿ أم أياـ أخرل مثؿ الإجازات العامة أك الإجازات السنكية أك  -1
  الأياـ المفقكدة بسبب الإضراب أك الحكادث.

  لا يحسب العماؿ الغائبكف لأكثر مف سنة بسبب طكؿ المرض. -2
 يجب أف يحسب بدقة الغياب القصير ) يكـ أك نصؼ يكـ(. -3
تحديد الخط العاـ الذم يمكف كضعو بيف الغيابات بسبب المرض أك الغياب بدكف عذر ففي أحياف -4

كثيرة يككف غياب الفرد لسبب غير سبب المرض، كلكف يمجأ التمارض كالستار التغيب ليذا تفرض بعض 
 (2)ؤسسة كمبرر مقبكؿ لغياب بسبب المرض.المؤسسات شيادة المككث في الم

 
                                                           

 
 . 163، ص2022م لمنشر كالتكزيع، عماف، ، دار اليازكر إدارة الخدمة المدنية والوظيفة العامة"عمي حمكد العنزم: " (1) 
 .30، ص1994، دار الشركؽ، الأردف، مشكمة الغياب عف العمؿ: دراسة إنسانية في مجتمع متغير"دلاؿ فيصؿ: " (2) 

 الفاقد الناتج مف التكقؼ –ساعات العمؿ الفاقدة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 إجمالي ساعات العمؿ العادية ك الإضافية
 100X 

 معينة فترة في الغياب بسبب المفقكدة العمؿ أياـ عدد
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 الفترة ىذه في الغياب مرات عدد
100X 
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 المقياس التنظيمي: -ب
 :كيتبع المقياس التنظيمي المراحؿ التالية

 :المرحمة الأولى
 :كتقكـ ىذه المرحمة بجمع المعمكمات المتعمقة بالتغيبات كمعالجتيا كذلؾ مف خلبؿ

 كتحميميا مف حيث المبرر كالمدةدراسة كؿ حالة مف حالات التغيب المسجمة خلبؿ الفترة الملبحظة، 
كصؼ مختمؼ المعالجات المعتمدة لمكاجية كؿ حالة مف حالات التغيب كمعالجة مف خلبؿ تعكيض 
 بعامؿ أخر التعكيض بعامؿ متعدد المياـ تكقيؼ آلة العامؿ المتغيب ككذلؾ تحديد فترة كاثر ىذه المعالجة

ت التغيب بالاعتماد عمى مخطط نظاـ المعالجة لكؿ تحديد الحالات النمطية لمعالجة ككؿ حالة مف حالا
 .كظيفة

 :المرحمة الثانية
كتعمؿ عمى كضع قائمة شاممة للآثار الناجمة عف التغيب كالمعالجات النمكذجية ليا باختلبؼ شكميا 
الكيؼ أك الكمي مع كجكب الإشارة إلى مصادر المعمكمات المعتمدة في تكميـ ىذه الآثار فمثلب إتباع 

 .ب المراقبة فيما يتعمؽ بالكقت المستغرؽأسمك 
 :كتضـ ىذه الخطكة :المرحمة الثالثة

كضع مصفكفة التكرارات لكؿ حالة معالجة كلكؿ مبرر تغيب كذلؾ لإظيار المعالجات الأكثر استعمالا 
 .مف طرؼ المؤسسة لمعالجة كؿ مبرر مف مبررات التغيب

  باعتماد عمى:اختيار حالات المعالجة التي ستحمؿ ماليا كذلؾ 
مصفكفة التكرارات لكؿ حالة معالجة كلكؿ مبرر تغيب كيتـ اختيار المعالجات الأكثر تكرارا مف طرؼ 

  المؤسسة لمعالجة كؿ مبرر مف مبررات التغيب.
كضع جدكؿ الآثار الناجمة عف التغيب كمعالجتيا كيتـ اختيار الحالات التي تككف أكثر تكمفة 

  (1)لممؤسسة.
 
 
 

                                                           
 

"، رسالة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير، علاقات العمؿ وأثرىا عمى الإنتاجية في المؤسسة الاقتصاديةبكنعامة لحسف: " (1) 
 . 130ػػػػػػ129ص-ص، 1997العمكـ الاقتصادية، جامعة الجزائر، الجزائر، كمية 
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 : أىمية قياس معدلات التغيب -ج
يعد تغيب الممكظفيف خطكة نحك الإنسحاب كالخركج مف المؤسسة حيث تستخدـ معدؿ التغيب 

 لمعرفة الآتي:
 إجراء عممية مقارنة بيف مستكيات ىذه المعدلات في الأقساـ الرئيسية فيما بينيا. 

 أسبابيا.تشخيص معدلات التي تتجاكز المستكيات الإعتيادية كدراسة 
مقارنة تمؾ المؤشرات مع المؤسسات التي تعمؿ في النشاط كدراسة ىده الظاىرة عف طريؽ ايجاد 

 معاملبت ارتباطو مع الظكاىر الإدارية الأخرل. 
التعرؼ عمى مدل انخفاض الركح المعنكية، فكمما ارتفع التغيب كمما كاف ىذا مؤشرا عمى إنخفاض الرضا 

 كالركح المعنكية. 
ستخداـ ىذا التنبؤ في التعرؼ عمى عدد العامميف  التنبؤ بعدد أياـ التغيب خلبؿ الفترات القادمة كا 

 (1)المطمكبيف لمكاجية التغيب عف العمؿ، كمنو قياس معدلات التغيب عف العمؿ.
 ثالثا: معالجة مشكمة التغيب عف العمؿ:

 :تكمفة الخفية لمتغيبال -1
 : ىي أساسية عكامؿ ثلبثة عمى التكمفة ىذه تتكقؼ

 التكاليؼ ىذه أىمية زادت التغيب معدؿ زاد فكمما :التغيب معدؿ
 تكمفة لمتغيب فإف كتصحيحات اختلبلات مف التغيب يسببو عما النظر بصرؼ: المدفوعة التعويضات

 أسباب عمى مقدارىا يتكقؼ كالتي لممتغيبيف المؤسسة تدفعيا التي المالية التعكيضات في تتمثؿ أخرل
 التعكيضات ىذه فإف الكقت، نفس في المفعكؿ السارية الجماعية العمؿ كاتفاقيات التشريعات كعمى التغيب

 .زائدة جكرأك اعتبارىا يتـ
 العماؿ استخلبؼ عدـ :مثؿت الاختلبلا تصحيح طرؼ مف مختارة طريقة لكؿ: التصحيح طريقة
 ة.الإضافي الساعات إلى المجكء ،بيفالمتغي

 

                                                           
 

، 2013، مصر، 3"، الدار الجامعية لمطباعة كالنشر كالتكزيع، ط السموؾ التنظيمي مدخؿ بناء مياراتأحمد ماىر: " (1) 
 132ص
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 العائمية بالأحداث الخاصة العطؿ المرضية كبعض العطؿ إلى بالخصكص ىنا كتشير بيا خاصة تكمفة
 (1) المؤسسة. عائؽ عمى تككف الأحياف غالب في بأنيا بسب كىذا

 البحث يتكجب فأنو كعميو إضافية، كتكمفة خمؿ مصدر يعتبر التغيب فإف اختمفت الأسباب ميما
 .تكمفتومف  لمتخفيض الممكنة الحمكؿ أفضؿ عف

 .كالتعكيضات الأجكر دفع يخص فيما الجماعية كالاتفاقيات العمؿ تشريعات -1
 قدرة عمى الأمر يتكقؼ( المتغيب العامؿ استخلبؼ أك عدـ استخلبؼ في المؤسسة سياسة -2

 .)متغيبيف عماؿ كجكد ظؿ في نشاطيا أداء في الاستمرار عمى المؤسسة
 العمؿ عقكد إضافية، ساعات داخمي، استخلبؼ (الاستخلبؼ طريقة في المؤسسة السياسة -3

 .)المحدد المدة ذات
 .الجديد العامؿ لتككيف المخصص الكقت -4
 في العادية أك الرسمية العمؿ أكقات بعد معينة لمياـ المؤسسة أداء ضركرة عدـ أك ضركرة -5

 .المؤسسة إخطار دكف المتغيبيف العماؿ تعكيض استحالة ظؿ
 التغيب. أثر في التجاكز نفسيا تنظيـ إعادة سرعة عمى العمؿ فرقة قدرة -6
 أف عمييـ الذيف الحاضريف العماؿ رضا عدـ العمؿ ضغكط عفة الناجم الإنتاجية نقص -7

 المتغيبيف.  العماؿ استخلبؼ عدـ حاؿ في بينيـ الإضافية العمؿ أعباء يتقاسمكف
 استقباؿ، )منتظمة مراقبة مراقبة،ال عدـ( المتغيبيف العماؿ مراقبة في مختمفة أنظمة إلى المجكء -8

 (2)مكاظبة. علبكة منح عدـ أك منح لمعمؿ، عكدتو عندب يغالمت العامؿ استقباؿ عدـ أك
 
 
 
 
 

                                                           
 

"مجمة داكدم ميدم: التكمفة الخفية التغيب: دراسة حالة كحدة العدادات بالمؤسسة الكطنية لأجيزة القياس كالمراقب،  (1) 
، ذكر في: 24ص، 2018، سطيؼ، الجزائر، 01، العدد18"، المجمدالعموـ الاقتصادية وعموـ التسيير

https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/63/18/1/80279 
 .23"، صالمرجع السابؽدكادم ميدم، "  (2) 
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 : عف العمؿ أثار التغيب -2
كلا شؾ أف التغيب عف العمؿ يعتبر مف المشاكؿ الأساسية التي تسبب أضرارا مادية كمعنكية 

 كتنظيمية لممؤسسات كالمشاريع، كلعمى مف بيف الأثار التي تنجـ عف التغيب: 
زيادة حالات التغيب تقتضي بالضركرة نسبة الإحتياطي في العامميف مما يضيؼ نفقات إضافية إلى   -1

 .  (1)التكاليؼ نتيجة ازدياد أجكرىـ
التأثير عمى الجانب المادم لممنظمة، كخمخمة سمـ القيـ في التنظيـ كخاصة القكاعد كالمعاير التي تنظـ -2

 العمؿ. 
راب عمؿ المشرفيف، إذ يؤثر عمى جميع كظائؼ الإدارة مف تخطيط، يؤدم التغيب كذلؾ إلى إضط -3

كتنظيـ، كتكجيو، كتنسيؽ، كرقابة. إذ يجب مراجعة برامج العمؿ اليكمية لمكاجية النقص في الأيدم 
العاممة كتخصيص كاجبات إضافية لبعض العامميف، كما يؤدم إلى إصدار تعميمات إضافية، كذلؾ لابد 

 فية للؤعماؿ. مف فحص كمراجعة إضا
زيادة معدلات التغيب تؤثر مباشرة عمى الركح المعنكية لدل الفرد في المنظمة سكاء المتغيب أك غير   -4

 (2)المتغيب، إذ أنالأفراد الذيف يتـ تكميفيـ بأعماؿ إضافية لا يقبمكف بسيكلة القياـ بأعباء الأخريف.
يؤدم نقص العامميف غير المتكقع إلى إعاقة الإنتاج، كعدـ احتراـ برامج التسميـ، كتكمفة الكقت  -5

 (3)الإضافي لتعكيض العجز في العمؿ كاحتماؿ خسارة الزبائف.
 إصابة العامؿ نتيجة مضاعفة مجيكدات، كىذا يؤدم إلى عدـ تحقيؽ الأمف في التشغيؿ -6
تغيب المكظؼ يؤدم إلى خصـ مف أجره بعدد الأياـ الغياب، كبالتالي يقؿ راتبو كىذا  يؤثر سمبا عمى  -7

 مدل التزماتو العائمية كالمصاريؼ الشخصية.

                                                           
 

"المسألة الثقافية وعلاقتيا بالمشكلات التنظيمية في المؤسسة الجزائرية: دراسة ميدانية بمؤسسة كماؿ بكقرة:  (1) 
"، دراسة مقدمة لنيؿ شيادة دكتكراه العمكـ في عمـ الاجتماع، كمية العمكـ الاجتماعية كالعمكـ قارورات الغازػػػػػوحدة باتنة

  273، ص2008باتنة، -الإسلبمية، جامعة الحاج لخضر
، 2005، الأردف، 3، دار الشركؽ لمنشر كالتكزيع، طإدارة الأفراد": "إدارة الموارد البشريةمصطفى نجيب شاكيش:  (2) 

 . 116ص
كآلية لمراقبة  SOFنصر الديف عيساكم كيزيد تقرارت: آليات تثميف دكر المكرد البشرم لتحسيف أداء المؤسسة، نمكذج  (3) 

، 06، العدد03، المجمد"المجمة الجزائرية للاقتصاد والمالية"تبسة،  SCTتطكر التكاليؼ الخفية حالة مؤسسة الإسمنت 
 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/26440 ، ذكر في: 69، ص2016
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يحرـ المكظؼ مف فرص الحصكؿ عمى الترقيات كالعلبكات كالمكافأت التي بإمكانو الحصكؿ عمييا  -8
 لك قاـ بعممو بإنتظاـ

ف التغيب في بعض الأحياف خسارة لمعامؿ نفسو، فيك قد يتغيب لمتفرغ لممارسة إحدل كقد لا يكك  -9
 . (1)اليكايات، كما أنو يتغيب لمدة يكـ أك عدة أياـ ليعمؿ في محؿ أخر يأخذ عميو أجر

 تدىكر علبقة المكظؼ مع الإدارة التي تعتبره ناقص لمكفاءة كركح المسؤكلية داخؿ المنظمة. -10
 كثرة تغيب المكظؼ تؤدم إلى إنخفاض في مردكده كمستكاه كمياراتو -11
 (2)يؤثر التغيب عمى ذىنية كسمكؾ المكظؼ كحتى في علبقتو مع زملبئو في العمؿ. -12

في الأخير نقكؿ أف التغيب المكظفيف يؤثر عمى الأداء كالإنتاجية بسبب الكلاء المنخفض  
تتكبد المؤسسة تكاليؼ عالية نتيجة ىذا السمكؾ. كما نجد تأثر  لممؤسسة كانخفاض الركح  المعنكية، كما
 المكظؼ نفسو نتيجة تغيبو عف العمؿ.

 :طرؽ  السيطرة والحد مف التغيب -3
 دارة الغياب قصير الأجؿإ -أ

 يمكف السيطرة عمى الغياب قصير الأجؿ مف خلبؿ مايمي: 
مقابلبت العكدة إلى العمؿ التي تجرل مف قبؿ المسؤليف كالتي يمكف أف تحدد المشاكؿ في مرحمة  -1

تاحة الفرص لممناقشة بالطرؽ التي تحد مف التغيب.   مبكرة كا 
 استدعاء الإجراءات التأديبية لمستكيات الغياب غير المقبكلة. -2
 استخداـ اليات لإستعراض الحضكر.  -3
 تدريب المدراء عمى أساليب السيطرة عمى الغيمب بما في ذلؾ مقابلبت العكدة إلى العمؿ. -4
 تكسيع نطاؽ العمؿ المرف.  -5
 
 
 
 

                                                           
 

 .255، ص2008"، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، الإسكندرية، عمـ الاجتماع الصناعيحسيف عبد الحميد أحمد رشكاف: " (1) 
، 2006، الدار الجامعية، الإسكندرية، "الموارد البشرية: مدخؿ لتحقيؽ ميزة تنافسية"مصطفى محمكد أبك بكر:  (2) 

 .  277ص
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  إدارة الغياب طويؿ الأجؿ: -ب
"أفضؿ طريقة لإدارة الغياب طكيؿ الأجؿ ىي البقاء عمى اتصاؿ مع المكظفيف مف خلبؿ الرسائؿ أك 

. أم بقاء المكظؼ عمى (1)لمناقشة الكضع، حيثما أمكف كالخطة لمعكدة إلى العمؿ"الياتؼ أك الزيارات 
 إتصاؿ دائـ طكاؿ فترة غيابو عف المؤسسة.  

 : لمحد مف الغياب -ج
ريد كؿ منظمة تحقيؽ أقصى استفادة مف قكتيا العاممة، كلتحقيؽ ذلؾ يتطمب الأمر الانضباط ت

مما يؤدم عمى العكس مف ذلؾ إلى ضياع جيد القكل العاممة كفقداف كيتـ تقميؿ التغيب إلى الحد الأدنى، 
إف كميات الإنتاج إلى جانب حقيقة التغيب العالية تعتبر دليلب كاضحا كتفسيرا لظاىرة ارتفاع  .الإنتاجية

يمكف  معدؿ التغيب، فضلب عف عدـ كجكد تنظيـ العمؿ كالعامميف لا يتكيفكف مع المناخ التنظيمي.
عمى التغيب عف العمؿ مف خلبؿ مجمكعة متنكعة مف الأساليب، عمى الرغـ مف أف أسبابو السيطرة 

لكف يمكننا معرفة بعض النقاط التي يمكف أف تتحكـ في معدؿ  كعكاممو تختمؼ مف مؤسسة إلى أخرل.
 :التغيب كىي

غياب : "إف أسمكب الإشراؼ غير المناسب يؤثر تأثيرا كبيرا في رفع معدؿ التدريب المشرفيف
كعمى العكس فإف رضا الأفراد عف أسمكب المشرؼ كتقبميـ لو يساعد في زيادة المكاظبة كبالتالي الحد مف 
الغياب أخر فاف تدريب المشرفيف عمى أساليب الإشراؼ السميمة كالعمؿ عمى اكتسابيـ 

مشرفيف يساعد ىذا يعني أف تدريب ال.كالعلبقات الإنسانية الصحيحة تساعد في خفض الغياب"  لمميارات
عمى التعامؿ بشكؿ صحيح في العلبقات مع الأفراد كسيؤدم إلى تحسيف معنكيات المكظفيف طالما أف 

 العلبقة الإشرافية بيف المشرفيف كالعامميف جيدة.
إلى استخداـ العقاب كبطرؽ مختمفة  المنشآت: "يمجأ كثير مف استخداـ العقاب لمحد مف الغياب

يككف العقاب معنكيا متمثؿ في الإنذارات أك ماديا مثؿ الحرماف مف المكافآت قد لمحد مف الغياب". 
 كالعلبكات كالأجر الإضافي.

إلى منح المكافآت لمحد مف الغياب كقد تككف  المنشآت: "تمجأ بعض المكافآت لمحد مف الغياب
في مكاف بارز في  المكافآت أدبية كأف تنشر المنشاة أسماء أكثر العامميف مكاظبة في لكحة شرؼ تعمؽ

                                                           
 

 124ػػػػػػػ123ص-ص، 2022، دار الأكاديمية لمطباعة كالنشر كالتكزيع، لندف، "اختيار الموظفيف"شيراز محمد خضر:  (1) 
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الشركة حتى يمكف لأكبر عدد مف العامميف الاطلبع عمييا كما أف بعض المنشأة تقكـ بدفع مكافآت مالية 
 .(1)في المناسبات الخاصة لمعامميف كالمكاظبيف بانتظاـ عمى أعماليـ"

تشجيع  كمنح المكافآت الخاصة كالحكافز النقدية كالتفضيؿ في الترقية إلى المكظفيف العادييف 
 .عمى أف تككف منتظمة في حضكرىـ العامميف

تكفير السكف الكظيفي لمعماؿ مف أجؿ تفادم تأخره أك تغيبيـ، لأف بعد المسكف عف مكاف عمميـ 
 يؤثر عمى حضكرىـ كيؤدم إلى تغيب.

عمى العلبقات الاجتماعية بيف  كمحفظاتياتكفير شركط الفيزيقية الملبئمة مف طرؼ المؤسسة،  
العماؿ كجكد علبقات غير رسمية، إضافة إلى تكفير كسائؿ الكقاية مف الحكادث كالأمراض إتاحة الفرض 

 (2)لمحصكؿ عمى فترات راحة كاستجماـ.

                                                           
 

 .120 -119ص-ص، مرجع سبؽ ذكره"مصطفى نجيب شاكيش: " (1) 
 .33"، صمرجع سبؽ ذكرهحيزية مياية: " (2) 
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 الأداء عمومياتأولا: 
 محددات الأداء: -1

دراؾ الدكر كالمياـ، كيعني ىذا أف   يعتبر الأداء الأثر الصافي لجيكد الفرد التي تبدأ بالقدرات كا 
نتاج لمعلبقة المتداخمة بيف كؿ مف الجيد، القدرات، الأداء في مكقؼ معيف يمكف أف ينظر إليو عمى أنو 

دراؾ الدكر كالمياـ  .كا 
كيتمثؿ الجيد في الطاقة الجسمانية كالعقمية، التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو، أما القدرات فيي 
الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الكظيفة، كلا تتغير كتقمب ىذه القدرات عبرة فترة زمنية قصيرة 

ر إدراؾ الدكر أك الميمة إلى الاتجاه الذم يعتقد الفرد أنو مف الضركرم تكجيو جيكده في العمؿ مف كيشي
خلبلو كلتحقيؽ مستكل مرضي مف الأداء لابد مف كجكد حد أدنى مف الإتقاف في كؿ مككف مف مككناتو، 

كنيـ لا يفيمكف أدكارىـ، بمعنى أخر أف الأفراد عندما يبذلكف جيكدا فائقة، كيككف لدييـ قدرات متفكقة كل
فإف أدائيـ سيككف منخفضا كما أف الفرد الذم يعمؿ بجيد كبير كيفيـ عممو كلكف تنقصو القدرات اللبزمة 

 (1)كالفيـ لمدكر الذم يقكـ بو كلكنو يككف كسكلا لا يبذؿ جيدا كبيرا، فإف أداءه ىك أيضا سيككف منخفضا
 مكونات الأداء: -2

 :يلي مافي الأداء مكونات تتمثل

 العمؿ كمية -أ 
 أف كما محددة، زمنية فترة خلبؿ العمؿ في الفرد طرؼ مف المبذكلة كالنفسية كالعقمية الجسمية الطاقة ىي
 لمطاقة الكمي البعد عف تعبر محددة زمنية فترة خلبؿ الكمية أك الأداء سرعة تقيس التي لمقاييسا

 .المبذكؿ
 العمؿ نوعية -ب 

 الأعماؿ بعض في لأف لممكاصفات، المبذكؿ الجيد مطابقة كمدل كالدقة الجكدة مدل العمؿ بنكعية يقصد
 .الأداء سرعة أك كمية كليس المبذكؿ الجيد نكعية ىك فييا الميـ الشيء

 العمؿ إنجاز نمط -ج 
 نمط أساس فعمى بعممو، لمقياــ بيا قا التي كالحركات يكداتلمجكا عممو، الفرد يؤدم التي الطريقة
 ىذه لحركات معينة، كمزيج أنشطة أك حركات أداء في الفرد يمارسو الذم الترتيب يقيس أف يمكف الإنجاز

                                                           
 

 . 52، ص2019، مركز الكتاب الأكاديمي، الجزائر، "الأداء البشري بالإدارة المحمية"أماؿ بف سمشة:  (1) 
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 (1)جسماني بالدرجة الأكلى العمؿ كاف إذا كالأنشطة
 معدلات الأداء:  -3

 :كىيىناؾ ثلبثة أنكاع لمعدلات الأداء 
لأدائو، كيمكف قياسيا : تمؾ المعدلات التي تربط بيف كمية العمؿ كبيف الكقت اللبزـ المعدلات الزمنية

 .بالزمف اللبزـ لأداء خدمة أك لإنتاج سمعو
: تمؾ المعدلات التي تشير إلى العلبقة بيف العمؿ كمستكل جكدتو كتستخدـ في قياس المعدلات النوعية

 .الجكانب الفنية
 .: مزيج مف المعدلات الكمية كالنكعية معاالمعدلات الكمية والنوعية

  :في الآتي كتتضح أىمية كضع معدلات
I. تساعد المؤسسة في التخطيط لمقكم العاممة كتنميتيا كتطكيرىا كتدريبيا. 
II. تستخدـ في أغراض المتابعة كتقكيـ الأداء كمعالجة الانحرافات. 

III.تساعد في الإقلبع مف العمؿ العشكائي كالتخميف في الإدارة  
IV. تغير في حساب نفقات المخزكف كالخدمات كمراقبتيا. 
V. (2).عمؿ الميزانيات التقديرية الكظيفية كغيرىا تستخدـ في  

 الأداء أنواع -4
 ىي: أنكاع ثلبثة إلى لقد صنؼ الأداء

  :المياـ أداء
 كالبضائع السمع إنتاج مثؿ المنظمة في مباشرة بصكرة يساىـ الذم العمؿ في الأداء مف النكع ىذا ؿيتمث

 تساىـ التي العمميات المرتبطة، ككذا العمميات مختمؼ ككذا البيع، أك التخزيف عمميات ككذا كالخدمات،
 حالة مف العامميف لتحكيؿ الصراع استعماؿ المنظمة، عمميات تنفيذ في مباشر غير أك مباشرة بصكرة
 .التنافسي الجك ىذا لخمؽ تحفيزية جيكد أك استعماؿ تنافسي، جك إلى النزاع

 
                                                           

 
، 2020"، دار الخميج لمنشر كالتكزيع، عماف، إدارة المعرفة: استراتيجية لتطوير الأداءمحمد بف عبد الله الثبيتي: " (1) 

 .53_52ص-ص
ذكر في:  ،34ػػػػ33ص-ص، 2017، الجمفة،3، العدد1، المجمد""مجمة سوسيولوجيا"زرنكح أحمد: الأداء في المنظمة،  (2) 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/64627 
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 :الظرفي الأداء
 في الجكىرية العمميات كمعالجة تحكيؿ في مباشرة غير بصكرة يساىـ ذمال السمكؾ ىك
 لا الحالة ىذه في كالأداء التنظيمي، كالمناخ التنظيمية الثقافة تشكيؿ في يساىـ العمؿ كىذا المنظمة،

نما طبيعتو، في إضافي دكرا يعتبر  الذم الظرؼ عمى كيعتمد الأساسية الكظيفية مياـ نطاؽ خارج ىك كا 
 بالعمؿ علبقة ليا مشكمة في لمساعدتيـ الزملبء نحك السمكؾ ىذا تكجيو مثؿ العمميات، معالجة فيو تجرم
 إضافية مجيكدات كبذؿ الحماس استمرارية عمى الحرص خلبؿ مف كذلؾ  ككؿ المنظمة نحك أك مثلب،
 ككذلؾ لمكظيفة، الرسمي الدكر خارج مياـ لتنفيذ التطكعي العمؿ نحك التكجو خلبؿ مف أك العمؿ، في

 الفرد.  رغبة مع متكافقة تككف لا عندما التنظيمية المكائح إتباع
  :المجابو أو المعاكس الأداء

 العمؿ عيدمكا عف التأخر مثؿ ؿالعم في سمبي بسمكؾ بأنو سابقيو عف كيختمؼي التصادم السمكؾ
 كركح كالمياجمة كالعنؼ الاستخداـ كسكء كالعدكاف الانحراؼ مثؿ سمككيات يشمؿ كلكف الغياب أك

 (1).الانتقاـ
 ثانيا: أداء المؤسسة 

إف أداء المؤسسة ىك أداء شامؿ يتضمف أداء الأفراد، أداء الكحدات التنظيمية كأداء المؤسسة ككؿ في 
 إطار تفاعميا مع بيئتيا الداخمية كالخارجية.

 أداء المؤسسة:  خصائص وأىمية -1
 خصائص أداء المؤسسة -أ
الفردم حيث أف ضعفو أك إىمالو لابد أف ينعكس عمى الأداء، لكف ىذا لا عدـ الاعتماد عمى الأداء  -

 يقبؿ في الأداء الجماعي الذم يسعى لمتقكيـ المستمر للؤداء.
تعزيز الكلاء كالانتماء لدل العامميف بالمؤسسة ككذا أنظمتيا، باعتبار أف المؤسسة ىي لمجميع تتطمب  -

 العمؿ الجيد لممحافظة عمييا كالعمؿ مف أجؿ نمكىا كاستمرارىا.
 استثمار جيكد كافة الأفراد العامميف في المؤسسة كالمشاركة الجماعية في تحقيؽ الأىداؼ. -

                                                           
 

استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لدى المعمميف في ميسكف إسماعيؿ محمكد الفقعاكم: " (1) 
غزة،  ، رسالة ماجستير، كمية الاقتصاد كالعمكـ الإدارية، جامعة الأزىر،ي قطاع غزةالمنظمات الأىمية الفمسطينية ف

 38ػػػػػ37ص-ص، 2017
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ات العمؿ كاستمراره مف خلبؿ الخبرات التراكمية كالتجارب السابقة التي تثرم المحافظة عمى ثب -
 المؤسسة.

التركيز عمى العنصر البشرم كتنميتو كتأىيمو باستمرار كاستقطاب أفضؿ الكفاءات مف خلبؿ السياسة  -
 . (1)التي تعتمدىا المؤسسة في عممية التكظيؼ

عمى تراكـ الخبرات كالتجارب كالمعمكمات ككذلؾ المحافظة ضماف ثبات العمؿ كاستمراره مع الحفاظ  -
(2)عمى الاستقرار الإرادم كالمالي لممؤسسة.

 

كمما سبؽ يتضح أف أىـ سمات الأداء التنظيمي ىك كجكد تكاصؿ فعاؿ بيف المنظمة كمكظفييا  
لمخدمة. بالإضافة  كالتركيز عمى تنمية المكارد البشرية كاستقطاب المكاىب المتميزة لتحقيؽ أفضؿ تقديـ

 .إلى تمكيف المكظفيف مف الالتزاـ بالأداء الجماعي، فإف ذلؾ يمكنيـ مف تحقيؽ أىدافيـ الخاصة

 أىمية أداء المؤسسة:-ب
يعد مفيكـ أداء المؤسسة مف احدث المكضكعات كأكثرىا أىمية في مجاؿ الإدارة العامة لممؤسسات 
كخاصة في ظؿ التحديات العالمية كازدياد حدة المنافسة لتقديـ خدمة ذات جكدة عالية لممستفيديف لذا فقد 

 فسية متغيرة كمسارعة أصبح التميز مف الأىداؼ التي تسعى لتحقيقيا العديد مف المؤسسات في بيئة تنا
 (3)تعتمد عمى الدقة كالمركنة كالابتكار.

حيث تنبع أىمية الأداء المؤسسي مف خلبؿ ثبات العمؿ كاستمراره كيحافظ عمى تراكـ الخبرات 
كالتجارب كالمعمكمات كلا يتأثر بتغيير القيادات كيضمف الأداء المؤسسي عدـ تفرد القيادة باتخاذ القرارات 

باع مجمكعة مف النظـ المتعمقة بالمؤسسة كيساىـ أداء المؤسسي بالاستقرار الإدارم كذلؾ مف خلبؿ إت
العمؿ تعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ بالكسائؿ المتاحة بما يتفؽ مع رؤية كرسالة المؤسسة كما يضمف الأداء 

                                                           
 

دراسة حالة المؤسسة الكطنية : اتيجية في تفعيؿ الأداء المؤسسيبيجة بف دحماف ككماؿ حكشيف: دكر الإدارة الاستر  (1) 
، ذكر في: 356ص ،الجزائر 2021، 02، العدد16المجمد "، مجمة معارؼبكمرداس، "-لميندسة المدنية كالبناء

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/178237 
دراسة تطبيقية : المؤسسي كفقا لمنمكذج الأكركبي عبد القادر محمد منصكر: الثقافة التنظيمية كعلبقتيا بجكدة الأداء (2) 

، 2021، 01، العدد05، المجمدث الاقتصادية والإدارية""مجمة الأصيؿ لمبحو  عمى جامعات الأقصى كالأزىر بغزة،
                                                                                                                  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/158440  ، ذكر في: 56ص

دار كنكز لممعرفة العممية  : "نظـ المعمومات الإدارية"،الشقراف كمحمد عمي ذيب عاشكرف ارامي إبراىيـ عبد الرحم (3) 
 .71،  ص 2012 عماف، لمنشر كالتكزيع،
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المؤسسي التزاـ العامميف في المؤسسة بمنظكمة القيـ كالمبادئ التي يتمحكر حكليا أدائيـ كسمككيـ 
 (1)كعلبقاتيـ الكظيفية كالإنسانية.

 أداء المؤسسة:ت معايير ومستويا -2
 معايير أداء المؤسسة: -أ

 لأداء المؤسسة جممة مف المعايير يمكف إجماليا في ما يمي:
مف أىـ معايير الأداء كيساىـ في زيادة الإنتاج كزيادة الفائدة المتكقعة كاف رضا  رضا المستفيديف:-

المستفيديف يتكقؼ عمى نكعية الخدمات التي تقدـ إلييـ كمدل كصكؿ المستفيد لمرحمة الرضا كيعتمد عمى 
 .مزاجية المستفيد كقدرة مقدـ الخدمة في المؤسسة عمى تكصيميا بشكؿ الصحيح

خاص بكيفية الحكـ عمى جكدة الأداء مف حيث جكدة خدمات المعمكمات المقدمة إذ  مؤشر الجودة: -
عمؿ أساسية تساىـ في تقديـ خدمات معمكمات ذات  استراتيجيةأنيا تعبر عف أداء العمؿ كمستكاه فيي 

 مستكيات قياسية ترضي المستفيديف في الداخؿ كالخارج مف خلبؿ تمبية متطمباتيـ.
مكانيات كقدرات الأفراد العامميف في ضكء الإمكانيات مقدار ال الكمية: - عمؿ المنجز الذم يتفؽ كا 

 المتكفرة.
يكتسب أىميتو مف ككنو مف المكارد غير القابمة لمتجديد أك التعكيض، السيطرة عمى الكقت ىك  الوقت: -

النجاح كيراعي في انجاز المعاملبت كتقديـ الخدمات حجـ العمؿ المطمكب انجازه، عدد العامميف المكمفيف 
مستكل الجكدة  العمؿ، تقنيات المعمكمات كالاتصالات المتكفرة، أىداؼ المؤسسة الخدمية، بإنجاز

(2)المطمكبة التدريب الذم يحصؿ عميو العاممكف
. 

 : إلىجؿ كيصنؼ الأداء كفؽ ىذا الأ
  :أداء طويؿ الأجؿ -

  كىك الأداء الذم يشمؿ فتره تتعدل خمس سنكات

                                                           
 

ات الخاصة في حابس محمد حتاممو: الأداء المؤسسي كدكره في تحسيف إنتاجية الجامعك  نجكل عبد الحميد داركشة (1) 
 ،، الأردف2، الممحؽ 2، العدد 46المجمد "،مجمة دراسات العموـ التربويةنظر القادة الأكاديمييف، " ةشماؿ الأردف مف كجي

  https://archives.ju.edu.jo/index.php/edu/article/view/101629/1102 .71، ذكر في:  2، ص2019
رئاسة  كدكرىا في تحسيف الأداء المؤسسي سلبـ جاسـ عبد لله العزم كأنعاـ عمى تكفيؽ الشير يمي: تقنية باريتك (2) 

دارة الموارد البشريةنمكذجا، " الجامعة -ص، 2019، البميدة، 02، العدد06"، المجمدبحوث ودراسات-مجمة التنمية وا 
 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/104980 ، ذكر في: 8-7ص

https://archives.ju.edu.jo/index.php/edu/article/view/101629/1102
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  :أداء متوسط الأجؿ -
  كىك الأداء الذم يغطي الفترة المحصكرة بيف سنة كخمس سنكات

  :أداء قصير الأجؿ -
(1)الأداء الذم يشمؿ فترة لا تتعدل سنة. كىك

  

 حسب الطبيعة: حسب ىذا المعيار يمكف تصنيؼ الأداء المؤسسي إلى: 
: كيتمثؿ في تحقيؽ الأىداؼ الاجتماعية التي تيدؼ إلى تقديـ خدمات المجتمع الذم الأداء الاجتماعي -

كيرل البعض أف فعالية المؤسسة تكمف في تعمؿ فيو المؤسسة كالكفاء بالتزاماتيا تجاىو كأداء مسؤكليتيا، 
قدرتيا عمى تحقيؽ درجة الرضا لدل الفئات المطمكبة دعميا المؤسسة سكاء كانت في البيئة الداخمية أك 

 .الخارجية
الدكر التنمكم المؤسسات يعتبر مف المؤشرات الاقتصادية الرئيسية لمستكل أداء  فإ :الاقتصاديالأداء  -

 .ىذه المؤسسات التي تعبر أدكات ريادية فعالة تساىـ في تحريؾ المصادر المالية مف أجؿ التنمية الشاممة
كالسيطرة  يككف الأداء التكنكلكجي عندما يككف في عممية تخطيط أىداؼ تكنكلكجيا :الأداء التكنولوجي -

 .عمى مجاؿ تكنكلكجي معيف
في بمكغ المؤسسة أىداؼ السياسة، مثلب تمكيؿ حملبت انتخابية مف إيصاؿ  ؿكيتمث :السياسيالأداء  -

 (2).أشخاص معيف إلى حكـ مناصب سياسية لاستغلبليـ لصالح المؤسسة
 :مستويات أداء المؤسسة-ب

ىناؾ مستكيات عديدة للؤداء تفيد بالتعرؼ عمى مستكل أداء المؤسسة الذم تـ تحقيقو، كىي 
 : كالاتي

: كالذم يبيف التفكؽ في الأداء ضمف الصناعة عمى المدل البعيد كالعقكد المربحة الأداء الاستثنائي
 .كالالتزاـ الكاضح مف قبؿ المسير ككفرة النقد كازدىار الكضع المالي لممؤسسة

                                                           
 

، "راسة ميدانية لعينة مف المؤسسات الجزائريةدة: ؼ الخفية وأثرىا عمى أداء المؤسسالتكالي": عثماف بف سيد أحمد  (1) 
، 2015الجزائر، رسالة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير في العمكـ التجارية كالمالية، المدرسة العميا لمتجارة، 

 .06ص
"، "مجمة العموـ الإنسانية جامعة محمد خيضر بسكرةعبد المميؾ مزىكده: الأداء بيف الكفاءة كالفعالية مفيكـ كتقييـ،  (2) 

 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/48956 ، ذكر في: 89، ص2001 ،، الجزائر01العدد
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: كالتي تبيف قيادة الصناعة كالحصكؿ عمى عدة عقكد عمؿ كبيرة، امتلبؾ مسير كفؤ كذك الأداء البارز
 تحفيز عالي، امتلبؾ كضع نقدم كمالي متميز. 

تقبمية الكفؤ بالإضافة إلى كضع : كالتي تبيف مدل صلببة الأداء، كتكفر الدلائؿ المسالأداء الجيد جدا
 مالي جيد.  

تبيف بالأداء كفؽ المعدلات السائدة، مع تكازف نقاط القكة كالضعؼ في المنتجات  كالتي :الجيدالأداء 
 كالخدمات كقاعدة العملبء كالمسيريف مع امتلبؾ كضع مالي غير مستقر. 

تمثؿ سيركرة الأداء دكف المعدؿ، كتغمب نقاط الضعؼ عمى نقاط القكة في  كالتي :المعتدؿالأداء  
دة المسيريف كالعملبء كالمسيريف أك عدـ سيكلة الكصكؿ إلى الأمكاؿ اللبزمة المنتجات كالخدمات كقاع

  لمبقاء أك النمك.
كالتي يمثؿ الأداء دكف المعدؿ بكثير، مع كضكح لنقاط الضعؼ فيجمع المحاكر تقريبا  :الأداء الضعيؼ

الجكانب  فضلب عف كجكد صعكبات خطيرة في استقطاب الككادر المؤىمة كمكاجية مشاكؿ خطيرة في
                               المالية.

كالتي تتمثؿ بالأداء غير الكؼء تماما، كمف المحتمؿ أف مشاكؿ متنكعة ككبيرة في جميع  :الأداء المتأزـ
 ‎(1) .المؤسسةمحاكر عمؿ 

 الأبعاد والعوامؿ المؤثرة في أداء المؤسسة:  -3
أبعاد، كالتي بدكرىا تتأثر بمجمكعة مف العكامؿ التي كفيما يتعمؽ بالأداء المؤسسي فقد كردت عدة 

 تككف بمثابة محركات في تحديد المسار الاستراتيجي لممؤسسة.
 :أبعاد أداء المؤسسة -أ

حتى تستمر المؤسسة لابد أف تؤدم عمميا بشكؿ فعاؿ كأف تستخدػـ مكاردىا المتاحة بشكؿ كؼء 
خدمة عملبئيا، كما أف خمؽ قيمة لممنظمة ىاـ جدا لاستمرارىا كأف قدرة عممياتيا عمى إضافة ىذه القيمة ل

                                                           
 

استخداـ نظاـ تخطيط مكارد المؤسسة في تحسيف أداء المؤسسة دراسة حالة عمى دداش أمنة كبكزياف عثماف: أثر  (1) 
 ، ذكر في: 45، ص2020 ،، سعيدة01، العدد15، ، المجمد ،"مجمة العموـ الاقتصادية""AVAL شركة" سكناطراؾ فرع

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/146400 
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نتاجية  يجب أف يتجاكز بكثير تكاليؼ استخداميا لمكاردىا كمدخلبت، كىذا يعطي لممنظمة أداء متميز كا 
 إف الأداء المؤسسي يمكف أف يقاس بأربع أبعاد كىي: فمرتفعة، 
وٌتحقق هذا الهدف عندما تحقق المؤسسة بنجاح الغرض من وجودها كما هو : مؤسسةفاعمية ال

 .والاستراتٌجٌةمنصوص علٌه فً نظامها الأساسً ورسالتها وأهدافها العامة 
أنيا تنطكم عمى الاستخداـ الأمثؿ لممكارد البشرية لتحقيؽ الأىداؼ. كالسؤاؿ ىنا ىك  كفاءة المؤسسة:

التي تتحمميا المؤسسة لتنفيذ أنشطتيا تتناسب مع المخرجات، كىؿ تتناسب ما إذا كانت التكاليؼ 
مخرجات الأنشطة كالبرامج مع حجـ العامميف في الككالة، كىؿ تستغرؽ الأنشطة كالبرامج كقتا لتنفيذىا. 
ىؿ تـ إنجازىا في الكقت المحدد ككافية لتنفيذ الأنشطة كالخطط ىؿ تـ إنجازىا في الكقت المحدد 

 ة لتنفيذ الأنشطة كالخطط.ككافي
: كتتمثؿ بمدل رضا المستفيديف كذكم العلبقة عف الخدمات المقدمة كما ككيفيا، بمعنى ىؿ الارتباط

 المنظمة تختار الأنشطة كالبرامج بما احتياجات عملبئيا، كدرجة رضاىـ. 

كالأنشطة التي  كىي قدرة المنظمة في الحصكؿ عمى الأمكاؿ لكي تستطيع تنفيذ البرامج الاستدامة:
حددتيا، كىؿ لدييا مكارد بشرية كمالية تكفي لاستمرار عمميا، كىؿ لدييا قدرة عمى تقديـ خدماتيا 
لعملبئيا بنفس الفعالية، كما أف الاستدامة تسأؿ إذا ما كانت أنشطة كبرامج المنظمة تتناغـ مع البيئة 

 . (1)المحيطة بيا
 العوامؿ المؤثرة في أداء المؤسسة:  -ب

ىناؾ عدة عكامؿ داخمية كانت أـ خارجية ليا تأثير سمبي أك إيجابي عمى أداء المؤسسة، تتمثؿ 
ىذه العكامؿ في مجمكعة مف العناصر التالية: ثقافة المؤسسة، الرؤية، الإبداع كتكنكلكجيا الإعلبـ 

 كالاتصاؿ.
 تأثير ثقافة المؤسسة عمى الأداء: -

يمكف لثقافة المؤسسة أف تؤثر تأثيرا فعالا عمى النتائج الاقتصادية لممؤسسة عمى المدل الطكيؿ. 
خلبؿ إحدل عشرة سنة أف المؤسسات التي ليا ثقافة الاىتماـ  Jamesك kotterحيث لاحظ كؿ مف 

                                                           
 

ؿ الجكدة الشاممة كمتغير المكارد البشرية في تعزيز الأداء المؤسسي مف خلب محمد جكدت فارس كأخركف: دكر إدارة (1) 
، 11، المجمد"مجمة الباحث الاقتصادي"دراسة تطبيقية عمى كزارة الصحة الفمسطينية في المحافظات الجنكبية ، :كسيط 
 ، ذكر في:33-32ص-ص، 2023سكيكدة، -1955أكت  20، جامعة 01العدد

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/228724  

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/228724
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مت ىذا بالعنصر البشرم )زبائف، مساىميف، كعماؿ( تحقؽ أفضؿ النتائج مقارنة بالمؤسسات التي أىم
العنصر، كما يرياف أف الثقافة القكية السائدة في المؤسسات ليست دائما دافعا لتحقيؽ أفضؿ النتائج، فقد 
تدفع بالمؤسسة أحيانا إلى الياكية لأنيا ترفض دكما التغيير عمى عكس الأنظمة الثقافية القابمة لمتغيير 

 .ف فثقافة المؤسسة ىي ميد الأداءذالتي يككف فييا المسيركف بصدد الترصد الدائـ بالسكؽ. إ
 الرؤية:  -

تعتبر بمثابة الكجية التي تقكد المؤسسة إلى بمكغ طمكحاتيا كبناء المستقبؿ المراد الكصكؿ إليو، 
كأصبحت الرؤية عبارة عف المناىج التي تسير عمييا المؤسسة، كدستكرا تعمؿ بو كقاعدة لمعمؿ اليكمي 

عمييا المحيط ‎ى لممؤسسة أف تتجاكز كؿ العقبات التي يفرضيا عمداخؿ المؤسسة فإنو عندئذ يمكف 
ذا ما أصبح المسير يممؾ كؿ الخصائص التي تطمبيا الرؤية أصبح بإمكاف المؤسسة  المتعدد الأبعاد، كا 

 في الأفراد. الابتكارأف تتضمف أداء متميزا عمى المدل الطكيؿ. كبعث ركح الإرادة كخمؽ ركح 
 :ا الإعلاـ والاتصاؿالإبداع وتكنولوجي -

لقد أصبح الإبداع رىانا أساسيا للؤداء، حيث أنو يغذم الصمة بالمستيمؾ كالتي تخمؽ الرغبة في 
الاستيلبؾ مما يؤدم إلى تحريؾ عجمة النمك، كلتكضيح علبقة الإبداع كتكنكلكجيا الإعلبـ ىناؾ بعض 

إف استمرار العلبقة بيف العلبمة التجارية كسكقيا  الأمثمة عف المؤسسات الغربية الرائدة في ىذا المجاؿ:
مف  LVMHترتكز عمى الأداء الذم أصبح مف أىـ محركات أداء المؤسسة فبفضؿ الإبداع تمكنت شركة 

. كلأىمية ىذه التكنكلكجيات في ميداف الأعماؿ أصبحت Diorك Celineإعادة إحياء منتجاتيا مثؿ 
 (1)تيا في مجاؿ المعمكماتية كنظـ الاتصاؿ.تخصص المؤسسات الغربية أكثر استثمارا

  :العامل البشري -

كىي مختمؼ القكل كالمتغيرات التي تؤثر عمى استخداـ المكرد البشرم في المؤسسة كتضـ عمى 
 : الخصكص
 التركيبة البشرية لممؤسسة مف حيث السف كالجنس. 
 مستكل تأىيؿ أفراد المؤسسة. 
  كالمناصب التي يشغمكنيا كالتكنكلكجيا المستخدمةالتكافؽ بيف مؤىلبت العماؿ 
 الجك السائد بيف العماؿ كالعلبقة السائدة بيف المشرفيف كالمنفذيف  

                                                           
 

، الإسكندرية، : "إدارة الجودة الشاممة وفؽ المعايير الدولية"، دار الفكر الجامعيةشيداف عادؿ عبد المطيؼ الغرباكم (1) 
 .65، ص2020
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 (1).نظامي المكافآت كالحكافز 

 مؤشرات أداء المؤسسة: -5
تعبر عف  إف مؤشرات الأداء التي تستخدميا إدارة المؤسسة يجب أف تتكفر فييا الاشتراطات التالية

 .عناصر يمكف قياسيا مف خلبؿ مناطؽ النتائج الرئيسية كالتي تستخدـ فيما بعد في تحديد الأىداؼ
 مف الممكف أف تككف المؤشرات بالشكؿ التالي:  -

 مثؿ )قيمة الكقت المستغرؽ( قيـ رقمية:
 مثؿ )معدؿ دكراف العمالة نسبة غياب المكظفيف، معدلات الربحية(. نسب مئوية:

 مثؿ )مستكل الخدمة، تكنكلكجيا، السرعة...(. حميا:مشكلات مطموب 
 انجازات جكىرية: مثؿ )افتتاح فركع جديدة لممؤسسة...(.

تستخدـ المؤشرات في تحديد المطمكب قياسو كليس تحديد القيمة كمية أك اتجاه التغير في المؤشرات  -
 تخدـ غرض تحديد المناطؽ المطمكب التركيز عمييا.

 كمتابعة المؤشر اقؿ مف قيمة المعمكمات التي تكفرىا لنا.إف تكمفة تحديد  -
 (2).تمثؿ عكامؿ يمكف تتبعيا عمى أساس مستمر لأقصى مدل ممكف -

 :المؤشرات
درجة رضا الرأم العاـ)الزبائف(: درجة القبكؿ كالمكافقة عمى منجزات المؤسسة، درجة التفاعؿ كالمشاركة 

 .المؤسسةمع المؤسسة، درجة المصداقية لأعماؿ 
درجو رضا العامميف )الرضا الكظيفي(: درجة تفاني كالتزاـ العامميف في المؤسسة، درجة الإخلبص كالكلاء 

 .كالانتماء لممؤسسة، درجة الجدية كتنفيذ خطط المؤسسة
قميميا كعالميا، درجة تأثير المؤسسة عمى غيرىا مف  درجة الموقع التنافسي: مكقع المؤسسة محميا كا 

 .درجة المنافسة بيف المؤسسة كغيرىا في السكؽ المؤسسات،

                                                           
 

، "دراسة حالة شركة الإسمنت عيف التوتة باتنة :عمى الأداء المؤسسي ءات البشريةأثر تسيير الكفاشكشاف سياـ: " (1) 
 . 96، ص2018، الجزائر، 1أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتكراه، قسـ عمكـ التسيير، كمية العمكـ الاقتصادية، جامعة باتنة

، 2014الإسكندرية،  كالتكزيع،سة شباب الجامعة لمنشر ، مؤس""الإدارة في الشركات والمؤسساتعبد الله جكىر:  (2) 
 .171ص
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كمية المخرجات التي قدمتيا المؤسسة، نكعية المخرجات التي قدمتيا المؤسسة،  درجة المكاسب والنتائج:
 .الجدكل الاقتصادية لمخرجات المؤسسة
درجة الالتزاـ بمعايير الأداء العالي لمخدمات، مدل السرعة  درجة التنفيذ والأداء العاـ لممؤسسة:

 .كالاستجابة في تقديـ الخدمات، الاستمرارية في الأداء كالسرعة
المؤسسة، درجة كعي الإدارة بمتطمبات التنفيذ، درجة  باستراتيجيةدرجة التزاـ القيادة  درجة دعـ القيادة:

 (1)الجكدة كالتمكيؿ الكافي لممشركعات.
 : تقييـ أداء المؤسسةماىية ثا: ثال
 مفيوـ تقيـ أداء المؤسسة: -1

يقصد بعممية تقييـ الأداء: "قياس الأعماؿ المنجزة كمقارنتيا بما كاف يجب أف يتـ كفقا لمتخطيط 
 (2)المعد مسبقا، أملب في اكتشاؼ جكانب القكة أك تحديد نقاط الضعؼ".

أعماؿ المؤسسة في ضكء تفاعميا مع عناصر بيئتيا المنظكمة المتكاممة لنتائج »بأنو كما يعرؼ 
 (3)الداخمية كالخارجية، كىك ممخص إما يكمي أك شيرم أك سنكم أك يأخذ بعد استراتيجي أكبر".

 العيكب كمعالجة الأخطاء لتصحيح اللبزمة الإجراءات لاتّخاذ ضركرية كسيمة ىك الأداء "تقييـ
 (4)القصكر". كجكانب

 المعتمدة كالمعايير بالإمكانيات المحققة النتائج مقارنة خلبليا مف يتـ التي "العمميةأنو:  أيضا
 كلذلؾ  (5)كالتغيير". كالتطكير التحسيف أجؿ مف الأفراد كفي التسيير في كالضعؼ القكة عناصر لاستنتاج

يركز ىذا المفيكـ عمى تقييـ الأداء مف خلبؿ مقارنة الفرد مع متطمبات الكظيفة كذلؾ لفيـ نقاط القكة 
 كالضعؼ لدل الفرد كبالتالي تطكيرىا كتنميتيا. 

 كمحاكلة محددة، معينة زمنية فترة خلبؿ العامميف أداء مستكل كقياس لتحديد مستمرة عممية "ىك
 المتاحة كالإمكانات الطاقات اكتشاؼ عمى العامميف مساعدة خلبؿ مف ؿالمستقب في المستكل ىذا تطكير

                                                           
 

-209ص-ص، 2002، دار ابف حازـ لمطباعة كالنشر كالتكزيع،  بيركت، "العمؿ المؤسسي"محمد أكرـ العدلكني:  (1) 
210-211. 

، 2، الكراؽ لمنشر كالتكزيع، ط"التحميؿ المالي لأغراض تقيـ الأداء والتنبؤ بالفشؿ"حمزة محمكد الزبيدم:  (2) 
 .90، ص2011عماف،

 .10، ص2017مصر، ،، دار الفجر لمنشر كالتكزيع"برنامج تحسيف الأداء"عائشة يكسؼ الشميمي:  (3) 
 . 451، ص2009"، مطبعة العشيرم، مصر، لاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشريةسيد محمد جاد الرب: ا" (4) 
 .44ص ، 2011، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر،والعمؿ"دليؿ مصطمحات عمـ الاجتماع  ناصر قاسمي: "  (5) 
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 أساسية بمعمكمات كالمديريف كالمشرفيف العامميف كتزكيد كأىداؼ المنظمة، أىدافيـ تحقيؽ في لدييـ
 (1)بالعمؿ". المتعمقة القرارات مختمؼ لاتخاذ كضركرية

 :التعريؼ الإجرائي
 كبالصكرة أعماليـ إنجاز في العامميف الأفراد كفاءة مدل تحديد خلبليا مف يتـ عممية ىك الأداء فتقييـ

 عممو. أثناء تصرفاتو خلبؿ مف الفرد سمكؾ عمى كالحكـ المطمكبة،

 أىمية وأىداؼ تقييـ الأداء المؤسسي: -2
 أىمية تقيـ الأداء المؤسسي:   - أ

لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية تسعى المنظمات إلى تقييـ الأداء بغرض التحسيف كالتطكير المستمر 
بفعالية ككفاءة كبما يضمف دعـ بقائيا كاستمرارىا مف خلبؿ الاستغلبؿ الأمثؿ لممكارد المتاحة كيمكف 

 :تكضيح أىمية تقكيـ الأداء في النقاط الآتية
  خلبؿ سعييا لمكاصمة نشاطيا بغية تحقيؽ  مف المؤسسةيكفر تقييـ الأداء مقياسا لمدل نجاح

 .أىدافيا فنجاح المؤسسة ىك مقياس يجمع بيف الفعالية كالكفاءة بما يضمف بقاء كاستمرار المؤسسة

  يكفر تقييـ الأداء معمكمات لمختمؼ المستكيات في المؤسسة بيدؼ القياـ بعمميات التخطيط
 .مكضكعية كمقيدةكالرقابة كاتخاذ القرارات المستندة عمى معمكمات 

 مف نجاحات أك إخفاقات كذلؾ عف طريؽ  يرسـ تقييـ الأداء صكرة كاقعية لما تحققو المؤسسة
 (2) .مقارنة نتائج التنفيذ الفعمي للؤداء زمنيا في المؤسسة مف مدة لأخرل كمكانيا بالمؤسسات المثيمة ليا

 :أىداؼ تقيـ أداء المؤسسة - ب
 :بالتعرؼ عمى أىدافو كمنيا ما يمي كيكتمؿ مفيكـ تقييـ الأداء المؤسسي

  تحسيف الأداء كالإنتاجية ىدؼ أساسي لكؿ منظمة أك مؤسسة فيي ىدؼ أخير تسعى إليو المنظمات
ىدؼ تقييـ الأداء المؤسسي ىك التغذية العكسية لممنظكمات الفرعية  مركرا عمى أىداؼ أكلية ثـ كسيطة.

 .أم إدارة المنظمة

                                                           
 

 ،التدريب وأثرىا عمى أداء العامميف في الشركات المساىمة العامة استراتيجيةعطاالله محمد تيسير:  (1) 
 . 78، ص2011دار جميس الزماف لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، 

في قياس كتقييـ الأداء المؤسسي في المنظمات  رامز رمضاف محمد حسيف: استخداـ بطاقة الأداء المتكازف (2) 
جامعة قناة السكيس كمية ، 01، الجزء 04، العدد 10"، المجمد "المجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئية  العامة،
    JCES.2019.6/915810.21608 ، ذكر في:39، ص2019التجارة، 

https://doi.org/10.21608/jces.2019.69158
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 لمدكلة أداء القطاع التي تعمؿ فيو المنظمات. تقييـ الأداء المؤسسي عمى تقييـ الأداء المؤسسي يعكس 
 مستكل المنظمات يمكنيا مف معرفة نقاط الضعؼ لتقكيتيا كنقاط القكة لتطكيرىا كالحفاظ 

 (1)عمييا.
 المشرفيف مع الأداء كمعايير الأداء لمناقشة لممكظفيف الفرصة الكاممة إعطاء 
 كالمكضكعية التقكيـ في العممية الأسس تأكيد طريؽ عف الأخلبقي كالتعامؿ الثقة مف مناخ خمؽ 
 .(2)العامميف قبؿ مف كالتظممات الشكاكم المنظمة يجذب ما ىذا الأحكاـ إصدار في
  الاتصاؿ. ميارات في كالقصكر الضعؼ نقاط ييدؼ إلى كشؼ 
 الكظيفي. كالمسار كالتدرج الترقية كبرامج سياسات تخطيط 
 الإدارية. كالترقية كالتعييف النقؿ سياسة تقكيـ 
 (3)كالأجكر. الحكافز سياسة تقكيـ 
 مراحؿ تقيـ أداء المؤسسة:معايير و  -3
 معايير تقييـ الأداء المؤسسي:   - أ

 معايير تقييـ الأداء ىي تمؾ العناصر التي تستخدـ كركائز لمتقييـ كتصنؼ ىذه المعايير إلى: 
 كمية كجكدة الأداء معايير نكاتج الأداء: تختص بقياس. 
  معايير سمكؾ الأداء: مثؿ معالجة شكاكل العملبء، إدارة الاجتماعات، كتابة التقارير، المكاظبة

 ...عمى العمؿ كالتعاكف مع الزملبء
 معايير الصفات الشخصية: مثؿ المبادأة، الانتباه، دافعية عالية كالاتزاف الانفعالي... 

 :المعاييرالمبادئ الأساسية في استخداـ 
  يجب الاستعانة بعدد كبير نسبيا مف المعايير كذلؾ لتعدد الأنشطة التي يمارسيا المرؤكسكف

 .بيدؼ تغطية الجكانب المختمفة للؤداء

                                                           
 

، المجمكعة العربية لمتدريب كالنشر، "تقيـ أداء المؤسسات في ظؿ معايير الأداء المتوازف"عبد الفتاح محمكد أحمد:  (1) 
 .13، ص2012القاىرة، 

، عالـ الكتب الحديث، عماف، "إدارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجي"عادؿ حرحكش صالح كمؤيد سعيد السالـ:  (2) 
 . 103، ص2002

، 2016 ، أزمنة لمنشر كالتكزيع، المممكة الياشمية الأردنية،إدارة الأداء والتميز المؤسسي"فؤاد عبد المعطي شقكعة: " (3) 
 .60ص
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  يجب أف تككف مكضكعية، أم تعبر عف المقكمات الأساسية التي تستمزميا طبيعة العمؿ، حيث
 .غيرىاتعتبر معايير نكاتج الأداء الأكثر مكضكعية مف 

  صدؽ المعيار، كالذم يعني أف تككف جميع العكامؿ المدرجة في المعيار يجب أف تعبر بصدؽ
 .عف الخصائص التي يتطمبيا الأداء كقيـ الكصكؿ إلى ذلؾ مف خلبؿ دراسة كتحميؿ العمؿ

  ثبات المقاييس أك المعيار، أيف يجب أف تككف نتيجة الأداء مف خلبؿ مقاييس ثابتة تختمؼ
 .درجات كمستكيات الأداء باختلبؼ

  التمييز كيعني ذلؾ حساسية المعيار لإظيار الاختلبفات في مستكيات الأداء ميما كانت بسيطة
 .فيميز بيف أداء الفرد أك مجمكعة مف الأفراد

 السيكلة في استخداـ المعيار، كىذا يعني الكضكح في الاستمكظفيف مف قبؿ المسؤكؿ عف التقييـ. 
 (1)ذا يعني إمكانية قياس المعيار أك تمؾ الخاصية المراد قياسيا في الفرد.قابمية القياس، كى 

 مراحؿ تقييـ الأداء المؤسسي -ب
 تتـ عممية تقييـ الأداء في المؤسسة كفؽ مجمكعة مف المراحؿ المتسمسمة كالمرتبة كما يمي:

 :جمع البيانات والمعمومات الإحصائية
 كالمعايير اللبزمة كالمؤشرات كالتقارير كالمعمكمات البيانات تكفير الأداء تقيـ عممية تتطمب حيث

 الخسائر، الأرباح، إنتاج حسابات مف عمييا الحصكؿ يمكف كالتي المنشأة نشاط عف لعممية المطمكبة
 أف حيث .ذلؾ كغير أجكرىـ العامميف عدد الماؿ، رأس الإنتاجية، الطاقات عف المتكفرة كالمعمكمات

 السابقة بالسنكات المتعمقة لممعمكمات المعينة، بالإضافة السنة خلبؿ التقييـ عادة تخدـ المعمكمات ىذه
 لأىميتيا في الخارج تالمنشآ بعض مع أك نفسو القطاع في المشابية تالمنشآ أنشطة عف كالبيانات

 .المقارنات إجراء في
 : تحميؿ ودراسة البيانات والمعمومات الإحصائية

 حيث لأداء، تقييما لعممية اللبزمة كالمؤشرات المعايير لحساب كصلبحيتيا دقتيا مدل عمى لمكقكؼ
 الإحصائية الطرؽ ببعض الاستعانة يتـ حيث البيانات ىذه في المكثكقية مف مستكل تكفير عيفيت

 البيانات. بيذه المكثكقية مدل لتحديد المعركفة
 إجراء عممية التقييـ:

                                                           
 

 . 11ػػػػػػ10ص-ص، 2016سرة لمنشر كالتكزيع، الأردف، ، دار الأتنمية الأداء الوظيفي والإداري"حمزة الجبالي: " (1) 
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 التقييـ عممية تشمؿ أف عمى الاقتصادية الكحدة تمارسو الذم لمنشاط الملبئمة المعايير باستخداـ كذلؾ
 مكضكعي حكـ إلى التكصؿ بيدؼ فييا المسؤكلية مراكز أنشطة جميع أم لكحدة العامؿ النشاط

 (1). عميو الاعتماد كدقيؽ يمكف
 اتخاذ القرار المناسب مف نتائج التقييـ: 

 النشاط في حصمت التي الانحرافات كأف المخططة الأىداؼ ضمف فاك المنفذ الكحدة نشاط ككف في
 كأف اتخذت قد الانحرافات ىذه لمعالجة اللبزمة الحمكؿ كأف حددت قد أسبابيا كأف جمعييا قد حصرت

 .المستقبؿ في الأفضؿ نحك الكحدة بنشاط لمسير كضعت قد الخطط
 تحديد المسؤوليات ومتابعة العمميات التصحيحية للانحرافات:

 عف تمخضت التي كالبيانات بالمعمكمات المتابعة عف المسؤكلة الجيات تحديد خلبؿ مف كذلؾ
 (2).كالرقابة المتابعة فعالية كزيادة القادمة الخطط رسـ في منيا للبستفادة التقييـ عممية

جراء النتائج إلى كالكصكؿ ،قياسيا المراد الأشياء تحديد عمى تقكـ الأداء تقييـ مسألة فإف   عممية كا 
 .التصحيح
 عوامؿ نجاح تقييـ أداء المؤسسة: -4

ىناؾ عدد مف العكامؿ التي تضمف نجاح التقييـ المؤسسي كتعطي أفضؿ نتائج تحاكي كاقع 
 :العمؿ كنذكر أىميا عمى النحك التالي

تحديد معايير أداء معركفة كمحددة ككاضحة لجميع الكظائؼ، كسياسات مكحدة لمتقييـ كالتي تعكس 
ينبغي أف تككف نماذج تقييـ الأداء محددة  العدالة كالمساكاة كتعتبر شرطا لنجاح عممية التقييـكتحقؽ مبدأ 

تكافر رغبة العامميف في تحمؿ المسؤكلية الخاصة  كذات كزف دقيؽ كمعايير كاضحة كدقيقة كشاممة لمتقييـ
 .بالمشاركة كتكفير الميارات كالقدرات اللبزمة لممشاركة الفعالة

 
 

                                                           
 

 39، ص2007، دار المناىج لمنشر كالتكزيع، عماف، "تقويـ الأداء باستخداـ النسب المالية"مجيد الكرخي:  (1) 
دارة البيئة لتحقيؽ الأداء فبكعكف محمد:  (2) دراسة : ي المؤسسة الاقتصادية الجزائرية"تكامؿ إدارة الجودة الشاممة وا 

، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات شيادة "ميدانية في مؤسستي الإسمنت الحامة بوزياف قسنطينة وعيف الكبيرة سطيؼ
، الجزائر، 3الماجستير، ، كمية العمكـ الاقتصادية كالعمكـ التجارية كعمكـ التسيير، فرع إدارة البيئة كالساحة، جامعة الجزائر

 .50، ص2014
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العامميف في تحمؿ المسؤكلية الخاصة بالمشاركة كتكفير الميارات كالقدرات اللبزمة لممشاركة تكافر رغبة 
 (1)الفعالة.

 فوائد تقييـ الأداء المؤسسي:  -5
 :تساعد معدلات الأداء المؤسسي في

 :إظيار فاعمية العمميات والتركيز عمى المشكلات التي تحتاج إلى علاج ومف ذلؾ -أ
السميـ للؤفراد: في بعض الأحياف يككف العاممكف غير مكزعكف بشكؿ يحفظ العلبقة الاستخداـ غير 

 .الانخفاض التدريبي في عبء العمؿ بيف العمؿ كالعامميف، مما يؤدم إلى التراكـ الكظيفي مف جراء
غير السميـ لمعمؿ: في الكقت الذم يزيد العمؿ في بعض الكحدات التنظيمية نجد كحدات  التكزيع

 .أخرل تعاني انخفاضا في عبء العمؿ
الإجراءات غير الملبئمة: تكجد بعض الإجراءات المعقدة التي تعكؽ العمؿ كلا يمكف تقديـ الحمكؿ 

 .لعلبجيا إلا مف خلبؿ تقييـ أداء المؤسسة
تككف ىذه  لممعدات: حيث لا تستخدـ المعدات المستعممة بكفاءة أك أفي غير الكاف التشغيؿ 
 .في حالة مترديةت المعدا
  قاعدة مف أجؿ وضع السياسات والسيطرة: توفير - ب

كذلؾ مف أجؿ التمكف مف مراقبة الأنشطة عمى مستكيات مختمفة، كالتأكد مف قياـ المنظمات العامة 
بتحقيؽ أىدافيا المرجكة كتكفير المعمكمات اللبزمة لمراقبة السياسات كطرؽ كممارسة الإدارة، كتكفير 

ديا( في الاستفادة كالاستجابة الدلائؿ عمى إتقاف الأداء، كعمى الطريؽ المتبع مف قبؿ الإدارة )جماعيا أك فر 
 لممعمكمات المتاحة مف خلبؿ عممية المراقبة كمساعدة المسألة مف خلبؿ: 

 التركيز عمى المكاضيع كالمناطؽ التي تستمزـ تفسير كبحث أكثر. 
  المكضكعة السياسات تحقيؽتكفير دلائؿ النجاح في. 
  (2) .العامميفأف تككف جزء مف عممية تقييـ أداء 

                                                           
 

"المجمة العممية لمدراسات ، أثر استخداـ التكنكلكجيا الحديثة عمى الأداء المؤسسيمعمرل كآخركف : سالـ سيؼ حمد ال (1) 
   JCES.2023.2/9753410.21608، ذكر في: 400، ص2023 القاىرة،، 01، العدد14"، المجمد التجارية والبيئية

 
، 208"، دار النشر لمجامعات، القاىرة، تقييـ الأداء المؤسسي في المنظمات العامة الدوليةأيتف محمكد المرجكشي: " (2) 

 .24ص

https://doi.org/10.21608/jces.2023.297534
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 التعريؼ بميداف الدراسة:أولا: 
 ماىية بمدية بمخير: -1

"البمدية ىي القاعدة الإقميمية اللبمركزية، كمكاف لممارسة المكاطنة، كتشكؿ إطارا  02حسب المادة 
تسمية "بمخير" محؿ الدراسة أطمقت عمى البمدية كقد  (1)لمشاركة المكاطف في تسيير الشؤكف العمكمية".

 .1958دكدم الذم سقط في ميداف الشرؼ زغ نسبة إلى الشييد بمخير الممقب عمي
 التاريخ والنشأة:   - أ

حسب سجلبت الحالة المدنية.  1859تعتبر بمدية بمخير مف أقدـ بمديات الكلاية حيث أنشئت منذ 
"ميميزيمك" نسبة لمجنراؿ الفرنسي ميميزيمك كبعد الاستقلبؿ أم سنة ككانت تدعى أثناء الفترة الاستعمارية 

 أصبحت تحمؿ تسمية الشييد بمخير. 1965
 :الموقع الجغرافي -ب

بمكقع استراتيجي ىاـ لمحاذاتيا مركز  قالمة كتحظىتقع بمدية بمخير بالمنطقة الكسطى مف كلاية 
الكلاية إلى ككنيا تقع عمى محكر التعمير لمكلاية، مما جعؿ مستكاىا الاجتماعي كالاقتصادم أكبر مف 

، مف الشماؿ الغربي ىيميكبكليس، مف الغرب قالمة، مف عببكصالمعدؿ الكلائي، يحدىا مف الشماؿ قمعة 
ف العربي، مف الجنكب الشرقي لخزارة، مف الشرؽ بكميرة أحمد الجنكب الغربي بف جراح، مف الجنكب عي

 كمف الشماؿ الشرقي جبالة خميسي.
 (2). 2كمـ 103: تتربع بمدية بمخير عمى مساحة إجمالية تقدر بػػالمساحة -د
 :(3)لمصالح البمديةالييكؿ التنظيمي  -2

، كلجاف يساعده مكتب الأمانة البمدمرئيس المجمس الشعبي  شؤكف البمدية إدارة كتسيريشرؼ عمى 
 .المجمس الشعبي البمدم كأعضائو، بالإضافة إلى الأميف العاـ لمبمدية

 : يما يمكيضـ الييكؿ التنظيمي الإدارم لبمدية بمخير  
 
 

                                                           
 

"الجريدة ، المتعمؽ بالبمدية، 2011يكنيك  22المؤرخ في  10-11الجميكرية الجزائرية الديمقراطية الشعبية: قانكف رقـ  (1) 
 . https://www.joradp.dz/HAR/Index.htm،   07، ص2011، 37لعدد ، االرسمية لمجميورية الجزائرية"

 .456، ص2015، الجزائر، 2، ج1"، ناكسكس تي في، طدليؿ الجميوريةتكفيؽ بكزناشة: " (2) 
 تـ تكضيح ىذا الييكؿ بناء عمى كثيقة داخمية لمبمدية. (3)
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 :رئيس المجمس الشعبي البمدي - أ
بنشاط المجمس تكفؿ خاصة بتحضير جدكؿ أعماؿ المجمس ككؿ ما يتعمؽ ي: مكتب أمانة رئيس المجمس

 الشعبي البمدم.
 : الأمانة العامة وتضـ المكاتب التالية - ب
 مكتب الأميف العاـ. 
 مكتب تسير المستخدميف. 
 مكتب الكثائؽ كالأرشيؼ كالشؤكف المشتركة. 
 مكتب المنازعات كالشؤكف القانكنية. 
 مصمحة الشؤوف المالية والممتمكات وتضـ المكاتب التالية:   - ج
  كالصفقات العمكميةمكتب البرامج. 
 مكتب تسير ممتمكات البمدية. 
 :مكتب المالية كالمحاسبة كيتفرع إلى 
 فرع التسيير. 
 فرع التجييز.  

 مصمحة التنظيـ والشؤوف العامة وتضـ المكاتب التالية: -د 
 مكتب التنظيـ كالانتخابات كالخدمة الكطنية. 
 مكتب الحالة المدنية.  
 مكتب الشؤكف الاجتماعية كالثقافية.  
 مكتب رخصة السياقة.  
 مكتب البطاقات الرمادية.  
 :مصمحة البيكمترية كتتفرع إلى 
 مكتب التدقيؽ التككيف المصادقة. 
 غرفة التصكير.  
 غرفة التسميـ. 

 : المصمحة التقنية -ق 
 مكتب الحظيرة كالشبكات كالتمكيف. 
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 مكتب التعمير كالتييئة كالأشغاؿ الجديدة. 
 مكتب النظافة كالكقاية. 

 تحميؿ البياناتعرض و ثانيا: 
 المحور الأوؿ: البيانات الشخصية: تحميؿ البيانات وعرض نتائج  -1

 حسب متغير الجنس.المبحوثيف : يمثؿ توزيع 01الجدوؿ رقـ 

 %النسبة التكرار الجنس

 %20,00 08 ذكر

 %80,00 32 أنثى

 %100 40 المجموع

 
 الجنس: يبيف توزيع المبحوثيف حسب متغير 01الشكؿ رقـ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ المكضح أعلبه بخصكص متغير الجنس أف نسبة الإناث تقدر 
%، أم أف نسبة الإناث 20,00% مف إجمالي المبحكثيف، في حيف أف نسبة الذككر تقدر ب00,80ب

 ليـ مف انشغالات أخرل كتأدية الخدمة  الذيفف العامة أكبر مف نسبة الذككر في مصمحة التنظيـ كالشؤك 
 .بتقدير متغير الجنس في دراستنا ما يسمحالكطنية كالتكجو لميف أخرل. إلا أنيا شممت الجنسيف كىك 

 

20% 

80% 

 ذكر

 أنثى



 الدراسة الميدانية                                                   الرابع الفصؿ 

 
67 

 : يوضح توزيع المبحوثيف حسب متغير السف.02الشكؿ رقـ الجدوؿ رقـ 

 
 .السفمتغير  حسبالمبحوثيف يوضح توزيع  :02الشكؿ رقـ 

 

 
 

يتراكح  إجمالي المبحكثيف% مف 00,45كضح أعلبه أف نسبة نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ الم
سنة، في  49إلى  40تتراكح أعمارىـ مف  مف المبحكثيف %05,42سنة، ك 39إلى  30أعمارىـ مف 

% تقؿ أعمارىـ 50,87سنة. كبالتالي نلبحظ أف  50% مف الأفراد تفكؽ أعمارىـ 50,12نسبة حيف أف 
لا تزاؿ في مرحمة العطاء كبذؿ المزيد مف الجيد لمتطكر مينيا  نة كىذا يعني أف الفئة الغالبةس 50عف 

  ةالأداء الجيد لممؤسسعمى  كبالتاليحجـ التغيب  عمى ينعكسقد ككظيفيا في عمميا كىك ما 
 
 

45% 

42% 

13% 

 39إلى  30من 

 49إلى  40من 

 فأكثر 50

 %النسبة التكرار السف

 %45,00 18 39إلى  30مف

 42,50% 17 49إلى  40مف 

 12,50% 05 فأكثر  50

 100% 40 المجموع 
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 .حسب الحالة العائميةالمبحوثيف : يوضح توزيع 03الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار  الحالة العائمية

 %67,50 27 )ة( متزوج

 %30,00 12 )ة( أعزب

 0%2,50 01 مطمؽ )ة(

 %100 40 المجموع 

 
 الحالة العائمة. : يوضح توزيع المبحوثيف حسب03الشكؿ رقـ

 

 
 

% ثـ 67,50يتبيف مف خلبؿ الجدكؿ المكضح أعلبه أف فئة المتزكجيف مثمت أكبر نسبة كالمقدرة ب 
%، 02,50%، ثـ فئة المطمقيف التي مثمت أدنى نسبة المقدرة 30,00تمييا فئة غير المتزكجيف بنسبة 

إلى ضركرة قياميـ بالعمؿ لضماف  يؤدماستقرار عائمي كىذا  حالة فيالمبحكثيف فنستنتج أف أغمب 
فعادة ما يككف المتزكجكف أقؿ تغيبا  .متطمبات الحياة المعيشية المختمفةكسد  لعلبئتيـالحاجيات الأساسية 

تدفعيـ للبستقرار الكظيفي كالحرص عمى أداء مف العزاب بسبب حاجاتيـ المالية، لأف ليـ مسؤكلية عائمية 
 عمميـ بشكؿ جيد.  
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 حسب المستوى التعميمي.المبحوثيف  : يوضح توزيع04الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار المستوى التعميمي

 %40,00 16 جامعي 

  35%,00 14 ثانوي

 %22,50 09 أخرى

 %02,50 01 متوسط

 %100 40 التكرار

 

 . وضح توزيع المبحوثيف حسب المستوى التعميمي: 04الشكؿ رقـ 

 

ىـ جامعيكف أم  المبحكثيف % مف40,00نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ المكضح أعلبه أف نسبة 
ثانكم كنسبة  % الأفراد الذيف مستكاىـ التعميمي35,00مؤىميـ العممي جامعي بينما تمثؿ نسبة 

كم المستكل الذيف ليـ شيادات أخرل أما أدنى نسبة فتعكد إلى المبحكثيف ذ المبحكثيف% تمثؿ 22,50
م المستكل التعميمي العالي كعميو فإف فئة المبحكثيف مف ذك % 02,50 ػب المقدرةالتعميمي المتكسط ك 
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كعي لدل المكظفيف مما كىذا ربما يزيد مف درجة ال% 75,00بػػ  كىي أعمى نسبة قدرت كالتعميـ الثانكم 
 لمصمحة. داخؿ اكتحسيف الأداء العاـ  التغيب يقمؿ مف معدلات

 .الأقدمية حسب المبحوثيف : يوضح توزيع05الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار قدميةالأ

 %32,50 13 سنوات 5مف أقؿ 

 %17,50 07 سنوات 10إلى  5مف 

 %27,50 11 سنة 15إلى  11مف 

 %15,00 06 سنة 20إلى 16مف 

 %07,50 03 سنة فأكثر 21

 %100 40 المجموع

 

 الأقدمية. حسب المبحوثيف يوضح توزيع: 05الشكؿ رقـ 

 
% تمثؿ المبحكثيف 32,50نسبة نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ المكضح أعلبه المتعمؽ بالأقدمية أف 

يف كانت % التي تمثؿ المكظفيف الذ27,50سنكات كتمييا نسبة  5 عف داخؿ البمديةمدة عمميـ الذيف تقؿ 
الذيف كانت  المبحكثيف% التي تمثؿ 17,50بة سنة ثـ نس 15إلى  11مف  مؤسسةسنكات تكاجدىـ في ال
% التي تمثؿ عدد المكظفيف الذيف قضكا 15,00سنكات ثـ نسبة  10إلى  5 سنكاتيـ المينية مابيف

32,5 

17,5 

27,5 

15 

7,5 

0

5

10

15

20

25

30

35

 سنة فأكثر 21 سنة 20إلى  16من  سنة  15إلى 11من  سنوات  10إلى  05من  سنوات 05أقل من 



 الدراسة الميدانية                                                   الرابع الفصؿ 

 
71 

لتي تمثؿ المكظفيف الذيف % ا07,50ب ةر المقدثـ تأتي أدنى نسبة  البمديةسنة داخؿ  20إلى  16  ابيفم
إجمالي % مف 82,50كنستنتج مف خلبؿ ىذه النسب أف  سنة فأكثر داخؿ البمدية. 21 لدييـ خبرة تفكؽ

بداية سنة أم ىـ في  16لدييـ أقدمية  تقؿ عف ببمدية بمخير   حة التنظيـ كالشؤكف العامةمصممكظفي 
لرغبتيـ في إثبات أنفسيـ كاكتساب الخبرة لذا كىذا راجع  بجدية، مسيرتيـ المينية كمرحمة العطاء كالعمؿ

 مف الترقية. يسعكف لتجنب الغيابات المتكررة قدر الإمكاف التي قد تعيؽ تطكرىـ الميني كفرصيـ 
الثاني: تأثير التغيب عف العمؿ عمى جودة الخدمات المقدمة  تحميؿ البيانات وعرض نتائج المحور2- 

 مف طرؼ المؤسسة.

 .القانونيى دواـ الموظفيف في الوقت : يوضح مد06الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة

 %75,00 30 نعـ

 %07,50 03 لا 

 %17,50 07 أحيانا

 %100 40 المجموع

 
 يوضح مدى حضور الموظفيف في الوقت القانوني. 06الشكؿ رقـ 

 

 

0

50

100

 نعم

 لا

67,5 

32,5 



 الدراسة الميدانية                                                   الرابع الفصؿ 

 
72 

أف نسبة  انكنيقلاالكقت  ل حضكر المكظفيف فييبيف الجدكؿ المكضح أعلبه المتعمؽ بمد
% تمثؿ الأفراد 50,17كنسبة  قانكني كمكف عمى الحضكر في الكقت اليدا مف المبحكثيف% 00,75

% التي تمثؿ الأفراد الذيف 50,07ثـ تمييا نسبة  قانكنيالحضكر في الكقت اليانا عمى الذيف يداكمكف أح
أف أغمبية المكظفكف يداكمكف في ، كنستنتج مف ىذه النسب قانكنيالحضكر في الكقت ال لا يداكمكف عمى

، إلا مستكل رضاىـ عف العمؿلكلاء تنظيمي لممؤسسة ك ل كقد يككف ىذا راجع  %75,00 القانكنيالكقت 
قت القانكني تبقى جد معتبرة نسبة المبحكثيف الذيف لا يداكمكف بانتظاـ عمى الحضكر في الك أف 

  مما قد يؤثر عمى جكدة الخدمات كبالتالي تراجع أداء المؤسسة. 25,00%
 الأسباب المقدمة لتبرير التغيب. : يوضح07الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة

 %37,50 15 أسباب خاصة 

 %32,50 13 صحيةأسباب 

 %30,00 12 أسباب أخرى

 %100 40 المجموع

 

 الأسباب المقدمة لتبرير الغيابيوضح : 07الشكؿ رقـ
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أف نسبة نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ المكضح أعلبه المتعمؽ بالأسباب المقدمة لتبرير الغياب 
% تمثؿ الأفراد الذيف 32,50أسباب خاصة كنسبة يبرركف تغيبيـ بلذيف المبحكثيف ا% تمثؿ 37,50

% تمثؿ المكظفيف الذم يقدمكف أسباب مختمفة 30,00يقدمكف تبرير لغياباتيـ بأسباب صحية ثـ نسبة 
يتغيبكف بسبب ظركؼ خاصة كىذا لتعددىا كاختلبفيا منيا المبحكثيف لتبرير التغيب كبالتالي فإف أغمب 
رض أحد الأبناء أك أحد الأبكيف مما يفرض عميو ملبزمتو كمف ثـ التغيب زيادة حجـ المسؤكلية العائمية كم

عف العمؿ ككذلؾ ما يعرؼ بالزيارة كالمناسبات كالأفراح كالتي تمقى اىتماـ كصدل كبير بيف النساء 
ا مما يزيد مف احتمالية التغيب داخؿ في الحضكر لمعمؿ بغية الذىاب إليي يتياكف فيجعمي ما خاصة كىذا

 ية.البمد
 حقيقة الأسباب المقدمة رسميا لتبرير الغياب. : يوضح 08الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة

 %67,50 27 نعـ

 %32,50 13 لا

 %100 40 المجموع

 

 حقيقة الأسباب المقدمة رسميا لتبرير الغياب. يوضح : 08الشكؿ رقـ 

 
يقدمكف لتبرير  %67,50كبنسبة مقدرة بػػ  المبحكثيف ( نلبحظ أف أغمب8مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )

غياباتيـ أسباب حقيقية مكثكقة قد يككف ذلؾ التغيب نتيجة لكجكد ظركؼ شخصية أك عائمية تستدعي 
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ى المكظفيف الذيف يقدمكف إل %32,50غيابيـ عف العمؿ أك أسباب صحية مكثقة، بينما تشير نسبة 
متكرر مف ف تككف ىذه الحالات نتيجة لكجكد نمط يمكف أك  في تبرير غياباتيـ غير حقيقية أسباب 

عمى ىذا نستنتج أف تقديـ أسباب حقيقية لتبرير الغياب مف طرؼ  ، كبناءالغياب بدكف تبرير مقنع
المكظفيف يرتبط بالالتزاـ بأخلبقيات المينة كالمسؤكلية الشخصية كالحفاظ عمى العلبقات الجيدة في مكاف 

 العمؿ. 
 الفئة الأكثر تغيبا. : يوضح09الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة

 %65,00 26 النساء

 %35,00 14 الرجاؿ

 %100 40 المجموع

 
 : يوضح الفئة الأكثر تغيبا.09الشكؿ رقـ 

 
 
 
 
 
 
 

نلبحظ أف نسبة  عف العمؿ كثر تغيباالأمف خلبؿ الجدكؿ المكضح في الأعمى بخصكص الفئة 
الالتزامات الأسرية مثؿ رعاية كىذا يعكد إلى كبر أيتغيبف عف العمؿ بشكؿ  المكاتي النساءتمثؿ % 65,00

العممية كالحياة  أفراد العائمة كما قد تكاجو النساء تحديات مثؿ صعكبة في تحقيؽ التكازف بيف الحياة
 لى فترات مف الحمؿ كالتي تستدعي منيا التغيبإخلبؿ حياتيا المينية تتعرض المرأة  الشخصية كما أف
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 تغٌب المسؤول الأفراح والمناسبات امتحان الأبناء

كعميو نستنتج أف التغيب %. 35,00بنسبة الرجاؿ المقدرة بػ ةميا حتى يتسنى ليا الكلادة مقارنعف عم
 يؤثر عمى قدرتيف في الحفاظ عمى الانتظاـ في العمؿ.كىك ما بكثرة عند النساء  يظير

 : يوضح الفترات التي يكثر فييا تغيب الموظفيف.10الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة

 %37,50 15 امتحاف الأبناء

 %32,50 13 الأفراح والمناسبات

 %30,00 12 تغيب المسؤوؿ

 %100 40 المجموع

 : يوضح الفترات التي يكثر فييا تغيب الموظفيف10الشكؿ رقـ 

 

كثر فييا تغيب المكظفيف أف يتبيف لنا مف خلبؿ الجدكؿ المكضح أعلبه المتعمؽ بالفترات التي ي
 المبحكثيف% مف 32,50في فترة امتحانات الأبناء كنسبة يتغيبكف  إجمالي المبحكثيف% مف 37,50نسبة 

% مف 30,00 المقدرة بػ نسبةالثـ  ،يتغيبكف مف أجؿ تمبية دعكات الحضكر الأفراح ككذلؾ في المناسبات
تؤثر عمى  كبالتالي ىذه الفترات .الذيف يتغيبكف عند تغيب المسئكؿ كعدـ تكاجده داخؿ المؤسسةالمبحكثيف 

 حضكر المكظؼ لمعمؿ في الكقت القانكني فتعرقؿ مف أدائو.
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 .الفترات التي يكثر فييا تغيب الموظفيف خلاؿ اليوـ : يوضح11الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة
 %62,50 25 الفترة المسائية

 %37,50 15 فترة الصباحية ال
 %100 40 المجموع

 

. يوضح :11الشكؿ رقـ   الفترات التي يكثر فييا تغيب الموظفيف خلاؿ اليوـ

 

يتضح مف الجدكؿ المكضح أعلبه كالمتعمؽ بفترات اليكـ التي يكثر فييا تغيب المكظفيف أف نسبة 
 ،حيث يؤثر ذلؾ عمى اتماـ المياـ اليكمية مف المبحكثيف يتغيبكف في الفترة المسائية مف الدكاـ 62,50%

زيادة الضغط عمى المكظفيف الحاضريف كتعطؿ الخدمات المستمرة مما تؤدم إلى تأثير سمبي عمى رضا 
مما تؤثر عمى بدء اليكـ  تمثؿ الأفراد الذيف يتغيبكف في الفترة الصباحية %37,50كنسبة  المكاطف،

 .بفعالية كعمى تعطيؿ الخدمات المقدمة 
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 التعامؿ مع تغيب الموظفيف. كيفية : يوضح12الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة
 %45,00 18 تطبيؽ القانوف

 %32,50 13 التسامح
 %22,50 09 التنبيو
 %100 40 المجموع

 
 .التعامؿ مع تغيب الموظفيف كيفية يوضح: 12الشكؿ رقـ 

 

أف نسبة  يتبيف لنا مف خلبؿ الجدكؿ الأعمى المتعمؽ بطريقة التعامؿ مع تغيب المكظفيف
أجابكا أف المؤسسة تطبؽ القانكف عمى العماؿ المتغيبكف في حيف نجد أف نسبة  المبحكثيف % مف45,00
% أجابت أف المؤسسة تتسامح مع المكظفيف أثناء غيابيـ كقد يككف ليذه المركنة أسباب خاصة 32,50

% 22,50مثؿ مراعاة الظركؼ الشخصية أك عكامؿ خارجة عف سيطرة المكظؼ، أما النسبة المقدرة بػػ 
المؤسسة تقكـ بتنبيو المكظفيف عند تغيبيـ كقد تككف ىذه الطريقة إعطاء فرصة لممكظفيف  أف صرحت

 يتبيف عمى الجدكؿ المكضح أعلبه إجراءات قانكنية في حقيـ. كبناء المتغيبيف لتصحيح سمككيـ قبؿ اتخاذ
كقد يككف ىذا  %67,50البمدية لا تغض النظر عف المكظفيف المتغيبيف كذلؾ بنسبة مقدرة بػ إدارة أف 

راجع لطبيعة المسؤكؿ كصرامتو كعدـ تياكنو مع المكظفيف في كقت العمؿ لأف التغيب ينعكس سمبا عمى 
تراجع أداء المكظؼ، كذلؾ عند عدـ اتخاذ المسؤكؿ الإجراءات اللبزمة مع العماؿ كالتعاطؼ كالتسامح 

 .معيـ يؤدم بالمكظفيف إلى التمادم في الغياب كاللبمبالاة

 التنبٌه التسامح   تطبٌق القانون

45 

32,5 

22,5 
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الاختلاؼ في طريقة التعامؿ مع تغيب  مدى وجود توزيع المبحوثيف حسب : يوضح13الجدوؿ رقـ
 الموظفيف. 

 النسبة التكرار الإجابة
 %67,50 27 نعـ
 %32,50 13 لا

 %100 40 المجموع
 

 : يوضح مدى وجود الاختلاؼ في طريقة التعامؿ مع تغيب الموظفيف.13الشكؿ رقـ

 

المكضح أعلبه المتعمؽ بالاختلبؼ في طريقة التعامؿ مع تغيب المكظفيف مف خلبؿ الجدكؿ 
، في طريقة التعامؿ مع تغيب المكظفيف أنو  يكجد ىناؾ اختلبؼ فيب% أجابكا 67,50تبيف لنا أف نسبة ي

الذيف صرحكا بأنو لا يكجد اختلبؼ في طريقة التعامؿ مع المبحكثيف % تمثؿ إجابات 32,50حيف نسبة 
عد تصرفا خاطئ حيث يؤدم تج أف عدـ المساكاة بيف المكظفيف المكظفيف، كمف ىذه النسب نستنتتغيب 

يزيد مف إلى شعكر المكظفيف بالظمـ كالإحباط كما يؤدم أيضا إلى تأكؿ الثقة بيف المكظفيف كالإدارة مما 
 جكدة العمؿ المقدـ. معدلات التغيب كيمكف أف يتدىكر مستكل 
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 تضرر المواطف مف غياب الموظفيف. مدى :يوضح14الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة

 %45,00 18 نعـ

 %55,00 22 لا
 %100 40 المجموع

 
 .: يوضح مدى تضرر المواطف مف غياب الموظفيف14الشكؿ رقـ 

 

 
     

يبيف الجدكؿ المكضح أعلبه كالمتعمؽ بتضرر المكاطف مف تغيب المكظفيف نجد أف نسبة 
تصرح بأف تغيب المكظفيف لا يمحؽ ضرر بالمكاطف في حيف أف نسبة المبحكثيف % مف 55,00
نستنتج تغيب المكظفيف يمحؽ ضرر بالمكاطف، كما  إجاباتيـ بأف% مف المبحكثيف صرحكا في 45,00

عدـ قدرة نتيجة كىذا بتغيب المكظفيف  معتبرتتأثر بشكؿ ىذه النسبة أف الخدمات المقدمة لممكاطنيف  مف
 .المؤسسة عمى التحكـ في التغيب

 كيؼ يتضرر المواطف مف غياب الموظفيف. : يوضح 15الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة
 %100 18 تعطيؿ مصالح المواطنيف

 %100 18 المجموع

55% 

45% 

 نعم  لا
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 : يوضح كيؼ يتضرر المواطف مف غياب الموظفيف.15رقـ الشكؿ
 

 
 

جدكؿ المكضح أعلبه المتعمؽ بكيفية تضرر المكاطف مف غياب المكظفيف أف نسبة يبيف ال
أف المكاطف يتضرر بغياب المكظفيف كذلؾ عف طريؽ تعطيؿ بالذيف اجابكا المبحكثيف % مف 100

تمبية متطمبات المكاطف مما يؤدم إلى احباط كاستياء حيث يسبب غياب المكظفيف تأخيرات في مصالحو 
 المكاطنيف كعدـ رضاىـ كيؤثر ذلؾ عمى مستكل الخدمة كزيادة الشكاكم كالضغط عمى المسؤكليف .

 تأثير التغيب عمى أداء المؤسسة. مدى : يوضح16الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة
 %72,50 29 نعـ
 %27,50 11 لا

 %100 40 المجموع
 

 

 

 

100% 

 تعطٌل مصالح المواطنٌن
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 يوضح مدى تأثير التغيب عمى أداء المؤسسة: 16الشكؿ رقـ 

 
 
أف نسبة  تأثير التغيب عمى أداء المؤسسةمدل يتبيف مف خلبؿ الجدكؿ المكضح أعلبه المتعمؽ ب

تصرح بأف تغيب المكظفيف يؤثر عمى أداء المؤسسة بينما تكجد نسبة المبحكثيف  % مف إجابات 72,50
حالة غياب المكظفيف عف عمميـ لأنو في لا يؤثر عمى أداء المؤسسة  تغيبالتصرح بأف  27,50%

ضية تمكنيـ مف التعامؿ مع إجراءات بديمة أك استراتيجيات تعكي لكجكد ىناؾ ككفت  قد داخؿ المصمحة 
 .التغيب

كعميو نستنتج مف خلبؿ النسبة العالية التي تعكس الكعي العاـ بأىمية الحضكر المنتظـ في العمؿ 
بأف التغيب لو تأثير كبير عمى أداء المؤسسة، مما قد يؤدم إلى تدىكر في الخدمات المقدمة كيككف أيضا 

 مرىؽ للئدارة كيؤثر عمى أداء المؤسسة.

 كيؼ يؤثر التغيب عمى أداء المؤسسة. : يوضح17الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة
 %48,27 14 فوضى بيف الموظفيف

 %34,48 10 تراكـ العمؿ
 %17,24 05 تعطيؿ مصالح المواطنيف

 %100 29 المجموع
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 كيؼ يؤثر التغيب عمى أداء المؤسسة. : يوضح :17رقـالشكؿ 

 

التي كانت إجاباتيـ بأف التغيب المبحكثيف مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه نلبحظ أف النسبة الأكبر مف 
بيف  فكضىبأنو يؤدم إلى % 48,27بة مقدرة بػػػ المؤسسة صرحكا بنس أداء عف العمؿ يؤثر عمى
إلى فقداف التنسيؽ كالتكاصؿ بينيـ مما يؤثر سمبا عمى كفاءة المكظفيف  بدكره المكظفيف كىذا يؤدم

% مف المبحكثيف أجابكا بتراكـ 34,48نسبة الكقدرتيـ عمى تحقيؽ الأىداؼ بشكؿ منسؽ. بينما نجد أف 
يزيد مف عبء العمؿ عمى المكظفيف الحاضريف حيث يجدكف أنفسيـ العمؿ كىذا يدؿ عمى أف التغيب 

قدرتيـ عمى تمبية الخدمات. في حيف عمى مضطريف لتنفيذ المياـ المتراكمة، مما يؤثر عمى جكدة العمؿ ك 
% يركا أنو يتسبب في تعطيؿ مصالح المكاطنيف كعميو فإف التغيب يؤدم إلى تأخير 17,24نجد أف نسبة 

 .المقدمة لممكاطنيف مما يؤثر ذلؾ عمى رضاىـ كثقتيـ في خدمات المؤسسة كتعطيؿ الخدمات
 ثر التغيب عمى أداء المؤسسة.أت أسباب عدـ : يوضح 18الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة
 %45,45 05 يوجد العديد مف الموظفيف

 %36,36 04 العمؿفريؽ وحدة 
 %18,19 02 لا يوجد غيابات كبيرة

 %100 11 المجموع
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17% 

 تعطٌل مصالح المواطنٌن تراكم العمل  فوضى بٌن الموظفٌن 
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 .التغيب عمى أداء المؤسسة عدـ تأثرأسباب يوضح : 18الشكؿ رقـ 

 
نسبة أف الحيث نجد سباب عدـ تأثير التغيب عمى أداء المؤسسة أ (18قـ)يبيف جدكؿ ر 

أف التغيب لا يؤثر عمى أداء المؤسسة كذلؾ لكجكد العديد مف بالذيف يعتقدكف  المبحكثيف% تمثؿ 45,45
المكظفيف فعندما تككف ىناؾ عمالة كافية فإف التأثير السمبي لمتغيب يككف اقؿ بسبب كجكد بدائؿ كاضحة 

فريؽ % تصرح أف كحدة 36,36لتنفيذ المياـ كضماف استمرارية تقديـ الخدمات. بينما النسبة المقدرة بػ 
التكاصؿ كالتنسيؽ الجيد كتعزيز علبقات العمؿ  يتكلد بينيـيعمؿ المكظفيف كفريؽ كاحد ندما حيث ع العمؿ

مما تسمح ليـ باعتماد طريقة التعكيض بيف الزملبء لتغطية الغياب كضماف استمرارية سير العمؿ بكفاءة 
ة فعندما % مف المبحكثيف صرحكا أنو لا يكجد غيابات كبيرة داخؿ المصمح18,19في حيف أف نسبة 

تككف نسبة التغيب منخفضة فاف تأثيرىا عمى أداء المؤسسة يككف ضئيلب حيث يتمكف المكظفيف 
 المتكاجديف مف تحمؿ العبء دكف أف يؤثر ذلؾ بشكؿ كبير عمى جكدة العمؿ.

 تأثير غياب الموظفيف عمى تماسؾ فريؽ العمؿ.مدى : يوضح 19الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة
 %70,00 28 نعـ
 %30,00 12 لا

 %100 40 المجموع
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 .تأثير غياب الموظفيف عمى تماسؾ فريؽ العمؿمدى  يوضح: 19الشكؿ رقـ
 

 
% أكدكا أف غياب المكظفيف 67,50مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه تبيف أف أغمب المبحكثيف كبنسبة 

أف يؤدم إلى زيادة الضغط يؤثر عمى تماسؾ فريؽ العمؿ في التكاصؿ كالتنسيؽ بيف الأعضاء، كيمكف 
 عمى المكظفيف الحاضريف كتقميؿ الثقة في قدرات الفريؽ عمى تحقيؽ الأىداؼ. بينما نجد أف نسبة

مف المبحكثيف لا يعتقدكف أف غياب المكظفيف يؤثر عمى تماسؾ فريؽ العمؿ قد يككف ذلؾ 32,50%
 الفريؽ رغـ الغياب.نتيجة لكجكد بنية تنظيمية قكية تساىـ في الحفاظ عمى تماسؾ 

كعيو نجد أف النسبة الأكبر تعكس كعيا كبيرا بيف المبحكثيف بأىمية التماسؾ كالتعاكف داخؿ الفريؽ 
يدرؾ المكظفكف أف غياب الأعضاء يمكف أف يخؿ بتكازف العمؿ كيؤثر عمى أداء الفريؽ، حيث يركف 

 .فاعؿ المتكاصؿ بينيـالمبحكثيف أف عمميـ يعتمد بشكؿ كبير عمى الحضكر المستمر كالت
 فضؿ .الأ عمى تقديـ زيحفوالت عمؿفي الشعور بالرضا ال : يوضح20الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة
 %95,00 38 نعـ
 %05,00 02 لا

 %100 40 المجمكع
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95% 

5% 

 نعم

 لا

 .فضؿالأز عمى تقديـ يحفوالتعمؿ في الشعور بالرضا ال يوضح: 20الشكؿ رقـ

يشعركف  %95,00 المقدرة بػ نسبةالبالمبحكثيف مف خلبؿ بيانات الجدكؿ أعلبه نلبحظ أف أغمب 
كبالتالي عندما يشعر المكظفيف كىذا الشعكر  يحفزىـ عمى تقديـ خدمة أفضؿ، ـ بالرضا داخؿ مكاف عممي

العمؿ مف خلبؿ  بالرضا كالتحفيز تزيد احتمالية تقديميـ لأداء أفضؿ كالمساىمة بشكؿ إيجابي في بيئة
تقديـ الخدمات بالشكؿ المطمكب حيث يصبحكف أكثر اىتماما، كىذا يؤدم إلى انخفاض معدلات التغيب 

فقط مف المبحكثيف  %05,00، بينما أف نسبة كتحسيف الحضكر حيث يشعركف بالالتزاـ أكثر تجاه العمؿ
ف ىذه الحالات ناتجة عف عكامؿ لا يشعركف بأف بيئة العمؿ تحفزىـ عمى تقديـ عمؿ أفضؿ يمكف أف تكك 

 مختمفة مثؿ عدـ الرضا عف البيئة العممية أك عدـ تمبية احتياجاتيـ الشخصية كالمينية.
كعميو فإف الشعكر بالرضا كالتحفيز في العمؿ  يؤثر بشكؿ كبير عمى تقميؿ معدلات التغيب  

 كالالتزاـ بالعمؿ كالحضكر بانتظاـ. 
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 إرتفاع التغيب مع الأقدمية. : يوضح21الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة
 %57,50 23 نعـ
 %42,50 17 لا

 %100 40 المجموع
 

 إرتفاع التغيب مع الأقدمية : يوضح12الشكؿ رقـ 
 

 
 

% مف إجابات المبحكثيف أكدكا أف نسبة التغيب تزيد 57,50يتبيف مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه أف 
مع الأقدمية. حيث نجد  لا تزيدمبحكثيف أكدكا أف نسبة التغيب مف إجابات ال% 42,50مع الأقدمية بينما 

لقدامى ا لممكظفيف ، أما بالنسبةقصد تطكير ميارتيـ المينية  تغيبا أف المكظفيف الجدد في المؤسسة أقؿ
رىاؽ ناتج عف سنكات طكيمة مف العمؿ، يمكف أف يؤدم ذلؾ إلى زيادة في  قد يعانكف مف ضغكط كا 

ت التغيب لأسباب صحية أك نفسية. كما يمكف أف يؤثر تغيبيـ عمى أداء المؤسسة مف خلبؿ فقداف معدلا
الخبرة كالمعرفة حيث المياـ التي تتطمب خبرة كمعرفة محددة قد تتباطأ كتتأجؿ بسبب عدـ كجكد الشخص 

 المناسب لأدائيا، مما قد يتسبب في تراجع الأداء المؤسسي.   
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المحور الثالث: متغيرات تأثير التغيب عف العمؿ عمى تحميؿ البيانات وعرض نتائج 3-
  المؤسسة.أداء 

 مدى تغيب الموظفيف عف العمؿ . ضح: يو 22الجدوؿ رقـ 

 
 .تغيب الموظفيف عف العمؿمدى  ضحيو : 22الشكؿ رقـ

 
 
 
 
 
 
 
 
 

كف عف عمميـ قد نادرا ما يتغيبالمبحكثيف % مف 72,50مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه نجد أف نسبة 
إجراءات فعالة لإدارة الحضكر كالغياب أك لثقافة العمؿ التي تشجع عمى الانضباط  لتنفيذراجع يككف ىذا 

مقدرة بػ  سبةنجد ن% تتغيب أحيانا عف العمؿ، ك 17,50المقدرة بػ  نسبةالكالمسؤكلية، في حيف أف 
المبحكثيف الذيف يتغيبكف تقدر بػػ يتغيبكف كثيرا عف العمؿ. نستنتج أف نسبة  مف المبحكثيف% 10,00
 كىي نسبة معتبرة كيمكف ليا أف تؤثر بشكؿ سمبي عمى الاستقرار داخؿ المؤسسة. 27,50%

 
 

 النسبة التكرار الإجابة
 %72,50 29 نادرا
 %17,50 07 أحيانا
 %10,00 04 كثيرا

 %100 40 المجمكع

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

100%

 كثٌرا أحٌانا نادرا

73% 

18% 
10% 



 الدراسة الميدانية                                                   الرابع الفصؿ 

 
88 

 : يوضح نوع تغيب الموظؼ23الجدوؿ رقـ

  .نوع تغيب الموظؼ : يوضح23الشكؿ رقـ 

 
 ة المقدرة بػنسبال أفنجد  التغيبتعمؽ بنكع عمى المالأ فيالمكضح نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ 

يتغيبكف بدكف المبحكثيف الذيف  نجدفي المقابؿ يتغيبكف بإذف مسبؽ،  المبحكثيف الذيف% تمثؿ 80,00
ت التي غياباغمب الأ أف أعلبه% كبالتالي نستنتج مف الجدكؿ 20,00فقدرت نسبتيـ ب إذف المؤسسة 
يدؿ عمى  كىذا إذفبدكف  بتقكـ بتغي الضعيفة النسبة أما ،قانكنيكبشكؿ ة نظامي المؤسسةتحدث داخؿ 

كىذا  ،فيتغيبكف ىركبا مف العمؿ دكف إشعار المؤسسة رضاىـ عف العمؿ كعدـ كالممؿ بالركتينيةشعكرىـ 
 تؤثر عمى أداء المؤسسة بشكؿ سمبي. ما

 يوضح تأثير مدة تغيب الموظؼ عمى أداءه داخؿ المؤسسة. 24الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة
 %45,00 18 لا تؤثر

 %37,50 15 تعطيؿ مصالح المواطف
 17% ,50 07 تراكـ العمؿ
 %100 40 المجموع

 

80% 

20% 

 بإذن

 بدون إذن

 النسبة التكرار الإجابة
 %80,00 32 بإذف

 %20,00 08 بدوف إذف
 %100 40 المجموع
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 تأثير مدة تغيب الموظؼ عمى أداءه داخؿ المؤسسة. يوضح: 24الشكؿ رقـ

 

أجابكا أف مدة  مف المبحكثيف %45,00نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ المكضح في الأعمى أف نسبة 
المؤسسة كجكد عمالة كافية داخؿ ذلؾ لراجع ي قدتغيب المكظؼ لا تؤثر عمى أداءه داخؿ المؤسسة ك 
أف مدة تغيبيـ عف مف المبحكثيف صرحكا  %37,50كتكفر نظاـ جيد لتعكيض الغياب، بينما نجد نسبة 

العمؿ تؤثر عمى أدائيـ داخؿ المؤسسة كذلؾ بتعطيؿ مصالح المكاطف يمكف أف يرجع ذلؾ إلى تأثير 
التأخيرات أك الغيابات عمى تمبية احتياجات المكاطنيف مما يسبب فكضى داخؿ المؤسسة كيؤثر سمبا عمى 

ف تغيبيـ يؤثر عمى أدائيـ كذلؾ مف أب صرحكا %17,50 المقدرة بػػ نسبةالسمعة المؤسسة، في حيف أف 
قد يكاجو المكظؼ صعكبة في مكاكبة حجـ العمؿ المتراكـ  عند عكدتو كما يمف أف  خلبؿ تراكـ العمؿ

ليا عمى ىذه النسب يظير لنا أف مدة تغيب المكظفيف  كبناء تتأثر ديناميكية الفريؽ كفعالية التكاصؿ.
كىذا قد يؤدم إلى انخفاض في  % 55,00بػ  المقدرةسبة نالبكذلؾ المؤسسة عالي عمى أدائيـ ر يثأت

 تالي تراجع أداء المؤسسة.الكفاءة الأداء كب
 الغياب المتكرر لمموظؼ عمى أداء المؤسسة. تأثيرمدى يوضح : 25الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة
 %70,00 28 نعـ
 %30,00 12 لا

 %100 40 المجموع
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 الغياب المتكرر لمموظؼ عمى أداء المؤسسة تأثيرمدى يوضح : 25 رقـ الشكؿ

 

 

 

 

 
 

 
أجابكا أف التغيب المتكرر المبحكثيف % مف 00,07ف خلبؿ الجدكؿ أعلبه أف نسبة يتبيف م

يككف نتيجة لعدـ الانضباط يؤدم إلى زيادة الضغط كتقميؿ مف  ذلؾ قدلممكظؼ يؤثر عمى أداء المؤسسة 
فعالية فريؽ العمؿ كىذا ما يجعؿ المكظؼ لا يشعر بالانتماء لممؤسسة فيصبح غير مسؤكؿ تجاه ميامو. 

% أقركا بأف أداء المؤسسة لا يتأثر بالتغيب المتكرر لممكظؼ كعميو فإف 00,30في حيف أف نسبة 
 ء ميامو كالتعامؿ معيا بشكؿ فعاؿ.المكظؼ قادر عمى إنيا

 
 الغياب المتكرر عمى أداء المؤسسة. كيفية تأثير يوضح :26الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة
 %55,00 15 مسؤوؿ والموظفيفالاختلاؼ في العلاقات بيف 

 %45,00 12 تعطيؿ الأعماؿ وتراكميا
 %100 27 المجموع
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 الغياب المتكرر عمى أداء المؤسسة كيؼ يؤثر يوضح 26الشكؿ رقـ 

 

ر الغياب المتكرر عمى أداء المؤسسة، نلبحظ أف تأثي يةبكيف المتعمؽ (26) رقـمف خلبؿ الجدكؿ 
% مف الأفراد يعتقدكف أف الغياب المتكرر يؤثر مف خلبؿ الاختلبؼ في العلبقات بيف 55,00نسبة 

المتكرر إلى فقداف الثقة كالتكاصؿ الفعاؿ بيف الطرفيف المسؤكؿ كالمكظفيف، كيمكف أف يؤدم ىذا الغياب 
% إلى أف ىناؾ جزء أخر مف  45,00مما يؤثر سمبا عمى التعاكف كالأداء المؤسسي. بينما تشير نسبة 

أفراد العينة يركف أف الغياب المتكرر يؤدم إلى تعطيؿ الأعماؿ كتراكميا، كقد يؤدم إلى زيادة الضغط 
ف في المصمحة كتأخير في انجاز المياـ مما يؤثر سمبا عمى جكده تقديـ عمى المكظفيف الحاضري

 . الخدمات
 حجـ التغيب بالمؤسسة. حسب : يوضح27الجدوؿ رقـ

 النسبة التكرار الإجابة

 %40,00 16 ضعيؼ

 %37,50 15 متوسط

 %22,50 09 كبير

 %100 40 المجموع
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45% 

إختلاف فً العلاقات بٌن المسؤول 
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 .حجـ التغيب بالمؤسسة حسب يوضح: 27الشكؿ رقـ
 

% مف 40,00نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كالمتعمؽ بحجـ التغيب داخؿ المؤسسة أف نسبة 
% مف المبحكثيف 37,50إجابات المبحكثيف تصرح أف حجـ التغيب داخؿ المؤسسة ضعيؼ. كنجد نسبة 

كما نستنتج  % تصرح أف حجـ التغيب كبير.22,50تقر أف حجـ التغيب متكسط داخؿ المؤسسة، كنسبة 
% 60,00إجابات المبحكثيف بأف حجـ التغيب داخؿ المؤسسة مف متكسط إلى كبير كذلؾ بنسبة مف 

كيعكد ىذا إلى عدـ قدرة المؤسسة عمى التحكـ في حجـ التغيب مما يؤثر بشكؿ كبير عمى خدمة المكاطف 
عتبرة مف كما يعني كجكد صراع بيف المكاطنيف كالمكظفيف فيأثر عمى سمعة المؤسسة كخاصة أنيا نسبة م

  التغيب، كما يؤدم إلى فقداف كفاءة كفعالية المكظؼ
 .كيؼ يتأثر أداء المؤسسة يوضح :28الجدوؿ رقـ

 
 النسبة التكرار الإجابة 

 %50,00 20 حجـ التغيب 
 %27,50 11 مدة تغيب الموظؼ
 %22,50 09 تكرار تغيب الموظفيف

 %100 40 المجموع
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 .أداء المؤسسةتأثير التغيب عمى  وضحي :28الشكؿ رقـ 

 
 
 
 
 
 
 
 

صرحكا أف أداء المؤسسة المبحكثيف % مف 50,00يتبيف مف خلبؿ بيانات الجدكؿ أعلبه أف 
يتأثر بحجـ التغيب ، كالسبب ىنا ىك عدـ قدرة المؤسسة عمى التحكـ في مكظفييا، فارتفاع حجـ التغيب 
يؤدم إلى تراجع أداء الخدمات فييا، ككذا إعاقة السير الحسف ليا، كما يؤدم إلى فقداف المؤسسة لمكفاءة 

صرحكا بأف مدة مف المبحكثيف  % 27,50مؿ. بينماكالفعالية يسبب ضغطا كبيرا عمى الزملبء في الع
التغيب تؤثر في أداء المؤسسة حيث أنيا تفقد المكظؼ لركح الجماعة كتجعمو غير منسجـ داخؿ مكاف 

% مف المبحكثيف 22,50العمؿ فكمما زادت مدة التغيب زاد تأثيرىا السمبي عمى الأداء، كما أف نسبة 
عمى الأداء كعميو فإف كثرة التغيب عف العمؿ ينعكس سمبا عمى صرحكا أف تكرار تغيب المكظؼ يؤثر 

أداء العامؿ داخؿ المؤسسة مما يؤدم بالمكظفيف إلى التمادم كالغياب، فينتج عنو رككد العمؿ كنقص 
 .الخدمات في المؤسسة

 داخؿ المؤسسة. ئومتغيب وتعرقؿ أدال الموظؼ : يوضح إذ كاف ىناؾ ضغوطات تدفع29الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة
 62%,50 25 نعـ
 %37,50 15 لا

 %100 40 المجموع
 

 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

100%

 تكرار تغٌب الموظفٌن مدة تغٌب الموظف حجم التغٌب



 الدراسة الميدانية                                                   الرابع الفصؿ 

 
94 

 

 .داخؿ المؤسسة ئومتغيب وتعرقؿ أدال الموظؼ تدفع يوضح إذ كاف ىناؾ ضغوطات :29الشكؿ رقـ

 

% 62,50 ػمقدرة بالمبحكثيف يتضح مف البيانات المدكنة في الأعمى أف ىناؾ نسبة كبيرة مف 
ترل أف الضغكطات تدفع إلى التغيب كتعرقؿ الأداء داخؿ المؤسسة، قد تككف الضغكطات النفسية أك 
المينية مثؿ ضغكط العمؿ الزائدة أك التكتر الناتج عف المياـ الصعبة، كىذا يككف سبب لمتغيب كىركب 

عرقؿ أداء المكظؼ داخؿ أنو لا يكجد ضغكطات تدفع إلى التغيب كت%37,50المكظؼ. بينما تشير نسبة 
المؤسسة قد يرجع ىذا إلى أف المكظفيف يستطيعكف التعامؿ مع الضغكطات بشكؿ فعاؿ دكف الحاجة إلى 

  التغيب.
 اداخؿ المؤسسة. ئوأدا وتعرقؿالموظؼ لمتغيب : يوضح الضغوطات التي تدفع 30الجدوؿ رقـ 

 التكرار النسبة الإجابة
 %40,00 10 طوؿ ساعات العمؿ 

 %32,00 08 الضرورية لمموظفيفعدـ القدرة عمى تمبية الحاجات 
 %28,00 07 صراع داخمي
 %100 25 المجموع
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 .اداخؿ المؤسسة ئوأدا الموظؼ لمتغيب وتعرقؿيوضح الضغوطات التي تدفع  :30الشكؿ رقـ 
 

 
 

المؤسسة مف كضح الجدكؿ أعلبه الضغكطات التي تدفع لمتغيب كتعرقؿ أداء المكظفيف داخؿ 
% مف المبحكثيف أجابكا أف عدـ القدرة عمى تمبية الحاجات 40,00خلبؿ الجدكؿ الأعمى نجد أف نسبة 

الضركرية لممكظفيف مف بيف الضغكطات التي تدفعيـ لمتغيب، كقد تشمؿ ىذه الضغكطات الراحة النفسية 
طكؿ ساعات العمؿ يعد عاملب  % تشير إلى أف0023,كالمادية لممكظفيف. بينما نجد النسبة المقدرة ب 

أخر يدفع إلى التغيب كيعرقؿ الأداء، قد يؤدم العمؿ لفترات طكيمة كانعداـ أماكف الراحة إلى تعب 
المكظفيف كزيادة الإجياد كتراكـ في المسؤكليات الشخصية، مما يجعميـ أكثر عرضة لمتغيب عف العمؿ. 

خرل تدفع إلى التغيب كتعرقؿ أداء المكظؼ % تشير أيضا لكجكد ضغكطات أ0082,في حيف أف نسبة 
  مينية.سكء العلبقات داخؿ المصمحة، قد تشمؿ ىذه الضغكطات 

شعور الموظفيف عند العودة لمعمؿ بعد مدة مف توزيع المبحوثيف حسب : يوضح 31الجدوؿ رقـ 
 الغياب.

 النسبة التكرار الإجابة
 %35,00 12 شعور بالتوترالنفسية محبطة و 

 %30,00 14 شعور بإيجابيةالمرتاحة و نفسية 
 %20,00 08 عدـ معرفة ماذا يحدث في العمؿ 

 %15,00 06 زملاءلماشتياؽ 
 %100 40 المجموع

 

40% 

32% 
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 الغياب. فيف عند العودة لمعمؿ بعد مدة مفشعور الموظ يوضح :31الشكؿ رقـ 

 

صرحكا بأف شعكرىـ عند % مف المبحكثيف 35,00ف مف البيانات المدكنة في الجدكؿ أعلبه أف يتبي
العكدة لمعمؿ بعد مدة مف الغياب يكلد لدييـ نفسية محبطة كالشعكر بالتكتر، كيعكد ذلؾ إلى انخفاض 

 ةلركح المعنكية، قد يككف ذلؾ نتيجدافعتييـ لمعمؿ كأف المناخ التنظيمي السائد لا يشجع عمى ا
كيفية التعامؿ مع المياـ المتراكمة بعد فترة لمضغكطات كالتكترات المرتبطة بالعمؿ أك لعدـ اليقيف بشأف 

% مف إجابات المبحكثيف تدؿ عمى أف شعكرىـ عند رجكعيـ لمعمؿ بعد مدة 30,00مف الغياب. كنسبة 
مف الغياب جيد كتككف لدييـ نفسية مرتاحة كيشعركف بإيجابية، كىذا راجع لثقتيـ بقدرتيـ عمى إدارة المياـ 

% صرحكا بعدـ معرفة ماذا يحدث في العمؿ 20,00 المقدرة بػ نسبةالجد بشكؿ فعاؿ عند العكدة. كما ن
بعد فترة مف الغياب ذلؾ راجع لطكؿ مدة الغياب فيصبح المكظؼ غير مندمج في بيئة عممو فيعكد 

% صرحكا باشتياؽ لمزملبء كالسبب ىك الشعكر بالانتماء لمزملبء 15,00بالسمب عمى المؤسسة. بينما 
 .العمؿذا تأثير ايجابي عمى الركح المعنكية كالتعاكف في بيئة كلبيئة العمؿ كلي
 إذ كانت المؤسسة تمتمؾ سياسة لمحد مف التغيب. توزيع المبحوثيف حسب : يوضح32الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة
 72,50 29 تطبيؽ القانوف
 17,50 07 لا تممؾ سياسة
 10,00 04 لا توجد إجابة
 100 40 المجموع
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.: يوضح إذ كانت المؤسسة تمتمؾ سياسة لمحد مف التغيب32الشكؿ رقـ   

 
% أقركا بأف سياسة 72,50مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه نلبحظ أف أغمب المبحكثيف كذلؾ بنسبة  

المؤسسة لمحد مف التغيب ىي تطبيؽ القانكف كيعكد ذلؾ إلى صرامة المسئكليف مف أجؿ المحافظة عمى 
% مف المبحكثيف 17,50لعماؿ بالحضكر كعدـ التغيب. في حيف نجد أف نسبة سير المؤسسة كالتزاـ ا

% مف 10,00صرحكا أنيا لا تمتمؾ سياسة كىذا يدفع العماؿ إلى التمادم كالغياب كاللبمبالاة، بينما نسبة
 .أفراد العينة لـ يقدمكا أم إجابة

 لمحد مف ظاىرة التغيب.اقتراحات الموظفيف توزيع المبحوثيف حسب : يوضح 33الجدوؿ رقـ 

 النسبة التكرار الإجابة
 %45,00 18 تطبيؽ القانوف عمى الموظفيف دوف تميز

 %25,00 10 لا يمكف الحد مف التغيب
 %30,00 12 ظروؼ العمؿالنظر في الحجـ الساعي و 
 %100 40 المجموع
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 يوضح اقتراحات الموظفيف لمحد مف ظاىرة التغيب.: 33الشكؿ رقـ 

 

% مف إجابات المبحكثيف اقترحكا تطبيؽ القانكف عمى 45,00تبيف مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه أف ي
المكظفيف دكف تميز لمحد مف ظاىرة التغيب كىذا لمقضاء عمى إحساس بعض المكظفيف بالاحتقار نتيجة 

% اقركا بضركرة 30,00التسامح مع بعض المكظفيف كالصرامة مع البعض الأخر، في حيف أف نسبة 
النظر في الحجـ الساعي لمدكاـ كظركؼ العمؿ لأنو قد يؤدم إلى تعرض المكظفيف لضغكطات عمؿ 

المياـ مما يجعميـ يشعركف بالحاجة إلى استراحة إضافية أك  لإنجازمتزايدة كيشعركف بالإجياد نتيجة 
أسباب شخصية % اقركا انو لا يمكف الحد مف التغيب لأنو يرجع ذلؾ إلى 25,00إجازة لمتعافي، بينما 

 كصحية كالتي قد تككف خارجو عف سيطرة المكظفيف.
 
 
 
 
 
 
 

45% 

30% 

25% 

 تطبٌق القانون على الموظفٌن دون تمٌز 

 النظر فً الحجم الساعً وظروف العمل

 لا ٌمكن الحد من التغٌب
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 دراسةالنتائج المناقشة  ثالثا:

 مناقشة النتائج العامة لمدراسة -1
 75,00بنسبة  لقانكنيأغمب المبحكثيف يداكمكف عمى الحضكر في الكقت ا%. 
 37,50يقدمكف لتبرير غياباتيـ أسباب خاصة بنسبة  المبحكثيف%. 
 67,50 %أسباب حقيقية لتبرير الغيابالمبحكثيف يقدمكف  مف. 
  عمى عكس الرجاؿ%65,00الفئة الأكثر تغيب في البمدية في فئة النساء بنسبة. 
  أغمب الفترات التي يكثر فييا التغيب داخؿ البمدية ىي تغيب المسؤكؿ، امتحانات الأبناء فترة المناسبات

 %70,00كالأفراح بنسبة 
  52,50البمدية ىك التغيب بإذف بنسبة التغيب الغالب في% 
  حيث تقكـ بتطبيؽ القانكف67,50أف المؤسسة لا تغض النظر عف مكظفييا المتغيبيف بنسبة %. 
  67,50دؿ مع المكظفيف المتغيبيف كذلؾ بنسبة اع تتعامؿ بطريقةإدارة البمدية لا% 
  67,50غياب المكظفيف يؤثر عمى تماسؾ فريؽ العمؿ بنسبة% 
  95,00بالرضا داخؿ مكاف العمؿ يحفز مكظفيف البمدية عمى تقديـ عمؿ أفضؿ كذلؾ بنسبة الشعكر% 
  37,50ىناؾ ضغكطات تدفع إلى التغيب كتعرقؿ أداء مكظؼ البمدية بنسبة ضئيمة مقدرة ب% 
 المؤسسة لا تمتمؾ سياسات لمحد مف التغيب سكل تطبيؽ القانكف. 
 :الفرضياتمناقشة النتائج في ضوء -2
 الفرضية الرئيسية:  -أ
مناقشة كتحميؿ نتائج الفرضية الرئيسية القائمة أف: يؤثر التغيب عف العمؿ بشكؿ سمبي عمى أداء -

حيث أظيرت نتائج الدراسة مف خلبؿ تحميؿ البيانات كتفسيرىا أف التغيب عف العمؿ يؤثر سمبا .المؤسسة
بيف المكظفيف بدرجة أكلى ثـ تعطيؿ عمى أداء المؤسسة بعدة طرؽ بما في ذلؾ: كجكد فكضى عارمة 

المصالح كتراكـ العمؿ، كىذا الأمر ما يجعؿ مكتب تسيير المستخدميف أكثر تعقيدا في تنظيـ العمؿ مما 
يؤثر عمى القدرة عمى تنظيـ الجداكؿ كتحقيؽ الأىداؼ بفعالية، كما يكمف تأثيره السمبي عمى تماسؾ فريؽ 

كظفيف غير المتغيبيف كتقميؿ الثقة في قدرات الفريؽ عمى تحقيؽ العمؿ مف خلبؿ زيادة الضغط عمى الم
 .الأىداؼ، كىذه النتائج تؤكد صحة الفرضية العامة

 الأولى: الفرضية -ب
  ."يؤثر التغيب عف العمؿ عمى جكدة الخدمات المقدمة مف طرؼ المؤسسة"

% مف أفراد العينة صرحكا أف المكاطف 45,00مف خلبؿ ما سبؽ مف النتائج تكصمنا إلى أف نسبة 
يتضرر مف تغيب المكظفيف، كذلؾ عف طريؽ تعطيؿ مصالحو كعدـ اكتماؿ ممفو كما أنو يؤدم إلى 

نة تقدر ب التقميؿ في تغطية الخدمات المقدمة كجكدتيا. بالإضافة إلى أف ىناؾ نسبة معينة مف أفراد العي
% تتغيب عف العمؿ كبالتالي تأثير التغيب عمى جكدة الخدمات المقدمة مف طرؼ المؤسسة يؤدم 27,50
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كىذا ما يثبت   إلى فقداف الثقة في قدرات البمدية عمى تقديـ الخدمات بشكؿ فعاؿ في الكقت المناسب.
 .ى جكدة الخدمات المقدمة مف طرؼ المؤسسة"القائمة أف" يكثر التغيب عف العمؿ عم  صحة الفرضية

 الفرضية الثانية: -ج
 ."يرتبط تأثير التغيب عف العمؿ عمى أداء المؤسسة أساسا بمتغيرات المدة كالحجـ"

 :مف خلبؿ عرضنا كتحميؿ أسئمة الاستمارة نتكصؿ إلى أف
  أغمب أفراد العينة صرحكا أف الغياب المتكرر لممكظؼ يؤثر عمى أداء المؤسسة كيمكف أف يؤدم إلى

 المكظفيف المؤىميف مما يؤثر عمى قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا بشكؿ فعاؿ. فقداف كفاءة كمكىبة
  شعكر المكظفيف بنفسية محبطة كالتكتر عند العكدة بعد مدة مف التغيب، كىذا ما يضاعؼ الرغبة في

 التغيب كتأثير ذلؾ عمى الأداء كىذا ما يؤكد صحة الفرضية القائمة بأف تأثير التغيب يرتبط بمتغيرات
 .سمعة المؤسسة زاد تأثير عمى التغيب حجـزاد ك المدة كالحجـ أم كمما زادت مدة تغيب المكظؼ 
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 خاتمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة:
ظاىرة التغيب عف العمؿ كتأثيرىا عمى أداء المؤسسة، حيث حاكلنا مف خلبؿ ىذه الدراسة معرفة 

تعد ظاىرة التغيب أحد المشاكؿ الحقيقية التي تعيؽ نمك المؤسسات كتطكرىا كما تؤدم إلى عرقمة أداء 
المؤسسة كىذا راجع إلى عدة أسباب منيا اجتماعية كتنظيمية، لذا كجب عمى المؤسسة الاىتماـ بالمكرد 

ك عمكد الحياة لأم مؤسسة كأف تحقيؽ الثبات كالاستقرار داخؿ مكاف العمؿ يعتمد البشرم باعتباره ى
 بشكؿ كبير عمى كيفية استثمار كتنمية ىذا المكرد بطريقة فعالة كمستدامة.

إف التغيب عف العمؿ يمثؿ تحديا كبيرا يكاجو العديد مف المؤسسات حيث يؤثر سمبا عمى أداء 
افيا. كما تكصمنا إلى أف التغيب عف العمؿ يؤثر عمى جكدة الخدمات المؤسسة كقدرتيا عمى تحقيؽ أىد

المقدمة مف طرؼ البمدية كيتمثؿ ذلؾ في زيادة عبء العمؿ عمى المكظفيف المتكاجديف مما يؤثر عمى 
قدرتيـ عمى تقديـ الخدمات بفعالية كجكدة، كما يؤدم تغيب المكظفيف إلى انخفاض في كفاءة العمؿ 

 يـ الخدمات أك تقميؿ جكدتيا.كتأثيرىا في تقد
كما أف تأثير التغيب عف العمؿ عمى أداء المؤسسة يرتبط بمتغيرات المدة كالحجـ، كىذا يعني أنو 

 كمما زادت مدة تغيب المكظؼ زاد الحجـ كبالتالي يؤثر عمى سمعة البمدية.
فعالة لمتقميؿ مف  يجب عمى البمدية اتخاذ إجراءات لمحد مف التغيب بما في ذلؾ كضع استراتيجيات

التغيب كتعزيز الحضكر مف خلبؿ تكفير بيئة عمؿ مشجعة كمريحة حيث يشعر المكظفيف بالتقدير كالدعـ 
 مما يقمؿ رغبتيـ في التغيب.

 كالاىتمامات. كذلؾ تشجيع التكاصؿ الفعاؿ داخؿ البمدية كتكفير فرص لمتعبير عف الاحتياجات 
 كعدـ التفريؽ بيف المكظفيف أثناء تطبيؽ القانكف.كعمى إدارة البمدية تحقيؽ العدالة 

كأيضا عمى البمدية ضركرة النظر في حجـ الدكاـ لكي لا يشعر المكظفيف بطغياف عمميـ عمى حياتيـ 
 الخاصة كىذا مف خلبؿ إجابات المبحكثيف لمتخفيض مف ىذه الظاىرة. 

إيجابية في تقميؿ معدلات التغيب  ، يمكف لإدارة البمدية تحقيؽ نتائجالاستراتيجياتباعتماد ىذه 
 كتحسيف أداء كفعالية المكظفيف ك المؤسسة. 
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 ممخص الدراسة

 

 العربية:الممخص بالمغة 
 ىالمؤسسة". إل"التغيب عف العمؿ كتأثيره عمى أداء التي تناكلت مكضكع المعنكنة  دراستنا ىدفت

 .الاتيالإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي المتمثؿ في 
 كيؼ يؤثر التغيب عف العمؿ عمى أداء المؤسسة ؟

 :في مثمتت ىذا السؤاؿ تساؤلات فرعية تتح اندرجك 
 البمدية؟تأثير التغيب عف العمؿ عمى جودة الخدمات المقدمة مف طرؼ  ىما مد -1
 المؤسسة؟ماىي متغيرات تأثير التغيب عف العمؿ عمى أداء  -2
 الفرضيات التالية صياغةعمى  اعتمدناالتساؤلات  ىذه عف جابةلئكل 

 :الفرضية الرئيسية
 .يؤثر التغيب عف العمؿ عمى أداء المؤسسة بشكؿ سمبي

 :الفرعيةالفرضيات 
 .يؤثر التغيب عف العمؿ عمى جودة الخدمات المقدمة مف طرؼ المؤسسة - 1
 .والمدةيرتبط تأثير التغيب عف العمؿ عمى أداء المؤسسة أساسا بمتغيرات الحجـ  - 2

كما استخدمنا مجمكعة مف الإجراءات المنيجية تمثمت في المنيج الكصفي، كأيضا اعتمدنا في جمعنا 
المبحكثيف لممعمكمات عمى الاستبياف كالذم صمـ لغرض الدراسة كذلؾ بعد اختباره تـ القياـ بتكزيعو عمى 

 (.40الممثميف في مصمحة التنظيـ ك الشؤكف العامة ببمدية بمخير كالبالغ عددىـ أربعكف )
تمثمت  الإحصائيةكما أننا اخترنا طريقة المسح الشامؿ، قد تمت معالجة المعمكمات كالنتائج بالأساليب 

 .في التكرار كالنسب المئكية
 :أىميا النتائجمجمكعة مف كما تكصمنا في دراستنا إلى 

ة الخدمات المقدمة مف أف التغيب عف العمؿ يؤثر سمبا عمى أداء المؤسسة كذلؾ عف طريؽ نقص جكد-
 .ىذه الأخيرةطرؼ 

كأف الغياب المتكرر لممكظؼ يؤثر عمى أداء المؤسسة  ـثير التغيب بمتغيرات المدة كالحجيرتبط تأ-
 ة.كيمكف أف يؤدم إلى فقداف كفاءة كفعالية المؤسس

 :الكممات المفتاحية
 .التغيب، العمؿ، الأداء، الأداء المؤسسي
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Abstract: 
This/ Our study aimed to address the topic of “Employee Absenteeism” and its 

Impact on Organizational Performance, with the main question being: How 

does employee absenteeism affect organizational performance? 

The study encompassed sub-questions such as: How does employee 

absenteeism influence the quality of services offered by the municipality? 

2. Additionally, the research aimed to identify the variables that influence the 

impact of employee absenteeism on organizational performance 

In order to address these questions, we have developed the subsequent 

hypotheses: 

Primary Hypothesis: 

The absence of employees has an adverse effect on the overall performance of 

the organization. 

Subordinate Hypotheses: 
1- Employee absenteeism impacts the caliber of services rendered by the 

organization. 

2- The correlation between employee absenteeism and organizational 

performance is predominantly linked to factors of magnitude and duration. 

In terms of methodology, we opted for the descriptive approach as it was 

deemed suitable for our study. Additionally, we utilized questionnaires for data 

gathering, specifically tailored for the objectives of the research. These 

questionnaires were disseminated to the participants associated with the 

Organization and Public Affairs Department of Balkhair Municipality, 

amounting to a total of forty (40) individuals. This was carried out through a 

comprehensive survey methodology, and the data and findings were analyzed 

using statistical techniques such as frequency and percentages. 

The study found a number of results, including: 
- Employee absenteeism negatively affects organizational performance through 

a decrease in the quality of services provided by the organization. 

- The impact of absenteeism is linked to variables of duration and size, with 

frequent employee absences affecting organizational performance and 

potentially leading to a loss of efficiency and effectiveness in the organization. 

Keywords: Absenteeism, Work, Performance, Organizational Performance. 
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Résumé de l'étude :  

Notre étude intitulé "l'absentéisme au travail et son impact sur les 

performances de l'entreprise" essaye de répondre  à la question principale 

suivante: 

Comment l'absentéisme au travail affecte-t-il les performances de 

l'entreprise?  
Pour plus de précision nous avons formuler les sous questions suivantes : 

1_ Dans quelle mesure l'absentéisme affecte-t-il  la qualité des services ? 

2_Quelles sont les variables qui affectent l’absentéisme au travail  et son 

effet sur la performance de l’entreprise ? 

pour répondre à ces questions nous avons formuler les hypothèses suivantes 

Hypothèse principale : 

L’absentéisme au travail agit négativement  sur la performance de l'entreprise . 

les sous hypothèses: 

1- l'absentéisme au travail agit sur la qualité des services fournis par 

l'entreprise. 

2- L’effet de l’absentéisme au travail sur la performance de l’entreprise est 

principalement lié à des variables de volume et de durée. 

Du côté du méthodologique nous nous sommes appuyés sur la méthode 

descriptive car elle est la plus appropriée pour notre recherche. Concernant les 

techniques de recherche , nous nous sommes également appuyés sur le 

questionnaire, qui a eté testé puis distribué aux employés du service de la 

réglementation  et des Affaires générales de la commune de Belkheir, et qui sont 

au nombre de 40. 

Mots clés : 

L'absentéisme , le travail, la performance, la performance institutionnelle 
                                                           
 
 
 
 
 

 


