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 مقدمة عامة
 

 أ 

 قدمـــــة :م
 
ا ققد طووتت تطغيرت م ساسية عاشتها المنظمات قديمأن التغيير حقيقة أكد ؤ واقع العلمي يالن إ        

واجهها ققد لعبت الثوتة صبحت طأتعقيدات المحيط ت التحديات التي ن طعقدت نظرا لأما لبثت 

              أساسيا في احداث  طغيرات جوهرية شملت النواحي الاقتصادية تالاجتماعية تالسياسية  الصناعية دتتا 

 صعدةالأ كل على الوطيرة تمتساتعة كثيرة تحولات الأخيرة، السنوات في ن الجزائر عرقت شك ألا ت 

لى إ أدىمر الذي الأ الاقتصادية تالاجتماعية ، تحتى السياسيـة ،شملـت العديـد من المياديـن تالمجـالات 

ت لتحقيق الفعالية  المتكرتة  تنظيميةال تعديلاتالت  المختلفةالقراتات  بإصداتالهيئات  العليا في الجزائر  

 .للمؤسسات  التكيف على مستوى البيئة التنظيمية تالاجتماعية

تلى  الأ بذلت على مستوى  طنظيمات  العمل منذ السنوات  طلك المحاتلات التي  تعلى الرغم من       

 لاجتماعية للمجتمع الجزائري على جميعللاستقلال  تالتي  كان  القصد منها  طغيير البنى الاقتصادية  تا

لم طتعد  حدتد التعديلات الشكلية كما حدث على مستوى علاقات العمل  تقد  قإنهاالمستويات  

منها هو  الاشتراكي للمؤسسات التي كان الهدف التسييرستمر هذا التناقض  الى غاية طوبيق قوانين  ا

بنية السلوة تاتخاذ القراتات  بحيث  طضمن طلك القوانين مشاتكة قعالة للعمال في احداث  طغيرات في أ

المقاتمة  العمالية  على مستوى شكال أدى  قيما  بعد  الى ظهوت  بعض  مما أ،اتخاذ القراتات  المصيرية 

دلالة على تجود اختلالات طنظيمية طظهر من  ميطنظيمات العمل  طعبيرا عن تقضهم  للواقع التنظي

 ت لأهميتها نظراخلال ظاهرة الاضرابات العمالية التي طثير  نقاشا حادا  في مختلف الدتائر العلمية 

ظاهرة الإضراب من بين ق ،سواء حد على المجتمع ت لفردبا اتطباطها كذلك ت التنظيمي بالبناء اتطباطها

 .أهم الظواهر التي انتشرت تاتطبوت بالعملية التغيرية



 مقدمة عامة
 

 ب 

بحث التي طدتاستنا  الراهنة   طبلوتت  العمال    بإضرابموضوع التغير التنظيمي  تعلاقته  لأهميةت      

مدى تأثير التغيير التنظيمي  على الاضراب العمالي  ت  لتغيرات التنظيمية با تاتطباطهافي ظاهرة الاضراب 

للتأمينات  لصندتق الوطنيلالوكالة الولائية دتاستنا  الميدانية  في  بإجراء قمنا، داخل المؤسسة الجزائرية  

تقد انتهجنا في الوصول  الى الحقائق الموضوعية  ،  لأغوا با (CNASجراء )الاجتماعية للعمال الأ

 تموضع المنهجي تالنظري للدتاسةتل للالباب الأ على منهجية محددة  طتمثل في تحديدمساتا يعتمد  

تبناءا عليه ققد خصصنا  ،  اثنين قصلين دتاسة الميدانيةلل تتحديد الباب الثاني ،تبع قصول يحتوي على أ

تالفرضيات الاشكالية تنحدد للدتاسة نوضح موضوع الدتاسة  الاطات المنهجي ستعراضتل لاالفصل الأ

 كثر في متغيرات الدتاسة أتحكم لفاهيم الممع تحديد تصل إليها الدتاسـة كحلـول لهذه الإشكالية ل ةالمتوقع

الدتسات السابقة التي اعتمدت  كما طورقنا في هذا الفصل الى همية تهدف الدتاسة ،لى أا تنشير ،

للتغير  بتخصيصهققد قمنا  ثاني الأما الفصل  التي طعرضت لها ،  صعوبات ال تكذاعليها الدتاسة  

التنظيمي تالاحاطة بماهيته تفي حين الفصل الثالث خصصناه  لظاهرة الاضراب العمالي تالاحاطة به، 

نقابة العمالية تالتغيرات التنظيمية  في الباب الأتل  التعرض للالأخيرتحاتلنا في الفصل الرابع الذي يعتبر 

 قكاندتاسة الميدانية  لل الباب الثاني خصصناهمحاتلة لربط الفصول السابقة ، أما في  للمؤسسة الجزائرية

نشأة نظام  الضمان الاجتماعي ابتداءا من  الاجراءات الميدانية تالمنهجيةالفصل الخامس لاستعراض 

تالتعريف بميدان  الدتاسة  تتحديد مجالات الدتاسة المكاني تالزماني  ،تالتغيرات التي مر بها  بالجزائر

دتات المستعملة في الدتاسة تكذا  كيفية اختيات عينة البحث ، شري، تتحديد المنهج المسنخدم تالأتالب

لعرض تتحليل البيانات تاستخراج  جاءسادس الفصل لبا تختمت هذه الدتاسة ،تاستعراض خصائصها

 ستنتاجات التي خرجت بها الدتاسة .النتائج تالا
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 :اختيار الموضوع  أسباب ولا:أ

والسبب العام بالنسبة لكل باحث  ، من أسباب موضوعية وأخرى ذاتيةلها لأي دراسة علمية لابد     

تولد ي باحث أهو اكتساب الخبرة والتجربة اللازمين لمواصلة البحث العلمي خاصة في اختصاصه ، و ك

 لما يحمله "وعلاقته بإضراب العمال في المؤسسة الجزائرية اهتمامي بالموضوع المتمثل في " التغيير التنظيمي 

احث وكذا الاستفهام والتساؤل الذي يدفع البمن عمليات متداخلة تؤدي الى الانتباه  والاهتمام المتزايد 

، فتبلور اهتمامي من الحقيقية والاطلاع عليها ومحاولة تفسيرها وتحليلها إلى الرغبة في معرفة الأسباب

عملي الميداني في إطار انجاز شهادة ليسانس في مؤسسة سونلغاز   خلالعراقيل التي واجهتني الخلال  

ومعرفة  خيرة تعرضت لعدة اضرابات عمالية مما زاد فضولي للغوص في هذه الظاهرةفهذه الأ ،بالأغواط

إضراب عمال المتزايد بمتابعة قضية  اهتمامي هو الموضوع هذا اختيار إلى أيضا دفعنا وما سبابها ،أ

التغيرات التي تشهدها العديد من القطاعات  هذهفي ظل  ،بالأغواط   مركب الغزل والنسيج للقطنيات

لدراسة  رغبتيمن  زادت   متكررةضرابات إ دةعاع التربية والتعليم الذي تعرض لفي الجزائر  على  غرار قط

التعليم الثانوي  سلك  فييعملون الذين احتكاكي ببعض  أصدقائي هذه الظاهرة مما ساعدني في ذلك 

الى  إثارة الموضوع من خلال وسائل  بالإضافةوتعبيرهم عن عدم الرضا عن الوضع القائم ، والمتوسط 

خرى أسباب ذاتية و أموضوع له  وكأي،حول الموضوع الاعلام وكذا المحيط الاجتماعي والقراءات السابقة 

 ا يلي  بمموضوعية  يمكن ذكرها 
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 : ب الذاتية الأسبا -1

 من الأسباب الذاتية التي أدت بنا إلى اختيار موضوع دراستنا هي   

 بالموضوع.الاقتناع التام  -

العمال في إحداث  وانعكاساته على هير تأثمدى  و التنظيمي المطبقير يالفضول لمعرفة التغ -

 الجزائرية.المؤسسة  الإضراب في

 .ذات طابع ميدانيعلمية  الرغبة في التطرق لهذا الموضوع و دراسته بصفة -

 الرغبة في إثراء أهمية التغير التنظيمي لدى العامل . -

الاهتمام المتزايد بالتنظيم داخل المؤسسة الجزائرية وكشف المشاكل التي تتعرض لها رغم  -

  .الاصلاحات العديدة

 الأسباب الموضوعية :  -2           

   إلى اختيار الموضوع كالآتي فعتنامختلف الأسباب الموضوعية التي د جمعيمكن 

 علاقة الموضوع بالاختصاص . -

 التحقق من مدى فاعلية التغير التنظيمي. -

 .  تسليط الضوء على ظاهرة الإضراب داخل المؤسسة -

 .إعطاء صورة واضحة لكيفية دراسة سلوكيات العاملين في مقاوماتهم للتغير التنظيمي  -

 .إنتاجيا و وتقنيا ى المؤسسة إداريادور التغير التنظيمي وانعكاساته عل تثمين -

 .الاجتماع علم نطاق توسع بمواضيع المكتبة إثراء -
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 . ثانيا :الاشكالية

التي فرضت عليها ادخال تواجه تنظيمات العمل عدة تحديات لمواكبة التغييرات المحيطة بها ،        

اء تنظيمي قادر على التكيف د بنحداث تغيرات بنائية متعددة الجوانب لتحقيق التوازن وايجاتعديلات وأ

ن نتجاهل  الديناميكية الحاصلة على  أدائمة ،فلا يمكن  تغيراتفي محيط يزخر ب تطلبات جديدةمع م

المؤسسات لأنها تتفاعل مع الفرص والتهديدات داخل البيئة التي تعمل فيها ، تدفع بالمنظمات الى تبني 

و تغيير في أالتسيير القديمة بأخرى جديدة ،  ساليبأغيير يمي الذي هو عملية حتمية ، كتالتغيير التنظ

..الخ ، على العموم .شكل وتوزيع السلطة وتغيير  العمليات الاتصالية والتغيير الوظيفي وتقسيم العمل ال

و بشرية ، تسعى من خلالها  المنظمات للتطور أو تكنولوجية ،  أ تكون تغييرات استراتيجية ، هيكلية ،

لى النسق  الجوانب المادية فقط بل يتعدى إلا يقتصر على تغيير ة ، والتغيير التنظيميوالاستمراري

 .الاجتماعي للمؤسسة مما يؤثر على وضعية العمال داخل التنظيم

ة التحولات والتغيرات فعملت غنى عن هذا الوضع الراهن فقد حاولت مساير  والجزائر ليست في      

والاصلاحات على مستوى تنظيمات العمل منذ الاستقلال قصدا   دخال العديد من التعديلاتعلى إ

تغيير في البنى الاقتصادية والاجتماعية للمجتمع الجزائري على جميع المستويات  فإنها لم تتعد حدود المنها 

التعديلات  الشكلية كما حدث على مستوى المؤسسات في مرحلة التسيير الذاتي الذي ترتب عنه ظهور 

الى غاية قوانين التسيير الاشتراكي للمؤسسات   لتناقضات على مستوى علاقات العملاالكثير من 

مر الذي عرقلته بنية السلطة ومحاولة اشراك العاملين في اتخاذ القرارات  ، الأأالذي مس تغيرات في 

لعمالية  شكال المقاومة  اأبظهور ابعاد العمال عن صنع القرار  فقد سمحالادارات خوفا على مصالحهم ، 

مر الأعلى مستوى  تنظيمات  العمل تعبيرا عن  رفضهم للواقع التنظيمي دلالة على فشل هذا التسيير 

عادة هيكلة المؤسسات العضوية  والمالية  التي لم تحقق ت الرسمية  الى تغيرات تمثلت في إالهيئا الذي دفع 
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ؤسسات وكذا الشروع  في سياسات  هداف المرجوة منها فاتجهت الى استقلالية المخرى  الأهي الأ

 .خرىالأالخوصصة  والكثير من الاصلاحات 

وضاع الجديدة مما المؤسسة الجزائرية  مع الأ تكيف فكل هذه الاصلاحات والتعديلات تؤكد صعوبة    

الاضراب  ات في الصراعهذه مظاهر  هم أيزيد من  الاختلالات  والصراعات داخل التنظيم ، وتتجلى 

فهو يحصل  ضمن شروط  اجتماعية  واقتصادية  ،من فراغ لا تنشأباعتباره ظاهرة اجتماعية  العمالي 

وضاعهم ألى تحسين ن إو يسعى من خلاله الفاعل وما هو إلا فعل اجتماعيوتنظيمية  وسياسية  ، 

ل لح السلطةن  الفاعلين كأعوان مستقلين يملكون مصادر أ "  هيميشال كروز هدافهم كما يقول أوتحقيق 

هداف المشتركة رغم نجاز  الأجل إأهم هو تعاونهم من طروحة من طرف الفعل الجماعي والأمشاكلهم  الم

 .1 "التوجهات المختلفة

عن عدم رضا  يعبرو في المؤسسات الجزائرية كفعل اجتماعي منظم يحدث   فالإضرابات العمالية    

التي والتغييرات التنظيمية  رغم التعديلات نظيم التي يعيشونها داخل الت الاجتماعية  العمال عن الوضعية

لى إ نما إو  جر فقط الأقتصر على رفع ضراب لم يالإ  ،وضعية العامل الجزائريتحسين لى إ لم ترق

وهذا ما  هداف التنظيمية الألى تعارض دى إأمما السلطة بنية أالتي مست  العديدة الوظيفية الاختلالات 

جل أغواط من لولاية الأ "  CNAS " جراءالأ  للعمال الاجتماعية ناتللتأمي الوطني الصندوق هشهد

في البحث عن تأثير  الفاعلين ، ومن هنا تتجلى اشكاليتنا الوضعية التنظيمية لتحقيق مطالب تسوية

  من التساؤل التالي انطلاقاهداف العمال  وبروز الاضرابات التغيير على أ

  الصندوق ضراب العمالي فيالإز ظاهرة  لى برو إ دتأالتغييرات التنظيمية هل 

 ؟  غواطولاية الأل "CNASجراء "الأ  للعمال الاجتماعية للتأمينات الوطني

                                                           
1 - Michel Crozier et Erhard Friedberg , l’acteur et le système , Editions du Seuil  ,Paris ,1977 ,p15. 
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 الأسئلة الفرعية :

 لولاية" CNAS"في  إضراب العمالالى  أدى هل تغيير مراكز السلطة والمسؤوليات -

 .؟ غواطالأ

 .العمالي ؟ضراب هل عدم الرضا عن التغيير التنظيمي يؤدي الى الإ -

الى  أدتللعمال هداف الشخصية الأمع  الجديدة هداف التنظيميةهل تعارض الأ -

 . ؟ غواطالأ لولاية" CNAS"ضراب العمالي في الإ

 .ثالثا :الفرضيات 

 الفرضية العامة: -1

  .غواطالأ لولاية" CNAS"ضراب العمالي في تساهم التغييرات التنظيمية في بروز الإ -

 الفرضيات الفرعية : -2

 .لتغيير في السلطة والمسؤوليات يساهم في بروز الإضرابات العمالية ا -

 ضراب.الإإلى  التغييرات التنظيمية  تؤثر  على معدلات الرضا الوظيفي مما يؤدي  -

ضراب لى الإهداف الشخصية للعمال إهداف التنظيمية الجديدة مع الأؤدي تعارض الأي -

 العمالي .
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 :الدراسةرابعا: تحديد مفاهيم 

فالمفهوم  الوقائع،حداث و تجريدا للأ العلمي ويمثلساسية في البحث الأ أحد الرموز يعد المفهوم       

 . 1كثر وللعلاقات الموجودة بينهاأو أهو تصور ذهني عام ومجرد لظاهرة 

ا وبهذ ،من صفات تُظهره و تتضمنه ما وتوضيح ، مقاصد من تعنيه ما تبيان المفاهيم تحديديقصد ب      

 وربطها استيعابهاو  على فهمها يساعده مما للقارئ بوضوح المعلومات توصيل بهدف المفهوم تحديد يكون

 وتكون ، ورائها من تضح المقصودإ كلما أكثر المفاهيم وتتضح ، عليها السابقة المفاهيم من غيرها مع

 .2 لها صورة كلماتها  تحمل عندما وضوحا أكثر

 طوهايخ أن بغيي التي والمنهجية العلمية الخطوات أهممن  بحث تعتبر عملية أي فتحديد المفاهيم في       

 ث ولهذا نحاول تحديد مفاهيم دراستنا فيما يلي  باح أي

 :مفهوم التغير  -1

 فتغير والتبدل، التحول'' معنى على ليدل العربية اللغة معاجم في التغير مصطلح ورد لقد        

 .3" اختلافها و الأشياء تعني أنها كما بغيره، يءالش هذا وتبدل تحول هو الشيء

 

 

                                                           
 وآخرون ، دارترجمة: بوزيد صحراوي  ، - تدريبنت علمية –ناننية منهجية البحث العلمي في العلوم الاموريس انجرس ،  -1 

 . 057ص ، 2،2006القصبة للنشر ،الجزائر ، ط
 119.ص ،  1986، بيروت ، الجباعي يوسف  :ترجمة ، الاجتمنعية العلوم في البنحث دليل ، كوبنهود لوك فان ، كيفي ريمون -2 
، مركز وايد سرفيس للاستشارة والتطوير الاداري  في التنظيم والادارة صرنالفكر المعسعيد يس عامرو علي محمد عبد الوهاب ،  -3 

 .550،ص 0998، 2، القاهرة ،ط
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 عليه، كان ما غير على جعله أو بدل به غيره أي الشيء ، غير" الوسيط  المعجم وجاء في      

 حط أي بعيره، عن فلان وغير كان، الذي غير بناء بنيتها أي داري، وغيرت غيرت دابتي ويقال

 .1شأنه " من وأصلح رحله عنه

لتنظيم نه " كل تحول يقع في اأرف معجم العلوم الاجتماعية التغيير الاجتماعي على ويع       

و في وظائفه خلال فترة زمنية معينة ، ويشمل ذلك كل تغيير يقع في التركيب أالاجتماعي سواء في بنائه 

و في أعية ، نماط العلاقات الاجتماأو في أو في بنائه الطبقي ونظمه الاجتماعية ، أالسكاني للمجتمع ، 

دوارهم في مختلف التنظيمات الاجتماعية أفراد  والتي تحدد مكانتهم و القيم والمعايير التي تؤثر في سلوك الأ

 .2التي ينتمون اليها "

 مفهوم التغيير التنظيمي: -2

من وجهة  "   Le Changement Organisationnelle"نقصد بالتغير التنظيمي        

من عناصر  ي عنصرأ في أو الإدارة،تعديلات في الأهداف وسياسات  نظر علماء التنظيم إحداث

   أمرين أساسيين يستهدفالعمل التنظيمي 

إحداث نوع من الانسجام بين التنظيم والمحيط بفرض ملاءمة التنظيم وأساليب عمل الإدارة  -

اسبة للتكامل في المناخ المحيط للتنظيم ، أي  جعل ظروف من ةمع  تغيرات وأوضاع جديد نشاطاتهاو 

 .والتناسق بينها 

                                                           
 . 668ص ،  1989، ،نبولاسط، ،الوايط المعجم وآخرون، مصطفى إبراهيم -1 

 .282، ص0978، مكتبة لبنان ، بيروت ، معجم مصطلحنت العلوم الاجتمنعيةحمد بدوي ، أ -2 
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على  رية ونشاطات جديدة تساعد التنظيمالمساهمة في استحداث ظروف تنظيمية وأساليب إدا -

 .1 وبالتالي تمكنه من انجاز أهدافه الاقتصادية ،تحقيق التطور على غيره من التنظيمات 

تثقيفية  إستراتيجيةنتيجة لوضع  بأنه " الاستجابة للتغيير التنظيمي  التغيير Bennis بنس هوعرف     

 للتطور التكنولوجي الحديث ملاءمةهادفة لتغيير المعتقدات والقيم والهيكل التنظيمي وجعلها أكثر 

 .2وتحديات السوق"

أي ، " فإن التغير الحادث في التنظيم يهدف إلى تعديل سياسات الإدارة  أما عند أحمد زايد        

و بالتالي فهو يحدث تغيير الأفراد العاملين إما باستبدالهم بآخرين ، يمي عنصر من عناصر العمل التنظ

مي مهاراتهم من خلال نظم التدريب و تطبيق قواعد المكافآت و الجزاءات ينأو برفع و كفاءة منهم أكثر  

التنظيمية أو تغيير في النظم و الإجراءات و تطوير النظم بهدف تخفيض الوقت و الجهد و الموارد 

يكل التنظيمي و هذا الهأيضا يشمل و  ،ستخدمة لأداء الأعمال التنظيمية وصولا إلى كفاءة عاليةالم

و قنوات تدفق  الاتصالاتبهدف توزيع الاختصاصات و تجميع الوظائف مع إعادة تصميم خطوط 

 .3"وحدات تنظيمية جديدةالسلطة وقد تشمل إعادة هيكلة التنظيم و زيادة 

التحول من نقطة التوازن الحالية، إلى نقطة التوازن المستهدفة، وتعني التغيير التنظيمي هو "

 .4"الانتقال من حالة إلى أخرى في المكان والزمان

                                                           
التنمية والتحولات  الكبرى في  ، مخبر علم الاجتمنع ودرااة التغير التنظيمي في المؤاانت الصننعيةيوسف سعدون ،  - 1

 .15المجتمع  الجزائري ، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،ب س، ص

، 0ط  ، الأردنعمان  ، زيع والطباعة ، دار المسيرة للنشر والتونظمةنظرية المخليل محمد حسن الشماع، خضير كاظم محمود،  - 2

 .271، ص2111
 .028، ص 0980،0ط ،القاهرة،دار المعرفة  ، علم الاجتمنع بين الاتجنهنت الكلاايكية و النقدية ،أحمد زايد  -3
،  0مصر، ط، دار الوفاء للطباعة والنشر، ، المنصورة، قوى إدارة التغيير في القرن الحندي والعشرينعثمان فاروق السيد،  - 4

 .9، ص2111
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نتقال إنه عملية أجرائية  على من خلال ما سبق يمكننا تعريف التغيير التنظيمي من الناحية الإ          

داخل التنظيم تتلاءم مع التطورات الخارجية ، فالتغيير خرى  بطريقة مخططة وهادفة ألى مرحلة إمن مرحلة 

هداف ، الهيكل التنظيمي ، الوظائف ، و التعديل على مستوى الأأو التنقل أالتنظيمي هو ذلك التحول 

ستقرار حداث التوازن والإإجل أوضاع  التنظيمية من جراءات ، القواعد ، وغيرها من الأالعمليات ، الإ

 ن نلتمس أالخارجية ، يمكن  البيئةتكيف الاجتماعي مع وتحقيق التوافق وال

 التغير من خلال  

 .عادة تصميمه إتعديل الهيكل لتنظيمي و   -

تصال ، التكوين ، كنسق  المشاركة العمالية ، الإ،لمؤسسة لنساق التنظيمية التغيير في الأ  -

 .الترقية... الخ

 .التغير في دور النقابة العمالية  -

 .ات الاجتماعية الموجودة و غيرها من التعديلاتلى العلاقإضافة إ -

تجاه  يدافع إتجاهين متضاربين ، إخاصة على العمال فيظهر  انعكاساتكما ينجم عن التغير           

نه مستفيد من تجاه آخر يرفض ويقاوم التغيير التنظيمي لأإنه المستفيد من العملية التغييرية و عن التغيير لأ

 وضاع الراهنة .الأ

 فهوم الإضراب:م -3

 إلى وبالرجوع  "Grève كلمة"  هي الفرنسية اللغة في   " إضراب  " لفظة يقابل إن ما         

 مكان في يجتمعون العمال كان أين العمالية بباريس للممارسة تعود الكلمة نجدها هذه أصل استخدام

 عن يعبرون فإنهم الأنجلوساكسونيون العمل ، أما طلب بغية "Grève"الإضراب   يسمى ساحة
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 الإسبان ستعملإ حين في،   "Steike"لفظة  فاستعملوا الألمان أما،   "Strik"بكلمة  الإضراب

 "Scropero"بكلمة  الإضراب عن فعبروا الإيطاليون أما،  "Heulga"الراحة  تعني التي الكلمة

 .1عن الشغل التوقّف أو البطالة تعني والتي

 وهو  بالوظيفة، التمسك مع العمل عن متناعالا قانونا هو و الإعراض، معنى له الإضراب لغة       

 الخاصة أو العامة الإدارة جهة على ضغطاً الإضراب يمثل كما عاما، يكون وقد جماعي، عمل عادة

 الخاصة، المرافق في متفاوتة لضوابط الإضراب فأُخضع حينا، النظرية هذه سادت ولقد المطالب، لتحقيق

 .2عسكرية جريمة وأحيانا جنائية، جريمة الدول بعض عتبرتها كما تأديبية، جريمة العامة رافقالم في وأعتبر

بموجب  به الملزم العمل تنفيذ عن جماعيا متناعاا العمالي متناعالابأنه "  بدوي حمدأيعرفه  و         

 ...العمل أنبش المطالب بعض على الحصول بهدف وذلك العمل، بأصحاب تربطهم التي العمل عقود

 تمنع و المنشآت، بغلق هؤلاء يقابلها و العمل أصحاب ضد العمال يستخدمها أداة أهم والإضراب

 3العامة ". المرافق عمال إضراب العمل تشريعات بعض

"   .Daniel Reynaud et Gérard Adam  Jكل من جون دنيال رينو وجيرارد آدم   الإضراب قد عرف  

نه قرار ألى إساسا أعليه مسبقا ، ومدعم بمطلب  تحديده القانوني يشير نه توقف عن العمل متفق أ

دارة المؤسسة على إو أرباب العمل أفعل يتوقف بواسطة العمال عن العمل لحمل  الإضرابن أو  جماعي،

و الدخول في أقرار حقوق جديدة للعمال إو أتحقيق مطالبهم التي قد تتمثل في العدول عن قرارات معينة 

 .4ت " مفاوضا

                                                           
1  -Goetez-Girey.(R) Le mouvement des grèves en France 1919-1962. édition. Sirey. Paris.1965.p:12. 

 الهيئة مدكور، إبراهيم: مراجعة و تصدير .الاجتمنعية العلوم معجم .المتخصصين العرب و المصريين الأساتذة من نخبة - 2
 .17ص  ،0975، مصر للكتاب، العامة المصرية

 .411 ص ، مرجع سابق بدوي ، أحمد - 3
4 - Jean Daniel Reynaud et Gérard Adam , Conflit du travail et  changement social ,Edition puf ,paris 
,1978,p109. 
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ضراب إيعتبر عملية جماعية ف الإضرابنه " أعلى    Weiss Dimitriويؤكد ويس ديمتري           

المتفق  استخدامن يكون فعلا لعدد كبير من العمال ..وهو أضراب ينبغي فرد واحد فقط لامعنى له ، فالإ

 .1الدولة تغير موقفها "رباب العمل  أي  أخرى أجورين لجعل جماعة أعليه من قبل جماعة العمال الم

ضراب قرار يتخذه مجموعة ن الإأ  الإجرائية الناحية منضراب يمكن تعريف الإمن خلال ما سبق       

طراف المسؤولة في المؤسسة ، من العمال بهدف تحقيق مطالب معينة من خلال ممارسة ضغطا على  الأ

فرصة لربح ميزان القوة لصالحها ومن ثمة  كانت هناك ذا كلما توسعت القاعدة العمالية المضربة كلماإ

و الادارة على قبول أخر ممثلا في صاحب العمل قل حمل الطرف الأو على الأأمكانية تحقيق مطالبها إ

لى إساسية  المرفوعة كلائحة مطالب عمالية ، بغية التوصل التفاوض حول مجموعة من النقاط الأ أمبد

 تفاق يرضي الطرفين المتصارعينإ

ثيرا كثرها تأأطلاق ، و شكال الصراعات  العمالية على الإأبرز أضراب من الإ اعتباروعليه يمكن       

على أعن  تعبيرايتسم بالتوقف عن العمل بصورة جماعية  اجتماعياعلى مستوى المؤسسة كونه فعلا 

 .تخاذ قرارات تضر بمصلحة العمال هدفه تحقيق مطالب عمالية إعن  اعتراضادرجات التذمر و 

 

 مفهوم المؤسسة : -4

ن أق بكون هذه الكلمة يمكن لى تحديد مفهوم المؤسسة لا تتعلإن الصعوبة التي تواجه من يسعى إ       

لى حد ما على جميع حالات السلوك العامة والخاصة ،وتلك التي تم تصديقها فقط بشكل صريح إتطبق 

 1 حد هيئات المجتمع المعنية بالاسم .أوفعلي من قبل 
                                                           

1 -Dimitri Weiss , les relation du travail ,employeurs ,syndicats ,état ,3 ed,puf ,paris ,1975,pp33-35. 
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 .هدافها أعددت تعاريف المؤسسة نظرا لتعدد انشطتها وهياكلها وكذلك لقد ت

نها احدى أشكال النشاط الاقتصادي ، بالإضافة " بأ J.Lobesteinفقد عرفها جاك لوبستين      

 .2إلى كونها احدى الأشكال الاجتماعية  للعمل "

 لكي معين بنائي لنموذج  وفقا قامت اجتماعية وحدة أنها على المؤسسة  بارسونز  " تالكوت " يعرف   

 .3محددة " أهداف يحقق

 بوسائل  مزودة ورش بوجود يتميز نظام   "  أنها  على المؤسسة فيعرف  فيير ماكس  أما           

 مبدأ فيه يظهر و دون العمال العمل صاحب هو واحد شخص جميعا يمتلكها البشرية غير الإنتاج

 العناية و لتشغيلها دقيق تخصص إلى تحتاج آلية ميكانيكية  قوة وجدت حيث ، تقسيم العمل و التخصص

 .4بها "

وتعتبر ظاهرة   منظمنها بناءا اجتماعيا  ألا يختلف في وصفه للمؤسسة على  ن ميشال كروزييهإ        

لى إنه يستطيع الاستناد  أسوسيولوجية ، هي دائما بناء اجتماعي يوجد ويتحول فقط من ناحية  

لاء المشاركين خرى  يتضمن لهؤ أتراتيجيات  المشاركين ومن ناحية اب  تسمح بالاندماج  لاسلعالأ

 .5 حرار ومتعاونينأكأعوان   ستقلالهما

تحكمه  هيكل أو بناءنها أعلى   الإجرائية الناحية منيمكن تعريف المؤسسة من خلال ما سبق         

تتكون  اجتماعية وحدة المقدمة، كما تعتبر  الخدمة نوع كانت مهما معينة لأهداف خدمة محددة قوانين

                                                                                                                                                                      
،ترجمة سليم حداد ، المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر  المعجم النقدي لعلم الاجتمنعريمون بودون ، وف . بوريكو ،  -  1

 .181، ص0986، 0والتوزيع ، ط

 .17، ص  مرجع انبقيوسف سعدون ،  - 2

 13 ص ، 1987 ، الإسكندرية ، معيةالجا المعارف دار ، التنظيم اوايولوجية ، الرحمان عبد محمود الله عبد - 3

 113 ص .2111، القاهرة ، للطباعة والنشر  غريب دار ، الصننعي الاجتمنع علم ، حسن محمد الباسط عبد- 4

5-  Michel Crozier et Erhar Fredberg ,  Op.cit., p388. 
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من  مجموعة من  عناصر  المادية والعناصر البشرية بحيث يؤدي الاستخدام الجيد والفعال لهذه العناصر 

   هداف  وضمان الاستمرار.لى تحقيق الأإمجتمعة 

  :مفهوم السلطة  -5

وهناك من ، "  Autorité "  ب  نسية تعددت تعاريف السلطة هناك من يعبر عنها بلغة الفر        

   من بينها  " نذكر Pouvoir"   يعبر عنها ب 

و جماعة ومن وسائلها أنونية  على ممارسة نفوذ على فرد نها القدرة  القاأعرفت السلطة  على           

 .1قابهمو عأعمالهم واثابتهم ألكها الى الخاضعين  لها ومراجعة وامر  والنواهي  ممن يماصدار الأ

أكثر  نها علاقة  تعود  الى تحليل النشاط  المتبادل  واما   أنها ظاهرة  أيمكن اعتبار  السلطة اما       

تعقيدا " منبثقة من الاندماج  أو من  تركيب  أنماط متنوعة  من النشاط  المتبادل  الأولى .....تعتبر 

ة بين فاعلين على الأقل  يمكننا أن نعرف  هذه السلطة  بتعابير النشاط  المتبادل  علاقة  غير متناسق

بفعل  ما لم يكن  ليفعله  من تلقاء  -ب   -على الزام   -أ  -العلاقة مع ماكس فيبر  بانها قدرة 

 2نفسه .

للمرؤوسين  الأوامر إصدار في للرؤساء الحق تمنح التي الشرعية أو القانونية السلطة هي  القوة 

 .3بها  المكلفين الأعمال وتنفيذ راراتللق امتثالهم على والحصول

 الأوامر، إعطاء في الحق تعطي فهي التنظيم، داخل مركز لكل الشرعي الحق أو القوة هي السلطة         

 .1الموارد وتوزيع القرارات واتخاذ والإصلاح التوجيه

                                                           
 .513ص ،  مرجع سابق،  المتخصصين العرب و المصريين الأساتذة من نخبة  -1 

 .573ص  ، مرجع سابق، ر. بودون  وف. بوريكو  -2  

 . 174ص ،  1997الإسكندرية، رويال، مطابع ،  -والمبادئ والنظريات المفهوم  - لتنظيم، العبيدي محمد قيس -3 
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طة لا توجد الا أو معطى مركزي في حياة التنظيمات فالسل مفهوم  هي "   السلطة حسب كروزييه    

بنسبة للأخرين  ويرتكز هذا المفهوم على خليط بين نسقين الضغوطات المحدد بآليات معايير ، سلوكات 

و تقتضي دائما امكانية أتتضمن   فالسلطة عند كروزييه  ، هيكل تنظيمي المزود بالألعاب  والشرعية  "

م في الأخرين يعني الدخول كوالتح بعض الأفراد أو مجموعات التحكم في أفراد أو مجموعات أخرى 

 .2خر الأ  معهم في علاقة  تتطور بداخلها سلطة البعض على بعض

 القانونية والقدرة القوة نهاعلى أ   الإجرائية الناحية منيمكن تعريف السلطة  من خلال ما سبق         

 دون القرارات اتخاذ ؤساءالر  للقادة تعطى و التنظيم داخل الأوامر اصدار في الحق تمنح الشرعية أو

فراد ومجموعات أو مجموعات في أفراد علاقة الزام وامكانية تحكم بعض الأ فهي عبارة عن ،  غيرهم

 .خرى أ

 :الوظيفي الرضا -6

الرضا الوظيفي هو الشعور النفسي بالقناعة و الارتياح أو السعادة لإشباع الحاجات والرغبات          

 .3توى بيئة العمل ومع الثقة والولاء والانتماء للعملوالتوقعات مع العمل نفسه ومح

 

  4عطى محمد سعيد سلطان  تعريف الرضا كل من  أ         

ه " عبارة عن مجموعة الاهتمام بالظروف النفسية الرضا الوظيفي بأن الذي عرفهوبوك  -

 .والمادية وبالبيئة التي تسهم متضافرة في خلق الوضع الذي يرضى به الفرد "

                                                                                                                                                                      
 . 291ص ،  1997الإسكندرية، الحديث، العربي المكتب ، المنظمات إدارة أساسيات،  حنفي الغفار عبد-1 

2  -Michel crozier , Op.cit , pp 61,62. 
 .021 ص 2003،الإسكندرية، الجديدة دارالجامعة، -معاصر تطبيقي مدخل- التنظيمي السلوك، الباقي عبد الدين صلاح -3 

 .591 ،.591ص  ص ،2002، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية،،  الالوك الإنانني في المنظمنتمحمد سعيد سلطان  -4 
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ه " هو حصيلة العوامل المتعلقة بالعمل والتي تجعل الرضا الوظيفي بأن الذي عرف ونج ستر  -

 الفرد محبا له مقبلا عليه في بدء يومه دون أية غضاضة".

رضا الفرد عن العمل يتوقف على المدى  الذي يجد فيه منفذا مناسبا كقدراته وميوله وسمات ان          

ن أضا  على موقفه  العلمي وعلى الطريقة  الحياة  التي تستطيع بها  يأشخصيته وقيمته ، كما يتوقف 

 .1يلعب الدور الذي يتماشى مع نموه وخبراته 

 المشاعر مجموعنه أعلى  الإجرائية الناحية من الرضا الوظيفي تعريف يمكن سبق ما خلال من        

 بيئة ومحتوى وظيفته مع الفرد تفاعل جةنتي عمله نحو الفرد بها يشعر التي النفسية الحالة أو الوظيفية

 .العمل

 : الدراسة والهدف منها خامسا: أهمية

تكمن أهمية هذه الدراسة في إثراء المعرفة العلمية حول موضوع التغيير التنظيمي وعلاقته           

أهم بإضراب العمال باعتباره أحد التحديات التي تواجه المنظمات كون أن ظاهرة الإضراب من بين 

الظواهر التي انتشرت وارتبطت بالعملية التغيرية في ظل ندرة الدراسات التي تناولت مناقشة مثل هذه 

المواضيع من منظور سوسيولوجي بحت ، فيمكن أن تكون هذه الدراسة نقطة انطلاق لدراسات أخرى 

أهميتها  في   تبحث في جوانب مغايرة لم تدرس بعد  لمواصلة البحث العلمي ، كما تتجلى دراستنا

نها أن تساعدهم في اتخاذ القرارات أالعملية في استفادة متخذي القرار من نتائج هذه الدراسة من ش

 .المناسبة لتطوير المؤسسات وتسييرها بشكل فعال 

                                                           
زمزم ناشرون وموزعون ، عمان ،  -قيم  واخلاقينت العمل  –الرضن و الولاء الوظيفي سليمان ، سوسن عبد الفتاح ، محمد احمد  -1 

 .531، ص 2055،  5ردن ، ط، الأ
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وكأي دراسة تتطلع إلى تحقيق مجموعة من الأهداف ، فالهدف الأساسي لكل باحث هو الوصول       

ة من شأنها تقديم إضافات جديدة مختلفة عن بحوث أخرى، فدراستنا هذه تهدف إلى إلى الحقيقة العلمي

معرفة تأثير وانعكاسات التغيير التنظيمي على سلوكات العمال وكشف الأسباب الحقيقية التي دفعتهم 

لتغيير ؤثرة في اللإضراب  في ظل ذلك التغيير والوصول الى حقيقة  الظاهرة  ومحاولة فهم أحد العوامل  الم

  .ضرابالتنظيمي مثل الإ

 هداف نحاول الوصول الى تحقيقها من خلال قيامنا بهذه الدراسة تمثلت في فهناك مجموعة من الأ

 .الوصول الى مدى  صدق وصحة الفرضيات المقترحة -

  ة.التنظيمي اتالوصول الى الأسباب الحقيقية التي دفعت العمال للإضراب في ظل التغيير  -

  .كل والعقبات التي تحول دون تحقيق رضا العمال في بيئة تنظيمية جديدةالكشف عن المشا  -

التي  .محاولة التعرف على أنواع النـزاعات والصعوبات التي تواجه العامل في المؤسسة الجزائرية  -

 رغم التعديلات المتعددة . تحول دون تحقيق الاستقرار والتماسك

  .داخل المؤسسة الجزائرية والتعديلات اتمعرفة الأساليب المتبعة في تطبيق التغير  -

 .افادة الباحثين الدارسين في مجال التغير التنظيمي وتأثيراته على العمال  -

 

 

 سادسا : الدراسات السابقة :
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 كل ليستطيع تلمس الباحث إليه يعود نظري مرجع بمثابة المشابهة أو السابقة الدراسات تعتبر           

 ما أي موضوع معالجة عند الصفر من الانطلاق يمكن فلا ، تراكمية طبيعة للعلم موضوعه، لأن جوانب

 .البحوث السابقة  ن نتائج،فعلى الباحث الاستفادة م

لا إن كل بحث ما هو إف الباحث،لى إغنى عنها بالنسبة  لهام لاإن البحوث السابقة هي مصدر إ       

 .1بموضوع بحثه الخاص وضبطه بصورة جيدة حاطةللبحوث التي سبقته...تسمح للباحث بالإ امتدادا

أنها ينا عتمدنا على بعض الدراسات التي تمت في المجتمع الجزائري التي رأاففي معالجتنا لموضوعنا          

  وهيفي دراستنا النظرية والتطبيقية فادتنا أومشابهة له التي  من موضوعناقريبة 

 .2دراسة جابي عبد الناصر  -1

طروحة لنيل شهادة الدكتوراه الحلقة الثالثة في سوسيولجية العمل ، تحت عنوان   أسته في تمثلت درا       

 (".86-69ضرابات العمالية في الجزائر )الإ –" مساهمة في سوسيولوجية النزاعات العمالية 

حدى المركبات التابعة للصناعات الميكانيكية ) مركب إقد قام الباحث بالدراسة الميدانية في     

كثر من سنة ،لم يكتفي الباحث  في أالشاحنات و السيارات  الصناعية برويبة ( ، دامت دراسته الميدانية 

ضراب إخرى ذات طابع وطني خاصة ، ضرابات  الأدراسته الميدانية بمكان واحد  بل درس بعض الإ

رة الصناعات الخفيفة خرى  التابعة لوزاعمال النقابية الوطنية للنقل  في العاصمة  وبعض  الوحدات الأ

جتماعية متشبعة مع بعض  اضراب كظاهرة حاول الباحث معرفة العلاقات  التي يقيمها  الإوالبناء. 

هم أضراب في المجتمع الجزائري و ة الإمعرفة  مكان، و  قتصاديةوالاوالسياسية   جتماعيةالاحداث الأ

 .العامة تجاهاتها

                                                           
 .025ص مرجع سابق ،موريس انجرس ،  --1 

طروحة لنيل أ ، -(1696-66جزائر )العمنلية في الالاضرابنت  - مانهمة في اوايولوجية النزاعنت العمنليةجابي عبد الناصر ، -2 

 .0987/0988شهادة الدكتوراه الحلقة الثالثة في سوسيولوجية العمل ، معهد علم الاجتماع، جامعة الجزائر ،السنة الجامعية 
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 توجه إهتمام الدراسة إلى العديد من الأسئلة أهمها 

ن أضرابات ، فهل صحيح فقد تساءل الباحث عن العلاقة التي قد  تكون  موجودة بين تطور الإ      

لهذا الكم  جتماعيةالاكثر الوضعية  أنه  يعكس أم أضرابات يعكس تطور هذا الكم العمالي ؟ تطور  الإ

 .؟

 كتشافا تجاهات السياسية العامة ومع الحدث السياسي ؟ وهل يمكن مع الإ كيف يتعامل العمال     

 .ضراب والمطالب العمالية ؟هم مكونات الإأالسياسي العام ؟ ماهي   اهتجوالارؤية عمالية للحدث 

خرى أن هناك عوامل أم أ؟ -عدد العمال  –ضرابات تتحكم فيه كليا التطور  البشري هل عدد الإ     

 .ضراب ؟الإ تؤثر على فئويةم  تناقصها ؟ هل هناك خصوصيات أضرابات دة عدد الإتتحكم في زيا

 التقنيات والمناهج المستعملة في هذه الدراسة   

حصائي الكمي ) المنهج الاحصائي الكمي( ولم تخلو الدراسة من غلب على الدراسة  التناول الإ      

 .ضرابحصاء و الإالإللعلاقة بين  تطرقهالمنهج التاريخي في  ستعمالا

عضاء المجالس العمالية أطارات المسيرة و مطولة مع عينة من العمال والإ ستجواباتاالباحث  ستعملا     

ستمارة في دراسته  التي ستعمل الباحث تقنية الاادارية، و وزيادة على ذلك الهياكل النقابية والسياسية والإ

 .الميكانيك عامل ضمن عمارة 021وزعت على عينة مكونة  من 

 داريين.إتقنية المقابلة فقام الباحث بمقابلات شخصية مع مسؤولين نقابيين و  ستعمالالى إضافة بالإ

 العامة للدراسة     ستنتاجاتالا

ضراب و الإ تيادالأضراب الإ   ضراب في الجزائر وهمالى تحديد نوعين من الإإتوصل الباحث      

 . ضراب كتعبير عن التذمرلى الإإن الفئة العمالية يلجؤون أو   كثر شيوعا ،ألذي كان التعبيري ا
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تختبئ وراء  ن المطالب النوعية قدأضراب يرتبط مع الحياة المادية للعامل الجزائري و ن الإأ ستنتجا    

ن أ لىإكثر نجاحا ، كما توصل الباحث أضراب كثر تجنيدا مما يجعل الإكثر شرعية والأالمطالب المادية الأ

في تحسين الوضعية  المثالي وفشلتنشاء نموذجها العمالي إلى إلم تستطع التوصل  شتراكيةالاة التجرب

 للعامل الجزائري. جتماعيةالا

 .1بوهنتالة فهيمة  دراسة -2

 وعمل تخصص تنظيم الاجتماع علم في الماجستير شهادة لنيل مكملة مذكرةتمثلت دراستها في       

على الرضا الوظيفي للعامل داخل المؤسسة الصناعية  نعكاساتهاو ي   " التغيير  التنظيم  تحت عنوان

 ."–دراسة ميدانية  بمؤسسة المياه المعدنية بباتنة  –المخوصصة 

ثيرها على الرضا بعض التغيرات التنظيمية عن تبني سياسة الخوصصة ومدى تأ معرفة ةالباحث تحاول     

 .ت التي تحول دون تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين الوظيفي للعامل والوقوف على المشاكل والعقبا

 تي  ساسي كالأشكالية صاغت سؤالها الأإتمحورت دراسة الباحثة على       

من تبني  نطلاقااخير ثير التغيير التنظيمي على رضا العامل الوظيفي وكيفية تحقيق هذا الأما مدى تأ   

 تؤثر علىلى نتائج عكسية إنها ستؤدي أم أات تنظيم جديد ؟ وهل ستزداد نسبة الرضا بحصول تغير 

 .العامل وبالتالي على المؤسسة ؟

 القائل  فتراضالاترتب عن هذا التساؤل      

                                                           
سة درا – التغيير  التنظيمي  وإنعكنانته على الرضن الوظيفي للعنمل داخل المؤااة الصننعية المخوصصة بوهنتالة فهيمة ، -1 

 ، جامعة باتنة ، وعمل الاجتماع تخصص تنظيم علم في الماجستير شهادة لنيل مذكرة مكملة "–ميدانية  بمؤسسة المياه المعدنية بباتنة 

 .2118/2119السنة الجامعية الجزائر ،
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هادفا كلما زادت نسبة  الرضا الوظيفي للعامل داخل المؤسسة الصناعية  التغيير التنظيميكلما كان   

 .المخوصصة 

بالوثائق والسجلات في  ستعانتاو مقابلة  والملاحظة  و مارةستالاالباحثة كل من تقنية  ستعملتا    

سلوب المسح لأ ستخدامهاباعامل  56فراد مجتمع البحث المقدرين ب أ جميعدراستها  التي شملت 

 إلى تتوصل وقد الدراسة ميدان واقع وصف في ساعدها الذي المنهج الوصفيعلى   عتمادهااو الشامل   

  التالية النتائج

بالنسبة للعاملين وخاصة  متباينةثيراته كانت التغيير التنظيمي وتأ نعكاساتان ألت الباحثة الى توص      

 .ن كلما كان التغيير التنظيمي هادفا زاد من رضا العمال لدى العمالأعلى رضاهم فيمكن القول 

في كيفية توزيع  فالتغيير جور والمكافآت بالرضا الوظيفيتوزيع الأ رتباطاالباحثة  ستنتجتاكما        

 .لى عدم الرضا الوظيفيإجور والمكافآت  المادية تؤدي الأ

المعمول في المؤسسة  تصالالا  شراف ونمطسلوب الإأالعمال  من  ستياءالى إتوصلت الدراسة       

جل تحقيق الرضا الوظيفي لديهم ، بشرط أمن   تصالالاشراف ونمط فيحبذون التغيير لكل من الإ

سلوب الترقية الذي لا يرضيهم أحسن، في حين خوفهم من التغيير في  لى الأإلظروف المادية التعديل في ا

 تغيره.

و المعنوية على حدى أالباحثة ان التغيير التنظيمي الذي يمس العوامل المادية وحدها  ستنتجتا      

شد على أندها يكون ع ثيرأالتفمستوى ،هذه العوامل  جتمعتاذا إلا إلاتحقق الرضا الوظيفي للعمال  

  .العامل
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 .1دراسة لخضر فضيل  -3

وعمل  الاجتماع ،تخصص تنظيم علم في الماجستير شهادة لنيل مكملة مذكرةتمثلت دراسته في           

 بمدينة والتعليم التربية مؤسسات حالة دراسة "والتبعية الوعي العمالية بين الإضراباتعنوان  " تحت 

 .المسيلة

والكشف  علمية، الجزائرية معرفة المؤسسة في العمالية الإضرابات ظاهرة واقع حث معرفةحاول البا      

 رغم ،الاستراتيجيةبنفس  إضرابات ظاهرة مع يتعاملون لا المدرسين تجعل التي الحقيقية الأسباب عن 

 ،تقريبا نيةالمه نفس الظروف في ويعملون الاجتماعية، والظرّوف الاقتصادية الوضعية في النسبي التشابه

 .الإضراب المشاركة في عدم أو المشاركة قرار تحدد التي الخارجية الضغوطات العوامل أهم معرفةو 

 جاءت الدراسة بعدة تساؤلات كآتي 

 معايير هناك أن أم الإضراب؟ في عدمها من المشاركة قرار تحدد التي هي ارجيةالخضغوطات ال فهل  

 يتم وكيف الإضراب؟ في المشاركة من المتوخاة الفائدة وحساب القرار اتخاذ استقلالية العامل تمنح عقلية

 المشاركة هذه تكن ولم وعقلاني، واع بشكل فعله كان الإضراب في شارك عامل أنّ كل على الكشف

 لهذا الداعي النقابي التنظيم بماهية الإضراب في المشاركة نسبة تتأثرّ وهل ؟ للمدرسين العام تجاهبالا متأثِّّرة

 .الإضراب؟

 تمحورت الدراسة على فرضيتين كانت صياغتهما كالتالي  

 .الإضراب تجاه المدرسين استراتيجية تحدد التي هي والاجتماعية المهنية الظروف -

 .الإضراب لهذا الداعية النقابية بالتنظيمات الإضراب تجاه المدرسين استراتيجيات تتأثرّ لا -

                                                           
 مذكرة، - المسيلة بمدينة والتعليم التربية مؤسسات حالة دراسة   - والتبعية الوعي العمنلية بين الإضرابنت لخضر فضيل ، - 1   

 .2101/2100، جامعة الجزائر ، السنة الجامعية  وعمل الاجتماع ،تخصص تنظيم علم في الماجستير شهادة لنيل مكملة
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 هذه الدراسة التقنيات والمناهج المستعملة في

 في معتمدا إحصائيا، وتحليلها الآلي التفريغ طريق عن بتفريغها قامو  الاستمارة تقنيةالباحث  ستعملا    

في بحثه  المقابلة تقنية كذلك  استعمال، (SPSS)الاجتماعية للعلوم الإحصائي التحليل برنامج على ذلك

 ب الدراسة عينة قدرت ،)العشوائية (بسيطةال حتماليةالا العينة على الباحث عتمدا البحث هذا في، 

 حيث التحليلي المنهج الوصفي مستخدما،  المختلفة الثلاثة التعليمية الأطوار مدرسي من مفردة 200

  التالية النتائج إلى توصل وقد الدراسة ميدان واقع وصف في أفاده

 هذا في المدرسين ومستقبل لأجرا مرتبطة بمتغيري الإضراب في المشاركة عدم أو المشاركة أن استنج - 

 قرار في كذلك قويا سببا كان العقوبات من الخوف أن كما المشاركة، قرار في قويان سببان القطاع كان

 .عدم المشاركة

 أو عليا دراسات متابعة طريق عن وذلك المهني واقعهم من التغيير إلى يسعون المدرسين بعض نّ إ   - 

 مهنة من أحسن حالاً  أخرى مهنة إلى التغيير أو الترقية لىإ تهدف والتعليم، ةالتربي وزارة إطار خارج تكوين

 .الاجتماعية والمكانة المادية، الناحية من التدريس

 فهم وبذلك المدرسين، السلطة والقوى لدى مصادر أحد المهنية والخبرة القطاع في الأقدمية ان  -

 بمدرسين ستبدالهمإالعمل و  عن توقيفهم الأحوال معظم في يمكنها لا والتعليم التربية وزارة أنّ  يعتقدون

 .جدد

 قرار على تؤثرّ الوصية الإدارة وبين وبينهم البعض، ببعضهم المدرسين بين القائمة العلاقات طبيعة أنّ   -

 .القطاع هذا في الناشطة النقابية التنظيمات تأثير من أكثر الإضراب في المشاركة

 الابتدائي ورينالط في وخاصة العمالية، للنقابات الجديد نتشارالا يفتقد ليموالتع التربية قطاع أنّ  -

 .والمتوسط
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 .1دراسة أحمد بوشمال -4

 وعمل تخصص تنظيم الاجتماع علم في الماجستير شهادة لنيل مكملة مذكرةتمثلت دراسته في           

" ، قام الاستراتيجي التحليل لمدخ - المنظمات فعالية و التنظيمي التغيير سوسيولوجيا تحت عنوان "

 .الأغواط مطاحن بمؤسسة ميدانية دراسةب

العمال  تجاهاتا ومعرفة التنظيمية الفاعلية تعظيم في التنظيمي التغيير دور حاول الباحث معرفة     

 التغيير عملية في الاستراتيجي التحليل دور وكذا معرفة ،التنظيمية التغيرات تجاها  ومدى تجاوبهم

 .ظيميالتن

 تمحورت الدراسة على سؤال عام طرح كآتي          

 على يؤثر ؟ وكيف المنظمة فعالية تحسين في مساهمته مدى ما ملموس فعل نسق التنظيمي التغيير عتباربا

 .؟ بين الأهداف تعارض حدث ما إذا النسبية العقلانية إلى قياسا بالمنظمة الفاعلين

 : تاليةال الفرعية الأسئلة لىإ حيث تجزء

 ؟ للعمال الوظيفي رضابال التنظيمي التغيير علاقة ما  -

 ؟ الوظيفي الأداء على الفعلي النسق هذا يؤثر كيف -

 ؟التنظيمي التغيير سببه ( المهني الحراك ) العمل دوران وهل -

 كالتالي وكانت فرضيته العامة     

                                                           
 مطاحن بمؤسسة ميدانية بدراسة،  الااتراتيجي التحليل مدخل -المنظمنت  فعنلية و التنظيمي التغيير اوايولوجينحمد بوشمال، أ -1 

 الجامعية،السنة  الجزائر ،، جامعة ورقلة ،وعمل  الاجتماع تخصص تنظيم علم في الماجستير شهادة لنيل مذكرة مكملة الأغواط

2101/2100. 
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 في الفاعلين بين المصالح تعارض خلال من نظيمالت فعالية على أو ستمراريةا على التنظيمية التغيرات تؤثر

 مما رتفاعا في العمل ترك معدل وكان العمل عن الرضا معدل فضنخا ذإ (ومسيرين مسييرين) التغيير عملية

 .الإنتاجية نخفاضا وبالتالي ، المؤسسة أداء على سلبا ينعكس

 التقنيات والمناهج المستعملة في هذه الدراسة

 التفريغ طريق عن بتفريغها قامو  ستمارةالا تقنيةلى إضافة بالإوالملاحظة  المقابلة تقنية الباحث استعمل    

 .(SPSS)الاجتماعية للعلوم الإحصائي التحليل برنامج على ذلك في معتمدا إحصائيا، وتحليلها الآلي

 تخدمامس عاملا 92مكونة من فكان مسحا شاملا البحث مجتمعفراد أ جميع عينته على ختياراتم    

  التالية النتائج إلى توصل وقد الدراسة ميدان واقع وصف في أفاده حيث التحليلي المنهج الوصفي

 بينها العلاقات جهة من خاصة ، فعاليتها بضعف أن المؤسسة قيد الدراسة تتسم لىإتوصل الباحث     

 السلبي العمالي السلوك النسق ووجد الباحث كذلك و الفاعل بين التفاعل على مستوى أي عمالها بين و

 . المالية وضعيتها على تؤثر وتجاوزات ختلاساتا من المؤسسة تشهده مما

 حالة في عتبارالا بعين تؤخذ لا أفكارهم وحتى ، التغير إدارة في العمال إشراك الباحث عدم ستخلصا   

الرضا  توىمس نخفاضا إلى أدى ملموس فعل كشف التنظيمي أن التغييرو  ، تنظيمي إحداث تغيير

 مكان عناهم رض لى عدمإضافة بالإ الشخصية بفائدتهم يتعلق شيء أي للعمال فلم يضف الوظيفي

 العمل وبيئة جراءات،الإ تقييم الأداء ونظام حيث الصلاحيات من العمل نظم في التغير بسبب العمل

 .الإشراف نطاق وحتى

 التغيير لعملية والمخططين لاجتماعيينا الفاعلين هتماما عدمو  اللامبالاةكشفت الدراسة وجود   

 عن رضا أكثر العمال يكون حتى الملائمة الظروف توفير نظر وجهة من خاصة الإنساني بالبعد التنظيمي

 .وظائفهم
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     . 1" موسى لحرش دراسة -5

تخصص تنمية والتغيير  الاجتماع علم في الماجستير شهادة لنيل مكملة مذكرةتمثلت دراسته في       

" قام الباحث خلفياته وأبعاده  –العمالي  في القطاع العمومي  الإضراب عنوان  "تحت جتماعي الا

 .بعنابة  BATIMETALبدراسته الميدانية بوحدة البناءات المصنعة  

ن أفي القطاع العمومي واعتبر  الإضرابحاول الباحث من خلال دراسته معرفة دوافع وتطور     

و سياسية ، فهذه الدلالات عادة أقتصادية ، يدة مهنية ، اجتماعية ، افعل ذو دلالات عد الإضراب

 .الإضرابتتداخل ويؤثر بعضها على بعض عند صياغة  المطالب المراد تحقيقها عند 

 سفرت الدراسة على عدة  تساؤلات أ 

م أة م اقتصاديأتماعية  فقد تساءل الباحث عن نوعية المطالب العمالية  هل هي مهنية ام اج     

روسة ؟ هل في الفترة المد  يةالإضرابم هي هل هي جميعا ؟ وما هي المطالب  الجوهرية للحركة أسياسية  

ن تحتفظ ببعض الاستقلالية اتجاه الحزب السياسي باعتبارها كيانا مقابلا له  وليس أيمكن للحركة النقابية 

 .جزء منه ؟

    جاءت فرضيات الدراسة كالآتي 

كتوبر أ تإضراباوليا وجوهريا في أطلب المادي ) الاقتصادي ( مطلبا ن يكون المأيمكن  -

0988. 

                                                           
، رسالة ماجستير في في علم الاجتماع التنمية والتغيير  - خلفينته وابعنده –الاضراب في القطنع العمومي موسى لحرش ،  -1 

 . 0992-0992الجزائر ، السنة الجامعية ،الاجتماعي ، جامعة عنابة 
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ساس من الحرية والاستقلالية عن الحزبية مطلبا أقد تكون اعادة النظر في التمثيل النقابي على  -

 .0988 أكتوبر إضراباتوليا  وجوهريا في أ

  التقنيات والمناهج المستعملة في هذه الدراسة

ث في دراسته على  الوثائق والسجلات في التعرف على  الجانب التاريخي للوحدة اعتمد الباح    

 سباب الصراعات .أ،وطاقة انتاجها ،الهيكل العام لوحدة ، عدد العمال ، 

كما استعمل كل من تقنيات الملاحظة  وتقنية المقابلة التي اجراها الباحث مع ممثلين نقابيين     

 .ؤولين في الوحدة وعديد من الإداريين   والمس

عامل من مجموع مجتمع  011على عينة البحث تمثلت  في  الاستمارة ووزعهاكما استعمل تقنية   

سحبت العينة في الدراسة   % 22.52عامل في الوحدة بنسبة قدرها  152البحث المقدر ب

 مستخدما لظهور في العينةلفراد المجتمع المدروس احتمال أعشوائية بسيطة لتعطي فيها كل من 

 .التحليلي المنهج الوصفي

 

  ستنتاجات العامة للدراسة الا

فعل عمالي جمعي وشكل من شكال الصراع العمالي ، في  ضرابالإ نأانطلق الباحث من كون    

القطاع العمومي كان موجود قبل  الاقرار بشرعيته دستوريا، لم تخل فيه مطالب العمال فيه من  البعد  

  العامل السياسي فيه خاصة بعد ادي فانه مع ذلك لم يحدث بمعزل عن تأثيرالاجتماعي والاقتص

 .0988كتوبر أ
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سعار وغلاء تية من المحيط الخارجي كإبقاء الأن المشكلات التي يطرحها العمال المتأأاستنتج    

 .جور وتحسين احوالهم المادية عموماكانت سببا ليطالب العمال برفع الأالمعيشة   

رهينة الفعل السياسي خاصة في  ظل نظام الحزب الواحد  ن الحركة العمالية  الجزائريةأاستنتج    

دى الى  أبينها القطاع النقابي ، هذا مما بحكم سيطرة حزب الدولة على  القطاعات المجتمع ومن 

 88كتوبر ألحرية والاستقلالية بعد انتفاضة ساس  من اأة النظر في التمثيل النقابي على ضرورة اعاد

 .صلي وهذا المطالب لم يتحقق في بعده الأ

حكام القيمية يتحقق مطالب العمال بسبب هذه الأ ثناء وبعد وقوعه لمأ الإضرابن أاستخلص    

و التصنيفات السياسية  والحزبية وهناك تأثير حزبي على العمل النقابي بالإضافة الى والتصورات أ

 .ية و سياسية تأثير  الاضراب بمؤشرات اقتصادية واجتماع

 

 

 . 1دراسة على غربي  -6

طروحة لنيل شهادة الدكتوراه تحت عنوان " العلاقات الصناعية  في مجتمع أتمثلت دراسته في       

دراسة سوسيولوجية للعلاقة بين الصراع الصناعي والتسيير الاشتراكي للمؤسسات بالشرق  -المصنع

قعان شرق الجزائر ، المتمثلين في المؤسسة الوطنية للآلات بالمؤسستين اللتان ت قام بدراسته،  الجزائري "

                                                           
درااة اوايولوجية للعلاقة بين الصراع الصننعي والتايير الاشتراكي  -العلاقنت الصننعية  في مجتمع المصنععلى غربي ،  -1 

 .0989" ، أطروحة لنيل شهادة الدكتوراه في علم الاجتماع  ، جامعة القاهرة ،  للمؤاانت بنلشرق الجزائري
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سونباك " بقسنطينة ، والمؤسسة الوطنية للدقيق والعجائن   Sonacomالميكانيكية " سوناكوم 

Sonapac  بمدينة سكيكدة. 

ضرابات للمؤسسات، وحدوث الإ شتراكيالا التسييرالعلاقة التي تربط بين  لى معرفةإالدراسة  سعت   

 كثرأالصناعي و ضراب، مظهرا ملموسا من مظاهر الصراع الإ عتبارباعمالية بالمجتمع الجزائري، ال

وضاع الواقعية للصراع بتشخيص الأ وذلكللعمل السلوكات الصراعية تطرفا لكونه يعني الرفض الجماعي 

ي الذي يشهد ماعي الجزائر جتالتي يمدنا بها الواقع الا والمبرراتالصناعي، عموما في ضوء الشواهد 

  .وسياسية قتصاديةا،  جتماعيةاتحولات 

 ساسية فقد تمثلت كالاتي  شكالية الباحث الأاما أ

 ستقراراو على توازن  للمؤسسات تعملن الديمقراطية الصناعية المتمثلة في التسيير الاشتراكي أهل    

لاقات الصناعية ويزكي ميكانيزمات ن هذا النظام يزيد من توتر العأم  أهدافه ؟ أالمصنع ، وبالتالي تحقيق 

 .ضرابات  العمالية وتكراريتها  على مستوى المؤسسة خصوصا ؟الصراع ، ليزيد في حدوث الإ

 التقنيات والمناهج المستعملة في هذه الدراسة

فادت البحث متباينة يتصدرها المنهج  المقارن  والمنهج التاريخي  مثلما هو أجاءت  المناهج  التي    

ما من حيث أكل من الملاحظة والمقابلة والاستمارة ،   شتملتادوات المعلومات و التي ل  بالنسبة لأالحا

حصائيات ساسيات التراث السوسيولوجي المكتوب وعلى الإأعلى  اعتمدمصدر جمع المعلومات فقد 

طبقية سحبت فراد بمجتمع البحث وذلك بطريقة عشوائية والسجلات والوثائق  الرسمية وعلى عينة من الأ

 .عامل  617من قوائم  المستخدمين بكل مؤسسة وقدرت ب
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  العامة للدراسة ستنتاجاتالا

 شتراكيالاضرابات ، وبين فعالية التسيير نه ليس هناك ارتباط بين تكرارية الإأتوصل الباحث ،     

ابات ضر في التخفيف من حدة الإ التسيير الاشتراكيللمؤسسات ، لقد كشفت الدراسة عن عجز 

شكالا مختلفة تبعا للتطورات الاقتصادية أ تخذتالى هذا  فالصراعات الصناعية في الجزائر قد إضافة إ،

والتاريخية والسياسة التي شهدتها البلاد ، والتغيرات الاقتصادية خصوصا والتي شهدها المجتمع ذات علاقة 

دا لصالح بعض الفئات والطبقات معقدة بالصراع الصناعي ، من جهة تكون هذه التغيرات عاملا مساع

رضية ملائمة  لقيام أوبذلك تتكون   خرى تزيد من تدهور حالة  البعض الآخرأبالمجتمع ،ومن جهة 

 عدالة وجود عدملى إطراف متباية  على مستوى المجتمع ،كما توصلت الدراسة أصراعات مصلحية بين 

 ، المحسوبية تسودها إنما و واضحة لأسس  تخضعلا فهي ، الصناعية بالمؤسسة المتبعة الترقيات سياسة في

 لى إ ضافةبالإ     الترقية تحقيق لغرض كمحددات الذاتية العوامل بالتالي تدخل و ، القرابة ، الوساطة

 الرئيسية الأبعاد أحد عتبارها يمكن الذي ، الصاعد الاتصال منها بخاصة و الاتصال قنوات قصور

 .الصناعية  المؤسسة توىمس على الصناعية للديموقراطية

 سابعا :صعوبات الدراسة : 

على  الحصول بصعوبة يتعلّق ما منها مختلفة، صعوبات وواجهته إلا الباحث به يقوم بحث من ما     

 يتعلّق ما ومنه الدراسة، بموضوع الصلة ذات بها المراجع ونقصد ، الموضوع تناولت التي الأدبيات

 جملةنا واجهت وقد ذاته، حد في الموضوع بطبيعة يتعلّق ما ومنها لمعطيات،ا وتحليل الدراسة بخصائص عينة

 : التالية النقاط في نلخصها والتي الدراسة، لهذه ناإنجاز  أثناء من الصعوبات
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الجامعية ولا  المكتبات في لا توفّرها وعدم عامة، بصفة الإضراب ظاهرة تناولت التي المراجع نقص -

  .في المكتبات العامة

 ت العمالية.الإضراباعن كل من التغيير التنظيمي و  الجزائر في سيولوجيةو الس الدراسات ةندر  -

 .صعوبة الحصول على المعلومات -

 .سير الدراسة ةقلة الإمكانيات المادية والوسائل التعليمية عرقل -

 .تحفظ بعض العمال على تقديم المعلومات لحساسية الموضوع -

  .للشروط العلمية   هالعدم توفر  الاستمارات والغاء بعض ولم تسترجعفقدان بعض الاستمارات  -

 .تماطل بعض العمال في الاجابة على الاستمارة -
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 تمهيد:

تعيش في ظل محيط يشهد تطورات وتغييرات عميقة وواسعة النطاق في مختلف ن تنظيمات العمل إ       

تتسم التي  بيئية الظروف الظل  المنظمات فيبها م تته التغيير التنظيمي من أهم القضايا التيصبح أالمجالات ف

وتحقيق الاستمرارية والاستقرار  تسعى إلى مواكبة التغيرات للتكيف معها ،وحدته وسرعة التغير بالديناميكية

والهدف من وراء ذلك هو البحث عن تلاؤم دائم ما بين ،مر حتمي وضروري ولازم للمنظمات أن التغيير لأ

 نظم المنظمة وتغييرات المحيط.
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 .وأنواعه هداف التغيير التنظيميوأ أسباب، أهميةتعريف،  ولا:أ

 التغيير التنظيمي: تعريف -1

 لى بعضإهناك العديد من الكتاب والباحثين ساهموا في تعريف التغيير التنظيمي، وسوف نتطرق     

 التعريفات فيما يلي:

تعتمد على  تعاون و كل المنظمة ، أنه " خطة لتحسين جزء حمد ماهر التغير التنظيمي بأأعرف  

خذ في الحسبان دراسة البيئة المحيطة بها لتحديد  العلاجات والتدخلات طراف  المرتبطة  بالمنظمة وتأالأ

 .1المناسبة "

للتحسين والتعديل الجزئي أو الكلي للمنظمة ن التغيير التنظيمي عملية مخططة أحمد ماهر في تعريفة أيرى 

 المحيط الخارجي. لتتكيف مع 

يعرفه مصطفى عشوي على أنه "الانتقال من حالة إلى حالة أخرى مغايرة لها و عادة ما يفترض أن  

الانتقال  استراتيجيةيكون التغير لما هو أحسن من الوضعية السابقة يهدف إلى إنجاز المهام عن طريق إتباع 

و فعالية أفضل لغرض  من الجزئي إلى الكلي و الأهداف التي تأسست من أجلها المنظمة بمنهجية أحسن

 2.إشباع الحاجات المادية و المعنوية للأفراد اللذين ينشطون داخل المؤسسة

يق قتحلدف تهحسن وفق استراتيجية أمرحلة  إلىنه  عملية انتقال المنظمة من مرحلة سابقة أأي 

 .المنظمة أفرادة يالفعالية وتحسين وضع

                                                           
 .11، ص 0212، 1، الدار الجامعية ، الإسكندرية ،ط إدارة التغييرحمد ماهر، أ -1
 .203. ص 2991،الجزائر  ،المؤسسة الوطنية للكتاب  ،التنظيميأسس علم النفس ،مصطفى عشوي  -2
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هو عبارة عن تغيير في طرق التشغيل الفردية "لتغيير التنظيمي يقول فيه: وهناك من عرف ا 

لتقليد وتنفيذ محيطها  عالمؤسسة وموالجماعية للعاملين بالمؤسسة، وطريقة توجيههم والتفاعل في قلب 

 .1"من خلال التغيير التنظيميالمسؤوليات 

بين العاملين وبيئتهم  التفاعل المناسب لإحداثالتعديل في طرق التشغيل  ركز هذا التعريف على

 الداخلية و الخارجية .

تعديلات في أهداف وسياسات الإدارة أو أي عنصر من  إحداث"بأنهأما كامل محمد المغربي عرفه 

 عناصر العمل التنظيمي مستهدفا أمرين هما:

 خلق أوضاع تنظيمية تحقق للمؤسسة ميزة عن غيرها من المؤسسات. -أ 

أوضاع التنظيم مع الأوضاع الجديدة في البيئة التنظيمية من خلال إحداث تناسق بين  ملائمة -ب

 2التنظيم والظروف البيئية التي يعمل فيها."

جل التكيف مع البيئة والسياسات التنظيمية للمنظمة من أنه عملية تعديل تمس الأهداف أ يعني   

  الخارجية.

التنظيمي التبديل الملموس الذي يطال أجزاء وجوانب عمل المؤسسة ما حسين حريم اعتبر التغيير أ     

إذ قد تشمل التغيير تعديلا في التنظيم الهيكلي أو في التكنولوجيا أو في ثقافة المؤسسات أو في إجراءات 

 .3أو سياسات العمالة أو في توزيع ونشر وجدولة الموارد

                                                           
1-François Boneu , Françoise FETTU, Luc Marmonier, Piloter le changement managérial ,1ere édition, 

Edition LIAISON, France ,1992, P15. 

 1991، 0،ط، دار الفكر العربي، الأردن في التنظيمالسلوك التنظيمي وأسس سلوك الفرد والجماعة كامل محمد المغربي، - -2

 .601ص  
 .661،ص0226،1، دار الحامد للنشر والتوزيع، ،عمان الأردن، ط إدارة المنظمات من منظور كليحسين حريم ،  - 3
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 التغيير هو عملية تعديل في أجزاء المؤسسة وإجراءات  التشغيل . ن أيرى حسين حريم 

( بقولهما: ANDREW et MARKالتغيير التنظيمي كما عرفّه أندرو سيزولاقي ومارك جي والاس )

" هو عملية تسعى إلى زيادة الفعالية التنظيمية عن طريق توحيد حاجات الأفراد للنمو والتطور مع الأهداف 

 .1باستخدام معارف وأساليب من العلوم السلوكية "التنظيمية 

 أي انه عملية تعديل تركز على الجانب السلوكي لأفراد المنظمة. 

نشاط حتمي ، مستمر ، تفاؤلي ، يقوم على  نهأالتغيير على "  كما عرفه بلال خلف السكارنه

تؤثر في التغييرات البيئية  الداخلية والخارجية  الحالية   أوالمحتملة تواكب  أوغير المخططة  أواستجابة مخططة 

جميع العناصر التي تتكون منها المنظمة تكون عبر مراحل  أوالمحتملة ، ذلك بإحداث تعديلات في بعض  أو

من طرف جهات خارجية متخصصة للانتقال  أوالمنظمة   أعضاءمحددة من قبل  أدواتمعينة باستخدام 

ن تكون خلال المستقبل ) فترة زمنية معينة حيث ترغب أ إلىي) الوضع الراهن (  بالمنظمة من حيث ه

 .2فضل المنظمة بشكل أ فأهداالوضع المنشود ( من اجل تحقيق 

ستجابة ونتيجة طبيعية للتغيير الذي يحدث علي إ"نه أعلى التغيير التنظيمي وهناك من عرف 

وهو حالة لإيجاد التكيف والتوازن البيئي للتغييرات التي ستجابة، التنظيمات، والقدرة علي التكيف والا

 .3"به حيطـث في المناخ المدتح

                                                           
 .13، ص  0226، 21طعمان، للنشر، وائل دار حديثة، ومفاهيم أساسيات التنظيمي التطوير اللوزي، موسى  -1
  .20، ص 0229،1الاردن،ط عمان ، التوزيع و للنشر المسيرة دار ، والإداري التنظيمي التطويربلال خلف السكارنة ، - -2

3-Jean Pierre et Amassasse Poulot: Stratigor Politique Générale Stratégie- Structure- Décision- 

DUNOD,3ém éditions, paris, 1997, p340. 
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التنظيمي  لتغيير لوفـق رؤيته الخـاصة  في تعريفةكل بـاحث   رغم اختلافالتعريفات  هذهمن خلال      

على  قدرة المؤسسةعملية طبيعية تقوم من أجل تحسين نه أن العديد منهم يتفقوا على أ ن نستنتجفيمكن أ

وطرق  مع التركيز على زيادة فعالية جماعات العملومحاولة التأقلم مع البيئة المحيطة بها ،حل المشاكل 

 مرحلة إلى البيئة مع متكيفة غير أصبحت سابقة من مرحلة انتقال تشغيلهم ،والتغيير التنظيمي هو عبارة عن

مع التطورات  ركيف والتوازن  لتحقق الاستقراع التفيها من خلال تعديلات تنظيمية تستطي مرغوب

 أفعال ظهور إلى يؤدي الكل ،لأن تفاعل والبيئة الخارجية من خلال التفاعل الحاصل بين العمال والمنظمة

 .مشتركة مصالح أو مصلحة أجل تحقيق من منظمة وغير منظمة ةاجتماعي

 التغيير التنظيمي: أسباب -2

منظمة من فراغ ، بل  أيفلا يحدث التغيير في  تلقائية أو عفوية بطريقة تحدث لا التنظيمي التغيير عملية إن

بالتغيير ، لقد تناول الكثير من  الكتاب والباحثين  القيام المنظمة على تحتم أسباب يكون ناتجا عن عدة

 خارجية : وأخرىداخلية  أسباب إلىالتغيير وقد صنفت  إلىالتي تدفع المنظمات  الأسباب

 : الداخلية الأسباب-2-1         

وهي الأسباب والقوى الناشئة من داخل المنظمة نتيجة تفاعل عملياتها مع العاملين فيها، وبين هذه 

 1الأسباب:

  وعي وادراك المديرون للتغيير :  يعتبر هذا العنصر أهم العوامل الداخلية ، اذ تتمتع

التغيير بمبادرة ذاتية من القائمين على   إحداث إلىبسلطة اتخاذ القرار مما يؤدي  الإدارة

تكنولوجيا الحديثة ،  إدخالتحسين الجودة و  الإدارةالمنظمات ، فممكن أن تقرر  إدارة

 منتوج جديد . إنتاجأو 

                                                           
 .32، صمرجع سابق السكارنة، خلف بلال-1
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   التغير نتيجة لزيادة  إلىزيادة طموحات وحاجات العمال  : عادة ما تلجا المنظمة

 أوضاع أفضل . إلىلأوضاع الحالية حاجات وطلبات العمال ، وبالتالي تغيير ا

  تغيير أهدافها ، واستراتيجياتها  وأساليبها   إلىالمنظمة  نمو المنظمة وتطورها : تلجأ

 بغرض النمو والتطور والتأقلم.

 :1أن القوى  الداخلية  الداعية للتغيير في المنظمة نوعان   reitnerK,  inickiKويرى 

  ، تتعلق بالقوى العاملة ) مشكلات ناشئة عن ادراك العاملين فيها  إمكاناتمشكلات

 يتعلق بكيفية معاملة المنظمة لهم (.

  سلوك و قرارات  المديرين ، فالصراع والاحتكاك الكثير بين الرؤساء والمرؤوسين يتطلب

 تنمية مهارات في التعامل لدى الجميع .

 .2كما يضيف أحمد ماهر

 ومعايير  العمل . والإجراءاتتغيرات في الأساليب   -

 تغييرات في هياكل العمالة والوظائف و علاقات العمل. -

 والتسويق والتمويل والأفراد . الإنتاجتغييرات في وظائف  -

 تغيرات في علاقات السلطة والمسؤوليات والمراكز والنفوذ. -

  :الخارجية الأسباب -2-2

 التنظيم، خارج من تأتي التي الخارجية تسمى بالضغوط ما وعاد للمنظمة الخارجية البيئية المؤثرات بمثابة هي

 :فمنها ، وتتنوع تتعدد وهي
                                                           

 0221عمان الأردن ،دار الحامد للنشر والتوزيع –الأعمال  سلوك الأفراد والجماعات في المنظمات –السلوك التنظيمي حسين حريم ، -1

 .633، ص 
 .163ص ،0222، 3الدار الجامعية للنشر والتوزيع ، الإسكندرية ، ط،  –مدخل بناء المهارات  –السلوك التنظيمي حمد ماهر، أ -2
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 نموذج عن مع البحث السوق اقتصاد وسيطرة والخدمات للسلع السريع التطور : الاقتصادي التغيير -

 وما المستهدفين والعملاء ظروف السوق ،كتغيير والإنتاجية والفعالية الكفاءة لىع يركز تنظيمي

 .للحاجيات سريع تطور من يصحبه

 تراكم التنظيمي التغيير عمليةفي  والمساهم البيئة الظروف تغير حتمية عن الناتج : الاجتماعي التغيير -

 الأفراد، سلوكيات والاختلالات في الانشقاق إلى أدى مما الصحة كالبطالة، الاجتماعية المشاكل

 المستمرة للتغيرات نظرا الكم والعدد ناحيتي من العاملة القوى سوق في المستمرة التغيرات إلى ضف

 .1والكفاءات للعمالة بالتركيبة النوعية والمعروف والتدريب والتنمية التعليم ونظم هيكل في

 يمكن والنوعي للمعلومات الكمي والانفجار المتسارع النمو خلال من :والثقافي التكنولوجي التغيير -

 النمو ذلك على ،وما ساعدها الميادين جميع في العالم يسود شمولي لحكم تؤسس العولمة أن القول

 والمعلوماتي. التكنولوجي

 المؤسسات على ضغطا تعد للدولة والتشريعية السياسية البنية في التغييرات إن :القانوني التغيير -

 .2فيها الناشطة

 3ثلاث فئات رئيسية و هي : إلىوزملائه  القوى الخارجية  vancevichLويضيف  

نشاطاتهم يتوسعون في  أو جديدة، المنافسين الذين يعرضون سلعاتزايد  :التغيرات في الأسواق  -

أن  حالة على المنظمةوفي كل  خدمة العميل،تحسين  يعمدون إلى يخفضون أسعارهم أو أو الإعلانية

 تغيير ما. تستجيب بإجراء

 تقريبا.كل مجال   في جديدة جلبت معها تقنيات الثورة المعرفية : التقنية التغييرات -

                                                           
1

 . 361ص ، مرجع سابقصلاح الدين عبد الباقي ، ، - -
2 -Serge Raynal, le management par projets -Approche stratégique du changement- , 3eme édition, 

édition. Des organization , Paris , 2003, p39. 
 .633ص،  مرجع سابق،  الأعمال سلوك الأفراد والجماعات في المنظمات –السلوك التنظيمي ، حريم حسين -3
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التغيرات البيئية : فالحركات الاجتماعية  والاتصالات الجماهرية  المتطورة ،  الأسواق العالمية   -

 كبيرا للمديرين لا يعون أهميتها. أوجدت فرصا كبيرة  وفي نفس الوقت خطرا وتهديدا  

ظيمي  وهي الثورة  المعرفية  والتقنية ، وهكذا يمكن القول بأن أبرز وأهم القوى الخارجية الداعية للتغيير التن

والتغيرات في الأسواق، والتغيرات السياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية  والديموغرافية ، وتزايد ضغط 

 .الخارجية الطارئة والأزماتالجماعات المنظمة ، وتغيير نظرة الجمهور وتوقعاته من المنظمات  

 

 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  لتنظيمي  لتغيير       ر   ل و  :      ل  ل                      

 

 عو  ل   تصا ية                                                                عو  ل سياسية
 ا دارة ال ل ا

 عو  ل  جتماعيةادارة ال   س ة                                                                            عو  ل   ا ية

 ا دارة ال ن ا

عو  ل ت نولوجية
دار ،21ر ية م ا  ة ل  ي  ال  ن  -إدارة ال غ    وال   يات ال   ية لل  ي م    ب  ي س  ال   ان الع  ا  ،    صد :

    ،  1،0223حام  ،الأردن ،ط

 

 :التغيير التنظيمي هدافأو  أهمية -3

 همية التغيير التنظيمي :أ -3-1
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 1وللتغيير أهمية كبيرة لكل من الفرد والمنظمة تتمثل في:

  روح الإبداعالأهمية في التجديد و الحيوية وتظهر  تتمثل هذه الفاعلة: على الحيويةالحفاظ 

 والإنتاج. يقتل الإبداع والروتين الذياللامبالاة والسلبية كما تختفي روح   والمقترحات،

 فالتغيير دائما يحتاج إلى جهد للتعامل معه ، على أساس أن هناك  تنمية ال درة على الابت ار :

فريقين منهم من يؤيد التغيير ويكون  التعامل معه بالإيجاب ومنهم من يتعامل  بالمقاومة ، فالتغيير 

هول  وفقدان الميزات  أو المراكز  وفقدان  الصلاحيات  يطلق كما هائلا من مشاعر الخوف من المج

 والمسؤوليات.

 الرغبات  والدوافع نحو الارتقاء   وإزكاء:يعمل التغيير على  التحفيز   تنمية الرغبة   التطوير

 والتطوير وتحسين العمل وذلك من خلال عدة جوانب :

 ومواجهة المشكلات ومعالجتها . الإصلاحعمليات  -

 والعمل. الإنتاجعلى  الإنتاجية القادرةتجديد وتطوير القوى عمليات ال -

بإدخال تكنولوجيا  جديدة. إنتاجيقوم على تطبيق أساليب  الشامل والمتكامل الذيالتطوير  -

 .جديدة ومتطورة 

 

 

 2ويرى موسى اللوزي أن أهمية التغيير تتمثل في ما يلي : 

                                                           
 .30، ص مرجع سابقبلال خلف السكرانة ،  -1
 .001، ص0222،0،ط الأردن، دار المسيرة للنشر ،عمان  التنمية الإداريةموسى اللوزي ،  -2
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  تحسين مستوى الأداء لكل فرد عن طريق التدريب والتكوين الذي يتلقاه عن كل

 تغيير يحدث داخل التنظيم .

 الجماعي.نشر روح التعاون  تشجيع روح الفريق وتحسين التعاون عن طريق 

 تقليل دوران العمل بتوفير الاستقرار الوظيفي للعمال والتشجيع ومنح المكافآت. 

 .التجديد في مكان العمل، في الوسائل والمهارات 

 .تنمية الموارد البشرية بتطوير القدرات المهارات المكتسبة ، ترقية الأنماط السلوكية لها 

 .ترشيد النفقات من أجل التحكم في التكاليف 

  تطبيق المنهج العلمي في اتخاذ القرارات من خلال التأني في اتخاذه وعدم التردد في

 ار عليه، والحزم في تنفيذه .الاستقر 

  والإتقان من  العمل،حتى تسود الجدية في  الإنسانيتطوير وتنمية أنماط السلوك

 أجل النجاح.

 

 

 

 

 

 

 أهداف التغيير التنظيمي:-3-1           
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 يهدف التغيير بصفة عامة والتغيير التنظيمي بصفة خاصة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف     

 1أهمها كآتي :

  زيادة مقدرة المؤسسة على التعامل والتكيف مع البيئة المحيطة بها وتحسين قدرتها

 على البقاء والنمو.

  زيادة مقدرة المؤسسة على التعاون بين مختلف المجموعات المتخصصة من أجل

 إنجاز الأهداف العامة للمؤسسة.

 ر مساعدة الأفراد على تشخيص مشكلاتهم وحفزهم لإحداث التغيير والتطوي

 المطلوب.

  تشجيع الأفراد العاملين على تحقيق الأهداف التنظيمية وتحقيق الرضى الوظيفي

 لهم.

 .الكشف عن الصراع بهدف إدارته وتوجيهه بشكل يخدم المؤسسة 

 .بناء جو من الثقة والانفتاح بين الأفراد العاملين والمجموعات في المؤسسة 

  بالأهداف بدلا من أساليب الإدارة تمكين المديرين من اتباع أسلوب الإدارة

 التقليدية.

  مساعدة المؤسسة على حل المشاكل التي تواجهها من خلال تزويدها بالمعلومات

 عن عمليات المؤسسة المختلفة ونتائجها.

  العمل على إيجاد نظام حيوي في المؤسسة أو نقل المؤسسة من النظام الميكانيكي

اركة في اتخاذ القرارات إلى نظام حيوي قائم القائم على تركيز السلطة وعدم المش

                                                           
 .60، 91ص ص ،6002مصر، الإسكندرية، شركة الجلال للطباعة، إدارة التغيير ، محمد الصيرفي ،  -1
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على اللامركزية في السلطة والمشاركة في اتخاذ القرارات وانسياب الاتصالات 

 وتبادلها في جميع الاتجاهات.

  تغيير سلوكيات الأفراد العاملين بالمؤسسة لتنسجم مع التغييرات التي حدثت في

الفردي إلى تشجيع العمل الجماعي مثل الانتقال من العمل  الظروف المحيطة بها،

 في شكل فرق عمل جماعية.

 .تقوية العلاقات والترابط والتعاون بين أفراد المؤسسة 

  القضاء على الصراعات التي قد تحدث في المؤسسة وذلك باستخدام أساليب

المواجهة أو طرق حل المشكلات واستخدام أهداف عليا مشتركة بدلا من 

للإدارة العليا لاتخاذ القرار لحل الصراعات بين مجموعات  استخدام السلطة الفردية

 العمل.

 بطريقة سليمة يقبلها  ةإدخال التقنية الحديثة في النظام التكنولوجي للمؤسس

التعديلات اللازمة في نظم المؤسسة الداخلية والمطلوبة لإنجاح  .الأفراد وإجراء

 التغيير التكنولوجي.

 سة بشكل يساعد على تبسيطها وأدائها في أقل تطوير إجراءات العمل في المؤس

 وقت ممكن.

  زيادة قدرة الأفراد على المواجهة الصريحة وإظهار المعلومات بدلا من إخفائها

 وزيادة صراحة الأفراد عند اتصالهم ببعض.

 .زيادة دافع الأفراد للعمل وذلك باستخدام نظام حوافز فعال 
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  أنماط بيروقراطية إلى أنماط مهتمة بالعاملين تغيير الأنماط القيادية في المؤسسة من

 وبمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات.

المؤسسة وتحيق المواءمة المرغوبة مع بيئة المؤسسة بما يجعلها قادرة  زيادة فاعلية إلىيهدف التغيير التنظيمي 

 1الخارجية.على التعامل الفعال مع الفرص التي تواجهها مع التغيرات المستمرة في بيئة العمل 

 أنواع التغيير التنظيمي : -4

 بها لتعدد الإحاطةا أو يذكر الكثير من  الباحثين والكتاب أنواع مختلفة من التغيير التنظيمي لا يمكن حصره

 2التصنيف نذكر منها: في المستخدمة المعايير

 :Kreiter ,Kinickتصنيف 

 ثلاثة أنواع وهي : إلىصنف هذين الكاتبين التغير التنظيمي 

في نفس الوحدة  إحداثهتنفيذ تغيير معين سبق وان تم  إعادةهو  تغير يتضمن  التغيير الت يفي : -

التنظيمية ، أو تقليد عملية التغيير  سبق تنفيذها في الوحدة تنظيمية أخرى ، وهذا النوع من 

 . الأفرادالتغيريتميز بانخفاض درجة تعقيده وكلفته ، ويتميز بالمقاومة المنخفضة من قبل 

ديدة لم تطبيقها يتضمن هذا النوع من التغيير تطبيق المنظمة للممارسات ج : الإبداعيالتغير  -

الصناعة في الوقت الحاضر ويتميز هذا النوع من التغيير بأن كل من درجة التعقيد  وكلفته ومستوى 

 عدم التأكد فيه ومقاومته ذات درجة معقدة .

                                                           
 .93،ص0221، الدار الجامعية ، مصر ، مدخل لتح يق الميزة التنافسية–الموارد البشرية مصطفى محمود أبو بكر ، -1
،ص ص 6099، 9طعمان الأردن ،، ، دار الصفاء للنشر والتوزيع إدارة السلوك التنظيمي في ع ر التغيرإحسان دهش جلاب ،-2

279-276. 



 الفصل الثاني :                                                   التغيير التنظيمي

 

 19 

ينطوي هذا النوع من التغيير التنظيمي على تطبيق المنظمة للممارسات  الجذري : الإبداعيالتغيير  -

 .وتكون جميعها مرتفعة ،ويتميز هذا النوع بدرجة تعقيد وكلفته وعدم التأكد فيه ومقاومته ،ديدة الج

 :Robbinsتصنيف 

 أربعة أنواع وهي : إلىصنف التغيير التنظيمي 

ويمكن تشخيص الهيكل التنظيمي لأية منظمة من خلال الكيفية التي  تغيير الهي ل التنظيمي : -

يتوزع فيها المهام الرسمية وتجميع وتنسيق والتغيير هنا قد يشمل عنصرا أو أكثر من عناصر تصميم 

مستوى تنظيمي عمودي ، أو توسيع نطاق  إزالةالمنظمة مثلا : الدمج بين مسؤوليات الوحدات أو 

 المنظمة أفقية.من أجل جعل  الإشراف

جديدة في  أو طرائقآلات   أويتضمن التغيير التكنولوجي التعاطي بمعدلات  تغيير الت نولوجيا : -

في  الإبداعالعمل، يلاحظ أنها قد أصبحت التكنولوجيا  عنصرا مهما من العناصر التنافس أو 

لثورة الصناعية عاملا الصناعة كلما أن الأتمتة ، استبدال الأفراد بالآلات أصبحت بدورها ومنذ ا

حرجا ينبغي الالتفات له من قبل المنظمات وعلى مختلف أشكالها وأخيرا فيما يخص الحواسيب 

فإنها أضحت أكثر أنواع التغيير التكنولوجي شيوعا في عصرنا الراهن اذ تحتاج المنظمات  الإلكترونية

ياتهم التنظيمية أو باختلاف مواقعهم للربط بين الأفراد بمختلف مستو  الإداريةالنظم  المعلومات  إلى

استعمال  الحواسيب ذات المواصفات العالية في  مجالي المعالجة  إلىالجغرافية فضلا عن الحاجة 

 والتخزين لمعالجة الكم الهائل من البيانات التي يتم  الحصول عليها من البيئتين الداخلية و الخارجية .

 أوكمتطلبات العمل   الإدارةدفع بعض الظروف التي تواجه قد ت التغيير   التسهيلات ا ادية : -

تغيير في  إحداثاتخاذ القرار بخصوص  إلى الإدارةالتفاعلات  الرسمية بين الأفراد باتجاه حاجة 

 أو تهويته أو الديكورات ... إضاءتهالفضاء المادي لمكان العمل أو ترتيبه أو 
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تغييرا الاتجاهات وسلوكيات الأفراد باعتمادها على  يتضمن هذا النوع من التغيير تغيير الأ راد : -

عمليات الاتصال أو اتخاذ القرار وحل المشكلات كما قد يتم الاعتماد على مفاهيم  التطوير 

التنظيمي في تغيير الأفراد أو تغيير طبيعة علاقات العمل وجودتها ، تغيير الأفراد ينطوي على جانبين 

الجسدية  والعقلية ) الأفكار ، المعلومات ،  الإمكانيات إلىقدرة تشير  هما : المقدرة والحافز ، فالم

فانه يمثل الاستعداد   اما الحافز..( والأخلاقية التي يجب أن تتوفر لدى الفرد،  إبداعاتمواهب ،

 الذي يبديه للقيام بعمله  وتأديته على أفضل ما يرام .

 1نوعين رئيسين من أنواع التغيير هما: إلى أشارهناك الكثير  من  

يحدث بصورة مخططة نحو أهداف مقصودة ومحددة مسبقا ، ويقصد بالتغيير  التغيير ا خطط : -

تعديل معين ومحسوب في المنظمة أو أحد  إحداث إلىالهادف  الإداري الإجراءالمخطط " ذلك 

تغيير ومتطلباته من ناحية والفوائد عناصرها وفقا لخطوة زمنية على أساس تفكير وتقدير لتكلفة ال

 ." أخرىالمترتبة عليه من ناحية 

هو عملية تلقائية تقوم بها بعض المؤسسات كإجراءات  التغيير الغير ا خطط أو الع وائي : -

لمعالجة حالات مفاجئة نتيجة للضغوط التي تتعرض لها المؤسسة ممالا قد   أفعالردود  أوانفعالية 

 يسفر عنه نتائج غير مطلوبة أو ضارة .

 

 2يلي: كما أنواع أربعةإلى التنظيمي مجزئة  التغيير لأنواع أخرىتقسيمات  إلى بالإضافة

                                                           
 .31 ،ص مرجع سابق، السكارنة خلف بلال-1
 .2 ،ص 0229 ،الجزائر، هومة ،دار الإداري والتطوير التنظيمي السلوك العويسا ، الدين جمال -2
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 أو كافة العناصر يشمل إذ بشموليته التغيير من النوع هذا يتميز :ا نظمة  ستوى على تغير 

 .واجتماعات المكاشفةي  التنظيم لوقعل المسوحات استخدام خلال من الإدارية المستويات

 من التنظيم على تأثيره دراسة نريد ما هو : التنظي  و الفرد بين التفاعل  ستوى على التغير 

 يتناسب بشكل والمهام الوظائف تصميم إعادة النوع يشمل هذا ،إذ الأفراد بين التفاعلات خلال

 منهج وإتباع الأدوار القرارات' وتحليل الإشراف' اتخاذ العاملين، وتغيير نمط ورغبات وقدرات

 .بالأهداف والنتائج الإدارة

 التشاور المشاركة و اتباع على والنوع المستوى هذا يعتمد  الفردي: العمل نمط على التغيير 

 الفريق بواسطة التحليل للمشاركة نمط واستغلال الفريق وبناء الخبرة ثالث لتقديم بطرف والاستعانة

 .المختلفة الأقسام و الدوائر العلاقات بين وتحسين

 للعمل التخطيط السليم خلال من التغيير من النوع هذا يتم ال خصية : العلا ات   التغيير 

 توصلنا التغيير أنواع عن تفصيله سبق ما إلى الحياة، إضافة مدى الفرد مهنة يشغلها اعتبارها على

 قد تكون : تغييرات عدة هناكأن   إلى

 الوظيفة محتوى في. 

 جديدة  جماعات وإنشاء الحالية الجماعات تركيب في تغيير. 

 للعمل الجغرافية المواقع في التغيير. 

 الأسبوعية العطلة يوم تغيير في حصل كما الدوام وفترات العمل ظروف في التغيير. 

 جديدة بأخرى واستبدالها السائدة والقيم المعتقدات في تغيير. 

 :العمق درجة حسب و د يصنف التغيير



 الفصل الثاني :                                                   التغيير التنظيمي

 

 20 

 كان فلو 'راديكالي' جذري وآخر السطحي، كالتغيير التنظيمي هنا التصنيف المعيار هذا حسب     

 في المغيّر  يهتم ،إذ منتظمة شبه بطريقة معينة و فترة امتداد على النوع تدريجا هذا إحداث لكان سطحيا

النسق  كامل في الشامل والتطبيق الاستمرارية طريق عن فعاليته مستمدا خاصة بالجانب الإنساني الحالة هذه

 ،إذ كامل المنظمة على آثارا ويترك طويلة لمدة واستغراقه بفجائيته يتميز الجذري التغيير إن ثم ، التنظيمي

 1 .هيكلية بتغييرات القيام عند أو التجاري المجال في يطبق نجده

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .مجالات ، راحل ،خصائص التغيير التنظيمي وأدواته ثانيا :

                                                           
1 - Rebert Heller ; Gérer le changement ; managopratique. ,Italie, 1999,p12 
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 مجالات التغيير التنظيمي : -1

 1يظهر التغيير التنظيمي في المجالات التالية : 

 مع تزايد الاهتمام بالتغيير  المخطط من الستينات  التغيير على  ستوى الاستراتيجيات :

حاول  الكثين من الباحثين  في مجال التغيير التنظيمي ، تطوير استراتيجيات متنوعة لتحقيق 

التغيير المخطط والواعي  في المنظمات وذلك من خلال حشد الجهود الطاقات وكسب الدعم 

نتائجه لذلك تسعى منظمات الأعمال  غيير وتقييمالت إحداثوالتأييد للتغيير التنظيمي ومن ثم 

التعديلات والتغييرات على استراتيجياتها وذلك لتحقيق التوافق مع التغيرات  إجراء إلىعادة 

 البيئية المحيط بها .

 : توزع الأعمال والمسؤوليات والسلطات بين الأعمال  التغير على  ستوى الهي ل التنظيمي

 إحداث إلىمنظمات الأعمال في بعض الأحيان  وقد تلجأ، من خلال الهيكل التنظيمي 

تغيير داخل تغيير داخل المؤسسة والذي يصاحبه تغيير على  مستوى الهيكل التنظيمي كإعادة 

توزيع بعض الاختصاصات أو حذف بعض الوحدات  إعادةتحديدي المسؤوليات  أو 

 .التنظيمية وذلك بما يتماشى  مع التغييرات  الحاصلة

  : لا شك أن نمط القيادة يؤثر في عملية التغيير  ويعتبر  التغييرات على  ستوى أنماط ال يادة

أهم الوسائل ،وذلك من خلال التأثير المباشر فيما تقوم به من مهام وأدوار تغييرية أو بالتأثير 

 غير المباشر من خلال أثر القدرة التي تتركها القيادة لدى العمال .

 وتعرف الثقافة على أنها مزيج من القيم والاعتقادات  توى الث ا ةالتغيير على  س :

والافتراضات والمعاني والتوقعات التي يشترك فيها أفراد المنظمة ويستخدمونها في توجيه سلوكهم 

                                                           
 .33، مرجع سابقبلال خلف سكارنة ،  -1
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التغييرات بشكل مستمر على ثقافة  إدخال إلى لمشكلات ، وبالتالي فالمنظمة تلجأوحل ا

التغيير  إحداثفضل ، أساسا في مجال التغيير وكيفية أ فها بشكلالمنظمة من أجل تحقيق أهدا

 الجهة المستهدفة من التغيير .

 مثلما يوضحها الجدول التالي: الاتوهناك من يلخص مجالات التغيير التنظيمي في أربع مج

 .التنظيمي التغيير مجالات : 01  ر   جدول

 الإنساني التغيير الت نولوجي التغيير الهي لي   البنائي التغيير الاستراتيجي التغيير

 ا نظمة استراتيجية-

 الن اط استراتيجية-

 الوظيفية الاستراتيجية -

 التنظيمي البناء   ونات -

 التنظيمي التصمي  -

 ا  ا آت نظام -

 الأداء ت يي  -

 الر ابة نظ  -

 ا عدات -

 العمل تصمي  -

 العمل تتابع -

 الأتو اتية -

 ا علو ات  عالجة نظام-

 ا هارات -

 الأداء -

 الاتجاهات -

 الإدراك -

 السلوكيات -

 
 .330 ،ص 1991 الجا عية،،الإس ندرية الإدارة ،الدار  بادئ    عاصر  دخل سلطان، محمد شريف، ا صدر: علي

 الاستراتيجي التغيير: 

 في الكبرى المنظمات من العديد به قامت كما للمنظمة المرجوة الغاية لتحقيق الاستراتيجي التغيير يتم     

 مستوى على يكون أو جديدة استراتيجية تبني أو لاستراتيجيتها المنظمة بتعديل إما فيكون ، العالم

 الوظيفية استراتيجياتها من أكثر أو واحدة المنظمة بتغيير أو الثبات أو الهجوم أو بالدفاع النشاط استراتيجية،

 .1 )...والتطوير البحوث التمويل، الإنتاج، التسويقية(

 الهي لي البنائي التغيير:  

                                                           
 .662 ،ص 1993 الإسكندرية ، الجامعية، ،الدار،الإدارة مبادئ في م ا ر مدخل، سلطان محمد،شريف  علي-1
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 الوظيفة طبيعة ، السلطة علاقات ، للمنظمة الرسمي التنظيمي الهيكل" المكونات هذه في تغيير أي إن     

 نطاق ، والمسؤولية السلطة تدفق وقنوات الاتصال خطوط تصميم إعادة ، الاختصاصات توزيع إعادة

 .1الهيكلي التغيير مجال في ،تدخل..."والاستشاريين الإداريين بين العلاقة الإدارة

 الت نولوجي: التغيير 

 المعدات خلال من وخدمات سلع إلى المتاحة الموارد لتحويل جديدة ووسائل طرق بتطبيق ذلك يتم      

 له تكون والذي الخ،...المعلومات معالجة ونظم ، المتاحة التكنولوجيا واقتناء العمل، تتابع العمل، تصميم

 ينطوي جديدة لآلات المنظمة اقتناء فإن ذلك على ،وكمثال المنظمة على المدى بعيدة وهيكلية سلوكية آثار

 وظروف العاملين، بين العلاقات في تغيير إلى يؤدي مما العمل تقسيم بالتالي الوظيفة محتوى في تغيرات عليه

 .الخ...الرواتب و الأجور في تغيرات الترقية إجراءات الوظيفة أنماط المادية العمل

 الإنساني التغيير: 

 :مجالين في التغيير من النوع هذا يظهر

 محلهم غيرهم وإحلال بعضهم عن بالاستغناء وذلك: للأفراد المادي التغيير. 

 من سلوكهم أنماط تعديل أو قدراتهم وتنمية مهاراتهم برفع يكون: للأفراد النوعي لتغييرا 

 .2والجزاء. المكافآت نظم وتطبيق والتنمية التدريب نظم خلال

  راحل التغيير التنظيمي: -2

                                                           
1-jean brilman , les meilleurs pratiques du management au coeur de la performance , édition 
d’organisation ,3eme tirage ,,2000 ,p 363. 

 .661. ،ص، مرجع سابق ،سلطان محمد، شريف علي-2
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هم أالتنظيمي ولعل من  التغيير قدموا الكثيرين من الباحثين  والمفكرين عدة نماذج لتحديد مراحل         

والنتيجة الطبيعية  حديد مراحل التغيير التنظيمي،لت (Kurt Lewin)هذه النماذج  نموذج كيرث ليفن 

يمكن اعتبارها تحركا مؤثرا في الوضع التوازني اتجاه  المنظمةلهذا النموذج كما يؤكد ليفن أن أية عملية تغيير في 

عملية ذات ثلاث مراحل، لتنفيذ التغيير وتبدأ بإذابة الجليد  "ليفن"وضع مرغوب أو محدد حديثا، ويقترح 

(Dégel) قبل المرور إلى مرحلة التغيير  للنظام القائم )الحالي( وذلك(Changement،)  ثم إلى مرحلة

 .للنظام الجديد (Regelالتجميد )

  :Unfreezing الجليد  إزالة أوالجليد  إذابة رحلة  -0-1

ولا  تتعلق بحالة النظام) المؤسسة(، وبمدى استعداده لممارسة التغيير ،التغيير لأنها هي أهم مراحل     

 1النفسي للتغيير. الاجتماعي وشك في أن نجاح عملية تغيير النظام يتأثر إلى حد كبير باستعداد النظام 

قيم والعادات والسلوكيات الحالية للأفراد وتحريك حالة التوازن  وإلغاءزعزعة  إلىتهدف هذه المرحلة      

الاستعداد والدافعية لدى الفرد  إيجادهذا يعني فراد ، مما يجعله غير مقاوم للتغيير ، و التي يوجد فيها الأ

 .2للتغيير وتعلم اتجاهات وسلوكات ومهارات جديدة

 
 .3المنظمة عليها تقوم التي والهيكلة والمعتقدات والعادات القديمة للقيم الإذابة وتكون

 :  Change التغيير رحلة  -2-2

أفكار وأساليب ومهارات عمل جديدة،  في هذه المرحلة يجب التركيز على ضرورة تعلم الفرد          

إجراء تعديل وتغيير في  يضاأفي هذه المرحلة  بحيث يتوفر لدى الأفراد البدائل الجديدة لأداء الأعمال يتم

                                                           
 .631، ص0220،مصر  ،توزيعوال للنشر الجامعية، الدار السلوك الإنساني في الم سساتصلاح الدين محمد عبد الباقي،  -1
 .31، ص  مرجع سابقبلال خلف السكارنة ، -2

3-Raymond – Alain Triétart, Le management « Que sais-je ? », 11éme ed; puf, Paris, 2003, p 95. 



 الفصل الثاني :                                                   التغيير التنظيمي

 

 23 

الواجبات والمهام، وكذلك في التقنيات والهياكل التنظيمية الموجودة حاليا، الأمر الذي يتطلب من 

علومات ومعارف جديدة وأساليب عمل جديدة للأفراد العاملين الإدارة ضرورة العمل على توفير الم

للمساهمة في تطوير مهاراتهم وسلوكهم، ومن ثم تحقيق المطلوب، ويكون التغيير في النواحي التنظيمية 

 :1الهيكلية التالية

  :يتم إعادة النظر في الصلاحيات الممنوحة للمستويات الإدارية التغيير   أنماط توزيع السلطة

فيها، وتغيير الارتباطات الإدارية أو نظام التسلسل الإداري  المسئولينالمختلفة أو لبعض 

وظائف أو أقسام إدارية،   استحداثالمعمول به، وقد تتم عملية إعادة التنظيم لتشمل إلغاء أو 

قيادة وإعطاء المزيد من المرونة وتوفير فرص التدريب للقيادات كما يكون هناك تغيير في نمط ال

 الإدارية وإعادة تصميم الأعمال بشكل يتوافق مع المتطلبات الجديدة للعمل.

 قد تشمل تلك التغيرات تغييرات في المعدات أو     الت نولوجيا ا ستخد ة:يرالتغي

نشاطات المختلفة، وفي تحسين طرق الأساليب المستخدمة في الإنتاج، وفى العلاقات بين ال

 تدفق العمل.

 :وأنماط الاتصالات،   تالقراراويشمل إعادة النظر في نمط اتخاذ  التغيير   العمليات الإدارية

كأن يصبح أسلوب اتخاذ القرارات جماعيا من خلال تشكيل اللجان وقد يشمل تعديل 

 .السياسات والإجراءات وتعديل معايير اختيار العاملين

من التسرع "ليفن"يحذر و الهيكل التنظيمي أوالتقنيات  الأداءو أوهذا يعني تعديل وتغيير فعلي في الواجبات 

 ظهور مقاومة التغيير . إلىفي هذه المرحلة ، حيث يؤدي ذلك 

                                                           
 .032، ص0222 الأردن، ، دار وائل، عمان،نظرية المنظمة والتنظيم ،محمد قاسم القيروتي -1
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 : Refreezing  التجميد  إعادة رحلة التثبيت  أو  -2-3

حيث تهدف هذه المرحلة إلى تثبيت التغيير واستقراره، عن طريق مساعدة الأفراد من العمل على دمج 

الاتجاهات والأفكار وأنماط السلوك التي تم تعلمها في أساليب وطرق عملهم المعتادة، وعلى الإدارة أن تعطي 

لعمل على تعزيز السلوكيات الإيجابية الفرصة الكاملة للأفراد لإظهار ممارساتهم السلوكية الجديدة، وضرورة ا

 حتى يستمر الأفراد في مواصلة هذا السلوك برغبة ورضا. 

 :1وللحفاظ على ما تم اكتسابه من عملية التغيير لابد من إتباع الخطوات التالية

النتائج الفعلية بالنتائج المخططة والمطلوبة، ومناقشة  المتابعة المستمرة لنتائج تطبيق التغيير التنظيمي، ومقارنة -

 الانحرافات المحتملة ومحاولة علاجها.

 توفير سبل اتصالات متفتحة بين المشاركين في التغيير، مع توفير كافة المعلومات المرتبطة به. -

 التغيير. بناء أنظمة حوافز تشجع الأقسام والأفراد الناجحين والمساهمين في إنجاح عمليات  -

إنشاء أنظمة تشجيع الاقتراحات الخاصة بالتطويرات والتغييرات الجديدة، وتشجيع السلوك والتصرفات  -

 وظيفية أو في العمليات الإدارية.الخاصة بالسلوك الإبداعي والمبادأة والابتكار سواء في العمليات الفنية ال

 .التنظيمي راحل التغيير " ليفن" : نموذج 02 ال  ل ر    

 ا رحلة الثالثة  ا رحلة الثانية  ا رحلة الأولى  

 إعادة التجميد التغيير إذابة الجليد

                                                           
 .133ص  سابق،ع مرج ، المهارات بناء مدخل -التنظيمي السلوك، ماهر أحمد-1
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 إيجاد الشعور بالحاجة -

 إلى التغيير 

 تقليص مقاومة التغيير. -

 تغيير الأفراد -

 تغيير الأعمال -

 تغيير البناء التنظيمي -

 تغيير التقنيات -

 تعزيز النتائج -

 تقييم النتائج -

 إجراء تعديلات بناءة -

 .767، ص7991، ، الاردن ا صدر:  يس ا   ن وآخرون: التنمية الإدارية، دار زهران للن ر والتوزيع، عمان

 :خصائص التغيير -3

 1تتميز عملية التغيير بعدد من الخصائص من أهمها نذكر :

يقول علماء الاجتماع أن :" الشيء الوحيد  الذي لا يتغير هو التغيير نفسه  التغير أ ر حتمي :  -

" وذلك  أن التغيير أمر حتمي وضروري ولازم ، وهذا يتناسق مع طبيعة  الأمور  والأشياء ، فلا 

شيء يبقى على حاله ،  ويتجلى  هذا الأمر أكثر في عالم  اليوم حيث أصبح التغيير فيه قاعدة 

ء ، فالعصر الذي تحيا فيه المنظمات الآن عصر مليء  بالتغيير  والديناميكية  في شتى  وليس استثنا

المجالات : السياسية ، الاقتصادية ، الاجتماعية ، القانونية ... الخ ، مما جعل  الكثيرين  يطلقون  

ختلاف عليه عصر التغيير ، وهذا التغيير أصبح كالمد  العارم  يجتاح  كافة  المنظمات  على ا

أنواعها  وأهدافها  ونشاطاتها  وبقوى وظروف بيئية تفرض على المنظمات  حتمية  التغيير  سواءا  

 كانت  هذه القوى تأتي من الخارج  أو من الداخل  تنذر المنظمات بأن تتغير  أو تزول .

قيامها  بعملية   أثناء: ان حركة التغيير  ارتقائية  بالضرورة ، وان المنظمات   التغيير حركة ارت ائية -

التغيير  تنتقل  عبر سلسلة  من المراحل  والخطوات  أو الحلقات التطورية  تقفز بها من الوضع 

                                                           
 26-20، ص ص مرجع سابقبلال خلف السكارنة ،    -1
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الحالي أو الراهن  الذي تكون عنده  في فترة زمنية  معينة  نحو الوضع المستهدف  أو المنشود  

 ط المستقيم .الذي تأمل في الوصول  اليه  مستقبلا  هذا الانتقال  يشبه الخ

:  هناك قاعدة خالدة تقول أن التغيير مسالة مستمرة على مر التاريخ ، التغيير عملية  ستمرة  -

فالتغيير حالة مستمرة يحصل بتخطيط مسبق  أو بصورة عشوائية  استجابة للظروف البيئية ، كما 

مية ، قد يكون  بطيئا  قد يكون بسريانه منظما كجريان الماء ، أو موسميا على قفزات نوعية   أو  ك

أو سريعا جذريا  أو تدريجيا فهو من الظواهر  التي تتصف بالديمومة  والاستمرار وذلك أن 

المنظمات تعمل ضمن بيئة  داخلية  وخارجية تتصف بالحركية وعدم الثبات خاصة بيئة العصر 

لمنظمات  أن تعتمد أسلوب الحالي ، اذ أن  السمة الغالبة عليه هي سمة التغيير المستمر ، لذا على ا

التغيير المستمر  لكي تحقق البقاء المستمر في الأسواق  ، لذا على المديرين  أن يتوقعوا  التغيير 

 إحداثدائما ويعتبروه رحلة لانهائية لها ، كل  تقدم يعتبر نقطة انطلاق  لمرحلة ثانية  أعلى ولأن 

يمكن اعتباره حدثا  واحدا  بل عملية مستمرة   التغيير  في المنظمات  يتم على نطاق كبير لذا لا

 ترتبط  بعصر الزمن  ومن ثم تظهر  أهمية  الوقت  في عملية التغيير .

:  ان اعتبار التغيير عملية شاملة يتماشى مع مفهوم النظم  الذي يقضى  التغيير عملية شا لة  -

ل التغيير مع المنظمة بكليتها ، أي بالنظرة الكلية الشمولية  أو النظام محل الاعتبار ،  لذا يتعام

 لإحداثباعتبارها نظاما كاملا ، فالتغيير  عبارة عن  استراتيجية  تسير المنظمة  بأكملها  تسعى 

التي تعتبر   الإداريةتغيرات في جميع جوانبها وهو بذلك يختلف عن التطوير التنظيمي  والتنمية 

على مستوى المنظمة  ، كما  أن النظرة  النظمية  تغيرات جزئية كونها تنحصر في مجالات  محددة 

للتغيير  تقضي  بأن المنظمة باعتبارها  تتكون من أنظمة فرعية متداخلة  ومتفاعلة  فان  أي تغيير 

في احدى  أنظمتها  )عناصرها (  يؤثر  في كافة  النظم  الأخرى  بدرجات متفاوتة ، فتغيير نظام 
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تقيم العمل ، ساعات العمل  ... ، له آثار  إجراءاتب الآلي ، الرواتب  والأجور ، نظام الحاس

دقة أكبر   إلىمختلفة على باقي الأنظمة والعناصر فتغيير نظام  تقييم  العمل الذي يصمم للوصول 

في السجلات و تحديد النشاطات  والترقيات  يؤثر على نظام التحفيز ، الصراع  الداخلي ، 

أخرى بالمنظمة ،وهذا ما يمكن أن نمثله بالبالون المملوء بالهواء ديناميات الجماعات  وجوانب 

)البالون يمثل المنضمة ( عند ما نضغط عليه )الضغط هنا يمثل التغير ( نلاحظ أن البالون بكليته 

البالون  قد تتأثر  حيث تغير الشكل الكلي للبالون  بما  أجزاءيتأثر بهذا الانبعاج بمعنى أن كافة 

كافة أجزاء   إلىات  الناتجة عن الضغطة الأولى ، وتستنتج أن هذا التغيير  امتد تحدث الضغوط

التأثير بأن تغيير  إلىالبالون  واحدث فيه تغيرات مختلفة ) طبقا لنظرية النظم (  ، فكل المنظمة تميل 

 يحدث  في أي جزء منها  .

 

 

 

 

 :أدوات وعناصر التغيير التنظيمي  -4

 :التغيير التنظيمي دواتأ -4-1       

 1تتعدد الأدوات التي تستخدم لإحداث التغيير داخل المنظمات ومن أهمها نذكر : 

                                                           
 .22،21 ، ص ص مرجع سابقبلال خلف السكارنة ، ، -1
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: حيث يعتمد هذا الأسلوب في التغيير على  التغيير بأسلوب لواءات الست -1-1-1

 الاجابة على الأسئلة الستة التالية :

 WHAT?- مذا سيتغير ؟ وما هو موضوع التغيير ؟. 

 WHY? - سيتغير ؟ ماهي المبررات وأسباب التغيير ؟ لمذا. 

 - WHO?  من الذي سيقوم بالتغيير ؟ أهو فرد أم جماعة ؟. 

 WHOM? - من هو المتغير ؟ أو من هو المستهدف من  العملية التغييرية ؟. 

  WHERRE? -   أين ستبدأ العملية التغييرية ؟. 

 WHEN?  - متى ستتبدأ العملية التغييرية ؟. 

هي ذلك المسيج الذي يشمل القيم ، المعتقدات ، الرموز  نظمة :   ا ة ا  -1-1-0

والقيادة ، الطقوس والأساطير والحكايات و العادات السائدة و الموجودة داخل  الإدارةوالشعارات ، نماذج 

 أنهافان من أهم وظائف الثقافة   Pednrson and Scrensen :المنظمة ، وحسب كل من

تستخدم كأداة للتغيير وكوسيلة من وسائل عمليات التطوير  التنظيمي ، ذلك أنه لا يمكن تأمين نجاح 

تعديل للسلوكات السياسية  ونظام  إحداثبنصوص دون  والإجراءاتالتغيير بإجراء التغيير في المعايير 

، فالأمر  الإنتاجوفنون  ةد المعرفما لدى الأخرين من رصي وإتقان استيعابالتربية والتعليم بمراجعه المختلفة 

والمستويات بما يوفر  الأجهزةوتعديل ذهنية وقيم المسؤولين على كافة  الإدارةتغيير نمط ونظام  إلىيحتاج 

والتمييز ، بيئة تؤكد على أن البقاء لمن يعمل أفضل وليس من  والكفاءة الإنتاجيةتقدر  إيجابيةاتجاهات 

 يتحايل أكثر .

التنافس مع العمل على خلق جيل جديد  لألياتبيئة ديموقراطية شفافة مدعمة  إلىان التغيير تحتاج         

التي يريدون ترسيخها داخل  والمبادئالمنظمات ، جيل يؤمن بضرورة التغيير  إدارةقيم وثقافة جديدة في 
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، جيل له الاستقلالية وروح  الاستراتيجي ، والابتكار ، والمبادرة والتفكيرالمنظمة ، جيل يملك التخيل 

المخاطرة وتحرير الفكر ، فلا بد أن  إلى، الميل  للإنجازالمنظم  والاعتماد على النفس ، الحاجة العالية 

 تنعكس هذه القيم على أدائه وعلى سياسة المنظمات  التي يعمل بها  كمدير أو منظم  .

ساسية  كلها سبعة محاول أ" حيث يعتمد للتغيير على  S3التغيير بأسلوب ماكنزي "  -1-1-6

 :Sبالحرف  تبدأ

 الاستراتيجيةSTRATEGY. 

  الهيكلSTRUCTERE. 

  النظمSYSTEMS. 

  أسلوب القيادة–نمطSTYLE OF LEADERSHIP. 

  المهاراتSKILLS. 

   العاملينSTAFF. 

   القيم المشتركةSHARED VALUES. 

 

 

 : التغيير التنظيميعناصر عملية  -1-0

عملية التغيير تتكون من ستة عناصر أساسية ينصح من يتعامل مع التغيير  يرى بعض العلماء ان       

 1وإحداثه دراستها والتعرف على كيفية التعامل معها وهذه العناصر هي :

 .موضوع التغيير : أي الموضوع الذي يتناوله التغيير 

                                                           
دار حامد ،الأردن  ،21ر ية م ا رة لمدير ال رن  -إدارة التغيير والتحديات ال  رية للمديرمحمد بن يوسف النمران العطيا  ،  -1

 .122،ص.1،0223،ط
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  ويقودها فهو الأساس المتغير:  وهو الذي يطالب بالعملية التغييرة وينادي بها ، يبدأ في ممارستها

 الذي يقوم عليه عمليه التغيير.

  المؤيد للتغيير : هو الذي يؤيد ويقدم الدعم والمساعدة لعملية التغيير من خلال المساهمة في ذلك او

 المطالبة بها.

 ية.وقعا واضحا اتجاه العملية التغير و يتبنى مأيا المحايد : وهو الذي لم يشكل رأ 

 ض ويقاوم عملية التغيير ويسعى إلى إفشالها والقضاء عليها أو تأخيرها المقاوم : وهو الذي يرف

 وتشويهها.

   مقاومة المقاومة : وهي الممارسات التي يقوم بها قادة التغيير ومؤيدوه لترويض المقاومة أو إجهاضها

 .أو القضاء عليها

 

 

 

 

 

 ويمكن تمثيل ما سبق شرحه بالشكل الآتي : 

 .التغيير  : سداسي03ال  ل ر    

 

 

 

 

 التغيير موضوع التغيير مقاومة

 المؤيد

 المتغير

 المقاوم
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،دار حا د 21رؤية  عاصرة  دير ال رن  -محمد بن يوسف النمران العطيات ، إدارة التغيير والتحديات العصرية للمدير -ا صدر: 

 .101،ص 1،2002،الأردن ،ط

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثالثا : أه   داخل التغيير التنظيمي 

 التنظيمي: التطوير -1

 :التنظيمي التطوير تعريف -1-1

التنظيمي وقد عرفه العديد  التغيير أهداف لتحقيق الأساسية المداخل أحد التنظيمي التطوير يعتبر         

 من الباحثين  نذكر منهم :

 المحايد
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التغيير  من نسبيا محدد نوع :"أنه على التطوير (Wendel French)فرنش  وندل" عرّف       

 1أفضل". بصورة منهم المطلوبة بالمهام القيام في المنظمات أفراد مساعدة إلى والهادف له، المخطط

والانتفال   ، المنظمة حضارة في المخطط التغيير إحداث عملية :"عرفه على أنه (Burke)بورك  أما      

 2أفضل". آخر حضاري مستوى إلى حضاري مستوى من بها

والاتجاهات  العقائد تغيير تستهدف للتعليم، متطورة استراتيجية" بأنه: (Bennis)  ويعرفه بينس     

 التي التحديات مع التعايش تستطيع و ، الجديدة الاحتياجات مع لتتناسب التنظيمية والهياكل والقيم

 3والاقتصادية". والثقافية الاجتماعية البيئة في الهائلة تفرضها التغيرات

أما محمد الصيرفي  فيعرفه "هي الخطة الطويلة الأجل والهادفة إلى زيادة قدرة التنظيم على مواجهة      

التغييرات الجديدة في المستقبل ومواكبة المستحدثات التي تفرضها الظروف المتغيرة للتصدي للمشكلات 

 4المحتملة وحلها بما يحقق الفعالية في أداء هذه المنظمات ".

 للتغيير مخططة ومدروسة ن خلال هذه التعاريف يمكن القول أن التطوير التنظيمي عبارة عن عمليةم       

 مكونات مستوى بعض تعديلات وتحسينات على إحداث عنها من خلال استراتيجية طويلة الأجل  ،ينتج

 والتكيف ، تهاحل مشكلا قدرة المؤسسة على تحقيق الفعالية وزيادة ،بهدف منها كبيرة أجزاء أو المؤسسة

 .محيطها في البيئية التغيرات مع

 لتطوير  التنظيمي كنظام متكامل على النحو الذي  يوضحه الشكل التالي :ايمكن النظر  إلى       

                                                           
 .616 ،ص،0221 ،0 ، ط الأردن عمان ،للنشر وائل ؛دار ،الأعمال منظمات في التنظيمي السلوك العميان، سلمان محمود -1
 .061 ،صمرجع سابق ، ،، الإدارية التنمية ،اللوزي موسى -2
 .6 ،ص 0229 ،2 ط، ،الأردن عمان والتوزيع، للنشر وائل دار ،،التنظيمي السلوك القريوتي، قاسم محمد -3
 ..23،ص مرجع سابق ، ،التنظيمي التطوير، الصيرفي محمد -4
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 :  لتطوير  لتنظيمي كنظا   ت ا ل  04 ل  ل      
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 :التنظيمي والتغيير التنظيمي التطوير بين الفرق -1-2

 نفس على للدلالة يستخدمان ما عادة الذين والتطوير التغيير بين الفرق إلى الإشارة تجدر كما         

 الباحثين بين خلاف موضوع مازال التغيير لفظ ،إن يختلفان الحقيقة في أنهما إلا ، المراجع بعض في الشيء

 الأغلبية و ، التنظيمي لتطوير عليها يطلقون من وهناك المخطط التنظيمي التغيير عليه يطلقون من فهناك ،

 التنظيمي فالتغيير ، المخطط التغيير أساليب من واحدا باعتباره وذلك التطوير لفظ تستخدم أصبحت

 1التنظيمي. التطوير من وأعم أشمل يعتبر بذلك

 التي بنتائجه صعب التنبؤ طارئا، أو ،مخططا عشوائيا أويكون مدروسا  قد اذ يمثل التغيير )الكل(،لأنه      

 يمكن والذي التغيير، عملية من والمخطط ذلك)الجزء(المدروس فهو التطوير سلبية أما أو إيجابية تكون قد

 2.غالبا إيجابية التي تكون بنتائجه التنبؤ

 : التطوير التنظيميأهمية  -1-3

 3تتمثل أهمية التطوير التنظيمي في الجوانب التالية :

 وتقليل هدر الكوادر.دعم كفاءة التنظيم وزيادة الفاعلية ، رفع الانتاجية كما  ونوعا  -

تنمية القوى البشرية ،وتحسين أدائها والارتقاء بسلوكها ، واذكاء الابداع والقدرة على الابتكار ،  -

 ومجاراة قدرات المتفوقين .

 ومواجهة  نقاط الضعف في الادارة.توفير مناخ ملائم وبيئة متوازنة ومجرات المشاكل والطوارئ   -

                                                           
،  الجزائر جامعة، أعمال إدارة تخصص، ماجستير مذكرة، المنظمة ث افة مدخل لمن خلا التغيير التنظيمي إحداث عائشة، شتاتحة -1

 .22ص، 0223/0223 الجامعية السنة
 0212،1للنشروالتوزيع،عمان،الأردن،ط وائل دار ،تحليلي مدخل التنظيمي التطوير صالح، علي وأحمد الغالبي منصور محسن طاهر -2

 .19 ص
 .61 صمرجع سابق ، ،التطوير التنظيمي، الصيرفي محمد -3
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 خرى .مجالات العلوم الأ كشافات  فيالاستفادة من التطورات  والاست -

 العمل على تكامل أهادف التنظيم والمجتمع والعاملين . -

 أهدف التطوير: -1-4

قد تختلف أهداف التطوير التنظيمي باختلاف مشاكل وظروف المنظمات تستخدم هذه البرامج       

 1ولكن في الأغلب الأعم تكون هذه الأهداف كما يلي :

 ة ليتم اتخاذ القرارات بشكل مستمر ، بدون  تشويش .توفير  المعلومات الازم -

 .اشاعة جو من الثقة بين العاملين  على مختلف المستويات في التنظيم   -

داف الفردية  والأهداف التنظيمية  وبالتالي زيادة درجة ايجاد التوفيق والتطابق بين  اله العمل على   -

 .الانتماء للمنظمة الادارية وأهدافها 

علاقات متبادلة  وتكاملية بين العاملين كأفراد وجماعات  وتشجيع روح  المنافسة ضمن  ايجاد  -

 الفريق ، مما يزيد من فعالية الجماعات .

ساليبها من خلال زيادة  الوعي زيادة فهم عمليات الاتصال وأساليب  القيادة  والصراعات وأ -

 .بديناميكية الجماعة ونتائجها المحتملة 

ساليب ادارية وديموقراطية في الاشراف مثل الادارة بالأهداف بدلا ين على تبنى أمساعدة المشرف  -

 من الادارة بالأزمات .

 تعود العاملين عل ممارسة الرقابة الذاتية بالاعتماد عليها كبديل للرقابة الرئاسية. -

اني منها التنظيم ايجاد انفتاح في مناخ التنظيم يمكن كافة العاملين من معالجة كافة المشاكل  التي يع -

 .بشكل صريح وعدم التكتم عليها وتحاشي مناقشتها

                                                           
 .09 ص ، سابق مرجع ، التنظيمي التطوير، الصيرفي محمد - 1
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رجة هداف التنظيمية وبالتالي زيادة دى ايجاد التوافق والتطابق بين الأهداف الفردية والأالعمل عل -

 هدافها .الانتماء للمنظمة الادارية وأ

 .زيادة الحافز والرغبة في رقابة  النفس وكذلك الرغبة في المسؤولية الاجتماعية داخل المنظمة   -

 الجودة ال ا لة : -2

 :تعريف الجودة ال ا لة  -2-1

تعتبر من المفاهيم الإدارية  (Total Quality Management) إن مفهوم إدارة الجودة الشاملة 

الحديثة  التي تهدف إلى تحسين وتطوير الأداء بصفة مستمرة إستجابة لمتطلبات العميل وتعتبر مدخل من 

 مداخل التغيير تعددت تعاريفها نذكر منها :

فسة الجودة الشاملة هي مدخل أو طريقة الأداء العمل  وتسعى إلى زيادة قدرة المنظمات على المنا        

شخاص القائمين عليها وبيئات البضائع والخدمات والعمليات والأ من خلال التحسين المستمر لجودة

 1عملها.

نها " شكل جماعي لأداء الأعمال يركز على تحسينات  فقط أي كان مجال هذه أويعرفها  آخر على        

  2.المستخدمةالتحسينات سواء في الهياكل التنظيمية أو في الأساليب  والإجراءات 

" القيام  بالعمل بشكل صحيح  ومن أول خطوة : يقدم معهد الجودة الفيدرالي  تعريفا للجودة الشاملة بأنها

 3داء".ييم العمل في معرفة مدى تحسين الأ، مع  ضرورة الاعتماد على تق

 1يلي: كما الشاملة الجودة لإدارة لأساسية المفاهيم مفردات بفصل قام من وهناك     
                                                           

،  ردنالأ عمان،  للنشر والتوزيع صفاء ،دار  المتميزة المنظمات في الجودة ادارة، الشيخ منير روان ، حمودم كاظم خضير -1

 .02 ،ص 21،0212ط
 .13 ص، مرجع سابق ، صيرفي محمد -2
 .11،ص0211،1ردن،طالأ والتوزيع،،عمان للنشر الراية دار– الهندرة – للمنظمة التنظيمي الهيكل عاطف، عبدالرحيم زاهر -3
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 بشكل الجودة تحسين على المحافظة من المنظمة تمكن التي والكيفية ، التطوير تعني  : الإدارة 

 .مستمر

 وتجاوزها بل العميل باحتياجات الوفاء أو الالتزام تعني  :الجودة. 

 على بالتعرف بدًءا العمل من مكان أي في الجودة عن البحث مبدأ تتبنى التي و  :الشاملة 

 .المقدمة الخدمة أو المنتج عن العميل راضيا كان إذا مابتقييم  وانتهاء العميل حاجات

 التحسين إلى تسعى هي عملية الشاملة الجودة إدارة من خلال هذه التعاريف يمكن استنتاج أن        

والخارجي وتثبت المنظمة قيم تتمثل في الثقافة  المستمر تهدف الى تحقيق رضا العميل الداخلي والتطوير

 نظيمية لها.ت

 ن أة إدارة الجودة ال ا لة: -2-2

دوائر الجودة " ويشار إليه أحيانا بتكار الياباني الذي يسمى ب " نشأة إدارة الجودة الشاملة مع  الإ        

بدوائر رقابة الجودة "وكان الهدف من دوائر الجودة هو أن يجتمع كل الموظفين في لقاءات أسبوعية منظمة ، 

تحسين موقع العمل  وجودة العمل ويتم فيها تحفيز الموظفين على تحديد المشكلات  المختلفة لمناقشة سبل 

 1930ت دوائر الجودة لأول مرة في اليابان في عام ناقشة  وعرض حلولها الخاصة ، وبدأللجودة ، ثم م

كات اليابانية دائرة تمارس عملها في الشر  122.222زاد عدد الدوائر الجودة إلى أكثر من  1932وبحلول 

انتقلت  فكرة دوائر الجودة  بعد ذلكم إلى الولايات المتحدة الأمريكية  في السبعينيات  وحققت رواجا كبيرا 

مريكية مع رت دوائر الجودة داخل الصناعة الأفي الثمانينيات وفي ضوء نجاحها الواضح في اليابان ، انتش

نها وصفت في مجلة أفورية وشاعت دوائر الجودة لدرجة توقعات كبيرة من الجميع عن نتائجها الرائعة وال

                                                                                                                                                                           
را  الو مؤسسة - ،كمي منهج  - المستهلك إلى المستهلك من الشاملة الجودة إدارة، الطائي حجيم يوسف الفضل، الحسين عبد مؤيد -1

 .613 ،ص 0221 ،عمان، التوزيع و للنشر
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Besiness Week  لأنها موضة الثمانينات ، وبينما نجحت دوائر الجودة بشكل ملحوظ  1933عام

في اليابان ، وكان لها تأثير ايجابي على تحسين الجودة في الصناعات اليابانية ، فأنها لم تلق الا نجاحا هامشيا  

دوائر الجودة في أواخر على الجودة وفي ألمانيا الغالب قل استخدام  في أمريكا وأحيانا كان لها تأثيرا سلبي

الثمانينات واختفت تقريبا بنفس السرعة التي ظهرت بها ويرجع فشل دوائر الجودة في أمريكا إلى حد كبير 

إلى الطريقة التي استخدمت بها ، لا لأي سبب جوهري في التقنية نفسها ، فلقد تعامل مسهلوا دوائر 

 1 فكرة داخل الشركة مما أفقدها حيويتها . الجودة الأمريكيون معها كندوة يمكن فيها تطبيق أي

 استراتيجية إدارة الجودة ال ا لة : -2-3

هي شكل من أشكال تسيير المنظمة، يرتكز على الجودة ، يعتمد على مشاركة كل الأفراد ،        

ويهدف إلى التفوق  على المدى  الطويل بشكل يمكن تلبية احتياجات ومتطلبات محددة أو معروفة ضمنا 

 2تعتمد على المبادئ التالية :، و 

 التركيز على المستهلك وعلى العاملين . -

 باستمرار. مهاراتهم وتطوير وتدريبهم الأفراد تدعيم -

 التركيز على العمليات والنتائج. -

 . للجودة المستمر والتحسين وقوعها قبل الأخطاء من الوقاية -

 .القرارات اتخاذ فيعلمية  مناهج وعلى الحقائق على الاعتماد -

 المتردية. التغذية وعلى قوي معلومات نظام على الاعتماد -

 3:  تطلبات تطبيق الجودة ال ا لة -2-4

                                                           
 .10-11ص ص ،  مرجع سابق ، عاطف الرحيم عبد زاهر -1
 .30 ،ص مرجع سابق، السكارنة خلف بلال -2
 .12-11 ص ص،  مرجع سابق عاطف، الرحيم عبد زاهر-3
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 المام الموظفين  لمفاهيم ادارة الجودة الشاملة  -

 التزام الجميع بالتغيير . -

 انشاء برامج التدريب والالتزام بها . -

 معرفة الهيكل التنظيمي الحالي للمنظمة . -

 ثقافة المنظمة من خلال تغيير اساليب ادارية .اعادة تشكيل  -

 ترويج برامج ادارة الجودة الشاملة . -

 تشكيل فرق العمل من افراد محدودين . -

 تشجيع وتحفيز العاملين في الاستمرار في برامج الجودة الشاملة . -

 وضع استراتيجية لتطبيق الجودة الشاملة وفقا لمراحلها وهي :  -

 : ويشمل معرفة الأهداف وتحديدها. الإعداد 

   التخطيط والتغذية : ويشمل التقويم الذاتي للعاملين والتقويم التنظيمي للمنظمة والتغذي

 العكسية من خلال التدريب .

 حاجاتهم وتوقع العملاء رغبات قياس خلال من المرسومة لخطة وفقا ويكون:  التنفيذ 

 . المقدمة الخدمة بجودة والالتزام

 :ال ا لة الجودة إدارة تطبيق أهداف -2-5
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 مع احراز المنتجات جودة تطوير هو المنظمات في الشاملة الجودة إدارة تطبيق من الأساسي الهدف إن      

 وهذا وكسب رضاهم، للعملاء المقدمة الخدمة لتحسين والجهد الوقت من التقليل و التكاليف في تخفيض

 1مهمة: رئيسة أهداف ثلاث تشمل للجودة الرئيسي الهدف

 مرة،  أول من الصحيحة بالطريقة الصحيحة الأشياء عمل تتطلب الجودة إن :التكاليف خفض

 التكاليف. تقليل بالتالي و إنجازها إعادة أو التالفة الأشياء تقليل يعني وهذا

 المنظمة لإنجاز قبل من وضعت فالإجراءات التي  : للعميل المهمات لإنجاز اللازم الوقت تقليل 

 للعميل. الخدمات

 يؤدي لزيادة بالجودة الاهتمام فعدم ، العملاء رغبة حسب المنتجات بتطوير وذلك  :الجودة قتحقي 

 من تلك المستفيدين شكوى زيادة وبالتالي قبةاالمر  أعمال وزيادة المهام وإنجاز لأداء الوقت

 .الخدمات

 

 

 

 

 

 

 

 

 :إعادة الهندسة -3

                                                           
 .23،ص 1992 ، القاهرة ،العلمي للإعلام العربية الشركة ، الشاملة الجودة إدارة لتطبيق  مليال  الدليل الشبراوي، عادل -1
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 تعريف إعادة الهندسة: -3-1

نذكر إعادة الهندسة ، الهندرة Reengineering من المسميات المختلفة لإعادة الهندسة            

 1إعادة البناء ،هندسة التغيير ، ،الهندسة الادارية ،إعادة تصميم العمليات.

عرفها كل من مايكل هامر وجمس شامي في كتابهما الشهير هندرة المنظمات والذي ينص كالتالي "       

ندرة هي إعادة التفكير بصورة أساسية  وإعادة التصميم الجذري للعمليات الرئيسية بالمنظمات لتحقيق اله

 .2نتائج تحسين هائلة  في مقاييس الأداء العصرية : الخدمة والجودة التكلفة وسرعة إنجاز العمل "

أساليب وطرق جديدة ، لذلك  فهي تعنى التخلي عن اداء العمل بالطرق القديمة والعمل على الإبتكار     

ينظر للهندرة وإعادة الهندسة نظم العمل واجراءاته ، بأنها اعادة التفكير المبدئي والأساسي وإعادة تصميم 

العمليات الادارية وعمليات التشغيل بصورة جذرية لغايات الحصول  على التحسينات جوهرية في الأساليب 

 3.والاجراءات ومعايير الأداء

 ية اعادة الهندسة   الهندرة  :استراتيج -3-2

 4تعتمد هذه الاستراتيجية على :

المسبقة  والأفكار  الحالية  والتطلع إلى ما يجب  أن  التفكير بطريقة جديدة  أي  التخلي عن الافتراضات

 يكون .

                                                           
 .162 ،ص1993مصر، الاسكندرية، للكتاب، الاسكندرية ،مركز ا عمال مجال في التنافسية الميزة خليل، مرسي نبيل -1
 .60،،صمرجع سابق ، عاطف عبدالرحيم زاهر -2
 .133،ص0220، 21ردن،طالأ عمان التوزيع، و للنشر وائل دار ، ال مل واجراءات التنظيم اللوزي، موسى - -3
 .30 ،ص سابق مرجع، السكارنة خلف بلال -4
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الهياكل وفي  اعادة تصميمي العمليات من خلال التغيير الوظيفي واعادة توزيع الموارد  والمهام أو التغييرات في

 سلوكات أو الاعتماد  على برامج  التدريب المتواصلة. 

 اعتماد تكنولوجيا متقدمة.

والعديد من الشركات  العالمية هذه الاستراتيجية وكانت  لها نتائج ايجابية  وسمحت   IBMاعتمدت شركة 

 لها بتحقيق العديد من المزايا  التنافسية نذكر البعض منها:

  اعتماد منهج الادارة التعليمية والاهتمام بالإبداع والابتكار. 

 تحول ولاء الأفراد من المسؤولين نحو العملاء. 

 متكاملة. بعمليات الواحد العامل قيام عند أكبر وسرعة فعالية تحقيق 

 .تسهيل انتقال المعلومات 

 : الجهات ا س ولة عن تطبيق الهندرة -3-3

تنظيمات الادارية التي تظهر عليها المؤشرات الدالة على حاجياتها الى تطبيق بعد اجراء دراسات على ال     

 1:مفهوم الهندرة فان العملية تتم من خلال 

القائد : وهو الجهة القيادية لفريق العمل حيث من الصعب اتمام العملية دون وجود القائد ، وبدوره  -

يكون بعد اتمام الدراسات ومتطلبات اللازمة للقيام بذلك ، فهو يقوم بتحديد الأهداف وتوزيع 

تطبيق مفهوم  دوار على الافراد والعمل على تحفيزهم لاستثمار قدراتهم لإعادة دراسة نظم العملالأ

 الهندرة .

                                                           
 .131، مرجع سابق ،ص ال مل واجراءات التنظيم اللوزي، موسى -1
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ل عن مسؤول العملية :  وتقع على عاتقه مسؤولية القيام بتطبيق هذه العملية ، حيث يقوم المسؤو  -

كثر تحديدا من دور  قائد العملية ويكون دوره هنا الاشراف على توجيه العملية على مستويات أ

ولموارد اللازمة  والعمل على سير العمليات حيث يقوم بتشكيل فريق موفرا له كل التسهيلات 

 التنسيق والتعاون وابداء الملاحظات .

فريق الهندرة : وهو الفريق الذي يقوم بإتمام عملية الهندرة ، حيث يقوم الفريق باتخاذ الاجراءات  -

التنفيذية ، وتشكيل الفريق من أعضاء من الداخل والخارج ، وذلك للاستعانة بخبراتهم  وطرح افكار 

 جديدة .

للجنة الموجهة : وهي لجنة تتكون من كبار المديرين الذين يقومون بتطوير سياسات واستراتيجيات ا -

الهندرة الكلية ومراقبة تطبيقها ،ومواجهة المعوقات والمشاكلات التي قد تواجه عمل الفريق ، والعمل 

 على تحديد الاولويات  وتوزيع الموارد المالية .

ساليب الهندرة ، والقيام بعمل التنسيق بين سؤول عن تطوير أة : وهو الشخص الممنسق الهندر  -

 المتعددة ، ويقوم المنسق بالأدوار التالية : المشروعات

 .رة دتقديم المساعدة لأصحاب العمليات و فرق الهن -                    

 .تنسيق جميع انشطة هندرة نظم العمل -                    
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 الهندرة :  شرات تطبيق  -3-4

تحتاج التنظيمات الادارية الى دراسة وتحليل بيئة  العمل بصورة مستمرة ، حيث تظهر هناك مؤشرات       

 1تدل على اعادة النظر في الوضع القائم ، ويمكن جمع هذه المؤشرات في :

  المنظمات المتراجعة : و يظهر هذا التراجع من خلال الملاحظات أو الدراسات الاستطلاعية

لوصول الى معايير تدل على ضرورة اجراء اعادة هندسة العمليات ومن هذه المعايير ارتفاع ل

 تكاليف التشغيل ، وزيادة المشكلات بين العاملين ،  وتعثر عمليات التشغيل وتراجع الاداء .

  المنظمات الساكنة : نلك التنظيمات التي في طريقها الى التراجع من حيث عدم قدرتها لمنافسة

نظمات الاخرى ، وعدم القدرة على تغيير أساليب العمل وتطويرها أو عدم القدرة على تحديث الم

 .وتطوير الأنظمة والقوانين المعمول بها

  المنظمات الناجحة : وتتمثل في المنظمات ذات الطموح العالي التي ترغب في تحقيق النجاحات

ر لظهور مشكلات في العمل ، ففي مثل والاستمرار في العمل وليس بالضرورة ان يكون هنا بواد

 .هذه الحالة تكون اعادة هندسة نظم العمل ، الحل الوحيد لتحقيق هذه الطموحات

 2 وائد ونتائج تغيرات اعادة الهندسة : -3-5

o قسام إلى الفرق العلمية .تغيير وحدات العمل من الأ 

o  المتعددة.تغيير الاعمال من المهام البسيطة إلى الاعمال ذات الابعاد 

o . تغيير دور الفرد من المراقب إلى الداعم 

o .تغيير العمل من التدريب إلى الثقافة 

                                                           
 .132 ،ص سابق مرجع ، ال مل واجراءات التنظيم اللوزي، موسى -1
 .63 ص،  مرجع سابق، عاطف عبدالرحيم زاهر -2
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o .تركز مقاييس الأداء من النشاط إلى النتائج 

o .تغيير  القيم من قيم وقائية إلى قيم انتاجية 

o .تغيير المدراء من مشرفين الى مدربين 

o  جيد.تغيير  الهيكل التنظيمي من هرمي تراتبي إلى مستوى 

 :الخوصصة -1

 تعريف الخوصصة   الخصخصة : -4-1

حد مداخل التغيير  الهادف فهي :" تتضمن استناد عمليات تعتبر الخوصصة من أ    

القطاع  انشاء وتمويل وتنمية ملكية وتشغيل وادارة انتاج ونقل وتوزيع السلع والخدمات الى

 .1جنبة و أالخاص سواءا كانت محلية أ

وقد تعني الخصخصة :" زيادة كفاءة ادارة وتشغيل المشروعات العامة من خلال الاعتماد على آليات     

 السوق والتخلص من الترتيبات الديمقراطية ."

عمال الخاص و زيادة خرى تقوم بإدارتها وفقا لمبادئ قطاع الأأتحويل ملكية المنشآت العامة الى اطراف 

الخاص في ملكية وتشغيل وادارة الوحدات الانتاجية بغرض تحسين الكفاءة الدور الذي يقوم به القطاع 

 2.الانتاجية لهذه الوحدات بما يخدم اهداف التنمية الاقتصادية والاجتماعية 

 .فالخوصصة  هي عملية تحويل الملكية العامة الى ملكية خاصة عكس التأميم 
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 دوا ع الخصخصة : -4-2

صة في قطاعاتها المشجعة التي تدفع الحكومات الى ضرورة تبنى مفهوم الخصخمور هناك العديد من الأ     

خر ، وهذه الدوافع يمكن اجمالها كما يلي أسباب تتفاوت من مجتمع الى ن هذه الدوافع والأالانتاجية ، الا أ

: 

  الاقتصادية الدافع السياسي :حيث يشير هذا الدافع الى مفهوم الحرية الكاملة في مزاولة نشاطاتها

والادارية والاجتماعية ، كما تهدف بعض الحكومات الى تحسين المستويات المعيشية من خلال ايجاد 

 فرص عمل وتحقيق الرضا الاجتماعي بين المواطنين .

  ونة وقدرات ومهارات الدافع الاقتصادي : يشير هذا الدافع الى ما يتمتع به القطاع الخاص من مر

 وتحسين فرص العمل . الرأسماليةتشجيع الاستثمار وزيادة التراكمات كثر على ،بشكل يساعد أ

  : ان العجز المتواصل في الموازنة العامة ، لدى الدول و الحكومات النامية ، قد شكل عبئا   الدافع المالي

خرى ،للتخفيف من هذه مر الذي دفعها الى البحث على أساليب أكبيرا على هذه الحكومات ، الأ

عباء وكذلك للمساعدة في ة هي الطريقة الوحيدة ، للتخفيف من هذه الأصفالخصخعباء ، الأ

 التخلص من طلب القروض والمساعدات .

 : تعتمد الخصخصة على روح المنافسة الحرة ، وهذا يعني ضرورة البحث عن الموارد  الدافع الاداري

تنمية مهارات وقدرات هؤلاء البشرية وماهرة ، وخاصتا في سياسات التعليم والتشغيل والعمل على 

ساليب رق أبنية تنظيمية من حيث الهياكل والاجراءات وطأفراد ،اضافة الى التركيز على ضرورة توافر الأ

 .العمل
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 :هداف الخصخصة أ -4-3

 1هداف هي:وهناك مجموعة من الاهداف التي تسعى للخصخصة الى  تحقيقها وهذه الأ

 هداف الاقتصادية :الأ  -1-6-1

o زيادة وتحسين الانتاجية . العمل على 

o . اعادة تحديد وتوضيح دور الدولة في النشاطات الانتاجية 

o . التقليل من الاعباء المالية 

o . المساهمة في زيادة حجم المشاريع التنموية 

o . زيادة حجم الملكية الخاصة 

o . جذب الاستثمارات الخارجية 

o . المحاولات المستثمرة للحصول على التكنولوجيا 

 هداف الاجتماعية: الأ   -1-6-0

 ان تحقيق النجاح في تطبيق الخصخصة سوف يعود على المجتمع بالأهداف والفوائد التالية :

تحسين المستويات المعيشية للناس من خلال زيادة معدل النمو الاقتصادي ، وزيادة حجم المشاريع  -

 الانمائية حيث يترتب على ذلك توفير فرص العمل للناس .

 ل على اعادة توزيع الدخول وتحقيق العدالة الاجتماعية .العم -

 العمل على اعادة توزيع راس المال للمستثمر . -

 دعم الديموقراطية وتشجيع اللامركزية . -
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 تقديم خدمات اجتماعية ذات جودة عالية . -

 : ساليب الخصخصةأ -4-4

نه يوجد ثلاث طرق بأساليب  أو الطرق فانه يمكن الجزم ولكن على الرغم من هذا التفاوت في الأ

 1يمكن اتباعها للقيام بذلك ، وهذه الطرق هي :

  انهاء ملكية الدولة : وفي ظل هذه الطريقة ، فان نية ورغبة الحكومة وموجودة وواضحة ،فالحكومة

و الممتلكات العامة ،فالنية بالتحول واضحة ومباشرة أ هنا ترغب في انهاء ملكيتها  للمشروعات

 .وايجابية

  الخاص، لتقوم   وكالة لبعض وحدات القطاع بإعطاءالتفويض :في هذه المرحلة تقوم الحكومة

ولكن تشترط الدولة هنا  بتقديم خدمات بدلا منها ،ويشترط في هذه المرحلة، ان تكون تدريجية 

الانجاز  وفقا للظروف السياسية والاقتصادية  لك سرعةضرورة مراعاتها في نسبة التحول وكذ

هذه المرحلة ، بمواصلة مرحلة الاشراف والرقابة والمسائلة حول   تماعية وهنا تقوم الدولة في ظلوالاج

 .و الالتزام أو المنح ، أالتفويض اما كل عقود الامتياز  ويأخذالنتائج ، 

  كانها لأداء النشاطات الاحلال : وفي هذه المرحلة تقوم الحكومة بإحلال القطاع الخاص م

فرص للقطاع الخاص لكي يظهر وينمو طبيعيا ، وسعى  بإعطاءيام الحكومات ي قوالعمال ، أ

 .الحكومة في هذه المرحلة ليس مباشرا  
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   او ة التغيير التنظيمي : رابعا :

 تعريف   او ة التغيير : -1

المشكلة الأساسية التي تواجهها أغلب المؤسسات هي أن التغيير ليس عملية سهلة لأنها غالبا ما         

تواجه مقاومة من طرف بعض الأفراد أو الجماعات أو على مستوى المؤسسة ككل ، وهي ظاهرة طبيعية 

 .ومعروفة تعكس ردود الأفعال المناهضة للتغيير 

ومة التغيير" على أنها استجابة عاطفية وطبيعية اتجاه ما يعتبره خطر ومن هذا السياق يمكن تعريف مقا     

مناص منه ، فالإنسان بطبعه  فمقاومة التغيير أمر حتمي لا حقيقي أو متوقع يهدد أسلوب العمل الحالي،

وقلق  إرباكلما قد  يسببه ذلك من  الاستقرار ( إلىمقاومة تغيير الوضع الراهن ) الميول  إلىوفطرنه يميل 

 1.وتوتر داخلي فينفس الفرد ، نظرا لعدم تأكده من  النتائج المترتبة عن التغيير "

: " ردود الأفعال السلبية للأفراد تجاه التغييرات التي قد تحصل أو التي  بأنها Zanderقد عرفها     

 2.حصلت بالفعل في المنظمة لاعتقادهم بتأثيرها السلبي عليهم "

 3: الى   او ة التغييرالأسباب التي ت دي  -0

 أنه سيترتب عن التغيير الاستغناء عن بعض الوظائف بسبب  الخوف من المجهول : قد يعتقد الأفراد

استخدام التكنولوجيا جديدة أو نظام عمل جديد ، أو قد يكون سبب مقاومته هو خوفهم من 

عليهم ، أو     عدم تناسب قدراتهم مع متطلبات  العمل  الجديدة  وزيادة الأعباء  التي ستلقي 
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ر للعمل أو عدم التأكد مما يحدث مستقبلا أو تفضيلهم خوفا من تعرضهم للانتقال  الى مكان آخ

 الاستقرار.

  تهديد التغيير لأمور ومصالح شخصية : يقاوم الأفراد لأن التغيير يهدد مصالحهم الذاتية ، الخوف

من أن مكتسبات شخصية حققوها سوف تنتزع  منهم ،أو يقاوم التغيير ليس لأنهم لا يريدونه بل 

 ديا الابقاء على الوضع الحالي .الأسهل لهم نفسيا وما

  عدم الاقتناع بجدوى التغيير :التغيير لاعتقادهم  بفشله ويستدلون بذلك من محاولات والتجارب

السابقة أو لكونه يتعارض مع  أهداف ومصالح المؤسسة التي نجحت في الماضي  حسب رأيهم ، 

وارد المتوفرة للتكيف مع الوضع أو بسبب عدم مواءمة طريقة احداث التغير كالوقت المخصص و الم

 الجديد .

   تفاوت فهم وادراك الافراد للتغيير : حيث أن من يأخذ قرار التغيير يقاوم من جانب  الجهة التي

 تكلف بتنفيذه لسبب عدم رضاها أو لعدم اقتناعها أو لعدم فهمها لمضمون التغيير .

 شباع الحاجات الاجتماعية كتفكك أسباب اجتماعية : من أهمها التهديد المباشر لمستوى ا

جماعات حالية ، وتهديد جو الصداقة  والعلاقات الاجتماعية  القائمة ، أو تهديد للمركز 

 الاجتماعي لبعض الموظفين ، عدم الانسجام من القيم  والمبادئ والقناعات الموجودة.

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثاني :                                                   التغيير التنظيمي

 

 32 

 :وهناك من لخصها كما يوضح الجدول التالي

 .العوا ل التي ت دي الى   او ة التغيير : 02  دول ر  ج

 العوا ل الاجتماعية العوا ل النفسية العوا ل ا نط ية

 .الوقت المطلوب للتكيف-

 الوقت الإضافي لإعادة التعلم-

 .تكاليف التغير-

التساؤل حول الجدوى الفنية -

 .للتغيير

 .الخوف من المجهول نتيجة للتغير-

المحافظة الحاجة للأمن والرغبة في -

 .على الوضع الراهن

 .التحالفات السياسية-

 .الحفاظ على مصالح مكتسبة-

الرغبة في المحافظة على -

 .العلاقات الموجودة

 .322ا صدر :  خلف بلال الس ارنة ،  رجع سابق ، ص 

 التعا ل  ع   او ة التغيير : -3

 1: يمكن التعامل مع مقاومة التغيير وفق النقاط التالية

  ، من خلال  وإعلامهمالتعليم والاتصال : وتتضمن مناقشة أمر التغيير مسبقا مع العاملين

 .ومبرراته وأهدافه ...الخ  إحداثهالمناقشات والذكرات واللقاءات بالتغيير المزمع 

  المشاركة : وتتضمن السماح للأخرين بالمساعدة في تخطيط وتصميم التغيير وتنفيذه ، والطلب من

 .مقترحاتهم وأفكارهم ومشورتهم ، أو تشكيل لجان وفرق عمل  طاءإعالفراد 

  الدعم والمؤازرة : ويشتمل على تقديم الدعم الاجتماعي "العاطفي" للتغلب على صعوبات ومخاطر

بعناية لمشكلات والتذمر ، وتوفير التدريب على الأساليب والطرائق العديدة ،  والإصغاءالتغيير ، 

 على مشكلات الأداء.  والمساعدة على التغلب
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  ، بعض المساومات  وإجراءالتفاوض والاتفاق : تقديم الحوافز للأفراد المحتمل قيامهم بمقاومة التغيير

 التغيير . إعاقة...لتقديم مزايا خاصة مقابل الحصول على تعهد بعدم 

  ين ، وتزويد التحكم والاستمالة : وتشمل استخدام المحاولات والجهود الخفية للتأثير على الأخر

الأفراد بمعلومات صورة انتقائية ،وترتيب الحوادث بوعي وعقلانية بحيث ينال التغيير المطلوب أقصي 

 دعم ومساعدة .

 وتتضمن استخدام القوى )السلطة( لجعل الناس يتقبلون التغيير وتهديد  الصريح والضمني : الإكراه

 أي فرد يقاوم التغيير بأنواع النتائج السلبية الممكن اتخاذها بحقه في حال عدم موافقته على الخطة .

القائمين على و الموقف المقاوم للتغيير والى شخصية لمناسب لمعالجة المقاومة للحالة أويعود اختيار الأسلوب ا

 1التغيير في الإدارة العليا والجدول التالي يوضح ذلك.
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 .أساليب علاج   او ة التغيير: 03 جدول ر                            

 العيوب ا زايا ا وا ف أسوب    او ة التغيير

لإقناع يساعد على تنفيذ  عدم توفر معلومات دقيقة  التعلي  والتبليغ 
 التغيير 

يحتاج إلى وقت طويل اذا كان 
 عدد الأفراد كبير 

تضييع الوقت اذا كانت القرارات  التزام المشاركين بما قرروه  حالة المقاومة الشديدة  ا  اركة 
 المتخذة لا تتلاءم مع التغيير 

اذا كان سبب المقاومة هو  التسهيل والدع  
 عدم التكيف 

تعدد الأساليب المستعملة 
 لمعالجة عدم التكيف

 يتطلب وقت كبير ويكلف باهظا

التهديد المباشر للمصالح أو  التفاوض الاتفاق 
 التعرض للخسارة 

طريقة مكلفة اذا طالب الأخرون  طريقة سهلة نسبيا 
 بنفس التعويض 

حين تفشل الوسائل  ا ناورة والاست طاب 
 الأخرى 

حل مؤقت قد تنجم عنه  حل غير مكلف 
 مشاكل أكبر في المستقبل 

الصريح  الترهيب
 والضمني

يجعل المقاومة أكثر شدة أن لم  سريع  ممارسة السلطة 
يتمكن المقرر من جعل الأفراد 
يحترمون القرارات المتخذة عدم 

 القدرة على ممارسة السلطة 

 

 .331، سابق  رجع الس ارنة، خلف بلال: ا صدر
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  او ة التغيير : و وائد محتملة ش ال أ -4

 :1ش ال   او ة التغييرأ -1-1

يمكن أن تتخذ مقاومة التغيير أشكالا وصورا عديدة ، تتراوح من كونها مجرد مشادة كلامية الى          

ضراب ( ، ويتوقف ذلك على الفرد بنفه ومدى ادراكه لأهمية التغيير لأحجام عن العمل وعدم العمل ) الإا

ع المقاومة وحدوثها على الموقف والمخاطر التي قد يلحقها التغيير به وبمصالحه وحاجاته ، كما يتوقف نو 

 همية مجال التغيير بالنسبة للفرد وعمق التغيير .ومن الأشكال الشائعة في مقاومة التغيير :وأ

 . قيام الفرد بالتهجم على أي فكرة أو رأي جديد 

  قبل الفرد ، بعضها ليس له صلة بالتغيير .توجيه العديد من الأسئلة من 

 . يلعب الفرد دور الصامت ولا يتفوه بشيء 

 .يظهر الفرد على أنه منزعج وغير قادر على اتخاذ قرار بشان التغيير المقترح 

  يقوم الفرد بسرعة تحويل المناقشة الى مناظرة  فكرية ويحاول تحليل لماذا يعتقد بأن الأسلوب الحالي

 هو الأفضل .

 .يصر الفرد على أن التغيير ليس عادلا 

 ه النتائج ليست لها صلة بالتغييربثير الفرد نتائج سلبية بالمقترحات المقدمة ، حتى وأن كانت هذ. 

 .يقلل الفرد من الحاجة للتغيير 

  ... يظهر الفرد مقاومته الشديدة ولكنه يعبر عن نقد معذور كان يقول " يا لها من فكرة رائعة
 ولكن  (.

 قترح الفرد حلا سريعا لا يشكل في حقيقة الأمر أي تغيير.ي 
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 دار ، تعريب محمود حسن حسني ،-للمنظمات انت ادي دليل– والتغيير الابت ار أن طة إدارة ، أندرسون، نيل كنج، نيجل ا صدر:

 .312، ص2004  الرياض، للن ر، ا ريخ

هبوط الحافز خفض الاداء 

 المستتر، نقص الالتزام

الازاحة، انشطة التخريب ،وصور 

 الاختلال الوظيفي الاخرى

الضغوط المفرطة للتطابق الصدام بين الجماعا ، 

 داخل الجماعة لجدول اعمال بشكل  فعال

قاعدة العمل طبقا للقاعدة في العلاقا  

الصناعية، الاضراب عن العمل ،... والمقاومة 

بين المنظما  من خلال افعال صناعية اقليمية 

 او قومية 

المقاومة المباشرة للجماعة ،والمقاومة 

 المخططة ، ونقص الاداء العلني 

 توزيع الم اومة

 الفرد                                        الجماعة                                   المنظمة 
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 :التغيير  او ة  وائد محتملة   -4-2

 فردية ، أم جماعية  مة التغيير ،يرى بعض الكتاب والباحثين أنه ليست كل الأشكال وصور مقاو           

أن من  New storm Davisالمقاومة التغيير قد تكون مفيدة في بعض الحالات يذكر  بيئية ، بل أن

 1:بين الفوائد التي قد تنتج عن مقاومة التغيير ما يلي 

يمكن لمقاومة التغيير أن تشجع الإدارة على تفحص مقترحاتها للتغيير بشكل متعمق وبجدية متناهية  -

من أنها مناسبة ، وفي هذه الحالة يعمل الأفراد نوع من التدقيق والتوازن  للتأكد من أن  للتأكد

الإدارة تخطط وتنفذ التغير بشكل سليم ، وهكذا  فان المقاومة المعقولة اذا ما دفع الإدارة لتفحص 

 التغيرات المقترحة ، يكون الموظفون قد منعوا الإدارة من اتخاذ قرارات غير سليمة .

قاومة التغير يمكن أن تساعد على اكتشاف بعض مجالات ومواطن المشكلات )الصعوبات( التي م -

يحتمل أن يسببها التغيير ، وبذلك تقوم الإدارة تقوم باتخاذ الإجراءات الوقائية قبل أن تتطور 

 وتتفاقم المشكلة ، وفي ذات الوقت يمكن أن تشجع الإدارة على بذل مزيد من الجهد والاهتمام في

 إعلام الموظفين وإحاطتهم بالتغيير ، والذي في النهاية إلى تقبل أفضل للتغيير .

كما توفر   المقاومة تزود الإدارة بالمعلومات حول حدة وشدة مشاعر الأفراد بشان قضية معينة ، -

متنفسا للأفراد للتغيير عن مشاعرهم ، يمكن أن تشجيع الأفراد على التفكير والتحدث عن التغيير 

 بصورة أكبر حتى يتفهموه بصورة  أفضل .

 

 

                                                           
 .633، ص  مرجع سابقحسين حريم ،  -1
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 :خلاصة الفصل 

تجد المنظمات نفسها مجبرة على التأقلم والتكيف مع الظروف المتجددة  في ظل التحولات المتسارعة،         

فلا يمكن لها أن تعزل نفسها عن المحيط الخارجي، فهي معرضة للتغيير مع الظروف الاقتصادية والاجتماعية 

أن تراعي فيه جميع الظروف  ولا يتأتى ذلك الا من خلال التغيير التنظيمي الذي هو عملية معقدة يجب

والمؤشرات والمداخل التغييرية المناسبة   ليكون فعالا  ليحقق الاستمرارية والنمو للمؤسسات   ورغم أهميته 

إذ ما أحسوا أنها تهدد علاقاتهم و مناصب البالغة بالنسبة للتنظيمات فان التغيير يتعرض الى مقاومة العمال 

 .لوكية لا تخدم المنظمةعملهم و تدفعهم لتبني أنماط س
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 تمهيد:

على  الباحثين بدراسة الصراعات المهنية كأحد الظواهر الاجتماعية المعقدة  داخل التنظيمات اهتم        

بين صاحب العمل  ومجموعة من العمال  أبرز أشكال الصراعات التي تنشأالإضراب الذي يعتبر من سها رأ

 لا الإضراب ، بشروط العمل عالقةو تشمل النقابة  والادارة نتيجة لخلافات أو بين الادارة وجميع العمال أ

تحقيق نوع من جل  من أ  للإضرابالعمال فالاختلالات  العديدة داخل التنظيم تدفع   فراغ من يأتي

 واعادة النظر فيها.علاقات الاجتماعية الفي  التوازن
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 .سبابهشكاله، عناصره وأتعريفه، أ بدايات الإضراب،أولا: 

 : الإضراب لتطور تاريخية  لمحة -1

 حين بإضراب العمال قام حيث الثالث، رمسيس عهد إلى إضراب عرفته المجتمعات أول يعود    

 ويرى الكثير من الباحثين  العمل ظروف ولتحسين أجورهم تسديد جلأ من وذلك فرعون لقبر تشيدهم

 لهؤلاء المسندة للمهمة والمقدس النبيل الطابع لولا ليقع يكن لم العمال إليه لجأ الذي الإضراب هذا أن

دنى طبقة اجتماعية الذين هم  أ -العبيد– الرقيق عن أما ، فرعون قبر تشييد في والمتمثلة العمال

 .الاحتجاجات هذه بمثل لهم يسمح فوضعيتهم الاجتماعية ومركزهم لم

 بالرغم 1789 ثورة قبل وذلك الصناعية الثورة في دخولها بفعل الإضرابات أول فرنسا عرفت وقد     

في العديد من  الإضرابات من بالعديد ، ومنذ هذا التاريخ تم القيام المهنية والتجمعات منع التكتلات من

 هذه كانت ما وكثيرا ، المضربين العمال على يسلط كان الذي القمع من بالرغم القطاعات  وذلك

 غير عمال استخدام ضد أو ، الممتهنين تكاثر أو العمل ساعات حجم تقام  للاحتجاج عن الإضرابات

الليبرالي  العهد في فرنسا دخول بفعل ، الاجتماعية الأوضاع تفاقمت الفرنسية الثورة للمهنة وبعد منتمين

 .1العمل ظروف تدني مع المفرط والاستغلال

ضراب حتى في العهد  المصري القديم و في فرنسا فقد حالات الإ لإيجادولم يجد المؤرخون صعوبة        

عهد  أمثلت نهاية  النظام  النقابي القديم ، بداية المشروع الحر المتزامن مع تطور الصناعة ، الأمر الذي بد

أن توقف  السلطات العامة عن ضبط الأجور وشروط العمل  وبدأ   اعات الاجتماعية  الكبيرة ومنذالصر 

لى صراع مكشوف  وأخذ  جها لوجه  وعندما  تحول  الحوار إمون  عليها و و أرباب العمل  والأجراء  يسا

                                                           
 233،239ص . ص ، 3002 ، الجزائر والنشر، القصبة دار.  الاقتصادية والتحولات الجزائري العمل قانون ، ذيب السلام عبد -1 
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هذا الصراع طويلا شكلا ضغط محدود في زمان  والمكان  وصار الإضراب في بداية القرن التاسع عشر فعلا 

ضراب عندئذ ولا سيما  حتل  الإإيهدف الى مكاسب خاصة ،  4681شرعي حتى سنة  اجتماعيا غير

ولى ، وبشكل مواز حزاب العمالية الأضراب العام ، مكان مميزا في المناقشات والمؤتمرات النقابية و الأالإ

نتاجية أوسع إ ونقابة الحرفيين  ، وإمتد  التضامن العمالي إلى قطاعات الصعيد المحلي ،فقد تجاوز استعماله

في المجالين الصناعي والوطني  العام ، وحمل فشل الحركات الاجتماعية الكبيرة التي  تلت الحرب العالمية  

 4298ضراب العام ، وحددت هزيمة النقابات  البريطانية  لعام سطورة الإألى ولى  ضربة حاسمة إالأ

 1هادئة نسبيا من أجل  المطلب العمالي . لا تقنية محدودةضراب اليوم إمنعطفا بارزا ، ولم يعد الإ

كل من وهران والجزائر   4268لى العهد الاستعماري عام إضراب في الجزائر ويرجع ظهور الإ

وكانت مدعمة بالنقابة الفرنسية  ،  في ذلك الوقت ضرابات التي شهدهاا الجزائريعتبر من أعنف الإ العاصمة

قدراهام الشرائية ومطالبتهم برفع الأجور، فالوضعية التي يعيشها  فا وانخد البطالة جراء غلاء المعيشة  فازديا

من  الجزائريينضرابات خاصة في العاصمة ولكن لم يسلم الإ انتشارلى إالعامل الجزائري في ذلك الوقت أدت 

 .2المستعمر الفرنسي  طرف قمع احتجاجاهام من

 

 

 

                                                           
عويدات بيروت /باريس و  حيدر، منشورات، ترجمة حسين  2رسالة في سوسيولوجيا  العمل جورج فريدمان ، بيار نافيل ،   -1 

 .399، ص 1499 ،01وديوان المطبوعات الجامعية  الجزائر ،  ط 

مذكرة ماجستير تخصص قانون عام ، جامعة بسكرة ، الجزائر ،   - دراسة مقارنة –الاضراب في المرافق العامة عتيقة بلجبل ،  -2 

 .12، ص  3009/3009
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 ضراب:تعريف الإ -3

 ضراب نذكر منها:هناك العديد من الباحثين قدموا تعريفات لظاهرة الإ         

ضراب لا يعني العنف " الإ:   Jean-René Tréantonتعريف جان رينيه ترنتون                

ضراب بمعناه الدقيق، الهدف المراد بلوغه بالتحليل العلمي الاجتماعي لكنه يتعلق بالقوة دائما. ويبقى الإ

حدى إلا إضراب جل المطلب العمالي.... الإأللصراعات في العمل ...وهو تقنية محدودة هادئة نسبيا من 

 .1عترا  لديهم "الوسائل التي يعبر بها العمال عن الا

اليها العمال لفر   أ، يلج اكثر الوسائل تطرفأضراب من " الإقباري محمد اسماعيل  عتبراكما             

هم المؤشرات عدم الرضا أحد ألى القوة ويعتبر إلى العنف ، لكنه يتسم إرادهام وتنفيذ مطالبهم دون اللجوء إ

جل كشف أنواع الغياب ، فهو صراع جماعي وصناعي مفتوح من أحد أاليه باعتباره  أوالتذمر فالعامل يلج

 .2شكلات وقضايا العمال نتيجة لعدم رضاهم وغالبا ما تكون النقابات هي المنظمة له" النقاب عن م

نه أساس " أضراب على الذي عرف الإ  Michel Branciardتعريف ميشيال برنسيار            

والذين لا  Pouvoir ةن الذين لا يملكون القوة والسلطولئك المهمشو أاليها  أخيرة التي يلجالوسيلة الأ

 .3ذا رفضوا جميعا تقديم ثروهام  الوحيدة المتمثلة في قوة عملهم "يمكن سماع صوهام إلا إ

 و ككل التنظيم و الجماعة حركية عن يعبر الذى التفاعل  أشكال من ضراب كشكلالإ يعتبر            

 جماعي فعل هو و .الآخر الطرف إلى المطالب من جملة تمرير على يعمل و التغيير و التطوير في رغبته

                                                           
 .399،392ص ص مرجع سابق ، جورج فريدمان و بيار نافيل،  -1 

،  1491.منشاة المعارف ، الاسكندرية  علم الاجتماع الاداري ومشكلات التنظيم في المؤسسات البيروقراطيةقباري محمد اسماعيل . - 2

 .291ص

، رسالة ماجستير في علم الاجتماع التنمية والتغيير التنظيمي  - خلفياته وابعاده –الاضراب في القطاع العمومي موسى لحرش ،  - 3

 .34، ص 1443-1442،



 ضراب العماليالإالفصل الثالث  :                                      

 

 
49 

 انهوز لها و محورية فاعلة جماعة هي إنما و هامشية جماعة ليست انهبأ تبين أن خلاله من الجماعة تحاول

 .1التنظيم داخل

 من مجموعة طرف من مقرر العمل عن مؤقت توقف " بأنه أيضا الإضراب و هناك من يعرف          

 .2 شكوى" عن للتعبيرأو العمال للضغط على رب العمل لتحقيق مطلب 

 السائدة الأوضاع عن رضاهم عدم إبداء قصد العمال إليها أيلج "وسيلة الإضراب هناك من يعتبر       

 أو العمال  والنقابة إليها أيلج التي المعالم والواضحة المكشوفة الطرق من طريقة ،وهي داخل المؤسسة

 من أو حقوق مكتسبة عن للدفاع المؤسسة، وادارة بالعمل أرباب على للضغط النقابة عن بمعزل العمال

 أو كقطعية للنزاع النهائي كالشكل " كير حسب الإضراب ويعتبر جديدة، حقوق كتسابا  جلأ

 .3العمل لعلاقات

 الاعتصام لإجبار صاحبحق العمال في التباطؤ أو التوقف أو عرفه أحمد حلمي جمعة: على أنه         

 .4شروطهم  على قبولالعمل 

ضراب هو ذلك التوقف عن العمل المتفق عليه يبحث ن الإأكد أ Georges Lavauجورج لافو      

و خلق مضايقة على مسيري المؤسسة بالقدر أما عن ممارسة ضغط مباشر على رب العمل أجراء العمال الأ

 .5على تلبية كل جزء من مطالب  العمال "الذي يجعل السلطات  العمومية  مجبرة 

                                                           
1 - Deynau ( J ). ( P). Sociologie des conflits du travail.P.U. F, Paris , 1982, P P, 96,97. 
2 - DURAND . C . DUBOIS. P . La grève : Enquête sociologique .cahier de la fondation des sciences 

politiques , N° 195,PFNSP , 1975 , P 9 
3 - GUY . C . Les syndicats ouvriers  .  PUF, Paris , 1971 , p 519. 

 .30ص،   3004،01، دار صفاء للنشر  والتوزيع ، عمان  ، طالمحاسبة عن الاضرابات العمالية حمد حلمي جمعة، أ  -  4
 .20، ص مرجع سابق موسى لحرش ، -5
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و أضراب هو توقف فئة من العمال عن العمل وبادرة مقصودة من جانب قيادة نقابية مسؤولة الإ           

من نخبة قيادية مهيمنة ، قد يئست كلتاهما من جدوى التفاو  بالحسنى لفض النزاع  القائم بين  العمال 

ضرار بمصالح الخصم وحمله قهرا على تغيير مسلكه ابهة والعنف بغية الإلى ركوب  المجإوخصومهم  فلجات 

 .1يصاله لمستحقيه إقرار بالحق المهضوم و وعلى الإ

 رب طرف من أكثر تنازلات على للحصول كوسيلة العمل عن الجماعي التوقف عن عبارة هو         

 من أساسي جزء هو به التلميح أو الإضراب أن نجد وبذلك ، المفاوضات طاولة على يعرضها مما العمل

 2 .القانون في عليها المنصوص الإجراءات إتباع بعد تنفيذه يتم وطبعا ، المساومة عملية

كل توقف جماعي مبني على التشاور وتنسيق مهما كانت مدته ومهما  ":نه أعرفه بير دوبوا على            

 .3كان عدد المشاركين فيه

 العمال يقرره ، عليه متفق العمل عن جماعي توقف هو فالإضراب"   للعمل الوطني المعهد حسب     

 في حله يتم لم ، للعمل العامة والشروط  الجماعية العلاقات يخص موضوع نأبش المستخدم مع خلافهم بعد

 حكامأ من مشتق التعريف  " التفاوضية وأ القانونيةو  الداخلية الجماعية النزاعات فض اجراءات اطار

 .الجزائري العمل قانون من 90-09 القانون

 

 

                                                           
 .333،ص 3003، 01ط العربية ، بيروت ، الوحدة، مركز دراسات  مجتمع العمل مصطفى الفيلالي ، - 1
قسنطينة، رسالة   منتوري جامعة حالة دراسة، ؟ البيداغوجي للأداء معرقل أو دافع الجزائرية الجامعة في العمالية النقابية الحركةشطيبي حنان ،  - 2

 .73ص 9002/9000الموارد البشرية ، جامعة قسنطينة ، الجزائر ،ماحستييرفي التسيير 
des affaires  française.revue  grèvesles  sur monographiqueet  statistiquesrecherché Pierre dubois,   -3

sociales, Minister du travail et de laparticice ation minister desante et de la securete sociale , 1er place 
de fantoroy , groupe de sociologie du travail C.N.R.S. Université l aris 7, février 1980 ,p31. 
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  :من خلال ما سبق يمكن القول        

اتجاه  مطالبها شرعية  برهنة و إثبات  الرسمي  التنظيم مع صراعها حالة في تحاول جماعة العمل      

 ل النزاع فقدح إلى الوصول دون الوضع استمرار حالة في و ، مطالبهم بعين الاعتبار تأخذالادارة التي لم 

 .الإضراب من بينها التي أخرى ضغط وسائل إلى الجماعة تلجأ

 المؤسسات،مسيري  وب العمل أرباأوبهذا يصبح الإضراب عبارة عن فعل اجتماعي منظم موجه ضد       

و كاملة يتسم هذا الفعل بالتوقف عن العمل  أرغامهم على الاستجابة لمطالب العمال سواء جزئية إقصد 

 . مطالب العمالكوسيلة ضغط لتحقيق 

 ضراب :أشكال الإ -3

 ضراب نذكر منها :شكال الإهناك العديد من أ

   ضرابات الكلاسيكية:الإ -3-1

ضرابات بالتوقف  عن العمل  ليخرجوا  خارج أماكن العمل يقوم  العمال في هذه الإ                    

لى تخطيط مسبق إضراب من النوع التقليدي فانه بحاجة ويتركون أماكن عملهم شاغرة  حتى لو كان هذا الإ

ضراب ومدته  والحالة الاقتصادية للمؤسسة أو القطاع وتفكير عميق وتحديد الوقت الذي يتم فيه الإ

لى  إضراب ، اضافة سهم أيام الإلى امكانيات المادية  والمالية للعمال وذلك لتمويل أنفإالصناعي وكذا النظر 

كل هذا ، فالمنظمون للإضراب يسهرون على ضمان  الطابع السلمي للإضراب ولا يتركون  أرباب العمل 

ن وجود ما يندلع أثناء وقت العمل  وإضراب ينجح  عندمن استقطاب يد عاملة تعويض المضربين ،وهذا الإ
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بون يتخوفون من تعويضهم بهؤلاء العمال الأمر الذي العمال آخرين يطالبون بالعمل ويجعل العمال يضر 

 .1يزيدهم من اتحادهم وتحالفهم مما يحول دون هذا  التعويض

 :غير كلاسيكيةضرابات الالإ -3-2

ماكن عملهم  ولا يتوقفون  عن وهي تلك الإضرابات التي لا يغادر فيها العمال أ               

 نذكر :العمل بل يجعلونه ضعيفا ومن بينها  

هذا  النوع  من  : (Grève Tournante)ضراب المتقطع أو الدائري الإ -3-2-1

عن العمل   انقطاعخر بالتناوب دون لى آإلى ورشة أخرى  ومن قطاع  صناعي إضراب  ينتقل من ورشة الإ

 .2في وقت واحد فانهم يتوقفون  فئة بعد أخرى 

يتطلب تنظيما جيدا وتخطيطا محكما لأنه يتميز بحركة متكررة       ضراباتوهذا النوع من الإ  

 .3ضرابات سلبية جراء تذبذب الانتاج ومتنافسة وتكون نتائج هذا النوع من الإ

ضراب لا يقوم العمال بهذا النوع من الإ عندما:  (Perlé)ضراب اللؤلؤي الإ -3-2-2

رادي لتقليص وتيرة الانتاج  وبالتالي تنقص إيتوقفون  نهائيا  بل يخفضون من فاعليته  ويكون بشكل 

انتاجية العمل كما ونوعا  وفي بعض الأحيان يمكن للإضراب أن يستمر عدة أيام اذا ما كان تنظيمه محكما 

ضراب والعدد طع المنتجة قبل الإوجيدا ولذلك من اكتشاف هذا النوع  يستوجب المقارنة بين عدد الق

ضرابات غير شرعي لأنه يعود بالسلب  على ن القانون  يعتبر هذا الشكل من الإضراب ،إثناء الإأالمنتج 

                                                           
، ص 1999، دار الحكمة ، الجزائر،  -دراسة سوسيو سياسية للإضرابات العمالية في الجزائر - الجزائر تتحركعبد الناصر جابي ، -1 

77. 

p 35. ,1981 ,Paris ,Lib Dalloz , grèvela , Sinay.(H) -2 

p52. , 1981, Paris , 2eme édition, PUF, Les conflits du travail ,r.(J.C) Gubbels .(R). & Javillie - 3 
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لى تقليص  يؤدي إ العامل و المستخدم  لأنه  تخفيض الانتاج  يعني تخفيض مداخيل  المؤسسة  وهذا

 .1الأجور فهو  ينتج ضياع معتبر للوقت  

هو عكس  ضراباتهذا النوع من الإ:  (Zèle)ضراب بالتنفيذ المفرط الإ -3-2-3

بالزيادة المفرطة للإنتاج بهدف  ذ يتميز عن غيرهإضرابات الكلاسيكية الأخرى لأنه يتم بصفة عكسية الإ

 .2حداث توتر على مستوى  الادارة و التنظيم إ

 شكال اخرى من بينها:هناك من يعطي أ

 : الاستراتيجيات حسب ضراباتالإ -3-3

ضراب باختلاف الوضعية التي يجد العمال تختلف  الاستراتيجيات  العمالية في الإ         

خير هو وليد ضرابات التي يراه الباحثون هو المطلب لأن هذا الأأنفسهم فيها  والأمر الغالب في تصنيف الإ

ستراتيجيات  العمالية  في التعبير  والدفاع وضعية معينة يعيشها  العمال سواء كانت نحدد شكلين من الا

 الذي التصنيف وهو  مطالبها خلال من ضراباتالإ  يتصفون  الباحثين من الكثيرون عن مطلبهم نجد

 . الدفاعية الهجومية و الإضرابات لىإ ضرابالإ يقسم

ضرابات بكونه يسعى إلى يتميز هذا الشكل  من الإ ضرابات الهجومية :الإ -3-3-1

و يمتلكونها  خاصة المتعلقة برفع الأجور والعطل عمال غير تلك  التي يتمتعون بها أكتساب مزايا جديدة للإ

 .3الاضافية  وتوسيع الحقوق وغيرها

                                                           
.p 37 ,  op . cit,  HSINAY.  -1 

 .31، ص  مرجع سابقلخضر فضيل،  -2 
3- Durand.(C).& Dubois. (P) , op.cit. , p 114. 



 ضراب العماليالإالفصل الثالث  :                                      

 

 
102 

ضراب عمال مؤهلين مهنيا ذوي مداخيل لا باس بها  وتتميز ضراب الهجومي هو إكما أن الإ

حتى بمفاوضات مما جعل أكثر تنظيم حتى  بالإنذار ضرابات بأن اندلاعها لا يكون مفاجئ وسبقهذه الإ

 .1ن كانت مطالبها أجرية مع تواجد مطالب ثانوية تكون معروفة ويتم تحريرها كتابيا إ

ضرابات كوجه معاكس يعتبر  هذا النوع من الإضرابات الدفاعية :  الإ  -3-3-2

ضرابات محدودة الأهداف وتندلع عادة بسبب اضطهاد ومن أجل الحفاظ فهي إ للإضرابات الهجومية،

 .2لى عدم المساواة إعلى حقوقهم  وتسير من خلال مدهاا ونطاقها الواسع 

ضرابات مقارنة بالهجومية بكونها فجائية  ومدهاا قصيرة  وأكثر نزعة للعنف أما تتميز هذه الإ

 والقائمين بها هي الفئات العمالية الأقل تأهيلا . من حيث مكان وقوعها فهي في المصانع الكبرى 

 : تصنيف حسب وظيفة الإضرابات لدى العامل -3-4

ضراب التي يقوم بها العمال لذاته فهو يقوم :  هي ذلك الإضرابات التعبيرية الإ-3-4-1

أو بعملية تعبيرية بحتة ،الأمر الذي يقلص أهمية المدة فيه ، فقد يكتفي العمال بعدة دقائق 

طالب فأي مطلب  ساعة فقط  هذا من جهة  ومن جهة أخرى فقد تساهل العمال ازاء  الم

نهم يريدون  التعبير  عن تذمرهم  وعدم  رضاهم  ويصبح  الهدف  من  قد يفي  بالغر  لأ

 لى وضعيتهم  كما يتميز بالتكرار .إهذا النوع  من الإضرابات  بالاتصال بالمسؤولين والتنبيه  

ضراب الأداتي يتميز  عن التعبير  بخصائص  مختلفة  ن الإإلاضرابات الأداتية :  ا -3-4-2

ضراب كوسيلة ضغط  على الإ يتميز بطول مدته  وهذا راجع إلى استعمالفهذا النوع 

جل قبول تلبية المطالب  وبالتالي محاولة تغيير ميزان  القوى  كما  يتميز بوضوح  المسؤولين من أ

                                                           
 .333 ص ، مرجع سابق، تتحرك الجزائر، جابي الناصر عبد -1 

p 121. , ..op.cit, Durand.(C).& Dubois. (P)  -2 
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ول بالعنف والقضايا المرتبطة كثر من الشكل الأارتباطه ألى إلإضافة وتحديد المطالب با

 . 1بالمفاوضات

 ضراب المغلق ) الدائري(:الإ -3-5

في  ضرابطيطا محكما ، حيث يتم فيه تحديد درجة الإضراب يتطلب تخهذا النوع من الإ 

المبرمجة  من   للإضراباتفق من جهة  وتحديد توقيت مضبوط امختلف وحدات الانتاج في المر 

ضراب بصفة فئوية متتابعة بمعنى تمتنع فئة  من العمال  عن العمل جهة أخرى ، ويتم هذا الإ

مدة معينة  ومحددة لتليها فئة أخرى بعد استعادة الفئة  الأولى لنشاطها أو بمعنى آخر يمتنع 

اط أخر ، عمال قطاع نشاط معين مدة معينة وبعد استعادة نشاطهم يليهم امتناع عمال نش

  .ضراب لا يتوقف تماما عمل القطاعفهذا الإ

فالإضراب الدائري يتم دون شل حركات النشاط والمردودية في المؤسسة وهو في نفس الوقت 

تمهيدا لتهيئة  العمال لانقطاع التام عن العمل وهو أكثر ضررا من الانقطاع الجماعي عن 

 2الدائري  وهما: ضرابن هناك نوعان من الإإلى أالعمل ونشير هنا 

قسام المؤسسة أو أضراب الأفقي في توقف أحد ويتمثل الإضراب الأفقي :  الإ -3-5-1

قطاعات الانتاج بها  ويمارس عمال صنف مهني معين ، وينعكس سلبا على العمال حد أ

صنف مهنى آخر تابع للأول ، ثم يعود عمال هذا الصنف المهني للعمل ، لتوقف عمال 

  .الاخر  مما يترتب عليه  اضطراب سير العمل واختلال في تنظيم الانتاجالصنف المهني 

                                                           
 ..223،222 صص . سابق مرجع،  تتحرك الجزائر ،  جابي الناصر عبد - 1 

 ..121ص،  3009، 09 ط،  الجزائر،  ھومة دار،   والجماعية الفردية العمل منازعات،  واضح رشيد -2 
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سي بأن العمال يعتمد فيه على تجميد ميز الإضراب الرأيت ضراب العمودي ) الرأسي (:الإ -3-5-2

قسام  ولا يترتب عليه أي أثر على سير العمل بباقي الأقسام الأخرى العمل في أحد القطاعات أو الأ

بإضراب مجموعة من العمال في قسم أو  يتمفي تنظيم الانتاج   خللحداث إلى إبالمؤسسة ، مما يهدف 

لى العمل لتبدأ مجموعة أخرى  في الإضراب حتى إقطاع معين من قطاعات الانتاج  ثم تعود هذه المجموعة 

 .ضراب على سير العمل  يؤثر هذا الإ في جميع القطاعاتراب كل العمال  ضيشمل الإ

دراجها من خلال ن إضرابات يمكلى ما ذكرناه فان هناك أشكالا أخرى من الإإبالإضافة           

الفجائية  التي تندلع  دون سابق ضرابات الإ :خصوصيتها ضمن أحد الأشكال التي ذكرناها  فنذكر مثلا

ضرابات التضامنية  التي تتم تضامنا مع ضرابات التحذيرية  والتي تتميز بقصر مدهاا  والإوهناك الإنذار  إ

لعمال مشكل مع مؤسستهم  و  وحدة  أو حتى مؤسسة أخرى دون أن يكون لهؤلاء احد عمال مؤسسة أأ

ضرابات  لى الإإضراب الوطني بالإضافة ضراب العام الذي يمس قطاعا معين بكامله  والإلى ذلك الإضف إ

لى  الحصول ضرابات السياسية  والتي هادف  إلى تحسين ظروف العمل والأجور  والإإالمهنية  والتي هادف 

ضرابات ذات المشاركة الواسعة  والضعيفة  ما في السياسة  الوطنية  أو الدولية  وأيضا الإإعلى نتيجة محددة 

 .1ضرابات ال الإشكضرابات  العنيفة والسلمية  وغيرها من الأوالإ

 التنظيمية و القانونية التغيرات من  استفادة العمالية الحركة أن القول يمكن العموم وعلى               

 في ، المطالبة وهي هدافهأ خلال من واحد دائما  بيق فالإضراب ، نضالها أساليب منطورت   والتكنولوجية

                                                           
p.p , 1965,Paris , Sirey ,ditionE , 1962-Le mouvement des grèves en France 1919 ,Girey.(R)-Goetez  -1

45.46.. 
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 في العمال يصادفها  التي  المستجدات كل مع تتكيف الأشكال فهذه  ومتنوعة  كثيرة أشكاله أن  حين

 .1  الكبير الإعلامي التأثير ذات  الانذارية ضراباتالإ لىإ العمال أيلج المدة الطويل ضرابالإ فبدل حياهام

 ضراب:سباب وعناصر الإأ -9

 ضراب:سباب الإأ -4-1

 2 كآتي :سباب نلخصها  اعية لا تحدث من فراغ لديها عدة أضراب ظاهرة اجتمالإ

  سباب المعلنة :الأ 

سباب فقد تكون الأ قانوني،طار إحتجاجية وذلك في إكل حركة   معلنة عند هناك أسبابما تكون غالبا   

 و اقتصادية.أ قانونية أو سياسية

ن العمال يطالبون بنوعين من الحقوق  ، فهناك نجد حماية الحقوق الفردية كم إمبررات  قانونية :   -

هناك المطالبة بحماية الحق النقابي فأما حماية القوانين الفردية ، والذي نجد انه ينتج صراعات فيكون 

 .الحل دوما بين المعنيين بالأمر 

الاتفاقيات التي تأتي عن طريق  ة،حقيقي اجتماعيةما الحماية الحق النقابي تكمن في ضمان حرية إ -

 الاحتجاج.الحق النقابي هو جوهر الصراع وبداية  الأحيان نجد أنبعض  الجماعية ففي

 ضرابات ضدمبررات سياسية : فالأسباب  السياسية نجدها في كل الدول  تقريبا ، فتكون هذه الإ -

ضرابات  ، فكثر من الإ و ضد القوانين  التي تخص العمالالسياسية الاقتصادية للحكومة ، أ

يكون للإضراب معنى سياسي  ونجد ،لى التعديل في سياسات مخصصة للسلطات العمومية إهادف 

                                                           
 .23، مرجع سابق ، ص  سوسيولوجية الاضرابات العماليةعبد الناصر جابي ،   -1 

 .99، 93 ،  ص ص  مرجع سابق ، فضيل لخضر -2 
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ضرابات الوطنية ، العامة ، الجماهرية خاصة فهذه الاخيرة تظهر اليوم كسلاح هذا المؤشر  في الإ

  جل الحقوق السياسية.أكثر ضغطا في الصراع  السياسي  من الأ

ساسي ضرابات ، بحث يمثل  العنصر  الأكثر تداول  في الإن  هذا السبب أإ:   اقتصاديةمبررات  -

جر ولواحقه  لسيرورة  المجتمع  عامة  والمؤسسة خاصة ، يتمثل  المبرر الاقتصادي للإضرابات في الأ

سباب ضرابات  ذات أنجد ان الإ 1433-1499على سبيل المثال  في فرنسا  في الفترة الممتدة 

جور وتحسين القوة المطالبة برفع الأو  خرى ضرابات  الأمن مجموع  الإ  %94جر بنسبة تخص الأ

 .ضرابات  الكبرى عن العمل  في مختلف الدول الشرائية للعمال وراء الإ

 سباب الخفية ) العميقة (:الأ 

لى  إخير سباب دوما  بسبب  الكبت الفردي للأسباب النفسية ، ليتحول هذا الأوتأتي هذه الأ

 والاحتجاجاتالفردية  الاحتجاجاتضراب يكون ردا على كبت كبت جماعي فهذا الإ

 .الفيزيولوجية  وكذا الانتماء  والمشاركة وغيرها 

كثر كان هناك عدد الاجراء كبيرا وبالتالي عدد افتراضي  قال روبيير : بأنه  كلما كان  تصنيع أ  

يضا بحجم المؤسسة فالمؤسسة أضرابات  وهذا مرتبط لا قلت الإكبيير للمضربين وكلما كان عدد العمال قلي

 .ضرابات عدد الإ يزيد  وبالتاليكبر مكانية  النمو النقابي أإة وبالتالي الكبيرة تحتوي على عمالة كبير 

 

 

 

  ضراب:عناصر الإ -4-2
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العمل تتمثل العناصر المادية في التوقف عن  معنوية حيثضراب من عناصر مادية و يتكون الإ             

مقصودا مخططا ضراب ن يكون الإمثل في أفتت الطبيعة المعنويةما العناصر ذات أ جماعيا، للعمال توقفا الملزم

 .تحقيق مطالب مهنية ومشروعة للعمال هدفه

 : العناصر المادية للإضراب -9-3-1

 ساسية  وهو امتناع ضراب الأالإحد عناصر ن العمل : يمثل التوقف عن العمل أالتوقف ع

في و عقد العمل  ولا يشترط ملهم الملزمين به بموجب القانون أالعمال عن مباشرة ع

 .1ضراب فيكفى مدة معينة من الزمن شكال الإالتوقف عن العمل شكل معين من أ

  الشروط نلخصهابعض ن يستوفي أضراب يجب وليكون التوقف عن العمل عنصرا ماديا في الإ

 2كآتي: 

داء ن يكون هذا التوقف كاملا وليس مجرد ابطاء في معدل الأالتوقف الكامل عن العمل : يجب أ -

ضراب وبالتالي فرب العمل غير ملزم ، فتوقف الكامل للعمال عن العمل يعبر عن رغبتهم في الإ

 بالأجر  خلال فترة التوقف .

لا اذا كان هذا إضرابا إ ي عمل لا يعدأداء ألزم : إن الامتناع عن ن يكون الامتناع عن العمل المإ -

يكون مصدر هذا الالزام عقد فردي أو اتفاقية عمل جماعية أو دائه ، و أالعمل ملزما للممتنع عن 

و  أيام العطل الرسيمة أضرابا اذا كان هذا التوقف في إ كما لا يعد التوقفو لوائح المؤسسة  قوانين أ

و لأسباب خارجية عن ارادة العمل كنفاد المواد  أكان بالتراضي بين العمال  وصاحب العمل 

رادة ضراب هنا يكون رغما عن إن الإو تعطل الآلات لأأو انقطاع التيار الكهربائي أ وليةالأ

 العمال وليس رغبتهم  .

                                                           
 .399 ،ص ،. 3000 ،. مصر ،.القاھرة ،العربية النهضة دار ، العمل قانون ، نايل عيد السيد -1 

 .299 .ص ، 3009، .مصر ، الإسكندرية ، .للنشر الجديدة الجامعة دار ، الجماعية العمل علاقات.، عمرو أبو أحمد مصطفى  -2 
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 ر الثاني من التوقف الجماعي عن العمل : يعتبر التوقف الجماعي عن العمل هو العنص

داء العمل امتناع  عدد من العمال عن أالعناصر المادية للإضراب  ويقصد بالتوقف الجماعي 

ن كان حقا فرديا فان ممارسته تتم بصفة ضرابا و إتوقف عامل بمفرده إ ن لا يعتبرامتناعا مدبرا لأ

 .جماعية 

  :العناصر المعنوية للإضراب -4-2-2

  ضراب :قصد الإ 

تحلل مؤقتا من و الالخروج عن اطار عقد العمل أ هي تصرفات العامل التي توحي بنيته في 

حداث اختلال سيرورة  العمل حيث يعبر عنه بالتصرف الذي يحدث تنفيذ بنوده بغية إ

 ضراب ساسي لتكيف الإأالفوضى في تنظيم العمل العادي وهو 

  الإضراب:تدبير 

 من مجموعة لدى ضرابالإ نويا التقاء  يعني لعمل والذيهو اتفاق العمال على التوقف عن ا

، التوقف المدبر عن العمل قصد الاستجابة  العمل كنقابة معين تنظيم لىإ اللجوء دون العمال

وضاع مهنية لا ترضى جل تغيير الأأو من أللمطالب المهنية التي رفضت من طرف رب العمل  

ضراب بنود  عقد العمل  وبصفة  عامة فان تدبير الإجل تغيير بعض أو من أ العمل العمال في

 يتحقق في حالتين : 

ضراب للضغط على لى الإاللجوء إ النوايا العمال باتفاقهم في الإضراب والتقاءالاتفاق السابق على  -

ضراب من خلال المنظمة رب العمل بغض النظر على الطريقة التي يتم بها الاتفاق و يعلن الإ

 .النقابية العمالية 
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ن يكون كل عامل أضراب بصفة عفوية بمعنى حق والذي تلتقى فيه نوايا العمال في الإلاتفاق الالإ -

و جله توقف باقي العمال من أف عن العمل لذات السبب الذي من المنضمين للإضراب قد توق

 .1ضراب متحققا السابق يجعل تدبير الإ الاتفاقحتى في حالة عدم  المهنيتوحد الهدف 

  المطالب المهنية الممكنة والمشروعة: 

ن تكون هذه ضراب  ويجب أيعد تحقيق المطالب المهنية  والمشروعة جوهر العناصر المعنوية للإ

ضراب قد تكون ن يكن هناك مقاصد متوخاة من الإاالمطالب قد رفضت من قبل بمعنى 

جل الحصول على المزيد من الحقوق و أو من عمل أوتحسين ظروف اللأسباب مهنية كالأجور 

 2 الامتيازات المهنية والاجتماعية .

 

 

 

 

 

 

 

 ضراب:ثانيا : مراحل الإ

 :مراحلضراب ظاهرة اجتماعية تمر بعدة الإ

                                                           
 .291،  029: ص  ص،  سابق مرجع ،عمرو أبو أحمد مصطفى -1 

 .91، ص  مرجع سابقلخضل فضيل ،  -2 
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  الاندلاع:مرحلة ما قبل  -1

 كثير في نجد كما   اندلاعهفهناك مؤشرات كثيرة تدل عنه قبل ضراب لا يأتي من فراغ ، ن الإإ    

للتعبير  عن تذمرهم وعدم رضاهم  على  نتاج و كبح الإإلى خفض  أن العمال يلجؤون  إ  المؤسسات من

خرى مثل تنظيم المسيرات أ  أن  هناك ممارسات اجتماعيةلى ضاع التي تسود المؤسسة بالإضافة إو الأ

كثر خرى الأما الممارسة الأأنتاج  و مثل كبح  الإخرى دارة بالمؤشرات الأعندما لا هاتم  الإ واحتجاجات

اب وذلك  ضر الإ اندلاعن  العمال يعبرون عن تذمرهم  قبل أشيوعا وهي كتابة العرائض  فيمكن  القول  

 .1ضراب و تجاهل هذه  المرحلة من مراحل الإنكار أإوعليه  فلا يمكن  بالتهديد به قبل حدوثه 

  : مرحلة الاندلاع  -3

ضرابات كانت الإ أن ظهرت  أ 1939غرافية للإضرابات  قبل سنة التاريخية  والمنو   ن الدراسةإ 

شعار مسبق وهذا يعود لأسباب عديدة إتندلع بصفة  مفاجئة  ، فهذا الاندلاع المتوحش يحدث دون 

رشد  ن تلعب دور المأرادهاا وتنظيمها لتحاول فيما إن النقابة لا تؤدي دورها فيندلع خارج أفهناك من يرى 

وضعية و نتيجة للتذمر كونها واعية بال  ئضراب المفاجالعمالية  مبادرة  في اندلاع الإ القاعدة ، فتكون

ليه العمال بسبب سوء حالتهم  وغالبا ما يكون هذا الاندلاع ناتج عن عدم فعالية  النقابة الذي  وصل إ

ن ألا إلى بعدها عن مجال العمل ، إفي حل المشاكل  وعن عجزها عن تمثيلهم  وهذا راجع بالأخص 

ضراب  وثم ضراب قد لا يكون  بالجماعية المطلوبة دائما فغالبا ما تقوم  مجموعة بالإعلان عن الإاندلاع الإ

ن كانت  تقوم بدورها  إضراب من طرف النقابة ن يندلع الإأغلبية العمال  فيما بعد ، كما يمكن أيأتي دور 

ن يكون منظما من لن  عنه  قبل حدوثه  ،كما يمكن  أام  بالإضراب  وتعكما ينبغي فتنظم العمال للقي

                                                           
p 189. ,1970 ,Paris, ed,  La grève ouvrière,  GUY. C- 1 
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خيرة  بعملية ن النقابة  لم تحقق لهم رغابتهم وتقوم  هذه  الأطرف لجنة عمالية انتخبتها القاعدة  العمالية لأ

 ضراب بشكل منظم ومنهجي .علام  حتى يندلع الإالتنظيم  والإ

 ضراب :مرحلة سيرورة الإ  -2

ضراب تكون من مهام النقابة  ن تنظيم سيرورة الإإضراب كممارسة شرعية ،بحق الإ الاعترافعند  

ضراب التي تحاول حيان يحدث دون تدخلها بسبب عدم فعاليتها حيث تتشكل لجنة الإولكن في بعض الأ

راب ضماكن  عملهم  وتجنب كل محاولة لتحطيم الإإبقاء العمال في أالحفاظ على نجاحه  والتمكن من 

 .ضرابات ساسي في سيرورة الحركات العمالية لإنجاح الإوهو عامل أ

 :ضرابمرحلة نهاية الإ  -9

و النجاح أضراب ينتهي بالفشل ن الإ: هل ألة التاليةأضراب تعنى التساؤل حول المسنهاية الإ نإ 

 .1؟ غالبا ما تتميز النهاية بالمفاوضة

ن هذه إلا أللقيام بتنازلات  ، لآخر الطرف ارغام  إذ يسعى كل طرف من خلال محاولته  إ

ن هناك تنازلات  مبالغ  فيها ،كما أللمؤسسة حيث لا تكون   الاقتصاديةالتنازلات لها علاقة بالوضعية 

النجاح  والفشل  ضراب  ولكن مواصفات ضراب مرتبط بالعناصر المكونة  له وبنوعية  والمطالب الإنجاح الإ

 .2لى العمل إليها بتحقيق المطالب و العودة إ ن نشيرغير محدد ويكفى أ

 

 

 . العمالية الإضرابات خصائص ثالثا:

                                                           

.p .p190.191 ,. op.cit ,  La grève ouvrière , GUY. C.- 1 

.p 155 ,  op.cit , )R(GIREY -GOETZ- 2 
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 وهي: بخصائصها العمالية الإضرابات تتميز

 :الجماعية الخاصية  -1

 بعين العمل في نزاع أي يؤخذ وحتى , للإضراب الجماعية الخاصية عل البلدان غالبية تؤكد

 .1تضامنية وحدة من يصدر أن الاعتبار يجب

 أية يأخذ ولا, الاعتبار بعين يأخذ لا , الجماعة عن بمعزل فرد عن الصادر العمل عن والتوقف

, الإضراب في مشتركة جماعة في الفرد كفرد وإنما فرد يأخذ لا الإضراب في إذن,  الإضراب مفهوم في أهمية

 ملكيتها من قوهاا تمتلك المستخدمة أن المؤسسة حين في,  تجمعها من قوهاا تستمد الأخيرة هذه نلأ

 قليلة الإضراب في تشارك التي الجماعة كانت إذا أما،بالقوة  إلا تقابل لا فالقوة وعليه ،الإنتاج لوسائل

 مناصبا تشغل المضربة الأقلية هذه كانت ما إذا خاصة ،لحقيقي معناها الإضراب يفقد لا هذا نإف ، العدد

 .الإنتاج تؤثر بتوقيف أن يمكنها واستراتيجية هامة

  : المطلبية الخاصية -2

 البعض في لكن,  المهنية المطالب أي العمل إطار في الأحيان غلبأ في تكون الخاصية هذه إن          

 وأ الحكومة شكل تغيير مثل سياسية مطالب إلى ، المهني أو الاقتصادي الطابع تتعدى أن الأخر يمكن

 لا للمطلب السياسي الطابع هذا أن إلا ، معين سياسي قرار على الرد أو ، معينة عسكرية وقف ممارسة

به  قاموا الذين والعمال ، العمل مجال تعدى لأنه شرعي غير يعتبر نهأ إلا ، الأساسي معناه يفقد الإضراب

 جانب من المطلب إن،الكبرى  الأخطاء ضمن التشريعية القوانين بعض في يعتبر خطأ ارتكبوا قد يكونون

 . 2وعلاقات العمل المهنية بالوضعية المرتبط الرضى لعدم( تجسيد) بلورة"  هو أخر

                                                           
1  -Verret.(M), L'ouvrier Français Le travail ouvrier ,Collection U. Armand Colin, Paris. 1982,P 131. 
2- DURAND. C . DUBOIS . P , op .cit . p 18. 
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 هذا ، سبب لأي إضراب نلأ ، تحقيقه يراد مطلب هناك يكون أن دون إضراب اندلاع تصور يمكن فلا

    .الاندلاع بعد مطلب إلى يتحول الذي هو ، الإضراب قبل سببا يكون الذي الأخير

  :التنظيم خاصية -3

, العمل عن واحد وقت في العمال فتوقف,  التنظيم من دنىأ حد دون إضراب قيام تصور يمكن لا  

 تعتبر هي ذإ ( , المطالب نفس)  مطالبهم ووحدة, الإضراب في واستمرارهم,  والساعة,  اليوم نفس أي في

 التنظيم هذا يكون أن أما,  الإضراب بداية سبق تنظيما هناك أن على دلائل كلها,  القائم النزاع سبب

 .النقابي الإطار خرج العمال من جماعات عن صادر أو نقابي تنظيم عن صادرا

 المشتركة: المصلحة خاصية -4

في  للعمال المشاركين المشتركة المصلحة عن للحديث المجال لنا تفتح المطلبية و الجماعية الخاصية إن

 في العمال التي تراود القوية الرغبة على دلالات هي مطالبهم توحيدوتماسكهم من خلال  الإضراب

 في يرغبون العمال المشاركين بين مشتركة مصلحة عن يعبر فالإضراب وعليه, للعمل وقفهم من الاستفادة

 .تحقيقها

 

 

 .ثارهآنزاعات العمل وأليات الاضراب ،حمايته و  رابعا:

 تسويتها: وإجراءات الجماعية العمل نزاعات -1
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 تضامنا التي تتطلب الأفعال عن للتعبير يستخدم والذي له، المخطط الصراع وهو المنظم الصراع           

 يتم قد المرجوة الأهداف تحقيق في تفشل المفاوضات لحله، وحين الرسمية المفاوضات استخدام ويتم جماعيا،

 .1وغيرها الجماعية كالإضراب العقوبات إلى اللجوء

 يهتم بل وحدها، الفردية العمل علاقات لحكم التصدي على يقتصر العمل علاقات قانون يعد لم      

 الصناعية الحركة تطور إن .بالتالي جماعية منازعات من تولده وما الجماعية والروابط العلاقات بحكم كذلك

 فظهرت العمل، علاقات تطورت و العمال عدد ازداد الصناعي، القطاع إنتاجية توسع وزيادة والعمالية

 صفوفهم، تنظيم بأهمية شعروا أن ذلك على ترتب لقد و أنفسهم، العمال بين الأمر أول الجماعية العلاقات

 التجمع فكرة ولد مما بزملائهم، التقوي إلى وحاجتهم العمل أصحاب أمام بمفردهم ضعف من به أحسوا لما

  .2مصالحهم عن تدافع نقابات شكل في العمال بين

 ممثلا في لى النطاق الجماعي الفردي إ هاالعمل من نطاق نزاعاتخروج بداية وكان هذا التجمع          

لمطالب العمال وقد  الاستجابةرباب العمل وحملهم على تتذرع به النقابات للضغط على أ العمالي ابضر الإ

نها أشكل  العنف  أو التعدي رغم نها لا تتخذ أبمبدأ مشروعية هذه الوسيلة طالما  الاعترافلى إمر الأ انتهى

حياء لما اندثر من دور القوة في حسم المنازعات  ولذلك نتيجة القوانين الحديثة اليوم نحو  الحد من هذا إ

جراءات السلمية  ليها عند استنفاذ الوسائل  والإإ قل وسيلة احتياطية يلجأالسلاح الخطير وجعله على الأ

 .و التحكيم أنزاع العمل الجماعي حلا وديا بالتوفيق وجدها المشرع لحل أالتي 

                                                           
 .91 ص ،  ،  مرجع سابقحديثة ومفاهيم أساسيات التنظيمي التطوير اللوزي، موسى -1 
 القاھرة، العربي، الفكر دار ،المشترك العمل عقد - 2 -المقارن المصري القانون في الجماعية العمل علاقات ،  البرعي حسن أحمد -2

 .141ص  1493
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المفاوضة الجماعية  هذه النزاعات الجماعية حلا سلميا عن طريقت النقابات نفسها تسير في حل أوبد      

و مشترك  يضع دستور برام اتفاق عمل جماعي أإلى رباب العمل و التوصل بذلك  إأو صاحب العمل أل

 .ا وضمانات يرتضيه الطرفان لتنظيم شروط و ظروف العمل بما يضمن للعمال حقوق

ية في علاقات والمهن خلاف يتعلق بالعلاقات الاجتماعية نه كلعلى أيعرف النزاع الجماعي في العمل      

 *1ووسائل اتقاء الخلافات الجماعية ولم يجد تسوية بموجب العمل

 ساسا  في :أوالمتمثلة  

بين ممثلي العمال وصاحب العمل، يدرسون فيها وضعية العلاقات  دورية: عقد اجتماعات -

والمهنية وظروف العمل العامة داخل المؤسسة، والتي عادة ما تتحدد في اتفاقيات  الاجتماعية

  .الجماعية التي تبرم بين صاحب العمل وممثلي العمال

في ذلك صلاحيات  الأطرافهساسي في التقريب بين وجهات نظرا أ: لمفتش العمل دور  المصالحة  -

نه " تقوم مفتشية العمل على أ 26/69من القانون 68ص لمادة واسعة حيث تن واستقلالية

قليميا التي لها الخلاف الجماعي في العمل وجوبا ، محاولة  المصالحة  بين المستخدم وممثل إالمختصة 

 العمال .

ولى ألى جلسة إلجماعي في العمل  ولهذا الغر  يستدعي  مفتش العمل المعين طرفي الخلاف ا

( الموالية للأخطار ، قصد تسجيل موقف كل  واحد  في  66يام الثمانية )للمصالحة ، خلال الأ

يجابي في محاولة أن المفتشية  العمل لها دور  إ من المسائل المتنازع عليها  ومما يثبتلة أكل المس

                                                           
المتعلق بالوقاية من النزاعات الجماعية في العمل وتسويتها وممارسة  1440فيفري  03الصادر في  40/03من قانون 3انظر المادة  -*1 

 حق الاضراب .
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 اجتماعيتقريب وجهات النظر  بين طرفي النزاع  وهذا من خلال بثها و حصرها  على نشر مناخ 

 .1دارة  والعمال  ومن يمثلهم سلمي يبعث الطمأنينة  ويقيم الوفاق والتفاهم  بين الإ

المسائل دون فيه يفتش العمل محضرا يوقعه الطرفان ، مجراء المصالحة يعد إمدة  وعند انقضاء               

على كل جراء المصالحة  في حالة فشل إذلك ا الخلاف د فيهتالمتفق عليها ، كما يدون المسائل  التي يم

 ألة يلجو على بعضه  يعد مفتش العمل محضرا بعدم  المصالحة وفي هذه  الحاالخلاف الجماعي في العمل أ

 .لا وهي الوساطة والتحكيم خرى أجراء ات  أو آليات  أإلى إالطرفان  

ي نزاع جماعي في العمل من ائري قد جعل المصالحة عند بروز  أن المشرع الجز نلاحظ مما سبق أ          

لى لجنة  ثلاثية التشكيل ، الفرنسي الذي يؤكد هذه المهمة  إ ختصاص مفتش العمل على خلاف القانونإ

و ه ، وهذه اللجنة الثلاثية تتكون ألذي تكلف بتسويتهمية النزاع  اأيختلف نطاق عملها حسب درجة  و 

  .2تتشكل  من ممثل عن  صاحب  العمل ، ممثل عن السلطة  العامة ) الدولة ( ممثل عن العمال

نها  تعتبر اجراء  يتفق  بموجبه  الطرفين  ن التوفيق بين طرفي النزاع  كما أ: تعد صورة  م الوساطة -

و  شخص آخر يدعى  الوسيط الذي يقوم أعلى اسناد  مهمة التسوية  الى الطرف  الثالث 

بعر  اقتراحات في شكل توصية معللة لتسوية  الخلاف يشتركان في تعينه  حيث يتلقى  هذا 

قيد  بالسر المهني في كل المعلومات  التي خير  جميع  المعلومات للقيام بمهمته ويتعين  عليه ان يتالأ

 .ن يستعين بمفتشية العمل في ذلك  أاطلع عليها  كما يمكنه  

                                                           
، اطروحة دكتوراه  علوم في علم الاجتماع، جامعة منتوري  علاقات العمل والتعلم الثقافي في المؤسسة الجزائريةغريب منية ،  -1

 .129ص  ،3003/300قسنطينة ، الجزائر ، 

 ،8991الجزائر ،الجامعیة المطبوعات ديوان ، الجزائري التشريع في الاجتماعي الضمان و العمل منازعات تسوية  آليات ، سلیمان  أحمیة -2 

 .000 ص
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:   يمكن لطرف النزاع  الحق  في اللجوء الى طريقة التحكيم  طبقا لقواعد الاجراءات التحكيم   -

التصرف فيها  ن يطلب التحكيم  في حقوق له مطلقأنه يجوز لكل شخص المدنية  التي تقتضي  بأ

، يصدر قرار التحكيم  النهائي خلال ثلاثين يوما الموالية لتعين الحكام وهذا القرار يفر  نفسه  

 *1على الطرفين  الذين يلتزمان بتنفيذه 

 ضراب في الجزائر:آليات ممارسة حق الإ -2

لا اذا استمر  الخلاف إضراب من جهة نظر المشرع  الجزائري ، كما يمكن اللجوء الى الإ       

و اتفاقية جماعية بين الطفين  وتحدد أالجماعي في العمل بعد استنفاذ اجراءات التسوية قد ترد في عقد 

اليات  وقواعد وممارسة هذا الحق ) حق الاضراب ( حسب الاجراءات  المنصوص عليها في القانون 

 2والتي يمكن  توضحيها  وايجازها في ما يلي : 40/03السابق 

يقرر اللجوء للإضراب  بإرادة كل  عامل عن طريق  ضراب :موقف جماعة العمل من الإ -3-1

الاقتراع السري  وتكون الموافقة  بأغلبية  العمال المجتمعين  في جمعية عامة تظم نصف عدد 

 قل.هم جماعة العمال المعنية  على الأالعمال تتكون من

تستدعي جماعة العمال المعنيين  بمبادرة  من ممثلي العمال ، الى الجمعية  العامة  في العمل المعتاد   

، بعد اعلام  المستخدم  قصد التوضيح لهم بنقاط  الخلاف  المستمر  والبث في احتمال التوقف 

اعه بناءا الجماعي عن العمل المتفق عليه ، كما يجب اعلام صاحب العمل او المستخدم ويمكن سم

 .على طلبه 

                                                           
 السابق . 20/09/ من قانون 00/00/09انظر المواد  ** *** 1
 خلال قدمت منشورات ، تسويتھ وإجراءات الإضراب إلى اللجوء كيفيات،  للعمل العامة المفتشية ، الاجتماعية والحماية العمل وزارة -2 

 . 3000 فيفري 39/39 في عنابة ، الثقافة بقصر الدراسيين اليومين. 
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وط المنصوص ضراب المتفق عليه حسب الشر : يشرع في الإ شعار المسبق بالإضرابالإ  -3-3

جال  الاشعار  المسبق بالإضراب  والذي  يمكن تحديد  مدته عن طريق  عليها  لدى انتهاء  آ

التفاو  الجماعي اي في اتفاقيات الجماعية  لكن في كل الحلات  فان مدة الاشعار المسبق 

 يام ابتداء من تاريخ ايداعه  لدى صاحب العمل أ 09بالإضراب  لا يمكن  انتقل عن ثمانية 

: كما يلتزم صاحب العمل وممثلو العمال  قليمياختتصة إيجب اعلام  مفتشية العمل الم  -3-2

زمة لضمان المحافظة على المؤسسة  لابمجرد ايداع الاشعار المسبق بالإضراب باتخاذ  التدابير ال

 .منها  ويعين  الطرفان  العمال الذين يتكفلون بهذه المهام أملاك  وضمان والأ

طراف النزاع الجماعي في العمل  ملزمون على الاشعار  المسبق  بالإضراب فان أ خلال  مدة

 مواصلة المفاوضات لتسوية الخلاف بينهما .
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 1 ضراب في عدة نقاط من بينها :تمحورت حماية الإ         

عدا فيما اتفق عليه طرفا  العمل ماعلاقة العمل طوال مدة التوقف الجماعي عن  يوقف الإضراب   -

ا لكن ممارسة هذا  الحق لا و بواسطة العقود المبرمة بينهمأالخلاف بواسطة الاتفاقيات الجماعية 

  .و تنتهي  علاقة العمل بين الطرفينتقطع أ

  ما عدا حالات يمنع التعين على العمال عن طريق التوظيف قصد استخلاف  العمال المضربين -

 .مر به السلطات  الادارية التسخير  الذي تأ

وفقا  شرع فيهضراب قانوني إالعمال بسبب مشاركتهم في  عقوبة علىيه أ يمكن تسليطنه لا كما أ   -

 القانون.للشروط المنصوص عليها في 

نشطة لى المساس باستمرار المرافق العمومية والأب حق ، لكن حتى لا يؤدي ممارسته إضراالإ -

نشطة  المرتبطة بأمن الاشخاص والممتلكات فان القانون قد حدد الاقتصادية الحيوية وكذا الأ

نشطة والقطاعات  وبذلك  يعد دنى من الخدمة بالنسبة لبعض الأأممارسته  وهذا في شكل قدر 

ن ينجز لمفرو  عليها مهنيا جسيما  يمكن أدنى من الخدمة ارفض العامل المعنى بالقيام بالقدر الأ

 .المنصوص عليها في النظام الداخلي لتلك المؤسسة عنه العقوبات  التأديبية  

 

 

 

 

 :الإضراب أثار  -4

                                                           
 .129، ص   سابقمرجع غريب منية ،  -1 
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   1:منها نذكر آثار عدة ضرابالإ عن تترتب نأ فيه شك لا مما

 العمل عن الإضراب تعتبر العمل لعلاقات التنظيمية القوانين معظم كانت:  العمل عقد وقف -

 العمل أرباب خدمة في كان الأولى المراحل في القانون أن يوحي مما ، القانون عليها يعاقب جريمة

 اتجه ، الإضراب بحق يتمتع العامل وأصبح التجريم هذا زال الطويل العمالي النضال ومع نهأ إلا ،

 ويستأنف...  فقط يوقفه بل...  العمل عقد ينهي لا الإضراب: "  نبأ القول إلى العمل أرباب

 ... "جديد عقد لإبرام حاجة دون الإضراب انتهاء بعد عمله العامل

 تربط التي العلاقة وقف يعني العمل عقد وقف إن:  الإضراب فترة عند الأجر من العامل حرمان -

 في يعمل الذي فالعامل ، جريةالأ العلاقة وقف إلى يدفع هذا نإف وعليه ، بالعامل المؤسسة

 للأجر العامل وتقاضي ، بينهما العلاقة يحدد الذي هو الأخير هذا ، عقد بها يربطه ما مؤسسة

 يلغي العقد فتوقف وبالتالي ، معين زمن في معين بعمل القيام تفتر  التي العقد بنود وفق يكون

 .العلاقة محتوى

 عقد توقف نإف سابقا ذكرنا كما:  الإضراب أثناء تابعيها أخطاء عن المؤسسة مسؤولية عدم -

 وبالتالي ، الإضراب قبل العامل بها يتمتع يكون التي التبعية أو ، العلاقة محتوى كل يلغي العمل

 . المضربين أفعال نتيجة الغير تصيب التي الأضرار تحمل مسؤولية من متحررة فالمؤسسة

 ما وهذا ، للمؤسسة وشل ، العمل وقف يعني الإضراب إن:  بالمؤسسة تلحق التي المادية الخسائر -

 قد التي المعنوية الخسائر إلى بالإضافة ، ميزانيتها مستوى على كبيرة خسائر بالمؤسسة يلحق

                                                           
 مذكرة ،1811 بعد ما فترة في الجزائر في الصناعية  العمومية المؤسسة في الاضراب في المفاوضات مكانة سمير، صغير - 1

 .90ص ،3003/3009 ، الجزائر جامعة وعمل تنظيم الاجتماع علم ماجستير
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 ، بمنتوجها لتزويدهم ، المؤسسة مع والمتعاقدين لأصحابها الطلبيات تسليم تأخر نتيجة تصيبها

 . المؤسسة على معنوية أثار له كما ، مادية أثار له فالإضراب وعليه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الفصل خلاصة
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 فالإضراب ة،يتتميز بالديناميكوآثارها   سبابهاأ لديهامعقدة  اجتماعية ظاهرة الإضراب        

 أجلها من تستدعي التي المطالب من بمجموعةالعمالية مرتبط  النزاعات في استراتيجية مكانة يحتل

 درجات أعلى عن تعبير هو الجماعي المنظم  الفعل افهذ ، العمل عن الجماعي بالتوقف القيام

 ما كثيرا العمالية التعبئة أن هو له الإشارة تجدر وما ، التنظيم الرضا داخل عدم عن الناتج التذمر

ضراب  لينال الإ المؤسسة حدود تفوق ومشروعية أكبر صدى لإعطائه النقابة لواء تحت تكون

العاملة   الطبقةفقد استطاعت  ممنوع كانمشروعيته القانونية كحق للعمال يضمنها القانون بعدما  

التطورات الحاصلة على مع  و المستمر وتضحيات الطبقة الكادحة النضالانتزاع هذا الحق نتيجة 

 شكاله و مراحل سيرورته  ومكانته داخل المجتمعأضراب من حيث الإ تطور كذلك الأصعدةجميع 

  دليل لوجود اختلال داخل التنظيم . كأكبر
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  تمهيد :  

 مطالب الطبقةكونها تنظيم اجتماعي يدافع عن نضالها المستمر  لنتيجة تطورت النقابة العمالية         

 والحركة العمالية في المجتمع الجزائري كان لها دور كبير في التغيرات التنظيمية للمؤسسة الجزائرية ، العاملة  

 .التي شهدت العديد من التناقضات والصراعات
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 النقابة العمالية، تصنيفاتها وتنظيمها:أولا: 

 تعريف النقابة العمالية :  -1

باللغة الفرنسية وكلمة نقابة مشتقة من كلمة نقيب التي  « Syndicat » كلمة نقابة  لغة  تعادل        

 .1تعني العميد 

وتعرف النقابة : "بأنها عملية من العمال تضمهم مهنة أو أكثر وضيفتها الدفاع عن مصالح الاعضاء       

 .2ورعايتهم من الناحية الاقتصادية "

يمكن تعريف النقابة  العمالية :" بأنها هيئة  أو جماعة أو  منظمة  دائمة  من العمال تضمهم  مهنة         

أو أكثر  ، الهدف الرئيسي  منها تنظيم  العلاقة بين العمال  واصحاب  العمل  وبين  العمال ورؤسائهم 

ة أو عمل ، تقوم النقابة بوظيفة وبينهم  وبين أنفسهم  ، مع وضع  شروط  محددة  للسلوك في أي حرف

الدفاع  عن مصالح الأعضاء وأعمالهم  ، وتوفير  بعض المنافع للأعضاء المنضمين  اليها  ورعايتهم  وتوفير  

بعض المنافع  للأعضاء المنضمين  اليها  ، ورعايتهم  من الناحية  الاقتصادية  وتحسين  مستواهم  المعيشي  

ائهم  وتأمين مستقبلهم  بالإضافة الى  المشاركة  في لجان  وضع  سياسات  والتعبير  عن رغباتهم  وآر 

الأجور  والحوافز  ، والتخطيط  ، وزيادة  الانتاج ،  ومتابعة  ادارة  المنشآت في تنفيذ  القوانين  

 .3والتشريعات  العمالية" 

رة  العمل داخل  مؤسسة انتاج  يضا  :" هي تأليف  بين فئة العاملين  يتشاركون  في مباشوالنقابة أ    

واحدة ، أو  قطاع واحد  من القطاعات  الاقتصاد ، يشكلون  طبقة  مهيمنة متميزة بإزاء طبقة  الممولين  

                                                           
 .549، ص 5191، دار النشر والتوزيع ، تونس  القاموس الجديد للطلاببن داهية على وآخرون ،  -1 

 .222، ص  2252، دار الفجر للنشر والتوزيع ، علم اجتماع الصناعيمديحة احمد عبادة ،  - 2 

 .522، ص 2221، المكتب الجامعي الحديث ،الاسكندرية ، علم الاجتماع الصناعيحسين  عبد الحميد  احمد رشوان ،   -3 
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أو المالكين ، فيتولى  نفر من هؤلاء  العاملين  المبادرة  بتجميع رفاقهم داخل التنظيم اداري  والاشتراك 

عي  المشترك  لا نشاء جبهة تضامن  بينهم بقصد  تحقيق  أهداف  مشتركة الاختياري في هذا التنظيم  والس

 .1و الذود عن  الحقوق المشروعة"

وفي تعريف آخر  للنقابة : "هي اتحاد  يضم العمال المشتغلين  في مهنة  أو حرفة معينة ، بغرض         

ون فيها ، والهدف الاسمى تحسين أحوال عملهم من حيث الاجور ، ساعات العمل والظروف التي يعمل

للنقابة  العمالية  هو تدعيم  وضع العمال  بتكوين اتحاد  يضم شملهم ، وتكوين  أرصدة نقدية تحقق 

اغراضهم  ، وأموال  النقابة  تستخدم  في :أغراض دعم الإضرابات  وأغراض اجتماعية  لمساعدة المرضى  

وذلك لتمكين بعض العمال من الدخول  في المجالس  من العمال  أو أسرهم  عند الوفاة ، أغراض سياسية

 .2النيابية" 

ان النقابات العمال هي: " تجمعات اختيارية  يشكلها العمال في ذلك  بمحض اختيارهم ، ولا       

 .3يجبرون  على الانتماء اليها "

كما عرف الجوهري : " إنها تنظيم للعاملين ينشأ بغرض إحلال أو  محاولة إحلال المساومة الجماعية        

محل المساومة الفردية في سوق العمل ، وأنها تسعى بصفة عامة الى  ضمان أن الأجور وظروف العمل  

 .4تخضع لقواعد تطبق بصورة متسقة  على كافة أعضائها" 

                                                           
 .249، ص ، مرجع سابقمصطفى فيلالي ،    -1 

 .494، ص  5192، بيروت ، العربية النهضة دار ، صائيةوالاح الاقتصادية المصطلحات موسوعة ، فهمي العزيز عبد هيكل -2 

 .51، ص  2229، الهيئة العامة للكتاب ، مصر ،   علم متغيرالحركة النقابية الافريقية في القرعي احمد يوسف ،   -3 

، ص 2255، ،2ط عمان، ، دار المسيرة للنشر والتوزيع  والطباعة ،  علم اجتماع الصناعي والتنظيممحمد محمود الجوهري ،  -4 

215. 
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لنقابة العمالية على  أنها : "رد فعل لمجموعة  خاصة على التحولات التي حملها يعرف ميشال كروزيه ا     

التصنيع وكذلك  ، كنموذج  تنظيمي له دوره في الحياة الاقتصادية  والاجتماعية  الحالية ـ وله بنية وقوانينه 

 .1لم  من جهة أخرى "أداة  متميزة  لتحويل العا ،الخاصة  من الناحية  وكعامل  تغيير في المجتمع  باسره 

من خلال القراءات السابقة   يتضح أن مفهوم النقابة :  هي تنظيم اجتماعي  نضالي يتشكل        

اختياريا ليدافع عن  حقوق الطبقة العاملة وهذا التنظيم الجماعي يهدف الى الحد من الاستغلال والتطاول  

دفاعي  على هذه الحقوق  وتسعى النقابة  على حقوق  العمال ومكتسباتهم  لذلك فهو يبرز في شكل

 لتحقيق مطالب  العمال  بمختلف انتماءاتهم المهنية و المساهمة في اتخاذ القرارات  وتحقيق الأهداف .

 تصنيف النقابات العمالية : -2

 2هناك العديد من التصنيفات نذكر منها :

 التصنيف حسب  أساس العمل  الاجتماعي : -2-1

  : النقابات الحرفية 

وهي عبارة عن تجمع تنظيمي لكافة العاملين  اللذين ينتمون لحرفة  واحدة  بغض النظر عن  

المنشآت او الصناعات التي ينتمون  اليها وعلى هذا الأساس كان مثلا لبنائين الحق  في 

تكوين نقابة  خاصة بهم ،  ويعكس  هذا النمط من النقابات  وضع الحركة العمالية في بداية  

وتعتبر من أقدم أشكال  التنظيم النقابي ، فقد ظهر في انجلترا أعقاب الثورة    تكوينها

 الصناعية  وظل مسيطرا على النقابات البريطانية  حتى منتصف القرن التاسع عشر. 

 

                                                           
 .251، ص  مرجع سابق، جورج فريدمان  -1 

 51. 59 ، ص،ص مرجع سابق، شطبي حنان   -2 
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 : النقابات الصناعية 

وهي التي تشمل كل العمال الذين ينتمون الى المنشاة معينة ، أو صناعة معينة بغض النظر 

المهن  التي يقومون بها ، أي أساس التكوين هنا  هو الانتماء الصناعي فهذا التكوين  عن

يشمل على المهن غير متجانسة  مثلا نقابات في الغزل والنسيج ، ونقابة في السكك 

 .الحديدية 

اذن هي نقابات مفتوحة  امام جميع عمال القطاع الصناعي حيث تضم  العمال المهرة  وغير 

ويرجع ظهور هذه   ،المهرة دون تمييز  ودون مراعاة تقسيم  العمل داخل المنشاة الصناعية 

النمط  من النقابات الى انتشار الصناعة وظهور المصانع الكبرى، بالإضافة الى  الرغبة في 

ل  غير فنيين  الى صفوف الحركة العمالية  حتى يشكلوا قوة تواجه أباب العمل ، ضم العما

فان كان هذا النمط يمكن العمال من أجل حل مشاكلهم  فانه لا يسمح للنقابات بان 

الصناعة التي  تضع برامج اكثر طموحا ، كالسعي لفرض ارادة العمال  بغض النظر عن

دم الاكتفاء بالمطالبة  برفع الأجور وتحسين ظروف العمل رباب العمل  وعينتمون اليها على أ

 وانما تتعداها لطرح قضية مشاركة العمال في ادارة العمل .

 : تصنيف على اساس الاستراتيجية  النقابية -2-2

يرتكز هذا التصنيف على الخطة التي تنتهجها النقابة من أجل تحقيق المطالب العمال 

 المادية والمعنوية نذكر منها :

 لنقابة الاصلاحية : ا 
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جور ووضع كالتخفيف من ساعات العمل ورفع الأيرتكز هدفها  حول تحسين ظروف العمل  

نظام للضمان الاجتماعي ، دون رفضها للنظام الاقتصادي والسياسي القائم  بل نحاول  

دأ التكيف والتعامل معه اذن فهي تعترف بوجود النظام الرأسمالي  وحتمية  التعامل معه فالمب

الأساسي الذي تعمل به هو عدم التدخل في الصراع مع هذا النظام و مواجهته مباشرة وانما 

تركز على الاهتمام بالناحية المطلبية المتعلقة بالنواحي المهنية والاجتماعية للعمال او بمصالحهم  

لتي تعمل  المعنوية والمادية  مستعينة في ذلك بالوسائل السلمية خاصة بالمفاوضة  الجماعية ا

ويطلق عليها بنقابة المراقبة  التي تركز على ضرورة مراقبة   ،الى ايصالها الى اتفاقية جماعية 

و من الناحية  الاجتماعية  وهي تعتمد على من الناحية  التنظيمية  التقنية أالمشروع  سواء 

 هداف المشروع. أالمشاركة العمالية  في الادارة واتخاذ القرارات  وفي صنع 

 : النقابة الثورية 

ان الظروف الصعبة التي  تعيشها الطبقة العاملة تدفعها الى  البحث بجدية  على تحسين  

مصيرها ، فهي اذن تقوم  على مبدأ مهم  وهو رفض النظام القائم الذي تسيطر  عليه 

هي الطبقة البرجوازية  وتسعى  الى تغيره لأنها ترى أن جل ما يوجد في المجتمع من مشاكل 

فالصراع بين الطبقتين  بالإضافة الى ضعف الطبقة العاملة   هذا  ، وليدة النظام الرأسمالي 

يجعل النشاط النقابي ذو طابع  ثوري لا يكتفى بتحسين ظروف العمل  وانما يتعداها للسعي  

 الى اقامة علاقات صناعية لا تكون فيها  السيطرة لأرباب العمل ، اذن غايتها تغيير البناء

وترى هذه النقابات ان التعامل التفاوضي التحاوري لا يجدي نفعا  ،  الاجتماعي ككل 

ولذلك فان من الضروري القضاء  عليه  وهذا لن يتأتى الا بالإضرابات والعنف  وانتهاج كل 

 مما يسمى بالنقابة المعارضة . السبل التي تعجل بالقضاء عليه 
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 : النقابة المشاركة في السلطة 

ضراب ، فلس  هنا محال للمعارضة ة لا تفاوض ولا تلجأ الى سلاح الإنقابات  مختلفهي 

  .مدام مشاركتها في الجهود المبذولة للتنمية  وتنظيم الانتاج ممكنة 

 الهيكلة والتنظيم :  -3

الفرعية يشكل التنظيم الهيكلي للنقابات العمالية بناء هرمي ، قاعدته السفلى مكونة من النقابات        

حد جناحي الهرم نشآت المتجانسة في تنظيم قطاعي أعلى مستوى منظمات الانتاج المحلي ، وتتجمع الم

وتتألف القطاعات في تنظيم جهوي بالجناح الثاني للهرم ، ويتوج التنظيم العام جناحي الهرم في اتحاد عام 

 1هذا الاخير يباشر مسؤولياته الوطنية في نطاق اجهزة ثلاثة هي : 

فرادها شؤون المكتبية ، كان أالادارية والمكتب التنفيذي ، بجهاز اداري لمباشرة ال المؤتمر العام ، الهيئة       

العاملين في احدى النقابات الفرعية ، يباشرون عملهم بصفة مجانية ، ثم  طرف مر  مختارين منفي أول الأ

يحتوي على مجموعة من  على الصيغة الادارية  يباشر العمل الحركة العمالية الى جهاز مكتبي احتاجت 

ن واستوجبت كثرة الأشغال وتشعب المسؤوليات ، أ،  جراء منتدبين بحسب فروع الاختصاص الموظفين الأ

ن يصبحوا بدورهم اجراء أيتفرع لأدائها الكاتب العام للمنشأة مع مجموعة من اعضاء المكتب التنفيذي ، و 

الهرم بين النشاطات النقابية والمسؤوليات الادارية لتسيير التنظيم النقابي  لدى المنشأة، يجمعون على رأس

 بجميع فروعه .

 

                                                           
 .22ص  ، سابق مرجعشطيبي حنان ،   -1 
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 للنقابة العمالية في ثلاث مستويات التالية :  تنظيمن نلخص ومما سبق يمكن أ

 .اللجنة النقابية بالمنظمة : وتشكل قاعدة الهرم التنظيمي -أ

النقابة العامة : حيث تشكل المستوى الأوسط من الهرم التنظيمي " وتتكون عادة على المستوى  -ب

 .القومي ، وتتولى الاشراف على الوحدات النقابية وتجيهها والتنسيق بين جهودها

همته م الاتحاد العام للعمال : ويتكون على المستوى القومي من مجموع النقابات العامة وتكون  -ت

 على الحركة النقابية  وتنسيقها بشكل عام .الاشراف 

 :العماليةتمويل النقابات  -4

ان النقابات العمالية كباقي المنظمات  من أجل مواصلة  نشاطها وتأدية وظائفها ، يجب أن يكون        

 1لديها بالإضافة  الى الهيكل التنظيمي امكانيات مالية  وفيما يلي ندرج بعض تلك المصادر المالية :

رسم الانضمام :إنه رسم يدفعه العضو الذي يريد الالتحاق بالنقابة عقب  قيده أو اعادة قيده  -

 بعضويتها ، بمعنى أنه يدفع في كل مرة ينظم فيها العامل الى نقابة .

لى النقابة العمالية  فقد  تكون لغ يدفعها الأغضاء الذين ينتمون إنها مباالاشتراكات الشهرية : أ   -

يدفعونها شهريا أو نسبة من الدخل الفرد ، بمعنى أن الاشتراكات تكون مختلفة  من  مبالغ ثابتة

 عضو الى آخر حسب الدخل المحصل شهريا .

                                                           
 . 21ص ، 2229 الاسكندرية ، ،، الدار الجامعية  ادارة  الموارد البشريةعبد الغفار حنفي ،  -1 
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الضرائب الاستثنائية : ونقصد بها تلك الضرائب التي تفرضها النقابة على الأعضاء لأغراض خاصة  -

السبب هو اد ديونها وعادة ما يكون ، كأن تعجز النقابة  مثلا عن تغطية  جميع نفقاتها  أو سد

 ضراب  طويل كلفتها نفقات باهظة ، وجرت العادة أن لا تفرض الا بموافقة ثلث الأعضاء .إ

الهبات والتبرعات : فأحيانا ترد النقابات  العمالية  هبات  وتبرعات من أطراف مختلفة  ولكن  -

لا تكون مخالفو للقوانين أو تعارض يجب أن توافق عليها أولا الجهات الرسمية بمعنى الدولة  و 

 مصالحها .

أرباح المطبوعات ، واردات الحفلات التي تقيمها النقابة ، فتقوم بتأطيرها واعدادها وطبعا بعد  -

 موافقة .

 اعانات الدولة التي تقدمها احيانا الدولة .  -

ن لها أن تستمر أموالها رباح  والفوائد الناتجة عن الاستثمار أموال  النقابات  العمالية ، فيمكالأ  -

 في حدود ما يسمح لها أحكام القانون.
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 .ثانيا : مهام  النقابات العمالية 

جل من أ في  الضغط على أرباب العمل تها منحصرة يتعددت مهام النقابة العمالية بعدما كان بدا       

 1ين ظروف العمل :سجور  وتحالمحافظة على الأ

 المادية: الاقتصاديةالمهمة  -1

يرتكز نشاط الحركة العمالية  على المطالب الاقتصادية  و المادية  الخاصة بالأجر  ، والمنح العائلية ،      

 جر ..عمل ، الحق في العطل المدفوعة الأالظروف الأمنية والصحية للعمال  ضمن البيئة المباشرة ، دوام ال

فهذه المهمة لها أهمية كبيرة ، تعتبر  من أولويات النقابات العمالية مهما تطورت  المجتمعات وتغيرت  

رباب  العمل يبحث دائما عن الزيادة ل كانت دائما  محل الصراع ، لأن أعلاقات العمل ، فمعايير العم

نتاجية الا اذا زاد التعويض لذلك الانتاج مع بقاء التكلفة منخفضة ، في حين  أن العامل لن يقوم برفع الا

 .تعمل النقابات من أجل التوازن 

 لمهمة الاجتماعية :ا -2

ن الانسان بطبعه يحب العمل ضمن ن يغض النظر عنه لأان  العامل الاجتماعي لا يمكن أ       

مجموعات  ، فتعتبر النقابة  تنظيم يحقق حاجات اجتماعية فتكسبه وصفا اجتماعيا  معترف به ضمن 

العامل  وتحقق المنظمة ، فتزيد في شعوره بالأمان  والثقة بالنفس ،فالنقابة تشبع الدافع الاجتماعي لدى 

ما  في ادماج العامل داخل مجتمع صناعي  وتقدم له دور اجتماعي تلعب النقابة دورا هارغبته في الانتماء ، 

 .يفهمه ، وتجعل لحياته معنى يتشارك مع الأخرين في نسق متكامل من القيم 

                                                           
 .24، ص  مرجع سابقشطيبي حنان ،  - 1
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 المهمة النفسية : -2

هم ما ميز نظام المصنع في العلاقات الفردية والصراع بين العمال ومالكي وسائل الانتاج ، فوجد ان أ        

جو من التوتر والاضطراب داخل المنشأة ، لشعور العامل بالاغتراب عن العمل نتيجة لبعده عن الجماعات 

فزيادة الاحساس النفسي  مان، وتهيئ له جوا من الاستقرار والأالتي كانت تعطيه احساسا بالثقة والطمأنينة 

زد الى ذلك التخصص والتقسيم الدقيق للعمل ، دى الى وجود القلق وعدم الانسجام بين العمال بالفردية أ

الى مراحل بسيطة وتكليف العامل بمرحلة صغيرة جزيئة ومتكررة قتلت فيه الطموح ، فهو لا يستغل كل 

فانضمامه  ،والروتين وعدم الرضا عن نفسه ولا على العمل  طاقاته ومهاراته ، فولدت عنده شعوره بالهامشية

جل تحقيقها ، وكذلك ا التعبير عن طموحاته ويعمل من أوكيانه ويمكنه من خلاله هنقابة تشعره بوجودالالى 

 الثقة بالنفس والتقدير .،  تزيده الشعور بالأمن

 مهمة تنظيمية وتثقيفية : -4

ول المقاصد التنظيمية تسعى اليه يعهم على مستوى المنشأة ، هم من أان شمول الاحاطة بالعمل جم       

، على مستوى شخاص ة المشروعة ، فتجند مجموعة من الأالنقابة العمالية بالوسائل الدعائية والتثقيفي

و القطاع لجلب العاملين للانخراط فيها ، وتعمل على توضيح الحقوق للعامل وما يستوجب المنشآت أ

داخل الوحدة  الح لهم من وسائل وسلوك جماعي مؤسس على التضامن وتوحيد الصفوفلتحصيل المص

جل تحصيل مع العمال في وحدات تنظيمية من أالى قيام النقابة العمالية بج بالإضافة التنظيمية الواحدة ،

الى  فةبالإضامصالحهم والدفاع عن حقوقهم ، فتقوم بتوعيتهم بواجباتهم وحقوقهم وكيفية التوصل اليها 
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، اذن تقوم بتثقيف خارجي وآخر  للأمورجل التمثيل الجيد والفهم العميق أ عضائها منمؤطريها وأتثقيف 

 داخلي على مستوى أعضائها .

 .ثالثا : التطور التاريخي للتغيرات التنظيمية في المؤسسات الجزائرية 

 التسيير الذاتي : -1

نفسهم  أمام أمر واقعي  وبالتالي  فهم العمال الجزائريين  أقطاعات  وجد مع رحيل المعمرين من كل ال      

م على مستوى مختلف اء أكان ذلك في القطاع  الفلاحي أمور  سو ن بالمبادرة  في  الأخذ بزمام الأملزمو 

الورشات  الصناعية  ، من منطلق هذه الخلفية ظهر الى الوجود بما يسمى التسيير الذاتي  كنمط وآلية تشغل  

 .الفلاحي  وبعد مرور الزمن  امتد  الى القطاعات الأخرى القطاع

تم تأميم الأراضي الفلاحية لقدماء المعمرين، وتطبيق نظام التسيير الذاتي على القطاع  5112في  -

 . الفلاحي

 .تم انشاء الشركة الوطنية لنقل  وتجارة المحروقات " سوناطراك " 5114ففي  -

 تم توسيع التسيير الذاتي نحو الشركات الوطنية المتمثلة في قطاعي الصناعة و الخدمات 5111 في -

يعرف التسيير الذاتي في التجربة الجزائرية بأنه : "  تسيير العمال  الديمقراطي  للمنشآت              

 .1والمستثمرات التي هجرها  الأوروبيون  أم التي  تم تأميمها " 

 :مبادئ التسيير الذاتي  -1-1

 2ويقوم التسيير الذاتي على مبادئ رئيسية هي :

                                                           
 .9، 9 ،ص ص ،2255 ،الجزائر الخلدونية دار ، والآفاق الواقع ، الجزائر في الاقتصادية الاصلاحات تومي، الرحمن عبد -1 

 .21ص  ،مرجع سابقيوسف سعدون ،  -2 
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 .تحقيق الاستقلال الاقتصادي لوحدة  الانتاجية  في اطار الخدمة العامة  -

  فقتحقيق  الاستقلال  الاداري للوحدة  الانتاجية  التي تتولى  العمال  تسيرها  تسيرا ذاتيا  و  -

 .القوانين  المسطرة 

 .رباح المحققة داخل الوحدات الانتاجية  على العمال  بعد اقتطاع  الحصة المقررة للدولة توزيع  الأ -

 الذاتي : التسييرتوزيع السلطة في نظام  -1-2

 ما عن  تسير المؤسسات وتوزيع السلطة  في ظل هذا النظام فيقوم على  الهيئات  التالية:أ

 : الجمعية العامة  للعمال  -

حاملين للجنسية   يكونواوتضم هذه الجمعية  العمال  الدائمين  في المؤسسة شريطة  أن 

سنة ، وتنعقد الجمعية العامة  اجتماعاتها مرة في كل  59الجزائرية ، وأن تزيد أعمارهم عن 

ثلاث أشهر بناءا على طلب من مجلس العمال  أو لجنة التسيير ، وتعتبر الجمعية العامة  الهيئة 

ليا داخل المؤسسة ، حيث تتكفل هذه الجمعية بمهام  الخطط التنموية ، والبرامج السنوي الع

للإنتاج ، بالإضافة  الى ذلك تتولى مهمة تنظيم العمل  وتوزيع الوظائف  والمسؤوليات  كما 

  .تكون مكلفة بانتخاب مجلس العمال

 مجلس العمال : -

عضو   522الى  52ما بين  ينتخب من طرف الجمعية العامة  ويتراوح  عدد اعضائه   

عضائه  من عمال الانتاج ، ينتخب  هؤلاء الأعضاء  لمدة ثلاث  شريطة  أن يكون ثلثي أ

يم الداخلي  ربعة أشهر ، ويتولى المجلس مهام التنظنوات مع التجديد  هذه المدة  كل أس

بيع بعض الأجهزة  والمعدات  في اطار البرنامج  السنوي الذي  وللمؤسسة فيقرر شراء أ
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جل  القروض الطويلة  أو المتوسطة  الأصادقت عليه  الجمعية العامة ، كما يقرر أيضا حجم  

، ويراجع  الحسابات  المالية  في نهاية المدة  ، بالإضافة  الى تكليفه بمهمة انتخاب  ومراقبة  

 .1لجنة التسيير 

 : التسييرلجنة  -

عضاؤها ما بين  ثلاثة  الى غاية  احدى عشر تنتخب من بين أعضاء مجلس العمال  يتراوح أ

( عضو حسب المؤسسة  ، وتلعب  دورا هاما  لأنها هي المكلفة  باتخاذ القرارات  2-55)

 ومن بين  مهامها :

 انتخاب رئيسها. 

 ة الاقتصادية التقرير  والبحث في المسائل التي تهم المؤسسة من الناحي. 

   توزيع المسؤوليات بين العمال وضبط وترتيب العمل بالمؤسسة. 

  2اعدا خطط تنمية الانتاج .. الخ. 

 المدير : -

يحدد المرسوم  المدير بأنه يمثل  سلطة الدولة  داخل المؤسسة ، فهو يسهر على المساواة  بين 

مختلف العمليات الاقتصادية  والمالية  ويامن تكامل الخطة  الداخلية  للمؤسسة مع  المخطط 

فق مع الوطني ويقوم بوظيفة التسيير اليومي ويطبق قرارات لجنة التسيير  ومجلس العمال التي تتوا

القوانين والمرسومة  ، ويعين المدير  من طرف الوزير المكلف  بعد موافقة المجلس السنوي 

 .لتنشيط  التسيير الذاتي 
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 : التسيير الذاتيواجهت التي  صعوبات ال -1-3

من %63الاحصائيات  عدة  وحدات حرفية صغيرة حيث دلت لقد  تشكل القطاع ذاتيا من  -

قل من  أمنها كانت تشغل  % 58ن أعمال و  10قل  من أتشغل المؤسسات  التابعة له كانت  

 الجزائريينن ألقد عانى هذا القطاع من نقص الاطارات واليد العاملة المدربة  ذلك  ،عامل  80

  .اثر رحيل المعمرين بعد الاستقلال مباشرة الوحداتغير قادرين على تسير هذه  ظلوا

انتظار  مكافآت فيبدون  العمال يعملونظل  المالية فقد قلة المواردكان هذا القطاع مهدد بسبب  -

 .ن البنوك الخاصة قد رفضت  مساعدة  هذا القطاع أالعلم   السلع المنتجة مع بيع

بنى نقص الوعي بالنسبة  لطبقة العاملة  مما صعب من مهمة  احداث تغير اجتماعي  حقيقي لل  -

( تدهور الوضعية  الفعلية  1691-1638فقد شهدت الفترة ) ،الاجتماعية خلال هذه الفترة 

نه بمرور الوقت  تم وضع  أغير   حيث  فرض اعادة  تنظيم  هذه المؤسسات،الذاتي   للتسيير

كبر المؤسسات أالتي شملت  التأميمساسا القيام بحركة أفكار جديدة حيز التنفيذ  تضمنت  أ

اه  ، وفي ظل  هذه الظروف المستجدة كان موقف  النقابة اتج 1633من عام  ابتداءالانتاجية  

مين العام  للنقابة بالانتقاد  الشديد للقرارات الجديدة  لتشكل هذه كل هذه التغيرات الممثل في الأ

الانتقادات فيما بعد  حركة  احتجاج واسعة  واضرابات  قام بها  المسيرون  داخل القطاع  العام ما 

ن النظام  الشركات الوطنية  يشكل انكارا أ( عبروا من خلالها على 1639-1633)  بين

 .1لتوجهاتنا  الاشتراكية 
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 :1791-1791مرحلة التسيير الاشتراكي للمؤسسات  -2

يعتبر أسلوب التسيير  الاشتراكي فترة الانتقال من شكل المؤسسة العامة أو المشروع العام  ، الى             

همها اعتبار تجربة التسيير الذاتي بكل إيجابياتها  اكية وكان هذا بتأثير عوامل عدة أالمؤسسة الاشتر شكل 

وسلبياتها باعثا على ضرورة  ايجاد صيغة  لتجسيد المشاركة الفعالة للعمال في التسيير وكذلك  تحول تسيير 

تخذ من العاملين عناصر  نشطة  المؤسسة   الوطنية العمومية من أسلوب التقليدي  الى أسلوب جديد ي

 .1تضطلع بمهام  التسيير  والرقابة من خلال مساهمتهم  الفعلية

فقد  حددت  الدولة  الأهداف  الكبرى  للتسيير  الاشتراكي  على كونه  ذلك النظام  الذي  يتم          

نه يهدف  الى  كما أ  لاقتصادي  التابع  للدولة ،ا -بمقتضاه  دمج  المؤسسات  في النسق السياسي  

كثر  فعالية  المفهوم أ  السعي  نحو  تجاوز الطابع  الكلاسيكي  الضيق لمفهوم  المشاركة  حتى  يصبح  هذا

 .في  المستقبل 

لتي كانت  سائدة  من قبل  ، يهدف النظام   الجديد الى تغيير  الروابط  والعلاقات  الاجتماعية  ا         

يل  العامل  من صفة  العامل الاجير  الذي لا يتمتع  بأية  امتيازات  في ظل  نه يسعى  الى تحو أي  أ

 .التنظيمات  الصناعية  السابقة  الى عامل منتج ومسير في نفس الو قت 

 

 

 

 
                                                           

 محمد جامعة ، الانسانية العلوم مجلة ، المستقبلية وآفاقها الجزائرية الاقتصادية المؤسسة تطور مراحل ، الرحمان عبد عنتر بن -1 

 .552ص ، 2222 جوان ، الثاني العدد الجزائر ، بسكرة ، خيضر



 النقابة العمالية والتغيرات التنظيمية للمؤسسة الجزائرية   :     الرابعالفصل 

 

 
545 

 :تسير المؤسسات وتوزيع السلطة  في ظل هذا النظام  -2-1

ها يكون منتخبا من  طرف الهيئات  بعضتتوزع  السلطة  وفقا لهذا النظام  على مجموعة  من         

ما المجالس المديرية  فيكون الحزب ، أ نفسهم  وهي  :  اللجان  الدائمة  والمجلس النقابي  وخلية العمال  أ

مختلطا ، حيث يتم  انتخاب عضوين  من العمال بينما تكون  الأغلبية  من الادارة  وفيما يلي نحاول 

 الهيئات :توضيح بعض  الاختصاصات هذه 

:  تتجسد  سلطة  العمال في التسيير  من خلال مجلس العمال  الذي ينتخب  العمال مجلس -أ

 لمدة ثلاث سنوات  ويتمتع  هذا المجلس بعدة صلاحيات  منها :

يكلف  بمهام مراقبة  المؤسسة أو الوحدة  ويسهر على  تنفيذ  البرامج  كما  يضع  تقريرا سنويا    -

 .التي توصل  اليها ، وما هي  الخطوات  التي يجب  اتخاذها  في المستقبل يلخص  فيه  النتائج 

و الوحدة  سياسة  التشغيل  داخل المؤسسة  أ يشارك مجلس العمال  مع المديرية  في اعداد   -

 .ويخطط برامج  التدريب المهني   والتوجيه

في حين يتكون : يضم مجلس مديرية  الوحدة من سبعة الى تسعة أعضاء  مجلس المديرية -ب

مجلس المديرية  من تسعة  الى احدى عشر  عضوا يكون  أغلبيتهم  من نواب  المباشرين  

للمدير  وممثلين  ومنتجين  من طرف مجلس  العمال لمدة ثلاث سنوات  وتتركز مهام  هذا 

 :المجلس  في عدة  نشاطات منها 

مين  واعداد جدول الأجور  وفقا ساسي  للمستخدذا المجلس  في تحديد  القانون الأيساهم  ه  -

  .لسلم  الوظائف المتبع   داخل المؤسسة
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يشارك  المجلس  في اعداد  البرامج العامة لنشاطات المؤسسة  ، أي برامج البيع  والانتاج    -

رباح ، بالإضافة الى  مشاركته في تعيين ممثلي  الميزانيات  وحساب الخسائر  والأ والتموين  و تقدير

للمديرية في اللجان الدائمة  التي ترعى على  تسوية الخلافات  داخل محيط العمل والسهر على 

 .صحة وسلامة العمال 

:  وتمارس نشاطاتها من خلال خمس لجان رئيسية   وهي : لجنة الشؤون  اللجان الدائمة -ج

نة الشؤون الاجتماعية والثقافية  ،  لجنة شؤون المستخدمين  الاقتصادية  والمالية ،  ولج

والتكوين ،  لجنة الشؤون التأديبية ، لجنة شؤون حفظ الصحة والأمن ، ويتراوح عدد اعضاء  

عضاء يعينهم مجلس العمال   ويشارك مجلس المديرية  في  خمسة أكل لجنة  ما بين ثلاثة  الى

 . 1خيرتين عيين  ممثلي  له في اللجنتين  الأت

 المدير العام للمؤسسة : -د

وتنتهي مهامه بنفس الشكل الذي  ويتولى  ،يعين  بموجب قرار يصدر عن الهيئة الوصية  

المدير  العام تسيير المؤسسة تحت وصاية الوزير  الوصي حيث  يكلف بالتسيير العام للمؤسسة 

في اطار اختصاصه  المحددة وفق النصوص  التشريعية  والتنظيمية  وبمراعاة  الاختصاصات  

ة  وهي التي لها الحق في اقالته  ومعاقبته ما الوصايأالموكلة  لمجلس العمال فالمدير مسؤول فقط  

ي المدير وأعضاء الادارة  ليسوا  أفليس لمجلس الادارة  ومجلي العمال اس سلطة عليه ، فهو  

ت سبوع  واستثنائيا  اذا دعهم  يعقد هذا المجلس اجتماعا كل أمنتخبين  وعليه لا يمكن  معاقبت
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القرارات فلا ننظر الاغلبية  كما هو الحال في مختلف المجالس ما عن الحاجة مع الزامية  الحضور  أ

 1.، ولكن المدير العام الحق في حسم  أي خلاف داخل المجلس

 :الاشتراكي  التسييرعوائق  -2-2

 2 :يمكن الوقوف عليها  على مستويينهناك عوائق عديدة       

 المحيط الداخلي  للمؤسسة : -أ

دت الى ثنائية التسيير  وتعددية مراكز القرار الأسباب التي أ عدد مراكز اتخاذ القرار :  منت -

والقيادة " الأمر الذي أدى الى ظهور  توترات  وصراعات اخرى بحسب سير المؤسسات يرجع 

ذلك لجهل العامل لأسس وميادين التسيير ونقص تكوينه التقني والسياسي وتأثير المسؤولين 

وسعيهم لتطبيقها دون الأخذ بعين الاعتبار حقائق  المسيرين بنماذج  التسيير المستوردة 

وخصوصيات الاقتصاد الوطني وطبيعة المحيط السائد الذي ولد نوعا من الثنائية  على مستوى 

 .تنظيم المؤسسة الوطنية  العمومية وتسييرها 

 تعدد المهام والوظائف : ان تعدد المهام الثانوية وتبعثر  مجهودات المؤسسة  الوطنية صوب -

النقل  اهتمامات  أخرى ذات طابع اجتماعي اذا حظيت  مشاكل الصحة  والسكن  و 

طفال العاملين  باهتمامات  وانشغالات  بالغة أثرت  بشكل أو والرياضة  والترفيه ودور أ

بآخر  على سير  العمل  الانتاجي  للمؤسسة  ومواردها  المالية  وانعكست  أثارها على 

 .لتالي  على أداء المؤسسة  وفعاليتها الانتاج والانتاجية  وبا
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ضخامة حجم المؤسسة :  ان اضطلاع المؤسسات العمومية  بعدد كثير من المهام  الثانوية    -

فرز تضخما في جهازها الاداري  وفي هياكلها  حيث أوالتقليدية  من تموين  وتوزيع  وانتاج 

وتشابك  المسؤوليات  وتشبعا مفرطا    ووسائلها مما سبب تبذيرا  في الجهود  وتكرارا في العمل

لوحداتها ووظائفها  وادى الى صعوبة  التحكم في تسييرها  وعدم القدرة  على ضبط  

دى  الى ها  ومركزية القرار الشيء  الذي أتكاليفها  واختلال وقصور  نظام  المعلومات  بداخل

 .ؤسسات تحقيق خسائر كبيرة في نهاية  العملية  الإنتاجية  لمعظم الم

نقص التأطير الكفاءات  وتهميش الاطارات : نقص التأطير  وعدم الاستيعاب للمهارات    -

وعدم التحكم في سير العمل الانتاجي بصورة المطلوبة  والتهميش العمدي للإطارات  الوطنية 

من طرف الشركات المتعددة الجنسيات  المنفذة لمشاريع  التنمية الوطنية في هذه الفترة وهذا 

ساعدات الفنية لاكتساب المهارات  والتجربة  من الخبرات الأجنبية  مما حال دون رغم الم

براز قدراتهم و  لمجال  التطبيقي لكي يتمكنوا من أالاندماج الفعلي للإطارات لا سيما في ا

 .كفاءاتهم وفق اختصاصاتهم وميولاتهم الذهنية  والمعرفية 

م  احترام حجمها من طرف المؤسسة تضخم المفرط للعمالة :ان تكدس العمالة  وعد  -

 .الانتاجية  ولا سيما منها الصناعية يزيد من صعوبة التسيير

 المحيط الخارجي للمؤسسة :   -ب

تتمثل  نقائص  المؤسسة الوطنية العمومية  خلال هذه الفترة  من مجموعة من الاجراءات           

والقوانين المنظمة للعلاقات المتولدة وجهات متعددة اسندت  اليها مهام الوصاية  والاشراف والرقابة  
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ؤسسة العمومية  الم والوساطة في بعض الأمور  ما عرفت هذه المرحلة  بالمركزية المفرطة  للعلاقات كبلت

 .و تطويره  يه مبادرة  للنهوض  بهذا النشاط أواعاقتها عن أ

 تغيير الهيكل التنظيمي للمؤسسات ) اعادة الهيكلة (: -3

تمتد هذه المرحلة لتغطي مرحلة الثمانينيات ، وقد امتازت هذه المرحلة بتدهور  مستمر  على          

مستوى  الاقتصاد الوطني  صاحبه  تردي مماثل  في التسيير  المالي عبى مستوى  المؤسسات  الصناعية 

مفاجئ  ابتداءا  من  ولعل السبب المباشر وراء هذا التدهور  هو انخفاض  اسعار البترول  بشكل ،الجزائرية 

وامام  هذه الوضعية  الصعبة  التي يعيشها  الاقتصاد  الوطني تم اتخاذ  مجموعة من  5191أواخر 

"  من أهمها  مشروع اعادة هيكلة  المؤسسات ، 5194-5192الاجراءات ضمن  المخطط الخماسي " 

ية بكونها  الوسيلة  التي تمكن لقد حدد المخطط الخماسي  مضمون اعادة الهيكلة  المؤسسات  الاقتصاد

المؤسسات  من التخلص من المركزية  البيروقراطية  التي  قضت على روح الابداع والمبادرة  وتسبب في عرقلة 

لاقتصادية  من نشاط المؤسسة ،  والسماح لها بتحقيق  الانتعاش في الجهاز الانتاجي وتحسين الفعالية ا

هداف  دة الهيكلة  لتحقيق مجموعة من الأتاحة فجاء  مشروع اعامثل للموارد المخلال الاستغلال الأ

 1نلخصها  في النقاط التالية :

تدعيم اللامركزية وتوزيع السلطة لتشمل مختلف المستويات دون التمييز بين الانشطة  الإدارية    -

 والأنشطة  الانتاجية .

استعمال الكفاءات البشرية  تشجيع المبادرة التي تقوم بها هيئات المؤسسة ووحداتها بهدف  -

 استعمالا عقلانيا .
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و التابعة احد أالعمل على اقامة  علاقات تكاملية  سواء بين  المؤسسات التابعة  للقطاع الو   -

بين حجم مراعاة الملائمة القصوى  وساس مبدأ العقود  المبرمة  فيما بينها لقطاع متعدد على أ

 الاقليمي .و اختصاصها  المؤسسة ، ومستوى عملها أ

 أشكال اعادة الهيكلة :  -3-1

لقد عرفت  المؤسسات العمومية تغيرا بنائيا  في شكلها التنظيمي تضمن هذا التغير شكلين من        

 اشكال اعادة الهيكلة  هما : اعادة الهيكلة العضوية  واعادة الهيكلة المالية :

 :الهيكلة العضوية -3-1-1

ان  أهم دواعي  الهيكلة  العضوية للمؤسسات  العمومية  في نظر السلطات ، هي المركزية  هذه       

يزين  ، حيث  المؤسسات ، وتوسيع  مجال نشاطها وكبر حجمها  مما استلزم اعادة هيكلتها  بأسلوبين متما

ن حسب الجهات أو ول  على اعادة  الهيكلة  حسب  المنتجات  ، أما الثاني فكايقتصر  الأسلوب  الأ

 .المناطق 

 492الى  5192مؤسسة وطنية  سنة  512ساس  فقد قفز  عدد المؤسسات من وعلى هذا الأ      

لم  ،مؤسسة  124، بل امتد هذا التقسيم  الى المؤسسات الولائية  ليرتفع  الى 5192مؤسسة مع نهاية 

 5291تتوقف  اعادة الهيكلة  عند هذا  الحد ، بل انتقلت الى البلديات  ليصل  عندها العدد الى 

 .مؤسسة ولائية وبلدية  422مؤسسة ، بعدها كان قبل الانقسان لا يتعدى 

ث  يتفق الكثير من  الباحثين  ، بان  السياسة التي طبقت  بها اعادة الهيكلة ، كانت مغامرة  من ثلا      

جهات  ، وهي الافراط  في اعادة الهيكلة  العضوية ، والاسراع في تنفيذها  ثم  النتائج  التي ترتبت عنها من 
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وهذا  خلافا لما هو  معمول به في أكثر  البلدان  تقدما  اذ نشهد  عمليات  ،اجراء هذه المنهجية 

دة  التكاليف والقدرة على  البقاء في الاندماج  بين أكبر الشركات  والمصارف العالمية ، تجنبا  من زيا

 1 .ظروف أفضل من حيث  الانتاج أو المنافسة  في مجالي  التطوير  والابداع

اساس  مجموعة  من  وعموما فان اعادة الهيكلة العضوية  للمؤسسات الوطنية  قد تم تنفيذها على 

 2 همها :المعايير  من أ

معيار التخصص :  ومعناه  ان يتم  تحديد  اختصاص  كل مؤسسة  جديدة  سواءا  كانت   -أ

صغيرة  او متوسطة  الحجم في القيام بنشاط اقتصادي محدد  او انتاج  منتوج  معين مثل 

 الوحدات  الانتاجية   والوحدات  التوزيعية .

ة  الحجم  الموجودة بمدينة  ما معيار  التقسم الجغرافي :  وبمقتضاه تقسم  المؤسسة  الكبير   -ب

الى  وحدات  صغيرة  وفروع  تابعة  لها في مناطق  اخرى  من الوطن  مع مراعاة  طبيعة  

نشاط  المؤسسة  المهيكلة  كضرورة  توفر  المواد  الاولية  او  المواد الخام  واليد العاملة  وكذا  

 وسائل النقل الازمة .

 اعادة الهيكلة المالية : -3-1-2

لقد فرض مشروع اعادة الهيكلة العضوية  للمؤسسات  العمومية  ظهور  شكل  ثان  من  اعادة   

الهيكلة  والذي  عرف باعادة  الهيكلة المالية  ويتضمن  مجموعة  الاجراءات  التي تتخذها  الدولة  

المالي  وبالتالي  جل  تجسيد  استقلالها  التي  تقوم  بها  المؤسسة  من أ  والمؤسسة  وكذا  النشاطات

                                                           
 .21، ص  مرجع سابقعبد الرحمن تومي ،    -1 

 .21، ص  مرجع سابقيوسف سعدون ،  -2 
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التخلص  من  الاعتماد  على  اعانة  الدولة  وبمقتضى   هذا التحديد تتحول  المؤسسة  الى 

 وحدة  اقتصادية  ومالية .

ن  الهدف من  اعادة الهيكلة المالية  هو تطهير  المؤسسة  من الناحية  المالية   بمعنى  ويتضح أ   

مع اتخاذ  جملة من  الاجراءات  تلتزم  بها  المؤسسة  بحيث تصفية  الوضعية  المالية السابقة ، 

تتضمن تلك الاجراءات ضرورة  التحكم  في تكاليف  الانتاج  الفعلية  ومنه  التحكم في ادارة  

الانتاج  والتسويق و النقل  وعليه فان المؤسسة  في ضوء  هذه الاجراءات  الجديدة  تصبح  

دا  عن الوصاية  المركزية ، وبذلك تسقط  دعاوى  المسيرين  الذين   بإمكانها  التكفل  بمهامها بعي

كانوا  يبرزون  عجز المؤسسات  العمومية  بغطاء  عدم الاستقلالية  التسيير  وتحملها للأعباء  

  .الاجتماعية  كالحفاظ  على مناصب  الشغل

 :  نتائج  اعادة  الهيكلة -2-2

عن اعادة الهيكلة  المؤسسات العمومية  وهو ذلك  التأثير    من بين  النتائج  الايجابية  التي ترتبت  -

الايجابي  المتمثل  في تجسيد فكرة التوازن الجهوي  ، حيث لم تعد  المراكز الصناعية  حكرا  على 

المدن الكبرى كما  كان  سائدا  في السابق  بل ان انشاء مؤسسات صغيرة  ومتوسطة  الحجم  

ل بفك  العزلة  على  العديد من المناطق من جهة كما  ساهم في عبر كامل التراب الوطني عج

 .توفير  بعض فرص العمل لسكان  تلك المناطق من جهة ثانية 

اما على المستوى علاقات العمل  فقد شهدت  مرحلة اعادة الهيكلة  توترات  واضطرابات   -

الذي التنظيمي  المتأزم  اجتماعية  خطيرة  عبرت من خلالها  هذه  الجماعات عن رفضها للواقع 
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ت الصناعية الجزائرية ، التغييب أحيانا واللجوء الى الاضرابات غلب المؤسساأصبحت تعاني منه أ

 .خرى أحيانا أ

تم تنفيذ   ،ما الناحية الاقتصادية تمثلت في  توفير فرص العمل كجانب ايجابي  في بعض  المناطق أ  -

ن يتم  تهيئة  نسبيا  أي أقل  من  سنتين  تقريبا  دون ألهيكلة في ظرف زمني قصير مشروع اعادة ا

سس صلبة  مثل الاطارات ، والمقرات ،  والتجهيزات  اللازمة ،  لازمة  لانطلاقه  على أالظروف ال

عباء مما ضاعف من أ الى  حرمان  المؤسسات من مشاريع  الاستثمار  والبحث العلمي  بالإضافة

 421لتالي  جعلها  تغرق من جديد في الديون  التي تجاوزت تلك المؤسسات  المهيكلة  ، وبا

 1 . 5112مليار دينار  جزائري بحلول  سنة 

ن تضمن السير  العادي الوضعية المتأزمة فهي لا تستطيع أوجدت المؤسسات  المهيكلة  أمام هذه       

قة توضح بما لا يدع مجالا هذه الحقين شروط  التهيئة  لهذا التسيير غير متوفرة بعد ، لأللاستغلال الجديد 

كانت غير مناسبة  وبالتالي    ن  الاختبارات الاقتصادية  التي أقدمت عليها الدولة  في هذه الفترةللشك بأ

 .2ت عنها انعكاسات ظهرت آثارها جلية  على الاقتصاد الوطني  والنسيج الاجتماعي أنجر 

 

 

 

 

                                                           
 .22، ص  مرجع سابقيوسف سعدون ،  -1 

 .25، ص  مرجع السابقعبد الرحمن التومي ،  -2 
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 : نحو الخوصصة استقلالية المؤسسات والتوجه -4

  استقلالية المؤسسات: -4-1

علي هدف 6891حسب ما ورد في الميثاق الوطني  -استقلالية المؤسسات -ويقوم هذا النظام       

و على مستوى  مساهمتها في عملية التنمية الاقتصادية  فعالية المؤسسات الاقتصادية ، أرئيسي هو تحسين

فضل لانتاجية  ، وبالتالي ضمان تحكم أالانتاج واوالاجتماعية بصفة شاملة خاصة عن طريق احترام معايير 

 في قواعد التسيير .

لقد تم  الشروع في  التطبيق الفعلي لقوانين الاستقلالية  وفقا للبرنامج المخطط من طرف الحكومة في  

 1 والذي تضمن  ثلاث مراحل وهي : 6899مارس 

، وتضمنت  انشاء صناديق 6899: انطلقت  مع بداية  النصف الثاني لعام  ولىالمرحلة الأ -

يث تم  بح 6899جوان  32صبح  نشاطها ساري المفعول ابتداءا من يوم  ، والتي  أ )*( المساهمة

 .سهم ، المؤسسات العمومية  الاقتصادية خلال هذه المرحلة تحديد أشكال وأ

 61ة على وضع نظام تشريعي نهائي ،  وهي عبارة ستة : واشتملت هذه المرحلالمرحلة الثانية -

بمقتضاها تم نقل تلك المؤسسات العمومية الاقتصادية   61-99الى غاية  66- 99قوانين  من 

الى نظام الاستقلالية بشكل تديجي ،  وهذا بعد تأكد من توفر الشروط الموضوعية لهذا النظام 

 .الجديد

                                                           
 .22، 25ص  ص ، مرجع سابق ، سعدون يوسف -1 

صندوق المساهمة وهو  شركة مساهمة تمارس حقها في الرقابة  بواسطة الغلاف المالي الذي تمنحه لها الدولة ، وفي المقابل تصدر   -)*(

صناديق مساهمة  9المؤسسة  أسهمها بدلا لراس المال الذي توفره الدولة ، وينشا هيكل يدير راس المال هذا باسم الدولة  وقد بلغ عددها 

 .توى الوطنيعلى المس
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وما يميز هذه الفترة هو ظهور نظام  6898رحلة  مع مطلع سنة : بدأت هذه الم المرحلة الثالثة  -

جديد  للتخطيط مبني  على ثلاث مستويات : مخطط قصير المدى للمؤسسات ، المخطط الفرعي 

 ، لمخطط الوطني .

 صبحت المؤسسة العمومية  الاقتصادية ذات هيئة مستقلة  منقسمة الى هيئتين  هما : وعليه ، فقد أ

  وتتمتع هذه الجمعية بكل الصلاحيات  التي تخول لها ممارسة حق الملكية  على  العامةالجمعية :

 الأسهم ، كما تصادق على المخطط قصير المدى للمؤسسة .

 هام قصى  ويتولى م: يتكون من سبعة أعضاء كحد أدنى  واثنى عشر عضو كحد أ مجلس الادارة

دى  ويراقب النتائج ، كما يحق له تعين وعزل المدير فاق المتوسطة المالرقابة والتوجيه ، ويحدد الأ

الى   العام باعتباره مسؤولا عن تلك النتائج  أما مجلس الادارة ومن ثم تحولت  المؤسسة العمومية

لقانون التجاري  ، وتتعامل  على ( يطبق عليها اSPAسهم مؤسسة مستقلة ) شركات ذات أ

نها معرضة للتصفية  والافلاس  في حالة عجزها  على أي أ ساس القوانين  الاقتصادية  والمالية ،أ

 الوفاء بالتزاماتها . 

 مرحلة التوجه نحو الخوصصة واقتصاد السوق : -4-2

أصبحت موضوع  التحول  الى اقتصاد السوق من الأهمية  بمكان في السنوات القليلة  الماضية          

ن سياسة  الخصخصة  ، فانه يمكن القول  أ صفطلق عليها و برزت ظاهرة التحول  هذه  والتي أ حيث

ومما  زاد  في  مرحلة استقلالية المؤسسات  لم ترس على  بعد قواعد  ثابتة  وآليات  تحكمها بشكل دقيق ،

الحكومات مع مطلع التسعينات برؤى مختلفة وطروحات متباينة  بين مؤيد  للقطاع  تأرجحها هو تعاقب
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 التأثير  المباشر وغير مباشر  للنظام الدولي  الجديد على مسار  التنمية في  العام  ومعارضة  ، بالإضافة  الى

 .1الجزائر  وانعكس  هذا  التأثير على سياسات  الاقتصادية والنظام  الاقتصادي والاجتماعي السائد

 شكال التحويل لملكية مؤسسات الدولة المساهمين آخرينير مفهوم الخوصصة الى كل شكل من أيش      

قبلا ، ان هؤلاء المساهمين يمكن أن يكونوا أشخاص مما يؤدي الى تحكم فعال في النشطة الاقتصادية مست

 .2و أجانب  ، مستثمرين محليين أو اعتباريين معنيين أ

القواعد العامة  5111يناير 21الموافق لــ  5451شعبان  22المؤرخ في  21-11يحدد الأمر رقم    

لك فيها الدولة  والأشخاص المعنيون التابعون  للقانون العام بصفة مباشرة أو لخوصصة المؤسسات التي تم

غير مباشرة ، جزءا من رأسمالها أو كله ، تعني الخوصصة القيام بمعاملة أو بمعاملات تجارية تتجسد في : اما 

و معنويين ، أو تحويل ملكية كل الاصول المادية  أو المعنوية في المؤسسة عمومية لصالح أشخاص طبيعين أ

 .3تحويل تسيير هذه المؤسسات لأشخاص تابعين للقانون الخاص 

 أهداف الخوصصة : -4-2-5

 4عندما تبنت الجزائر خيار خصصة المؤسسات العامة تهدف الى تحيق الأهداف الآتية :

تنمية القطاع الخاص بواسطة تحويل القطاع العام  الى القطاع الخاص ، الخاص ومراقبة  مع توضيع  -

  .قواعد اللعبة ، وتجنب  المعاملة  التفضيلة  في الممارسات العادية

 .مثل للموارد النادرة ، وذلك بإخضاع القطاعين العام الخاص لقواعد السوق الاستعمال الأ  -

                                                           
 .551، ص  مرجع سابقبن عنتر عبد الرحمن ،  -1 

 . 21، ص  مرجع سابقيوسف سعدون ،  -2 

 .24، ص  5111سبتمبر  22الموافق لــ  5451ربيع الثاني  29، ل  49الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية ، العدد  -3 

، مجلة دمشق للعلوم الاقتصادية  كالية البحث عن كفاءة المؤسسات العامةالاصلاحات الاقتصادية في الجزائر  واشالداوي شيخ ،   -4 

 .295، ص  2221ـ العدد الثاني ،  21والدولية ، المجلد 
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الية للقطاع العام بواسطة التصفية ، وتحويل الملكية الى القطاع  الخاص  أو تحسين الوضعية الم  -

برامج اعادة التأهيل ، تنمية  الهيئات المالية  التي تستعمل  كركيزة مهمة  لنجاح صيرورة  الخوصصة 

. 

تحسين المحيط القانوني للاقتصاد باختيار وسائل التنظيم الأكثر عقلانية ، هذا من اجل تحسين   -

 .الكفاءة  والفعالية الاقتصادية للمؤسسات باللجوء  الى قواعد السوق 

  .تخفيض العبء المالي للمؤسسات العامة الاقتصادية الذي يثقل ميزانية الدولة -

 .موال لكية  وتشجيع  تنمية سوق رؤوس الأتنمية سوق الاسهم  وتوسيع قاعدة الم -

 .احداث مناصب عمل على مدى الطويل   -

يتضح أن مشروع خوصصة المؤسسات الوطنية هو في طريقه الى التوسع من سنة الى أخري وهذا يعبر 

عن سعي الهيئات الرسمية نحو تدعيم فكرة تدعيم المؤسسات واخراجها من العجز الذي ظلت تعاني منه 

   1لسنوات عديدة .

 

 

 

 

 

 

                                                           
 . 44ص ،  مرجع سابقيوسف سعدون ،  -1 
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 للمؤسسة الجزائرية. التنظيميةالعمالية الجزائرية في ظل التغيرات  ة النقابيةرابعا : الحرك

 :الحركة النقابية الجزائرية  نشأة -1

تم انشاء الغرفة النقابية  1878ائر تعود الى  القرن التاسع عشر تعتبر الحركة النقابية  في الجز           

لعمال المعادن  في مدينة الجزائر ، وفي نفس السنة تم انشاء الغرفة النقابية لعمال الطباعة الحجرية في مدينة 

عمال المطابع  وحائكو  5995اتحاد شغيلة الجزائر و  5992الجزائر ونقابة تجار المفروشات و في سنة 

نظم شغيلة الطباعة  5992لعمال الطباعة في قسنطينة  وفي سنة السجاد في وهران  والاتحاد النقابي 

 .1والتجليد أنفسهم في الاتحاد

وتغير  الوضع بعد الحرب العالمية الاولى ، بسبب الآثار الاقتصادية  والاجتماعية فقد تهدم اقتصاد         

فارتفع عدد المهاجرين  الجزائريين   فرنسا  وقاعدتها الصناعية  ولذا كانت تحتاج  الى يد عاملة لاعادة البناء

وقد ساهم عامل الهجرة نحو فرنسا  5122ألف سنة  12ووصل عددهم 5152آلاف سنة  1اليها من 

الى تكوين بروليتاريا جزائرية فعلية في المهجر ، وقد انخرط المهاجرون الجزائريون  في النقابات العمالية 

 . 2قانون الاهالي المجحف لم يكن مطبق على الجزائرين في فرنساالفرنسية دون وجود قيود تمنعهم  من ذلك ف

يعتبر بدايات العمل النقابي في  الجزائر من خلال اندماج الجزائريين  في النقابات الفرنسية   ونضالهم        

جور أو مدة العمل  ويمكن ساواة  مع العمال الفرنسين  والأجانب تمس شروط العمل  أو الألتحقيق الم

 .3لخيص المشاكل التي واجهت العمال الجزائريين  في بعدين اقتصادي واجتماعي ت

                                                           
 .95، ص 5192الجزائر،  ، الشركة الوطنية للنشر والتوزيع،دراسات عن الطبقة العاملة في البلدان العربيةمجموعة من الباحثين،  -1 

 .515،ص 5192 ،  2ط بيروت، ، للنشر الحداثة دار ،عباس فيصل :ترجمة ،الحديث الجزائر تاريخ القادر، عبد جغلول -2 

عبد المجيد وآخرون ، الاتحاد العام  :، ترجمة  تاريخ الحركة النقابية الجزائرية –أبحاث تاريخ الحركة النقابية محمد فارس ،   -3 

 .521، ص 5191 ،الجزائر للعمال الجزائرين ،
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 البعد الاقتصادي : -

تمثل في  مسالة  الملكية وبيع قوة العمل ، إذ شغلت الطبقة العاملة الجزائرية  أدنى  السلم المهني ،          

كذلك فان تراكم الرأسمالي كان يعود بالفائدة الى الأوروبيين وحدهم ، اذا اقتصر الاستثمار الرأسمالي على 

ء والهياكل القاعدية  في حين اقتصر القطاع القطاعات التي تفيد المصالح الاستعمارية ، مثل الزراعة  والبنا

لجزائرية بأنها جد رخيصة ، حتى  الصناعي على الصناعات  المنجمية الاستخراجية ، قد تميزت اليد العاملة ا

 .جانب جور لجعلها متساوية مع العمال الأضرابات التي قام بها العمال  كانت تتعلق بالأن جعل الإأ

 البعد الاجتماعي : -

الدرجة تركز هذا البعد على تراتب الاجتماعي والتمايز الطبقي ، بحيث اعتبر الجزائريين مواطنين من       

هالي التي لا تطبق على الفرنسين ، هذا التمايز أدى الى فروق اجتماعية ، جعلت الثانية تحكمهم قوانين الأ

 .هم  عمال يدويين غير مهرة  ن الجزائريين حين  أ العمال الأوروبيين  يشكلون برجوازية متميزة في

ليد العملة الجزائرية في و صناعية حيث تركزت امبني على نوع المهنة  ، زراعية  أما الوجه الثاني للتمايز أ    

 جنبية بوجه عام نصيب  اليد العاملة الفرنسية الأ ول فيما كانت المهن الصناعية منالصف الأ

 الفرنسية المتواجدة النقابات في الانخراط حق على الجزائريين العمال حصل 1932 سنة وفي           

 بالحريات رسميا يتمتعون الجزائريون أصبح هنا ومن به، قاموا الذي النضال بفضل ذلك وكان بالجزائر،

 المسؤوليات مناصب وشغل إلى النقابات، والانضمام الاجتماع حق اكتساب خلال من الأولية، الديمقراطية

 .الأهالي قانون وبهذا ألغي النقابية،

 القطيعة نوفمبر ثورة فكانت،تطورت معه الحركة النقابية العمالية  النضاليوبعد التطور السياسي         

 وكانت الوطني، التمثيل كلها ادعت نقابية ثلاث منظمات فبرزت النقابية، التناقضات فجرت التي التاريخية

 " تأسيس وراء كانت الوطني التحرير فجبهة الوطنية، الساحةعلى  تواجدت سياسية قوى ثلاث وليدة
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 و  USTA الجزائريين للعمال النقابي الإتحاد،   " أوجدوا المصاليين UGTAالجزائريين  للعمال العام الإتحاد

 .UGSA 1 الجزائرية  للنقابات العام الإتحاد  "أنشأ الشيوعي الجزائريين الحزب

العام للعمال الجزائريين  أول تنظيم نقابي مستقل تأسس في خضم  الثورة التحريرية  يعنبر الاتحاد          

 .وكان تحت قيادة " عيسات ادير " 5111فيفري  24وذلك  في 

المتاحة  ساليب السلمية ية في نضالها النقابي على كل  الأمنظمة نقابية عمال ويعرف على أنه             

وذلك  على مستوى جميع الاصعدة  الطبقة العاملة الجزائرية صالحتحقيق مطالب وموالمشروعة قانونيا قصد 

 .السياسية  منها الاقتصادية  والاجتماعية  والمهنية  للعمال  

 

 

 2 ساسية  ما يلي :دافه الأومن بين أه

 .الدفاع على المصالح المادية والمعنوية للعمال والتصدي لجميع محاولات التعسف والاستغلال -

تنسيق العمل النقابي من اجل ضمان الدفاع على مصالح العمال وذلك باستعمال الوسائل  -

 .القانونية .

 .الحفاظ على المكتسبات الاجتماعية للعمال والسعي الدائم من أجل توفير المزيد منها  -

 .تعزيز الوعي النقابي وترقية الثقافة العمالية  -

                                                           
 .12ص  ، سابق ، مرجعشطيبي حنان  1
، رسالة ماجستير في علم الاجتماع السياسي ، جامعة الجزائر النقابات المستقلة في ظل الحريات النقابية في الجزائرمنير بوروبة،   -2 

 .555،552،ص 2229/2221،السنة الجامعية 
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اعية لفائدة العمال  والمتقاعدين  وذويهم  وضبط نمط تطوير ، وتحسين  ومراقبة الخدمات الاجتم  -

 .تسيرها 

تكريس علاقات الاخوة وتثمين الروابط  ومختلف أشكال التعاون  مع المنظمات  الدولية المماثلة   -

 .بغية تبادل الخبرات 

الالتزام بإخطار المنظمات المماثلة بكل مساس بالتشريع الدولي للعمل أو أي انتهاك للحقوق  -

 .لحريات النقابية وا

تطوير وتوسيع النشاط الاعلامي النقابي  واستعمال الوسائل السمعية البصرية وانشاء النشريات   -

 .والجرائد 

ترقية حق التفاوض : الاتفاقيات الجماعية ، الحق في ممارسة النقابية  والحق  في العمل  بغية   -

 . المحافظة  علة المنظومة  الوطنية للحماية الاجتماعية

المساهمة في الاحداث السياسية  والاقتصادية والاجتماعية  لرد الاعتبار للعمل  والخدمة  العمومية    -

وأولوية في توفير مناصب  الشغل التي تسمح  بالنمو  والمساهمة  في التطور  الهادف الى ترقية 

 .التماسك الاجتماعي 

  :الذاتي التسيير وضعية الحركة العمالية اثناء -2

تستند  الى ايدولوجية  برجوازية ليست  لها الخبرة   بيروقراطيةظل العامل خاضعا لسيطرة  وقيادة           

وتسير  جماعات  العمل  حيث ظلت  هذه الجماعات  بعيدة  كل البعد  عن المشاركة    بالإدارةالكافية  

 في اتخاذ القرارات  بسب انعدام  قنوات الاتصال بين الادارة والعمال .
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ن التناقضات التي ظهرت في هذه المرحلة  كان سببها تعرض المصالح  بين كل رجال الادارة   أاتضح       

وقت  الذاتي  وبمرور  ال التسييرة الدولة وبقية جماعات  العمل التي تنتمى  الى تنظيمات  الذين يمثلون سلط

ذه الهيئات  لمصالحهم  ومن ثم  تحولت ه التسييرتحالف هيئات    يكسبوان أفقد  تمكن  رجال  الادارة  

ومصالحهم    جل الدفاع  عن مصالحهم  العمل الى هيئات معارضة  لطموحاتهمأمن هيئات  وضعت  من 

 .1الاجتماعية المقررة 

ة اتجهت الجزائر الى الاحادية النقابية  بعد الاستقلال ليكون تنظيم الاتحاد العام للعمال الجزائريين  نقاب      

حمد بن بلة " ، وأما  بقيادة الرئيس " هواري بومدين "  أين جعل  من رسمية  ووحيدة في حكم الرئيس " أ

نقابة الاتحاد العام للعمال الجزائريين  كطرف فعال في مشاريع التنمية الاقتصادية  وقد تطلب بناء الاشتراكية 

الأحادية   تكريس ، حيث تم وانشاء قطاع عام واسع يمثله  دول العمال كما كرسته الخطابات الرسمية آنذاك 

ساسي لحزب جبهة التحرير الوطني من القانون الأ 522تطبيق المادة  النقابية  و بصفة رسمية عن  طريق

 .2والتي أحكمت سيطرتها التامة  على النقابة في تلك الفترة 

 3الاشتراكي: التسييرفي مرحلة  الطبقة العاملة  -3

الاشتراكي للمؤسسات لتحين ظروفهم المعيشية ،  التسييرلقد علق العمال آمالا كبيرة على  تجربة       

 .نتقادات الا العديد من  عرفت لأنهاالهيكلة  خلال الثمانينات   لإعادةولكن هذه التجربة تعرضت 

                                                           
 .21ص ،   مرجع سابق يوسف سعدون ، -1 

 554، ص  مرجع سابقمنير بوروبة ،   -2 

 .12،  12ص ص  ، مرجع سابق ، شطبي حنان  -3 
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الاشتراكي أكدت على المشاركة العمالية  ولكن  في الواقع  ادت  هذه القضية الى  التسييران نصوص      

صراعات عديدة بين العمال  ومسيري المنشآت وهذا لتضارب المصالح  ومحاولة  كل طرف مراقبة 

 .ميكانيزمات  المشاركة والتحكيم فيها 

ثر  ا جديدا لدور النقابة العمالية  أزت  تصور الاشتراكي أفر  التسييران  المشاركة العمالية  في ظل          

على الناحية  الوظيفية  لها اذا اصبحت  مجلس العمال  يعتبر في نفس الوقت  المكتب النقابي  فتطبيق 

وبين المهام النقابية وأدى   التسييرلتباسا  لدى العمال بين المشاركة العمالية في إوجد الاشتراكي قد أ التسيير

 .وار دالأ الى التداخل في

 

 

 

 

 :من مرحلة التغيير الهيكلي الى التعددية  الحركة العمالية -4

وضاع الاجتماعية للطبقة العاملة في العديد  من المؤسسات الصناعية الخاضعة مام استمرار تدهور الأأ       

لقد تم  مل و التغيب واللجوء الى الإضرابمتباينة بين رفض العللإعادة الهيكلة فقد جاءت ردود أفعالها 

 199الى  5192لينخفض عددها  خلال عام  5195ضراب خلال عام حالة  إ 951تسجيل حوالى 

حالة  911، حيث بلغ عددها حوالى  5194ضراب خلال عام على عدد لحالات الإ، تسجيل  أحالة 

ضرابات  ن عوامل تلك الإولقد لوحظ خلال تلك الفترة أ  ، 5191حالة عام  921لتنخفض من جديد 
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العمل السيئة ،  جور ، ظروفالحيوية مثل : المطالبة برفع الأ كانت مرتبطة ببعض المطالب الاجتماعية

 .1ن العمل .. الخ الفصل التعسفي م

مام المجال واسعا أياسية جديدة ، فتح التي أحدثت  ظروفا اجتماعية  وس 5199إن أحداث أكتوبر       

انجار حركة احتجاجية  12-99التعبير الجماعي عن النزاعات  والخلافات في العمل ، حيث عرفت  الفترة 

، وسبب هذه  5112عام  2222و 5191عام  2121و 5199عام  2191عمالية بلغت 

جميعها الى النزاعات هو ضيق العمال بمسؤولي المؤسسات والمطالبة برحيلهم ، وهذه الأحداث دفعت 

 .2احداث  تطور نوعي في العلاقات العمل 

في ظل التغيرات السياسية والاقتصادية والاجتماعية  التي مست الجزائر  في الفترة  الثمانينيات ما نتج      

والذي ركز على التعددية الحزبية  والنقابية  فلقد  تم التغيير على مستوى  5191عنها من اقرار دستور 

ة  ولكن كان ذلك وفق حادية الى التعددينها شان الحركة  السياسية  من الأشأ قابية  وانتقلتالحركة الن

 ساسيتين  هما :نقطتين أ

 . للعمال الجزائريينالحفاظ على الصيغة القديمة لتمثيل العمال وتعيرهم وهي نقابة الاتحاد العام   -

عن الاتحاد العام للاتحاد العام  بروز  وبشكل متسارع  عدة  تنظيمات نقابية مستقلة  تماما  -

 .3ابات عموما في العمال الأجراء  وأصحاب العمل للعمال الجزائريين  وتمثلت هذه النق

 

 

                                                           
 .11، ص   مرجع سابق ، لحرش موسى -1 

جيجل  –دراسة ميدانية بمحطة توليد الكهرباء بالطاهير  أسباب نزاعات العمل في المؤسسة الصناعية الجزائرية ،بن سلامة زهية ،  -2 

 .92، ص  2229-2221مذكرة ماجستير في تنمية الموارد  وتسير الموارد البشرية ، جامعة منتوري قسنطينة ، الجزائر ،  –

 

 .521، ص  مرجع سابقمنير بوروبة ،  -3 
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 خاتمة الفصل :

 ،قيم والاتجاهات اليمكن القول رغم التغيرات التنظيمية  التي مرت بها المؤسسة الصناعية الجزائرية فان       

وكذا الثقافة التنظيمية للمسيرين والعمال بقيت على حالها  وخاضعة في أغلب الأحيان الى القالب الاداري 

الأول الذي يتعامل  معه العامل أو المسير  ولقى بذلك  أغلبهم صعوبات في  مسايرة  الممارسات الادارية  

العديد  من التأثيرات على جماعات العمل   التغيرات التنظيمية تلك ترتب عنف والمبادئ التنظيمية المتجددة

دلالة على صراع المصالح وامتلاك السلطة  خلال المراحل  التاريخية  المتعاقبة  منذ الاستقلال الى وقتنا الحالي

. 
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 :تمهيد

تطرقنا في الباب السابق إلى الاطار النظري للدراسة  الذي يعتبر بمثابة القاعدة الأساسية  في بناء        

الموضوع باعتباره  مرحلة  تتسم باستثمار القراءات  والمقابلات الاستكشافية  انطلاقا من الدراسات 

قي  وان كان هناك فصلا السابقة لان البحث السوسيولجي يتسم بالتكامل بين  جزئيه النظري والامبري

بينها للضرورة  المنهجية فقط  وهذا التكامل سوف يمنح للدراسة الاجتماعية   الصبغة العلمية 

ثناء عملية الفهم والتفسير  والتحليل  والتركيب بين متغيري الدراسة لموضوعية  وتكاملا للمعطيات  في أوا

ات منهجية مضبوطة  والسير  في اطارها من اجل وطبيعة  الجزء الميداني  من البحث تقتضي اتباع خطو 

يين لوء هذا سنحاول  في هذا الباب بفصتقديم الحلول الواقعية  والموضوعية لإشكالية  البحث وفي ض

دوات المستعملة  والمنهج في تحديد مجالات الدراسة والأتحديد الاجراءات المنهجية وما تسمح به اثنين  

 للوصول إلى معلومات سليمة.المستعمل وعينة البحث 
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 : أولا: نشأة نظام  الضمان الاجتماعي بالجزائر 

إن نظام الضمان الاجتماعي بالجزائر  ليس  وليد الاستقلال كما يعتقد البعض بل جذوره تمتد         

وم  فيز المعمرين للقدإلى الفترة الاستعمارية خاصة  في المرحلة التي  أرادت  فيها الإدارة الفرنسية بالجزائر تح

كبر قدر  من الامتيازات  لهم  في  مجال  الحماية الاجتماعية مثلما هو إلى الجزائر بمحاولة اعطاء  أ

الاجتماعي  بالجزائر   معمول به في فرنسا ، وعليه يمكن  تمييز ثلاث مراحل  مهمة  مر بها نظام الضمان 

 . 1جهزة الضمان الاجتماعي في جميع المراحلكان لها الأثر البارز على طريقة ادارة تسير أ

 :1691مرحلة ما قبل   -1

وبالضبط في  4111ان أول ظهور للنظام الضمان الاجتماعي  في الجزائر يرجع إلى سنة      

المتعلق بتنظيم الهيئات  111/4111جوان لما اصدر المجلس الجزائري  القرار رقم : 41

التي أسست لنظام   4111سنة  11و 11مرين رقم الأان الاجتماعي بالجزائر وكذلك  الضم

خطار المؤمنة والأشخاص تي حددت في بادئ الأمر طبيعة الأالاجتماعي بالجزائر و ال

 .المستفيدين منها وكيفية التعويض  

المتعلق بتنظيم صناديق  01/10/4111وعن الجانب التنظيمي فقد صدور مرسوم في :     

ر الذي مهد لتأسيس مختلف الصناديق وأولها الصندوق الاساسي أو الضمان الاجتماعي بالجزائ

ول في : عية ، ثم صدر قرارين تنفيذيين الأالأم وهو صندوق التأمينات الاجتما

الذي حددت بموجبها هيئات الضمان  01/10/4114والثاني في :  02/10/4114

 الاجتماعي بثلاثة صناديق رئيسية وهي : 
                                                           

 -معيقاته و التنظيمي الإطار -بالجزائر الاجتماعية للتأمينات الوطني للصندوق الذاتي التسيير الطاهر، محمد وعزيز قاوي بوحنية -1 

 ، ورقلة مرباح قاصدي جامعة ، السياسية والعلوم الحقوق في محكمة متخصصة  دولية دورية ، والقانون السياسية دفاتر مجلة ،

 .406،400، ص ص 0140 جوان ، السابع العدد ، الجزائر
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 –صناديق التأمينات الاجتماعية المهنية  –ئري للتأمينات الاجتماعية الصندوق المركزي الجزا -

ويعتبر الصندوق المركزي مؤسسة عمومية ذات طابع  ،صناديق التأمين ذات النظام الخاص 

اداري تتمتع بالاستقلال المالي ، تحت وصاية الحاكم العام بالجزائر ويسيرها مجلس اداري يضم 

أعضاء ينتخبون من المجلس  16عين من طرف الحاكم العام وعضوا منهم : الرئيس الم 00

 ،رباب العمل وممثلي العمال باقي الصناديق مناصفة بين ممثلي أعضوا يمثلون  40الجزائري و 

ع ئر العاصمة ، وهران وقسنطينة ،تخضبالإضافة إلى الصناديق الجهوية على مستوى كل من الجزا

وتشرف هذه الصناديق الجهوية على الصناديق الخاصة  ،لوصاية الصندوق المركزي بالعاصمة 

 خطار التي تسيرها  .أو الأالمحلية التي تم تأسيسها تباعا حسب قطاعات النشاط المعتمدة 

ويشرف على ادارة كل صندوق مجلس اداري يضم النقابات العمالية الممثلة للجالية الفرنسية        

عضاء مناصفة بين النقابتين . ويحدد العدد يكون تمثيل الأ رباب العمل حيثأبالجزائر وممثلين عن 

 بالإضافة إلى ممثلين عن الحكومة وشخصيات مستقلة . ،حسب نسبة المنتمين في كل قطاع 

 : 1691إلى  1691مرحلة ما بين   -0

بعد الاستقلال صدرت عدة نصوص متتالية تحاول اعادة تكييف نظام الضمان الاجتماعي مع 

التي تميزت بترك ادارة الضمان الاجتماعي دون اطار اداري كفؤ مثلها مثل باقي  طبيعة المرحلة

العمالة الفرنسية ، والشيء الأهم هو وجود عدة صناديق غير  معظمالهيئات الحكومية نظرا لمغادرة 

صندوق للتقاعد ، عدم تنظيم القطاع  44صندوق للضمان الاجتماعي ،  01متجانسة ) 

ضف إلى ذلك قلة الاشتراكات وكثرة ملفات التعويض العالقة . ،تأمين ( الفلاحي واخضاعه لل

الذي مدد العمل بالقوانين  04/40/4160الصادر في :  4160/  410وعملا بالمرسوم رقم 
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الفرنسية بعد الاستقلال ، ورغم ايديولوجية النظام السياسي التي تعتمد على الاشتراكية كمنهج 

فظ تقريبا على نفس الهيئات القائمة وبنفس التنظيم ما عاد سياسي فان المشرع في هذه المرحلة حا

استبدال صندوق العلاقات الاجتماعية بالصندوق الوطني للضمان الاجتماعي في : 

المتضمن احداث الصندوق الوطني للضمان  61/061بموجب المرسوم رقم  04/40/4161

رة هذه الصناديق على مجلس اداري كما تميزت هذه المرحلة بالاعتماد في تسيير وادا  ،الاجتماعي 

المتضمن تعيين المجلس الاداري للصندوق  14/11/4161والمشكل بموجب القرار الصادر في: 

أعضاء 11الوطني  للضمان الاجتماعي مشكل من : ممثلين عن الاتحاد العام للعمال الجزائريين ) 

حيدة التي تمثل العمال ،و التي كانت لكونه النقابة العمالية الو  ،  يمثلون الصناديق الاجتماعية (

تحتكر تسيير المجالس الادارية بحكم أنها تولت بنفسها تغطية العجز الذي تركته الادارة الفرنسية عن 

ممثلين عن وزارة الصحة من بينهم رئيس المجلس الاداري  10طريق منضاليها  للمالية ، بالإضافة إلى 

توجه المبدئي لتأسيس نظام الضمان الاجتماعي بالجزائر وهو ما يعني ال ،شخصيات مستقلة  10و 

مما  ،مسير ذاتيا ، خاصة وأن نظام التسيير الذاتي عمم على جميع المؤسسات الاشتراكية للدولة 

جعل منظومة الضمان الاجتماعي في الجزائر تشهد تزاوجا فرديا بين الفكر الليبيرالي الفردي ) من 

وبين الفكر الاشتراكي ) ضمن الايديولوجية المتبعة ( في تسيير  حيث نشأة الضمان الاجتماعي (

منظمة الضمان الاجتماعي بعد الاستقلال ، ونتيجة ذلك فإن هذا المجلس لا يضم ممثلين عن 

أرباب العمل كما تهيمن عليه السلطة التنفيذية عكس المفهوم الاصلي للتسيير الذاتي يفترض ضمان 

 .وهو ما تفتقده تشكيلة المجلس في هذه الفترة استقلالية المجلس الاداري 

بدأت لمسات المشرع الجزائري تبرز أكثر من خلال صدور المرسوم  4101وابتداء من سنة      

المتعلق بالتنظيم الاداري لهيئات الضمان الاجتماعي القانون الأساسي  01/446التنفيذي رقم : 
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لضمان الاجتماعي سمحت بإعادة الاعتبار صناديق أساسية تشكل منظومة  ا 16حيث برزت  –

للنظام الفلاحي بإدخاله في النظام العام للتأمين واضافة التأمينات الاجتماعية لفئة غير الاجراء وما 

يميز الصناديق الستة هو اعتراف المشرع لها بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي تحت وصاية ورقابة 

من المرسوم ( كما حافظ على نظام المجالس  الادارية  10) المادة  وزير العمل والشؤون الاجتماعية

المكلفة بإدارة الضمان الاجتماعي على مستوى الصندوق المركزي والصناديق المركزية والخاصة . هذه 

رباب العمل عن التمثيل في مجلس ادارة الصندوق الوطني الس التي ما يميزها غياب ممثلي أالمج

عضاء المعينين من طرف الوزارة الوصية مع سيطرة الأ ،ناديق الخاصة وباقي الصللضمان الاجتماعي 

رباب عضوا فيمثل أ 46ثة والتي تشكل من على المجالس ، أما مجالس ادارة الصناديق الجهوية الثلا

وهو ما يعني رغبة المشرع في  ،أعضاء يمثلون العمال  41أعضاء فقط مقابل  10العمل فيها بـ

ير الذاتي لصناديق الضمان الاجتماعي وتنويع الرقابة عليها رغم أنه ساير المشرع تقليص التسي

الفرنسي تنويع الاعضاء الذين يشكلون المجلس الاداري بإضافة اعضاء استشاريين مستقلين عن 

أعضاء مؤهلين معروفين باهتماماتهم بمجال الضمان  16الفئات السابقة الرئيسية وتتمثل في تعيين 

 .من المرسوم (  40عي في مختلف التخصصات وهذا في الصندوق المركزي ) المادة الاجتما

ذي مهد للاعتراف بدور القطاع لساسي للعامل ال الثانية كانت بصدور القانون الأنقطة التحو      

الخاص في التنمية الاقتصادية وضرورة مراجعة منظومة الضمان الاجتماعي قصد تعميمها على باقي 

. وكذلك تجسيدا  4102/  140القانون رقم  11وتوحيد نظامها طبقا للمادة الفئات 

.  4101لاقتراحات لجنة اصلاح منظومة الضمان الاجتماعي التي شكلتها الحكومة آنذاك سنة 

 التي أسست لمرحلة جديدة للضمان الاجتماعي . 4120وأثمرت مجهوداتها ببروز اصلاحات سنة 
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 :  1691مرحلة ما بعد   -0

هذه  كان شعار الاصلاح فيالتسيير الذاتي الشكلي إلى تجسيد الديموقراطية الاجتماعية  من 

 .المرحلة هو الوصول إلى وحدة نظام التأمين الاجتماعي وتعميم الامتيازات 

. معلنة عن أول تشريع خاص  4120/  10/ 10قوانين دفعة واحدة في  11فصدرت      

 ،التأمينات الاجتماعية منذ الاستقلال بعدما كانت مقتصرة على المراسيم التنظيمية فقط  ينظام

 واحتكار الدولة تسيير الأداءات 20/44ومؤكدة على توحيد وتعميم هذا النظام من خلال القانون 

المتعلقة بالتأمينات الاجتماعية . وكمرحلة انتقالية فقد ابقي على نفس هيئات الضمان الاجتماعي 

المتضمن التنظيم  000/4121لتطبيق النصوص السالفة الذكر إلى غاية صدور المرسوم رقم 

. وأهم ما  446/4101لغى المرسوم السابق رقم : لصناديق الضمان الاجتماعي الذي أ الاداري

في تنظيم هذا القانون هو توحيد صناديق الضمان الاجتماعي واقتصارها على صندوقين فقط  ورد

وهما : الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية و حوادث العمل والأمراض المهنية 

(cnasat( والصندوق الوطني للمعاشات) CNR ويعتبر الصندوق الأول الصندوق الأساسي )

فيكفل الضمان الاجتماعي  صندوق المعاشاتأما  ،عية بجمع مجالاتها الموحد للتأمينات الاجتما

 لصالح المتقاعدين من عمال وأرباب العمل .

وقد فصل المشرع في تحديد الطبيعة القانونية للصناديق بكونها مؤسسات عمومية ذات طابع       

ل والحماية الاجتماعية مع اداري تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي تحت وصاية وزير العم

عضوا لكن بمشاركة واحد لممثل  46الابقاء على التسيير بواسطة مجلس اداري لكل صندوق يضم 

ي عدم وجود تعددية نقابية داخل ريين وممثل واحد لأرباب العمل ) أالاتحاد العام للعمال الجزائ
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طاعات مختلفة لتجسد بذلك فكرة المجلس ( وباقي الاعضاء معنيين من طرف الوزير الوصي ممثلين لق

التسيير الذاتي الشكلي ما دامت تشكيلة المجلس الاداري تسيطر عليها الوصاية والسلطة التنفيذية ، 

 عكس ما كانت عليه الصناديق الموروثة عن النظام الفرنسي .

لتوجيهي المتعلق بالقانون ا 22/14وفي مرحلة انتقالية من الاصلاحات نص القانون رقم :        

ن صناديق الضمان الاجتماعي تعتبر مؤسسات منه " على أ 11لعمومية في المادة للمؤسسات ا

عمومية ذات تسيير خاص ، وترك المشرع تفصيل هذه المادة إلى النصوص التنظيمية التي صدرت 

عد بعد التحول الذي شهدته الجزائر في نظامها السياسي بالتخلي عن النهج الاشتراكي وتبني قوا

اقتصاد السوق ودخول القطاع الخاص إلى جانب القطاع الحكومي العام فكان لزما على المشرع أن 

 يكيف منظومة الضمان الاجتماعي مع هذه التحولات العميقة .

الحامل لهذا التحول حتى صدر المرسوم  4121فلم يمض وقت طويل بعد صدور دستور        

المتضمن الوضع القانوني لصناديق الضمان  11/14/4110في :  10/4110التنفيذي رقم : 

جراء د هذا المرسوم تخصيص قطاع غير الأحيث أعا ،الاجتماعي والتنظيم الاداري والمالي  لها 

( وليتحول CASNOSجراء )الوطني للضمان الاجتماعي لغير الأق بصندوق خاص وهو الصندو 

ت الاجتماعية للعمال إلى الصندوق الوطني للتأمينا CNASATالصندوق الأساسي السابق من 

( مع الابقاء على الصندوق الوطني للتقاعد . وتوسيع مجال الضمان الاجتماعي CNASجراء )الأ

  ذا الغرض وهي : الصندوق الوطني للتأمين عن البطالة وتعميمه بعد انشاء عدة صناديق تباعا له

CNAC للتأمين والصندوق الوطني ،لذي أنشأ خلال أزمة وافلاس المؤسسات العمومية والاقتصاد ا 
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والصندوق الوطني  لمعادلة الخدمات الاجتماعية  CACOBATHجر عن العطل  المدفوعة الأ

FNPOS . 

 بالأغواط.تنظيمي للوكالة الولائية ميدان الدراسة والهيكل ال ثانيا :

 : ميدان الدراسة -1

كانت المنظمة   4160إن منظمة الضمان الاجتماعي مرت بمراحل متعددة في تسميتها فقبل        

شغال العمومية والصناعات وق الوطني الاجتماعي للعمرات والأوتعني الصند  CASOBALتدعى 

" الصندوق الوطني للضمان    CASORALو    MARPEBAلناحية الجزائر وبالغة الأجنبية 

في إطار السياسة الجديدة خاصة باللامركزية ثم خلق  14/10/4102الاجتماعي " حيث الجزائر وفي 

 "،نظام جديد حتى أصبح هيئة الضمان الاجتماعي ذات تسمية جديدة " صندوق الضمان الاجتماعي

يعني الصندوق الوطني  CNASATتغيرت تسميتها وظهرت تسمية جديدة   4121وفي أوت 

"  CNAS "  مراض المهنية ثم تقليص هذه التسمية لتصبحمن حوادث العمل والأللتأمينات الاجتماعية 

ومع  جراء وكل ولاية تحتوي على وكالة خاصة به ،للعمال الأالصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية 

الضمان الاجتماعي ، ويمكن إعطاء تعريف صدرت أول النصوص التشريعية في مجال  4120بداية سنة 

للضمان الاجتماعي بأنه مؤسسة إدارية تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي حيث يقوم تحصيل 

 1 و حوادث .ع المصاريف في حياتهم أثناء مرض أوجمع الاشتراكات على المؤمنين والتعويض لهم أثناء دف

                                                           
 .0141مسؤول مصلحة المستخدمين ، مارس،  -1 
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جراء للتأمينات الاجتماعية للعمال الأ صندوق الوطنيالوكالة الولائية للفي  الميدانيةتمت الدراسة      

"CNAS  " 4116ظهر فيه نظام الضمان الاجتماعي  قبل الاستقلال سنة التي  ولاية الأغواطب ،

 تقوم الوكالة بعدة مهام  من بينها:

 العمل حوادث وكذا( والوفاة ،العجز الأمومة المرض،) الاجتماعية التأمينات أداءات تسيير -

 .العائلية المنح تسيير و ،المهنية والأمراض

 لتمويل الموجهة الاشتراكات بتحصيل المتعلقة والمنازعات الرقابة ، الاشتراكات تحصيل -

 .الأداءات

 .العمل أصحاب وكذا اجتماعيا لهم للمؤمن وطني تسجيل  رقم منح -

 .المستفيدين لفائدة الطبية الرقابة إجراء -

 .والتزاماتهم بحقوقهم العمل وأصحاب المستفيدين إعلام -

 :بالأغواط CNAS الهيكل التنظيمي للوكالة الولائية للصندوق -1

 من مجموعة منها واحدة كل تظم مديرية نيابات ربعوأ ، الوكالة مديرية من التنظيمي الهيكل يتكون

 وكذا بالوكالة خاصة وصيدلية الآلي الاعلام ومركز الطبي التصوير المركز  إلى بالإضافة ، المصالح

 : التالي الشكل يوضحه ما وهذا للوكالة تابعة اطفال روضة
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رو ة ا   ا   الاج  اعي   
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 "با   اطCNASا ج ا  "
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        - مل قة ال فع س  ي سع  02م    ال      ل              

 : م    ال     اسي ال م           

   مل قة ال فع س ن  ا 

   مل قة ال فع حاسي ال م 
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 الاج  اعي وم  و  م ل ة ال     م  
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 - ال  ي -

 ال     ال   ي  ال  ي

 ال   ل ة 

ن ابة ال  ي ية  

 لل  ا  ة ال   ة 

ن ابة ال  ي ية 

 ل دا ات

ن ابة م ي ية 

 ال ال ة وال     

ن ابة م ي ية 

الادار  وال سائ  

 العامة

م ل ة ال     ات 

 وال سائ  

 م ل ة الع ا  

 م    الاع   ا لي
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 : الدراسة مجالات :ثالثا

 المجال المكاني:  -1

هو ذلك المجال الجغرافي الذي يقوم الباحث بتحديده لدراسته وهذا وفقا لطبيعة المشكلة           

للتأمينات  صندوق الوطنيالوكالة الولائية للالمدروسة  وطبيعة الميدان وخصائصه  تمت الدراسة الميدانية في 

التطور التاريخي   وهي كما سبق  وأن عرضنا  بولاية الأغواط "  CNASالاجتماعية للعمال الأجراء "

نظام الضمان  اظهر فيهالتي والتغيرات للضمان الاجتماعي في الجزائر عامة  وفي ولاية الأغواط خاصة 

، كما تخضع الوكالة الولائية للمديرية العامة للصندوق الوطني للتأمينات 4116الاجتماعي  سنة  

 ومراقبة أعمال  الوكالة . الاجتماعية بالجزائر العاصمة  التي تتولى التنظيم والتنسيق

وسة لأن الوكالة الولائية  شهدت تم اختيار الباحث لهذا المجال المكاني وفقا لطبيعة المشكلة المدر       

ض  اللجوء للمؤسسات التي شهدت ضراب عمالي ليتسنى للباحث دراسة الظاهرة في بدايتها عو إ

 ضرابات في السابق لتتسم الدراسة بالموضوعية .الإ

 المجال الزماني : -1

 

 المعطيات جمع من الباحث انتهاء بدأت هذه المرحلة بعد الدراسة الاستطلاعية :  -0-4    

 للبناء قابلا البحث ليصبح الاستكشافية، والمقابلات القراءات استثمار تم الموضوع، أدبيات واستعراض

وايجاد   ضرابالإ بموضوع للإلمامبالنسبة للباحث  جدا صعبة مرحلة كانت الحقيقة في الميدانية والمعاينة

 الى قام الباحث بجولات استطلاعية 0140للدراسة ففي بدايات شهر مارس المجال المكاني المناسب

أولية بالأغواط قصد أخذ فكرة   UGTAالجزائريين  للعمال العام للاتحاد والفرع الولائي  العمل مفتشية
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ن في مرحلة ثانية من الدراسة  حدثت فيها الظاهرة سابقا، الا أالمؤسسات التيضراب وعن عن ظاهرة الإ

جراء للتأمينات الاجتماعية للعمال الأ الاستطلاعية خصص لمقر للوكالة الولائية للصندوق الوطني

ضراب الذي دام وحضور الباحث ليومين من الإ 0141  فيفريفي شهر  ضرابابالأغواط لأنها شهدت إ

 لملاحظة الظاهرة والخوض في حوارات مع المضربين  ثم  ومواصلة الدراسة الاستطلاعية تقريبا  أيام ثلاث

 .ضراب مر  حول نتائج وآثار الإليتضح الأ 0141 مارسشهر 

عرفته لم متكررة  للوكالة  قام الباحث بزيارت 0141مارسشهر  بداية من   الدراسة النهائية :  -0-0

مقابلات مع العديد من الاطارات  شعار بالإضراب برمج الباحث عدةإ المسبقة بوجود صراع وهناك

وتواصلت الزيارات الميدانية لجمع  والمفتش الولائي ،عوان التحكم ذكور واناث ومع مسؤول النقابة وأ

المطلوبة وتوزيع الاستمارات وجمعها خلال شهري مارس  والمعطيات  البيانات على لحصول المعلومات

 .0141وأفريل 

 المجال البشري : -1

لقد بلغ عدد موظفي الوكالة الولائية للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء حسب   

موظف يتوزعون على مختلف المصالح والأقسام  114الى  0141الوثائق الرسمية الى غاية مارس 

 والمكاتب كا الآتي :

     11اطارات سامية :  -

 400اطارات :        -

 001عون تحكم :     -

      01عون تنفيذ :     -
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 المنهج المستخدم للدراسة :: رابعا 

  تعريف المنهج : -4

بقصد الوصول إلى العمليات  والخطوات  التي يتبعها الباحث هو مجموعة من القواعد                  

في دراسته للمشكلة لاكتشاف الحقيقة و المناهج تختلف باختلاف المواضيع و لهذا  الحقائق  العلمية 

توجد عدة أنواع من المناهج العلمية و بشكل عام فإن المنهج العلمي يمكن وصفه بأنه : فن التنظيم 

جل الكشف عن الحقيقة حتى يكون بها جاهلين و إما لسلة من الأفكار العديدة إما من أالصحيح لس

  1جل البرهنة عليها للآخرين حتى نكون بها عارفين .أمن 

 :منهج الدراسة -0

نه " طريقة لوصف الظاهرة الذي عرف بأ  المنهج الوصفيهو  والمنهج المتبع في هذه الدراسة        

عن المشكلة وتصنيفها وتحليلها واخضاعها للدراسة " يرها كميا عن طريق جمع المعلومات المدروسة وتصو 

2. 

وأشكالها ،  ،وضاع الراهنة للظواهر من حيث  خصائصها ستخدم المنهج الوصفي في دراسة الأي     

ن المنهج  الوصفي يهتم بدراسة الحاضر الظواهر يقوم عوامل المؤثرة في ذلك وهذا يعني أوعلاقاتها ، وال

ة زمنية في فتر رصد  ومتابعة دقيقة لظاهرة أو حدث معين بطريقة كمية أو نوعية  المنهج الوصفي على

                                                           
 ،3ط، ، ديوان المطبوعا  الجامعية، ،" مناهج الب ث العلمي و طرق إعداد الب وث"عمار بوحوش و محمد محمود الذنيبا   - 1

 .99،ص 1002،الجزائر، 
 .26، ص 0112، دار الجسور للنشر  والتوزيع ، الجزائر ،  من جية الب ث  ي العلو  الاجتماعية  والانسانيةخالد حامد ،  - 2
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جل التعرف على الظاهرة  أو الحدث من حيث المحتوى والمضمون ، والوصول معينة أو عدة فترات من أ

 .1تساعد في فهم الواقع  إلى النتائج وتعميمات

يجب على الباحث أن يحدد المنهج الذي سيستخدمه و هذا حسب طبيعة موضوع البحث أو      

 .نسب لموضوعنا   ا  والمنهج الوصفي وهو المنهج الأتحديدها مسبقالدراسة و الأهداف التي يتم 

 أدوات وتقنيات جمع  البــيانات : :  خامسا

عملية   تحتل أهمية بالغة  ومكانة أساسية  في ان عملية جمع البيانات مهمة جدا في أي بحث     

ومدى صحتها  وتطابقها مع الواقع ن دقة النتائج التي تتوصل اليها الباحث الانتاج العلمي  ، بحيث أ

خيرة  عبارة عن مجموعة  من سب لأدوات جمع البيانات فهذه  الأتتوقف على الاختيار السليم  والمنا

الوسائل  والطرق والاساليب التقصي المستعملة منهجيا التي تعتمد  عليها الباحث في الوصول على 

ن طبيعة موضوع دراستنا تتطلب  منا لموضوع معين أمة لإنجاز بحث حول االبيانات  والمعلومات اللاز 

 استعمال  عدة تقنيات بحث حيث استعمل الباحث كل من:

 الملاحظة :  -1

استعملنا تقنية الملاحظة  في البداية عند قيامنا بالدراسة الاستطلاعية و التي ساعدتنا على أخذ        

جه الحواس لمشاهدة و مراقبة سلوك معين أو تصور أولي عن مكان الدراسة هذا لأنها تقنية للتقصي تو 

اعتمدنا على الملاحظة البسيطة منها  ظاهرة معينة و تسجيل جوانب ذلك السلوك أو خصائصه ،

والمنظمة لنفهم خلفيات الظاهرة المدروسة  وتسجيل التفاعلات الحاصلة بين الأفراد في ملاحظات 

احث  الاندماج في مجال الدراسة مع الموظفين المضربين  منتظمة بدون المشاركة و بالمشاركة تطلب على الب
                                                           

، دار صفاء للنشر  - النظرية والتطبيق –مناهج وأساليب الب ث العلمي ربحي مصطفى عليان ، عثمان محمد غنيم ،  - 1

 .10، ص  0111، 14والتوزيع عمان، الأردن ، ط
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 في التي تساعده المؤشرات لاستخلاص وجمعها ملاحظاته، وتسجيلوذلك لاقتراب أكثر من المبحوثين 

 الموضوع. بناء

  المقابلة :  -0

هي تقنية مباشرة تستعمل من أجل مساءلة الأفراد تعد المقابلة  احدى أدوات جمع البيانات  ،     

وقد أشار رشيد زرواتي  إلى أنها  تلك   بكيفية منعزلة، فهي تعتبر  من أفضل التقنيات في البحث العلمي 

المقابلة  التي لا يضع  الباحث فيها أسئلة  المحاور اذا يقيد الحديث  ولكن فقط يحدد محاور الحديث عن 

 .1الموضوع 

فردية مع المبحوثين  وكذلك مقابلات وقد اعتمدنا في هذه الدراسة على مجموع من المقابلات        

جماعية  مفتوحة وحرة تسمح للمبحوثين بهامش من الحرية  استعان الباحث ببعض الوساطات في برمجة 

ة الموضوع وما بعض اللقاءات وتبين أهداف البحث وأغراضه ليمنح للمبحوثين الطمأنينة  بحكم حساسي

يحتويه  من حقائق سرية في مجال الدراسة الذي كان مشحون بالنزاعات التي فجرت الاضراب استغل 

 الباحث حداثة الظاهرة ليتمكن من جمع معلومات أكثر.

ضراب فتم مقابلة  مفتش العمل الاقليمي تقنية في دراستنا  مباشرة بعد الإاستعملنا هذه ال          

المسؤول عن  المنطقة التي حدث فيها النزاع افادنا بمعلومات عن طرفي النزاع واعطاء صورة واضحة عن 

الظاهرة وعن  الجهود المبذولة للمصالحة كونه عنصر حيادي بالإضافة الى لقاءات قام بها الباحث مع 

واحداث مشابهة لما وقع في ميدان الدراسة ،رتب الباحث   مفتشين عمل آخرين حول ظاهرة الاضراب

العديد من المقابلات  ابتداءا  بمقابلة  المسؤول الأول للنقابة في الوكالة  الولائية للصندوق شرح لنا 

                                                           
 ،  0112،  0، ديوان المطبوعا  الجامعية ،  ط ، تدريبات على من جية الب ث العلمي  ي العلو  الاجتماعيةرشيد زرواتي  -1 

 .040ص 
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نقابي   في المؤسسة " عوض  حواره عبارة " اني شريك اجتماعي مراحل الصراع القائم لاحظنا انه يكرر في

مقابلات أخرى ومتنوعة  مع  بإقامةبلة جماعية مع مكتب النقابة  ، استمر الباحث  وكذلك  مقا

لقاءات  في فترات متفرقة    حول ضراب  تمت التحكم ذكور واناث  شاركوا  في الإ عوانالاطارات وأ

ضراب من أيد الاأفعال الموظفين ازاء الظاهرة  منهم الأخير للوكالة وتأثيراته وردود  ملابسات الاضراب

يده بقوة بعبارة " لجماعة شاركت شاركنا " وهناك من أنهم شاركوا فيه بتعبيرهم " اوأخرين  لم يؤيدوه رغم أ

اذ لم تتحقق بعض المطالب سنعيد الاضراب مرة اخرى " تزود الباحث  بالعديد من المعلومات  عن 

التي يعيشونها ،  بالإضافة الى  الظاهرة  سمحت له التعرف على المعاني التي يمنحها الأشخاص للأوضاع

مقابلة احد المسؤولين  النقابيين في الفرع الولائي للاتحاد العام للعمال الجزائرين في ولاية الأغواط كون 

في الدراسة وتزيده ضبط  كثر تفيدهية اليه ليجمع الباحث معلومات أنقابة الوكالة الولائية للصندوق منتم

 الاستبيان  في محاولة للحصول على بيانات لم تستوفيهم تقنية المقابلة . منهجيا  وقاعدة صلبة في بناء

 الاستبيان : -0

أداة لجمع المعلومات  المتعلقة بموضوع البحث عن طريق استمارة معينة تحتوى على عدد من          

، يعرفها موريس   1الأسئلة  مرتبة بأسلوب منطقي مناسب يجري توزيعها على أشخاص معنيين لتعبئتها 

تقنية مباشرة للتقصي العلمي تستعمل ازاء الأفراد تسمح باستجوابهم بطريقة موجهة والقيام  أنجرس بأنها

بسحب كمي بهدف إيجاد علاقات رياضية والقيام بمقارنات رقمية ، يتم بناؤها على أساس الأسئلة 

 .2عض القواعد من أجل تفادي الأخطاءالمفتوحة والمغلقة المستمدة من التحليل المفهومي باحترام ب

                                                           
 .20، ص مرج  سابقربحي مصطفى عليان ،  -1 

 .011،  ص مرج  سابقنجرس ، موريس أ -2 
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 أسئلة بصياغة قام الباحثاستعملنا هذه التقنية  لهدف جمع المعلومات  حول موضوع الدراسة ،         

حولها واجراء اختبار تجريبي على الاستبان  ملاحظاته أبدى الذي المشرف للأستاذ تقديمها والاستمارة 

خاص  المعنيين  بالدراسة لإظهار الأسئلة الغامضة  وغير عن طريق عرضها على عدد محدد من الأش

مفهومة  واقتراح أسئلة أخرى مفيدة للدراسة كما تم  تحكيم  الاستبيان على المختصين وذوي الخبرة  

من ليقوم الباحث  بتعديل الاستمارة بناءا على الاقتراحات السابقة  ثم توزيع الاستبيان  توزيعا نهائيا  

تتضمن   ب بالواقع السسيومهني للمبحوثين  حيث تم توزيع وملء الاستمارات من طرفهمخلال الاقترا

الأسئلة  التي تخص جميع المعطيات  والمتغيرات  المتعلقة بالفرضية العامة وكل الفرضيات  الجزئية  واحتوت 

  :حيث شملت الاستمارة أربع محاور أساسية وهيسؤال  02هذه الاستمارة على

للعامل : السن ،الجنس ، المستوى التعليمي ، الحالة  بيانات أوليةالأول : يشمل المحور  -

 أسئلة . 16المدنية ، التصنيف المهني ، الأقدمية في المؤسسة ويظم

 أسئلة.اسئلة  90تأثير تغيير السلطة والمراكز تضمن هذا المحور على  المحور الثاني  : -

تضمن هذا المحور على الرضا الوظيفي للعمال  تأثير التغيير التنظيميالمحور الثالث :  -

 أسئلة. 90على

 أسئلة. 90تضمن هذا المحور علىهداف العمال  التغيرات الجديدة على أتأثيرالمحور الرابع  -

 الآلي التفريغ طريق ومعالجتها عن  بتفريغها الباحث قام ومراجعتها، الإستمارات جمع وبعد     
 ، spss   الإحصائي التحليل برنامج على ذلك في معتمدا إحصائيا، وتحليلها

(statistical package for sociale sciences) 

 : عينة الدراسة وخصائصها: سادسا

 عينة البحث وكيفية اختيارها: -1
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 طرق على تعتمد الخصوص على الاجتماع وعلم والاجتماعية الإنسانية العلوم في البحوث إن        

 تعطي الإحصائية الطرق واستخدام ما، ظاهرة دراسة في النتائج في الدقة على للحصول إحصائية

 أصبح وإلا الكلي المجتمع دراسة بالضرورة يعني لا فالبحث ، السوسيولوجي للبحث أكثر موضوعية

 البحث بعينة بالاستعانة ولكن الكبير، الحجم ذات للمجتمعات بالنسبة خصوصا مستحيلا البحث

 من عينة أخذ مرحلة أن نجد ولهذا والموضوعية، الدقة حيث من النتائج نفس إلى الوصول نستطيع

 تمثيل في حذرا الباحث كان وكلما السوسيولوجي البحث في عامة مرحلة يعتبر وتحديدها البحث مجتمع

 .الواقع من اقترابا وأكثر موضوعية أكثر النتائج كانت كلما المجتمع هذا

 الموظفين في الوكالة الولائية للصندوق الوطنيمجموع   من عينة باختيار سنقوم المعاينة طرق إلى واستنادا

 طبيعة على بناءا للعينة اختيارنا كان هذا ومن  بالأغواط جراء للتأمينات الاجتماعية للعمال الأ

" وفيها يختار أفراد العينة بشكل عشوائي  بحيث يعطي  لكل ، البسيطة العشوائية العينة وهي: الدراسة

فراد المجتمع  تيار  وهنا يكون لكل فرد من أمن المجتمع  نفس الفرصة  التي  تعطي  لغيره عند الاخفرد 

يار أو يكون نصيب كل فرد من الاحتمال أن يسأل  أو يستجوب مساويا  تفرص متكافئة في الاخ

 1لنصيب أي فرد  آخر من المجتمع ". 

، حيث تمكنا من استرجاع  عشوائياعلى المبحوثين  ووزعناهم استبيانا 115 العينة لهذه أعددنا ولقد  

شروط  العلمية الصحيحة الاستمارات لا تتوفر  فيهم  00استمارة  قام الباحث بإلغاء    201

 منهجيا مقبولة نسبة تعتبرو   %12123  عادلي استمارة صحيحة مما 89 لنتحصل على للدراسة  

 العينة. لاختيار

 :وهما لسببينعمال الوكالة  مجموع من  %12123 سبر نسبة أخذنا

                                                           
 14ط،  ردنة الوراق للنشر والتوزيع عمان الأمؤسسأسس الب ث العلمي لإعداد الرسائ  الجامعية ،مروان عبد المجيد ابراهيم ،  -1 

 .464 ص 0111، 
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 المجتمع لهذا ممثلة فئة أخذ منا يستلزم مما كبير البحث مجتمع. 

 من الكلي المجتمع في الموجودة للخصائص ممثلة نسبة هي  %12123 النسبة هذه أن ارتأينا 

 .حيث الكم وكيف

تؤخذ منها نسبة   114 بالأغواط CNAS الولائية الوكالة موظفي عدد كان وعليه

 . 89لنتحصل على  على  12123%

 تم احتساب حجم العينة من خلال :

98 =
12.73  × 452

200
 =

×  نسبة العينة حجم المجتمع
200

=  حجم العينة

 

 

              

 

 خصائص العينة : -1

 متغير الجنس. يوضح توزيع المبحوثين حسب (:40)جدول رقم  -

 %النسبة  التكرار الجنس

 % 6100 11 ذكر
 % 0102 01 أنثى

 % 144 69 المجموع

وزيع المبحوثين حسب متغير الذي يوضح البيانات المتعلقة بتأعلاه  نلاحظ من خلال الجدول     

راجع لطبيعة   % 0102 تليها نسبة الاناث بـ  % 6100أغلبية العمال من الذكور بنسبة ن الجنس أ

الرجال والنساء  الوكالة توظف  حيث، الوكالة الولائية التي تتسم بطابع الوظائف الادارية العمل داخل 
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ثقافة المؤسسة في ، ظف إلى ذلك الوكالة   وهذا تبعا للكفاءات التي تحتاجها  بنسب متقاربة ومتكافئة 

تحفز كل بالوكالة  العامل بها   يحظىلمكانة الاجتماعية التي الى ا بالإضافة ،استقطاب الكفاءات الادارية

 . بها وظائف الالبحث عن  من الاناث والذكور 

 

 

 

  

 

 

  فراد العينة حسب متغير السن .أيوضح توزيع      (:40) جدول رقم -

 %النسبة  التكرار الفئات العمرية 

[11-14] 40 4000 % 

[11-04] 10 1004 % 

 % 0100 01 فاكثر[-01]

 %144 69 المجموع

 أن أعلى نسبة سجلت بـتوزيع أفراد العينة وفقا للفئات العمرية الذي يمثل  نلاحظ من خلال الجدول    

من أفراد العينة   % 0100، تليها نسبة   [سنة11-04للذين تتراوح أعمارهم ما بين] % 1004

[ 01-04] عمارهم  مابينئة  العمال الذين تتراوح أقلهم نسبة فسنة ، وأ 11المختارة تفوق أعمارهم

 .% 4000سنة بنسبة قدرت ب
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سيسها سنة ذ تأفئات شابة راجع لكون الوكالة في جيلها الثاني منن أغلبية الن نستخلص  أأيمكن     

العامة في  ضمان الاجتماعيالوطني لل جية الصندوقتيونظرا لاسترا ، خلفا للجيل الأول4116

الى الفئات  بالإضافة فعالية ،ب يسمح بأداء المهامفي سن تقارب الفئات العمرية التوظيف مما يسمح ب

 .الشبانية ذوي المستويات التعليمية العالية 

 

 يوضح توزيع المبحوثين حسب  متغير المستوى التعليمي .  (:49) جدول رقم  -

 %النسبة  التكرار المستوى التعليمي

 % 2000 12 متوسط
 % 1402 14 ثانوي

 % 1101 11 جامعي

 %144 69 المجموع

التي   %11أن أعلى نسبة كانت لذوي المستوى الجامعي ب نلاحظ من خلال الجدول أعلاه       

 % 1200ونسبة   %14تعتبر نصف أفراد العينة ، تليها نسبة المبحوثين ذوي المستوى الثانوي ب

 للمبحوثين ذوي المستوى المتوسط .
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 و ، عاليين تكوين و معرفة يستدعي الذي و الممارس العمل طبيعة إلى التعليمي المستوى ارتفاع يرجع    

لاستقطاب اليد العاملة التوظيف  بعملية قيامها  عند الجانب هذا مراعاة على الإدارة حرص كذلك

 فالطابع إطارات الذي أغلبيته مما يؤكده مجتمع البحثلمكانة التي تحتلها الوكالة  لك لالأكفء وذ

 أفراد أغلب أن بحكم ذلك تفسير لمستوى المتوسط ويمكنأما ا عالي ،  تعليمي مستوى يتطلب التسييري

غياب في حين  والثمانينات السبعينات سنوات في لوكالةبا التحقوا أنهم يعني السن وهذا كبار العينة

الوكالة نشاط لطبيعة  والمستوى  عاليتعليمي  مستوى تطلبت التي للوظائف  راجع الابتدائي المستوى

 .كفاءات لتتماشى والتغيرات الحاصلة في المؤسسة لفتح المجال لو 

 

 .يبين الحالة العائلية للمبحوثين  (:40)جدول رقم   -
 %النسبة  التكرار الحالة العائلية

 %  21.4 21 أعزب
 % 72.4 71 متزوج

 % 3.11 03 مطلق

 % 3.11 03 أرمل
 %144 69 المجموع

متزوجين   أفراد العينة يةنلاحظ أغلبيبين الحالة العائلية للمبحوثين ، الجدول الذيمن خلال          

ن كل في حين نجد أ % 0401 ـتليها نسبة العزاب بنسبة قدرت ب % 0001 أكدتها النسبة العالية بـ

 ا .ممنه لكل  %004 ـمن المبحوثين الأرامل والمطلقين تساوي في النسبة ب
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مما   الخاصة حياتها في الفئة هذه تعيشه الذي الاستقرار على دليلمتزوجين  الأغلبيةن أنستنتج      

الجيد يرجع ذلك للدخل ، العائلة بمسؤوليةلارتباطهم  أكثر مسؤوليةو أدائهم لوظائفهم ينعكس على 

ما بالنسبة للعزاب تقل المسؤولية الاجتماعية أالذي يسمح بالزواج والمكانة التي يحضى بها عمال الوكالة ،

 العمل حديثي من هم،ه مناسبا في معظم النواحي ي وضع جديد في الوكالة الا اذا رآوبالتالي لا يقبل أ

 حداثة على الدالة و سنة 30 عن تقل أعمارهم لأن السن، لعامللك ويمكن ارجاع ذ بالمؤسسة

 .وظيفيا استقرارهم لعدم وإما العمل، مكان بالمؤسسة التحاقهم

 

 يبين التصنيف المهني للمبحوثين .  (:49)جدول رقم  -

 %النسبة  التكرار التصنيف المهني 

 % 1100 11 عون تنفيذ

 % 0001 00 عون تحكم

 % 6600 61 اطار

 % 1001 10 اطارسامي
 %144 69 المجموع
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  %6600 ـبأعلى نسبة سجلت ب من خلال الجدول نلاحظ أن أغلبية أفراد العينة من فئة الاطارات    

في حين أخر نسبة سجلت لفئة  %1100 ـوأعوان التنفيذ ب  %0001تليها نسبة  أعوان التحكم ب

 .%10ـالاطارات السامية ب

المؤهل العالي  التسييرتطلب يالذي  وكالة النشاط بالطبيعة ليرجع دلالة هذه النتائج الاحصائية     

تلزم الدقة  وتتعامل مع المؤمنين  وتسكنها مؤسسة ذات طابع اجتماعي الجيد ،والتنظيم والاشراف 

 الى تركيز الادارة  بالإضافة، الاجتماعي في المجتمع الجزائري مين التأ  هلك لما يحتلوالسرعة في العمل وذ

التأهيل العالي الذي تؤكده نسبة الجامعيين بالإضافة الى توزيع أفرادها حسب تخصصاتهم العلمية  على

 والتكيف مع طابع العمل داخل الوكالة . لتمكنهم من التأقلم

 

 الأقدمية. حسب  أفراد العينةيوضح توزيع  ( :46) جدول رقم  -

 %النسبة  التكرار الأقدمــية 
 % 4100 41 سنوات[0أقل من  ] 

 % 6400 61 سنة [ 10 -9] من 

 % 4100 41 سنة[10 -19]من

 % 4100 41 ]سنة فأكثر  19] من
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 %144 69 المجموع
 41 -6] من ممثلة لذوي الخبرة المحصورة في المجال   %6..2 ـيوضح الجدول أن أعلى نسبة مقدرة  ب

سنة فأكثر [  06سنة[  و ] من01 -46سنة [ ثم تليها  مما لديهم أكثر تتموقع في كل من المجالين]من

ت[ بنسبة سنوا1] أقل من  مثلتها فئةقلهم خبرة واما الموظفين الجدد أ  %4100بنسبة بلغت  

4100%. 

 على ومحافظة مستقرةأن أفراد العينة  يتضح الشباب،ن أغلبية شاغلي الوظائف من على أدلالة  

 العمال ومسايرة معاصرة في ،خاصة البحث في هاما دورا ستلعب الخبرات فهذه المؤسسة في مناصبها

 الوكالة. شهدها التي التنظيمية تغييراتلل

 

 

 خلاصة الفصل :
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بعدما حددنا الاطار الميداني ودراسة  نشأة الضمان الاجتماعي في الجزائر وتسلسل الاجراءات       

المنهجية  جعلت  ميدان الدراسة خصبا للدراسة لتصبح مرحلة تحليل المعطيات التي تم جمعها حول 

 الفرضيات  بمثابة المرحلة التالية .

 



 

 

 

 

 

 

-  

-  

  

-  

 

-   

-  
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 :تمهيد

 البيانات و تحليلعرض و فهي مرحلة الاستنتاجات والخلاصات  لمرحلة  خصصنا هذا الفصل        

 من خلال التحليل الاحصائي والسوسيولوجي نتائج الفرضيات المقترحة في  هذه الدراسة  مناقشة 

 للمعطيات  المتحصل عليها  والخروج بالاستنتاج العام للدراسة .
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 .التغيير في السلطة والمسؤوليات وعلاقتها بالإضرابات العماليةأولا : 

 الأولى: الجزئية الفرضية بيانات وتحليل عرض -1

التغيير في السلطة "  الجزئية الأولى،بالفرضية  المتعلقة الموالية الجداول خلال من نستعرض               

 . "والمسؤوليات يساهم في بروز الإضرابات العمالية 

  ( 11جدول رقم :) تنظيمية.علاقة المستوى التعليمي بوجود تغييرات 

 

صرحوا بأن الوكالة تقوم بتغييرات تنظيمية  ن أغلبية المبحوثينأعلاه أ نلاحظ من خلال الجدول    

وي لذ %57تدعمها  أعلى نسبة سجلت بـ %  49..بـ  تولكنها تغييرات غير مخططة بنسبة قدر 

لذوي المستوى الثانوي  %99ويقابلها نسبة عند الجامعيين  %49..المستوى المتوسط ويقابلها نسبة 

ى الثانوي يقابلها لذوي المستو  %9145أقروا بوجود تغييرات تنظيمية مخططة بنسبة وهناك من المبحوثين

 العينة أفراد من هناك حين ، فيلذوي المستوى المتوسط %17لدى الجامعيين ونسبة  %1.47نسبة 

 المستوى التعليمي

 

 قيام

 المؤسسة

بالتغييرات 

 التنظيمية

 المجموع جامعي ثانوي متوسط

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار

 %.124 12 %1.47 19 %9145 19 %17 21 ت .مخططة نعم

 %49.. .. %49.. 11 %99 .1 %57 .2 ت.غير مخططة

 %1.47 .1 %.124 .1 %1949 11 %22 22 لا

 %011 89 % 122 9. % 122 1. % 122 22 المجموع



      عرض  وتحليل البيانات ومناقشة النتائج                       الفصل السادس :

 

 199 

لذوي المستوى الثانوي يقابلها   %1949نسبتهم بـ قدرت أصلا تنظيمية تغييرات وجود بعدم صرحوا من

 لدى الجامعيين .  %.124نسبة 

دلالة على عدم  غير مخططة  هاولكن تقوم بها الوكالة  ن الأغلبية تعتقد أن هناك تغييراتنستنتج أ   

 لا ترتقويرونها   احداثها في راجع لعدم المشاركة العمالية  المعمولة ، رضا العمال عن هذه التغيرات

هدافهم ها تغييرات مخططة راجع لمحدودية أهناك من يرا أنكما نجد ،أهدافهم ومطالبهم لتحقيق  

نه لا توجد تغييرات تنظيمية سبة عالية من الجامعيين من يرون أفي حين نجد ن، ومطالبهم داخل الوكالة 

دية وأن المديرية ا عات الحاصلة ويرونهاهية التغيير التنظيمي ولا تقنعهم التعديلابمأصلا ، راجع لوعيهم 

 العامة هي التي تقرر التعديلات وعلى الوكالات الولائية التطبيق فقط .

  علاقة المستوى التعليمي بتغيير المراكز والموقع في العمل . (:11)جدول رقم 

المستوى   
 التعليمي

 
تغيير مركزك 

 وموقعك

 المجموع جامعي ثانوي متوسط

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار

 % 7741 .7 % 7741 15  % 7945 11 % 147. 27 ترفض

 % 49.. .. % 49.. 11 % 49.. 19  % 9547 29 تقبل

 %011 89 % 122 9. % 122 1. %  122 22 المجموع

 

التعليمي لمستوى وعلاقته باراكز العمل تغيير بملل العمال يوضح الجدول أعلاه مدى قبول أو رفض      

فكان ذوي المستوى % 7741في العمل بنسبة غلبية العمال يرفضون تغيير مواقعهم ومراكزهم فنجد أ

ذوي المستوى  يقابلها % 7741نسبة بليها الجامعيين ي  % 147.المتوسط أكثرهم رفضا بنسبة 

وموقعه بنسبة من يقبل تغيير مركزه هناك من  المبحوثين أن  في حين نجد ،   %7945الثانوي بـ
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  9547 لجامعيين ول  % 49.. ونسبة  ي المستوى الثانوي و لذ %49..قابلها نسبة ت 49%..

 .لذوي المستوى المتوسط %

أغلبية أفراد  كنعلى تم  ومركزها داخل العمل دلالة غلبية ترفض تغيير مواقعهاأن الأ نستخلص      

التغيير لا يخدم مصالحهم ويصعب عليهم التكيف في ، ظف إلى ذلك أنهم يرون أن  العينة  من وظائفهم

ا تنفيذ ن المواقع القديمة تسمح لهم بهامش من الحرية يستطيع الفاعلين من خلالهالمراكز الجديدة لأ

 مراكزهم استراتيجياتهم داخل التنظيم لما يخوله المستوى التعليمي للعمال ادراك ذلك ، ويرون أن تغيير

هم ومراكزهم  في حين الذين يقبلون تغيير مواقعهم داخل التنظيم ،  خرىأ أطرافومواقعهم  تخدم مصالح 

يبحثون عن أكثر حرية في تغيير مراكزهم للتخلص من مسؤوليهم  في العمل  قل مسؤولية العمال الأ

 المباشرين.

 ( علاقة الجنس  بتغير المسؤولين والمشرفين للعمال11جدول رقم :). 

 
 

أجابوا بأن تغيير  % .754الذكور سجلت بـنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أعلى نسبة عند        

ين نجد أعلى نسبة ، في ح  %.94.المسؤولين والمشرفين تغيير صائب يقابله من نسبة الإناث المقدرة بـ 

يقابلها نسبة  خاطئأجبن بأن تغيير والمسؤولين والمشرفين عنهن تغيير  % .7.4بـ  عند الاناث قدرت

 . %.14.نسبة مقدرة الذكور  ب

 الجنس  
 

المسؤولين تغيير 
 والمشرفين

 المجموع أنثى ذكر

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار

 %71 71 %.94. 15 % .754 .9 تغيير صائب

 %2. 5. %.7.4 11 %.14. 17 تغيير خاطئ

 %011 89 % 122 99 % 122 79 المجموع
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نستخلص أن هناك نوع من التميز داخل التنظيم لاختلاف آراء الرجال والنساء بخصوص       

ثون عن هامش من الحرية في تعبير أحد العمال  غلبية الرجال يتذمرون من مسؤوليهم و يبح، أ مسؤوليهم 

ول يتعسف في استعمال  السلطة " يمكن ارجاع ذلك لعدم الحوار الجاد بين العامل أن "  المسؤول الأ

معاملة المسؤول ومسؤوله ، في حين نجد النساء أكثرهن قبولا  للمسؤولين عليهن  في تعبير أحداهن "  

 وميل المسؤول يسبب الصراعاتمعنا جيدة " دلالة على قوة استراتيجية النساء في كسب ثقة المسؤول 

طي عطلة عأيام المناسبات الوطنية أبحوثين " المسؤول الأول في أحد داخل التنظيم كما عبر عليه أحد الم

 .دون الرجال "  للنساء

 التصنيف المهني وعلاقته بمشاركة العمال في قرارات التغيير يبين  (:11رقم ) جدول. 

  التصنيف  المهني   
 

المشاركةفي قرارات 
 التغير

 المجموع إطار سامي إطار تحكم عون عون تنفيذ

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 .924 92 %72 21 %9942 11 %1145 27 %1141 21 نعم

 .94. 2. %72 21 %41.. 9. %5549 15 %5542 25 لا

 %011 89 %122 21 %122 7. %122 11 %122 29 المجموع

 

لا يشاركون في قرارات التغيير  غلبية المبحوثيننلاحظ من خلال الجدول الاحصائي أعلاه أن أ     

عوان التنفيذ عند أ %5542نسبة  مدعمة بأعلى %.94. هانسبة قدر بوالتعديل في الوكالة 

المبحوثين  فأغلبية ،من الاطارات السامية  %72و للإطارات %41..عوان التحكم ولأ %5549و

في عملية المبحوثين الذين صرحوا بالمشاركة  ،  في حين هناك من  أقروا بعدم المشاركة في عمليات التغيير

من مجموع المبحوثين لفئة  % 72نسبة  سجلت بـ مدعمة بأعلى %.924بنسبة قدرها التغيير 
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كنسبة تمثل   % 1145 وتقابلها نسبة  الاطارات المبحوثة %.994 الاطارات السامية ، يقابلها نسبة

 .لأعوان تنفيذ  %1141عوان تحكم ولأ

لا تشارك في صنع القرارات التغييرية للتنظيم حتى الفئات  نستخلص أن أغلب أفراد العينة      

قرارات  لا تشارك في  التي غلبية الاطاراتمما تؤكده أ على اصدرا القراراتوالمؤهلة  رة السوسيومهنية القاد

، كما قراراتالمركزية في  معوقات تنظيمية تمثلتن هناك يير التنظيمي للوكالة دلالة على أالتعديل والتغ

، كما  غير مستقلين في قراراتنا والمديرية العامة تفرض قراراتها "  نحن" بقوله: حد الموظفيندعما تفسيرنا أ

النسق التنظيمي ،  داخل ة غر حلقات مف بوجود ن هذه المعوقات التنظيمية تسمحأ كروزيهأشار اليها 

، في حين اللذين صرحوا دلالة على عدم الرضا عن  القرارات السلطوية  التي لا يشارك فيها العمال 

صحاب القرارات ومشاركتها ت في  الفئات القليلة  القريبة من أتمثلفي قرارات العملية التغيرية بالمشاركة 

ئة اجتماعية مسيرة ولديها سلطة من احتلال موقع كفمحدودة رغم الاطارات الكثيرة لم تتمكن الاطارات  

 متميز داخل الهرم التنظيمي ، ذلك بفعل المركزية الشديدة للقرارات والرقابة الصارمة .

 

 

 

 

 

 
 
 

   في الاضراب  العمال شاركة( :علاقة التصنيف المهني بم11)جدول رقم. 
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جراء التغييرات التي ضراب المبحوثين صرحوا بمشاركتهم في الإغلبية نلاحظ من خلال الجدول أن أ       

من مجموع أعوان التحكم  %5549 بـ أعلى نسبة سجلت  تقابلها %949.تفقدهم سلطتهم بنسبة 

في حين نجد نسبة ، السامية  للإطارات % 72ونسبة تنفيذ ال لأعوان %.774و للإطارات %2.و

و  السامية  للإطارات %72ضراب جراء التغييرات ، تقابلها في الإللذين أقروا بعدم المشاركة  9.45%

 تحكم .لعوان لأ % 1145و نسبة   للإطارات %2.ونسبة تحكم اللأعوان  % .4..نسبة 

ضراب عندما يمس التغيير التنظيمي مسألة لسوسيومهنية تشارك في الإغلبية الفئات انستنتج أن أ    

شكل بأن عنصر السلطة والنفوذ عنصر أساسي يت هكروزيميشال شار اليها مثلما أالسلطة والمراكز ، 

تمثل  داخل التنظيم  تمتلكها السلطةمنظم فالقوة التي ل جماعي ضراب فع، وبما أن الإ التنظيم لأجله

العمالي  يرجع  ضراب تمثل في الإتكوين الفعل الملموس الملالعنصر الجوهري للديناميكية الفعل الجماعي 

دلالة على وعي الفئة السوسيومهنية ، لمقاومة التغيير  مما يدفعهم  لخوف من فقدان السلطة لك  إلى اذ

من في حين ، كما يوضحه الجدول السابق   ةغير مخطط نهاالتنظيمية بأتي عبرت عن التغيرات للوكالة ال

يخدم ضراب ؤولية داخل التنظيم وتعتقد أن الإهي الفئات الأقل مسيرى عدم المشاركة في الإضراب 

 مصالح غيرهم .

 التصنيف  المهني    
 

 المشاركة
 في الإضراب

 المجموع إطار سامي إطار تحكمعون  عون تنفيذ

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %949. 1. %72 21 %2. 99 %5549 15 %.774 27 نعم

 %9.45 .9 %72 21 %2. .1 %1145 27 %.4.. .2 لا

 %011 89 %122 21 %122 7. %122 11 %122 29 موعالمج
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  المستوى التعليمي وعلاقته بمشاركة العمال في الإضراب (:01)جدول رقم . 

 المستوى التعليمي  
 

 المشاركة
 في الإضراب

 المجموع جامعي ثانوي متوسط

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 % 949. 1. % 949. 91 % 1. 17 % 57 .2 نعم

 % 9.45 .9 % 9.45 12 % 99 .1 % 17 21 لا

 %011 89 % 122 9. % 122 1. %  122 22 المجموع

 

 ضرابفي الإ من أفراد العينة الذين صرحوا بمشاركتهم  %949.بـ تقدر  أعلى نسبة يوضح الجدول 

لذوي  %57في المستويات التعليمية نسبة هذه النسبةتقابل  عندما يمس التغيير سلطتهم ومراكزهم 

لذوي المستوى الثانوي فهذه النسب من مجموع  %1.للجامعيين و %949.و المستوى المتوسط ،

، في حين نجد عندما يفقدون مراكزهم نتيجة التغيراتضراب عبروا عن مشاركتهم في الإالمبحوثين الذين 

 %9.45ضراب جراء التغيير ،كان منهم ضون المشاركة في الإ الذين يرفتمثل نسبة المبحوثين 9.45%

 لذوي المستوى المتوسط .%17لذوي المستوى الثانوي و %99للجامعيين و

دلالة العمالي   ة لها استعداد في المشاركة في الإضرابن ذوي المستويات التعليمية العالينستنتج أ     

في عدم مشاركة هذه الفئة راجع لغير مخطط ه  عنه بأنعلى وعي هذه الفئة لانعكاسات التغيير الذي عبر

فالحياة اليومية داخل التنظيم  ، -والنفوذالسلطة -تغيير المراكز وخاصة قضية  التغيير التنظيمي قراراتال

عن السلطة على  البحث الى فاعلينتدفع ال أهدافه الخاصة  واحد مبنية على الصراعات والنفوذ فكل

يرفضون  العمال بعض، أما  Jeux de Pouvoirالنفوذ  كما سماها كروزيه لعبة حساب الآخرين ، 

في المشاركة في نصيب نه يخدم مصالح غيرهم وهم الفئات التي لها ضراب لاعتقادهم أالمشاركة في  الإ
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من خلال  مصالحهم ولا يمثل لهم نقطة خطر على نفوذهم ومصالحهمقرارات التغيير الذي يخدم 

 . العلاقات الغير رسمية داخل التنظيم 

 ( 11 جدول رقم  :)علاقة التصنيف المهني بتغيير وضعية المسؤولين بالنسبة للعاملين.  

 التصنيف  المهني    
 

 تغيير 
 وضعية ال

 الهيكلفي 
 التنظيمي

 المجموع إطار سامي إطار عون تحكم عون تنفيذ

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

يهدد مركزك 
 ونفوذك

01 
 

%11.1 01 .47% 11 1.49% 22 22% 19 1949% 

 %.124 12 %72 21 %12 13 %1241 04 %1141 02 يخدم مصالحك

صعب التكيف مع 
 المسؤولين

05 774.% 15 .241% 26 .2% 22 22% .. ..49% 

 %.194 19 %72 21 %1941 15 %941 02 %1141 01 اخرى

 %011 89 %122 21 %122 7. %122 11 %122 29 المجموع

 

ؤولين الجدد جابوا بصعوبة التكيف مع المسمن خلال الجدول أعلاه أن أغلبية أفراد العينة أ نلاحظ       

لأعوان التنفيذ ، وتقابلها %.774 لأعوان التحكم يقابلها نسبة %241.بـ على نسبة قدرتفكانت أ

اك من المبحوثين من أجابوا للإطارات وانعدامها عند فئة الاطارات السامية ، في حين هن %2. نسبة

خرى خاصة عند الاطارات السامية بنسبة لمسؤولين يخدم مصالحهم وهناك من أعطى تبريرات أاتغيير ن بأ

درة بنسبة قضعف النسب سجلت أن التغيير في وضعيات المسؤولين يهدد مصالحهم في حين أ 77%

 عند الاطارات . %1.49بـ
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صعوبة تكيف العمال مع المسؤولين نستخلص أن تغيير وضعية المسؤول في الهيكل التنظيمي تسبب      

 ن الفئات السوسيومهنيةارات تغيير مسؤوليهم ضف إلى ذلك أالجدد دلالة على عدم مشاركتهم في قر 

ن تغيير كما نجد من صرح بأالتي تمتاز وظائفهم بالدقة والتركيز تريد الاستقرار في العمل وتفادي اعبائه  

لا يغير عليه نه ومن العمال يرى أكثر مسؤولية ه الخاصة عند الفئات المسيرة والأالمسؤولين يخدم مصالح

ن هناك شرطا في التكيف مع أ ؤول جديد شريطة الكفاءة فما دامتغيير المسؤولين ويتكيف مع أي مس

 المسؤول الجديد دلالة على وجود خوف من التغيير المعمول .

  الحالة العائلية وعلاقتها بمساعدة الإضراب في تحقيق المطالب(: 11)جدول رقم. 

  الحالة العائلية   
 

 يساعد 
 الاضراب في

 تحقيق
 المطالب

 المجموع أرمل مطلق متزوج أعزب

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %549. 66 %22 22 %45.. 21 71.8% 71 %149. 19 نعم

 %9145 32 %122 29 %9949 21 %1241 12 %9241 22 لا

 %011 89 %122 29 %122 29 %122 51 %122 11 المجموع

 

العينة المتزوجين الذين  فرادعند أ  %5142على نسبة سجلت بـنلاحظ من خلال الجدول أن أ     

 بالعز ل %149.و %45..ضراب يساعدهم في تحقيق مطالبهم يقابلها نسبة المطلقين بـصرحوا بأن الإ

من اجابات  %9145نسبة نجد  ، في حين  مطالبهمضراب يساعدهم في تحقيق من الذين يرون أن الإ

ن الإضراب يساعدهم في تحقيق مطالبهم فنجد فئة  المبحوثين الأرامل  الاجمالية لا تعتقد أ المبحوثين 

و نسبة للعزاب  %9241 نسبة تقابلها مطابهمضراب في تحقيق كلهم أجابوا بعدم مساعدة الإ

 للمتزوجين. %1241ونسبة  للمطلقين  9949%
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نستنتج من خلال هذه النتائج أن أغلبية  العمال لديهم مطالب يريدون تحقيقها خاصة  المتزوجين      

عبر كما كأداة مساعدة في تحقيق المطالب    للإضرابخرى واللجوء لديهم مطالب أكثر من الفئات الأ

العامل  بإعطاءاواة والمطالبة بالمس و داخل التنظيمعدالة لل بأن هناك غيابالكثير من المبحوثين عنها 

 والاقصاء التهميش خلال تعسف في استعمال السلطة مننوع من ال ن هناك حقوقه حسب وظيفته وأ

إلى  مما يجر العمال  وطرح الانشغالات بالحقوقللمطالبة  والاتصال قنوات الحوار انسداديؤدي إلى  مما

نه كلما زادت المسؤوليات أدلالة على ضراب أداة ضغط تضمن لهم حقوقهم مثل الإالتفكير في 

 نتيجةكثرهم مطالب يلة لتحقيقها ، فالفئة المتزوجة أالاجتماعية تزيد المطالب والتفكير في أي وس

 قرار حتى المطلقين حالتهم العائليةإلى العزاب الذين يفكرون في الاست بالإضافةلمسؤوليات العائلة المتزايدة 

باعتقادهم نه يحقق لهم مطالبهم أضراب ذين لا يرون في الإ المبحوثين الفي حين،عدة مطالب تستدعي 

ضراب في الجزائر لتحسين ظروف فئات معينة في تعبير لأحد المبحوثين " لا يوجد إيخدم مصالح  نهأ

دلالة على عدم الثقة في المنظمين للإضراب  ومطالبه غير " فقط ةشخصيالصالح لمالعمل بل هو ل

 انشغالاتهم .تطلعاتهم و لا يخدم   مشروعة 

 

 

 

 ( علاقة التصنيف المهني وتغيير العمال وتأثير العلاقات الاجتماعية09جدول رقم : ).  
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أغلبية المبحوثين أجابوا  بعدم تأثير  تغيير العمال على علاقاتهم  نيتضح من خلال الجدول أ       

الذين فئة الاطارات سجلت عند %.4..بـ على نسبة قدرتأدعمتها  %241.بنسبة  الاجتماعية

عوان أن تغيير العمال لا يؤثر في العلاقات الاجتماعية والمسؤوليات داخل العمل يقابلها نسبة يرون أ

لكل فئة ، في %72عوان التحكم والاطارات السامية بنسبة ويقابلها كل من فئة أ %.774التنفيذ 

م عند كل من الاجتماعية ومستوياتهن تغيير العمال يؤثر على علاقتهم حين من أفراد العينة من يرون أ

طارات لفئة الا %.974تنفيذ والعوان لأ %.4..يقابلها  %72ـعوان التحكم بالاطارات السامية وأ

. 

 لنشاط الاداري لاجع ر نستنتج من خلال النتائج وجود علاقات اجتماعية قوية داخل الوكالة         

ضها البعض داخل المكاتب لمدة طويلة مما يولد للوكالة يسمح بعمل جماعات مع بعالذي تتميز به 

وهذا ما يدفعنا  في شكل فرق عمل داخل المكاتب ، ماكنرسمية قوية ولا تتأثر بتغيير الأ علاقات غير

في الإضراب  الذي كان من المطالب الأساسية خيرضراب الأصليح المصعد الآلي في الإلتفسير المطالبة بت

 كثيرو ن العمال مما يفسر لنا أالأخير وحمل المسؤول الأول في عدم تصليحه لتقليل من نفوذه وسلطته 

لكسب النفوذ  مما يؤكد لنا وجود ديناميكية داخل التنظيم وتشكيل تحالفات عمالية  المكاتببينركة الح

 التصنيف  المهني    
 تغيير 

 العمال
 يؤثر 

علىالعلاقات 
 الاجتماعية

 المجموع إطار سامي إطار عون تحكم عون تنفيذ

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %9942 99 %72 21 %.974 19 %72 11 %.4.. .2 نعم

 %241. 79 %72 21 %.4.. 1. %72 11 %.774 27 لا

 %011 89 %011 12 %011 51 %011 22 %011 18 المجموع
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 في مواصلةنطقة  و ثقافة امجتتمع ف إلى ذلك طبيعة المض وتحكم أكثر في قواعد السلطة ،والسيطرة 

لهذا التغير في أماكن العمل لا يؤثر بالشكل الكبير في العلاقات حتى خارج العمل الاجتماعية العلاقات 

راجع التنظيمية  علاقاته الاجتماعية ومسؤولياته ن تغيير العمال يأثر على ن نفسر من يرى أويمكن أ ،

وعدم توازن في تقسيم العمل داخل المكاتب  وهناك تعاون  ذلك لوجود بعض الاتكالية في العمل 

فسد خر والتغيير هنا يتجاوزات بعض العمال عن البعض الأ تغطيةأخرين مع بعضهم البعض زد إلى ذلك 

 استراتيجياتهم داخل التنظيم .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : الجزئية الأولى مناقشة نتائج الفرضية -2



      عرض  وتحليل البيانات ومناقشة النتائج                       الفصل السادس :

 

 12. 

ل تحليل البيانات والمعطيات  المحصل  عليها من ميدان لاب النتائج المتوصل اليها  من خحس      

حيث توصل   ،  العمالي راببروز ظاهرة الإضفي   الدراسة  والخاصة بمساهمة التغيير في مراكز السلطة

 الباحث إلى  النتائج التالية :

 .غير مخططة   هاولكن  والتعديلات التنظيمية تغييرات الوكالة ببعض ال تقوم  -

 .حتى فئة الاطارات  العمال في عمليات التغير التنظيمي شاركة عدم م  -

من طرف المديرية العامة للصندوق الوطني  وجود مركزية القرار في احداث التغيرات التنظيمية -

 .للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء 

مما يؤدي  مواقعهم ومراكزهم  داخل التنظيم خوفا على مصالحهم ونفوذهمرفض العمال لتغيير  -

 إلى المشاركة في الإضراب.

 غياب الحوار وضعف الاتصال التنظيمي داخل التنظيم -

 وجود صراعات ضمنية حول امتلاك السلطة والنفوذ داخل التنظيم . -

تؤكد وجود  العمالي  الإضراب في للمشاركة العالية التعليمية المستويات ذوي استعداد     -

 كروزيه سماها كما  ، الآخرين حساب على السلطة عن البحث الى الفاعلين تدفع صراعات

 . Jeux de Pouvoir النفوذ لعبة

 .عدم تكيف الفاعلين مع  التغييرات المعمولة خوفا على  الاستقرار الوظيفي -

 وأن التنظيم داخل للعدالة غيابل المطالب تحقيق في مساعدة كأداة للإضرابالعمال   لجوء -

 .السلطة استعمال في التعسف من نوع  هناك

 تغيير العمال لا يؤثر على العلاقات الاجتماعية داخل الوكالة لقوة العلاقات الغير رسمية بها. -
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 لأجله يتشكل أساسي عنصر والنفوذ السلطة عنصر بأن ميشال كروزيهفمن منظور مقاربة           

الخاصة  التي يبدعونها ويبتكرونها  كأعوان مستقلين  يمتلكون  مصادر القدرات ن الفاعلون  أ و التنظيم

والأهم  هو تعاونهم  من أجل انجاز الأهداف   ،لحل مشاكلهم  المطروحة  من طرف الفعل الجماعي

التي   %949.دفعهم لمقاومة التغيرات كما أكدتها  نسبة  هذا ما ،  المشتركة رغم  التوجهات  المختلفة

فأغلب المبحوثين  بمختلف   السلطة فقدان  التنظيمي مسألة اذا مس التغيير الإضراب في المشاركةمثلت 

مستعدة للضغط على  الهيئة المسيرة  بواسطة   هنيةالسوسيوم الفئات بمختلفو  التعليمية بمستوياتهم

عند الإضراب من أجل إعطاء وجهة نظرها لأنها لا تشارك في قرارات التسيير كما أكدتها النسبة المرتفعة 

هذا ما زاد  القرارات  في تشارك لا للإطارات %41..اتخاذ القرارت وهي للمشاركة في   الفئة المؤهلة

رسمية داخل الوكالة  وسمحت بعمل الجماعات والتحالفات الغير اعية  من تقوية العلاقات الاجتم

 .لتتمكن الجماعة من الضغط على الأفراد وتنمو علاقات نفوذ موازية 

 

 

 

 

 

 

 

 .وعلاقتها  بالإضرابثانيا :التغييرات التنظيمية وتأثيراتها على معدلات الرضا الوظيفي 
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 :عرض  وتحليل بيانات الفرضية  الجزئية الثانية -0

التغييرات التنظيمية  "  بالفرضية الجزئية الثانية، المتعلقة الموالية الجداول خلال من نستعرض                

 . ضراب "الوظيفي مما يؤدي  إلى الإ تؤثر  على معدلات الرضا

  الاجتماعية تحسين الوضعية ساعدة التغيير في(: الحالة العائلية وعلاقتها بم08)جدول رقم 
  الحالة العائلية   
 

 التغيير
 يحسن 

الوضعية 
 الاجتماعية

 المجموع أرمل مطلق متزوج أعزب

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %49.. .. %22 %2 %22 2 %7245 .9 %.54. 12 نعم

 %7941 71 %122 %29 %122 29 %949. 97 %.714 11 لا

 %011 89 %122 29 %122 29 %122 51 %122 11 المجموع

 

التغيير  المعمول  بالوكالة  لا نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبية  أفراد العينة  صرحوا بأن          

فنجد كل من المبحوثين المطلقين  % 7941بـ    وضعيتهم  بنسبة  اجمالية  قدرتيساعدهم  في تحسين

والأرامل  كلهم أجابوا بأن التغيير المعمول لا يحسن من وضعياتهم الاجتماعية يقابلها  بنسبة العزاب بـ 

في حين نجد من أفراد العينة من يقر بأن التغيير يحسن    % 949.المتزوجين بـ يقابلها  نسبة  %.714

للعزاب  وانعدامها عند   %.54.للمتزوجين مقابل نسبة  % 7245من وضعيتهم الاجتماعية بنسبة 

 فئة المطلقين والأرامل .

 

لا تثق في التغيرات التنظيمية  التي تطبق داخل الوكالة  وابداء التخوف العمال  غلبية نستخلص أن أ    

خرى  ومصالح  شخصية  وأن التغيير يخدم فئة  عن فئة  أ ه  بأنها تغيرات غير مخططةعن والتعبيرمنها  
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وتراعي  فيه المحاباة  والمحسوبية   وتكييف التغيرات حسب الأهداف  الشخصية  وهناك  من عبر  عنها  

أنها  تعزز من سلطته ونفوذ الغير وأنها لا ترتقى للمستوى المطلوب  بالنسبة للعامل  دلالة  على غياب 

المشاركة  في قرارات التغيير  وانعدام  الحوار الجاد في قضايا التغيرات التنظيمية  كما يصفونها بتعسف 

تغيير  ظاهرة  نسقية  وحدوثها  بفعل  لك بتحليل كروزيه الذي اعتبر  أن الا يدفعا تفسير ذالمسؤولين  مم

المستبد أو الد يكتاتور أو الصراع  وعلاقات القوة  ويبحث في المقابل عن الظروف  التي تؤدي إلى  

انفجار  نسق الفعل الملموس " الإضراب" ، وبما أن  هناك مركزية في تمرير قرارات التغييرات  التنظيمية  

للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالجزائر  رية العامة للصندوق الوطنيللوكالة  من طرف المركز " المدي

العاصمة " بالإضافة إلى العلاقات الغير رسمية بين المديرية العامة ومديرية الوكالة بما عبر عنه المبحوثين 

لمديرية العامة بالمعارف والمحاباة للمسؤول الأول واستغلال علاقاته بحكم انه من نفس المنطقة مع مدير ا

عمليات التغير القليلة جدا تساعد يرى في في حين هناك من  ،وأنه لا يرتقي لقرارات التغيير لصالح العام 

 .ووعيهم بمسؤولياتهم في تحسين وضعيتهم راجع لاستراتيجياتهم الناجحة  داخل التنظيم 

 

 

 

 

 ( 20جدول رقم :)  لتغيير العمال ل علاقة المستوى التعليمي بمعارضة. 

 المستوى التعليمي  
 

 المجموع جامعي ثانوي متوسط
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 عند معارضة
 العمال للتغيير 

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار

 %7.42 79 %49.. 11 %7247 .1 %2547 25 رض معهماتع

 %.154 15 %9145 .1 %.1.4 12 %1147 21 تحاول اقناعهم بفائدته

 %.124 12 %.114 11 %1541 25 %22 22 عليكلا يؤثرون 

 %011 89 %122 9. %122 1. %122 22 المجموع

 

يعارضون التغيير في حالة معارضة أصدقائهم العمال له نهم عينة أجابوا بأنلاحظ أن أغلبية أفراد ال      

لذوي المستوى الثانوي  %7247يقابلها لذوي المستوى المتوسط  %2547على نسبة قدرة بـفسجلت أ

كثرهم من ذوي صدقائه بفائدة التغيير فكان أاع أللجامعيين في حين من يفضل اقن %49..يقابلها 

 % 1147نسبة لذوي المستوى الثانوي و  %.1.4يقابلها  %9145المستوى الجامعي بنسبة قدرة بـ

تأثرهم بمعارضة زملائهم للتغيير جابوا بعدم لذوي المستوى المتوسط ، كما نجد أقل المبحوثين الذين أ

 لذوي المستوى الثانوي وانعدامها في المستوى المتوسط . %1541للجامعيين مقابل  %.114بنسبة 

نستخلص أنه كلما  ارتفعت المستويات  التعليمية  للعمال  يقل التأثر بالجماعات داخل التنظيم        

فنجد ذوي المستوى المتوسط الذين يعارضون عملية التغيير مع أصداقائهم   كما أكدته أغلبية  المبحوثين

من غيرهم ، كما قال أحد المبحوثين قامت الجماعة أكثرهم مستوى تعليمي تأثرا  بجماعة العمل 

تنتج ديناميكية تؤثر على بالوكالة بالاضراب فاتبعناهم " فيمكن تفسير ذلك بقوة العلاقات  الاجتماعية 

، ضف إلى ذلك كلما ارتفع الوعي الثقافي تقودها قيادات غير رسمية  داخل التنظيم العمال   سلوكات

خاصة الجامعين ، وأما الذين صرحوا بعدم تأثير  للعمال نجدهم يفضلون اقناع زملائهم بفائدة التغيير 

 يز أنشطتهم.الجماعة عليهم  دلالة على ضعف العلاقات الاجتماعية لهذه الفئة وعبء العمل الذي يم

  ضراب عندما لا يرضيهم التغييرمال في الإبمشاركة الع وعلاقته(: التصنيف المهني 20)جدول رقم 



      عرض  وتحليل البيانات ومناقشة النتائج                       الفصل السادس :

 

 129 

 التصنيف  المهني    
 
 

 المشاركة في
 الاضراب عندما 
 لا يرضيك التغيير

 المجموع إطار سامي إطار عون تحكم عون تنفيذ

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %.514 52 %72 21 %941. 7. 86.4% 19 %.774 27 نعم

 %.124 12 %72 21 %9242 12 13.6% 03 %.4.. .2 لا

 %011 89 %122 21 %122 7. %122 11 %122 29 المجموع

   

يدفعهم  للمشاركة في  التنظيمية مما التغيراتعن عمليات راضيين  العينة غيرنلاحظ أن أغلبية أفراد      

 التحكم مقابللأعوان  %.2.4مدعمة بنسبة  %.514 الإضراب تعبيرا عن عدم رضاهم  بنسبة 

من مجموع المبحوثين للإطارات  %72 التنفيذ ونسبةلأعوان  %.774 للإطارات ونسبة % 941.

مقابل لإطارات السامية  % 72لا يشاركون  في الإضراب فكانت نسبة السامية، في حين  الذين 

 لأعوان التحكم . % .194للاطارات و نسبة  % 9242لأعوان التنفيذ  نسبة  %.4..

نستخلص أن أغلبية المبحوثين غير راضين عن التغيرات التنظيمية  دلالة على عدم مراعات     

جة القرارات المركزية التي لا تراعي خصوصيات امجتتمع بهذه لوكالة وتهميشهم نتيالعمال بااحتياجات 

 واللامبالاةن العامل يشعر بالتهميش لمقاومته لأالمنطقة فنجد هناك تخوف من عملية التغيير واستعدا 

  والتعسف ة " للتعبير عن  الظلم أو التظلم والمحاباة كما عبر  العديد من المبحوثين بمصطلح " الحقر 

، فاتساع دائرة عدم الرضا تولد " ليس بهم حبنا ولكن بهم مصالحهم "   بقوله : وهناك مع عبر

مهما اختلفت  معاكسة كرد فعل متفق عليه جماعيا واقتناعهم بضرورة الإضراب الصراعات وسلوكات

الجماعات بعصبية في التعبير عن عدم رضاهم  كما عبر أحد  فئات السوسيومهنية خاصة اذا تحركتال

لا نحب الفساد ونرحب  -يقصد شهامة–خير قضية " نيف" اضرابنا الأ المبحوثين بقوله " هذه عقليتنا
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فالاضراب  منطقة عيبها على رجالها   " كلبالكفاءات ولسنا جهويين  والوكالة لنا جميعا وهي صورتنا و 

ني في تطبيق القوانين ، في يعتبر تعبيرا جماعيا عن عدم الرضا للممارسات التسيرية وغياب  المنطق العقلا

حد المبحوثين نه غير مقتنع بمطالبه كما قال ألأحين هناك من البحوثين يرفض المشاركة في الاضراب 

"أخطئنا في اضرابنا الأخير ولكن تبعنا الجماعة " مما يدل على تأثير جماعات العمل القوي راجع لطبيعة 

 ية داخل الوكالة.النشاط الاجتماعي والعلاقات الاجتماعية  القو 

 

 

 

 

 

  ات الجديدة للقوانين  الداخلية التغير  العمال عنبرضا  (: علاقة الأقدمية22)جدول رقم 

    

  الأقدمية   
 

 الرضا عن 
 التغيرات

 الجديدة 

 المجموع سنة فأكثر[25] من سنة[21 -05]من [سنة 01 -5] من  سنوات[1] أقل من 

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 % 2. 5. %9745 27 %9745 27 %7949 91 %  72 27 نعم

 % 71 71 %49.. 29 %49.. 29 %545. 12 % 72 27 لا

 %011 89 %122 .1 %122 .1 %122 2. %122 12 المجموع
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من أفراد العينة لذوي الخبرة  % 49..على نسبة  قدرة بـنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أ      

 عن عدم رضاهم عن التغيرات عبروا [فأكثر سنة.1من] [ وفئة 17-.1الكبيرة لكل من الفئتين ]من 

ونسبة  [سنوات7 من أقل] الخبرة الأقل لفئة  لذوي %72نسبة يقابلها  للقوانين الداخليةالجديدة 

عن رضاهم عن التغيرات  عبرواالذين   القليل من، في حين نجد  [سنة 17 -. من] لفئة 545%.

 أقل] لفئة %72يقابلها نسبة  [سنة 17 -. من] لفئة  %7949الجديدة للقوانين الداخلية تمثلت بـ 

 .[فأكثر سنة.1من]  وفئة[ 17-.1 من]لكل من الفئتين  %9745ويقابلها نسبة  [سنوات7 من

قدمية في الوكالة غير راضون عن تعديل القوانين الداخلية لمعرفتهم نستنتج أن أصحاب الخبرة والأ     

ة والخوف من تغير الرتين  راجع لخضوع العمال للمعايير والقواعد التنظيمية السابقة بالقوانين القديم

،  التنظيمالقديمة ، ظف إلى ذلك التشكيك في موضوعية القوانين الجديدة انها تخدم اطراف معينة داخل 

ات إلى صعوبة التكيف بالنسبة للقدماء الذين ألفو انماط وقواعد  تنظيمية قديمة مع المستجد بالإضافة

الجديدة في القوانين ، في حين العمال الجدد الأقل خبرة لا يتأثرون بالقوانين الجديدة راجع لحداثة 

 .توظيفهم 

 ( علاقة التصنيف المهني بالمشاركة في الاضراب نتيجة التغيرات المتكررة اللامرضية23جدول رقم : ) 

 التصنيف  المهني    
 

 تشارك في 
 الاضراب اذا

 تكررت التغيرات 

 المجموع إطار سامي إطار عون تحكم عون تنفيذ

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %.94. 2. %72 21 %5242 .. %2142 12 %9949 29 نعم

 %.924 92 %72 21 %1941 19 %1241 .2 %45.. .2 لا

 %011 89 %122 21 %122 7. %122 11 %122 29 المجموع
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المتكررة  فنجد  أعلى   التغيرات لا ترضيهم  ضراب  عندما اركة العمال  في الإيوضح الجدول  مش    

يشاركون في عوان  التحكم الذين  اذا لا  ترضيهم التغيرات المتكررة مثلت أ % 2142بـ نسبة قدرت

عند الإطارات السامية  ونسبة    %72عند الإطارات و نسبة  % 5242ضراب يقابلها نسبة الإ

ضراب نتيجة التغيرات شاركون في الإك من المبحوثين لا يلأعوان التنفيذ ، في حين هنا % 9949

السامية و يقابلها نسبة   للإطارات %72عند أعوان التنفيذ يقابلها نسبة    %45..المتكررة بنسبة 

 لأعوان التحكم . %1241عند الإطارات ونسبة   1941%

ضراب  تعبيرا يومهنية لها دافع المشاركة في الإن أغلبية الفئات السوسنستخلص من خلال النتائج أ    

عوان التحكم لخصوصية وظائفهم  التي عن عدم رضاهم  وتذمرهم من  التغيرات المتكررة أكثرهم فئة الأ

تستلزم التركيز والدقة والتكرار في التغيرات تشوش عليهم عملهم ويشعرهم بالملل خاصة اذا كان التغيير 

التنظيمي الذي يمس مسؤولياتهم  يولد  إلى الاطارات بحكم مسؤولياتهم فالتغير بالإضافةغير مدروس 

تنتج  بما  لأنهالصدامات والصراعات وخاصة التغيرات المفاجئة  التي يستغلها  البعض لمصالحهم الخاصة 

 .سماها  كروزيه منطقة اللايقين ،لغياب الأطر العلمية المدروسة  في عملية التغير 

 ( علاقة الأ24جدول رقم : ) تغير العمالقدمية برضا العمال عن. 

 الأقدمية
 
 الرضا عن

 تغيير العمال

 المجموع سنة فأكثر[25] من سنة[21 -05]من [سنة 01 -5] من  سنوات[1] أقل من 

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %1747 17 %.114 29 %9745 27 %1.45 .1 %12 21 نعم

 %5.47 59 %.524 11 %49.. 29 %5949 .. %92 29 لا

 %011 89 %122 .1 %122 .1 %122 2. %122 12 لمجموعا
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التنظيمية  التي تمس  تغيير العمال  بأعلى  عدم رضا العمال  عن التغييرات  أعلاه  يوضح الجدول    

يقابلها   [فأكثر سنة.1من] %.524يقابلها نسبة   [سنوات7 من أقل] لفئة  %92نسبة  قدرة  بـ

فكل هذه  [سنة17 -.1من]لفئة  % 49..ويقابلها نسبة   [سنة 17 -. من] لفئة  % 5949

حين  من عبروا عن رضاهم عن تغيير العمال  النسب  المرتفعة  تمثل عدم الرضا عن تغيير العمال ، في

   %.114ونسبة  [ سنة 17 -. من] %1.45ونسبة  [سنة17 -.1من]لفئة  % 9745نجد 

 . [سنوات7 من أقل] لفئة %12ونسبة  [فأكثر سنة.1من] لفئة 

الذين أن  أغلبية العمال  غير راضين  عن تغيير العمال  خاصة عند حديثي التوظيف  نستنتج    

الجديدة التي لا تسمح لهم بالتموقع  بسبب صعوبة التكيف مع التغيرات  يبحثون عن الاستقرار الوظيفي 

متذمرون من التغيرات التنظيمية    الخبرة  عدم الرضا عند العمال ذوي  نجد  جيدا  داخل التنظيم كما

علاقات الاجتماعية  لهذه الفئة التي الويرونها غير مجدية  وتهدد الاستقرار في العمل  دلالة على  قوة 

كما عبر عنه أحد المبحوثين " أحب خاصة الذين قضوا معهم فترة أطول في العمل   ترفض تغير زملائهم 

على سلطات    ، في حين الذين يرضيهم تغيير العمال  هم الباحثونأن أبقى مع جيلي في العمل " 

من بعض  العمال الذين يرونهم يهددون مصالحهم ت  أخرى ، ضف إلى ذلك  التخلص  ايجديدة  وترق

، دليل على عدم  نجاح استراتيجياتهم داخل التنظيم وأن هناك معوقات سببها بعض العمل يفضلون 

 تغيرهم 
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 : الجزئية الثانية  مناقشة نتائج الفرضية -2

 ميدان من عليها  المحصل  والمعطيات البيانات تحليل خلال من  اليها المتوصل النتائج حسب      

  ، الإضراب إلى  يؤدي مما الوظيفي الرضا معدلات على التنظيمية التغييرات بتأثير والخاصة  الدراسة

 : التالية النتائج  إلى الباحث توصل حيث

  . منها التخوف وابداء  الوكالة داخل تطبق التي  التنظيمية التغيرات في عدم ثقة العمال -

 بين رسمية الغير العلاقاتواستغلال  التغييرات التنظيمية للوكالة قرارات تمرير في مركزية هناك -

  والوكالة. العامة المديرية
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 . والمحسوبية في احداث التغييرات لصالح أطراف معينة على أطراف أخرى  المحاباةوجود   -

 .بالوكالة ماحتياجاته مراعات وعدم  التنظيمية التغيرات عن عدم رضا العمال  -

 .راجع لتهميش العامل في صنع القرار وجود مقاومة لعمليات التغيير  -

 جماعيا عليه متفق فعل كرد معاكسة وسلوكات الصراعات تولد الرضا عدم دائرة اتساع -

 الجماعات تحركت اذا خاصة السوسيومهنية الفئات اختلفت مهما الإضراب بضرورة واقتناعهم

 .  رضاهم عدم عن التعبير في بعصبية

  .للجماعات غير رسمية  على  سلوكات العمال  في تعبيرهم عن عدم الرضا قوي تأثيروجود   -

 . القديمة التنظيمية والقواعد للمعاييروتفضيلهم   الداخلية القوانين تعديل عدم الرضا عن -

  .الاضرابمن خلال   المتكررة التغيرات  من وتذمرهم  رضاهم عدم عن  يعبر العمال  -

 التغيرات وخاصة والصراعات الصدامات يولد  مسؤوليات الاطارات يمس الذي التنظيمي التغير -

 . الخاصة لمصالحهم البعض  يستغلها التي  المفاجئة

هذه النتائج نستخلص أن عمال الوكالة يمتلكون مؤهلات علمية   وخبرة كافية تسمح لهم من          

بالتحكم بوظائفهم وتفاعلهم مع بعضهم البعض بأكثر فعالية ، وأن هناك حاجة للأفراد  للتعاون من 

لا  اركة  في الاضراب  عندما مشوأنهم مستعدون للأجل المحافظة  على تكاملهم لتحقيق أهدافهم 

ليظهر عدم الرضا على   %.514أثبتتها النسبة المرتفعة التي سجلت بـ  التنظيمية   ترضيهم  التغيرات

وار وتشكل وغياب الح ،معظم الفئات السوسيومهنية دلالة على شعور العامل بالتهميش والامبالاة 

 ة ويقاومها.الاغتراب الوظيفي للعاملين داخل التنظيم يدفعه لعدم الثقة في التغيرات التنظيم
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 :ثالثا : تعارض الأهداف التنظيمية وعلاقتها بالإضراب العمالي

 :عرض  وتحليل بيانات الفرضية الجزئية الثالثة -0

نستعرض من خلال الجداول التالية المعطيات الخاصة بالفرضية الثالثة " يؤدي تعارض الأهداف         

 "التنظيمية الجديدة مع الأهداف الشخصية للعمال إلى الإضراب العمالي 

   (: علاقة المستوى التعليمي بالتغيرات التنظيمية 12)جدول رقم. 

 المستوى التعليمي  
 
 

 التغيرات التنظيمية 
 تخدم جهة عن اخرى

 المجموع جامعي ثانوي متوسط

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %5947 51 %.514 97 %5941 92 %2547 25 نعم

 %1.47 .1 %.124 .1 %1.42 11 %1147 21 لا
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 %011 89 % 122 9. % 122 1. %  122 22 المجموع

   
من مجموع المبحوثين  الذين  % 5947بـ  الجدول أعلاه أن أعلى نسبة  قدرت نلاحظ من خلال    

بان التغيرات التنظيمية المعمولة بالوكالة  تخدم أهداف جهة معينة  عن جهة اخرى يقابلها  في  صرحو

لذوي المستوى   %5941من ذوي المستوى  المتوسط  ونسبة  %2547المستوى التعليمي  نسبة 

لة تخدم للجامعيين فكل هذه النسب العالية تقر بان التغيرات التنظيمية المعمو   %.514الثانوي  ونسبة 

للجامعين  % .124بنسبة جهة عن جهة أخرى ، في حين نجد  النسب الضعيفة صرحت عكس ذلك 

 لذوي المستوى المتوسط . %1147لذوي المستوى الثانوي ونسبة   %1.42ونسبة 

نستخلص من خلال  النتائج المسجلة أن  التغيرات التنظيمية موجهة لصالح أفراد معينة داخل         

غلبية العمال  دلالة على وجود تعسف في استعمال السلطة  وعدم تراعي أ التنظيم تخدم اهدافهم ولا

اتيجي لكروزيه  مشاركة العمال في اتخاذ القرارات مما يستدعي تصارع الأهداف كما فسره التحليل الاستر 

مجرد  وسائل في  خدمة أهداف المنظمين  بل لكل واحد منهم أهدافه   ليسوافي مسلمته أن الأفراد  

الخاصة  التي لا تلتقى مع أهداف الآخر يترتب عنها التفاوض والحوار ، وهذا ما صرح به العديد من 

شار إلى سيرنا نظرة آلان توران  الذي ألتفالمبحوثين بغياب الحوار والتواصل مع المسؤول الأول وتدعيما 

 الا وهو العامل الثقافيالصراع الثقافي والسياسي في آن واحد يظهر نتيجة التغيرات الاجتماعية المتلاحقة 

أنه  –أحد أطراف الصراع  –ن المسؤول الأول للوكالة " المستوى التعليمي "مثلما قال أحد المبحوثين " أ

نهم أحسن من مستوى ليجذبهم لصالحه بتصريحاته أعية  على الأقل منهم يحرض ذوي المستويات الجام

 .القدماء " 
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  ( : علاقة  التصنيف المهني  بمدى تهديد التغيرات في القوانين لأهداف 25)جدول رقم
 العمال 

 التصنيف  المهني    
 

 التغيرات
 في القوانين

 لأهداف تهددا

 المجموع إطار سامي إطار عون تحكم عون تنفيذ

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %.24. 5. %72 21 %941. 7. %5145 .1 %.774 7 نعم

 %.914 91 %72 21 %9242 12 %1549 .2 %.4.. . لا

 %011 89 %122 21 %122 7. %122 11 %122 29 المجموع

 

الذين يرون   حكمالت أعوانعند فئة   %5145بـ  ة قدرتنسب أعلىيوضح لنا الجدول  أعلاه أن      

و نسبة  للإطارات % 941.أن التغيرات  في القوانين الداخلية تهدد أهدافهم في العمل  يقابلها 

الذين لا ، في حين  نجد من المبحوثين  للإطارات السامية  %72ونسبة   لأعوان التنفيذ %.774

 %.4..ت السامية و نسبة لدى الاطارا%72يرون ان التغيرات في القوانين تهدد اهادفهم فنسجل 

 لأعوان التحكم . %1549للإطارات ونسبة  %9242لأعوان التنفيذ ونسبة 
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ن التغيرات في القوانين الداخلية تشكل تهديدا لأهادف أنستدل من خلال  اجابات الأغلبية        

الحساسة وذات الخبرة وتكيفها مع القوانين القديمة  ويصعب  العمال خاصة لدى الفئات السوسيومهنية

هو جديد دلالة على ضعف الاتصال التنظيمي الذي يشرح التعديلات للقوانين  عليها التكيف مع ما

ليقلل من  مقاومة التغيير لان العامل يشعر بالتسلط وعدم مراعات ظروفه كنوع من الاغتراب الوظيفي 

ل فعلا جماعيا منظما يتمثل في رة الصراع لتتشكزيادة التذمر واتساع دائؤدي إلى داخل التنظيم هذا ما ي

 .ضراب   الإ

  ( : علاقة التصنيف المهني بإضراب العمال في حالة تعارض الأهداف27)جدول رقم. 

 التصنيف  المهني
 

 تشارك في
        الاضراب

 حالة في
 تعارض أهدافك

 المجموع إطار سامي إطار عون تحكم عون تنفيذ

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %.524 9. %72 21 %941. 7. %5145 .1 %5542 25 نعم

 %.194 19 %72 21 %9242 12 %1549 .2 %1141 21 لا

 %011 89 %122 21 %122 7. %122 11 %122 29 المجموع

 

أن أغلبية أفراد العينة  يشاركون في الإضراب اذا تعارضت   أعلاهالجدول  لنلاحظ من خلا      

عند  %5542 مدعمة بأعلى نسبة سجلت   % .524  بنسبةللوكالة  أهدافهم  مع  أهداف الجديدة

للإطارات  %72للإطارات  و %941.لأعوان التحكم و نسبة  %5145أعوان التنفيذ تقابلها نسبة 

ثل مشاركة العمال في الاضراب اذا تعرضت أهدافهم مع الأهداف السامية فكل هذه النسب العالية  تم

للإطارات السامية  % 72الجديدة في حين نجد من المبحوثين من يرى عكس ذلك فنسجل نسبة 

 لأعوان التحكم  %1549عند الإطارات و نسبة  %9242تقابلها نسبة 
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نستنتج من خلال النتائج المسجلة أن أغلبية العمال يفضلون  اللجوء للإضراب العمالي  في حالة      

تعارض أهدافهم  دلالة على بحث عن التوافق بين الأهداف الخاصة والأهداف العامة  راجع لغياب 

بنوع من الاغتراب  التواصل والحوار  وعدم المشاركة العمالية في اتخاذ القرارات  المهمة مما يشعر العامل

نرجع ذلك إلى الوظيفي  كما عبر عليه أحد المبحوثين " هذه الوكالة  لجميع  وليست لفلان ولا لعلان " 

طبيعة المحيط الاجتماعي الذي  به الوكالة فالاختلالات الوظيفية تدفع بالعمال إلى مقاومة التغيرات التي 

 ا أهداف الوكالة ، في حين من يرفضون المشاركة فييرونها تخدم أهداف  أصحاب السلطة  ويحتجون بأنه

 .الاضراب بحكم مواقعهم المهنية داخل التنظيم  وهناك من لا يثق في منظمي الأضراب في حد ذاته 

 ( 18جدول رقم): ضرابالأهداف الخاصة من خلال الإ علاقة التصنيف المهني بتحقيق. 

 

لفئة أعوان التحكم  يقابلها   %241.بـ  أن أعلى نسبة  قدرت نلاحظ من خلال الجدول     

لفئة أعوان  التنفيذ ،كل هذه  %.4..للاطارات السامية  ونسبة  %72لفئة الاطارت و 545%.

النسب  صرحت بمساعدة الاضراب  في تحقيق أهدافهم  الخاصة ، في حين الذين يرون عكس ذلك نجد 

 %9149لفئة الإطارات السامية  و %72نفيذ  يقابلها لفئة أعوان الت % .774نسجل نسبة 

 لأعوان التحكم . %9142للإطارات  ونسيبة 

 التصنيف  المهني    
 

 يساعدك 
 الاضراب

 في تحقيق أهدافك 

 المجموع إطار سامي إطار عون تحكم عون تنفيذ

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %749. .. %72 21 %545. .. %241. 17 %.4.. . نعم

 %9.45 .9 %72 21 %9149 11 %9142 25 %.774 7 لا

 %011 89 %122 21 %122 7. %122 11 %122 29 المجموع
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لتحقيق أهدافهم  الخاصة  باعتباره  وسيلة  ضغط   للإضرابنستنتج أن أغلبية العمال يفضلون اللجوء 

أو تعديل  في   وقوة  يمكن  استغلالها  للمصالح  الخاصة  لأنه  هو كذلك  في حد ذاته  يحدث تغيير

لسوسيومهنية  هم أعوان  التحكم  االفئات   التغييرات  السابقة  لتنتج  لنا  تغييرات الجديدة  وأكثر 

راجع  لعبء العمل  الذي يتميزون  به  في حين  الذين  لا يرون  في الاضراب أنه يساعدهم  في تحقيق 

م الخاصة  جهات الصراع لتحقيق أهدافه  أهدافهم  الخاصة  ويعتبرون  أنهم  يستغلون  من طرف أحد

 .باسم أهداف الجماعة 

   علاقة الأقدمية  بانعكاسات  التغيير  على المسار المهني للعامل ( :19)جدول رقم.  

  الأقدمية   
 

 انعكاس
 التغير على 
 المسار المهني 

 المجموع سنة فأكثر[25] من سنة[21 -05]من [سنة 01 -5] من  سنوات[1] أقل من 

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %49.. .. %7541 22 %.124 .2 %  7. 15 % 52 25 ايجابا

 %7941 71 %149. .2 %.514 12 % 77 99 % 92 29 سلبا

 %011 89 %122 .1 %122 .1 %122 2. %122 12 المجموع

 

ن أغلبية أفراد العينة يرون أن التغيرات  التنظيمية  المعمولة عندهم  تنعكس سلبا  على نلاحظ أ        

  يقابلها نسبة  [سنة17 -.1من]لذوي الخبرة لفئة   %.514مسارهم المهني  فنجد أعلى نسبة 

 %92سنة ونسبة  .1لفئة الأكثر من  %149.ويقابلها  [سنة 17 -. من]  ما بين  لفئة  77%

في حين نجد أن    هناك من المبحوثين  من صرحوا بالانعكاس سنوات  7لذوي الخبرة الأقل من 

   .لذوي الخبرة الأقل %52الايجابي للتغير على مسارهم المهني  بنسبة سجلت 
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ن يقروا بسلبية  التغيرات التنظيمية على مسارهم المهني تخلص أن خبرة العمال  سمحت لهم  أنس      

فمنهم مما يؤثر على تحقيق أهدافهم الخاصة راجع لأقدميتهم في مواكبة التغيرات السابقة وأكثرهم خبرة 

لي وسائل العمل مثل المكتب منذ  يغيروامن تكلم عن الترقية  والتوظيف الداخلي  وهناك من قال " لم 

، يرجع ذلك لضعف التخطيط الاستراتيجي للمسارت المهنية للعمال  وغلبت عليه الثمانينيات "  

العلاقات غير رسمية  داخل التنظيم  واتساع دائرة التناقضات  والتعارض للأهداف من خلال المعوقات 

دلالة   بالإيجابالتنظيمية تتحمل المركزية جزء منها ، في حين  من يرون  أنه   ينعكس على مسارهم 

 .لى حداثة توظيفهم  تنقصهم الخبرة  لأن مسارهم المهني لا زال في بدايتهع

 ( علاقة المستوى التعليمي 11جدول رقم : )التغيرات التنظيميةمن العمال  رأي. 

 المستوى التعليمي  
 
 تعتمد التغيرات 

 المجموع جامعي ثانوي متوسط

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار

 %21 21 22 22 %.14 21 22 22 على الكفاءة والجدارة

 %21 21 %21 21 %.14 21 22 22 على التخطيط السنوي

 %9949 91 %9949 .. %9142 92 %122 22 ات غير رسميةعلى العلاق

 %941 29 %41. 21 %.14 21 22 22 ىأخر 

 %011 89 %122 9. %122 1. %122 22 المجموع

 

ن التغيير ات التنظيمية  عندهم  الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين أجابوا بانلاحظ من خلال       

تعتمد  على المعارف و العلاقات غير رسمية  بنسب عالية فنجد أن جميع  ذوي المستوى المتوسط أجابوا 

بوجود  الذوي المستوى  الثانوي صرحو  %9142للجامعيين ونسبة    %9949بذلك يقابلها نسبة  

التغيرات  علاقات غير رسمية في احداث التغيرات ، في حين نجد من أعطى تبريرات أخرى تعتمد عليها

وقلت نسب المبحوثين  الذين يرون أن التعيرات   %.14للجامعيين  يقابلها   %41.التنظيمية  بنسبة 
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لكل من الجامعين  % .14على الكفاءة والجدارة  بنسبة التنظيمية تعتمد على التخطيط السنوي و 

 .وذوي المستوى الثانوي 

نستخلص  من خلال النتائج المسجلة  غياب الشفافية  في تطبيق التغييرات التنظيمية  وانتشار       

العلاقات غير رسمية  في تطبيقها  دلالة  على غياب  الأطر  العلمية  والموضوعية  في تطبيق  التغيير 

اب المشاركة العمالية وضعف راجع لغيالتنظيمي  الايجابي  الذي يرقى  إلى  تطوير  الوكالة لمسايرة التقدم 

الاتصال التنظيمي و الحوارات الجادة  في تحسين فعالية الوكالة هذه ما أكدته أغلبية المبحوثين  باختلاف 

يمكن تفسيره  مخططة مستوياتهم التعليمية   دلالة على وعي  الطبقة العاملة بانعكاسات التغيرات الا

بها الوكالة الا وأنها شهدت   تحظىبوجود اختلال وظيفي داخل التنظيم  رغم المكانة الاجتماعية التي 

 ضراب  نتيجة لتلك الاختلالات الوظيفية .ظاهرة الإ
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 مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثالثة : -2

التي  ترى "  الجزئية الثالثة  الفرضية هذه في المقدمة، المعطيات خلال من إستنتاجه يمكن ما   

أن تعارض الأهداف الشخصية للعمال مع الاهداف  الجديدة التي أنتجها التغيير التنظيمي 

 :تساهم في بروز الإضراب العمالي" 

 أغلبية ولاتراعي أهدافهم تخدم التنظيم داخل معينة أفراد لصالح موجهة التنظيمية التغيرات -

 .  العمال

 السوسيومهنية الفئات لدى خاصة العمال لأهادف تهديدا تشكل الداخلية القوانين في التغيرات -

 المستجداتمع   التكيف عليها ويصعب  القديمة القوانين مع وتكيفها الخبرة وذات الحساسة

 التذمر زيادة إلى يؤدي ما هذا التنظيم داخللدى العامل   الوظيفي الاغتراب من نوعوجود   -

 .   ضرابالإ في يتمثل منظما جماعيا فعلا لتتشكل الصراع دائرة واتساع

  والحوار التواصل لغياب  أهدافهم تعارض حالة في  العمالي للإضراب يفضلون اللجوء العمال -

 .تحديد الأهداف المشتركة في العمالية المشاركة وعدم

 تخدم يرونها التي التغيرات مقاومة إلى بالعمال تدفعداخل الوكالة   وظيفية اختلالات وجود  -

 . الأهداف العامة  تحت غطاء  السلطة أصحاب  أهداف
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  ضغط  وسيلة  باعتباره  الخاصة  أهدافهم لتحقيق للإضراب اللجوء يفضلون العمال أغلبية -

   الخاصة  للمصالح  استغلالها  يمكن  وقوة

 للعمال   ةالمهني المسارات  على التنظيمية التغيرات في  هناك سلبية -

  إلى  يرقى الذي  الايجابي  التنظيمي التغيير  تطبيق في  والموضوعية  العلمية  الأطر  غياب -

 .ويتجنب حدوث الاضراب الوكالة  تطوير

الذي أشار إلى أن الفاعل " الانسان  لميشال كروزيهندعم نتائجنا بمنظور التحليل الاستراتيجي      

" لا يقبل أن يعامل كوسيلة  وأداة  في خدمة  المنظمة حيث نجد كل انسان له أهدافه  ورغباته  

، فالحرية النسبية للفاعلين تجعلهم  و العكس الة أالخاصة  التي يمكن  أن تكون نفسها رغبات  الوك

فنجد   ة نحو تحقيق أهدافهم  وفق استراتيجياتهميدخلون في صراعات  تبررها سلوكاتهم  المتجه

ويرون أن التغيرات التنظيمية   أهدافهم تعارض حالة في  العمالي للإضراب يفضلون اللجوء العمال

دعمتها نسبة  تحديد الأهداف المشتركة في العمالية المشاركةتخدم  أطراف معينة  دلالة على غياب 

 من الذين يقومون بالاضراب من أجل  حماية أهدافهم   % .524الأغلبية بـ 
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 الاستنتاج العام :

 بعد التحليل الإحصائي والسوسيولوجي للبيانات المتحصل عليها  من الدراسة الميدانية  وبعد بناء      

دراستنا التي قمنا بها في الوكالة الولائية للصندوق الوطني للتأمينات   اأسفرت عنه التي تقاطعةالجداول الم

 . ضراب العماليبظاهرة الإ التغير التنظيمي  علاقة معرفةالاجتماعية للعمال الأجراء حاولت  الدراسة 

تراكمات عدم الرضا والتذمر  الذي ولد أن الإضراب مرتبط بخلفيات التغير التنظيمي المعمول استنتجنا       

تشكل نسق الفعل الملموس مما ساهمت بشكل كبير في  لطموحات العمال  لم ترتقالتي  من هده التغيرات

 وأداة ضغط رضاال كوسيلة تعبير عن عدم -منظم يتمثل في الإضراب  اجتماعيفعل  –للفاعلين في تنظيم 

يحتوي " الإضراب "  منظم  فعل اجتماعيفي شكل ولائية الإجراءات التسيرية للوكالة  ال فيلإعادة النظر 

 تحمل في طياتها الأهداف التي  يسعى اليها الفاعلين  من وراء الاضراب مما يعبر عن وجود  على  مطالب 

وخصوصياته خاصة من الجوانب  طبيعة امجتتمع ولا تراعي ةخططالمغير تغيرات النتيجة  وظيفية  تاختلالا

ضمنيا لتظهر مستقبلا في شكل  حركات الصراعات يساهم في تشكل ، وأن  هذا التغيير  التسييرية 

 .بالإضرابكما وصفناها في دراستنا  احتجاجية 

خاصة  من طرف الفاعلين  استراتيجات بناء  السلطة ينتج عنه كما كشفت دراستنا أن التغير في مراكز      

 ،تتسع دائرة الصراعات  داخل التنظيم لتحقيق السيطرة والقوة وبهذا النفوذ والسلطة  مباريات وألعاب

ما نسميه تعرف الفاعلين على مناطق الفعل الجماعي المنظم  داخل التنظيم تسير وفق هذا  ديناميكية ف
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قصد التحكم على موارد السلطة  والنفوذ وتتشكل هذه الديناميكية  حسب المستوى التعليمي   الشك 

  فاعلين والخبرة لل

وهذا يعود لتعارض  الأهداف   مالالع بعض كشفت الدراسة على تشكل اغترابا وظيفيا لدىوكذلك      

والتخطيط  الأمر الذي نتج عنه   التغيير التنظيمي   في قرارات  تهمشارك الأهداف العامة لعدم  الخاصة مع

ماعي هو نوع من امتلاك السلطة يتبعه ، ويعتبر هذا الفعل الجالمشاركة الإضراب  تعبيرا عن عدم الرضا 

الفاعل  لتحقيق أهدافه  لأنه وسيلة ضغط لها بالغ الاهميو ولها شكل من  الأشكال التي تساهم في تعديل 

يزيد من تماسك العلاقات الاجتماعية  طبيعة النشاط الذي تقوم به الوكالة و أن  بطريقتهم الخاصةالتغيرات  

 مما أثرت على سلوكات العاملين داخل الوكالة  لتشكل أنساق التحالفات

المكانة الاجتماعية التي  يحضى بها عمال للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال وجدنا أن  كما    

تجعلهم يقاومون من  لها دور في  بناء ثقافة الفاعلين للحفاظ على هذه المكانة  امجتتمع الجزائريفي الأجراء 

 عنهم .يرونه يشوه سم

نتيجة المركزية في التسيير و معوقات تنظيمية واختلالات الوظيفية  في التنظيم كشفت الدراسة على وجود      

بين  الاتصال التنظيميوضعف غياب الحوار و  المحاباة والمحسوبية  راجع لوجود غياب  البعد الاستراتيجي

 عبء العمل داخل التنظيم   العمال وبين العمال  والإدارة المسيرة ،وغياب العدالة  ووجود تميز

التنظيمي  التغييرعملية احداث   غياب الأطر العلمية  والموضوعية في من دراستنا أن نستخلص إجمالا و     

نتج عنه تغيرات تنظيمية جديدة ن الإضراب ب العمالي في الوكالة الولائية وأساهمت في بروز ظاهرة الإضرا

 في علاقة تبادلية.لتصبح  معدلة وفقا  لأهداف الفاعلين 
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 :مةـخات

ضراب العمال في المؤسسة علاقة التغيير التنظيمي بظاهرة إ  معرفة يريد كان الذي العمل هذا خاتمة إلى وصلنا    

، و بعدما حددنا الاطار الميداني الذي كان خصبا للدراسة تمثل في الوكالة الولائية للصندوق الوطني  الجزائرية

للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بالأغواط  التي شهدت اضرابا عماليا ومرت هي كذلك  بالعديد من 

اهتمت دراستنا   بالتغيير التنظيمي باعتباره من المواضيع  الهامة  في الدراسات التنظيمية   التغيرات التنظيمية ولهذا 

والذي جاء كنتيجة التحولات  والتغيرات التي  يشهدها المجتمع الجزائري ومؤسساته في مسايرة  التطورات في العالم 

 مع الظرو  الاقتصادية والاجتماعية ولا فلا يمكن لها أن تعزل نفسها عن المحيط الخارجي، فهي معرضة للتغيير

ت يتأتى ذلك الا من خلال التغيير التنظيمي الذي هو عملية معقدة يجب أن تراعي فيه جميع الظرو  والمؤشرا

ليكون فعالا  ليحقق الاستمرارية والنمو للمؤسسات   ورغم أهميته البالغة بالنسبة والمداخل التغييرية المناسبة 

إذ ما أحسوا أنها تهدد علاقاتهم و مناصب عملهم و تدفعهم التغيير يتعرض الى مقاومة العمال للتنظيمات فان 

في شكل أفعال اجتماعية منظمة  كما وصفناها في دراستنا بالإضراب  الذي  لتبني أنماط سلوكية لا تخدم المنظمة

 النزاعات في استراتيجية مكانة يحتل وآثارها تتميز بالديناميكية و  أسبابها اجتماعية معقدة لديها ظاهرةهو 

 . الرضا داخل التنظيم عدم و التذمر درجات أعلى عن تعبير هو الفعل الجماعي المنظم  العمالية فهذا

يمكن القول رغم التغيرات التنظيمية  التي مرت بها المؤسسة الصناعية الجزائرية فان القيم والاتجاهات ، وكذا        

الثقافة التنظيمية للمسيرين والعمال بقيت على حالها  وخاضعة في أغلب الأحيان الى القالب الاداري الأول الذي 

غلبهم صعوبات في  مسايرة  الممارسات الادارية  والمبادئ التنظيمية يتعامل  معه العامل أو المسير  ولقى بذلك  أ

المتجددة فترتب عن تلك التغيرات التنظيمية  العديد  من التأثيرات على جماعات العمل خلال المراحل  التاريخية  

 المتعاقبة  منذ الاستقلال الى وقتنا الحالي دلالة على صراع المصالح وامتلاك السلطة .
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الحقيقي  للواقع دراسة دون تغيير أي لإدخال والمعارضة المقاومة ومواقف الأفعال ردود أن القول يمكن ولذلك

والتخطيط الاستراتيجي  واعادة النظر في العملية  التسيرية  التي تحمل العديد من الاختلالات الوظيفية  المؤسسة 

أعضائها التي تعتبر  سلوكات في تنعكس اجتماعية مشتركة وتماثلات قيم من يحمله ما بكل مصغر مجتمع تعتبر

حد   في العمل بظرو  ومرتبطة واقعية بذلك وهي الفاعلون، يعيشها واجتماعية مهنية واعية  لوضعيات أفعال

 .ذاته

 بين القدرة علاقات على تركّز والتي كروزي  ميشال لـ الاستراتيجي ووفقا لمنظور  مقاربة التحليل 

 الفاعلين الأفراد أفعال يتولد عن أو ينشأ اجتماعي بناء للمؤسسة باعتبارها للبناء الاجتماعي المكونين الفاعلين

 وهي الفاعلون، يشكله اجتماعي بناء عبارة عن الأخرى فهي للوكالة الولائية  بالنسبة الحال هو كما لها، المكونين

 إلى تغيير المضربون خلالها من التي  يسعى  الاجتماعية  ساهمت في بروز ظاهرة الإضراب  للدينامكية فضاء بذلك

 .جماعية أو فردية لإستراتيجيات وفقا فيه مرغوب غير واجتماعي مهني واقع

وفي ضوء هذه المقاربات  واستنادا   لمعالجة البيانات  المجمعة  من ميدان الدراسة  التي توصلت  الى عدة   

ي للفرضية العامة  للدراسة  لتفنح لنا  آفاق اشكاليات  التسيير  نتائج  من خلالها نستطيع  اثبات الصدق الامبريق

 .مع خصوصيات المجتمع الجزائري  التسييرفي المؤسسة الجزائرية  وعدم  توافق  نماذج 
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 تكون  إجابتكمن أونؤكد لكم   بكل صدق وموضوعية هذه الاستمارة  ملءنرجوا منكم  علم اجتماع ،ماجستير  إعداد مذكرة من اجل

 .فقط علمية تستعمل  لأغراض تامة ومحفوظة سرية في

 .لكم منا فائق التقدير والشكر لمساعدتكم
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       لا          نعم                   ؟ للمسيرين عندكم  الداخلية القوانين فيالجديدة   تغيرات عن راض نتأ هل -61

 لا          نعم     ؟ تغيرات والتعديلات غير مرضية لكماذا تكررت الضراب هل تشارك في الإ -02

     لا       نعم                            ؟                        العمال هل انت راض عن تغير -06

IV. :خاص بالفرضية الثالثة  المحور الرابع 

  لا               نعم                           ؟خرىأتخدم جهة عن جهة  التنظيمية ن التغيراتهل ترى أ -00
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   نعم           لا   ؟ في العمل هدافكيرات في القوانين الداخلية تهدد أالتغن ترى أ هل  -11

    لا             نعم  ضراب اذا تعارضت اهدافك مع الاهداف الجديدة للمؤسسة؟هل تشارك في الإ -11

 لا        نعم                              ؟ أهدافك الخاصةضراب في تحقيق هل يساعدك الإ  -02

     سلبيا       ايجابيا                   ؟مسارك المهني  المتكررة عندكم على  التعديلات تنعكسهل  -01

 يك على مذا تعتمد التغيرات التنظيمية عندكم ؟في رأ -01

 المناسب في المكان المناسب ( على الكفاءة والجدارة) الشخص -

 للإدارةعلى التخطيط السنوي  -

 والمحسوبية والمعارف) علاقات غير رسمية( المحاباةعلى  -

 اخرى اذكرها :............................ -

 العمال للإضراب ؟  في رأيك لمذا يلجأ -01

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

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

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

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

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

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

 

 شكرا على تعاونكم


	01.pdf (p.1)
	2.pdf (p.2)
	03.pdf (p.3)
	04.pdf (p.4-8)
	05.pdf (p.9)
	06.pdf (p.10-11)
	07.pdf (p.12)
	08.pdf (p.13)
	09.pdf (p.14-15)
	10.pdf (p.16)
	11.pdf (p.17-46)
	12.pdf (p.47)
	13.pdf (p.48-103)
	14.pdf (p.104)
	15.pdf (p.105-134)
	16.pdf (p.135)
	17.pdf (p.136-173)
	18.pdf (p.174)
	19.pdf (p.175-200)
	20.pdf (p.201)
	21.pdf (p.202-239)
	22.pdf (p.240)
	23.pdf (p.241-242)
	24.pdf (p.243)
	25.pdf (p.244-255)
	26.pdf (p.256)
	27.pdf (p.257-259)

