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  :مقدمة

تم فیه جمیع الممارسات والأنشطة الإنتاجیة حیث تشیر بعض الاتجاهات تمثل بیئة العمل الذي ت

ي قد یتحدد وانعكاساتها على نفسیة العامل التالفكریة لمختلف التأثیرات المكان زمنیة على علاقات العمل 

  .على أساسها مسار العامل الوظیفي

إذ یتوقف علیه نجاحها  یرتكز نجاح المنظمات والمؤسسات العامة والخاصة على العنصر البشري

لذا جاء الاهتمام بالأفراد العاملین من خلال  ،أو فشلها في تحقیق أهدافها كونه المحرك لأداء الوظائف

العمل على الوفاء بمتطلباتهم وتحقیقها وإیجاد السبل الكفیلة للحفاظ علیه وتحقیق التوازن بین المؤسسة 

  .التي یعمل بها

یات الرئیسیة التي ینبغي لأي مؤسسة مواجهتها والعمل على بیئة العمل تمثل إحدى التحد

نه علیها فهم البیئة الخاصة بها وتشخیصها للتعرف على المؤثرات أتحسینها فقد أدركت هذه المؤسسات 

  .یجابیة أو سلبیةإوالعوامل ذات العلاقة التي تؤثر في سلوك العنصر البشري ودوافعه بصفة 

ة التي قد تربط بیئة العمل بالاستقرار الوظیفي میدانیا تتضمن رصد العلاقل وفي محاولة منا

  :الدراسة إطارین نظري وتطبیقي واحتوت على مجموعة من الفصول وذلك على النحو التالي

ثم أهداف الدراسة  ،وتناولنا أهمیة ومبررات اختیار الموضوع "الدراسةموضوع "كان بعنوان  :الفصل الأول

وفي الأخیر الدراسات السابقة التي  ،مفاهیمالومن ثم تحدید  ،ها وتحدید معالمهاوفرضیاتتها وضبط إشكالی

  .تناولت متغیري الدراسة

  اع ومكونات بیئة العمل ومتطلباتهاتضمن أهمیتها وأنو و " بیئة العمل"كان بعنوان  :الفصل الثاني

  .بالإضافة إلى العوامل المؤثرة فیها ومعوقاتها

فیه أهمیة، مظاهر وفوائد الاستقرار  ناوتناول "الاستقرار الوظیفي"عنوان جاءت تحت  :الفصل الثالث

الوظیفي، عوامل الاستقرار، عوامل عدم الاستقرار،أسالیب تفعیل الاستقرار وبعض الإرشادات لتحقیق 

  .الاستقرار الوظیفي
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النظریة التي یتقاطع  تناولنا فیه المداخل "النظریات المفسرة لموضوع الدراسة"عنوان تحت  :الفصل الرابع

فیها المغیرین بیئة العمل والاستقرار الوظیفي من خلال نظریة الإدارة العلمیة، التقییم الإداري، نظریة 

نظریة اتخاذ القرار البیروقراطیة، مدرسة العلاقات الإنسانیة، نظریة الحاجات الإنسانیة، الفلسفة الإداریة، 

  .نظریة النظملیابانیة، العاملین و نظریة الإدارة ا

المجال (وتضمن تحدید مجالات الدراسة  "مجالات الدراسة والإجراءات المنهجیة"بعنوان  :الفصل الخامس

، منهج الدراسة، أدوات جمع البیانات وعینة الدراسة، أسالیب )المكاني، المجال الزمني، المجال البشري

  .المعالجة السوسیولوجیة

تم فیه عرض وتحلیل البیانات  "فسیر وتحلیل بیانات الدراسةعرض وت"حدد بعنوان  :الفصل السادس

الخاصة بفرضیات الدراسة ومحاولة تفسیرها بناء على معطیات میدان الدراسة وما تم جمعه من معطیات 

  .وبیانات متحصل علیها خلال الملاحظة والمقابلة خلال الزیارات إلى میدان الدراسة

مناقشة نتائج الدراسة في ضوء فرضیات  ناحیث تناول "ئج الدراسةمناقشة نتا" ب عنون  :الفصل السابع

  .ومناقشة النتائج العامة الدراسة، في ضوء الدراسات السابقة، مناقشة النتائج في ضوء البناء النظري،

     .اختتمت هذه الدراسة بخاتمة، تلیها قائمة المراجع والملاحق التي تمّ الاستناد إلیها أثناء الدراسةو 

  



 

 
 

  موضوع الدراسة: الفصل الأول

  تمهید 

  الأهمیة وأسباب اختیار الموضوع: أولا

 أهمیة اختیار الموضوع - 1

 أسباب اختیار الموضوع - 2

  داف الدراسةأه: ثانیا

  الإشكالیة: ثالثا

  الفرضیات: رابعا

  تحدید المفاهیم: خامسا

  الدراسات السابقة: سادسا

  خلاصة الفصل
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  : تمهید

إن اعتماد الباحث المنهج العلمي لسعیه في دراسة موضوع ما، یفرض علیه التقید بخطوات   

محددة من أجل الوصول إلى نتائج لها صفة العلمیة، وهذا ما یقتضي في بدایة هذه الدراسة القیام 

سمح بتبني وجهة بالخطوات المنهجیة التي تمكن من تقدیم فهم واضح عن الموضوع المراد دراسته، بما ی

نظر معینة، وتمكین الباحث من إبراز حدود بحثه ویكون ذلك من خلال أهمیة وأسباب اختیار الموضوع 

وشرح لأهدافه وطرحه لإشكالیة الدراسة واستعراض مفاهیم الدراسة لتبیان المعنى الذي یقصده منها 

  . بالإضافة إلى الدراسات السابقة التي تساعده على بلورة الموضوع

  الأهمیة وأسباب اختیار الموضوع: أولا

  :اختیار الموضوعأهمیة  - 1

یحظى موضوع بیئة العمل والاستقرار الوظیفي بأهمیة بالغة إمّا من النّاحیة العلمیة أو العملیة 

بحیث یلاحظ أنّ هناك اهتمام أكادیمي كبیر بالموضوع لما للبیئة من تأثیر على نفسیة الأفراد والجماعات 

رتبطت طبیعة الفرد بمحیطه البیئي ما دفع بالعدید من العلماء والمفكرین إلى وضع أطر ومقاربات لدرجة ا

نظریة تهتم بالموضوع من خلال التعرف على تأثیراتها وأسبابها، كما تكمن الأهمیة العلمیة لهذا الموضوع 

  .ستقرارفي إثراء الموضوع في مجال التخصص وسدّ النّقص الموجود في دراسة ظاهرة الا

أما من النّاحیة العلمیة فقد ولي موضوع البیئة بصورة عامة وبیئة العمل على وجه الخصوص   

اهتمام كبیر لارتباطه بالمورد البشري، الذي یعدّ المحرك الأساسي للعمل من خلال الاستثمار فیه وتكوینه 

لمستقبلیة وأهداف المؤسسة وتدریبه وإعداده للحیاة العملیة وتوظیف طاقاته بما یتماشى مع الخطط ا

والعمل على المحافظة علیه واستقراره في المؤسسة العامل بها، ضف إلى ذلك ما یمكن أن تقدمه الدراسة 

المیدانیة في تشخیص البیئة الداخلیة التي من شأنها أن تسهم في استقرار العمال، بالإضافة إلى ما تقدمه 

 .علة في مؤسسات المجتمع المختلفة للاستفادة منهامن توصیات واقتراحات لمختلف الأطراف الفا

 :أسباب اختیار الموضوع- 2

توجد عدة أسباب تجعل الباحث یختار موضوعا دون غیره من الموضوعات، تكون هذه الأسباب 

ذاتیة تنبع من رغبة الباحث في تجسید فكرة ما أو موضوعیة نابعة من الواقع الاجتماعي، فاختیارنا 

ار الوظیفي لم یكن بمحض الصدفة لأن الموضوع له أهمیة كبیرة، حیث حاولنا التطرق لموضوع الاستقر 
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إلى العلاقة بین بیئة العمل والاستقرار الوظیفي للعمال، ومن هذا المنطلق جاء الاهتمام بدراسة الموضوع 

  :نظرا لأهمیته وهناك جانب آخر من الأسباب التي دفعتنا إلى هذه الدراسة

  :الذاتیة -أ

  .الرغبة الشخصیة في دراسة الموضوع - 

  .الاطلاع وتوسیع المعارف حول الظاهرة المدروسة وإشباع الفضول العلمي - 

  .التقرب أكثر من میدان الدراسة لمعرفة ما یجري في المؤسسات سیساعدنا في حیاتنا المهنیة المستقبلیة - 

  :الموضوعیة - ب

  .نیاقابلیة الموضوع للدراسة منهجیا معرفیا ومیدا - 

  .توافق الظاهرة المدروسة مع تخصص علم اجتماع تنظیم وعمل - 

تسلیط الضوء على موضوع الاستقرار الوظیفي كموضوع سوسیوتنظیمي مهم في ظل ما یطرح حوله  - 

  .من إشكالات

 .الأهمیة العملیة لبیئة العمل ودورها في تحقیق الاستقرار الوظیفي للعمال - 

  أهداف الدراسة: ثانیا

ل بحث علمي أهداف یسعى الباحث إلى تحقیقها وذلك بوضع جملة من التساؤلات لیتمكن إن لك  

  :من دراسة الظاهرة وإزالة الغموض وتسعى الدّراسة الرّاهنة لبلوغ الأهداف التالیة

  .الكشف عن أهمیة وواقع بیئة العمل - 

  .إبراز أهمیة الاستقرار الوظیفي وانعكاساته على العامل والمؤسسة - 

في ) التطبیقیة(بالجوانب العملیة ) النّظریة(حاولة الكشف عن مدى تطابق المعارف الأكادیمیة م - 

  .المؤسسة الجزائریة

  .الوصول إلى نتائج علمیة مأخوذة من الواقع بطرق علمیة - 
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  الإشكالیة: ثالثا

وتشهد  یعیش العالم تحولات كبیرة في مختلف المیادین السیاسیة والاجتماعیة والاقتصادیة،  

مؤسساته العمومیة والخاصة تحولات جذریة في تسییرها، فالتغیرات الحاصلة في المجتمع على جمیع 

الأصعدة والمجالات جعل المؤسسات باختلاف طبیعتها ونشاطها تواجه عدة تحدیات كالتغیر الاجتماعي 

حتّم علیها ضرورة تأقلمها  والثقافي والتقني في البیئة المحلیة والعالمیة كل على حد سواء، الأمر الذي

  .وتكیفها مع هذه التغیرات

تعدّ بیئة العمل محل اهتمام المؤسسات في الوقت الراهن فأخذت هذه المؤسسات تدرك أن فهم 

بیئة العمل قد أصبح الأسلوب الأمثل للتعرف على المؤشرات التي تؤثر في المورد البشري واستقراره داخل 

الاجتماعیة  ،ي تحسین بیئة العمل في مجالاتها المتنوعة التنظیمیةالمؤسسة، حیث بات من الضرور 

والفیزیقیة وتهیئة الظروف لتحقیق الأهداف التي تسعى إلیها المؤسسة، وذلك من خلال كسب ثقة المورد 

البیئة التنظیمیة من حوافز ومكافآت واللوائح والقوانین التي تضبط العمل وتسیره، كما وما تقدمه  ،البشري

عى البیئة الاجتماعیة هي الأخرى لتوطید العلاقات بین العمال والرؤساء وخلق جو من التفاعل تس

والتعاون بین جماعات العمل، حیث نجد المؤسسات الناجحة تهتم بتوفیر بیئة عمل مریحة ومناسبة تساعد 

الإضاءة الجیدة ل على بذل مجهود أكبر من خلال العمل على تهیئة الظروف الفیزیقیة الملائمة كاالعم

وتهویة المكان، فبیئة العمل المناسبة إذا تحققت لدى العامل سیكون لها انعكاس إیجابي على العامل 

  .والمؤسسة

یعتبر العامل العنصر البشري الأساسي للمحیط الداخلي للمؤسسة، إذ أنه المخطط والمسیر 

 همسسات من أجل ضمان منصب عمل یكسبل لهذه المؤ امالعلعملیة الإنتاجیة، وقد یلجأ اللمؤسسة عامة و 

، ویرتبط استقرار العامل في عمله بمدى رضاه عنه ىدخلا جیدا من جهة ومكانة اجتماعیة من جهة أخر 

والمحافظة علیه وبقاءه واستقراره في المؤسسة بدلا من إمكانیة من تشجیعات وما تقدمه المؤسسة له 

  .تسربه

التنظیمیة الهامة التي تساهم في المحافظة على توازن المؤسسات  والاستقرار الوظیفي من أهم المتغیرات

قد وبذلك من جهة والعمال من جهة أخرى كونه یضمن أمن وحمایة العامل وتوازنه النفسي والاجتماعي 

یزید من دافعیة العمال وفعالیتهم وولائهم لهذه المؤسسة، وتحسین مستوى أدائهم، كما یعدّ الاستقرار 

مرتبط بالإشاعات التي یحصل  فهو هم درجات الرضا التي یصل إلیها أي موظف في عملهالوظیفي من أ
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علیها العامل من الوظیفة التي تشغلها سواء كانت مادیة أو معنویة قد تحفزه على المشاركة في تحسین 

  .سیرورة العمل في المؤسسة ویزید من روابط انتماءه واستقراره

بات في الأسواق التي تواجهها المؤسسات واتساع نطاق المنافسة ونتیجة لتغیرات البیئة والتقل  

وتغیر تركیب القوى العاملة في المؤسسات وغیر ذلك من التطورات  ،وشدتها وتعقد البیئة التنظیمیة

السریعة في مختلف المیادین، كان لابد على المؤسسات أن تولي اهتماما خاصا بخلق ظروف عمل 

  .لدفعهم لإنجاز الأهداف المخططة لمعنویة للعاملین وتحقیق سلامتهم المهنیةملائمة تهدف لرفع الروح ا

انطلاقا من هذه الأهمیة حظي مفهوم الاستقرار الوظیفي بقسط وافر من الاهتمام الأكادیمي من   

طرف الباحثین والمختصین في مجال الإدارة والتنظیم، بحیث تباینت دراستهم وتعددت آرائهم في تحدید 

المؤشرات السلبیة والإیجابیة على الاستقرار الوظیفي وذلك باختلاف وتباین المداخل النظریة مختلف 

  .المتبناة

وعلیه تثیر الإشكالیة الراهنة العلاقة بین بیئة العمل والاستقرار الوظیفي للعمال وتتحدد معالمها   

  :في التساؤل المنهجي الرئیسي والذي مفاده

  مل والاستقرار الوظیفي للعمال داخل المؤسسة؟هل هناك علاقة بین بیئة الع

  :والذي على أساسه تمت صیاغة الأسئلة الفرعیة وتتمثل في

  الفعالیة التنظیمیة؟ تقویةهل تساهم البیئة التنظیمیة في 

  ل؟اهل للبیئة الفیزیقیة تأثیر على السلامة المهنیة للعم

  اء؟هل تضمن البیئة الاجتماعیة الملائمة الاعتزاز بالإنتم

  فرضیات  الدّراسة: رابعا

الفرضیة هي إجابة مقترحة قد تكون حكما تقریریا أو تقییمیا یثبته أو ینفیه واقع موضوع البحث   

  )1(.التّصریح، التنبؤ وسیلة للتحقق أمبریقي: ویمكن تعریفها حسب الخصائص الثلاث

                                                           
منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة، ترجمة بوزید صحراوي وآخرون، دار القصبة للطباعة والنشر، : أنجرس وریسم )1(

  .151، ص2004الجزائر، 
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داف التي تسعى الدراسة تحقیقها انطلاقا من التساؤلات التي خلصت إلیها إشكالیة البحث وفي ضوء الأه

  :تم وضع فرضیة عامة ومفادها

  .توجد علاقة بین بیئة العمل والاستقرار الوظیفي للعمال  

  :وللبرهنة على هذه الفرضیة الأساسیة صیغت الفرضیات التالیة

  .تساهم البیئة التنظیمیة السلیمة في تقویة الفعالیة التنظیمیة: 01الفرضیة 

  .لعمل تؤدي إلى الجودة في العملصرامة قوانین ا - 

  .الإشراف الجید یشجع الانضباط في العمل - 

  .الحوافز تزید من الكفاءة في الأداء - 

  .للبیئة الفیزیقیة تأثیر على السلامة المهنیة: 02الفرضیة 

  .التهویة الجیدة تحد من الأمراض المهنیة - 

  .الضجیج العالي یُنقص من درجة التركیز في العمل - 

  .لإضاءة الكافیة تقلل من حوادث العملا - 

  .تضمن البیئة الاجتماعیة المُلائِمة الاعتزاز بالانتماء : 03الفرضیة 

  .یزید من المواظبةالتنسیق الجید  - 

  .التفاعل بین العمال یدعم التعاون في العمل - 

  .الاهتمام الزائد بالحاجات الاجتماعیة للعمال یزید من درجة الولاء - 

  دید المفاهیمتح: خامسا

تعتبر مرحلة تحدید وتعریف المفاهیم من القضایا الرئیسیة لأي بحث علمي، لما لها من أهمیة   

نظریة وتطبیقیة أي المفاهیم باعتبارها حقولات نظریة تعكس وتعبر عن عدید المظاهر الواقعیة، فهي بذلك 

بمثابة الإطار التصوري المحدد  تلك التصورات الذهنیة التي یكونها الباحث عن واقع الظاهرة لتصبح

والموجه للباحث في حدود رؤیته للموضوع، أما من الناحیة التطبیقیة فإنّ مفاهیم الدراسة العلمیة هي 

الأطر العلمیة التي یُمكن من خلالها الإجابة عن التساؤلات المنهجیة، لأن المفاهیم تعتبر بشكل عام 
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تجریدا فإنّ التعامل معها ) المفاهیم(ث لتحقیقها وباعتبارها حدودا للفرضیة والأهداف التي یصبو الباح

، بمعنى أبعادها الواقعیة وتشییئها من خلال ترجمتها )مؤشرات(یتطلب تحلیلها وتفكیكها إلى مكونات 

على إجابة  یتمفصلوتجزئتها، وعلیه فإنّ الإطار المفاهیمي لیس قاعدة ومنطلقا إنّما مرتكزا أساسیا 

  )1(.نظریا وتطبیقیا في ضوء التكامل والتسلسل المنهجي للدراسةفصول الدراسة 

  :وعلى أیة حال تتحدد مفاهیم الدراسة الراهنة فیما یلي  

  :العلاقة

جمع علائق المنیة ما تعلق بالإنسان من مال وزوجة وولد، ویقال ما بینهما علاقة أي شيء یتعلق  :لغة

  )2(.به بأحدهما على الآخر

  .هو ما یرتبط بالأول وهو الثاني أي بین الأول والثاني اتصال وترابط یقصد بهذا التعریف

العلاقة هي رابطة بین شیئین أو ظاهرتین بحیث یستلزم أحدهما تغیر الأخرى وقد تكون علاقة  :اصطلاحا

  )3(.اتفاق أو شبه أو تبعیة

  .یستدعي تغیر الآخر من هذا التعریف نجد أن العلاقة هي ارتباط شیئین واتصالهما وأن تغیر أحدهما

  :التعریف الإجرائي

  .العلاقة هي اتّصال وارتباط العامل مع بیئته وتفاعله معها

  :البیئة

الذي أخذ منه الفعل الماضي ) بوأ(یعود الأصل اللغوي لكلمة البیئة في اللغة العربیة إلى الجذر  :لغة

رجع إلیه وذلك المعجم نفسه معنیین باء على شيء أي " لسان العرب"في معجمه " ابن منظور"قال ) باء(

  ).أ(قریبین من بعضهما البعض لكلمة تبو

  .اصطلاح المكان وتهیئة المبیت فیه: الأول

  

                                                           
علاقات الاجتماعیة الأولیة، مجتمع المدینة العشوائیات الحضریة نموذجا، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطینة، غیر ال: فراش ربیع )1(

  .19منشورة، ص
  .526المنجد في اللغة العربیة والإعلام، الطبعة المؤویة الأولى، دار المشرق للطباعة الخامسة والأربعون، ص )2(
  .352، ص1986، مكتبة لبنان، بیروت، )إنجلیزي، فرنسي، عربي(لوم الاجتماعیة معجم مصطلحات الع: أحمد زكي بدوي )3(
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  )1(.بمعنى النزول والإقامة: الثاني

    .فالبیئة هي المكان الذي یتواجد فیه الإنسان

  : اصطلاحا

فاعل لكل وحدة حیة أو هي كلّ ما یحیط المجال الذي تحدث فیه الإثارة والتّ «: تعرّف البیئة بأنّها  

  )2(.»بالإنسان أو المنظمة من طبیعة ومجتمعات بشریة ونظم اجتماعیة وعلاقات شخصیة

یتّضح من هذا التعریف أنّ البیئة هي المجال الذي یتفاعل فیه كل الظواهر المحیطة بالإنسان   

  .والمنظمة سواء طبیعیة، اجتماعیة وثقافیة

  )3(.»جمیع العوامل والمتغیرات الواقعة خارج حدود المنظمة«: تعرّف البیئة  

  )4(.»جمیع الظواهر خارج المنظمة وتؤثر أو لدیها إمكانیات التأثیر على المنظمة«: كما تعرّف بأنّها

نلاحظ في هذا التّعریف أنّ البیئة تشمل عوامل ومتغیرات خارجیة فقط، أي إهمال العوامل   

  .الداخلیة

ذلك الرّصید من الموارد المادیة والاجتماعیة المتاحة في وقت ما «: ستوكهولم بأنها وعرّفها مؤتمر  

  )5(.»وفي مكان ما لإشباع حاجات الإنسان وتطلعاته

یُفهم من هذا التّعریف أنّ البیئة هي ذلك الزّخم من العلاقات الاجتماعیة والعناصر المادیة المتوفرة في 

  .نحیّز جغرافي لتلبیة رغبات الإنسا

  

  

  

                                                           
، 2002، لیبیا، 1مفاهیم أساسیة في علم الاجتماع والعمل الاجتماعي، دار الكتب الوطنیة بن غازي، ط: عثمان بن عامر )1(

  .116ص
  .135، ص1979ت، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة، مكتبة لبنان، بیرو : أحمد زكي بدوي )2(
  .13، ص1995المنهج البیئي المقارن في دراسة علم الإدارة، دار النهضة العربیة، القاهرة، : أمین أحمد سعید )3(
  .46، ص2009، الأردن، 2إدارة المنظمات من منظور كلي، دار الحامد، ط: حسین حریم )4(
، الأردن، 2، دار المسیرة للنشر والتوزیع، طy-Iso1400لبات وتطبیقات إدارة البیئة ونظم المتط: نجم الفراوي وعبد االله النّقار )5(

  .94، ص2010
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  :العمل

مارس نشاطا وقام به بجهد للحصول على منفعة أو الوصول  : عَمَلَ، یَعْمَلُ، عَمَلاً فعل بقصد وفكر :لغة

  )1(.إلى نتیجة مجدیة

  .العمل یعني النشاط أو الفعل الذي ینجزه الفرد لتحقیق هدف أو غایة

  :اصطلاحا

لإتمام شيء ما أو لتحقیق هدف معین، هي  بدل جهد بدني أو عقلي«": معجم الموارد البشریة"یعرّفه 

  )2(.»...مهنة یزاولها الفرد ویتقاضى عنها أجر 

  .العمل هو ذلك الجهد العضلي والفكري الذي یبذله الإنسان من أجل هدف ما مقابل أجر معیّن

  )3(.»إنتاج وتقدیم السّلع والخدمات التي تشبع حاجات ورغبات الآخرین«: یعرف أیضا أنّه

  )4(.»مجموع المهام التي یؤدیها الفرد الواحد سواء كان بوسیلة واحدة أو عدة وسائل«: أیضایُعرّف 

من خلال هذین التعریفین یتّضح أنّ العمل هو مجموعة المهام والنشاطات لإنتاج مادي كالسلع 

  .ومعنوي كالخدمات باستخدام وسائل عدّة ومختلفة لتحقیق حاجات ومتطلبات المجتمع

عة من الطاقات الجسمیة والفكریة المتواجدة في جسم الإنسان في شخصیته الحیة والتي العمل مجمو «

  )5(.»یجب أن یجعلها في حركة لكي ینتج أشیاء نافعة

  .العمل هو جدلیة بین الجهد العضلي من جهة والجهد الفكري من جهة أخرى لإیجاد أثر مادي نافع

  :التعریف الإجرائي

لإنتاج سلع ) عضلیا أو فكریا(والأفعال التي یقوم بها الفرد  العمل مجموعة من النشاطات  

  .وخدمات مقابل أجر محدد، یهدف إلى تلبیة الحاجات وإشباع الرغبات

                                                           
  .625، ص2003، لبنان، 1الرائد معجم ألفبائي في اللغة والإعلام، دار العلم للملایین، ط: جبران مسعود )1(
  .46مرجع سابق، ص: حسین حریم )2(
  .17، ص2009والعملیات، دار إثراء، عمان،  دراسة العمل في إطار الإنتاج: جلال محمد النعیجي )3(
  .51، ص2008السلوك التنظیمي، مكتبة المجتمع العربي، الأردن، : نداء محمد الصوصي )4(
، 1985رسالة في سوسیولوجیا العمل، ترجمة بولاند عمانوتیل، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، : جورج فریدمان وبیارنافیل )5(

  .12ص
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  :بیئة العمل

كافة الظروف السائدة داخل المنظمة وخارجها، والتي لها تأثیر على «: تعرّف بیئة العمل بأنّها  

  )1(.»العملسلوك العاملین وتحدید اتجاهاتهم نحو 

في هذا التّعریف نلاحظ أنّ بیئة العمل تتشكل من ظروف داخلیة وأخرى خارجیة محیطة بالمؤسسة، والتي 

  .تؤثر في العامل وتساهم في تشكیل هویته

مجموعة من العناصر المستمدة من البیئة الكلیة ولكنها تشكل قوى ذات تأثیر على «: وتعرّف أیضا بأنّها

  )2(.»بعناصر داخل حدود المنظمة المنظمة، وهي مرتبطة

یفهم من هذا التّعریف أنّ بیئة العمل تتكون من مجموعة الظروف المستمدة من البیئة العامة وتؤثر على 

  .المنظمة

التّحلیل الدّقیق لظروف العمل والمعدات العمالیة الأساسیة، والمواد بما یسمح بالتحسین «: كما تعرّف بأنّها

وكافة الأدوات والإجراءات اللازمة للاحتیاجات الإنتاجیة وراحة الأفراد، ومدى  المستمر لجودة العمل

  )3(.»انعكاس ذلك على رضا العاملین وزیادة ولائهم وتحسین الأداء الشامل للمؤسسة

هي التي توجد داخل إطار المنظمة وتؤثر فیها من الداخل، وتتمثل في النواحي الفنیة «: كما تعرّف

الأعمال داخل المنظمة كطرق الأداء والتقنیة المستخدمة والنظم والقوانین الخاصة  الإجرائیة لأداء

بالمنظمة، بما فیها الهیكل التنظیمي الرسمي وغیر الرسمي، ومجموعات العمل الرسمیة وغیر الرسمیة 

  )4(.»وأنماط الاتصالات وأسلوب القیادة ونظام الأجور ونظام الحفز والمهارات المتوفرة

ل هذان التعریفین نلاحظ أن بیئة العمل تتضمن عناصر مادیة واجتماعیة وثقافیة تعتمد من خلا  

  .على مجموعة من الظروف الفیزیقیة والاجتماعیة والتنظیمیة

  

                                                           
، 1993، القاهرة، 350المناخ التنظیمي وأثره  على الرّضا الوظیفي، مجلة التنسیق الإداریة، العدد : فى الحماميأمل مصط )1(

  .24ص
  .569، ص2005إدارة الموارد البشریة المعاصرة، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، : عمر وصفي عقیلي )2(
، وحدة سوق أهراس، ENAPبیئة العمل تجربة المؤسسة الوظیفیة للذهن الأداء الوظیفي من منظور نوعیة : بلایلیة ربیع حسن )3(

  .264، ص2017، جوان 04، المجلة 01مجلة البحوث المالیة والاقتصادیة، العدد 
  .225، ص2005، عمان، 3السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، دار وائل، ط: محمود سلیمان العمیان )4(
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  :التعریف الإجرائي

بیئة العمل هي كافة العناصر والظروف الموجودة في مكان العمل سواء كانت تنظیمیة، فیزیقیة   

  .فرد في إطارها وتؤثر في سلوكه ونشاطهواجتماعیة یعمل ال

  :الاستقرار

  :لغة

  .الاستقرار جاء بمعنى متانة رسخ، صلابة، ثبات، دام  

  )1(.واستقرّ بالمكان أي أقام به، والاستقرار هو الثبوت والإقامة والهدوء والسكون

وازن خالیة من الثبات على الموقف ومتانة العلاقة والأداء، كما أنّ الاستقرار هو حالة من الت  

  .المشاكل والاضطرابات

  :اصطلاحا

وضعیة للشخص الثابت والمحافظ على توازنه، والذي یحتفظ بنظام دینامیكي ویخطط لهذا الاستقرار «

یبتعد فیه عن الاضطراب، فهو حالة الذي یكون في وضعیة ثابتة ولا یخاطر باستقراره اتجاه أي خطوة 

  )2(.»مشكوك فیها

ریف أنّ الاستقرار یفترض الثبات في وضعیة معینة وأنّ صاحبها لا یفكر بالمخاطرة یفهم من هذا التع

 .والتغییر

 :الوظیفة

  :لغة

  )3(.وظف الشيء على نفسه ووظیفه توظیفها إلزاما إیاه  

  .أي عمل خاص بالفرد یتّسم بصفة الإلزام والإجبار

  

                                                           
  .41، ص2006، الأردن، 1ري، دار أسامة للنشر، دار المشرق الثقافي، طالمعجم الإدا: الشویكي سمیر )1(

(2) Le grand larousse illusté, dictionnaire encylopédique, France, villeneuver d’asco, 2005, p2358.  
 .4664، ص، دار صادر، بیروت11لسان العرب، المجلد : ابن منظور  (3)
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  :اصطلاحا

تحقیقها إلى تحقیق أغراض باقیة وثابتة بأنها مجموعة من المهام المتجانسة یؤدي «: تُعرّف  

  )1(.»بالنسبة للمنظمة

  .یركز هذا المفهوم على أنّ الوظیفة مجموعة مهام تسعى لتحقیق هدف المنظمة

  )2(.»بأنها نمط أو تسلسل أدوار العمل لفرد ما«: تعرّف أیضا

  .یركز هذا المفهوم على الطریقة التي یسیر وفقها الفرد

عبارة عن مجموعة من الواجبات والمسؤولیات التي یكلف بها شخص معین یمنح له بأنها «: كما تُعرّف

  )3(.»قدر من السلطات التي تمكنه من القیام بتلك الواجبات والمسؤولیات

ویركّز هذا المفهوم على أنّ الوظیفة مجموعة من الواجبات والمسؤولیات والسلطات الممنوحة للفرد داخل 

  .مكان عمله

  :رائيالتعریف الإج

الوظیفة هي ذلك العمل الذي یقوم به العامل داخل بیئة عمله من أجل تحقیق رغباته من جهة 

  .وأهداف المنظمة من جهة أخرى

  :الاستقرار الوظیفي

استقرار الموظف في مهنته ویتبین من معدلات البقاء في العمل «: یُعرّف الاستقرار الوظیفي

لعاملین لدیها لتحدید معدلات الاستقرار المهني وتعمل على وتحسب المنظمات متوسط العمل الوظیفي ل

  )4(.»تكریسه

أي أنّ الاستقرار الوظیفي هو مدى ثبات الموظف في مهنته، ویتبین ذلك من خلال معدلات البقاء 

  .والإقامة في العمل

                                                           
  .65، ص2005، الأردن، 1لحات العلوم الإداریة والمحاسبیة والأنترنیت، دار وائل للنشر، طمعجم مصط: طارق شریف یونس )1(
  .61، ص2007، الأردن، 1إدارة الموارد البشریة، دار كنوز للنشر، ط: زید منیر عبوي )2(
  .53، ص2008الموارد البشریة، مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة، دار الجامعة، مصر، : مصطفى محمد أبو بكر )3(
  .69، ص1997، لبنان، 1إنجلیزي، مكتبة لبنان، ط-معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین، عربي: حبیب الصحاف )4(
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هذا التنظیم الاستقرار هو ثبات العامل في عمله وعدم تنقله إلى أي تنظیم آخر، هذا إذا كان «: ویعرّف

یشكل مستقبلا مهنیا للعامل وفق عوامل مادیة ملموسة وأخرى اجتماعیة نفسیة متضافرة لتحقیق التكامل 

  )1(.»والاستقرار

أي أن مزاولة العامل لعمله بالمؤسسة في حالة من الأمن والحمایة وذلك نتیجة توفر الظروف الجیدة 

  .وملائمتها للعمل

الدوام بالأمن والحمایة في عمله والعمل على تحرره المعقول من الخوف إشعار العامل على «: ویُعرّف

مادامت الإجراءات التي اتخذت لتشغیله سلیمة الخطوات، وكان إنتاجه لا یدعو للقلق، كذلك یجب أن 

ینتهز المسؤولین الفرص في كل مناسبة لإشعار العامل بالأمن والراحة وضمان استقراره عن طریق تحفیزه 

  )2(.»منه الصناعي وترقیتهوضمان أ

بمعنى أنه یجب خلق جو مناسب للعمل وتهیئة الظروف الملائمة حتى یشعر العامل بالأمن والطمأنینة 

  ).ترقیته(في عمله وعلى مستقبله وتدرجه 

مدى درجة ارتباط الفرد بالمنظمة التي یعمل بها وعملیة تحقیق أهداف المنظمة وإلمامهم «: ویعرّف أیضا

لإجراءات المطبقة في عملهم واضطلاعهم على الفرص المتاحة من أجل ترقیتهم في بمختلف ا

  )3(.»وظیفتهم

الاستقرار الوظیفي هو مدى ارتباط الفرد بالنظم وتواجده بها وتحقیقه لأهدافه وأهداف المنظمة معا وإدراكه 

  .لفرص التقدم المتاحة

  :ستقرار الوظیفي المتمثلة فيوبناءا على التعریفات السابقة یمكن استخلاص خصائص الا

  .بقاء الموظف في مكان عمله وتمسكه بالمؤسسة - 

  .الشعور بحالة من التوازن سواء كان نفسي فیزیولوجي - 

  .حالة من الأمن والحمایة نتیجة توفر شروط وظروف جیدة لمزاولة العمل - 

  .ؤسسة معاارتباط الفرد بالمؤسسة التي ینتمي إلیها وتوحید أهدافه وأهداف الم - 

                                                           
  .34، ص2004إدارة الموارد البشریة، وكالة المطبوعات، الكویت، : محمد ماهر )1(
  .94، ص1999جامعة منتوري، الجزائر، أسس المنهجیة في العلوم الاجتماعیة، منشورات : ذلیو فضیل وآخرون )2(
  .162، ص1972مجتمع المصنع، الهیئة المصریة للكتاب، الإسكندریة، : محمد علي محمد )3(
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  :التعریف الإجرائي

هو بقاء العامل في خدمة مؤسسته لمدة طویلة دون تغییر مكان عمله، وذلك نتیجة شعوره بالأمن   

  .والحمایة والراحة في عمله

  :العامل

   :لغة

  )1(.العامل اسم فاعل من العمل والعمل هو المهنة والفعل

  .اطا باستمرارأي أنّ العامل هو ذلك الفرد الذي یزاول عملا أو نش

  :اصطلاحا

كل من یباشر العملیة الإنتاجیة باختلاف مركزه السوسیولوجي «: العامل في علم الاجتماع هو

  )2(.»والمهني أي كل من یتواجد داخل الورشة

  )3( ...ذلك الإنسان الذي یقوم بجهد عضلي أو فكري لكسب قوته : ویعرّف أیضا

  .لیا أو فكریا ویشارك في العملیة الإنتاجیة مهما كان مركزهالعامل هو ذلك الشخص الذي یبذل جهدا عض

كلّ من یقوم بعمل في مجال اقتصادي لغرض الاكتساب أو الربح، سواء «: یعرّف العامل اقتصادیا بأنّه

  )4(.»كان باستخدام مجرد للجهد البدني فقط أو استخدام رأس المال

عامل، بحیث یكون العامل بصدد ممارسة عمل یركّز هذا التعریف على البعد الاقتصادي لمعنى ال

في مجال اقتصادي، یقصد من ورائه الربح كمزاولة عمل عند أشخاص بقدراته العقلیة والجسدیة أو 

  .بالدخول في استثمارات برأس ماله

  :التعریف الإجرائي

العامل هو ذلك الشخص الذي یبذل جهدا عضلیا وفكریا مقابل أجر معین تحت سلطة وإشراف   

  .ربّ العمل

                                                           
  .475صمرجع سابق، : ابن منظور )1(
  .12، ص1984علم الاجتماع الصناعي، دار النصر، الإسكندریة، : عبد المنعم عبد الحي )2(
  .61، ص2003تنظیمیة وأداء العامل، رسالة ماجستیر، علم اجتماع التنظیم، باتنة، المستویات ال: أسمهان بلوم )3(
  .13، ص1997التشریعات الاجتماعیة العمالیة، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، : محمد ستیفن )4(
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  :المؤسسة

  :اختلفت وتعدّدت التّعاریف حول المؤسسة على أنّها  

كلّ تنظیم اقتصادي مستقل مالیًا في إطار قانوني اجتماعي معین هدفه جمع عوامل الإنتاج من أجل 

  )1(.إنتاج وتبادل السلع والخدمات بغرض تحقیق نتیجة ملائمة

ؤسسات وفق قوانین معینة یكون الهدف منه إنتاج السلع یركّز هذا التعریف على الاستقلال المالي للم

  .والخدمات لتحقیق نتائج جیدة

مجموعة أفراد وأموال لها كیان واقعي خاص تتمتع بالاستقلال والذّاتیة، وتتكون من «: كما تعرّف بأنّها

وتجمع  عناصر مختلفة یتم تعیینها في سبیل تحقیق عنایة بالمؤسسة، وهذا یعني أنها كیان اجتماعي

  )2(.»إنساني جامع للأفراد العاملین بهدف تنفیذ أداء أعمال ونشاطات لا یمكن لفرد واحد القیام بأعبائها

هذا التعریف یركّز على أنّ المؤسسة تتمتع بالاستقلال والذّاتیة ولها مجموعة من العناصر تقوم بتحقیق 

  .العنایة بها باعتبارها كیان اجتماعي وتجمع إنساني

نظام منتقل أنشأ من أجل غایات معینة ومحددة حسب طبیعة المؤسسة تسیّر من «: رف بأنهاكما تع

  )3(.»طرف مجموعة بشریة منظمة

في هذا التعریف المؤسسة نظام یتكون من إطار بشري یقوم بتسییرها من خلال تشریع داخلي من أجل 

  .تحقیق أهداف معینة

  :المفاهیم ذات الصّلة

  :الفعالیة التنظیمیة

قدرة التنظیم على تحقیق أهدافه المحددة له دون أن یعرض «: تعرف الفعالیة التنظیمیة على أنها  

  )4(.»موارده المادیة أو التنظیمي للخطر أو الاستنزاف

                                                           
  .181، ص2004، 1السلوك الفعال في المنظمات، الدار الجامعیة، الإسكندریة، ط: صلاح الدین محمد عبد الباقي )1(
  .390مرجع سابق، ص: حسین حریم )2(
  .02، ص2010تسییر الموارد البشریة، دیوان المطبوعات الجزائریة، الجزائر، : منیر نوري )3(
  .279، ص2003، عمان، 1قاموس علم الاجتماع وعلم النفس، دار البدایة ناشرون وموزعون، ط: إبراهیم جابر السید )4(
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على أن الفعالیة التنظیمیة یمكن قیاسها نظرا إلى تحقیق التنظیم لأهدافه الإستراتیجیة هذا التعریف  یؤكد

  .وارد المختلفة للمنظمةمع الحفاظ على الم

مجموعة المخرجات التي تدفق المؤسسة مقارنة مع مجموع المدخلات ویرى أن «: على أنهاكما تعرّف 

هناك ثلاث عوامل رئیسیة في الفعالیة التنظیمیة هي الترقیة، الوظیفة، التقویم الشكلي للنشاطات والإشراف 

  )1(.»المناسب

تحقیق الفعالیة التنظیمیة إلا عن طریق الوصول إلى  من هذا التعریف نلاحظ أنه لا یمكن  

الأهداف المسطرة في مخططات وبرامج العمل مع إعطاء الاعتبار للموارد المستخدمة في تحقیق هذه 

  .الأهداف

  )2(.»قدرة المؤسسة على البقاء والتكیف والنمو بغض النظر عن الأهداف التي تحققها«: وتعرف أیضا

تفاعل المنظمة مع المحیط الخارجي وقدرتها على التكیف مع المتغیرات  ركز هذا التعریف على  

  .غیر أنه لم یعطي أهمیة كبیرة لقدرة المنظمة على تحقیق أهدافها على غرار التعاریف السابقة

ویقصد به ملاحظة جهود العاملین بغیة توجیهها الوجهة السلیمة وذلك عن طریق إصدار  :الإشراف

  .أو الإرشادات الأوامر والتعلیمات

عبارة عن علاقة بین المشرف وقادة فنیین یقوم المشرف نتیجة لما یمتاز به من معرفة «: كما یعرف بأنّه

وفهم لذاته وللناس وللموقف الاجتماعي ولوظیفة المنظمة بمساعدة القادة لیؤذوا وظائفهم ولیعاونوا على 

  )3(.»تحقیق أهداف المنظمة

یة إقامة علاقات مهنیة سلیمة بین مهنیین أكثر خبرة وشخص أقل خبرة بقصد فنّ وعمل«: كما یعرف بأنّه

  )4(.»مساعدته على أداء عمله بكفاءة أفضل

                                                           
أوت  20قیة والفعالیة التنظیمیة، مذكرة مكملة لنیل درجة الماجستیر في تنمیة الموارد البشریة، جامعة التر : نسیمة أحمد الصید )1(

  .17، ص2007، سكیكدة، الجزائر، 1959
  .320، ص2004، عمان، 1، دار وائل للنشر، طالإدارة الإستراتیجیة والعولمة والمنافسة: كاظم نزار ركابي )2(
، 2007ة الإداریة، التخطیط، التنظیم، القیادة، التنسیق والاتصالات، الرقابة، دار الكتاب الحدیثة، مصر، العملی: سعید السید علي )3(

  .72ص
، 2006الإشراف والتنظیم الصناعي في الجزائر، منبر علم اجتماع الاتصال الحدیث للبحث والتربیة، قسنطینة، : یوسف عنصر )4(

  .17ص
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من خلال هذه التعاریف الإشراف هو عملیة توجیه ورقابة تدعیم وتنسیق جهود العمال في مستوى التنفیذ 

  .اف المؤسسةلأداء أعمالهم والقیام بواجباتهم بفعالیة من أجل تحقیق أهد

   :التوجیه

بأنه الوظیفة الإداریة التنفیذیة التي تنطوي على قیادة الأفراد والإشراف علیهم وتوجیههم وإرشادهم «: یعرّف

عن كیفیة تنفیذ الأعمال وإتمامها، وتحقیق التنسیق بین مجهوداتهم وتنمیة التعاون بینهم من أجل تحقیق 

  )1(.»هدف مشترك

  )2(.»رؤوسین أثناء تنفیذهم للأعمال بغیة تحقیق أهداف المنظمةإرشاد الم«: یعرف أیضا

بأنه الوظیفة الإداریة الخاصة بعملیات إصدار التعلیمات والأوامر للأفراد بشأن العملیات «: یعرف كذلك

  )3(.»التفصیلیة للوصول لأهداف المنظمة

من مختلف الطبائع والشخصیات فالتوجیه عملیة هامة وحساسة لأنها تتضمن التعامل المباشر مع الناس 

والخلفیات والسلوكیات، حیث یتم إرشادهم وتوجیه سلوك الإنسان في عمله من أجل الوصول وبلوغ 

  .الأهداف المنشودة

  :الجودة

تعني إنتاج المؤسسة أو تقدیم خدمة بمستوى عالي من التمیز یكون قادرًا من خلالها على الوفاء   

شكل الذي یتفق مع توقعاتهم وتحقیق الرّضا والسّعادة لدیهم، ویتم من خلال باحتیاجات ورغبات زبائنها بال

  )4(.مقاییس موضوعیة سلفًا، لإنتاج السلعة أو تقدیم الخدمة وإیجاد صفة التمیز فیها

بمعنى أنّ الجودة هي توفر مواصفات للسلعة أو الأثر المالي النّافع، وكذلك للخدمة المقدمة في ظروف 

  .ال رضا الزّبون أو المتعاملحسنة وبطرق تن

  

                                                           
  .277، ص2008، الأردن، 1نظریات ومفاهیم، دار الیازوري للنشر والتوزیع، طالإدارة الحدیثة : بشیر العلاق )1(
  .160، ص2011، الأردن، 1إدارة الأعمال وفق منظور معاصر، دار المیسرة للنشر، ط: أنس عبد الباسط عباس )2(
  .98، ص2009مصر، تنمیة المهارات الإداریة والسلوكیة للعاملین الجدد، مؤسسة دروس الدولیة، : محمد الصیرفي )3(
  .17، ص2001، عمان، 1المنهجیة الكاملة لإدارة الجودة الشاملة، دار وائل، ط: عمر وصفي عقیلي )4(
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مجموعة المعاییر والإجراءات التي تهدف تبنیها وتنفیذها إلى تحقیق أقصى درجة من «: كما تعرّف بأنّها

الأهداف المتوخاة للمؤسسة، والتحسن المستمر في الأداء والمنتج وفق الأغراض المطلوبة والمواصفات 

  )1(.»طرق وأقل جهد وتكلفة ممكنة المنشودة بأفضل

في هذا التّعریف یتّضح أن الجودة عبارة عن تلك المواصفات والخصائص التي یتمیز بها المنتج وتتحقق 

  .عن طریق مجموعة من المعاییر والإجراءات

  :التشریع الداخلي

النظام الداخلي هو وثیقة مكتوبة یُحدد فیها المستخدم لزوما القواعد المتعلقة بالتنظیم التقني للعمل «

  اء المهنیةـــــــــال التأدیبي طبیعة الأخطـــــــــقایة الصحیة والأمن والانضباط، یحدد النظام الداخلي في المجوالو 

  )2(.»ودرجات العقوبات المطابقة وإجراءات التنفیذ

مجموعة من القواعد والضوابط تحمل صفة الإلزامیة یتقید بها الجمیع، وهو وثیقة مكتوبة تحدد القواعد 

  .قة بالتنظیم التقني للعملالمتعل

  :السلامة المهنیة

تعني السلامة المهنیة جمیع الأنشطة الهامة التي تهدف إلى حمایة الأفراد العاملین والمواد   

تتوفر تلك الظروف الإصابات خلال العمل، بحیث والأجهزة والمكائن والمعدات من التعرض للحوادث و 

  )3(.اء أعمالهم بالشكل المطلوبالمادیة والنفسیة للأفراد العاملین لأد

اعتبر هذا التعریف السلامة المهنیة هي كل نشاط هام من شأنه أن یحمي وسائل الإنتاج من   

التعرض للحوادث خلال العمل، أي خلال تأدیة العمل غیر أن السلامة المهنیة لا تقتصر على وقت 

  .بالآلات والأجهزةالعمل فقط فهي مستمرة على مدار الوقت خاصة إذا تعلق الأمر 

  )4(.»سلامة الفرد من الحوادث وتجنبه الإصابة به«: تعرف أیضا على أنها

                                                           
  .12، ص2010، الأردن، 3الجودة الشاملة في التعلیم، دار المسیرة للنشر والتوزیع، ط: حسن حسین البیلاوي وآخرون )1(
  .77المتعلق بعلاقات العمل المادة  21/04/1990المؤرخ  90/11قانون العمل الجزائري  )2(
، عمان، 1تكنولوجي عولمي، دار المجتمع العربي للنشر والتوزیع، ط- تنموي-إدارة الموارد البشریة من منظور إداري: یوسف كافي )3(

  .260، 259، ص ص2014
في الفكر الإداري، دار صفاء للنشر، عمان، إدارة الموارد البشریة، قضایا معاصرة : یوسف حجیم الطائي، هاشم فوزي العبادي )4(

  .92، ص2005
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هذا التعریف جعل من السلامة المهنیة سلامة الفرد من الحوادث، وتجنبه الإصابة بها وأغفل المعدات 

  .والتي تعتبر عنصرا من عناصر الإنتاج وسلامته تكون سلامة الفرد

ع الأنشطة الهادفة لحمایة المواهب من إصابات العمل المهنیة إضافة إلى حمایة مجمو «: وتعرف بأنها

  )1(.»كل ممتلكات المنظمة من الدمار بسبب حوادث العمل والأمراض المهنیة

من خلال هذا التعریف نرى أنه جعل منها حمایة كل ممتلكات المنظمة بسبب حوادث العمل   

  .ها تعرضت هذه الممتلكات إلى الدمار وبذلك تزول المؤسسةوالأمراض المهنیة والتي في حالة تفشی

  :حوادث العمل

هو كل حادث مفاجئ یصیب جسم الفرد بأذى یحدث أثناء العمل أو سببه الأمراض المهنیة المصاحبة «

  )2(.»لظروف العمل الصعبة وطبیعتها

ن الأذى للشخص أو تلف واقعة أو حدث یقع بدون تبصر أو توقع، وینتج عنه نوع م«: یعرف أیضا بأنه

  )3(.»للمعدات والممتلكات

نستنتج من التعریفین السابقین أنّ حوادث العمل هي حادث مفاجئ تصیب الأفراد أو المعدات والآلات 

  .تسبب الأذى للأفراد وتلف للمعدات

أيّ طارئ مفاجئ غیر متوقع أو مخطط له یقع خلال العمل أو «: تعرف حوادث العمل أیضا على أنها

بسبب ما یتصل به، ویشمل ذلك كلا من المخاطر الطبیعیة، المیكانیكیة، الكیماویة أو الإجهاد الحاد وما 

  )4(.»إلى ذلك من المخاطر التي قد تؤدي إلى الوفاة أو الإصابة وغیرها

هو كل حادث انجرّت عنه إصابة بدنیة ناتجة عن سبب « :تعریف القانون الجزائري لحوادث العمل

رجي في إطار علاقات العمل، كما یعتبر أنّه كل حادث طرأ أثناء القیام بمهمة ذات طابع مفاجئ وخا

  )5(.»استثنائي خارج المؤسسة أو دائم طبقا لتعلیمات صاحب العمل

                                                           
، ص 2015، عمان، 1إدارة الموهبة، مدخل معاصر لإدارة الموارد البشریة، دار حامد للنشر والتوزیع، ط: غني دحام وآخرون )1(

  .246، 245ص
  .180، ص2003، بیروت، 1لبنان، ط إنجلیزي، مكتبة -معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین، عربي: حبیب الصحاف )2(
  .48، ص2010السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإسكندریة، : عبد الغفار حنفي )3(
  .04، ص2007حوادث وإصابة العمل، مؤتمر الصحة والسلامة المهنیة، الریاض، : راشد محمد القطاني )4(
ة أثر الحوادث العمل على الكفایة الإنتاجیة وفعالیة نظام الوقایة في المؤسسة الصناعیة، رسالة ماجستیر، دراس :سملالي یعضیة )5(

  .05، ص1995- 1994قسم الاقتصاد، جامعة الجزائر، 
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من خلال ما سبق نستنتج أن حوادث العمل هي كل سلوك خاطئ یحدث بطریقة عفویة مفاجئة، یصیب 

تلفة داخل المؤسسة الصناعیة كنتیجة لعدة أسباب، الأمر الذي یؤدي إلى العامل أثناء أدائه بأدواره المخ

إلحاق أضرار بعناصر العملیة الإنتاجیة والمؤسسة الصناعیة عامة، إذ تتجسد هذه الإصابات في شكل 

  .جروح، كسور، إعاقات دائمة أو مؤقتة، وأحیانا الموت أو مخلفات مادیة كالممتلكات والمعدات

  :ةالأمراض المهنی

إصابة تظهر على «: یتفق المختصون في التأمینات الاجتماعیة على تعریف المرض المهني بأنه

العامل الذي یعمل في ظروف عمل ما تعرضه للأخطار الناجمة عن أداء مهام بعینها تؤدي في المدى 

  )1( .»...الطویل إلى إصابة العامل بأمراض ذات منشأ مهني 

  )2(.»النفسیة التي تصیب العامل جراء حادث العملهو مجموع الأضرار البدنیة و «

النتیجة الحتمیة لحادث یترتب علیه إیذاء عضوي یعوق قدرة الفرد الإنتاجیة عن «: كما تعرّف بأنها 

العمل یوما فأكثر مع ما تخلفه من مشكلات اجتماعیة تعود بالضرر على العامل وأسرته من جهة وعلى 

  )3(.»المصنع والإدارة من جهة أخرى

كما  ،نستخلص أن المرض المهني هو إصابة تصیب جسم الإنسان بضرر یحدث أثناء العمل أو بسببه

یترتب الكثیر من الأضرار الاقتصادیة والاجتماعیة على أسرة العامل والمؤسسة كنقص الإنتاجیة وزیادة 

  .التكالیف بسبب نفقات علاج العمال وتعویضهم

  :التنسیق

  )4(.»اصة بالعاملین في نسق واحد لتحقیق الهدف العام للمنظمةویعني وضع الجهود الخ«

  .ویعني بالتنسیق السعي لتحقیق أهداف المنظمة من خلال توحید جهود العمال في إطار واحد

  

                                                           
جامعة ، 26الأمن الصناعي والوقایة من الأخطار المهنیة في المؤسسة الصناعیة الجزائریة، مجلة التواصل، العدد : جمال منجل )1(

  .204، ص2010باجي مختار، عنابة، جوان 
  .235، ص2011، الأردن، 1مفاهیم جدیدة في إدارة الموارد البشریة، دار الرایة، ط: زاهد عبد الرحیم )2(
  .187، ص2014إسهامات الخدمة الاجتماعیة في التنظیمات الصناعیة، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، : محمد سید فهمي )3(
  .65، ص2004علم اجتماع التنظیم، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندریة، : بد الحمید أحمد رشوانحسین ع )4(
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هو عملیة تحقیق التكامل والتجانس بین أنشطة الأفراد وذلك من أجل تحقیق هدف مشترك، فغیاب «

  )1(.»أدوارهم داخل المنظمة التنسیق یفقد الأفراد والإدارة

یركز هذا التعریف على دور الأفراد داخل المؤسسة والترابط والتجانس فیما بینهم، حیث أنّ أيّ خلل في 

  .هذه الوظائف یؤدي إلى فشل المنظمة في تحقیق أهدافها

  :الولاء

ي یعمل فیه ومنظمته إخلاص الموظف لعمله ولمنظمته والتزامه بتحقیق أهدافها والقسم الذ«: یعرف بأنّه

  )2(.»وكذلك الالتزام بمعاییر السلوك الوظیفي والمهني

  .یبین هذا التعریف أن الولاء سلوك معنوي للعامل اتجاه عمله ومنظمته لتقدیم أداء جید بكفایة وإخلاص

ق عملیة مزدوجة بین العامل والمنشأة، فالعامل یقدّم الجهد والولاء والإنتاجیة وف«: ویعرف على أنه

المعاییر المحددة، ویتوقع بالمقابل الحصول على تقدیر واعتراف بذلك من المنشأة التي یعمل بها بأن 

  )3(.»توفر له التعویضات المناسبة المتكافئة مع جهوده

یُفهم من هذا التعریف للولاء أنه ذو وجهین، فالعامل یقدم كل ما لدیه للمؤسسة التي بدورها تكافئه عن 

  .ولائه وجهده

  )4(.»على أنه ذلك الامتثال وارتباط الفرد بالمنظمة مما یجعله منتسبا لها ویعیش بقیمها«: عرف أیضای

یُفهم من هذا التعریف أن الولاء هو الارتباط القوي للعامل بمؤسسته ما یدفعه للانخراط فیها والتعامل 

  .بقیمها

  الدراسات السابقة: سادسا

ا في عملیة البحث العلمي، وتعتبر سندًا علمیا للدّراسات تمثل تراثا نظریالدّراسات السابقة   

السوسیولوجیة، كما تمثل خلفیة معرفیة ضروریة لأي بحث، باعتبارها موجها أساسیا للإطلاع على الكثیر 

من جوانب موضوع الدّراسة الحالیة، ویشیر التراث السوسیولوجي المتوفر إلى وجود العدید من الدّراسات 

                                                           
  .17صمرجع سابق، المنهجیة الكاملة لإدارة الجودة الشاملة، : عمر وصفي عقیلي )1(
  .70، ص2003معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین، مرجع سابق، : حبیب الصحاف )2(
  .39، ص2013، عمان، 1إدارة الموارد البشریة، دار زهوان، ط: حنانصر االله  )3(
  .20، ص2004، الإسكندریة، 1السلوك التنظیمي في الإدارة البشریة، دار الوفاء، ط: رسمي محمد حسن )4(
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وع الاستقرار الوظیفي وبیئة العمل، وعلیه فقد اعتمدنا على مجموعة من الدّراسات التي التي تقصت موض

  .تفیدنا وتخدم موضوعنا

  :الدراسات الجزائریة

" أثر بیئة العمل الداخلیة للمنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین"تحت عنوان " بوقال نسیم"دراسة 

   .م2011-2012

اهمة مكونات وأبعاد بیئة العمل الداخلیة للمنظمة في تحقیق هدفت الدّراسة إلى تحدید مدى مس

الرّضا الوظیفي للعاملین، والسماح لهم بالوصول إلى أهدافه جنبا إلى جنب مع أهداف المنظمة، وذلك 

  .على مستوى دیوان الترقیة والتسییر العقاري لولایة قسنطینة

ة عشوائیة طبقیة موزعة على ثلاث استعان الباحث بالمنهج الوصفي التحلیلي، باستخدام عین

  .، كما استعان بالاستمارة بشكل أساسي)أعوان تنفیذ -أعوان التحكم - إطارات(أصناف 

  :وقد توصل إلى النتائج التالیة  

  .وجود أثر إیجابي لمحتوى وظیفة العمل على الرّضا الوظیفي لدى العاملین - 

  .ضا الوظیفي لدى العاملینوجود أثر إیجابي لبعد القیادة والإشراف على الرّ  - 

  .وجود أثر سلبي لبعد الاتصال داخل المنظمة على الرضا الوظیفي لدى العاملین - 

  .وجود أثر سلبي لبعد الحوافز والأجور على الرضا الوظیفي لدى العاملین - 

  .وجود أثر إیجابي لبعد الجماعة على الرّضا الوظیفي لدى العاملین - 

  .ظروف العمل المادیة على الرّضا الوظیفي لدى العاملینوجود أثر إیجابي لبعد  - 

وفي الأخیر أظهرت الدّراسة وجود علاقة بین بیئة العمل الدّاخلیة والرّضا الوظیفي بدیوان الترقیة   

  .والتسییر العقاري بولایة قسنطینة الجزائر

  .م2014-2013" الجزائري بیئة العمل الدّاخلیة وأثرها على الأداء الوظیفي" "سهام بن رحمون"دراسة 

  :هدفت هذه الدّراسة إلى  
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معرفة تأثیر بیئة العمل الداخلیة على الأداء الوظیفي للإداریین في الإدارة الجامعیة ومعرفة مستوى هذا  - 

  .الأداء، هل هو اتجاه إیجاب أو سلب

ة الإداریة، طبیعة النّظم مدى استفاء بیئة العمل الدّاخلیة لعناصرها الإداریة والمتمثلة في نمط القیاد - 

والقوانین واللّوائح المنظمة للعمل، طبیعة العلاقات الرّسمیة وغیر الرّسمیة بین العمال والرّؤساء، نظام 

  .الحوافز والمكافآت، ملائمة طبیعة التّخصص في العمل، طبیعة الرّقابة الإداریة والاتصالات

 لجیدة التهویةة المكونة لها والمتمثلة في الإضاءة امعرفة مدى استفاء بیئة العمل لعناصرها المادی - 

  .الحرارة، التجهیزات المكتبیة

معرفة مستوى الأداء الوظیفي للإداریین من خلال تقییم لأدائهم في ظل عناصر بیئة عملهم الدّاخلیة  - 

  .وفي ظلّ رضاهم عنها وفق مؤشرات محددة للأداء الوظیفي

ین بیئة العمل الداخلیة والأداء الوظیفي للإداریین ومعرفة الإیجابیات وأخیرا محاولة معرفة العلاقة ب - 

  .والسلبیات التي تنعكس على أدائهم الوظیفي في ظل تلك البنیة

واعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي، وقد شملت الدّراسة عینة من الإداریین في الإدارة 

مبحوث من عینة من الإداریین بكلیات  106 بالجامعیة بباتنة، وهي كمیة احتمالیة عنقودیة قدرت 

  :وتوصلت إلى النتائج التالیة. ومعاهد جامعة باتنة، وقد استخدمت الاستمارة المقننة والبسیطة

لبیئة العمل الدّاخلیة وعناصرها الإداریة والمادیة تأثیر كبیر على الأداء الوظیفي لأن بیئة العمل  - 

  .رجة الأولىالدّاخلیة هي مكان عمل الفرد بالدّ 

بیئة العمل الدّاخلیة استوحت عناصرها الإداریة والمادیة بشكل وباتجاه الإیجاب ومستوى الأداء  - 

  .الوظیفي للإداریین في ظل هذه العناصر نسبي أیضا

  .م2006- 2005" الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهني"بعنوان " جبلي فاتح"دراسة 

لاقة الترقیة بالاستقرار المهني في المؤسسة الوطنیة للتبغ هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن ع  

  .والكبریت وحدة الخروب قسنطینة

اعتمد على المنهج الوصفي وذلك من خلال المسح الاجتماعي بالعینة مستخدما الأدوات   

 لاتلة، الاستمارة والوثائق والسجوالوسائل البحثیة في جمع البیانات والتي تمثلت في الملاحظة، المقاب

  .عامل 903عامل من أصل  90حیث قام الباحث بدراسة مسحیة لمجتمع الدراسة الذي كان عددهم 
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  :وتوصل الباحث إلى مجموعة من النتائج المتمثلة في  

، كما یرتبط بعدة متغیرات كالظروف الفیزیقیة %48,8یرتبط الاستقرار المهني في العمل بالترقیة بنسبة  - 

  .%83,3دمه، كذلك طریقة العمل ویرتبط أیضا بالحوافز المادیة بنسبة والارتیاح في العمل من ع

كلما كانت الترقیة أكثر حیویة وموضوعیة وعادلة كلما زادت ثقة العمال في مؤسستهم ورفعت  - 

معنویاتهم، أما إذا كان التطبیق غیر موضوعي وغیر الفعال وغیر العادل للترقیة سیؤثر سلبا على 

من العمال یفضل الحوافز المعنویة والمادیة معا لأنها تؤثر على  %60مؤسسة، كما أنّ استقرار العامل بال

  .استقرار ورضا العامل

وجود علاقة عكسیة بین الرضا والأجر، كلما كان العامل راض عن أجره وعن الحوافز المادیة في  - 

  .العمل كلما زاد ارتباطه بالمؤسسة وهذا ما یؤدي إلى استقراره في العمل

  .م1996-1995" أسباب الاستقرار في العمل الصناعي بالجزائر"بعنوان " بن نوار صالح"دراسة 

تهدف هذه الدّراسة إلى معرفة أسباب الاستقرار في العمل وهي دراسة میدانیة بالدیوان الوطني   

  .للحلیب ومشتقاته بالشرق

عامل من أصل  69ت في اعتمد على المنهج الوصفي، أما عینة البحث فكانت عشوائیة وتمثل  

وقد توصل الباحث . واستعان الباحث بالاستمارة والمقابلة والسجلات والوثائق من أجل جمع البیانات 575

  :إلى النتائج التالیة

نسبة كبیرة من العمال یتمتعون بطموحات وتطلعات كبیرة وعدم توفر الشروط التي تدفعهم للعمل یكون  - 

  .مؤشر لترك العمل

  .المكافئات التشجیعیة من أهم العوامل التي تساعد على استقرار العاملالأجور و  - 

  .الظروف الفیزیقیة للعمل لا تؤثر على معنویات العمال - 

تجاوب كبیر بین العمال والمشرفین واعتمادا على النتائج الإشراف الجید من العوامل الأساسیة التي  - 

  .تؤدي إلى الاستقرار المهني
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  :یةالدراسات العرب

بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها : "وآخرون بعنوان" عاطف عبد الرحمان سید"و" عادل حسین سید"دراسة 

  .م2005" بالتسرب الوظیفي ومستوى الأداء لدى العاملین في المجال الریاضي بمحافظة آلمنیا

ستوى الأداء بهدف التّعرف على العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بالتسرب الوظیفي وم  

  .لدى العاملین في المجال الریاضي بمحافظة آلمنیا

واستخدم الباحثون المنهج الوصفي، وقد تم اختیار عینة البحث بطریقة العینة العشوائیة من بین   

  ).125(الأخصائیین الریاضیین العاملین بجامعة آلمانیا ومدیریة الشباب والریاضة والذي بلغ عددهم 

  :التي توصلت إلیها الدراسة ومن أهم النتائج  

قلة الراتب الشهري الذي تتقاضاه أفراد العینة وضعف الحوافز والمكافأة في العمل، ضعف التحفیز  - 

والتشجیع المعنوي من قبل رؤساء تحققت بشكل عالٍ، أما عدم الإحساس بالأمن والاستقرار الوظیفي 

  .تحقق من خلال أقل نسبةوضعف العلاقات الإنسانیة بین الأفراد في العمل لم ت

  . أما عن وسائل تحسین بیئة العمل الداخلیة والحدّ من التسرب الوظیفي تحققت بشكل عالي - 

دراسة وتحسین الرواتب بما یتناسب ومجهودات الأخصائیین الریاضیین لمواجهة غلاء الأسعار وتحقق  - 

  .بشكل متوسط

ز المعنوي مع مرؤوسیهم والاهتمام بتحسین مكافئة توجیه الرؤساء بإتباع سیاسات التشجیع والتحفی  - 

  .نهایة الخدمة، ورواتب التقاعد بما یسهم في زیادة الإحساس بالاستقرار الوظیفي

 ، الریاض"قتها بمستویات العاملینبیئة العمل الداخلیة وعلا"بعنوان " سعد بن سعید القحطاني"دراسة 

  .م2012

قة بیئة العمل بمعنویات العاملین بمعهد الجوازات هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على علا  

  .بالریاض، وقد اعتمد الباحث خلال دراسته على المنهج الوصفي للتحقیق بالإضافة إلى الاستبیان

  :ومن أهم النتائج  

  .أنه تتوافر علاقة إنسانیة جیدة بین الزملاء، وكما یسود انضباط بین العاملین في المعهد - 

  .یجعل العاملین أكثر رغبة في العمل، كما یشعرهم بالثقة في علاقتهم بالزّملاءالعمل الجماعي  - 
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  .تحرص الإدارة على تنمیة قدرات العاملین وتنوع البرامج التدریبیة - 

فأقل من اتجاهات مجتمع الدراسة  0,05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدّلالة  - 

، باختلاف متغیر الرّتبة أو الدّرجة )اخلیة بمعهد الجوازات بالریاضأهم خصائص بیئة العمل الد(حول 

  .وعدد سنوات الخدمة وعدد الدّورات التّدریبیة

محددات الرضا والاستقرار "تحت عنوان " فراس محمد الرواشدة"و" زیاد محمد علي الصمادي"دراسة 

  .م2009" الوظیفي

تقرار الوظیفي، وأجریت هذه الدراسة في هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى الرضا والاس  

  .مؤسسة الموانئ في الأردن

 4790عامل من أصل  280اعتمد الباحثان المنهج الوصفي التحلیلي لدراسة العینة المتكونة من   

  .مستخدمان أدوات جمع البیانات التي تمثلت في الاستمارة

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة  

  .ؤسسة الموانئ بالاستقرار والرضا في عملهمیتمتع موظفو م - 

  .هناك علاقة قویة بین العمل والرضا والاستقرار الوظیفي - 

  .هناك علاقة قویة بین الرئیس المباشر والرضا والاستقرار الوظیفي - 

انت أمّا بالنسبة للعلاقة بین الإدارة العلیا والحوافز المقدمة ومستوى الرضا والاستقرار الوظیفي فقد ك - 

  .سلبیة

العوامل المؤثرة على الاستقرار الوظیفي لدى العاملین "بعنوان " نجم العزاوي"و" علي الضلاعین"دراسة 

  .م2010" بالشركات الصناعیة في الأردن

إلى التعرف على العوامل المختلفة التي تؤثر على " العزاوي"و" الضلاعین"تهدف دراسة كل من   

  .لدى العاملین في الشركات الصناعیة الأردنیةعملیة عدم الاستقرار الوظیفي 

 تحلیل الإحصائي لاختبار الفرضیات اعتمد الباحثان على المنهج الوصفي التحلیلي وأسلوب ال  

  .عامل 3000من أصل  204كما استخدما الاستمارة لجمع البیانات من مفردات الدراسة التي بلغ عددها 
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  :وتوصلت نتائج الدراسة إلى مایلي

ناك تباین في نتائج كل دراسة، حیث اتفقت في عدم وجود الاستقرار المهني لدى العمال، أي أنها ه - 

  .تباینت في العوامل التي أدت بها إلى ذلك

  .ضعف الأجر المتحصل علیه وعدم تلاؤمه مع العمل الذي یقوم به - 

  .عدم تناسب ساعات العمل بالنسبة للعمال - 

  .لضعف علاقات العمل بین العما - 

  .كل هذه العوامل تجعل العامل غیر مستقر في عمله وبالتالي تسربه منه واختیار مؤسسة أفضل

  :التعقیب على الدراسات السابقة

بعد استعراض الدراسات السابقة التي تطرقت إلى متغیري موضوعنا الاستقرار الوظیفي وبیئة   

لأهداف التي سعت إلى تحقیقها واختلاف العمل، یتّضح أن هذه الدراسات قد اختلفت وتنوعت باختلاف ا

الموضوعات التي تناولتها والبیئات التي تمت فیها، فقد تقاطعت الدراسة الحالیة مع الدراسات السابقة في 

تناولها لمتغیر بیئة العمل أو الاستقرار الوظیفي، إلاّ أن هناك اختلاف في ربطهم بمتغیرات أخرى تختلف 

 لتي اعتمدناه في دراستنا الحالیةذه الدراسات اعتمدت على نفس المنهج اعن دراستنا، كما نجد أنّ ه

والمتمثل في المنهج الوصفي، وأیضا اختلفت هذه الدراسات مع دراستنا في صیاغة الفرضیات والتساؤلات 

  .وأبعاد المتغیرین

دراسة الحالیة كما أنّ هذه الدراسات سعت لمعرفة العلاقة أو الأثر بین متغیري الدراسة، بینما ال  

هدفت لمعرفة العلاقة بینهما وهذا ما نتج عنه تنوع في الأسالیب الإحصائیة المعتمدة في مختلف هذه 

  ...)الترقیة، الرضا الوظیفي، الأداء (الدراسات وتنوعت أبعاد الموضوع 

ا لقد ساهمت هذه الدراسات في توضیح رؤیتنا حول موضوع بیئة العمل والاستقرار الوظیفي، كم  

ساعدتنا في معرفة أهم المراجع التي تضمنت معلومات حول موضوعنا، وكذلك صیاغة تساؤلات وفروض 

الدراسة، كما ساعدتنا في تحدید أهم مفاهیم الدراسة، كما اعتمدنا علیها كمرجع لصیاغة بعض أسئلة 

  .الدراسات بالإضافة إلى مناقشة وتفسیر نتائج الدراسة الحالیة في ضوء نتائج هذه .الاستمارة
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  :خلاصة الفصل

من خلال هذا الفصل تم تحدید إشكالیة البحث من جانب متغیرها المتنقل والتابع وعرض تصور   

  .یربط متغیر بیئة العمل بالاستقرار الوظیفي للعمال

وفي هذا الإطار تم عرض التساؤل الرئیسي للدراسة وأسئلتها الفرعیة التي انبثقت عنها فرضیات الدراسة 

رقنا أیضا في هذا الفصل إلى أهمیة وأسباب اختیار الموضوع وأهدافه، كما تناولنا المفاهیم والدّراسات وتط

السّابقة لما لها من دور كبیر في تحدید موضوع الدّراسة، ومن خلال هذه الخطوات یمكن للباحث أخذ 

  .نظرة جیدة حول الظاهرة لینطلق منها نحو فهم ووضع تفسیرات أكثر عمق لها
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  :تمهید

بعد التّطرق للإطار العام للدراسة تكون معالم البحث قد اتّضحت بناءًا على إشكالیة الدراسة   

وفرضیات البحث التي تضمنت بالأساس التساؤل حول علاقة بیئة العمل بالاستقرار الوظیفي، حیث تُعدّ 

ؤسسات المعاصرة فقد تطرق العدید بیئة العمل والاستقرار الوظیفي من أهم العوامل المساهمة في نجاح الم

من السوسیولوجیین بشكل مباشر أو غیر مباشر لمسألة بیئة العمل والاستقرار الوظیفي، نظرا للأهمیة 

التي یحتلها هذین المتغیرین في مجال الإدارة والعمل والتنظیم، وبناءًا علیه سیتم في هذا الفصل عرض 

یفي، وذلك بإلقاء الضوء على بعض الجوانب النظریة المتعلقة أساسیات حول بیئة العمل والاستقرار الوظ

   .بها
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  أهمیة بیئة العمل: أولا

  :یمكن أن تبرز أهمیة البیئة الداخلیة في عدّة أمور أهمّها ما یلي  

  .القدرة على بناء میزة تنافسیة - 

تستطیع فیها المنظمة تقدیم  تكمن أهمیتها في معرفة طبیعة الأعمال والقطاعات والصناعات التي - 

  .وتحقیق الأداء العالي

تكمن أهمیتها أیضا في معرفة التطور الحاصل في موارد المنظمة بطریقة منهجیة منظمة، وبالتالي  - 

تتیح الفرصة أمام الإدارة العلیا للتركیز على الموارد الأساسیة والتي تشكل القاعدة الأساسیة لها في 

  .ئجالمنافسة وتحقیق النتا

تستطیع إدارة المنظمة تحقیق مزایا تنافسیة لها من خلال التركیز على القوة الدافعة، والتي قد تكون  - 

  .عناصر قوة في بعض مفردات البیئة الداخلیة كالثقافة والمهارات المعرفیة الضمنیة للموارد البشریة

  .ویة المتاحة للمنظمةالمساهمة في تقییم القدرات والإمكانیات المادیة والبشریة والمعن - 

  )1(.تكمن أهمیتها في القدرة على تحدید نقاط الضعف حتى یمكن التغلب علیها ومعالجتها - 

  أنواع بیئة العمل: ثانیا

هناك طرق وأسالیب عدیدة لتصنیف البیئة التي تتعامل معها المؤسسة باعتبارها إطار أو نظام   

  :مفتوح ومن بین الطرق والأسالیب الشائعة مایلي

  :البیئة العامة - 1

هي الإطار الجغرافي الذي تعمل فیه جمیع المنظمات بما فیها المنظمة المعنیة، وبالتالي فإنّ   

تأثیر هذه البیئة یحسب على جمیع هذه المنظمات، ومن بین مكونات هذه البیئة القیم الثقافیة والاجتماعیة 

                                                           
الجامعیة،  ، الدار)منهج تطبیقي(التفكیر الإستراتیجي والإدارة الإستراتیجیة : مصطفى محمود أبو بكر وطارق رشدي جبة )1(

  .229، ص2002الإسكندریة، 
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ظروف التعلیمیة والتكنولوجیة على جانب التضاریس والظروف السیاسیة والقانونیة والمواد الاقتصادیة وال

  )1(.والمناخ وما شابه ذلك

  :البیئة الخاصة - 2

البیئة الخاصة هي تلك التي تعیش داخل شبكة المنظمة وتوضح وتبرز علاقتها مع المنظمات   

ة الخاصة الموزعون الوكالات، المنظمات الحكومیة ذات العلاقة والمنافسون ومكونات البیئ: الأخرى مثل

إما مجهّزة لمدخلات المنظمة أو مستلمة للمخرجات منها، ولهذا فإنّ تفاعل المنظمة مع بیئتها الخاصة 

  )2(.هو أعمق وأوثق من تفاعلها مع البیئة العمومیة الخارجیة

ویقصد ببیئة العمل الخاصة الأبعاد السیاسیة والاقتصادیة والاجتماعیة والتعاونیة وفق المناخ   

  .ة التي تؤثر مباشرة على منظمة بعینها أو على قطاع بذاته دون غیرهوالطبیع

 طار الذي تعمل فیه جمیع المنظماتیُمیّز بین بیئة العمل العامة والخاصة بأنّ الأولى تعني الإ  

حیث یقع تأثیر هذه البیئة على كافة المنظمات، أمّا البیئة الخاصة فهي البیئة التي تعیش فیها المنظمة 

 للمنظمة وأسلوب إدارة العمل فیهامؤسسة بمفردها ولا یشاركها أحد في التأثیر بها كالأنظمة الداخلیة أو ال

وهنا تصبح الحدود بین هذین النوعین من البیئة غیر واضحة المعالم نظرا للتداخل فیما بینها من ناحیة 

  .التأثیر والتأثّر

على درجة العلاقة بین المنظمة ومتغیرات بیئة  إنّ التمییز بین بیئة العمل العامة والخاصة یعتمد  

العمل، إن كانت مباشرة وقویة أو أنّها غیر مباشرة أو ضعیفة، بمعنى مدى الترابط بین ما تأخذه المنظمة 

  .من بیئتها أو ما تعطیه لها سواء الطاقات البشریة أو مادیة أو في الخدمات حسب طبیعة عملها

  :بیئة العمل الداخلیة - 3

كافة القیم والاتجاهات السائدة داخل المنظمات الإداریة ومدى «: ف بیئة العمل الداخلیة بأنّهاتعر   

  )3(.»تأثیرها على السلوك التنظیمي للعاملین وعمل مجمل العملیة الإداریة

                                                           
  .324مرجع سابق، ص: محمود سلمان العمیان )1(
، ص 2007، عمان، 5مبادئ الإدارة مع التركیز على إدارة الأعمال، دار المسیرة للنشر والتوزیع، ط: خلیل محمد حسن الشماع )2(

  .59، 58ص 
  .30، ص2000لمنظمات المختلفة، دار الشروق، عمان، السلوك الإنساني والجماعي في ا: محمد قاسم القریوتي )3(



 الفصل الثاني   بیئة العمل

 

[35] 
 

یفهم من هذا التعریف أنّ بیئة العمل الداخلیة مجموعة من العناصر التنظیمیة والاجتماعیة لها تأثیر على 

  .السلوك التنظیمي

الانطباع العام المتكون لدى أعضاء المنظمة نتیجة لعدد من «: وتعرف بیئة العمل الداخلیة أیضا  

العوامل ومنها أسلوب الإشراف ومعاملة الرؤساء لمرؤوسیهم وفلسفة الإدارة العلیا وجو العمل أو ظروفه 

  )1(.»ونوعیة الأهداف التي ینبغي للمنظمة تحقیقها

هذا التعریف أنّ بیئة العمل الداخلیة هي مجموعة من العناصر التنظیمیة والإداریة كأسلوب یفهم من 

  .المؤسسةالإشراف، التقنیات، الهیكل التنظیمي ضمن 

تلك البیئة التي تتعلق بالمنظمة ذاتها من حیث الأطر «: كما تعرف بیئة العمل الداخلیة بأنها  

سمیة وغیر الرسمیة وإجراءات وسیاسات تنفیذها وأنماط الإداریة والعاملین فیها والأنظمة الر 

  )2(.»الاتصالات

أشمل  المؤسسة، في حین أنّ بیئة المؤسسةیفهم من هذا التعریف أنّ بیئة العمل الداخلیة هي نفسها بیئة 

  .من بیئة العمل الداخلیة

: یعمل بها الموظف مثل التي للمنظمةالعوامل والخصائص الداخلیة «: بأنّها" العدیلي"كما یُعرّفها   

الأنظمة وإجراءات العمل والرواتب والجزاءات والحوافز المادیة والمعنویة والعلاقات السائدة في بیئة العمل 

  )3(.»ونوع العمل وظروف العمل

من عوامل  للمؤسسةنستنتج من هذا التعریف أنّ بیئة العمل الداخلیة تمثّل الخصائص الداخلیة   

  .یةتنظیمیة وأخرى وظیف

كیان حركي فتفاعل عناصره البشریة وغیر «: هي" سلمان العمیان"وبیئة العمل الداخلیة حسب   

  )4(.»البشریة مع بعضها البعض تتأثر وتؤثر ببعضها البعض

                                                           
أثر بیئة العمل على الولاء التنظیمي، مذكرة ماجستیر، تخصص علوم إدارة، كلیة الدراسات العلیا، أكادیمیة : محمد مانع القحطاني )1(

  .24، ص2001نایت العربیة للعلوم الأجنبیة، السعودیة، 
  .146، ص1994المنظمة ونظریات التنظیم، دار زهران، عمان،  :عمر وصفي عقیلي وقیس عبد المؤمن )2(
  .19، ص1995السلوك الإنساني والتنظیمي، منظور كلي مقارن، الریاض، : ناصر محمد العدیلي )3(
، الریاض، بیئة العمل وأثرها على كفاءة الأداء الأمني، مذكرة ماجستیر، أكادیمیة نایف للعلوم الأجنبیة: عبد العزیز عبد الرحمان )4(

  .15، ص2003
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لیست المحیط والحیز الذي یعمل فیه الفرد فحسب، بل تشمل جمیع «: وتُعرف بیئة العمل الداخلیة بأنّها

تنظیم الذي یعمل فیه مع الأفراد الآخرین، وله علاقة مباشرة بالفرد من حیث الآلات وطرق العمل وال

  )1(.»قدراته وقابلیته

یتبیّن من هذین التعریفین أن بیئة العمل الداخلیة هي الوسط الذي یقوم فیه العامل لأداء مهامه   

  .وما تتوفر علیه من متغیرات تراعي قدرات الفرد

  :بیئة العمل الخارجیة - 4

وتحیط بها وتؤثر فیها، مثال ذلك البیئة الاقتصادیة  المؤسسةیئة الخارجیة هي التي تقع خارج الب  

  .إلخ... والاجتماعیة والسیاسیة والقانونیة 

ویُقصد بمفهوم البیئة الخارجیة المتغیرات التي توجد خارج المنشأة، ویقصد بها الظواهر المختلفة   

داري، وكذلك التفاعلات التي یتلاقى فیها النظام الإداري مع غیره التي نشأ وتطور وعاش فیها النظام الإ

من النظم الفرعیة الموجودة داخل المجتمع مثل النظم الاقتصادیة والاجتماعیة والدینیة والثقافیة والتعلیمیة 

  )2(.وغیرها

مل الخارجیة إنّ التأثیر المتبادل المتداخل بین المنظمات وبیئتها یستلزم البدء بتصنیف بیئات الع  

 ما فیه من نظم سیاسیة، اجتماعیة هي تضم المجتمع الواسع بكل :بیئة عمل خارجیة عامة -4-1

اقتصادیة وثقافیة یكون تأثیرها على جمیع المنظمات متماثلا لحدّ كبیر، هي التي یتعذّر إخضاعه للقیاس 

التي تتسم بها مجموعة من الأفراد  أو لتقدیر درجة تأثیرها على وجه التّحدید، فهي تحدّد السمات العامة

 ین وفي إطار هذه العوامل البیئیة في إطارها، كما تحدد سلوكیات الفرد أو الجماعة في ظل موقف مع

  .وإن كان لبعضها التأثیر الحاكم على سلوك أو مجموعة ظواهر سلوكیة معینة

ة، التعاونیة ـادیة، الاجتماعیقتصـــاسیة الااد السیــویقصد بها تلك الأبع :بیئة عمل خارجیة خاصة - 2- 4

وحتى المناخیة التي تؤثر مباشرة على منظمة بعینها أو على قطاع بذاته دون غیره، أو أنّ التأثیر علیه 

  )3(.یكون واضحا فعالا نظرا لصلته الوثیقة إمّا بمدخلاتها أو مخرجاتها

                                                           
  .24، ص2009الأردن،  ،سراءإدراسة العمل في إطار إدارة الإنتاج والعملیات، دار : جلال محمد النعیمي )1(
  .57، ص2004إدارة الموارد البشریة، الإدارة العصریة لرأس المال الفكري، القاهرة، : أحمد سید مصطفى )2(
  .57المرجع السابق، ص: أحمد سید مصطفى )3(
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  ملمكونات بیئة الع :ثاثال

عناصر التي تؤثر في عمال المؤسسة وعلى استقرارهم تتكون بیئة العمل من مجموعة من ال  

  :داخلها، وتبرز فیما یلي

  :مكونات البیئة التنظیمیة - 1

یستند تطبیق اللّوائح والأنظمة في : اللّوائح والأنظمة التي تحكم علاقة المؤسسة بالعاملین - 1- 1

صطلح الصلاحیة الإداریة التي المؤسسة إلى الصلاحیة الإداریة التي یتمتع بها المدیر أو المسؤول، وم

یتمتع بها المدیر أو المسؤول لا یكتمل ولا یفهم بعمق إلاّ إذا ارتبط بمصطلح المسؤولیة، أي الالتزام من 

قبل المتمتع بالصلاحیة لأنه یؤدي واجباته وفقا للصیغ القانونیة والمعاییر المهنیة والأخلاقیة والقیام 

  )1(.بمحاسبة العاملین في المؤسسة

یشكل المناخ التنظیمي الحصیلة لكل عوامل البیئة الداخلیة كما یفسّرها ویحلّلها  :المناخ التنظیمي - 2- 1

العاملون فیها، وتظهر تأثیراتها على سلوكهم وعلى معنویاتهم، وبالتالي أدائهم وانتمائهم للمنظمة التي 

الإلتزام التنظیمي لدى العاملین من یعملون فیها، فالمناخ التنظیمي الإیجابي یساهم في تعمیق مفهوم 

خلال المرونة التي یضیفها الهیكل التنظیمي، والتي تزید من قدرته على الاستجابة والتأقلم مع متغیرات 

الظروف الداخلیة والخارجیة، فضلا على إثارة التحدي لدى العامل فتدفعه إلى الابتكار والإبداع بخلاف 

ل على تخفیض الالتزام التنظیمي بسبب ضعف قدرته على الاستجابة المناخ التنظیمي السلبي الذي یعم

  )2(.والتأقلم مع متغیرات الظروف الداخلیة والخارجیة

هي وصف وتعریف الوظیفة وتحدید المهام التي تتضمنها والمؤهلات التي  :الوصف الوظیفي - 3- 1

ید فهو یتضمن أیضا مسؤولیات یجب أن یتمتع بها شاغلها وإذا تم إعداد الوصف الوظیفي بشكل علمي ج

شاغل الوظیفة وارتباطاته الإداریة وحقوقه من حیث الرواتب والمزایا وغیرها ویسهم هذا الوصف في 

  .توضیح مهام الوظیفة وإزالة اللبس والغموض

                                                           
أثر بیئة العمل الداخلیة على دوران العمل الاختیاري في بعض الجامعات السودانیة، مجلة العلوم : محمد الخضر وآخرون )1(

  .141، ص2015، 16الاقتصادیة، عمادة البحث العلمي، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، العدد 
لى مستوى دافعیة الإنجاز لدى العاملین في قطاع الخدمات بوكالة الغوث أثر عوامل البیئة الداخلیة للمنظمة ع: یوسف أبو رحمة )2(

  .14، ص)الأنروا(الدولیة 
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حیث یؤثر نمط السلطة في بیئة العمل والالتزام التنظیمي، فالمركزیة الشدیدة تساهم  :نمط السلطة - 4- 1

قتل عناصر السیادة والإبداع وخفض الروح المعنویة واللامبالاة في العمل، مما یؤدي إلى انخفاض في 

مستوى الالتزام بعكس اللامركزیة التي تساهم في رفع مستوى الالتزام نتیجة شعور العاملین بأهمیتهم 

  )1(.ومشاركتهم في اتخاذ القرارات

ي أهم الوسائل الفعالة التي تقود المؤسسة إلى تحقیق یعتبر الهیكل التنظیم :الهیكل التنظیمي - 5- 1

الأهداف التي وجدت من أجلها، فهو البناء الذي یوضح التقسیمات والوحدات التنظیمیة، كما یوضح 

  .خطوط السلطة والمسؤولیة داخل التنظیم

عملها فالهیكل التنظیمي هو الشكل العام للمؤسسة الذي یحدّد اسمها وشكلها واختصاصها ومجال   

وتقسیمها الإداري وتخصصها في العاملین بها، وطبیعة العلاقات الوظیفیة بین العاملین وبین الرؤساء 

  )2(.والمرؤوسین، وبین الإدارات المختلفة وارتباطها الإداري بالمنظمات الأعلى والمنظمات الموازیة

لتزام التنظیمي من خلال والهیكل التنظیمي المرن یهیئ بیئة تنظیمیة أفضل تساعد على رفع الا  

  تحدید خطوط السلطة والمسؤولیة مع إتاحة ندرة أكبر من اللامركزیة عبر خطوط انسیاب هذه السلطة

مما یتیح للعاملین القدرة على الإبداع والابتكار بخلاف الهیكل التنظیمي الجامد الذي یعیق تأقلم العاملین 

  )3(.مع البیئة المحیطة

ي هو الوسیلة التي تستخدمها المؤسسة للأداء الفعال من قبل أعضائها من لذا فالهیكل التنظیم  

خلال تحدید المسؤولیات والسلطة والعلاقات داخل المنظمة لرفع الإنتاجیة، كما یسهّل للهیكل التنظیمي 

في التنصیف بین الموظفین والتقلیل من المشاكل التي تؤثر على أداء العمال، كل هذه الإجراءات 

میة تساهم في توفیر بیئة عمل ملائمة لتحقیق غرض المؤسسة وهو رفع الإنتاجیة من خلال تحسین التنظی

  .أداء العمال

  

  

                                                           
  .16، 15المرجع السابق، ص ص : یوسف أبو رحمة  )1(
  .296، ص2009، الأردن، 2السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسة التعلیمیة، دار المسیرة، ط: فاروق عبد فیلة وآخرون )2(
، عمان، 2، دار الفكر للنشر والتوزیع، ط)مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم(السلوك التنظیمي : مد المغربيكامل مح )3(

  .168، ص1995
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  :نمط الاتصال - 6- 1

تعتبر الاتصالات الوسیلة التي یتم من خلالها نقل الأفكار والأوامر والمعلومات بین مختلف   

 فكار، الشكاويالصاعدة هي الاقتراحات، الأ مستویات المؤسسة سواء الصاعدة أو الهابطة، فالاتصالات

المذكرات والتقاریر التي یرفعها مسؤولو الإدارة الإشرافیة والوسطى إلى الإدارة العلیا، أمّا الاتصالات 

الهابطة فهي الأوامر والقرارات والتعلیمات والتوجیهات الصادرة من الإدارة العلیا إلى المستویات الإداریة 

  )1(.الدنیا

أنماط الاتصال السائدة من شأنها التأثیر على المناخ التنظیمي الملائم للإبداع والابتكار  إنّ   

والمساهمة في اتّخاذ القرارات، حیث أنّ الاتصال وسیلة اجتماعیة یتم من خلالها التفاهم بین الأفراد 

  )2(.والتفاعل المستمر بین الفرد والجماعة على حدّ سواء

ظام اتصال فعّال داخل أي تنظیم، وذلك من أجل التواصل البناء داخل لذا من الضروري وجود ن  

المؤسسة بین العاملین والإدارة، وبین الإدارة والعاملین فیما بینهم، وأیضا خارج المنظمة مع البیئة 

الخارجیة، حیث أنّ الاتصال الفعال یتم من خلال نقل وتبادل المعلومات والبیانات بسرعة وسهولة، ویتیح 

عاملین إبداء آرائهم وطرح أفكارهم بحریة الأمر الذي یشعرهم بقیمتهم، مما ینعكس على أدائهم بشكل لل

  .إیجابي، وبالتالي یسهم الاتصال في تكوین بیئة عمل جیدة

  :التكنولوجیا المستخدمة - 7- 1

ا على جو العمل، ففي الحین الذي تعتبر التكنولوجی المؤسسةتؤثر التكنولوجیا السائدة في   

المتطورة ثروة للمنظمة ومیزة تنافسیة، فنجد أنّ هذه التكنولوجیا المتطورة تثیر مخاوف بین العاملین وتخلق 

جوا من عدم الاستقرار لهم والشعور بأنّ الإدارة سوف تستغني عن خدماتهم، وبالتالي وقوعهم في البطالة 

  )3(.التي لها آثارها السلبیة على حیاة الفرد والمجتمع

ر مفهوم التكنولوجیا إلى المعلومات والأسالیب والعملیات التي یتم استخدامها لتحویل ویشی  

المدخلات في أي تنظیم إلى مخرجات، وتعتبر التكنولوجیا أحد العوامل المؤثرة على الاستقرار المهني 

ستوى الروح إلى الآثار التي تركتها التكنولوجیا على م" بامفورث"و" ترسث"للعاملین، وقد أشار كل من 

                                                           
  .297السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسة التعلیمیة، مرجع سابق، ص: فاروق عبد فیلة وآخرون )1(
  .170، ص2002للنشر والتوزیع، عمان، السلوك التنظیمي، دار صفاء : محمود خضر كاظم )2(
  .168، ص2002، الأردن، 1السلوك التنظیمي، دار الصفاء، ط: زاهر محمود دیري )3(
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المعنویة ومستوى الإنتاجیة ومعدل التغیب عن العمل وعلى أنماط التفاعل بین العاملین، إضافة إلى 

  )1(.نطاق الإشراف ونمط الهیكل التنظیمي: تأثیرها على النواحي التنظیمیة مثل

  :مكونات بیئة العمل الفیزیقیة - 2

وامل والصفات الخاصة التي تمیّزها في بیئة تتأثر بیئة العمل الداخلیة للمؤسسة بمجموعة من الع  

  .العمل كالحرارة والرطوبة والتهویة والضوضاء وغیرها

هذه الظروف المحیطة بالعمل یمكن أن تعمل على تغیر طبیعة العمل وإیجاد درجة كبیرة من الثقة 

  .المتبادلة بین العاملین والإدارة

  :الإضاءة - 1- 2

أن معدل " فیرنون"عدلات الحوادث، وبهذا الصدّد أوضح إنّ الإضاءة غیر المناسبة ترفع م

 یة عنه في الضّوء الطبیعي للنهارمن ظروف الإضاءة الصناعیة غیر الكاف %25الحوادث یزید بمقدار 

ویلاحظ أن الدراسات التي تناولت العلاقة بین الإضاءة والحوادث تتفق في نتائجها بشكل ملحوظ، كما 

اءة الكافیة والمناسبة ضروریة لإدراك الأخطار التي تحیط بالفرد ومن ثم تتماشى مع المنظمة، فالإض

  )2(.یمكنه تحاشیها فیقلّ تعرّضه للحوادث

  :ومن فوائد الإضاءة المناسبة في العمل  

  .زیادة إنتاجیة الموظف في العمل - 

  .الدّقة والإتقان في إنجاز العمل - 

  .التخفیف من الإجهاد للعاملین - 

ام الإضاءة الجیدة داخل بیئة العمل یقتضي أن تكون موزّعة بطریقة مناسبة للعمل إنّ توفّر نظ  

حتى یستطیع العامل إنجاز عمله بسهولة وكفایة، فالإضاءة تعتبر من العوامل المؤدیة إلى زیادة الإنتاج 

ل أعمال وإلى رفع الرّوح المعنویة للأفراد، بالإضافة إلى ذلك فإنّ الإضاءة الجیدة في المصانع تسه

                                                           
، مرجع سابق، )دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة(السلوك التنظیمي : محمد قاسم القریویتي )1(

  .380ص
  .295، ص1983، القاهرة، 4لنفس الصناعي والتنظیمي، دار المعارف، طعلم ا: فرج عبد القادر طه )2(
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الصیانة، كما تقلل من معدّلات حوادث العمل، وضمان سلامة وصحّة العامل وشدة تمسّكه والتزامه بعمله 

  .داخل المؤسسة

  :الضّوضاء - 3- 2

قد یترتب على الضّوضاء آثار ضارة بالنسبة للأفراد فتسبب الإجهاد العصبي، كما قد تؤدي إلى   

لتّدرج، وتسبب الضّوضاء انخفاض إنتاجیة العمال في المصانع ضعف حاسة السّمع وأحیانا إلى فقدانها با

وارتفاع معدل دوران العمل، كما قد ینتج عنها زیادة الأخطاء في السلع المصنوعة وزیادة حوادث 

  )1(.المرور

ففي حالة وصول الصّوت إلى ارتفاع معین یسبب ألما للأذن ویضر بحاسة السّمع، وقد لا تسبب   

مضایقة للأفراد إذا كانت مألوفة لدیهم مثل الأصوات الصادرة عن الماكنات داخل الأصوات العالیة 

المصانع، بینما تؤثر فیهم الأصوات غیر مألوفة لدیهم مثل الأصوات الصادرة عن الماكنات داخل 

   )2(.المصانع بینما تؤثر فیهم الأصوات غیر المألوفة أو الأصوات الفجائیة

عن آثار الضوضاء في الصناعة وأنواعها من التحسینات  1941عام " ارتنيماك" لوتبین أحد التقاریر 

المذهلة بتخفیض الضوضاء، إلا أنه تنقصه التفاصیل الكافیة لهذا الموضوع قد انخفضت الأخطاء إلى 

 %8,8ثمن عددها السابق عندما انتقل العمل من مكان قریب لورشة إلى منطقة هادئة وزاد عمل المكتب 

  %14,5عندما انخفضت نسبة الضوضاء بمقداره  %24الكتابة على الآلة الكاتبة بنسبة  وقلة أخطاء

  .%37,50ونسبة التغیب  %47وقد قلل تخفیض الضوضاء كذلك دوران العمل بمقدار 

أي أن الضّوضاء المرتفعة في مكان العمل تأثر بشكل سلبي على نفسیة العامل، حیث تتسبب في تشتت 

عوره بالتوتر والقلق مما ینعكس بالسلب على أداء العامل، لدى وجب على المنظمة انتباهه وتركیزه وش

الاهتمام بتحسین ظروف العمل وبالتقلیل قدر الإمكان من مستوى الضوضاء في بیئة العمل ذلك 

  )3(.لإحساس العاملین بالرّاحة وتحفیزهم على انضباط والالتزام بالعمل وبذل جهد أكبر لتحقیق الأهداف

  

  

                                                           
  .87، ص2007، مصر، 1السلوك الإداري، العلاقات الاجتماعیة، دار الوفاء لدنیا، ط: محمد الصرفي )1(
  .87المرجع نفسه، ص )2(
  .211، ص2003الجامعة، الإسكندریة، ، مؤسسة شباب )مدخل الأهداف(إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة : صلاح الشنواني )3(
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  :درجة الحرارة والتهویة - 4- 2

ینبغي أن یعمل الإنسان في بیئة عمل توفر له درجة حرارة معتدلة، وسواء كان العمل عقلیا أو   

ذهنیا فإن كفاءة الفرد تقل فیه، كلما زادت الحرارة أو انخفضت عن المعدل المناسب، حیث أن درجة 

امل، كما تؤثر سلبا على النواحي الفیزیولوجیة الحرارة غیر المناسبة في مكان العمل تسبب ضیقا لدى الع

  .للعامل مما یزید إحساس العامل بالضیق ویقلل كفاءته في العمل

 لعمل، نظرًا للأضرار التي تسببهاومن جهة أخرى فإن سوء التهویة من العوامل السلبیة في بیئة ا  

ن وضع المكیفات في مكاتب فسوء التهویة یجعل من العامل كسول وتعب، حیث أثبتت بعض الدراسات أ

، فالآثار السلبیة للتهویة راجعة لعدم تمكن العامل %40العمال أدى إلى نقص في العطل المرضیة بنسبة 

  )1(.من التقلیل من حرارته نظرا لارتفاع الحرارة والرّطوبة

  :النظافة - 5- 2

ولة لأداء العمال لأن تعني النظافة المحافظة على المعیار الضروري لجعل بیئة العمل آمنة ومقب  

عدم نظافة المكان ووجود مخلفات الإنتاج والغبار هي مناخ ملائم لانتشار الأمراض ووقوع الحوادث 

المتنوعة، قد تؤدي إلى عجز دائم عن العمل، وانعدام النظافة یحدث أثرا نفسیا سلبي عند العامل وتجعله 

  )2(.متوتر وغیر مرتاح في عمله

 ل حمایتهم من أمراض وحوادث العملدورًا مهما على صحة العمال من خلا إذ أنّ النظافة تلعب  

  :لأن معظم حوادث العمل تحدث نتیجة إهمال العمال ورمي الأوساخ بشكل عشوائي، لذلك یتوجب

  .توعیة العمال بمدى أهمیة نظافة مكان العمل - 

  .رمي الأوساخ والمخلفات في حاویات خاصة - 

عوامل تقویة ارتباط العامل بعمله واستقراره، حیث أن عدم توفر النظافة في  فنظافة مكان العمل من أهم

  .مكان العمل یولد النفور وعدم الارتیاح

  

                                                           
  .145، ص1996، بیروت، 1علم النفس الصناعي، دار الكتب العلمیة، ط: الشیخ كمال محمد عویضة )1(
بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفي، شهادة دكتوراه قسم العلوم الاجتماعیة، كلیة العلوم الإنساني : سهام بن رحمون )2(

  .54، ص2013، جامعة بسكرة، الجزائر، والاجتماعیة
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  :ترتیب مكان العمل - 6- 2

یعدّ توفیر المكان المناسب للعمل عملیة مهمة بحیث یتم وضع كل شيء في مكانه وترتیبه بشكل   

یتیح الحركة بحریة وترتب الملفات بشكل جید مع الحفاظ  جید، حیث ترتب معدات العمل بالشكل الذي

  .على هذا الترتیب والتنظیم داخل بیئة العمل

كما یساعد التصمیم الجید للمكاتب من حیث المساحة والتهویة والإضاءة في مساعدة العمال على 

وتسهل عملیة استقرارهم وعدم الهروب بحثا عن جو ملائم، لذلك فحسن تصمیم المكاتب تمنح الراحة 

الاتصال بین العمال وینعكس هذا في زیادة ولائهم للمؤسسة وإدخال السرور والمتعة على المورد وتحفیزه 

  )1(.على التطویر والالتزام التنظیمي، ذلك لتعزیز استقرارهم داخل المؤسسة

  :مكونات البیئة الاجتماعیة - 3

جتماعیة والعلاقات الشمولیة السائدة بین وتشمل المناخ الاجتماعي العام وطبیعته والروابط الا  

الموارد البشریة في مكان العمل والصراعات التنظیمیة الموجودة بین العاملین، فهذه الجوانب لها انعكاس 

  )2(:كبیر على الناحیة النفسیة لدى كل من یعمل في المنظمة، ویمكن تحدید نطاق من الجوانب فیما یلي

  .ضهم ببعضالعلاقات بین المرؤوسین بع - 

  .علاقات الرؤساء بمرؤوسیهم - 

  .علاقات أعضاء هیئة الإدارة بعضهم ببعض - 

  :علاقة العامل مع زملائه - 1- 3

التعاون والمنافسة، وینبغي للإدارة الرشیدة أن : تنحصر علاقة العامل بزملائه في عاملین هما  

دون الإضرار  والمؤسسةتاجیة العامل تنظم عاملي التنافس والتعاون بین العاملین بشكل یساعد في رفع إن

  )3(.ببیئة العمل

                                                           
  .107، ص2008السلوك الإداري والتنظیمي في المنظمات المدنیة والأمنیة، مكتبة الشفراوي للنشر، الریاض، : محمد سید حمزاوي )1(
  .570إدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي، مرجع سابق، ص: عمر وصفي عقیلي )2(
  .277علم النفس الصناعي والتنظیمي، مرجع سابق، ص: هفرج عبد القادر ط )3(
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فللوهلة الأولى یبدو أنّ هاتین الظاهرتین متناقضتین من حیث المبدأ، فالأولى تتوقف على عوامل   

فردیة والثانیة على عوامل اجتماعیة، إلا أنّ المتمعن فیها یرى أنهما مترابطان على اعتبار أنّ هدفهما 

  )1(.واحد

علاقة بین العامل مع زملائه تأخذ أهمیة كبیرة كون العامل یلبي حاجاته الاجتماعیة من فطبیعة ال  

خلال مجموعة العمل، كما أنهم یوفرون النضج والرشد في عمله دون اللجوء إلى الرئیس مما یشعره 

  .بالاطمئنان والثقة

أفرادها ستلحق بها أضرار أما بیئة العمل التي تفتقر إلى العلاقات الجیدة وانتشار الصراعات بین   

  .ویقل عطاء أفرادها بسبب الصراعات

  :علاقة العامل بالرؤساء - 2- 3

یعتبر الرئیس أخطر عامل ببیئة العمل كونه یمثل الإدارة العلیا في نظر مرؤوسیه، كما أن   

شخصیته وسلوكه یؤثران بشكل مباشر في سلوك ودافعیة من یشرف علیهم، إضافة إلى تأثیره على 

  )2(.امیكیة الجماعةدین

حیث تشیر الدراسات إلى أنّ أكثر حالات ترك العمل نتیجة لتدهور العلاقة بین العامل والقائد أو 

  )3(.الرئیس

فالولاء للمؤسسة لا یكون إلا من خلال رئیس جید یدفع بالعمال إلى أداء جید وإنتاجیة عالیة في   

  .بیئة مستقرة

  :علاقة العامل بنظام المؤسسة - 3- 3

تتحدد علاقة العامل بالمؤسسة بمدى ولائه لها، حیث ینعكس توافق العامل مع ظروف عمله على   

علاقته بالمؤسسة ونظامها، فالرضا عن العمل یضمن العلاقة الحسنة مع النظام والهیئات الإداریة 

                                                           
تحلیل أثر تهیئة ظروف العمل في أداء هیئة التمریض بالمؤسسة الاستشفائیة محمد الصدیق بن یحي جیجل، مذكرة : سلمى لحمر )1(

  .60، ص2013ماجستیر في تسییر الموارد البشریة، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، قسنطینة، 
  . 60، صنفسهالمرجع  )2(
أثر بیئة العمل على أداء الموظفین وانعكاساته في فعالیة الإدارات العمومیة الجزائریة، دراسة میدانیة المصالح : نبیل سوفي )3(

، 2008الخارجیة لوزارة المالیة، أطروحة دكتوراه في علوم التسییر، تخصص علوم التسییر، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة، 

  .27ص
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ریق الأنظمة بالمؤسسة، كما أن لإدارة المؤسسة دورا في تحدید طبیعة العلاقة بینها وبین العامل عن ط

  )1(.المتبعة والعقوبات المفروضة ودرجة مقاومة نشاطات النقابات العمالیة

تُعبر الإدارة العلیا عن نظام المؤسسة، لذا توفر مجموعة من قنوات الاتصال الفعالة لضمان   

من  وصول القرارات إلى جمیع العمال، كما تسعى إلى توفیر علاقات جیدة بین المستویات الإداریة وهذا

  .أجل المتابعة المستمرة لمدى تنفیذ قراراتها وتحدید المشكلات التي تعترضها

  متطلبات بیئة العمل: رابعا

  :هناك العدید من المتطلبات التي یجب توفرها لتحسین بیئة العمل وتتجلى فیما یلي  

 لوظائف واستحداث الوحدات وتجمیع اوذلك من خلال تقسیم العمل « :تطویر الهیكل التنظیمي - 1

 ن خلال تقلیص المستویات الإداریةبحیث تكون تخدم كلا من أهداف التنظیم وأهداف العاملین وذلك م

فالهدف من هذا التطویر والتعدیل هو الإفادة القصوى من طاقات العاملین وزیادة إلزامهم وولائهم وتحقیق 

  )2(.»الانسجام والتفاعل

ر الموارد البشریة المؤهلة لأداء المهام هي نقطة انطلاق فاختیا« :حسن اختیار الموارد البشریة - 2

الإدارات نحو تحسین البیئة الداخلیة، حیث یضمن الاختیار السلیم مستوى مناسب من الخبرات الإداریة 

  )3(.»لتنفیذ المهام وإجراءات العمل إلى جانب القدرة على مواجهة المشكلات الروتینیة الطارئة

وهي عملیة الحصول على الأفراد المؤهلین لشغل الوظائف وفي الوقت : ریةتخطیط الموارد البش - 3

  :المناسب وتنحصر أهداف هذا التخطیط فیما یلي

  .استفاء الاحتیاجات من الأفراد في التوقیت المناسب - 

  .تخطیط الترقیات والتغیرات الوظیفیة - 

  .الإعداد الجید لعملیة الاستقطاب والاختیار والتعیین - 

  .ر تكالیف الموارد وإعداد موازنات الرواتب والمكافآتتقدی - 

                                                           
  .60مرجع سابق، ص: سلمى لحمر )1(
  .308، ص1995، عمان، 2السلوك التنظیمي، مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم، ط: كمال محمد المغربي )2(
  .494، ص2004، الریاض، 2إدارة الموارد البشریة، مكتبة العبیكان، ط: مازن فارس رشید )3(
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حیث یجب وضع بیانات تتمیز بالمرونة في اتخاذ القرارات لتتلاءم مع  :وضع سیاسات مرنة - 4

التغیرات وظروف البیئة الداخلیة والخارجیة، وكذلك ضرورة صرامتها وعدم خضوعها للتعدیل والتبدیل من 

  )1(.نفسهمخلال ثقة وارتیاح العاملین بأ

فمن الضروري العمل بمبدأ اللامركزیة وذلك لرفع مستوى الالتزام التنظیمي وإشعار  :تفعیل اللامركزیة - 5

  .العاملین بأهمیتهم ومشاركتهم العملیة في اتخاذ القرارات

إذ یجب تشجیع القیادة الدیمقراطیة التي تركز على المشاركة في «: استخدام النمط القیادي الملائم - 6

وهذا ما یؤدي إلى رفع مستوى اتخاذ القرارات ووضع خطط العمل وأسالیب مما یرفع ثقتهم بأنفسهم، 

  )2(.»التزامهم من خلال السعي إلى تطویر مهارات العاملین والتركیز على القیم المشتركة لدیهم

 :الوظیفي المسار تخطیط - 7

 التي والوظیفة الفرد بین فقتوا لإحداث تسعى مخططة عملیة الوظیفي المسار تخطیط یعتبر

 في یسهم التخطیط فهذا للعاملین، الوظیفي الرضا تحقیق نفسه الوقت وفي المنظمة، إنتاجیة لزیادة یشغلها

 اختیار یجب لذلك التجدید ومواكبة وارتفاعه الأداء بمستویات النهوض على القادرة البشریة الموارد تأهیل

 اللازمة التدریبیة البرامج وضع ثم ومن الموظف، طموحات تشجیعو  رغبات تحقق التي المناسبة الوظیفة

 .العاملین أداء في القصور أوجه لمعالجة

 في أثره ویظهر العمل نحو العمال دافعیة من تزید الثقة فهذه :والعاملین الإدارة بین الثقة تعزیز - 8

 والعاملین الإدارة بین الانسجام ثقةال هذه تجلب كما الفریق، بروح والعمل الإنتاجیة وزیادة الأداء تحسین

  .العمل وأسالیب الإجراءات تحدیث من الاستفادة شملتو 

 على التركیز مع العاملین مهارات وتنمیة قدرات رفع هو التدریب هذا من فالهدف :المستمر التدریب - 9

  .والكفاءة والسرعة الإبداع

 فیه والتحكم العمل توجیه على تساعد لحدیثةا التقنیات استخدام إن :الحدیثة التقنیة استخدام - 10

 ما وهذا والأقسام، الإدارة بین التنسیق معدلات زیادة نتیجة وحلها العمل مشكلات تحدید في والمساهمة

                                                           
  .495ص المرجع السابق،: مازن فارس رشید )1(
  .72، ص2008السلوك الإداري في المنظمات، مكتبة الشقوي، الریاض، : محمد سید حمزاوي )2(
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 الكفاءات من یرفع ما وهذا الإدارة، لوظائف الفعالیة وتحقیق التنافسي المنظمة مركز دعم على یساعد

  .الأداء تحسین في تسهم وإیجابیة مناسبة عمل بیئة وفیرت على المنظمة قدرة من ویزید

 من المزید بذل وتشجع الإنتاجیة زیادة إلى تؤدي بنوعیها الحوافز فهذه :والمعنویة المادیة الحوافز - 11

  .المنظمة في استمراره وضمان العاملین أداء رفع بهدف وذلك الجهد

 زیادة في المعلومات تدفق وسرعة الاتصالات ابانسی سهولة تسهم: فعال اتصال نظام استخدام - 12

  )1(. .العاملین التزام مستوى وزیادة المشكلات مواجهة على القدرة

  العوامل المؤثرة في بیئة العمل: خامسا

 والموارد العمل في المستخدمة الخام المواد مقدمتها في یأتي عوامل ةبعدّ  المؤسسة بیئة تتأثر

 :التالي النحو على بإیجاز استعراضها یمكن التي العوامل من وغیرها الاقتصادیةو  المالیة والموارد البشریة

  :الخام المواد - 1

 كل الاحتیاجات هذه وتشمل الخارجیة البیئة من خام مواد من تحتاجه ما على المنظمة تحصل

 والتجهیزات يالمكتب والأثاث والتقنیات والمعدات بالأجهزة ومرورا الأقلام إلى الأوراق من بدایة شيء

 )2(.المادیة العمل بیئة تحتاجه ما وجمیع وغیرها المكتبیة

 :البشریة در الموا - 2

 إداریین من تضمه وما الموارد فهذه الداخلیة بیئتها في المؤسسة في الموجودة البشریة الموارد تؤثر

 المنجز العمل یةكم على تؤثر العمل وأعباء بمهام للقیام متنوعة ومهارات خبرات ذوي وعمال وفنیین

 الموارد بإدارة المنظمات تهتم لذلك وقدرات، وإمكانیات مهارات من تمتلكه ما ضوء في جودته ودرجة

 الإجراءات اتخاذ عن فضلا المؤسسة في المتوافرة البشریة للموارد الفعال الاستخدام تحقیق بهدف البشریة

 العمل أداء من تمكنهم بدرجة الأفراد مهارات لرفع والتدریب والتعیین والاختبار الاستقطاب لأنشطة اللازمة

 )3(.أهدافها تحقیق في المنظمة لمساعدة وفعالیة بكفاءة

                                                           
  .61مرجع سابق، ص: سلمى لحمر )1(
، 2007، جدة، 3، دار حافظ للنشر والتوزیع، ط)المفاهیم، الوظتئف، الأنشطة(الإدارة العامة : طارق عوض االله السواط وآخرون )2(

  .58ص
  .12إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص: رشید مازن فارس )3(
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 :المالیة الموارد - 3

 المریحة المادیة البیئة عناصر توفیر خلال من المؤسسة بیئة على إیجابا المالیة الموارد تؤثر

 یهدد الذي الاقتصادي والعسر الضیق بخلاف لثقةبا وإشعارهم للعاملین الوظیفي الأمن تحقیق عن فضلا

 )1(.المریح للتواجد الضروریة المستلزمات توفیر أو البقاء احتمالات حول تفكیرهم  ویقلل وجودهم

 :القیادي النمط - 4

 بیئة داخل التنظیمي المناخ طبیعة تحدید في الرئیسیة العوامل من والقیادة الإشراف نمطدّ عیُ 

 الإشراف بخلاف ومساهماتهم العاملین مبادرات من دّ یح  )المركزي (سلطيتال ففالإشرا ،المؤسسة

 والابتكار التجدید في لرغبةاو  التآلف وزیادة الداخلیة العمل بیئة تحسین في یساهم الذي ياللامركز 

 )2(.والإبداع

 :الإداریة السیاسات - 5

 التنظیمي والمناخ المریحة اءالأجو  تهیئة في والعادلة الموضوعیة الإداریة السیاسات تساهم

 إذا أو العشوائیة أو المتمیزة الإداریة السیاسات أما والابتكار، للإبداع المعززة التنظیمیة والبیئة المشجع

 للعزائم مثبطة تنظیمیة وبیئة سلبیة أجواء یجلب سوءها أو عجزها أو غیابها فإن أساسا موجودة غیر كانت

  .أدائهم مستوى على لباس وتؤثر العاملین معنویات تخفض

 :المهنیة القیم - 6

 ورفاهیته وبنائه إنضاجه على وتحرص الفرد تحترم والتي الخیرة القیم فیها تشیع التي المؤسسة

 والنفعیة المادیة القیم بخلاف والعطاء والبقاء للاستمرار املاذ تصبح واحترامه كرامته على وتحافظ

 حاجاتهم توظف أو، وخذ أعط مقولة أو والخسارة الربح معادلة وفقا الأفراد مع تتعامل التي والاستغلالیة

  .المناسب الوقت في المنظمة لترك تحفیزهم أو تسریبهم في تسهم فإنها لصالحها الصعبة فهمو وظر 

 :التنظیمیة الهیاكل - 7

 شجعت كلما للمواقف، ومتفهمة للظروف ومستوعبة ومفتوحة مرنة التنظیمیة الهیاكل كانت كلما

   في والرسمیة الشدیدة والمركزیة والروتین الجمود أما .تالحالا مع والتكیف والتجدید والإبداع الابتكار لىع

                                                           
  .76، ص2006، دمشق، 4التطویر التنظیمي وقضایا معاصرة، دار الرضا للنشر، الجزء: عامر الكبیسي )1(
  .305سابق، صمرجع : كامل محمد المغربي )2(
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 .ومثبطة جافة العمل بیئة تجعل عدیدة مشكلات إلى فتؤدي الاتصال في والهرمیة الإجراءات

 :الشخصیة وصفاتهم العاملین الأفراد خصائص - 8

 والمستقبل الحیاة نحو الأفراد وفلسفة السابقة والخبرة والشهادة والجنس والعمل السن عوامل تجلب

  )1(.السلبیة أو الإیجابیة البیئیة الأجواء الشخصیة العوامل من وغیرها

  معوقات بیئة العمل: سادسا

  والتوتر بالقلق العامل شعور عنها یتولد ما العمال في تؤثر التي المعوقات من العدید توجد

 :منها نذكر وتقنیة بشریة ومعوقات إداریة معوقات إلى لمعوقاتا هذه تقسیم ویمكن

 :الإداریة المعوقات - 1

 :یلي فیما المعوقات هذه أهم تنحصر

 العمل متطلبات ومواجهة القرارات اتخاذ في السرعة عدم علیها یترتب مما واللوائح، الأنظمة جمود - 

 .بعضها وغموض الأنظمة هذه تعدیلات كثرة وكذلك

  .العاملین على ضغوطا والرطوبة والحرارة الضوضاء تشكل حیث المادیة العمل بیئة لائمةم عدم - 

 .للعاملین الإدارة تشجیع انعدام - 

 .نتائجها فحص  دون الجدیدة للأفكار المبكر والانتقاد المناخ سوء - 

 .والوظائف العمل تقسیم في العدالة انعدام - 

  .القرارات اتخاذ في ةالشدید والمركزیة البیروقراطیة سیادة - 

  .الاتصالات أنظمة ورداءة ضعف - 

 )2(.القرارات اتخاذ على تشجع مستبدة قیادیة أنظمة استخدام - 

 :البشریة المعوقات - 2

  :یلي فیما إدراجها ویمكن

                                                           
  .76مرجع سابق، ص: عامر الكبیسي )1(
  .307مرجع سابق، ص: محمد قاسم القریوتي )2(
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 داخل الموجود بالوضع الوعي نقص إلى یؤدي الذي الزائد الاستغراق حالة إلى والوصول التشبع - 

  .المؤسسة

  .الكافیة والموارد القدرات وجود دون النتائج ستعجالا - 

التفكیر النمطي المقید والامتثال للمعاییر السائدة في المجتمع والحذر من الخروج علیها خوفا من  - 

  .التعرض إلى النّقد والفشل

اهن سیادة القیم والانتماءات التي تفرض بعض التصرفات التي قد لا تتفق مع متطلبات الوضع الرّ  - 

  .كالوساطة والمحسوبیة

  .ضعف التأهیل العلمي لكثیر من العاملین - 

  .قلة البرامج التدریسیة وعدم كفایتها مما یؤثر سلبا على مستویات الأداء - 

  .قلة رغبة العاملین في تطویر قدراتهم وتنمیة مهاراتهم - 

   )1(.ضعف الملاحظة والنظرة السطحیة للمشكلات والأمور المتعلقة بالعمل - 

  :المعوقات التقنیة - 3

  :وتنحصر فیما یلي  

  .تقادم بعض الأجهزة والمعدات المستخدمة عن جمع المعلومات والبیانات - 

  .صعوبة استخدام التقنیات الجدیدة لاعتقاد بعض المدرسین أنها تتطلب تدریبا شاقا - 

  )2(.عدم القدرة على مواكبة التطور التقني والحضاري - 

  

  

  

                                                           
، 2008، الریاض، 2، دار زامر للطباعة، ط)التحول نحو النموذج القیادي العالمي(القیادة الإداریة : سالم بن سعید القحطاني )1(

  .285ص
  .285، صالمرجع نفسه )2(
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  :خلاصة الفصل

ن خلال ما تم تقدیمه في هذا الفصل فإنّ بیئة العمل تحظى بأهمیة كبیرة لمعرفة طبیعة م  

الأعمال والعلاقات السائدة والتي تربط الأفراد بالتنظیم ونمط القیادة المتبع والعناصر المكونة لها، لذلك 

ر على أداء یستوجب العمل على توفیر ظروف مادیة جیدة فالعمل في بیئة مناسبة یؤثر بشكل مباش

  .العاملین ومعنویاتهم

فالمؤسسة الجیدة هي التي تعمل على خلق جو مریح في محیط العمل داخل المؤسسة واستثمار   

جهود العاملین بها وتوجیه سلوكهم نحو الأهداف المسطرة بما یخدم مصلحة الجمیع ویشجعهم على تقدیم 

ي تتبعها في نفس الوقت، كما تقوم المؤسسة بتنمیة اقتراحات والمشاركة في اتخاذ القرارات والسیاسات الت

شعور الأفراد بالولاء والالتزام وزیادة انضباطهم وإخلاصهم في العمل أكثر والاقتناع بأهدافها والعمل على 

  .تحقیقها



 

 

  

  الاستقرار الوظیفي: الفصل الثالث

  .تمهید

  .أهمیة الاستقرار الوظیفي: أولا

  .مظاهر الاستقرار الوظیفي: ثانیا

  .ستقرار الوظیفيفوائد الا: ثالثا

  .عوامل الاستقرار الوظیفي: رابعا

  .عوامل عدم الاستقرار الوظیفي: خامسا

  .أسالیب تفعیل الاستقرار الوظیفي: سادسا

  .بعض الإرشادات لتحقیق الاستقرار الوظیفي: سابعا

  .خلاصة الفصل
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  :تمهید

یعتمد نجاح المؤسسة على ما یقدمه أفرادها وما یبذلونه من جهد في سبیل تحقیق أهدافها   

، وضمان استقرارها واستقرار موردها البشري من جهة أخرى، إلا أن الاستقرار في المورد البشري المسطرة

مشروط بتوفر مجموعة من العوامل المحققة له، ولذلك كان الاهتمام بالاستقرار الوظیفي للمورد البشري 

لذي یلعبه العنصر منذ البدایات الأولى للتنظیمات الصناعیة، خاصة بعد التأكد من الدور المحوري ا

  .البشري في العملیة الإنتاجیة

ومن خلال هذا الفصل سوف نحاول التأكید على أهمیته في المؤسسة والتعرف على فوائده   

  .مظاهره، وأهم الأسباب المؤدیة إلیه
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  .أهمیة الاستقرار الوظیفي: أولا

رة منها الشكل والصوت والتعبیر والتفكیر بما أنّ الأفراد یختلفون بعضهم عن البعض في نواحي كثی

والذّكاء والجنس واللّقب، ومن جهة أخرى في العادات والتقالید والثقافة، كما أنّ هناك اختلافات واضحة 

في استجابات الأفراد النّفسیة والشّخصیة تجاه المواقف والنّقد والحث والحوافز فضلا عن التفاوت الكبیر 

هذا التفاوت وذلك الاختلاف یعكس على ردود فعلهم تجاه مواقف العمل وتعامل  في مستویات الثقافیة كل

   )1(.الإدارة معهم

ویعتبر العمل المصدر الوحید للدّخل، فهو یؤمن للعامل حیاته ومعاشه ویظهر فیه إمكانیاته   

  .وقدراته ویثبت كفاءاته المهنیة

بیة علیه وعلى المؤسسة ككل، فالعامل ولثبات العامل واستقراره في عمله هناك انعكاسات إیجا  

المستقر في عمله متطبع بأنماط الجماعة ومتشبع بثقافة المنظمة، عكس العامل كثیر التنقل الذي یبحث 

دوما عن التكیف والتلائم مع السلوكیات الجدیدة لجماعة العمل المقبول منها والمرفوض، وبالتالي قد 

  .لجدید في فترة وجیزة بل یستدعي ذلك وقت طویل یصعب علیه الاندماج مع هذا المجتمع ا

ومن مزایا استقرار العامل إتقانه لعمله والتحكم في آلیاته وبالتالي تقلل من عوامل التعب وتخفض   

  .من معدلات حوادث العمل

كما أنّ العامل المستقر في عمله محفوظ أكبر في التقدم المهني وبلوغ أعلى السلم التدریجي من   

   )2(.العمال بحكم إتقانه لعمله وتنامي خبرته واندماجه داخل المنظمة غیره من

وإذا كان الاستقرار الوظیفي له أهمیة بالنسبة للعامل وجماعة العمل فهو بالنسبة للمنظمة له أهمیة 

لید مضاعفة، فبالإضافة إلى أنّه یمكّنها من بلوغ أهدافها التي تسعى لتحقیقها فإنّه یساعد على الاحتفاظ با

العاملة المدرجة والمكتسبة للخبرة ویعفیها من تكالیف الإحلال والبحث عن الكفاءات البدیلة التي تسربت 

وتركت مناصب عملها شاغرة بعد أن كلّفت المؤسسة مبالغ مالیة كبیرة طوال عملیة التعیین والتكوین 

  .والتّدریب

                                                           
شقراء في  أثر الاستقرار الوظیفي للقیادات العلیا على التخطیط الاستراتیجي، دراسة میدانیة على جامعة: عائض بن شافي الإكلبي )1(

  .85، جامعة شقراء، السعودیة، سبتمبر، ص2017إلى  2013الفترة من 
أثر الاستقرار الوظیفي في الأداء التنظیمي للوحدات المالیة في المؤسسات التعلیمیة، : جاسم رحیم عذاري، مجبل دواري إسماعیل )2(

  .144، ص2013، تموز، 9، المجلد 33مجلة العلوم الاقتصادیة، العدد 
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العمل مما یجعل المؤسسة مجتمع  إذن فاستقرار الأفراد في المؤسسة یعمل على تماسك جماعة  

مصغّر تجمعه ثقافة تنظیمیة وهدف مشترك وهویة واحدة وهي المؤسسة، فهم یجتمعون فیها كل یوم من 

أجل الاستمرار والبقاء لتحقیق هذه المتطلبات، وعلى المؤسسة أن توفر لهم عوامل الشعور بالأمان 

   )1(.ستقبلا مهنیا لهمالنّفسي والجسدي والمادي لتكون لهم مصدر سعادة وم

  .مظاهر الاستقرار الوظیفي: ثانیا

یعتبر استقرار الموظف في عمله من الأمور الهامة التي تلعب دورًا كبیرًا في رفع إنتاجیة   

المؤسسة وزیادة أرباحها، إذ لا یمكن لأیة مؤسسة أن تضمن إنتاجیة عالیة وأرباح مناسبة دون الاهتمام 

  :لى توفیره داخل المؤسسة ومن بین مظاهر الاستقرار الوظیفي مایليبهذا الجانب أو العمل ع

  :قلة الشكاوي - 1

تعتبر ظروف العمل غیر المناسبة وعلاقات العمل المتردیة بین المشرفین والأتباع من العوامل   

المولدة للشعور بالغبن والإحساس بالظلم، خاصة في ظل عدم تساوي فرص الترقیة والحصول على 

  .ت، كل هذا یؤدي إلى كثرة الشكاوي كتعبیر تلقائي عن السّخط وعدم الرّضا عما یحدثالمكافآ

والشّكوى هي شعور شخص حقیقي أو متصور من جانب الموظف بالغبن وبلا عدالة في علاقاته 

  .الوظیفیة

 وكلّما قلّ معدل الشّكاوى غیّر ذلك من مدى استقرار العمال في المنظمة، فانخفاض نسبة الشكاوى

بالمؤسسة دلیل على أن هناك استقرار ورضا عن العمل، وعدم وجود ظلم في المؤسسة یشعر العامل 

  )2(.بالعدالة وبالتالي ترتفع الرّوح المعنویة عند العمال ویزید حماسهم لتحسین العملیة الإنتاجیة

  :انخفاض نسبة حوادث العمل - 2

لا تعیر اهتمام لموظفیها وبالتالي یؤدي  إنّ المؤسسة التي تكثر فیها حوادث العمل هي مؤسسة  

  )3(.ذلك إلى عدم الاستقرار

                                                           
الاستقرار الوظیفي وعلاقته بأداء العاملین في القطاع الخاص، مذكرة ماجستیر في علم اجتماع تخصص تنظیم : بن منصور رفیقة )1(

  .70، ص2013/2014وعمل، كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة والإسلامیة، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 
  .84مرجع سابق، ص: عائض بن شافي الأكلبي )2(
  .39، ص1976، القاهرة، 3إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، دار الشعب للنشر والتوزیع، ط: مي منصورفه )3(
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عكس المؤسسة التي تنخفض فیها نسبة الحوادث الشيء الذي یطمئن الموظف على سلامته من   

الإصابات وتشعره بالأمن من الأخطار المهنیة التي تحدد حیاته المهنیة ومنه یمكن اعتبار انخفاض نسبة 

  )1(.یا على الاستقرار داخل المؤسسةالحوادث عاملا قو 

وانطلاقا من هذا فإنّ معدل حوادث العمل من المؤشرات الهامة داخل المؤسسة والتي تدلّ على   

  .استقرار العامل أو عدمه كونها مرتبطة ارتباطا وثیقا بالاستقرار الوظیفي

  :الراحة النفسیة والشعور بالأمان - 3

ینتج عن الانسجام مع العالم الخارجي في المؤسسة ینتج الرّاحة النفسیة هي شعور داخلي   

خصوصا من عدم تعرض العامل إلى عقوبات تأدیبیة الشيء الذي یكسبه قوة في الشخصیة بین أفراد 

المؤسسة ویدفعه للعمل أكثر لإثباته قدراته وكفاءاته، وعكس ذلك إذا تعرض العامل إلى عقوبات تأدیبیة 

خصوصًا إذا كانت ظالمة، تولد لدیه الرغبة في الانتقام عن طریق تعطیل  متواصلة من طرف المسؤولین

  .العمل بالتغیب أو التمارض ویصل به الحد في بعض الأحیان إلى التسبب في حوادث العمل

وتتحقق الرّاحة النفسیة لدى العامل من خلال الشعور بالأمان من المخاطر المادیة مثل استمرار   

الوظیفة، إضافة إلى العمل في مكان آمن والشعور بالعدالة في الترقیة والتكوین  الأجر والاطمئنان على

  )2(.والحوافز والمكافآت والإحسان بأن العمل یوفر له مكانة اجتماعیة مرموقة داخل المؤسسة وخارجها

  :المواظبة على العمل - 4

ؤشرات تدل على إن انخفاض نسبة الغیاب عند العمال وعدم التأخر عن المواعید، كلها م  

الاستقرار داخل المنظمة، فالعامل المواظب على الحضور إلى عمله في المواعید المحددة یعني بأنه لا 

  )3(.یشعر بأي تذمر في عمله وأنه یرى مستقبلا مهنیا له

  :الشعور بالأمان - 5

  :وذلك من خلال إشباع الحاجات الفیزیولوجیة، تتضمن الحاجة إلى الأمان مایلي  

                                                           
  .51، ص1995أسالیب الاستقرار في العمل الصناعي في الجزائر، ماجستیر علم الاجتماع الصناعي، قسنطینة، : بن نوار صالح )1(
رار الموارد البشریة بالمؤسسة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في العلوم فعالیة أسالیب التحفیز في استق: لیازید وهیبة )2(

، 2013/2014الاقتصادیة، تخصص تسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة أبو بكر بلقاید، تلمسان، 

  .200ص
رسالة ماجستیر في علم الاجتماع، تخصص تنظیم وعمل، كلیة  القیم التنظیمیة وعلاقاتها بالاستقرار الوظیفي،: المداني حجاج )3(

  .74، ص2014/2015العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر، 
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  .مایة من المخاطر المادیةالح - 

  .الحمایة من المخاطر الصحیة - 

  .الحمایة من التدهور الاقتصادي - 

فشعور العامل بالحمایة في منصب عمله وبأنه في مأمن من الوقوع في الحوادث أو الإصابة   

یدفعه  بالأمراض المهنیة، إضافة إلى اعتقاده بأن المؤسسة في حالة مالیة جیدة وأن دخله المادي مستقر

  .لبذل الجهد الكبیر في سبیل نجاح المؤسسة لأنه یدري فیها مستقبله المهني ولا یبحث عن البدیل

  :المشاركة في اتخاذ القرارات - 6

أصبح من الضرورة قیام رئیس العمال بإشراك العاملین في وضع أهداف الجماعة وتحدیدها في   

تنظیم بإبداء الرأي والنقد والمشاركة الفعلیة والتعاون رسم الخطط وتنفیذها مع فسح المجال لكل فرد في ال

في النشاطات، وتشیر الدراسات والبحوث المختلفة إلى أن عدم وجود المشاركة العملیة یؤدي إلى وجود 

اغتراب عمالي، بالإضافة إلى أنه یؤدي إلى الصّراع وانخفاض مستوى الإنتاجیة وظهور مشكلات العمل 

  .ة من أللاستقرار في المؤسسةالمختلفة ما یشكل حال

ولتحقیق الأهداف یجب إشراك العمال والإطارات في المؤسسة في إعداد الخطط عن طریق إیجاد   

جو من الحوار المستمر والفعال، وعلى المؤسسة أن تعتبر العامل كنوع من الشریك أو المتعاون له الحق 

أنّه مجرد آله تحرك من طرف الإدارة كما تشاء،  في إبداء رأیه في سیر العملیة الإنتاجیة حتى لا یشعر

بل هو العضو الفعال في المنظمة فهذا یزید من انتمائه وولائه لهذه المنظمة ویقوي روابط التضامن 

  )1(.والتعاون بین جماعات العمل

  :تخطیط وتصنیف الموارد البشریة - 7

من وظیفة التوظیف، حیث أنها  یعدّ تخطیط الموارد البشریة عملیة إداریة متكاملة ولیس جزء  

تتعلق بتحلیل احتیاجات المنظمة من الموارد البشریة في ظل الظروف المتغیرة وتطویر الأنشطة 

الضروریة لإشباع الحاجات، ویسهم تخطیط القوى العاملة في رسم وترشید سیاسات وبرامج الاستقطاب 

  .تدریب والنقل والترقیة على مستوى المؤسسةوالاختیار والتعیین والتخطیط وتطویر المسار الوظیفي وال

                                                           
  .76مرجع سابق، ص: المداني الحجاج )1(
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وإذا كان هناك لبس واختلاط في الأدوار فهذا یؤثر سلبا على سیر العملیة الإنتاجیة وعلى   

استقرار العمالة في المؤسسة، فعلى المؤسسة تخطیط الموارد البشریة وتهیئة المناخ التنظیمي لتسویة 

والخلافات التي تنشأ بین العمال جراء التنافس وعدم  علاقات منسجمة لتقضي تماما على الصراعات

التوازن في الأدوار، خاصة إذا كان هناك اختلاف في المؤهلات والكفاءات بین العمال، فلابد من تحدید 

المهام كل حسب مؤهلاته وكفاءاته وخبرته في المجال الذي ینتمي إلیه حتى یستطیع أن یحقق قدر كافي 

لذي سلم له من طرف الإدارة، وبالتالي یؤدي ما علیه من مهام في أحسن صورة من التحكم في الدور ا

  )1(.وبفعالیة كبیرة

  .فوائد الاستقرار الوظیفي: ثالثا

توجد العدید من الفوائد التي یحققها الاستقرار الوظیفي للمنظمة والفرد كما یوضح في الجدول   

  )2(:التالي

  الأفراد العاملون بها  المؤسسة

فر القدرة المستمرة لإدارة الموارد البشریة توا -1

بالمؤسسة على توفیر كل ما تحتاجه من العناصر 

  .البشریة بالعدد والمواصفات وفي الوقت المطلوب

التخطیط والإعداد المستقبلي الجید لتوفیر  -2

  .الاحتیاجات المستقبلیة بین العناصر البشریة

  .عدم وجود وظائف شاغرة ومطلوبة بالمؤسسة -3

عدم وجود عمالة إضافیة زائدة عن حاجة  -4

  .العمل

توافر البدلاء المناسبین لكافة مواقع العمل  -5

بالمؤسسة والتأمین الذاتي لاحتیاجات المؤسسة من 

التخصصات المختلفة في حالة خروج أحد أو 

  .بعض الموظفین لأسباب مختلفة

  .ثبات واستقرار مستوى أداء الفرد في العمل -1

الاستعداد النفسي والعقلي والمهاراتي للفرد  -2

  .والرقي المستمرللتعلم والنمو 

  .ارتفاع مستوى الطموح لدى الفرد -3

قابلیة وتفاعل الفرد مع برامج التدریب والتأهیل  -4

التي تقدمها المؤسسة وظهور ذلك على ارتفاع 

  .مستوى أدائها في العمل

إحساس العامل بالانتماء للمؤسسة والتمتع  -5

  .بمستوى جید من الرضا الوظیفي

  .الفرد ورؤسائه في العملالعلاقة الجیدة بین  -6

تمتع الفرد بمستوى جید من الاستقرار النفسي  -7

  .والاقتصادي والاجتماعي نتیجة عمله بالمؤسسة

                                                           
  .62مرجع سابق، ص: بن منصور رفیقة )1(
  .85مرجع سابق، ص: عائض بن شافي الاكلبي )2(



 الفصل الثالث    الاستقرار الوظیفي

 

[59] 
 

قدرة إدارة الموارد البشریة على الاتصال  -6

  .المستر في سوق العملوالتفاعل 

قدرة مرونة الموارد البشریة على استیعاب  -7

المتغیرات والتحدیات المستمرة في الوظائف الجدیدة 

  .المطلوبة والمواصفات الفنیة المطلوبة فیها

قدرة الموارد البشریة على استیعاب البرامج  -8

  .التدریبیة الجدیدة

ح الحب سلامة البیئة الداخلیة للعمل وسیادة رو  -9

  .والتعاون والتكامل بین العاملین

ارتفاع مستوى انتماء العاملین نحو المؤسسة  - 10

استعدادهم للبذل والعطاء المستمر ومواجهة 

  .التحدیات التي تواجه المؤسسة

إحساس الموظف بتقدیر المؤسسة لعمله   -8

  .حرصا علیه وعلى بقائه بالمؤسسة

  

  .عوامل الاستقرار الوظیفي: رابعا

 من العاملین دوران وفي الوظیفي الاستقرار في تؤثر بعضها مع ومتداخلة عدیدة عوامل هناك  

 :منها نذكر الوظیفة وإلى

هي مجموعة من العوامل المرتبطة بالموظف نفسه كتقدم العمر، مدة الخدمة  :العوامل الشخصیة - 1

  .والمستوى الثقافي فضلا عن عوامل أخرى ترتبط بالجنس والمسؤولیات الاجتماعیة

ر العوامل تأثیرا في دوران العمل إن لم تكن أهمها لأنها تفسر طبیعة وهي أكث :العوامل التنظیمیة - 2

علاقة العاملین بمؤسساتهم كالأجور وفرص الترقیة وأسالیب الإشراف، منافع مادیة، وسائل الاتصال 

  )1(.وطبیعة العلاقات بین العاملین في موقع العمل

 ة ذات مستوى أعلىصیص الفرد على وظیفعملیة إعادة تخ«: یمكن تعریف الترقیة أنها :الترقیة - 1- 2

عادة ما تنطوي مثل هذه الوظیفة على مسؤولیات وسلطات أكثر، كما أنها عادة ما ترتبط بزیادة في 

  .»الأجر

                                                           
  .146مرجع سابق، ص: داوي إسماعیل جاسم رحیم عذاري، مجیل )1(
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تلعب الترقیة دورا هاما لكل من الفرد والمؤسسة، فالفرد یحقق رغبته في النمو والرقي وتحقق المؤسسة 

فرد والوظیفة وتحصل على أداء ورضا عالي والمهم أن یتم التدرج على رغبتها في تحقیق التوافق بین ال

  ).تحقیق التوافق، علم وشرح كامل للعاملین، تأهیل وتدریب العاملین(أساس 

كما تعتبر حافزا معنویا بامتیاز، ففي الوقت الذي تحدث فیه الزیادة في الأجور أثرا مادیا تحقق   

نفس الوقت مما لها من انعكاسات على نفسیة العامل نتیجة ارتقائه في  فیه الترقیة أثرا مادیا ومعنویا في

السلم المهني كدلالة على اعتراف الإدارة بمجهوداته وتمیزه عن غیره من الزملاء ما یؤثر في معنویات 

)1(.العامل ویعزز من انتمائه واستقراره بالمنظمة
  

حقیق توازن هیكل العمالة ویكون عادة في نفس یستخدم كوسیلة لإعادة توزیع العمالة وت :النقل - 2- 2

المستوى التنظیمي، وتتم المبادرة من الإدارة أو بطلب من الموظف، ویترتب علیه تغییر الفرد المجموعة 

التي كان یعمل معها أو الوحدة التي كان تابعا لها، ویعطي النقل فرصة للفرد أن یتدرب على عمل جدید 

اته وقد یسهم في دعم القدرة التنافسیة للمنظمة إذا كان محققا لرغبة الأفراد فیزید من خبراته وینمي قدر 

ومنسجما مع طموحاتهم في أداء عمل مرغوب أو شغل مركز معین، فیمكن أن یشبع لدیهم حاجات الأمن 

)2(.والحاجات الاجتماعیة وحاجات التقدیر وتحقیق الذات
  

راف من العوامل الهامة في التحفیز على العمل، والإشراف تعتبر القیادة والإش :القیادة والإشراف - 3- 2

  .هو فن العلاقات الإنسانیة بین كل من المشرف والعامل

وقد كشفت العدید من الدراسات والبحوث في مجال اتجاهات العمال عن الدور الذي یلعبه القادة   

المهني بشركة أمریكیة في ولایة  والمشرفین في میدان العمل الصناعي، وأنّ أهم عوامل الرضا والاستقرار

میامي إنما تدور حول رغبة العمال في أن تعاملهم السلطات المشرفة برعایة أكثر وحالة عدم الرضا ترجع 

  .إلى فشل رئیس القسم ومساعدیه في الاعتراف بقیمة العمال كأفراد لهم شخصیتهم وكرامتهم

                                                           
، 2018، 02، عدد 10تحفیز الاستقرار الوظیفي، أسالیب نماذج ناجحة، مجلة آفاق علمیة، مجلد : غزاوي حمزة والعقي الأزهر )1(

 .90ص
، 2004الجزائر،  الاتصال ودوره في كفاءة المؤسسة الاقتصادیة، دراسة نظریة تطبیقیة، دار المحمدیة العامة،: ناصر دادي عدون )2(
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القائد والمشرف الكفء إتباعها  ومن هنا یمكن التركیز على بعض الطرق التي یجب على  

والالتزام بها وهي مكافأة العمال النشطین ومدحهم عند قیامهم بمجهود إضافي وإعطاء أهمیة لمقترحاتهم 

  )1(.وبهذه الطرق ترتفع الروح المعنویة لدى العمال ویزید ارتباطهم بالمؤسسة

  :الأجور والحوافز المادیة - 4- 2

أهم الوسائل التي تعتمد علیها المؤسسة لتحفیز عمالها، إضافة إلى  یعتبر الأجر من :الأجور - 1- 4- 2

  .أنّه المدخل الرئیسي لأغلب العمال، وعلیه تتوقف مقدرة العامل على إشباع حاجاته ورفع مستوى معیشته

إضافة إلى ذلك یعتبر الأجر عاملا من عوامل إقبال العامل على عمله والاستمرار فیه والرغبة 

حقیق مهاراته وإمكانیته، ولقد ساد الاعتقاد بأنّ الأجر یعتبر المحفز الأول والأخیر على الشدیدة في ت

العمل غیر أنّ هذا الاعتقاد لم یدم طویلا على نفس الدرجة التي كان علیها من قبل، حیث ظهرت 

وظائف حاجات أخرى لدى العمال تدفعهم وتحفزهم للعمل، إذ أنّ الكثیر من العمال الذین تعرض علیهم 

بأجور أعلى نسبیا یفضلون البقاء في أعمالهم ذات الأجل الأقل خاصة إذا كانوا محاطین بجو اجتماعي 

یجعلهم مستقرین في عملهم، ولقد أجریت دراسات عدیدة في المیدان وتم التوصل إلى أنّ العنصر المادي 

فإن الأجر على الرغم من أهمیته  قد یأتي في الدرجة الأقل بالنسبة لدوافع المستخدمین وبواعثهم، وعلیه

  )2(.في حیاة العامل إلا أنه لا یعتبر الدافع الوحید لاستقرار العامل في عمله

مجرد دافع یحث العامل على الإنتاج وعلى زیادته «: تعرف الحوافز على أنها :الحوافز - 2- 4- 2

سمي في المؤسسات كلما دفع ذلك والارتقاء بمستواه ما أمكن، فكلما كان نظام الحوافز معمولا به بشكل ر 

إلى زیادة في مجهود العامل قصد الحصول على حوافز أكثر وهذا ما ینجر عنه استقرار العامل في عمله 

  .»وكذا تحقیق الإدارة لأهدافها الإنتاجیة

ورغم أن نظام الحوافز یؤثر فقط على دافعیة الأفراد للعمل وفي زیادة الإنتاج إلاّ أنه لا یجوز   

  .ل عوامل أخرى كثیرة یطمح العمال للحصول علیها ویمكن التعرض إلى بعض منهاإغفا

                                                           
 .78ص مرجع سابق،: بن منصور رفیقة )1(
اتخاذ القرار في تسییر الموارد البشریة واستقرار الإطارات في العمل، رسالة ماجستیر في علم النفس وعلوم التربیة : خلاصي مراد )2(

 .182، ص2007قسنطینة، الجزائر، والأرطوفونیا، تخصص علم النفس التنظیمي وتسییر الموارد البشریة، جامعة منتوري، 
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لاشك أنّ من بین عوامل زیادة جهود العمال هو شعورهم بالاستقرار  :حوافز مادیة ومعنویة - 3- 4- 2

المادي، الذي یضمن لهم مستوى معیشي یتناسب وتكالیف المعیشة ویتفق مع الخبرة والقدرات المختلفة 

ء العمال، لكن حدیثا بات هذا النوع من الحوافز المادیة لیس الوحید المسؤول عن مضاعفة العامل لهؤلا

لجهوده في الإنتاج، فاتّضح أنّ هناك حوافز معنویة لا تقلّ أهمیة عن سابقتها، فالعامل محتاج لأن یشعر 

عاملة الحسنة المتبادلة بینه بكیانه وسعادته والانتماء لجماعة العمل، وكذلك إلى الأمن والطمأنینة والم

  .وبین زملائه وحتى رؤسائه

المباشرة هي التي یكون تأثیرها مباشر على العامل وذلك عن  :حوافز مباشرة وغیر مباشرة - 4- 4- 2

طریق ربط الأجر بالإنتاج أو المنح، أما الحوافز غیر المباشرة فهي تضمن مجموعة الخدمات والامتیازات 

لعمالها بهدف تحفیزهم على زیادة الإنتاج وارتقائه كالنقل والرعایة الصحیة والخدمات التي تقدمها المؤسسة 

  )1(.الاجتماعیة

یحظى الاتصال بدور كبیر في التنظیمات لماله من فعالیة في عملیة التواصل داخل  :التواصل - 5- 2

خارجي، والاتصال في وخارج المؤسسة من حیث الانسجام والتنسیق الداخلي فیها والتكیّف مع محیطها ال

المؤسسة لیس فقط بین مراكز أصحاب السلطات مع بعضها بل أیضا بین هذه الأخیرة مع المراكز الأدنى 

  .والتنفیذیة في المؤسسة أو المرؤوسین

وفي هذا الصدد یؤكد على أهمیة البعد الإنساني في عملیة الاتصال، فالمسؤول الناجح هو الذي 

رؤوسیه ویسهل لهم الاتصال به ویمنحهم فرصة الاحتكاك به لأنّ الاتصال یفتح قنوات الاتصال بین م

الجید یقوم على الحوار والثقة المتبادلة بین أطراف الاتصال، ویمثل العامل المشترك الذي یجمع بین 

المهارات الفكریة والنفسیة والاجتماعیة، والمسؤول الناجح هو الذي یستطیع التأثیر على مرؤوسیه للقیام 

بأدوارهم، وفي ذات الوقت لا یمكن تجاهل مطالبهم وتهمیشهم فهذا من شأنه أن یعمل على تدهور 

العلاقات الإنسانیة في محیط العمل، وبالتالي على التنظیم أن یحسن قنوات الاتصال بأنواعه وخاصة من 

یات الدنیا أسفل إلى أعلى حتى یمكن القائمین على التنظیم من التعرف على میول ومشاعر المستو 

  )2(.وبالتالي ضمان استقرارها واستمرارها في العمل

                                                           
 .90- 88مرجع سابق، ص: المداني حجاج )1(
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  :عوامل مرتبطة بالعمل وطبیعته - 3

كدرجة تنوع العمل، استقلالیة العمل، التغذیة العكسیة عند أداء العمل، مدى خطورة العمل، توفر   

  )1(.فرص عمل بدیلة في البیئة الداخلیة

  :)المادیة(الظروف الفیزیقیة الملائمة  - 4

أصبح توفر الظروف الفیزیقیة الجیدة للعمل وخاصة داخل المؤسسة الصناعیة الحدیثة من الأمور   

المسلم بها، لأنها تساعد على تحسین ورفع الكفایة الإنتاجیة ورفع الروح المعنویة للعامل وتساعده على 

دیة المحیطة بالعامل أثناء الرضا والاستقرار، ویقصد بالظروف الفیزیقیة مجموعة الأحوال الطبیعیة والما

أدائه لعمله، وعموما فالظروف الفیزیقیة لا یمكن حصرها بصورة نهائیة إذ أنها تختلف من صناعة لأخرى 

  .ومن منطقة لأخرى حسب نوع الخدمات والآلات المستخدمة في الإنتاج

فع فیها درجة الحرارة ویقوم العامل بأداء عمله في بعض الأحیان في أماكن ترت :الحرارة والرطوبة - 1- 4

مما یؤثر على انتباهه ویجعله یشعر بالملل، وبالتالي عدم الاستقرار ونفس الشيء بالنسبة للرطوبة، مما 

یؤثر على أداء العامل ویؤدي في بعض الأحیان إلى المرض، ویمكن القول بأن هناك بعض المناطق 

لرطوبة أو انخفاضها، ویزید تأثیر الحرارة تعرف بارتفاع درجة الحرارة أو انخفاضها وبارتفاع نسبة ا

والرطوبة على أداء العامل واستقراره في العمل أكثر عند الانتقال للعمل ببیئة تختلف عن البیئة التي 

  )2(.ترعرع فیها

إنّ الضوضاء من أشد العوامل المؤثرة في سیر عملیة الإنتاج، ذلك أنه في بعض  :الضوضاء - 2- 4

معین من الضوضاء قویة، بحیث یتعذر اتصال العمال ببعضهم البعض مما  المصانع یوجد ولو قدر

یعرضهم لعلاقات سیئة، وبالتالي على استمراره في العطاء واستقراره بالمؤسسة، لهذا فعلى المؤسسة أن 

                                                           
 .146مرجع سابق، ص: جاسم رحیم عذاري، جمیل داري إسماعیل )1(
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 تعمل من أجل تكییف العامل مع الضوضاء والإقلال منها، ویتبقى علیها توفیر وسائل الأمن التي تحمي

  )1(.من الآثار السلبیة للضوضاء وعلى أداءه في المؤسسة العامل

تؤثر ساعات العمل على إنتاجیة الموظف ومدى رضاه واستقراره في عمله فزیادة  :ساعات العمل - 3- 4

عدد ساعات العمل وعدم موازنتها بأوقات الراحة ینعكس سلبا على رضا الموظف، فكلما كان وقت العمل 

  )2(.وتقل قدرته على الأداءطویلا كلما أرهق الموظف 

نلمس أنّ ساعات العمل لها صلة وثیقة بموضوع التعب، وإنّ الاعتقاد السائد الذي یرى أن زیادة   

عدد ساعات العمل یؤدي إلى زیادة الإنتاج اعتقاد خاطئ لأنّ في بعض الأحیان یزداد الإنتاج إذا نقصت 

  .بالتعب ساعات العمل لأنّ الإنتاج مرتبط بعدم شعور الموظف

كذلك ترتبط زیادة ساعات العمل دائما بزیادة معدلات الحوادث والأخطاء، بالإضافة إلى ارتفاع   

معدلات الغیاب وذلك بسبب الإرهاق والإبعاد الذي یصاحب تلك الزیادة مما یدفع الأفراد إلى الغیاب أو 

فإن طول ساعات العمل یؤثر  التأخیر عن الحضور إلى العمل كرد فعل سلبي نتیجة هذه الزیادة، كذلك

على علاقة الفرد بأسرته وذلك لأنه یضطر إلى أن یقضي قدرا كبیرا من الوقت في العمل للانتهاء من 

فساعات العمل الطویلة تؤثر مباشرة على تركیز  )3(.متطلبات الوظیفة، ولا یعود إلى البیت إلا متأخرا

المهنیة، وفي الغالب قد یؤدي إلى حدوث صراعات  العامل ما یؤدي إلى الوقوع في الأخطاء والحوادث

بین العاملین نتیجة للضغوط والإرهاق الذي یتعرض له العامل في عمله، أما إذا كانت ساعات العمل 

قلیلة ومناسبة للعمل هذا ینعكس على الروح المعنویة للعامل وزیادة دافعیته للعمل أكثر وانضباطه بكل 

ا لشعوره بالراحة النفسیة والفكریة هذا ما یحقق له الالتزام بالأهداف المراد جد وإتقان لإنجاز العمل نظر 

  .الوصول إلیها

  :العلاقات الإنسانیة - 5

إنّ العلاقات الإنسانیة في محیط العمل هي ذلك المیدان من الإدارة الذي یهدف إلى التفاعل بین   

العمل ویمكنهم من إشباع حاجاتهم لهذا الموظفین في محیط العمل، بالشكل الذي یدفعهم ویحفزهم على 
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لابد من توفرها في المؤسسة، وأنها تؤدي إلى ارتفاع الإنتاجیة وزیادة الفعالیة وشعور الموظفین بالرضا 

في أعمالهم، لذا على الإدارة أن تعمل على تحسین العلاقات الإنسانیة وذلك بتوفیر بعض الوسائل 

لاجتماعات والقیام ببعض النشاطات الاجتماعیة، الترقیة ومنح فرص كمشاركة الموظفین في الإدارة وعقد ا

الاتصال الأفقي بغرض الاتصال بمشاكل العمال وحلها، فالإدارة التي لا تعطي أهمیة للعلاقات الإنسانیة 

یتولد لدى موظفیها نوع من الانفصال وعدم التفاهم مما یؤثر على الإنتاج سلبا وعدم تماسك تفكیرهم في 

  )1(.تقال من مؤسسة إلى أخرى أین یشعرون بالرضاالان

إن العلاقات الإنسانیة تنشأ في المنظمة أردنا أم لم نرد، ولا یمكن القضاء «": أحمد خاطر"یقول 

علیها بل الأكثر من ذلك لا یمكن أن نعمل على تجسیدها تماما وضمان عدم تأثیرها على العلاقات 

ه العلاقات تحقق الإشباع للحاجات النفسیة والاجتماعیة للأعضاء الرسمیة داخل المنظمة، وذلك أنّ هذ

والذین ینظمون لهذه المؤسسة، ونحن نعلم أنّ إشباع الحاجات النفسیة والاجتماعیة أكثر ضرورة من 

  )2(.»إشباع الحاجة المادیة

مؤسسة فشعور الفرد بالجو الإنساني في بیئة العمل یدفعهم إلى العمل بجد أكبر ولكي تحافظ ال

على كوادرها البشریة لابد من ضمان جو سلیم أثناء العمل، خاصة فیما یتعلق بطبیعة العلاقات الإنسانیة 

والتفاعل الذي یتم بین العمال بالشكل الذي یدفعهم ویحفزهم إلى العمل من أجل إشباع الحاجات، لأنّ 

والشعور بأهمیته من طرف  العامل یهدف بطبیعة الحال إلى إیجاد علاقات طیبة مع زملاء العمل

المؤسسة ومن العمال الآخرین من جهة أخرى، وهو ما یخلق نوع من الاستقرار الوظیفي لدى الموظف 

  .داخل المؤسسة

  .عدم الاستقرار الوظیفي عوامل: خامسا

إن مظاهر عدم الاستقرار في المؤسسة كثیرة ومتعددة، فشعور العمال بعدم الرضا والاستیاء   

  بسخطهم ورفضهم للعمل، ومقاومتهم للقوانین التنظیمیة في المؤسسة وعدة أسالیب أخرى یعبرون عنه

  :فمن مظاهر عدم الاستقرار في العمل مجموعة المؤشرات التالیة

                                                           
 .84، ص1972، لبنان، 1مفاهیم أساسیة في إدارة الأفراد، جامعة بیروت للنشر، ط: صلاح الشناوي )1(
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یختلف التغیب عن الغیاب، في أن الأول یعني غیاب العامل عن عمله دون مبرر أو سبب  :التغیب - 1

  .ارج عن إرادة العاملمقنع أما الغیاب فسببه معلوم وخ

 )1(.»هو الوقت الضائع في المنشآت الصناعیة بسبب تغیب العاملین یمكن اجتنابه«والتّغیب   

والتغیب كثیرا ما تكون أسبابه الظروف الفیزیقیة الصعبة، وعلاقات العمل السیئة ونوع الإشراف، إضافة 

عن عدم رضا عن وضعیة مهنیة سائدة إلى الإحساس باللاعدالة كما سبق، وهو في هذه الحالة تعبیر 

كما قد یكون سبب التغیب عدم كفایة الدخل المادي، مما یدفع بالعامل إلى اللجوء لأعمال تجاریة أو 

  )2(.غیرها لزیادة دخله

ولهذا یجب على الإدارة أن تعالج هذه الظاهرة بتحسین الظروف المادیة والتنظیمیة المحیطة   

  .لاجتماعیة كي یرفع من مستوى التزامه وولائه للمؤسسةبالعامل مع مراعاة ظروفه ا

دوران العمل من أهم مؤشرات عدم الاستقرار المهني ویعني كثرة تنقل العمال بین  :دوران العمل - 2

مناصب العمل دون الثبات في أحدها بعد فترة تجریب غیر مرضیة، أو عدم القدرة على التلاؤم مع 

منها الإشراف السیئ وعلاقات العمل الإنسانیة الردیئة، الإحساس بالظلم المنصب الجدید لأسباب مختلفة 

وموقفهم من الجهاز الإداري وحجم التنظیم ومستوى الإشراف، الشيء الذي یجعلهم یشعرون بأن هناك من 

یأخذ أجرا شهریا دون مقابل عمل واضح یقوم به للتنظیم، وبالتالي فأجره مقتطع من حساب العمال مما 

إلى شعورهم بالظلم وهذا ما یؤدي إلى الزیادة في دوران العمل نتیجة المبالغة في عدد المشرفین یؤدي 

  )3(.غیر الضروریة

تظهر حالة الشكاوى والتنظیمات في التنظیمات لدى العمال في عدة مناسبات  :الشكاوى والتنظیمات - 3

وأحیانا تظهر نتیجة لاضطراب  حیث یعود بعضها إلى الشعور الصادق بظلم وقع على العامل بالفعل

نفسي یهدف به العامل الدفاع على نفسه مثلا وذلك نتیجة ظروف العمل غیر المواتیة كالعلاقات السیئة 

بین العمال أنفسهم أو بین المسؤول المباشر علیهم، والشكاوي هي نوع من المقاومة یلجأ إلیها العامل 

لشكاوي والتنظیمات تعتبر وسیلة یجذب بها العامل نظر كتعبیر لعدم رضاه وارتیاحه لمحیط العمل، وا

الإدارة إلى ظروفه محاولا بذلك حل المشاكل قبل انفجارها وتحولها إلى أزمات، فإذا تفاقم الوضع یدفعه 
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ذلك للبحث عن مؤسسة أخرى توفر له الراحة النفسیة والعدالة في المعاملات والعلاقات الجیدة بین 

  )1(.دارةوزملاء العمل وبین الإ

الإضراب شكل من أشكال الصراع الصناعي داخل المؤسسة، وهو احتجاج یقوم به یعتبر  :الإضراب - 4

العمال للتعبیر عن وضع سيء یعانون منه، ویعني كذلك التوقف الجماعي عن العمل لحین حدوث 

نوع من  تغییرات في المكافآت أو ظروف العمل، وهو مظهر تكتیكي للضغط ویفترض أن یكون هناك

  .الوعي الجماعي بحجم المشكلة والإحساس بأنّ الهدف واحد وأنّ النتائج تعود على الكل

إذا فهو ردة فعل عن أوضاع مهنیة غیر مقبولة، تسبب بدورها في ترك العمال للمؤسسة حین   

  .یتوفر لدیهم البدیل، ومن هنا فالإضراب من أقوى المؤشرات على وجود نیة في ترك المؤسسة

یعني التمارض إیهام النفس بالمرض أو وجود علة، فهو عملیة اجتماعیة یمكن للعامل من  :التمارض - 5

خلال التظاهر بالمرض، كما یعني تبریر الغیاب بشهادات مرضیة دون علة تذكر وینتشر بین العمال 

ها إشراف الذین یشعرون بالضیق في العمل لأسباب مهنیة قد توصلهم إلى حالات نفسیة مضطربة أسباب

  )2(.سيء، إحساس بالظلم، عدم التلاؤم مع منصب العمل، إلى أن تتحول إلى رغبة في ترك المؤسسة

  .أسالیب تفعیل الاستقرار الوظیفي: سادسا

توجد مجموعة من الأسالیب والإجراءات التي من شأنها أن تساعد في التقلیل والحد من ظاهرة   

  :م نذكر منهاتنقلات العمال وعدم استقرارهم في عمله

  :الاختیار والتوجیه - 1

 ن یبحث عن عمل لأول مرة في حیاتهإن اختیار الوظیفة من الأمور المهمة التي تواجه كل م  

ومما لاشك فیه أن النجاح في اختیار الوظیفة المناسبة یزید من شعوره بالرضا والطمأنینة والسعي وراء 

الظروف الاجتماعیة والاقتصادیة التي تعیشها : تیار مثلالتقدم فیها، وهناك عوامل تتداخل في هذا الاخ

جانب متصل بالعامل النفسي : الأسرة، فكلما كان التوجه ملائما كلما أدى إلى تحقیق فوائد على الجانبین

والجانب الآخر متصل بالمؤسسة التي یعمل فیها، حیث تتجنب الخسائر المادیة التي یتخبط فیها جراء 

                                                           
 .54مرجع سابق، ص: صالح بن نوار )1(
 .158مرجع سابق، ص: خلاصي مراد )2(
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العمال مما یضطر إلى تعیین موظفین جدد، وبالتالي تدریبهم حتى یصلوا بنفس ترك العمل من طرف 

  .كفاءة الموظفین السابقین

فالاختیار والتوجیه الملائم یقلل من الصعوبات التي قد تعترض المتقدمین من الموظفین الذین   

ت الدراسات أن التنقلات یوجهون دون خبرة مسبقة لها، والتي كثیرا ما تكون سببا في ترك العمل، كما برهن

" Streh sleyt"تنتشر عند ضعاف المقدرة أكثر من ذوي الكفاءات العالیة، وقد بیّن أخصائیون من بینهم 

الذین استخدموا الاختبارات الجسمیة الفزیولوجیة كوسیلة لاختیار الموظفین وتوجیههم نحو مراكزهم 

  )1(.وقدراتهم الجسمیة

ار، والاختیار یكون تتویجا لعملیة التوجیه، وتعدّ عملیة التوجیه فعملیة التوجیه تسبق الاختی  

والاختیار من أهم المراحل والخطوات التي یمر علیها الفرد في حیاته، وذلك باتخاذ قرار سلیم لأن حسن 

  .اختیار الموظف لوظیفته توفر له السعادة في مساره الوظیفي

  :الترقیة والتدریب - 2

أثر إیجابي في خلق الدافع للتطویر والاستقرار في العمل لدى  تلعب الترقیة والتدریب  

حیث یهدف نشاط التدریب إلى تنمیة القوى البشریة في مختلف المستویات التنظیمیة داخل  )2(.الموظفین

المؤسسة، ویستمد نشاط التدریب أهمیته من ارتباطه بعنصر الموارد البشریة الذي یعتبر العنصر الحاسم 

الإنتاجیة، ولذلك یلقى اهتمام كبیر في المنظمات الحدیثة نتیجة إدراك أهمیة الدور الذي یلعبه في العملیة 

  )3(.التدریب في تحقیق الأهداف الإستراتیجیة وتحقق الاستقرار للموظف

فللترقیة أهمیة على مستوى المؤسسة، أما غیابها فیؤدي بالموظفین الطموحین وأصحاب الكفاءات إلى 

سة، لأن الموظف منذ التحاقه بالمؤسسة یتطلع إلى التقدم في وظیفته وبالتالي تحسین مغادرة المؤس

  )4(.مستوى دخله ومعیشته ومركزه الوظیفي

  

                                                           
 .67، الإسكندریة، ص1دراسات في علم النفس الصناعي، الهیئة المصریة العامة للكتاب، ط: عوض عیاش محمد )1(
 .89مرجع سابق، ص: العدیلي ناصر )2(
 .284، ص2003، القاهرة، "یجیة بكلیة التجارةرؤیة إسترات"إدارة الموارد البشریة : زاید عادل محمد )3(
، 1992إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، الشركة العربیة للنشر والتوزیع، القاهرة، : النجار نبیل الحسني، مدحت مصطفى راغب )4(
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  .بعض الإرشادات لتحقیق الاستقرار الوظیفي: اسابع

من أجل الحفاظ على المورد البشري والحرص على استقراره والتقلیص من معدلات دوران العمل   

  :إتباع مجموعة من الإرشادات نذكر من بینهالابد من 

  :الدفع للموظفین بصورة عادلة - 1

عندما یُحس العمال بعدالة ما یتلقاه من مكافآت ومزایا وعدالة الإجراءات التي طبقت لتحدید ما   

  )1(.یستحقه فإن الموظف یشعر بالرضا عن عمله ویزیده انتماءا واستقرارا فیه

من خلال قدرتها على تحقیق متطلبات العدالة التنظیمیة ومدى  إن نجاح أي مؤسسة یتجلى  

قدرتها على حث الموظفین على إظهار السلوكیات المرغوبة وما یجسد التزامهم التنظیمي وولائهم للمؤسسة 

التي ینتمون إلیها، ولا یتحقق هذا إلا بتحقیق العدالة في التعامل الذي یؤثر على الموظف سواء على 

  .فسي أو الوظیفي والذي من شأنه التأثیر على تحقیق الاستقرار الوظیفيالمستوى الن

  :تحسین نوعیة وجودة الإشراف - 2

عندما تكون العلاقة بین المشرف والعمال داخل المؤسسة علاقة طیبة یسودها الاحترام ویراعي   

یؤدي إلى تمسك  فیها المصالح المشتركة تكون هناك خطوط اتصال مفتوحة بین المشرف ومرؤوسیه وهذا

  )2(.الموظفین أكثر بعملهم

ویعدّ الإشراف من الإرشادات التي یجب الاهتمام بها في المؤسسات لتفعیل وتحقیق الاستقرار   

للموظف، فالإشراف من العوامل الأساسیة لتحفیز الموظف، حیث یلعب المشرف حلقة وصل بین الإدارة 

  .توافقوا ویتكیفوا مع محیط العملوالعمال، ومحاولة تفهم حاجاتهم وتحفیزهم لی

  :تحقیق اللامركزیة في سیطرة القوة التنظیمیة - 3

عندما توزع سلطة اتخاذ القرارات ویسمح للموظفین بالمشاركة في اتخاذ القرارات فإن هذا یزید من   

، حیث شعورهم بالرضا عن العمل، ویرجع هذا لشعورهم أو اعتقادهم بأنهم یستطیعون التأثیر في المنظمة

ینفر العمال من المركزیة داخل المؤسسة، نظرا لما تفرزه هذه المركزیة من قیود وأوامر وعدم مراعاة آراء 

                                                           
 .181اعة والنشر، صالاتجاهات النظریة في علم الاجتماع الصناعي، دار الوفاء لدنیا الطب: جبارة عطیة جبارة )1(
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الموظفین، هذا بدوره یؤدي إلى عدم استقرار العامل في حین تحقیق اللامركزیة في المؤسسة من 

  )1(.المؤشرات الإیجابیة للعامل

  :وم بها الأفراد واهتماماتهمتحقیق التوافق بین الوظائف التي یق - 4

  .كلما شعر الفرد بأنه یستطیع إشباع حاجیاته من خلال عمله، كلما شعر بالأمان والاستقرار  

ختاما حول ما سبق ذكره حول الإرشادات التي تحقق الاستقرار الوظیفي للعمال یمكن القول أن   

لمكافآت والأجور وتحسین نوعیة الإشراف تحقیق العدالة بین العمال سواء في التعامل أو في الحوافز وا

الذي یعتبر جوهر العملیة التنظیمیة ومن شأنه أن یعزز الثقة في النفس والانتماء والولاء للمؤسسة، كما 

أن اللامركزیة تعدّ من الأمور التي تعزز من رضاهم وشعورهم بأهمیتهم ومكانتهم داخل المؤسسة، حیث 

ظة على عمالها والنظر إلیهم على أنهم مورد رئیسي وجوهرها یولد لدیهم أن المؤسسة التي منطلقها المحاف

  .شعورا بالاستقرار والأمان الوظیفي
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  :خلاصة الفصل

في هذا الفصل تم التطرق إلى الاستقرار الوظیفي باعتباره من أهم الشروط التنظیمیة داخل   

لأفراد بمدى ارتباطهم بالمؤسسة التي یعملون بها المؤسسة، فهو یُعبر عن رغبة قویة وشعور كبیر لدى ا

وإیمانهم بالأهداف والخطط التي تسعى إلیها والعمل على تحقیقها، فعلى المستوى الفردي یسهم في رفع 

مستوى الرضا الوظیفي وانخفاض معدلات دوران العمل وخفض مستوى الغیاب والشعور بالراحة والأمن 

توى المؤسساتي فهو یعمل على زیادة إنتاجیة المؤسسة، وتحقیق الأهداف النفسي والوظیفي، أما على المس

  .المسطرة بفضل الاستغلال الجید للمورد البشري
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  :تمهید

تمثل النظریة في الأبحاث الاجتماعیة مكانة هامة ذلك لأنها تفسر المعلومات المراد صیاغتها 

  .ى تفسیرها وتأویلهافالبحث العلمي لا یقف عند وصف الظاهرة وإنما یذهب إل

فالنظریة هي مجموعة من الافتراضات یعبّر كل منهما عن علاقة بین سمتین أو أكثر، بحیث 

تشكل هذه الافتراضات معا نسقا قابلا للاستنباط، وبحیث تكون المفاهیم والافتراضات قابلة للتحقق من 

ات تشمل المفاهیم والمتغیرات صحتها إمبریقیا، ویتم بناء النظریة على أساس عناصر أساسیة ومركب

، لهذا فإن أهمیتها تكمن في أنها شرط ضروري لتفسیر وتحلیل الظواهر الاجتماعیة، كما أنها )1(والمقولات

تمدنا بالإجابة التفسیریة لأسباب حدوث الظاهرة وتساعد على وصف وتحلیل الواقع الاجتماعي تحلیلا 

   )2(.علمیا دقیقا

نظریات المفسرة للدراسة وهي النظریات الكلاسیكیة، النظریات وعلیه سنحاول عرض أهم ال

  .النیوكلاسیكیة، النظریات الحدیثة

  .النظریات الكلاسیكیة: أولا

ویرجع سبب تسمیتها بالنظریات الكلاسیكیة لیس لأنها ظهرت في فترة تاریخیة مضت وإنما إلى   

نظریات في أوروبا وأمریكا في نهایة القرن التفكیر الذي تقوم علیه نظریاتها وأفكارها، وظهرت هذه ال

التاسع عشر وأوائل القرن العشرین، حیث كانت هذه الفترة هي فترة التصنیع الكثیف وظهور المشروعات 

الصناعیة الضخمة وكان التنظیم فیما مضى عبارة عن تنظیم حرفي للعمل ومستوى التعلیم لم یكن 

  .مرتفعا

  :ومن النظریات الكلاسیكیة نجد  

  .نظریة الإدارة العلمیة - 

  .النظریة البیروقراطیة - 

  .نظریة التقسیم الإداري - 

                                                           
  .16، ص2007، الأردن، 1النظریات المعاصرة في علم الاجتماع، دار الشروق للنشر والتوزیع، ط: إبراهیم عیسى عثمان )1(
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  :نظریة الإدارة العلمیة - 1

، ومن خلال مسیرته الطویلة في مجال "فریدیریك تایلور"وتسمى بالنظریة التایلوریة نسبة لمؤسسها   

ي كانت سائدة آنذاك كانخفاض إلى تحدید جملة من المظاهر السلبیة الت" تایلور"العمل الصناعي توصل 

نسبة الحوافز، التباطؤ في إنجاز الأعمال، نقص المردودیة وضعف العلاقة بین الإدارة والعمال وسوء 

إلى محاولة البحث عن الأسباب الحقیقیة التي أدّت " تایلور"، حیث دفعت هذه المظاهر ...ظروف العمل 

صوصا في انخفاض نسبة الحوافز، حیث نادى إلى ظهور هذه المؤشرات السلبیة في المنظمات وخ

وآخرون إلى إحداث تغیّر فكري لدى الأفراد، فجاءت مساهمتهم مكملة لبعضها البعض ومن بین " تایلور"

   )1(.المبادئ التي قامت علیها هذه النظریة تقسیم العمل وقیاس العمل ووصفه ونظام الحوافز

كحافز مادي للأفراد من أجل ضمان امتثالهم للأوامر  على ضرورة وضع نظام المكافآت" تایلور"أكدّ 

والإجراءات المتعلقة بالعمل وهذا بمثابة الإغراء تمارسه الإدارة على العمال، فهذه النظریة تقوم على 

افتراض صفة الرّشد فیما یتعلق بالسلوك البشري وانعكس على نظرتها للفرد، وباعتباره رجل اقتصاد یسعى 

للحوافز المادیة وسیلة لتحقیق أهداف المؤسسة " تایلور"ونظرة . ائد ممكن من عملهإلى تحقیق أقصى ع

  :وبالتالي استمرارها واستقرار عمالها ویرى أن الإدارة الناجحة لابد لها من

  .القیام بتوزیع المسؤولیات المتعلقة بالعمل وعمل قوائم بواجبات كل وظیفة - 

  .یب العمالإنشاء أقسام خاصة بتخطیط العمل وترت - 

والإنجاز أي كلما أنتج  بالحیرةوهذا ما جعله یقرّ حقیقة مفادها أنّ التنقل المهني للعامل یرتبط   

العامل وبذل طاقة كلما حصل على مكافآت أعلى، وكلما شعر بالتدرج في عمله ارتبط به وحقق 

   )2(.الاستقرار الوظیفي

لعمل تظهر من خلال البحث عن العوامل ومن هنا یتّضح أن المعالجة التایلوریة لبیئة ا   

المساعدة على إنجاز العمل بطریقة مثلى، إذ یبدو جلیا أن بیئة العمل تستند إلى متغیر الاستقرار على 

اعتبار أن المدرسة العلمیة تنظر إلى البیئة على أنها نظام مغلق وأعطت عنایة كبیرة لهیكلها الداخلي 

  .للمؤسسة

                                                           
  .21، ص1975، القاهرة، 2إدارة الأفراد، مكتبة عین الشمس، ط: عبد الوهاب علي محمد )1(
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  .54، صه1427لدراسات الاجتماعیة، كلیة الآداب، جامعة الملك سعود، السعودیة، ماجستیر في علم اجتماع بقسم ا
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ولى المحاولات التي أرادت أن تقدم تفسیر للأداء ومكوناته، معتبرة الأداء وسیلة والتایلوریة تعتبر من أ

لتحقیق الرضا والاستقرار في العمل بمختلف مظاهره لإبراز العامل طاقته ومؤهلاته، الأمر الذي یؤدي 

  .إلى تحقیق المزید من الاستقرار والاندماج لدى العمال

ها الإدارة العلمیة عكست لنا طبیعة بیئة العمل والتي ركز فیها بالإضافة إلى أن الأفكار التي جاءت ب

على الجوانب المادیة فقط، بالرغم من المساهمات التي قدمتها من خلال تطویر ممارسات الإدارة وتحویل 

تفكیر المدرسین إلى الأسلوب العلمي، كما أهملت عدة أمور من بینها الجانب النفسي والاجتماعي للعامل 

ا على التخصص الدقیق في العمل وتنمیط العملیات ما یؤدي إلى خلق بیئة عمل مملة وانخفاض وتركیزه

   )1(.معدلات الأداء وشعورهم بالروتین ما یؤثر على استقرارهم الوظیفي

  :النظریة البیروقراطیة - 2

-Max Vebber )1864" ماكس فیبر"ظهرت هذه النظریة في أوائل القرن العشرین على ید   

  ، حیث یعود الفضل له في إرساء قواعدها ومبادئها لدراسة البناء التنظیمي والفعالیة التنظیمیة)1920

إلى التنظیم كنسق مغلق، یصف هیكل تنظیمي طویل ومحدد المستویات الإداریة ویهتم " فیبر"وقد نظر 

العمل والتخصص  بنظام الإشراف الضیق ویستند أساسا إلى الفعالیة والهیكل التنظیمي الفعال وتقسیم

   )2(.والتدرج في السلطة

  :تتمثل في النقاط التالیة" ماكس فیبر"وأهم خصائص النموذج البیروقراطي التي وضعها   

اعتماد مجموعة من القواعد المجردة في تنظیم العلاقات بین المشرفین والمنفذین والرؤساء والمرؤوسین  - 

  .تخلو هذه القواعد من القواعد الشخصیة

یز النظام البیروقراطي بنظام ثابت من القواعد والإجراءات المحددة لطرق أداء العمل وكیفیة إنجازه یتم - 

  .وتكون هذه القواعد صارمة وجامدة ولها صفة الإلزام والجبریة

   )3(.یتمیز التنظیم بتوزیع الأنشطة والمهام والواجبات بشكل رسمي - 

  .فق تسلل بحیث یضمن هذا الهیكل عملیة المراقبةوضع هیكل تنظیمي یحدد الوظائف والمراكز و  - 

                                                           
  .337، ص1999، بیروت، 1علم الاجتماع الصناعي، دار النهضة، ط: عبد الرحمان عبد االله محمد )1(
  .49، ص1994، مصر، 1دراسات في علم الاجتماع، المكتبة الأنجلومصریة، ط: علام اعتماد )2(
  .14، ص2013، سطیف، الجزائر، 1قضایا سوسیو تنظیمیة، دار البدر الساطع، ط: إبراهیم وآخرون التوهامي )3(
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   )1(.العلاقات غیر شخصیة بین أعضاء التنظیم وتأخذ العلاقات بین الطرفین الشكل الرسمي - 

أي تهدف البیروقراطیة إلى إلغاء الطابع الشخصي من حیث توزیع الأعمال أو وسائل أداء العمل   

لوائح ونظم وقواعد تحكم عملیة التقسیم الإداري وتحدید وتقسیم الأداء، ولتسهیل ذلك لابد من وجود 

الخطوط الفاصلة بین مختلف الوظائف ولابد من وجود مسارات محددة للاتصال الرسمي یتم تحدیدها من 

   )2(.قبل الإدارة العلیا

تمثل في مجملها بیئة العمل " ماكس فیبر"ویمكن القول أن هذه الخصائص والأهداف التي تناولها   

تنظیمیة السائدة داخل المؤسسة، ویبرر ذلك من خلال التحدید الدقیق لوظائف الأفراد والإجراءات ال

بهذه الخصائص " فیبر"المنظمة للعمل، كما تتضح العلاقات القائمة بین الأفراد داخل المؤسسة، واهتم 

  .مل في عملهلأنها تؤدي في نظره إلى تحقیق الكفاءة والفعالیة بالمؤسسة وبالتالي بقاء العا

  :نظریة التقسیم الإداري - 3

، حیث )3(مهندس فرنسي اهتم بإدارة المؤسسات، ویعتبر تفكیره مكملا لتفكیر تایلور" هنري فایول"  

أفكار حول الإدارة بشكل بحوث صغیرة قدمت في المؤتمرات المتعلقة بأعمال التعیین، إلا أن " فایول"قدّم 

  )4(.1916الصادر سنة " الإدارة الصناعیة والعامة"هور عمله الرئیسي تمثل في كتابه المش

أربعة عشرة مبدأ إداریا لتحدید وتوضیح العلاقة التي ینبغي أن تعتمدها المستویات " فایول"صاغ   

  :الإداریة المختلفة والأفراد عند القیام بالعمل تتمثل في

  .مبدأ تقسیم العمل - 

  .مبدأ الفهم - 

  .مبدأ السلطة - 

  .الأوامر مبدأ وحدة - 

  .مبدأ وحدة التوجیه - 

  .مبدأ إخضاع المصلحة الفردیة للمصلحة العامة - 
                                                           

  .49، ص2013، مصر، 1علم اجتماع التنظیم، مكتبة الأنجلومصریة، ط: علام اعتماد وآخرون )1(
جتماعیة، سعید دحلب، البلیدة، قسم العلوم عقلنة المنظمة ونظریات التنظیم، كلیة العلوم الإنسانیة والا: رتیمي فضیل، رتیمي أسماء )2(

  .18، ص2013، جوان 10التجاریة، العدد 
  .28، ص2011، لبنان، 1الإدارة المعاصرة المبادئ والوظائف الممارسة، دار المجد للنشر والتوزیع، ط: خلیل موسى )3(
  .51، 50، الجزائر، ص ص1نظریة المنظمة، دار الهدى، ط: الهاشمي لوكیا )4(
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  .مبدأ مكافأة الموظفین - 

  .مبدأ المركزیة - 

  .مبدأ تدرج السلطة - 

  .مبدأ العدالة - 

  .مبدأ استقرار الموظفین - 

  .مبدأ روح المبادرة - 

  .التعاون والعمل الجماعي - 

یتّضح اهتمامه ببیئة العمل وضرورة الاهتمام " هنري فایول"لیها من خلال هذه المبادئ التي دعا إ  

  .وتطبیق هذه المبادئ في المؤسسة والتي من شأنها أن تسهم في تحقیق الأهداف التي رسمتها المؤسسة

اهتمامه بتقسیم العمل والتخصص الذي یزید من فعالیة المؤسسة " فایول"ویبرز أیضا من خلال   

الأوامر، بالإضافة إلى اهتمامه بالمكافأة التي تقدم للموظفین مع إعطاء أهمیة ضرورة الطاعة وتطبیق 

  .عدالة العامل وإضفاء روح التعاون لدى الجماعة والذي من شأنه أن یرفع من كفاءة العمال ویزید إنتاجهم

 نستنتج اهتمامه" فایول"ومن خلال عرضنا لهذه المبادئ التي تبرز بیئة العمل الملائمة حسب   

باستقرار الموظفین فكل هاته المبادئ التي أعطى لها أهمیة توحي بضرورة المحافظة على الموظف في 

  .عمله

من أهم المبادئ التي تطرق إلیها، فحسب رأیه هو المبدأ الذي یفسر " فایول"فالاستقرار الوظیفي عند 

شروط العمل فیها وهذا ما المرونة بین الموظفین كونهم بحاجة إلى بعض الوقت للتكیف مع الوظیفة و 

  .یقلل معدلات دوران العمل ویخفض تكالیفه

  .النظریات النیوكلاسیكیة: ثانیا

ظهرت كرد فعل لاتجاه الإدارة العلمیة والتقسیم الإداري، حیث ركزت أبحاث هذه النظریة على   

انیة والاجتماعیة فهو على الأفراد باعتبارهم أنهم جزءا من الإدارة، ویستند هذا الاتجاه إلى الطبیعة الإنس

  )1(.اتصال مع غیره من الناس مكونا معهم شبكة من العلاقات الإنسانیة والاجتماعیة

  :ومن النظریات النیوكلاسیكیة نجد  

                                                           
  .69مرجع سابق، ص: حسین عبد الحمید أحمد رشوان )1(
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  .نظریة العلاقات الإنسانیة - 

  .نظریة الحاجات الإنسانیة - 

  .نظریة الفلسفة الإداریة - 

  .نظریة اتخاذ القرار - 

  :م1949-1880" إلتون مایوه"الإنسانیة نظریة العلاقات  - 1

تعتبر نظریة العلاقات الإنسانیة أول نظریة اهتمت بالسلوك الإنساني في البیئة التنظیمیة، ویعتبر   

وزملاؤه من " إلتون مایو"العالم الأسترالي الممثل لهذا الاتجاه، حیث یعتبر ) Elton Mayo" (إلتون مایوه"

ات الإنسانیة، وكان لجهوده الفضل الكبیر في الوصول إلى النتائج الباهرة الرواد الأوائل لنظریة العلاق

التي غیرت العلاقات داخل المنظمات، وساعدت على اكتشاف التأثیر المهم للعوامل الاجتماعیة للعلاقات 

رثون مع فریقه بإجراء تجارب كبیرة في مصانع هاو " إلتون مایو"الإنسانیة على الإنتاجیة لدى العمال، قام 

، وكان الغرض من هذه التجارب هو دراسة )Western Electric")1" "ویسترون إلكتریك"التابعة لشركة 

تأثیر عدد من المتغیرات المادیة كالإضاءة وظروف العمل وفترات الراحة على إنتاجیة العاملین، وفحوى 

الظروف المادیة لمكان العمل هذه الدراسة هو معرفة ما إذا كان هناك علاقة بین الحوافز الاقتصادیة و 

وإنتاجیة العاملین، وبعد سلسلة من الأبحاث لمعرفة تأثیر الإضاءة والضوضاء والحرارة وغیرها تبین أن 

هذه العوامل لا ترتبط بعلاقة من نوع محدد، الأمر الذي دفع الباحثین إلى الاعتقاد بأن هناك عوامل غیر 

  )2(.نتاجیة ولیس الظروف المادیة والحوافز الاقتصادیة وحدهامرئیة تساهم في تحسین الأداء وزیادة الإ

ومنه فإن دراسته للعلاقات الإنسانیة تهدف إلى التعرف على أسالیب السلوك الإنساني في التنظیم   

وأنماط العلاقات بین الأفراد على اختلاف مستویاتهم، بالإضافة إلى الوصول بالعاملین عن طریق خلق 

نهم وإشباع حاجاتهم في ظل جو من التكیف والرضا الاجتماعي والنفسي والمادي مع جو من التفاعل بی

التسلیم بكل ما یمكن أن یؤثر على الفرد من عوامل غیر رشیدة وجوانب غیر منطقیة باعتباره كائن معقد 

  .التركیب عقلیا ونفسیا واجتماعیا

                                                           
  .198، ص2007علم اجتماع التنظیم، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، : طلعت إبراهیم لطفي )1(
  .65، ص2013، الأردن، 1إدارة المنظمات، دار المسیرة للنشر والتوزیع، ط: ماجد عبد المهدي مساعدة )2(
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" تایلور"تراضات التي ذهب إلیها كما أثارت هذه الدراسات كثیرا من الاعتراضات على تلك الاف  

مؤسسة مدرسة الإدارة العلمیة التي قامت على أساس الاختیار العلمي للعامل ودراسة الزمن والحركة 

وتبنت مفهوم الإنسان الاقتصادي من حیث أنه بعمل بطریقة مطابقة للعقل من أجل تحقیق أهدافه في 

 )1(.الإنسان إلى العمل من أجل الحصول على المال الحصول على النقود، فالأجر هو الحافز الذي یدفع

أن الأفراد لا یبحثون دوما عن العائد المادي بقدر ما یبحثون عن تحقیق الحاجات " إلتون مایو" لاتّضح 

والمتطلبات النفسیة لأجل الاستقرار في بیئة العمل، كما أوضحت التجارب أهمیة الظروف الفیزیقیة التي 

  .ي العملیة الإنتاجیةتلعب دورا رئیسیا ف

ونظریة العلاقات الإنسانیة حولت موضوع الاهتمام في دراسة العمال من زاویة النظر إلى العامل   

كقوة عضلیة وآلة منفذة للأوامر إلى زاویة الاهتمام بالعوامل السیكولوجیة والاجتماعیة للعامل في موقع 

  )2(.العمل

  :الإنسانیة فیما یلي ویمكن تلخیص أهم مرتكزات نظریة العلاقات  

التركیز على أهمیة العنصر الإنساني في العمل، حیث تنظر مدرسة العلاقات الإنسانیة إلى الفرد  - 

  .كعضو في الجماعة وأنه محور العملیة الإنتاجیة

دوافع العمل لا تقتصر على المكافآت المادیة، فهناك حاجات نفسیة واجتماعیة عند العاملین مثل  - 

التقدیر والأمن والشعور بالانتماء لها أهمیة كبیرة في رفع الروح المعنویة وزیادة الدافعیة لدى  الحاجة إلى

  .العامل

  .تلعب الجماعات غیر الرسمیة في المؤسسة دورا بارزا في تحدید اتجاهات الأفراد وأدائهم - 

لوكیة أثناء التدریب ولیس تركز اتجاهات العلاقات الإنسانیة على ضرورة الاهتمام بتنمیة المهارات الس - 

  .الاهتمام فقط بالمهارات الفنیة

  .توفیر قیادة دیمقراطیة تؤمن بعلاقات الصداقة - 

  .السماح بالمشاركة وإعطاء الحریة في العمل - 

                                                           
(1) Amiten Etzioui : Moder organization NJ-Engiewood chiffes, frentice Hall, 1964, p21. 

، 2008/2009التنظیم الإداري في جامعة الجزائر، رسالة ماجستیر في علم اجتماع تنظیم وعمل، جامعة الجزائر، : یمینة عیرش )2(

  .87ص
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  .عدم مقاومة التنظیم غیر الرسمي واعتباره مكملا للتنظیم الرسمي - 

خصائصها على بیئة العمل في العدید من  تشیر مرتكزات نظریة العلاقات الإنسانیة مدى تأثیر  

أن العمال لا یتأثر سلوكهم وأدائهم بالظروف المادیة " إلتون مایو"سلوكیات العمل، حیث أظهرت دراسات 

، وإنما تتأثر بدرجة "فریدیریك تایلور"التي توفرها المؤسسة فقط، والتي جاءت بها نظریة الإدارة العلمیة مع 

ة والدوافع النفسیة التي تحیط بها والتي تضمن الاستقرار لهم، حیث تعتبر أكبر بالظروف الاجتماعی

كالشعور بالرضا عن العمل (والعوامل النفسیة ...) العلاقات الإنسانیة، الاتصال(العوامل الاجتماعیة 

  .من عوامل الاستقرار الوظیفي) الانتماء، الأمن والراحة النفسیة

ظر إلى المؤسسة كنظام اجتماعي یتأثر بالبیئة المحیطة به، وهذا أهمیة الن" إلتون مایو"كما أبرز   

ما یعكس بدوره وجود بیئة عمل یتمتع الأفراد فیها بارتفاع الروح المعنویة، ارتفاع مستوى الود، الرضا 

الانتماء حول العمل، وساعدت هذه النظریة على تحدید المتطلبات الأساسیة الواجب توفرها في بیئة 

  .جابیة الذي یؤثر بدوره إیجابا على سلوكیات الأفراد ویضمن استقرارهمالعمل الإی

وأخیرا یمكن أن نلمس اهتمام نظریة العلاقات الإنسانیة ببیئة العمل من خلال تركیزها على الروح   

المعنویة، الحوافز، جماعة العمل، الانسجام، وأهم عنصر اهتمت به هو الفرد باعتباره عنصر حیوي 

سة وهذا بالضرورة یخلق بیئة فعالة تسمح للعمل القیام بمهامه على أكمل وجه مما یعكس هذا داخل المؤس

  .الأخیر على شعور الموظف بالانتماء وتحقیق الذات الذي من شأنه تحقیق الاستقرار الوظیفي

  :الإنسانیة لحاجاتانظریة  - 2

ن وحاجاته العلیا هي التي سنة أن یثبت أن إمكانیات الإنسا 20خلال " أبراهام ماسلو"حاول   

تدفعه للسلوك الهادف نحو تحقیق الذات، إذ یرى أن الإنسان یحدد حاجاته وعندما یشبع حاجاته الأساسیة 

یسعى لإشباع الحاجات الأخرى غیر المشبعة وهكذا، حیث أن الحاجات الدّنیا یسهل إشباعها ثم تلیها 

أن " ماسلو"اتجاه الهرم نحو الأعلى، وحسب مجموعة أخرى من الحاجات یصعب إشباعها كلما ذهب 

التدرج الهرمي لا یتم إلا بعد إشباع الحاجات الدنیا ولو بشكل جزئي، ثم التي تلیها وهكذا، وهذه النظریة 

تفترض أن الدافع هو الحاجة غیر المشبعة وكلما أشبعت حاجة ظهرت الحاجة التي تلیها حسب ترتیب 

  )1(.في التدرج الهرمي" ماسلو"

                                                           
  .21مرجع سابق، ص: راشد بن فضل بن عمار العماري الدوسي )1(
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بعض عوامل الاستقرار الوظیفي لدى العامل السعودي في القطاع الخاص، رسالة 

  .20، صه1427ماجستیر في علم اجتماع بقسم الدراسات الاجتماعیة، كلیة الآداب، جامعة الملك سعود، السعودیة، 

وتتضمن الحاجات الجسمانیة والأساسیة للحیاة وحفظ 

الحاجة إلى الأكل، الهواء والنوم، وتأتي في أسفل السلم الهرمي وتشكل قاعدته باعتبارها 

وتجنب المخاطر، ولا  وتعبر عن حاجات الفرد للأمن والطمأنینة

تتضمن هذه المخاطر المادیة للفرد بل تتناول الجوانب المتعلقة بالأمن النفسي والمعنوي واستقراره وضمان 

وتتضمن الشعور بالود والألفة وهي حاجة العطف والحب والعلاقات الاجتماعیة 

وهي حاجة الشهرة والأهمیة والاحترام والمرتبة والمكانة 

وهي حاجات تحقق الأهداف والنمو " 

على الدور الكبیر الذي تلعبه الترقیة في دفع الأفراد نحو العمل 

وتحسین مستوى أدائهم، وبالتالي توفیر الاستقرار الوظیفي، وذلك بوضع الحاجة إلى التقدیر والاحترام 
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بعض عوامل الاستقرار الوظیفي لدى العامل السعودي في القطاع الخاص، رسالة : راشد بن فضل عمار العماري الدوسري

ماجستیر في علم اجتماع بقسم الدراسات الاجتماعیة، كلیة الآداب، جامعة الملك سعود، السعودیة، 

وتتضمن الحاجات الجسمانیة والأساسیة للحیاة وحفظ ): الفیزیولوجیة(الحاجات الأساسیة المادیة 

الحاجة إلى الأكل، الهواء والنوم، وتأتي في أسفل السلم الهرمي وتشكل قاعدته باعتبارها 

  .الحاجات الرئیسیة لضمان بقاء العنصر البشري

وتعبر عن حاجات الفرد للأمن والطمأنینة :الحاجة إلى الأمن والطمأنینة

تتضمن هذه المخاطر المادیة للفرد بل تتناول الجوانب المتعلقة بالأمن النفسي والمعنوي واستقراره وضمان 

  .مستقبله وتأتي في الحلقة الثانیة من السلم

وتتضمن الشعور بالود والألفة وهي حاجة العطف والحب والعلاقات الاجتماعیة  :الحاجات الاجتماعیة

  )1(....صداقة والانتماء إلى الآخرین كالأسرة والنّوادي 

وهي حاجة الشهرة والأهمیة والاحترام والمرتبة والمكانة  ):تقدیر الذات(الحاجة إلى الاحترام 

" ماسلو"وهي أعلى المستویات في هرم  :الحاجة إلى إثبات الذات

  )2(....تحقیق الذات والطموح

على الدور الكبیر الذي تلعبه الترقیة في دفع الأفراد نحو العمل " ماسلو"ففي هذه النظریة ركز 

وتحسین مستوى أدائهم، وبالتالي توفیر الاستقرار الوظیفي، وذلك بوضع الحاجة إلى التقدیر والاحترام 

                                         

  .134مرجع سابق، ص: حمد حسن الشماع وخیضر كاضم حمود

  .22راشد بن فضل، مرجع سابق، ص

الحاجة إلى 

إثبات الذات
الحاجة إلى 

الاحترام

الحاجات الاجتماعیة

الحاجة إلى الأمن وضمان 

الاستقرار

الحاجات الأساسیة

 الفصل الرابع 

راشد بن فضل عمار العماري الدوسري :المصدر

ماجستیر في علم اجتماع بقسم الدراسات الاجتماعیة، كلیة الآداب، جامعة الملك سعود، السعودیة، 

الحاجات الأساسیة المادیة / 1

الحاجة إلى الأكل، الهواء والنوم، وتأتي في أسفل السلم الهرمي وتشكل قاعدته باعتبارها : النوع مثل

الحاجات الرئیسیة لضمان بقاء العنصر البشري

الحاجة إلى الأمن والطمأنینة/ 2

تتضمن هذه المخاطر المادیة للفرد بل تتناول الجوانب المتعلقة بالأمن النفسي والمعنوي واستقراره وضمان 

مستقبله وتأتي في الحلقة الثانیة من السلم

الحاجات الاجتماعیة/ 3

صداقة والانتماء إلى الآخرین كالأسرة والنّوادي وال

الحاجة إلى الاحترام / 4

  .الاجتماعیة

الحاجة إلى إثبات الذات/ 5

تحقیق الذات والطموحالنفسي و 

ففي هذه النظریة ركز   

وتحسین مستوى أدائهم، وبالتالي توفیر الاستقرار الوظیفي، وذلك بوضع الحاجة إلى التقدیر والاحترام 

                                                          
حمد حسن الشماع وخیضر كاضم حمودخلیل م )1(
راشد بن فضل، مرجع سابق، ص )2(
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سواءا أن الفرد یبدأ أولا بإشباع حاجاته الأساسیة  وتحقیق الذات في قمة الهرم منطلقا من فرض أساسي

المتمثلة في الحاجات الفیزیولوجیة والأمنیة والاجتماعیة، وإذا ما تمّ إشباعها ینتقل لمحاولة إشباع 

الحاجات المعنویة الموجودة في أعلى الهرم، حیث أن إشباع الحاجات یدفع الفرد إلى العمل وبذل المزید 

الاستقرار الوظیفي وإشباع رغبته من خلال تدرجه إلى مكانة اجتماعیة تمیزه، بمعنى  من المجهود وتحقیق

آخر تلك الرغبة تدفع الفرد إلى النمو والتقدیر والوصول إلى أعلى الوظائف أي الترقیة وبالتالي سیؤدي 

  .إلى استقرار العامل

  :نظریة الفلسفة الإداریة - 3

الذي عمل أستاذ في علم النفس الصناعي " ماك غریغور لاسدوغ"لتستند نظریة الفلسفة الإداریة   

بمعهد ماساشوسین للتكنولوجیا بالولایات المتحدة الأمریكیة، حاول أن یقدم كیفیة تسییر وقیادة الأفراد في 

تحت عنوان  1960الإدارة، ولقد نشرت نظریته هذه في كتاب أصبح مرجع في علم الإدارة والتسییر سنة 

  )1(".ني للمؤسسةالبعد الإنسا"

في كتابه أن النظریة الكلاسیكیة تنظر للعلاقات التنظیمیة نظرة فردیة تنحصر " ماك غریغور"ولقد لخص 

في أداء الفرد لواجباته، وهذه النظرة مخالفة للواقع، حیث أن العلاقات التنظیمیة تمس مختلف نواحي 

) x(تقدیم نظریتي " ماك غریغور"تحلیل استطاع الحیاة الاجتماعیة والاقتصادیة لأعضاء التنظیم ولهذا ال

  .، حیث تعكس كل منهما معنى معین للدافعیة وكل نظریة مناقضة للأخرى)y(و

  ):x(نظریة  - 1- 3

تقوم هذه النظریة على مجموعة من الافتراضات بشأن طبیعة النفس البشریة ومحددات السلوك   

  :الإنساني وهي كالآتي

  .حب العملالإنسان بطبعه كسول لا ی - 

  .الإنسان بطبعه خامل لا یرید تحمل المسؤولیة في العمل- 

  .یفضل الإنسان دائما أن یجد شخصا یقوده ویوضح له ماذا یعمل - 

                                                           
  .77، ص2014، 5نظریة المنظمة، دار المسیرة، ط: محمود الشماع )1(
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العقاب أو التهدید بالعقاب، من الوسائل الأساسیة لدفع الإنسان على العمل أي أن الإنسان یعمل خوفا  - 

  .من العقاب أو الحرمان ولیس حبا في العمل

لابد من الرقابة الشدیدة والدقیقة على الإنسان حین یعمل، حیث لا یقوم الفرد بمهامه دون متابعة أو  - 

  .إشراف

إنّ الأجر والمزایا المادیة من أهم حوافز العمل أي أنّ الفرد على استعداد للتضحیة بأي شيء في سبیل  - 

  )1(.الحصول على الحوافز المادیة

هي فروض تفسر السلوك الإنساني ونظرت إلى ) x(تند علیها نظریة هذه الافتراضات التي تس  

الإنسان نظرة سلبیة، حیث اعتبرته كسول یكره العمل ویحاول الابتعاد عنه، ولا یعمل إلا في إطار التوجیه 

ن أنّ البیئة التنظیمیة السائدة هي بیئة سلبیة یسودها الروتی) x(والرقابة والتهدید، ویتضح من خلال نظریة 

والملل ولا تتصف بروح الابتكار، الإنسان تحركه المادیات فقط وهذا بدوره یؤثر على المؤسسة بعدم 

  .ضمان استقرار الموظفین بها

  :بتقدیم بدیل للإفتراضات السابقة والمتمثل في" ماك غریغور"قام   

 ):y(نظریة  - 2- 3

  :والتي تقوم على مجموعة من الإفتراضات وهي 

  .ي العمل لذاته فهو یحب العمل باعتباره مصدر للرضاالإنسان یرغب ف - 

  .الإنسان یسعى إلى تحمل المسؤولیة والمخاطرة - 

  .الإنسان یطلب الحریة في العمل والتحرر من القیود - 

  )2(.العمل الرقابي وأسلوب التهدید بالعقاب لیسا وسیلتین للتأثیر على سلوك الفرد نحو تحقیق الأهداف - 

أة أو احتمال الحصول على نتائج إیجابیة دافع أساسي للعمل، أي أن الإنسان یعمل لیس الوعد بالمكاف - 

  .خوفا من العقاب ولكن أملا في الحصول على المكافأة

                                                           
  .11، القاهرة، ص1السلوك الإنساني في الإدارة، دار غریب للنشر، ط: علي السلمى )1(
  .70، ص2005، الأردن، 2ارة الأعمال، دار یزید، طأساسیات ومبادئ إد: علي الضلاعین )2(
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لیس هناك ضرورة للرقابة الدقیقة على العامل أثناء العمل إذ یكفي أن تحدد الأهداف المطلوب تحقیقها  - 

  .لوسائل الملائمةویترك للفرد حریة اختیار السبل وا

یمكن القول أن الظروف المناسبة للعمل تساعد العامل على تحمله المسؤولیة ویصبح قادر على   

  .الإبداع والابتكار ما یحقق له إشباع لرغباته وحاجاته، وهذا ما یؤمن له الأمن والاستقرار

  ):y(و) x(وفیما یلي سنبرز أهم ما جاءت به النظریتین 

  )y(نظریة   )x(نظریة 

  .الإنسان كسول بطبعه لا یحب العمل- 

  .الإنسان غیر راغب في تحمل المسؤولیة - 

الإنسان اعتمادي في العمل ویبحث على من  - 

  .یقوده لأداء عمله

یمكن دفعه للعمل من خلال التهدید واستخدام  - 

  .السلطة الرسمیة والحوافز المادیة

الإنسان یرغب في العمل ویحبه باعتباره مصدر  - 

  .رضالل

  .الإنسان مستعد لتحمل المسؤولیة - 

الإنسان غیر اعتمادي ویطلب الحریة والتحرر  - 

  .من القیود في اختیار الطریقة الأنسب لأداء العمل

یمكن دفعه للعمل من خلال المشاركة والاهتمام  - 

  .بالعلاقات الإنسانیة والعاملین

نلاحظ أن هذه النظریة لا تهتم بالإنسان وتعتبره 

 ومهمل لابد من توجیهه، غیر مسؤول كسولا

ویحاول التنصل منها ولیس له انتماء لها وهي تهتم 

  .بالجانب المادي على حساب الجانب الإنساني

نلاحظ أن هذه النظریة اهتمت بالإنسان ودوره 

الفعال في إنجاح العمل الإداري لتحقیق الأهداف 

المرسومة للمؤسسة ودور هاته الأخیرة یتمثل في 

نایة بالفرد والاهتمام بالعمل الجماعي والتعاون الع

  .الذي یخدم مصلحة الطرفین

  .73، ص2009، عمان، 1الإدارة التربویة المعاصرة، دار أسامة للنشر، ط: حامد سلیمان :المصدر

یمكن الاستنتاج من هذا الجدول أن العنصر الرئیسي والمؤثر في سلوك الموظف في المؤسسة   

هو اعتماد السلطة الرقابة والإشراف هذا ما یخلق بیئة ) x(نشود وفق تصورات نظریة لتحقیق الهدف الم

تسعى لبلورة مبدأ تكاملي بین العامل ) y(عمل غیر فعالة تؤثر على استقرار العامل، في حین نجد نظریة 

من  والمؤسسة، بمعنى أن المؤسسة تحاول خلق ظروف عمل تتیح للعمال فیها تحقیق أهدافهم الشخصیة

  .جهة وتحقیق أهداف المؤسسة من جهة أخرى ما یضمن بقاء العاملین في المؤسسة
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  :نظریة اتخاذ القرار - 4

نقطة انطلاق " السلوك الإداري: "تحت عنوان 1945الذي صدر سنة " هربرت سیمون"یعد كتاب   

ار محور اهتمام في مجال التنظیم والإدارة، ولقد شكلت عملیة اتخاذ القر " هربرت سیمون"لإسهامات 

الأول، فهي أساس العملیات التنظیمیة وهي التي تحدد الممیزات الأساسیة للهیكل التنظیمي " سیمون"

  )1(.ولوظائفه

من نقطة أساسیة تمثلت في أن التنظیمات هي بناء لصنع القرار وأن السلوك " هربرت سیمون"وقد انطلق 

یتشكلون في تنظیمات من أجل تحقیق الأهداف التنظیمي ینبغي أن یكون سلوك هادف لأن الأفراد 

  .المشتركة

أن السلوك الإداري هو نتیجة لعملیات اتخاذ القرارات التي تجري في التنظیم، وبالتالي " سیمون"ویعتبر 

فهم السلوك والتنبؤ به یقتضیان دراسة كیف تتخذ القرارات، وقد قدم صور الرشد في القرارات وقسمها إلى 

  :ستة أنواع

  .ذلك القرار الصحیح الذي یهدف إلى تعظیم قیمة معینة في موقف معین: القرارات الموضوعیة -1

  .هو ذلك القرار الذي یعظم طریقة التواصل إلى قیمة معینة في إطار المعرفة: القرارات الشكلیة -2

  .تقوم على عملیة وضع الوسائل الملائمة للغایات الموجودة: القرارات الواعیة -3

  .تقوم على عملیة مقصودة لجعل الوسائل الملائمة للغایات: ارات القصدیةالقر  -4

  .القرارات التنظیمیة -5

  )2(.القرارات التي توجه لتحقیق الأهداف الشخصیة: القرارات الشخصیة -6

ومن خلال هذه القرارات یتضح أن إحداث التوازن التنظیمي یعكس نجاح المؤسسة مع ضمان   

وتحفیزهم وجلبهم نحو الإسهام في نشاطها، إذ أن الشرط الأساسي الذي یضمن بقاء بقاء الموظفین بها، 

                                                           
دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت، مذكرة ماجستیر، كلیة العلوم : الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهني: جبلي فاتح )1(

  .90، ص2006الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة قسنطینة، 
  .103، ص2006، عمان، 1اري، دار الكنوز، طاتخاذ القرار الإد: العزاوي خلیل محمد )2(
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المؤسسة واستمرارها وفعالیة أدائها هو خلق التوازن بین إسهامات الموظف والمغریات المقدمة إلیه، وأن 

  .عملیة اتخاذ القرار من العملیات المهمة في المؤسسة والتي تساعد على خلق بیئة عمل مناسبة

ویصرف اهتمام علماء نظریة اتخاذ القرار كمدخل لدراسة التنظیم إلى دراسة قضیتین أساسیتین، الأولى 

طبیعة عملیة اتخاذ القرار في علاقتها باستقرار أو نمو التنظیمات، والثانیة رؤیة التنظیم كنسق مفتوح تحد 

على التنظیم، وفیما یلي سیتم عرض البیئة من اتخاذ القرار الرشید، وذلك من خلال القیود التي تفرضها 

  ".هربرت سیمون"الفرضیات الأساسیة لنظریة اتخاذ القرار عند 

مات التنظیم ووظائفه من خصائص عملیات حل المشكلات الإنسانیة ومن ییمكن استخلاص س -1

كأفراد لهم الاختبار الإنساني الرشید، ولا یمكن النظر إلى أعضاء التنظیم واعتبارهم أدوات أو آلات، بل 

رغباتهم ومتطلباتهم ودوافعهم وتطلعاتهم، كما یتصفون بقدرات محدودة وقدر محدود من المعرفة وبطاقات 

محددة في حل المشاكل، لذلك یكون التنظیم على ضوء خصائص أفراده وامتدادا لهم في اتخاذ البدائل أو 

  .الاختبارات وتكون تصرفاته مقیدة بتفهم بیئتهم ومتطلباتهم

  )1(.إن عملیة اتخاذ القرار والقائمین به یمثلان أفضل المداخل لفهم وتحلیل التنظیم -2

فكرة التوازن بین الحوافز ومشاركة الفرد كعضو في التنظیم، ویرى أن تحقیق التوازن " سیمون"یقدّم  -3

أن استمراریة  یعتمد على معیار ذاتي كدرجة رضا الفرد عما یقوم به من أدوار رسمیة داخل التنظیم، كما

  .مشاركة الفرد في التنظیم مرهونة بما یحققه من مكاسب والرضا الذي یشعر به اتجاه أدواره الرسمیة

بعدا هاما إلى جانب فكرة الحوافز ومشاركة الفرد ویتمثل هذا البعد في " سیمون"ویضیف   

تنظیم استخدام أسالیب  خصائص البنیة التنظیمیة التي لا تخلو من توترات وصراعات تنظیمیة ومحاولة

  .إلخ.... تقسیم العمل، نسق متدرج من سلطة : ضبط مقننة تحكم مجال اتخاذ القرار من هذه الأسالیب

یتمحور حول استمراریة التنظیم وبقائه یقتضي " هربرت سیمون"وجوهر نظریة اتخاذ القرار عند   

یته تكمن في رغبة العمال في المساهمة الكفاءة والفعالیة وأن حیویة التنظیم وفعال: توفر أمرین هما

بجهودهم في نشاطه، وأن رغبتهم هذه تقتضي إیمانهم بإمكانیة تحقیق الهدف، ولكي یتعاون الموظفین 

                                                           
  .105دراسات في علم الاجتماع، مرجع سابق، ص: علام اعتماد )1(



 الفصل الرابع    النظریات المفسرة لموضوع الدراسة

 

[87] 
 

على تحقیق أهداف المؤسسة لابد من وجود مغریات تحفزهم على العمل والعطاء، لذلك وجب التوازن في 

  .المؤسسة لضمان استمراریة عمل الموظف

ه فإن هذه النظریة تؤكد على الدور الذي یلعبه اتخاذ القرار كعضو مهم في تشكیل بیئة عمل ملائمة وعلی

حیث إذا تم السماح بمشاركة الموظفین في عملیة صنع القرار من شأنه أن یخلق مناخ عمل تسوده 

ضا الوظیفي علاقات تعاونیة بین جماعات العمل مما یؤدي إلى شعور الموظفین بالإشباع النفسي والر 

  .الذي یعتبر هذا الأخیر من المؤشرات التي تدل على استقرار الموظفین

  النظریات الحدیثة: ثالثا

رغم ما قدمته النظریات الكلاسیكیة والنیوكلاسیكیة من أفكار ومبادئ في مجال الإدارة والتنظیم،   

روز نظریات حدیثة تحمل إلا أن كلاهما ركزا على جانب واحد دون الآخر، لذلك كان من الضروري ب

أفكار مغایرة وأكثر مرونة تغطي النقص الحاصل في دراسة التنظیم بغیة توحید الجهود به لتحقیق الكفاءة 

  .والفعالیة

  :لذلك سیتم عرض أهم هذه النظریات المتمثلة في  

  .نظریة الإدارة الیابانیة - 

  .نظریة العاملین - 

  .نظریة النظم - 

   :انیةنظریة الإدارة الیاب - 1

في الإدارة، وهذا بسبب  Zفي ثمانینات القرن العشرین بدأ الاهتمام بالإدارة الیابانیة أو نظریة   

النجاحات الهائلة التي حققتها مؤسسات الأعمال الیابانیة في نهایة الحرب العالمیة الثانیة وحتى الآن من 

  :ق العالمیة، ومن بین خصائصهاحیث جودة المنتجات وحجمها ما أسفر عنه قدرتها على غزو الأسوا
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الأسلوب الممیز في إدارة العنصر البشري في المؤسسات الیابانیة من حیث اختیاره وتدریبه  -1

  )1(.والمحافظة علیه مدى الحیاة وحتى العنایة به بعد الوصول إلى سن التقاعد

لذلك فإن الأفراد  الشعور بروح الفریق فالهدف واحد والكل یعمل بإخلاص لتحقیق ذلك الهدف، -2

  .یتعاونون فیما بینهم وهناك طاعة بین الرئیس والمرؤوسین

  .المشاركة في اتخاذ القرار على المستویات الدنیا ورفعها للمستویات العلیا لیقوم بالتدقیق والرقابة علیه -3

جماعة یسهم  المشاركة في المعلومات وتوفرها بین أفراد المؤسسة وعدم احتكارها من قبل أي فرد أو -4

  .في تقویة العلاقات بین أفراد المؤسسة

المسؤولیة الجماعیة عن العمل الذي یقوم به الفرد وهذا تابع عن نظام القیم السائد في المجتمع  -5

   )2(.الیاباني

مما سبق فنظریة الإدارة الیابانیة توفر أهمیة لظروف العمل الإنسانیة التي تساهم بشكل كبیر في   

ترام داخل العمل وزیادة الثقة والتفاعل بین العمال، أي أنها تسعى إلى تحقیق الاستقرار تحقیق الاح

الوظیفي عن طریق الاستخدام الطویل الأجل وعدم تهدید الموظفین بالتسریح في أي وقت، كذلك ركزت 

العمل وجعل على الحوافز المعنویة، وذلك من خلال المشاركة في التخطیط واتخاذ القرارات وأسلوب إغناء 

عمل الموظفین یتضمن عنصر التحدي ولا یعتمد على التخصص الدقیق والعمل الروتیني البسیط 

  .المتكدر

ومن هذا المنطلق فإن نظریة الإدارة الیابانیة ركزت بالدرجة الأولى على العنصر البشري من خلال توفیر 

ل طاقته وإبداعاته ومختلف إمكانیاته في جملة من العوامل المساعدة على بلورة بیئة عمل تسمح للفرد ببذ

  .سبیل تحقیق استقراره واستقرار المؤسسة
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  :نظریة العاملین - 2

، كان أستاذ لعلم النفس العیادي، اهتم في أبحاثه بدراسة 1923سنة " فریدریك هرزبرغ"ولد   

، تدور الفكرة 1956سنة " العمل وطبیعة الإنسان"الدافعیة عند الإنسان في العمل، نشر كتاب بعنوان 

حول أن الظروف المسؤولة عن تحقیق الإشباع والدافعیة في العمل لیست نفس " هرزبرغ"الأساسیة عند 

نظریة "الظروف أو العوامل التي تؤدي إلى الإشباع وعدم الرضا، وعلیه قام بوضع نظریته التي سماها 

  ".العاملین

مهندس ومحاسب في مجموعة من  200ى وظهرت هذه النظریة نتیجة للدراسة التي أجریت عل  

الأول یطلب فیه من أفراد العینة ذكر العوامل التي : المنظمات، وقد وجه الباحث لكل أفراد العینة سؤالین

جعلت الفرد یشعر بحالة عدم الرضا وعدم الاستقرار في الكثیر من الحالات والثاني یطلب من الأفراد 

  )1(.حالة الرضا عن العمل والاستقرارذكر العوامل التي جعلت الفرد یشعر ب

إلى حقیقة مفادها أن عدم رضا الفرد في غالب الأحیان إنما هو ناتج عن " هرزبرغ"وقد توصل   

  عدم توفیر بیئة العمل المناسبة، كما أن شعور الفرد بالرضا عن عمله یعود إلى العمل في حدّ ذاته

ل المؤثرة في بیئة العمل وقسمها إلى مجموعتین وتتمثل إلى العوام" هرزبرغ"وبناءًا على هذا فقد توصل 

  )2(.في عوامل وقائیة وعوامل الدافعیة

  :العوامل الوقائیة - 1- 2

ترتبط هذه العوامل بطبیعة العمل ومحتواه وبیئته، وتعمل على وقایة العامل من عدم الرضا عن   

علاقات الاتصال مع الرؤساء والزملاء عمله، وتشمل هذه العوامل السیاسات الإداریة، النظام الداخلي و 

والمرؤوسین والشعور بالأمان وأسباب الاستقرار في العمل والعدالة في التعامل، ویزید رضا العامل في 

المؤسسة بارتیاحه إلى هذه الجوانب وشعوره بقبول أحسن أو متوازن مقارنة إلى ما في المؤسسات 

  )3(.لحسنة مع الغیر في محیط العملالأخرى، كما تساهم أیضا في ذلك العلاقات ا

                                                           
، الجزائر، 1المتغیرات التنظیمیة، دراسات في علم الاجتماع التنظیم، دار مداد یونیفارسیتي براس للنشر والتوزیع، ط: إسماعیل قیرة )1(

  .30، ص2011
  .201، ص2007، القاهرة، 1طتنمیة الموارد البشریة، دار الفجر للنشر والتوزیع، : علي غربي وآخرون )2(
  .78، ص2004إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي، دار المحمدیة العامة للنشر والتوزیع، : عدوان ناصر دادي )3(
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أنها توفر بیئة عمل مناسبة، فالعمل على وقایة " هرزبرغ"نلمس من العوامل الوقائیة التي وضعها   

  .العامل من شعوره بعدم الرضا والأمن ویعزز ذلك شعوره بالانتماء للمؤسسة وتحقیق استقراره

  :العوامل الدافعیة - 2- 2

لمحفزة وتتمثل بشعور العامل بأنه یؤكد ذاته في عمله من خلال ما ویمكن تسمیتها بالعوامل ا  

یقدمه من تحسینات وابتكارات أو اختراعات فیه وحبه للإنجاز والاحترام والمسؤولیة والتقدیر، ووجود فرص 

التقدم في الحیاة العملیة، وهي عوامل مرتبطة بالوظیفة واستمرارها ومدى الاهتمام بمستقبل الموظف ودوره 

  .في المؤسسة

نلاحظ أن العوامل الدافعیة المتمثلة في الاعتراف بالإنجاز، التقدم الوظیفي، المسؤولیة كل هذه   

العوامل هي المسؤولة عن الشعور عن حالة الرضا في العمل، وعلیه فإن سعي المؤسسة إلى إشباع 

ما یعني زیادة دافعیتهم نحو العوامل الدافعیة یعني تحقیق درجة الرضا العام لدى الموظفین عن العمل 

  )1(.العمل وبالتالي استقرارهم في المؤسسة

أن العوامل الوقائیة تتركز حول طبیعة العمل، في حین العوامل " هرزبرغ"یتبین من خلال نظریة   

الدافعیة تشیر إلى ظروف العمل، بحیث یوفر ذلك بیئة عمل ملائمة تهتم بطبیعة العمل ومحتواه من جهة 

لعمل المناسبة للموظف من جهة أخرى، هذا ما یساعده على القیام بأداء أفضل وبالتالي تحقیق وبظروف ا

أهداف المؤسسة واستقرار الموظف بها، ونجد أن العوامل الدافعیة تؤدي إلى حالة مستمرة من الدفع 

یة فلا یؤدي والحفز، ولكن عدم وجودها لا یقلل من الحافز أو الدافع الداخلي في حین العوامل الوقائ

وجودها إلى حالة مستمرة من الدافعیة ولكن عدم وجودها یؤدي إلى الاغتراب، وما نلمسه من إسهامات 

أنّ الحوافز المادیة لیست دائما مؤثرا لأن العامل سیعمل من أجل المال، ولكن في نقطة معینة " هرزبرغ"

میته باعتباره حافزا على العمل لذلك وجب یتم إشباع حاجاته وتحقیق حیاة كریمة وبعد ذلك یفقد المال أه

  .الاهتمام بكلا العوامل لتحقیق بیئة عمل إیجابیة تسمح باستقرار الموظف
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  :نظریة النظم - 3

تعتبر نظریة النظم من النظریات الحدیثة التي ظهرت على أساس نقد النظریات السابقة، التي   

  )1(.، والتي اعتبرت التنظیم نظام مغلق)ل، الفردالعم(ركزت هذه النظریات على أحد متغیري التنظیم 

وجاءت هذه النظریة كرد فعل على هذه النظریات واعتبرت المؤسسة نظام مفتوح، والفكرة   

الأساسیة لهذه النظریة تعتمد على مفهوم النظام الذي اعتبرته الكل المنظم أو الوحدة المركبة التي تجمع 

مجموعها تركیبا كلیا موحدا، والنظام هو وحدة تتكون من أجزاء ذات وتربط بین أشیاء، وأجزاء تشكل في 

علاقات متبادلة ولهذا فإن دراسة أي جزء من هذه الأجزاء بمعزل عن الأجزاء الأخرى لا یعطي الصورة 

  .الحقیقیة المتكاملة

ش ومن هذا المنطلق فإن المؤسسة نظام اجتماعي مفتوح لتحقیق أهداف معینة، هذا النظام یعی  

في بیئة ومجتمع یحصل منه على موارد أو مدخلات أساسیة وفي هذه الحالة المواد الأولیة والمال 

والموارد البشریة أو التكنولوجیة اللازمة یقوم بتحویل المدخلات ومعالجتها وتقدیمها للمجتمع على شكل 

أة من الحصول على مخرجات من سلع وخدمات، ونتیجة لتبادل هذه المخرجات مع البیئة تتمكن المنش

  )2(.الموارد التي تحتاج إلیها مرة ثانیة للدورة القادمة

یتبین لنا أن نظریة النظم كیان متكامل أو منظومة تتكون من أجزاء ترتبط ببعضها البعض   

بعلاقة تفاعل وتداخل، أي كل جزء یؤثر في الأجزاء الأخرى وإذا حدث تغیر في أي جزء یحدث تغیر في 

فالمؤسسة حسب نظریة النظم عبارة عن نظام مفتوح یقوم على تفاعل دینامیكي مع البیئة  الجزء الآخر،

الخارجیة وتستمد في دینامیكیتها مع البیئة على تفاعل مجموعة من الأجزاء الداخلیة تعمل في انسیاق 

  .محدد ومرسوم ومنسجم لتحقیق مجموعة من الأهداف المتفق علیها

  :ؤسسة كنظام من العناصر التالیةوبناءا على هذا تتكون الم  

وهي عبارة عن العناصر التي تدخل في العملیة الإنتاجیة وعناصر البیئة التي تؤثر في : المدخلات -1

  ...بناء التنظیم وتحدید الأهداف والاستراتیجیات والسیاسات 

                                                           
  .145ق، صالعملیة الإداریة، مرجع ساب: السید علي )1(
، 65، ص ص2006، الأردن، 1الإدارة لمحات معاصرة، دار الوراق، ط: آل علي رضا، صاحب أبو حمد، الموسري، سنان كاظم )2(
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ویقصد بها كافة العملیات التحویلیة التي تساعد على تقدیم طبیعة العناصر بالشكل : العملیة -2

والمضمون والتي تم تحدیده في شكل مخرجات ویدخل في هذا الإطار الوظائف الإداریة التي لدیها سلطة 

  .القرار في تنفیذ عملیة التحویل

  .التحویلیةوهي النتائج المترتبة عن العملیة : المخرجات -3

  )1(.وهي عبارة عن تدفق المعلومات المرتدة بین المنظمة والبیئة أو العكس: المعلومات المرتدة -4

تعتبر نظریة النظم من أهم المداخل الفكریة التي أسهمت في توضیح حقیقة التنظیم وبیان   

لداخلي والخارجي هذا ما مصادر حركته واتجاهات فعالیته، فهذه النظریة تهتم بعملیات المؤسسة المحیط ا

یضمن لها التوازن والمزید من التطور، وإذا تمكنت المؤسسة من تحقیق هذا التوازن فهذا ینعكس على 

  .الموظف واستقراره وتحقیق أهداف المؤسسة
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  :خلاصة الفصل

من  في هذا الفصل تم التطرق إلى أهم النظریات المفسرة لموضوع الدراسة، حیث أن كل نظریة  

النظریات المتبناة سواء كانت نظریات كلاسیكیة أو نیوكلاسیكیة أو حدیثة فإنها عالجت الموضوع 

  .المدروس من وجهة نظر روادها، ولقد ساعدتنا هذه النظریات حول توضیح الرؤى حول موضوع دراستنا



 

 

  

  مجالات الدراسة والإجراءات المنهجیة: الفصل الخامس

  .تمهید

  .مجالات الدراسة: أولا

  .المجال المكاني - 1

  .المجال الزمني - 2

  .المجال البشري - 3

  .وأدوات جمع البیانات الإجراءات المنهجیة: ثانیا

  .الدراسة منهج - 1

  .أدوات جمع البیانات - 2

  .أسالیب التحلیل - 3

  .العینة وكیفیة اختیارها - 4

  خلاصة الفصل
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  :تمهید

نتناوله في الجانب یعتبر هذا الفصل حلقة وصل بین ما تم تناوله في الجانب النظري وما س

المیداني، ولقد جاء هذا الأخیر كمحاولة هامة لاختبار صحة الفرضیات والإجابة عن تساؤلات الدراسة، 

وذلك من أجل التوصل إلى النتائج عن طریق مجالات الدراسة ومجموعة من الإجراءات المنهجیة 

ع المعلومات والبیانات وكذلك أسالیب المتمثلة في المنهج وعینة الدراسة وأهم الأدوات المستخدمة في جم

  .التحلیل

  .مجالات الدراسة: أولا

تعتبر مجالات الدراسة من أهم الخطوات المنهجیة في البحوث الاجتماعیة، بحیث لا یمكن لأي   

  :بحث علمي أن یتخلى عنها والمتمثلة في

  .المجال المكاني - 

  .المجال الزمني - 

  .المجال البشري - 

  :يالمجال المكان - 1

  :-جیجل–تقدیم مؤسسة الكاتمیة للفلین  - 1- 1

مؤسسة جیجل الكاتمیة للفلین هي إحدى مؤسسات القطاع العام التي تحتل مكانة هامة في سوق   

الفلین على المستوى الوطني من خلال ما توفره من منتجات، ومن أجل التعریف بالمؤسسة كونها محل 

  .دافها والهیكل التنظیمي لهاالدراسة سنتطرق إلى التعریف بالمؤسسة، أه

  :- جیجل–تعریف مؤسسة الكاتمیة للفلین  - 2- 1

م، مقرها 09/09/1976بتاریخ  67بمقتضى الأمر رقم ) SNL(أنشأت المؤسسة الوطنیة للفلین   

الجزائر العاصمة، وطبقا للإصلاحات المتعلقة بإعادة الهیكلة الاقتصادیة للمؤسسات وبموجب الأمر 

تم إنشاء المؤسسة تحت اسم المؤسسة الوطنیة للفلین والمواد العازلة  02/01/1983 المؤرخ في 72/43

  .، حیث تم نقل مقرها من الجزائر العاصمة إلى ولایة جیجل)ENL(المشتقة منه 
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والتي  12/01/1988المؤرخة في  04- 03/88- 11/01/88- 88وبعد صدور القوانین   

المؤسسة الوطنیة للفلین والمواد العازلة إلى مؤسسة تضمنت استقلالیة المؤسسة العمومیة، حوّلت 

اقتصادیة عمومیة مستقلة، ثم حولت إلى مؤسسة عمومیة في شكل شركة ذات أسهم بعقد موثق مؤرخ في 

تمّ  1992سهم، وفي عام  800دج مقسمة إلى 20.000.00ب، حیث قدر رأس مالها 16/03/1991

تم نقل المقر إلى ولایة عنابة نتیجة لسوء  1994دج، وفي عام 50.000.00رفع رأس مالها إلى 

بعقد موثق تمت مطابقة القانون الأساسي للمؤسسة وأنشئ  05/06/2000الأوضاع الأمنیة، وفي تاریخ 

دج، وفي 50.000.00 ب، والفروع المنبثقة عند برأس مال یقدر )G.L.A/spa(مجمع صناعة الفلین 

الكاتمیة للفلین المؤسسة العمومیة الاقتصادیة في الشكل  بعقد موثق تم إنشاء فرع جیجل 01/07/2000

دج، وفي 351.175.00 بدج والذي یقدر حالیا 1.000.00القانوني لشركة ذات أسهم برأس مال قدره 

  ).S.O.D.I.A.F(وبموجب تعدیل القانون الأساسي للمؤسسة أصبحت تابعة إلى المجمع  08/03/2006

) E.N.L(لین حالیا إحدى الوحدات التابعة للمؤسسة الوطنیة تعتبر مؤسسة جیجل الكاتمیة للف  

هكتار، ویتكون  4.60 بجیجل، ویتربع على مساحة تقدر -سابقا، حیث یوجد مقر المؤسسة بطریق بجایة

الأولى لإنتاج الفلین والثانیة لإنتاج المواد العازلة، كمل تقدر المساحة المغطاة للمصنع كلیا : من ورشتین

  :تتوزع كما یلي 2م 10.642 ب

  .2م 5.374 بورشة إنتاج الفلین الممدد مساحتها تقدر  - 

  .2م 1800 بورشة المنتجات العازلة مساحتها تقدر  - 

  .2م 750 بورشة الصیانة مساحتها تقدر  - 

  .2م 1.130 بالمخزن مساحته تقدر  - 

  .2م 786 بالإدارة وملحقاتها مساحتها تقدر  - 

تستعمل لتخزین  2م 8.350 باحة مهیأة وغیر مغطاة تقدر من جهة أخرى یضم المصنع مس  

  .قنطار 27.000المادة الأولیة المتمثلة في الفلین قدرة استیعابها تصل 

  :وأهدافها -جیجل–الأهمیة الاقتصادیة لمؤسسة الكاتمیة للفلین  - 3- 1

  :یمكن حصر الأهمیة الاقتصادیة للمؤسسة فیما یلي
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التي حافظت على نشاطها وبقیت مستمرة في الإنتاج، فهي تشكل دعما  تعتبر من المؤسسات العمومیة - 

  .للقطاع العمومي

المساهمة في تغطیة احتیاجات السوق الوطنیة من مادة الفلین والمواد العازلة والسعي لتصدیر أكبر  - 

ني كمیة ممكنة من الإنتاج، مما یعني المساهمة في زیادة الصادرات على المستوى الاقتصادي الوط

  .وجلب العملة الصعبة وتنشیط حركة التعاملات مع الخارج

دعم القطاع الصناعي على المستوى المحلي والقومي، واستغلال طاقات محلیة خاصة من مادة الفلین  - 

  .التي تغطي مساحات واسعة من تراب الولایة والولایات المجاورة

  :هداف من أهمهاوتسعى المؤسسة من خلال عملها إلى تحقیق مجموعة من الأ  

  .تسعى إلى تحقیق أكبر ربح ممكن كأي مؤسسة اقتصادیة - 

  .توسیع مجال نشاطها وذلك بفتح نقاط جدیدة لإنتاج وتسویق المنتجات - 

  .إتباع الطرق المتطورة في الإشهار لتسویق منتجاتها - 

  .السعي إلى تطویر العلاقات مع الدول الأجنبیة من أجل تسویق منتجاتها إلیها - 

  .تغطیة السوق الوطنیة من منتجات الفلین والمواد العازلة والتي هي في حاجة دائمة إلیها - 

  :الهیكل التنظیمي للمؤسسة الوطنیة للفلین - 4- 1

یعكس الهیكل التنظیمي لهذه الوحدة طبیعة نشاطها الإنتاجي والتجاري إذ تحتوي على مدیریة   

تابعة لها، وكل مدیریة تنقسم إلى أقسام فرعیة تسهل  عامة للمؤسسة، الأمانة العامة وخمس مدیریات

  .عملیة التسییر والتنظیم والإنتاجیة

  :الرئیس المدیر العام - 1- 4- 1

یعتبر الرئیس المدیر العام المسؤول الأول عن نشاط المؤسسة وله الحق في تنظیم علاقات   

مل على تنسیق الجهود وتوجیهها لتحقیق العامة مع المتعاملین من أجل التوجیهات واتخاذ القرارات، كما یع

  .حاجیات السوق الوطنیة في إطار عملیة الاستیراد والتصدیر
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  :الأمانة العامة - 2- 4- 1

تعتبر الوسیط بین المدیر العام والعمال، وهي الجهاز الإداري المتخصص في أداء الأعمال   

والأرشفة، بالإضافة إلى تنظیم الاجتماعات المكتبیة مثل إعداد المكاتبات والمراسلات والتقاریر والحفظ 

  .والتوجیه وتعیین أوقات استقبال المدیر العام للعمال والمتعاملین الاقتصادیین المحلیین والأجانب

  :مصلحة التدقیق - 3- 4- 1

  هي مصلحة مستقلة، نشاطها الأساسي القیام بعملیات التدقیق في وظائف المؤسسة وأنشطتها  

م مدى كفایة وفعالیة أنظمة الرقابة الداخلیة وجودة الأداء، إضافة إلى تحقیق كما یشمل فحص وتقیی

  .أهداف المؤسسة والسهر على حسن التسییر والإجراءات وصحة التسجیل المحاسبي

  :مصلحة النظافة والأمن - 4- 4- 1

  جتقوم بمساعدة العمال على تأدیة مهامهم بصورة سلیمة، مما یساعد في تنمیة وتحسین الإنتا  

كما تعمل على تهیئة الظروف الملائمة لتأدیة العمل بصورة طبیعیة، ومن مهامها حمایة وحراسة المؤسسة 

بكاملها لیلا ونهارا مع مراقبة ممتلكاتها من عتاد وأموال وآلات والسهر على نظافة المحیط الداخلي 

  .والخارجي للمؤسسة

  :مدیریة الإدارة العامة - 5- 4- 1

تمد على وجود تنسیق وتعاون بین الموارد البشریة المتنوعة، وتوجیه الأفراد نشاطها الأساسي یع  

  .وتنظیم عملهم داخل المؤسسة من أجل المساهمة في تحقیق أهداف محددة خاصة بجمیع العمال

  :وتنقسم إلى  

تحتل مكانة هامة في المؤسسة، حیث تعمل على تنفیذ القرارات الخاصة  :دائرة تسییر المستخدمین -

العمل وتهتم بعملیة الحصول على احتیاجها من الموارد البشریة وتطویرها وتحفیزها والحفاظ علیها بما ب

یمكن من تحقیق الأهداف بأعلى الكفاءة والفعالیة ومتابعة الإجراءات التأدیبیة وإعلان المستخدمین 

  .بالنصوص المتعلقة بتسییر مشوارهم المهني

صلحة تقوم بوضع مخطط تنظیمي لدورات التكوین وتقدیر النفقات م :مصلحة المستخدمین والتكوین -

  .التكوینیة، ویتم فیها كذلك متابعة الحصص التدریبیة المبرمجة، كما یتم تدریب الموظفین الجدد
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یختص باستلام القرارات الخاصة بالتعیینات والترقیات والمكافآت  :قسم الرواتب والشؤون الاجتماعیة -

ستحقات المالیة من قسم شؤون الموظفین، وإعداد التسویات المالیة، كما یقوم بإعداد والسلف وسائر الم

كشوف رواتب الموظفین الشهریة وتحویلها إلى البنوك، وكذلك الإشراف على قائمة الحضور والغیاب 

ة وتسهیل عملیة اتصال العمال بمصالح الضمان الاجتماعي، الاشتراك في التقاعد، ملفات العطل المرضی

  .والتوقف عن العمل

تهتم بكل القضایا الخاصة بالمؤسسة، ومنه مسك ملفات  :مصلحة المنازعات والشؤون القانونیة -

قضایا ومنازعات الجماعة، وإعداد مختلف الاتفاقیات المتعلقة بانتداب المحامین أو إجراء صلح مع 

نف مقتضى قانوني أو إجراء یهم أطراف النزاع، وكذلك إبداء الاستشارة القانونیة في كل غموض یكت

  .المؤسسة، مع تلقي الشكاوي وإعداد التقاریر

هو أحد مصالح المدیریة العامة ویسعى لتقدیم الخدمات للموظفین، حیث  :مصلحة الخدمات العامة -

یقوم صاحب المصلحة أو عمال المصلحة بالتخطیط والإشراف والمتابعة والتنفیذ لأعمال جمیع الوحدات 

  .اعد في تحقیق أهداف المؤسسةحیث تس

  :مدیریة المالیة والمحاسبة - 6- 4- 1

تهتم بمسك حسابات المؤسسة بالأخذ بعین الاعتبار الترتیبات التشریعیة والتنظیمیة، المراقبة   

المالیة والمحاسبیة، وضمان تسییر والتزامات المؤسسة على المستوى المالي وتسییر الحسابات المركزیة 

  .ات المالیةوتسییر التدفق

  :وتتفرع إلى ثلاث مصالح وهي  

تقوم بالإشراف على جمیع العملیات المحاسبیة والمالیة ومتابعة الحالة المالیة  :دائرة المالیة والمحاسبة -

للمؤسسة، حیث تهتم بمتابعة المعالجة المحاسبیة والتسجیل في السجلات والدفاتر المحاسبیة، ومتابعة 

ققة من طرف المؤسسة، وتهتم بتمویل احتیاجات الاستغلال ومراجعة الوثائق المداخل والمصاریف المح

  .والسندات المحاسبیة

مهمتها تسییر المخزون بالعمل بطریقة تجعل من المخزن قادر على تلبیة  :مصلحة تسییر المخزون -

جیات المؤسسة طلبات الزبائن أو المستعملین للمواد المخزنة وهذا في كل الأوقات، ومتابعة یومیة لحا

  .والموظفین وتدقیق في حسابات الدفاتر المحاسبیة وحساب تكالیف الإنتاج
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تقوم بدراسة وتحلیل وتسجیل للبیانات المتعلقة بالتكالیف، حیث تعتبر من  :مصلحة المحاسبة التحلیلیة -

علقة بالمنتجات وعملیات أدوات الإدارة التي توفر البیانات اللازمة للقیام بالدراسات أو اتخاذ القرارات المت

  .البیع والشراء حتى مرحلة التوزیع

   :مدیریة التجارة - 7- 4- 1

تلعب هذه المدیریة دورا هاما في المؤسسة إذ تقوم بأعمال البیع والتمویل والتسویق، وتسییر 

  :الأشغال، وتنقسم إلى

الاتفاقات والعقود المبرمة بین  تقوم بمجموعة القواعد القانونیة التي تحدد طبیعة وآثار :دائرة التجارة -

الشركة والعاملین وكافة نشاطات تداول وتوزیع المنتجات ونشاطات الإنتاج، وكذلك الخدمات والمنشآت 

  .المالیة والمصرفیة

تقوم مجموعة من العملیات والأنشطة التي تعمل على اكتشاف رغبات  :مصلحة التصدیر والتسویق -

تشبع رغباتهم وتحقق أرباح للمؤسسة، والقیام ببیع المنتجات من دول إلى  العملاء وتطویر المنتجات التي

  .دولة وفق نظام معترف به وقوانین ونظم تدعم الاستیراد من جانب الدول المستهلكة

تعتبر هذه الدائرة من الدوائر الرئیسة في المؤسسة، حیث تقوم بتحدید العلاقات  :قسم البیع والاسترجاع -

سة مع الموردین والزبائن والإشراف على تنظیم ومراقبة مداخیل ومخرجات المؤسسة من الخارجیة للمؤس

  .السلع والبضائع وتحدید أسعار البیع

وهي مصلحة تقوم بتسییر المخزون بطریقة تجعل من المخزن قادرا على تلبیة  :قسم تسییر المخزون -

  .طلبیات الزبائن في أي وقت

ستودع مقره في عنابة یتم فیه وضع السلع والمنتجات النهائیة للمؤسسة وهو م: نقطة البیع واد العنب -

  .حیث یتولى تصریف وتسویق وبیع المنتجات للزبائن

وهو قسم متخصص في أعمال وأشغال العمارات، أي یقوم فیه العمال  :قسم الأشغال والمساكة -

وإعادة تهیئة المباني القدیمة أو المتخصصون في تركیب المواد العازلة على أسطح البنایات والعمارات 

  .التي تحتوي على فتحات وتشققات
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  :مدیریة التموین - 8- 4- 1

تلعب هذه المدیریة دورا كبیرا، إذ تعمل على إیصال المواد الأولیة للمؤسسة ویقوم مدیر المدیریة   

  .بإعداد قائمة المشتریات للمواد الأولیة والتجهیزات

حدید الحاجیات الأساسیة التي یجب استیرادها وتوفیرها دائما مثل المواد تساهم في ت :دائرة التموین -

الإنتاجیة التي تعتبر جزءا من العمل الرئیسي للشركة، وتعتبر من الوسائل المساندة للدراسات الاقتصادیة 

ت التي تحدد الحصص اللازمة لمشروع معین، وتشمل كافة المستلزمات الأولیة التي تتطابق مع المواصفا

  .المحددة والمتفق علیها من أجل تنفیذ إنتاج صناعي

تحتوي على كل الوسائل المتعلقة بالنقل، المركبات وقطع الغیار، بالإضافة إلى  :مصلحة الحظیرة -

  .خدمات صیانة الهیاكل والمرافق والسیارات والشاحنات الخاصة بالمؤسسة

نفیذها حسب المواصفات المعتمدة بطریقة فعالة یتم فیها مراقبة طلبات الشراء وت :مصلحة المشتریات -

من حیث السعر والجودة والنوعیة ومواعید التورید وشروط الدفع والخدمة وإعداد التقاریر الشهریة المتعلقة 

  .بطلبات الشراء

وهو خاص بالتحكم في المخزون، حیث یعتبر المخزون أحد العناصر الرئیسیة  :قسم تسییر المخزون -

إلى اهتمام فائق نظرا لما لذلك من أثر هام على تحدید تكلفة المنتجات وتكلفة المبیعات، وهي التي تحتاج 

وظیفة مكملة لوظیفة الشراء، حیث تقوم بإنشاء وتوفیر مستودعات ملائمة وتنظیمها بشكل یلبي 

وعًا للقیام بهذه المتطلبات، وما یرتبط بها من سجلات أو نماذج ومستندات والقوى العاملة المناسبة كم�ا ون

  .الأعمال

  :المدیریة التقنیة - 9- 4- 1

یقوم فیها المدیر التقني بإعداد التقاریر والتوجیهات والأوامر المتعلقة بالإنتاج ومتابعة كل ما   

  .یخص أعمال الصیانة والإشراف على العمال، وكذا عملیة الإنتاج من بدایتها إلى نهایتها

  :وتنقسم إلى ثلاث دوائر  

إذ یتولاها رئیس الدائرة، حیث یقوم بعملیة الإنتاج وإعطاء الأوامر للعمال  :ة إنتاج الفلیندائر  -

بالانضباط والدقة والاتساق في العمل لتسلیم المنتج في وقته المحدد، إذ تقوم هذه المصلحة بإنتاج صفائح 

  .الفلین
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ات وصیانتها لاستمرار عملیة تهتم هذه المصلحة بإصلاح الآلات ومتابعة التجهیز  :دائرة الصیانة -

الإنتاج والحفاظ علیها في أحسن حال، من أجل الدقة في العمل والحصول على نوعیة جیدة واستمراریة 

  .الإنتاج

تقوم بإنتاج المواد التي تصنع خصیصا حتى تحافظ على المباني لأطول  :دائرة إنتاج المواد العازلة -

  .الحرارة وعازل المیاه وعازل الأسقف والأساساتعمر ممكن لها، وتتمثل في الزفت وعازل 

یعتبر من المصالح الهامة في المؤسسة، وهو یعمل بالتنسیق مع مصلحة  :المخبر ومراقبة النوعیة -

الإنتاج ویعمل على إقامة التجارب والتحالیل ومراقبة المادة الأولیة، إضافة إلى جودة المنتج النهائي 

  .المعمول بها دولیاومطابقته للشروط والمعاییر 

  :المجال الزمني - 2

المقصود بالمجال الزمني الفترة الزمنیة التي استغرقتها الدراسة المیدانیة وقد مرّت بأربع مراحل   

  :هي

، وهي أول زیارة لنا للمؤسسة بغیة طلب تسهیلات لإجراء 2021مارس  14كانت بتاریخ  :01المرحلة 

  .افقة على الطلبالدراسة المیدانیة بها، وقد تم المو 

، وقد كانت زیارة استطلاعیة لمؤسسة الكاتمیة للفلین والمواد 2021أفریل  08كانت بتاریخ  :02المرحلة 

من مواد أولیة إلى غایة (العازلة، وتعرفنا على مختلف أقسامها ووحداتها وكیفیة إنجاز المنتوج النهائي 

المؤسسة تعرفنا فیها على العمال وقمنا بطرح  ، كذلك قمنا بجولة داخل)الحصول على المنتج النهائي

  .بعض الأسئلة علیهم

  .، حیث قمنا بتوزیع استمارة تجریبیة على العمال2021ماي  17كانت بتاریخ  :03المرحلة 

، حیث قمنا بتوزیع الاستمارة النهائیة على العمال وقمنا بجمع 2021ماي  23كانت بتاریخ  :04المرحلة 

لومات المتعلقة بالمؤسسة، والمتمثلة في المجال الجغرافي، المجال البشري، والهیكل مختلف الوثائق والمع

  .التنظیمي لمؤسسة الكاتمیة للفلین والمواد العازلة

  :المجال البشري - 3

 1994وفیما یخص عدد العمال بالمؤسسة فإنه یتناقص سنة بعد أخرى، حیث بلغ عددهم سنة   

عامل لیصل  148ما یقارب  2001عامل، وسنة  151حوالي  1997عاملا، وأصبح سنة  178حوالي 
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عاملا، ویرجع هذا التناقص إلى طموح المؤسسة في تخفیض عدد العمال إلى  136إلى  2002سنة 

عامل في ظل الاتفاقیة العامة للمؤسسة وإلى التطورات الاقتصادیة في جو المنافسة، وذلك بالإحالة  120

ین جدد وتوفیر تسهیلات للعمال الراغبین في التقاعد قبل السن القانوني على التقاعد وإدخال عمال مؤقت

عاملا موزعین على  86ما یقارب  2018للتقاعد وتقدیم مكافأة لهم، إلى أن أصبح عدد العمال سنة 

والباقي عبارة عن عمال مؤقتین وذوي العقود  7مختلف المصالح، مع العلم أن عدد العمال الدائمین هو 

  .ساعات یومیا 8م العمال بنظام عادي أي حیث یداو 

  :وفیما یلي جدول یبین توزیع العمال على مختلف المصالح بالمؤسسة  

  عدد العمــــــــــال  المصـــــــالح

  06  الإدارة العامة

  04  مدیریة الإدارة العامة

  03  مدیریة المحاسبة والمالیة

  06  مدیریة التموین

  07  مدیریة التجارة

  14  لنظافة والأمندائرة ا

  07  مصلحة الصیانة

  21  مصلحة إنتاج الفلین

  13  مصلحة إنتاج المواد العازلة

  05  فرع واد العنب

  86  المجمــــــــــوع

  -جیجل–الوثائق الداخلیة لمؤسسة الكاتمیة للفلین : المصدر
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  .وأدوات جمع البیانات الإجراءات المنهجیة: ثانیا

  :منهج الدراسة - 1

طبیعة العلوم الاجتماعیة أنها تستخدم مناهج عدة في المعالجة وهذا حسب الظواهر من   

  .الاجتماعیة التي تناولتها الدراسة، ومن هنا فإن اختیار الباحث للمنهج یختلف حسب طبیعة الموضوع

مجموعة من العملیات والخطوات التي یتبعها الباحث بغیة «: ویمكن تعریف المنهج على أنه  

   )1(.»حثهتحقیق ب

فن التنظیم الصحیح لسلسلة من الأفكار العدیدة وذلك إما من أجل الكشف عن حقیقة «: ویعرف أیضا

  )2(.»مجهولة لدینا أو من أجل البرهنة على حقیقة لا یعرفها الآخرون

وكون اختیار الباحث لمنهج الدراسة لا یكون عشوائیا بل طبیعة الموضوع هي التي تفرض علیه ذلك 

  .المنهج الوصفيوغ الأهداف التي یسعى إلى تحقیقها هذا ما دفعنا إلى اختیار قصد بل

أسلوب من أسالیب التحلیل الذي یعتمد على معلومات كافیة ودقیقة عن ظاهرة أو موضوع محدد «وهو 

من خلال فترات زمنیة معلومة، وذلك من أجل الحصول على نتائج علمیة وتفسیرها بطریقة موضوعیة بما 

  )3(.»مع المعطیات الفعلیة للظاهرة ینسجم

یقوم على رصد ومتابعة دقیقة لظاهرة أو حدث معین بطریقة كمیة «: كما یعرف المنهج الوصفي بأنه

ونوعیة في فترة زمنیة معینة أو عدة فترات من أجل التعرف على الظاهرة أو الحدث من حیث المحتوى 

  )4(.»فهم الواقع وتطویره والمضمون والوصول إلى نتائج وتعلیمات تساعد في

یعتبر المنهج الوصفي أنسب منهج لهذه الدراسة والمتمثلة في علاقة بیئة العمل بالاستقرار   

الوظیفي، حیث یصف الظاهرة وصفا دقیقا وشاملا لكافة جوانبها والعوامل المؤثرة فیها من خلال جمع 

بغیة معرفة حیثیات وتفاصیل الموضوع  بیانات كافیة عن الموضوع وتحلیلها وتفسرها بطریقة موضوعیة

                                                           
، 2008، قسنطینة، 3بحث العلمي في العلوم الاجتماعیة، دیوان المطبوعات الجامعیة، طتدریبات على منهجیة ال: رشید زرواتي )1(

  .176ص
  .74، ص2006أبجدیات المنهجیة في كتابة الرسائل الجامعیة، مطبعة سرتا للنشر، قسنطینة، : علي غربي )2(
  .84المرجع نفسه، ص )3(
  .52، ص2008، عمان، 2علمي، دار الهناء، طأسالیب البحث ال: ربحي مصطفى علیان وعثمان محمد غنیم )4(
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وصولا إلى نتائج قابلة للتعمیم، وحسب موضوعنا یتم وصف للظاهرة موضوع الدراسة بیئة العمل وعلاقتها 

بالاستقرار الوظیفي لعمال الكاتمیة للفلین جیجل من خلال معرفة الجوانب المتعلقة بهاذین المتغیرین 

وعلیه فالمنهج الوصفي یسمح لنا بدراسة الظاهرة كما هي في الواقع واكتشاف العلاقة بینهما وتفسیرها، 

  .ووصفها كمی�ا وكیفی�ا

  :أدوات جمع البیانات - 2

هي مجموعة من الأدوات التي یستخدمها الباحث في الدراسة ولا تكتمل الأبحاث العلمیة   

ن أنواع البحوث، فهي السوسیولوجیة إلا من خلالها، وتختلف طبیعة المواضیع ومتطلبات كل نوع م

الوسیلة المستخدمة في جمع البیانات وتصنیفها وجدولتها لذلك فإن طبیعة بحثنا تتطلب أكثر من أداة 

  :لجمع البیانات حتى تلم بجمیع جوانب الموضوع ومن ثم فقد تم تحدید استخدام الأدوات التالیة

   :الملاحظة - 1- 2

الظواهر والمشكلات والأحداث ومكوناتها المادیة عملیة مراقبة ومشاهدة لسلوك «: تعرف بأنها  

والبیئیة ومتابعة سیرها واتجاهاتها وعلاقاتها بأسلوب علمي منظم ومخطط وهادف بقصد التفسیر وتحدید 

  )1(.»العلاقة بین المتغیرات، والتنبؤ بسلوك الظاهرة وتوجیها لخدمة أغراض الإنسان وتلبیة احتیاجاته

دمها الإنسان العادي في اكتساب خبراته ومعلوماته، فنجمع خبرتنا من خلال والملاحظة هي وسیلة یستخ

ما نشاهده أو نسمع عنه، ولكن الباحث حین یلاحظ فإنه یتبع منهجا معینا یعجل من ملاحظاته أساسا 

  )2(.لمعرفة واعیة أو فهم دقیق لظاهرة معینة

  :حظات وهي كالتاليومن خلال زیارتنا لمؤسسة الكاتمیة للفلین سجلنا أهم الملا  

  .أغلب العمال هم ذكور - 

  .التواصل والتفاعل بین العمال - 

  .رصد روح المبادرة والتعاون في الأداء - 

                                                           
، عمان، ص 1طرق جمع البیانات والمعلومات لأغراض البحث العلمي، دار هنا للنشر والتوزیع، ط: ربحي مصطفى علیان )1(

  .69، 68ص
، 14رون وموزعون، ط، دار الفكر ناش)مفهومه وأدواته وأسالیبه(البحث العلمي : ذوقان عبیدات كاید عبد الحق، عبد الرحمن عدس )2(

  .124، ص2012عمان، 
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  .رصد طبیعة العلاقة التي تربط الرؤساء والمرؤوسین - 

  .التعرف على طبیعة العمل في المؤسسة وبیئة العمل - 

  .یة الإنتاجیةزیارة مدیر المؤسسة للعمال وإشرافه على العمل - 

  ...).القفازات، الأحذیة الملائمة، الألبسة الوقائیة (توفر وسائل الأمن والوقایة  - 

  :المقابلة - 2- 2

تعتبر المقابلة من الأدوات المهمة المستخدمة في جمع البیانات والمعلومات، حیث تعدّ إستبانة   

  .رة من المبحوثینشفویة من خلالها یقوم الباحث بجمع معلومات بطریقة شفویة مباش

المحادثة المنظمة بین اثنین، بقصد الحصول على معلومات معینة لها علاقة بالحالة أو «: وتعرف بأنها

  )1(.»الموضوع المراد دراسته تطرح من خلالها أسئلة ویتم تسجیل إجاباتهم على تلك الأسئلة المطروحة

زاء الأفراد الذین تم سحبهم بكیفیة تقنیة مباشرة للتقصي العلمي تستعمل إ«: كما تعرف بأنها  

منعزلة، غیر أنها تستعمل في بعض الحالات إزاء المجموعات من أجل استجوابهم بطریقة نصف موجهة 

  )2(.»والقیام بسحب عینة كیفیة بهدف التعرف على المستجوبین

لعمل حیث قمنا بإجراء مقابلات حرة مع عدد من العمال قصد جمع المعلومات حول ظروف بیئة ا

  .وعلاقاتها بالاستقرار الوظیفي

  :الاستمارة - 3- 2

استخدمنا في هذه الدراسة الاستمارة كأداة أساسیة لجمع المعلومات المیدانیة المتعلقة بموضوع   

البحث وهي تعتبر من الأدوات المنهجیة الأكثر استخداما في معظم الدراسات والبحوث الاجتماعیة نظرا 

التي تساعد الباحث في جمع البیانات والحقائق، أثناء عملیة المقابلة من جهة لكونها الوسیلة العلمیة 

وتفرض علیه التقید بموضوع البحث وعدم الخروج من مضامین التفصیلیة ومساراته النظریة والإمبریقیة 

من جهة أخرى، وعلیه فإن الاستمارة هي نموذج یضم مجموعة من الأسئلة التي توجه للأفراد بغیة 

ل على معلومات معینة وتوجه لهم أثناء المقابلة وهي تهدف إلى الولوج إلى جوهر الظاهرة الحصو 

                                                           
  .99، ص2007، عمان، 1أسالیب البحث العلمي، دار المسیرة للنشر والتوزیع، ط: منذر الضامن )1(
  .106ص س، مرجع سابق،موریس أنجر  )2(
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وثیقة تتضمن مجموعة من الأسئلة المرتبة حول موضوع معین یتم «موضوع الدراسة، وقد عرفت بأنها 

  )1(.»إرسالها لأشخاص معینین وذلك للحصول على أجوبة للأسئلة الواردة

تتضمن مجموعة من الأسئلة أو الجمل الخبریة التي یطلب من المفحوص الإجابة أداة «: كما تعرف أنها

  )2(.»عنها بطریقة یحددها الباحث، حسب أغراض البحث

  .سؤالا 36محاور تتضمن  09وقد احتوت الاستمارة على 

  .5إلى  1بیانات المبحوثین، وقد ضم الأسئلة من  :أولا

  .17إلى  6ظیمیة، وقد ضم الأسئلة من البیئة التنظیمیة والفعالیة التن: ثانیا

  .26إلى  18البیئة الفیزیقیة والسلامة المهنیة، وقد ضم الأسئلة من : ثالثا

  .35إلى  27البیئة الاجتماعیة والاعتزاز بالانتماء، وقد ضم الأسئلة من  :رابعا

  :لات والوثائقالسج - 4- 2

میة الكبیرة التي تكتسیها في إثراء وتعتبر إحدى وسائل جمع البیانات والمعلومات وذلك للأه  

البحث العلمي، وتتمثل في تلك اللوائح القانونیة والقوانین الداخلیة الخاصة بالمؤسسة، وهي عبارة عن 

  :السجلات والوثائق الإداریة التي تحتوي على معلومات خاصة بالعمل وبالمؤسسة نفسها وتتمثل في

  .بیانات عن الهیكل التنظیمي للمؤسسة - 

  .بیانات تتعلق بنشأة المؤسسة ومراحل تطورها - 

  .بیانات تضم العدد الإجمالي للعمال - 

  :أسالیب التحلیل - 3

  .الأسلوب الكمي والأسلوب الكیفي: قمنا باستخدام أسلوبین  

اعتمدنا فیه على سرد الجانب النظري، قدم فیه بیانات وصفیة في شكل رموز  :الأسلوب الكیفي - 1- 3

دنا فیه على تحلیل البیانات وذلك من خلال الأقوال والسلوكیات التي حدثت في میدان لفظیة، كما اعتم

                                                           
، الجزائر، 6، طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، دیوان المطبوعات الجامعیة: عمار بوحوش، محمد محمود التنیبات )1(

  .67، ص2011
  .91طرق جمع البیانات والمعلومات لأغراض البحث العلمي، ص: ربحي مصطفى علیان )2(
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الدراسة، ومحاولة ربط البیانات بالأطر النظریة المعرفیة حول الظاهرة ومحاولة فهمها وتفسیرها في بعدها 

  .الاجتماعي

التي حصلنا علیها من  وهو الأسلوب الذي یعمل على تكمیم المعطیات الواقعیة :الأسلوب الكمي - 2- 3

  .استمارة البحث وتحویلها إلى أرقام ووضعها في جداول والقدرة على تحلیل هذه المعطیات وتفسیرها

  :العینة وكیفیة اختیارها - 4

یعتبر اختیار الباحث للعینة من الخطوات والمراحل المهمة للبحث، ولاشك أن الباحث یفكر في   

مشكلة البحث وأهدافه، لأن طبیعة البحث وفروضه وخطته تتحكم في عینة البحث منذ أن یبدأ في تحدید 

  )1(.خطوات تنفیذه واختیار أدواته، وعلى الباحث أن یختار جزءا من مجتمع البحث نسمیه عینة البحث

وبما أن مجتمع البحث یعني جمیع الأفراد أو الأشخاص الذین یكونون مشكلة البحث، فإن مجتمع   

عامل، غیر أننا اعتمدنا في دراستنا  86ة الكاتمیة للفلین، والذي یبلغ عددهم دراستنا هو عمال مؤسس

 ع دراستنا مجتمع طبقي غیر متجانسلأن مجتم %34 بالراهنة على عینة عشوائیة بنسبة اختیار قدرت 

  :تم تحدید العینة وفق الطریقة التالیة

100%  86  

34%   x  

  
34 x 86

100
  مفردة 30 ≈ 29,24= 

  :یز عینتنا بالخصائص التالیةتتم  

  یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس): 04(الجدول رقم 

  %النسبة   التكرارات  الجنس

  %86,66  26  ذكر

  %13,33  04  أنثى

  %100  30  المجموع

                                                           
  .96مرجع سابق، ص: ذوقان عبیدات، كاید عبد الحق، عبد الرحمان عدس )1(
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التي تبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر ) 04(من خلال البیانات الكمیة الواردة في الجدول رقم   

  :نجد أنالجنس 

  .هم ذكور %86,66 بمبحوثا من أفراد العینة وبنسبة تقدر  26

  .هم إناث %13,33 بمبحوثین من أفراد العینة وبنسبة تقدر  04

  :ویرجع ذلك إلى %86,66 بوعلیه فإن أكبر نسبة هم ذكور ونسبتهم تقدر 

  .مكان العمل رجالي - 

  .طبیعة العمل الشاق - 

  .الجزائریة صعوبة الدوام المستمر للمرأة - 

ومعنى ذلك أن طبیعة عمل الورشة یتطلب استعمال قوة بدنیة وهذه الصفة غیر موجودة لدى الإناث 

بالإضافة إلى سیاسة التشغیل في مؤسسة الكاتمیة للفلین، التي تولي أهمیة كبیرة للذكور وعمل المرأة 

  .ه في هذه المؤسسةینحصر في الأعمال الإداریة أي على مستوى المكاتب حسب ما تم ملاحظت

  یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن): 05(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   التكرارات  السن

20 - 29  07  23,33%  

30 - 39   13  43,33%  

40 - 49  10  33,33%  

  %00  00  فما فوق 50

  %100  30  المجموع

لنا توزیع أفراد العینة حسب متغیر  والذي یبین) 05(من خلال البیانات الكمیة الواردة في الجدول   

  :السن نلاحظ أن

  .سنة 39 -30تتراوح أعمارهم بین  %43,33مبحوث من أفراد العینة وبنسبة  13

  .سنة 49 - 40تتراوح أعمارهم بین  %33,33مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  10

  .سنة 29 - 20تتراوح أعمارهم بین  %23,33مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  07
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  .سنة 50مبحوث من أفراد العینة أي نسبتهم معدومة للعمال الذین سنهم فوق  0

 بسنة وبنسبة تقدر  39 - 30وعلیه فإن أكبر نسبة تمثل العمال الذین یتراوح سنهم ما بین   

وهذا راجع إلى كونها من الفئات النشطة والشابة، فالمؤسسة تركز على الفئات الشابة في  43,33%

  .لتوظیف لأن طبیعة العمل تحتاج لبذل جهد وقوة تحمل كبیرینعملیة ا

  یبین توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي): 06(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   التكرارات  المستوى التعلیمي

  %00  00  إبتدائي

  %46,66  14  متوسط

  %23,33  07  ثانوي

  %30  09  جامعي

  %100  30  المجموع

والذي یبین توزیع أفراد العینة حسب ) 06(اهد الكمیة الواردة في الجدول أعلاه رقم من خلال الشو 

  :المستوى التعلیمي نجد

  .مستواهم التعلیمي متوسط %46,66 بفرد من أفراد العینة وبنسبة تقدر  14

  .مستواهم التعلیمي جامعي %30 بأفراد من أفراد العینة وبنسبة تقدر  9

  .مستواهم التعلیمي ثانوي %23,33 بة وبنسبة تقدر أفراد من أفراد العین 7

  .من أفراد العینة ونسبتهم معدومة مستواهم التعلیمي إبتدائي 0

وهذا  %46,66 بوعلیه فإن أكبر نسبة تمثل الأفراد الذین مستواهم التعلیمي متوسط وبنسبة تقدر   

ة الكاتمیة للفلین لا تشترط راجع إلى طبیعة العمل الذي لا یشترط مستوى تعلیمي عالي وأن مؤسس

  .كفاءات علمیة عالیة، إنما تحتاج إلى توظیف الجهد العضلي أكثر من الفكري خلال العملیة الإنتاجیة
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  یبین توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة): 07(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   التكرارات  الحالة العائلیة

  %40  12  أعزب

  %60  18  متزوج

  %00  00  طلقم

  %00  00  أرمل

  %100  30  المجموع

الذي یبین الحالة العائلیة للمبحوثین نجد ) 07(من خلال المعطیات الكمیة الواردة في الجدول رقم   

  :أن

  .متزوجون %60فرد من أفراد العینة وبنسبة  18

  .عزاب%40فرد من أفراد العینة وبنسبة  12

  .ونمطلق %0فرد من أفراد العینة وبنسبة  0

  .أرامل %0فرد من أفراد العینة وبنسبة  0

وهذا راجع  %60وبناءا على هذه القراءة الإحصائیة فإن أكبر نسبة للأفراد المتزوجون ونسبته   

وهو السن ) 05(سنة، وهذا ما یوضحه الجدول رقم  39 - 30إلى غالبیة العمال تتراوح أعمارهم بین 

  .التالي له التزامات أسریة تدفعه للعملالمناسب للزواج ویكون فیه الشخص ناضج وب

  یبین توزیع أفراد العینة حسب المستوى المهني): 08(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   التكرارات  المستوى المهني

  %43,33  13  إطـار

  %36,66  11  عون تحكم

  %20  06  عون تنفیذ

  %100  30  المجموع
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الذي یبین توزیع أفراد العینة حسب ) 08(رقم من خلال البیانات الكمیة الواردة في الجدول   

  :المستوى المهني نجد أن

  .هو إطارات %43,33فرد من أفراد العینة وبنسبة  13

  .هم عون تحكم %36,66فرد من أفراد العینة وبنسبة  11

  .هو عون تنفیذ %20أفراد من أفراد العینة وبنسبة  6

وهذا یعود إلى اعتماد المؤسسة على  %43,33وعلیه فإن أكبر نسبة تمثل الإطارات وبنسبة   

، بالإضافة إلى تكوین العمال وإخضاعهم لدورات تدریبیة وتكوینهم )آلات ومعدات(التقنیات التكنولوجیة 

 .لیصبحوا إطارات قادرین على استخدام وتسییر هذه التكنولوجیة

  یبین توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة): 09(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   التكرارات  المهنة الأقدمیة في

  %66,66  20  سنوات 10أقل من 

  %20  06  سنة 19 – 10

  %10  03  سنة 29 – 20

  %3,3  01  سنة فما فوق 30

  %100  30  المجموع

والذي یبیّن توزیع أفراد العینة حسب ) 09(من خلال المعطیات الكمیة الواردة في الجدول رقم   

  :الأقدمیة نجد أن

  .سنوات 10لدیهم أقدمیة أقل من  %66,66ا من أفراد العینة وبنسبة مبحوث 20

  .سنة 19إلى  10لدیهم أقدمیة من  %20مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  6

  سنة 29إلى  20لدیهم أقدمیة من  %10مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  3

  .فوق سنة فما 30لدیهم أقدمیة  %3,3مبحوث من أفراد العینة وبنسبة  1
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 %66,66سنوات بنسبة  10وعلیه فإن أغلب نسبة تمثل المبحوثین الذین لدیهم أقدمیة أقل من 

وهذا راجع إلى قلة العاملین الدائمین والتغیر المستمر للعمال، بالإضافة إلى أن معظم العمال من الفئة 

  .الشبانیة وهذا ما لاحظناه خلال دراستنا المیدانیة
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  :الفصلخلاصة 

قمنا في هذا الفصل والمعنون بالإطار المنهجي بتوضیح أهم الخطوات المنهجیة في الدراسة   

المیدانیة، حیث تم تحدید الإطار العام للدراسة من خلال التعریف بمؤسسة الكاتمیة للفلین والمواد العازلة 

، كما تطرقنا في هذا الفصل إلى تحدید مجالات الدراسة، المجال المكاني، المجال البشري، المجال الزمني

المنهج الملائم للدراسة والمتمثل في المنهج الوصفي، وتحدید عینة الدراسة وخصائصها السوسیولوجیة 

  .بالإضافة إلى توضیح أهم الأدوات المنهجیة التي استخدمت في جمع وتحلیل البیانات المیدانیة

ساعد في تسهیل معالجة موضوع الدراسة حیث شكلت هذه العناصر والأدوات في مجملها منهجا   

  .میدانیا، والتي تعتبر بمثابة ركیزة أساسیة للفصول اللاحقة



 

 

  

  

  عرض وتحلیل البیانات: الفصل السادس

  .تحلیل بیانات الفرضیة الأولى: أولا

  .تحلیل بیانات الفرضیة الثانیة: ثانیا

  .تحلیل بیانات الفرضیة الثالثة: ثالثا

  .خلاصة الفصل
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  .تحلیل بیانات الفرضیة الأولى: أولا

  صرامة القوانین والجودة في العمل: 01المحور 

  یمثل تطبیق الأوامر الصادرة للعمال): 10(الجدول رقم 

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %100  30  نعم

  %00  00  لا

  %100  30  المجموع

الذي یبین مدى تطبیق العمال للأوامر ) 10(توضح لنا البیانات الواردة في الجدول أعلاه رقم  

  :نلاحظ أن الصادرة إلیهم حیث

ادرة إلیهم، وهذا راجع یؤكدون أنهم یطبقون الأوامر الص %100  من المبحوثین والتي تقدر نسبتهم  30 - 

  : إلى

احترام العمال لمهنتهم وللمسؤولین، وكذلك عدم تساهل المسؤولین في تطبیق العقوبات ویعني ذلك  - 

وجود أسلوب دیمقراطي متبع في المؤسسة یشعر العمال بالثقة ویخلق جو من الطمأنینة مما یجعلهم 

  .یطبقون القوانین بأسلوب عفوي

  فعالیة قوانین العمل وتحسین العمل یبین): 11(الجدول رقم 

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %83,33  25  نعم

  %16,66  05  لا

  %100  30  المجموع

والذي یمثل إذا ما كانت قوانین المؤسسة ) 11(توضح لنا البیانات الواردة في الجدول أعلاه رقم   

  .فعالة في تحسین نوعیة العمل

  .صرحوا بأن قوانین المؤسسة فعالة في تحسین نوعیة العمل %83,33فرد من أفراد العینة وبنسبة  25 - 
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صرحوا بأن قوانین المؤسسة غیر فعالة في تحسین نوعیة  %16,66أفراد من أفراد العینة وبنسبة  5 - 

  .العمل

ن نوعیة العمل وعلیه فإن أكبر نسبة من الأفراد صرحوا أن قوانین المؤسسة فعالة في تحسی

  : ویرجع ذلك إلى %83,33ونسبتهم 

صرامة القوانین والامتثال لها، كما یوضح الجدول السابق، هذا لحرص المؤسسة على تطبیق هذه  - 

  . القوانین حتى تضمن الانضباط والسیر الحسن للعمل

  یبین احترام القانون الداخلي للمؤسسة): 12(الجدول رقم 

  %نسبة المئویة ال  التكرارات  الاحتمالات

  نعم

  احترام المسؤولیة المسندة

30  

18  

100%  

60%  

  %16,66  05  احترام السلم الهرمي

  %23,33  07  الالتزام بالمهام الموكلة

  %00  00  لا

  %100  30  المجموع

  :الذي هو خاص باحترام القانون الداخلي للمؤسسة أن) 12(یبین الجدول أعلاه رقم   

یؤكدون أنهم یحترمون القانون الداخلي  %100 باد العینة والذین تقدر نسبتهم مبحوثا من أفر  30 - 

  :للمؤسسة ویبرز ذلك من خلال

  .یحترمون المسؤولیة المسندة إلیهم %60 بمبحوث قدرت نسبتهم  18 - 

  .یلتزمون بالمهام الموكلة إلیهم %23,33 بمبحوثین قدرت نسبتهم  7 - 

  .یحترمون السلم الهرمي %16,66 بمبحوثین قدرت نسبتهم  5 - 

  :ویعود ذلك إلى  

ثقافة العمال بالحفاظ على نظام المؤسسة واهتمامهم بالحفاظ علیه واحترامهم أخلاقیات المهنة  - 

  .والمسؤولیة الملقاة على عاتقهم
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  یبین إتباع تعلیمات العمل وإتقان العمل): 13(الجدول رقم 

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة لنسبة ا  التكرارات

  %80  24  نعم

  %20  06  لا

  %100  30  المجموع

  : الخاص بإتباع العمل وإتقان العمل أن) 13(توضح لنا المعطیات الكمیة الواردة في الجدول رقم   

  .أقرّوا بأن إتباعهم للتعلیمات یزید من إتقانهم للعمل %80 بمبحوثا من أفراد العینة وبنسبة قدرت  24 - 

أقروا بأن إتباعهم للتعلیمات لا یزید من إتقانهم  %20 بمن أفراد العینة وبنسبة قدرت  مبحوثین 6 - 

  .العمل

وعلیه فإن أكبر نسبة من المبحوثین صرحوا بأن إتباعهم للتعلیمات یزید من إتقانهم للعمل   

  :وهذا راجع إلى %80ونسبتهم 

المشرف منذ بدایة العمل من مراحله الأولى النصائح والإرشادات الفعالة التي یتلقاها العمال من طرف  - 

إلى نهایته مما أدى إلى إتقانهم للعمل، بالإضافة إلى القواعد والقوانین الموجودة داخل المؤسسة وصرامتها 

  .التي تضمن السیر الحسن والجید للعملیة الإنتاجیة

  :ملخص المحور الأول

  :ة بمؤشرات الفرضیة الأولى توصلنا إلىمن خلال النتائج المتحصل علیها في المیدان المتعلق  

  .من أفراد العینة صرحوا بأنهم یطبقون الأوامر الصادرة إلیهم 100% - 

  .من أفراد العینة أقروا بأن قوانین المؤسسة فعالة في تحسین نوعیة العمل 83,33% - 

  .من أفراد العینة أقروا بأنهم یحترمون القانون الداخلي للمؤسسة 100% - 

  . أفراد العینة صرحوا بأن إتباعهم لقواعد العمل یزید من إتقانهم للعمل من 80% - 
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  الإشراف والانضباط في العمل: المحور الثاني

  یبین زیارة المشرف أثناء العمل): 14(الجدول رقم 

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %93,33  28  نعم

  %6,66  02  لا

  %100  30  المجموع

  :الخاص بزیارة المشرف أثناء العمل نلاحظ أن) 14(توضح لنا المعطیات الكمیة في الجدول رقم   

  .یؤكدون أن المشرف یقوم بزیارتهم أثناء العمل %93,33 بمبحوثا من أفراد العینة المقدرة نسبتهم  28 - 

  . یقوم بزیارتهم أثناء العملیؤكدون أن المشرف لا %6,66 بمبحوث من أفراد العینة المقدرة نسبتهم  2 - 

  :وهذا راجع إلى  

كون زیارات المشرف تشعر العمال بالاستقرار والارتیاح من خلال تلك الزیارات یتضح للمشرف أهم  - 

المشكلات والعراقیل التي تصادف العمال ویعمل على علاجها لتجنب الوقوع فیها وهذا ما یساعد العمال 

  .على إنجاز أعمالهم بسرعة

  یبین صعوبة الاتصال بالمشرف خلال العمل): 15(دول رقم الج

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  %60  18  لا

  نعم

  الشعور بالحرج من المشرف

12  

05  

100

%  

41,66%  

  %33,33  04  الطبیعة التسلطیة للمشرف

  %16,66  02  لعدم اهتمام المشرف بالمرؤوسین

  %8,33    01  كلها معا

  %100  30  المجموع
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الذي یبین صعوبة الاتصال بالمشرف خلال العمل نلاحظ ) 15(من خلال الجدول أعلاه رقم   

  :أن

صرحوا بأنهم لا یجدون صعوبة في الاتصال بالمشرف أثناء  %60مبحوثا من أفراد العینة بنسبة  18 - 

  .العمل

صرحوا بأنهم یجدون صعوبة في الاتصال بالمشرف أثناء  %40بنسبة  مبحوثا من أفراد العینة 12 - 

  :العمل وتتوزع إجابتهم كالتالي

  .صعوبة الاتصال بمشرفهم ترجع إلى الشعور بالحرج من المشرف %41,66أفراد بنسبة  5 - 

  .صعوبة الاتصال بمشرفهم ترجع إلى الطبیعة التسلطیة للمشرف %33,33أفراد بنسبة  4- 

  .صعوبة الاتصال بمشرفهم ترجع إلى عدم اهتمام المشرف بالمرؤوسین %16,66نسبة فرد ب 2 - 

أقروا بصعوبة الاتصال مع المشرف ترجع إلى الشعور بالحرج منه  %8,33من الأفراد بنسبة  1 - 

  .الطبیعة التسلطیة له وعدم اهتمامه بالمرؤوسین

صعوبة بالاتصال بالمشرف بنسبة وعلیه فإن أكبر نسبة من الأفراد صرحوا بأنهم لا یجدون   

  :وذلك یرجع إلى 60%

خطوط الاتصال المباشر مفتوحة بین العمال والمشرف وهذا من شأنه أن یعزز روح الثقة والتواصل داخل 

المؤسسة مما یكفل حصول العامل على معلومات دقیقة وواضحة حول كیفیة إنجاز الأعمال ما یسهم في 

  .لدیه من أجل إتمام الأعمالرفع معنویاته فیقدم أفضل ما 

  یبین غیاب الإرشادات الإشرافیة في العمل): 16(الجدول رقم 

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %90  27  تتابع العمل بجد

  %6,66  02  تعمل بتهاون

  %3,33  01  تترك مكان العمل

  %100  30  المجموع
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الذي یوضح طریقة العمل في حالة غیاب الإرشادات ) 16(ه رقم من خلال معطیات الجدول أعلا  

  :الإشرافیة في العمل

صرحوا بأن طریقة العمل في حال غیاب الإرشادات  %90مبحوث من أفراد العینة وبنسبة  27 - 

  .الإشرافیة هي العمل بجد

الإرشادات  صرحوا بأن طریقة العمل في حال غیاب %6,66مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  2 - 

  .الإشرافیة هي العمل بتهاون

صرحوا بأن طریقة العمل في حال غیاب الإرشادات  %3,33مبحوث من أفراد العینة وبنسبة  1 - 

  .الإشرافیة هي ترك مكان العمل

من هذه القراءة الإحصائیة فإن أكبر نسبة من المبحوثین صرحوا بأنهم في حالة غیاب التعلیمات   

  :وهذا یرجع إلى %90ونسبتهم یتابعون عملهم بجد 

والتزامهم بالمهام الموكلة إلیهم ) 12(احترام أخلاقیات العمل والقانون الداخلي للمؤسسة جدول رقم  - 

  .والحرص على أدائهم على أكمل وجه

  یبین قیام المشرف بمتابعة الأعمال وبذل مجهود أكبر للقیام بالمهام): 17(الجدول رقم 

  العینة           

  حتمالاتالا
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %73,33  22  نعم

  %26,66  08  لا

  %100  30  المجموع

من خلال المعطیات المستقاة من المیدان المتعلقة بما إذا كانت متابعة الأعمال من قبل المشرف   

  :یدفع لبذل مجهود أكبر للقیام بالمهام

متابعة الأعمال من قبل المشرف یدفعهم لبذل  أقروا بأن %73,33فرد من أفراد العینة وبنسبة  22 - 

  .مجهود أكبر
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أقروا بأن متابعة الأعمال من قبل المشرف یدفعهم لبذل  %26,66أفراد من أفراد العینة وبنسبة  8 - 

  .مجهود أكبر

وعلیه فإن أكبر نسبة من المبحوثین صرحوا بأن متابعة الأعمال من قبل المشرف یدفعهم لبذل   

  :ك راجع إلىمجهود أكبر وذل

امتثال العمال لأوامر المشرف وحرصهم على تطبیقها وبالتالي القیام بأعمالهم بشكل دقیق وبأقل  - 

 قة وأداء المهام داخل بیئة العمل الأخطاء الممكنة، بالإضافة إلى اهتمام المشرفین فیما یخص طری

إعطاء أكثر ما لدیهم فهي تزید  ومعنى ذلك أن التوجیهات المقدمة من طرف المشرفین تدفع بالعمال إلى

  .من روح الفریق والانتماء والولاء للمؤسسة

  :ملخص المحور الثاني

  .من أفراد العینة صرحوا بأن المشرف یقوم بزیارتهم أثناء العمل 93,33% - 

  .من أفراد العینة أقرّوا بأنهم لا یجدون صعوبة في الاتصال بالمشرف خلال العمل 60% - 

  .العینة صرحوا في حالة غیاب الإرشادات الإشرافیة یتابعون عملهم بجدمن أفراد  90% - 

من أفراد العینة أكدوا أن قیام المشرف بمتابعة الأعمال یدفع لبذل مجهود أكبر للقیام  73,33% - 

  .بالمهام

  في الأداء والكفاءةالحوافز : المحور الثالث

  عیتهایبین وجود نظام حوافز معمول به ونو ): 18(الجدول رقم 

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  نعم

  مادیة

27  

10  

90%  

37,03%  

  %22,22  06  معنویة

  %51,85  14  مادیة ومعنویة معا

  %10  03  لا

  %100  30  المجموع
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  :ونوعیتها نجد بأنّ  المتعلقة بوجود نظام حوافز) 18(من خلال الشواهد الكمیة في الجدول رقم   

أقروا بوجود نظام حوافز معمول به داخل المؤسسة وتوزعت  %90مبحوث من أفراد العینة وبنسبة  27 - 

  :إجابتهم كالتالي

  .أقروا بأن هذه الحوافز مادیة %37,03أفراد بنسبة  10 - 

  .أقروا بأن هذه الحوافز معنویة %22,22أفراد بنسبة  6 - 

  .قروا بأن هذه الحوافز مادیة ومعنویة معاأ %51,85فرد بنسبة  14 - 

  . أقروا بعدم وجود نظام حوافز معمول به داخل المؤسسة %10مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  3 - 

صرحوا بوجود نظام حوافز معمول به وخاصة الحوافز المادیة  %90فإنّ أكبر نسبة من المبحوثین بنسبة 

فعیة في العمل والسرعة في الإنجاز، تحقیق الجودة وهذا ما ینعكس التي تعد حافزا فعالا في زیادة الدا

  .بصورة إیجابیة على أداء العمال والمؤسسة

  یبین معاییر منح الحوافز): 19(جدول رقم ال

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %26,66  08  الأقدمیة في العمل

  %36,66  11  الجهد المبذول في العمل

  %20  06  الكفاءة 

  %10  03  العشوائیة

  %6,66  02  المحاباة

  %100  30  المجموع

  :المتعلقة بمعاییر منح الحوافز نجد أن) 19(من الشواهد الكمیة في الجدول رقم   

أقروا بأنها ترجع إلى الجهد المبذول من طرف العمال  %36,66مبحوث من أفراد العینة بنسبة  11 - 

  .داخل العمل
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  .أقروا أن الحوافز تمنح على أساس الأقدمیة في العمل %26,66مبحوثین من أفراد العینة بنسبة  8 - 

  .أقروا أن الحوافز تمنح على أساس المحاباة %20مبحوثین من أفراد العینة بنسبة  6 - 

  .أقروا بأن الحوافز تمنح على أساس العشوائیة %10مبحوثین من أفراد العینة بنسبة  3 - 

  .أقروا أن الحوافز تمنح على أساس الكفاءة %6,66ثان من أفراد العینة بنسبة مبحو  2 - 

أقروا بأن الحوافز تمنح على أساس الجهد المبذول  %36,66فإن أكبر نسبة من المبحوثین بنسبة 

  :وهذا یرجع إلى %20والكفاءة بنسبة  %26,66والأقدمیة في العمل بنسبة 

  .ي المؤسسةالأسس الصحیحة لتوزیع الحوافز ف - 

  .احترام القوانین المسیرة للعمل في المؤسسة وتطبیقها - 

  .وضوح الأسس والمعاییر التي تمنح على أساسها الحوافز - 

وعلیه فإنّ معاییر منح الحوافز في مؤسسة الكاتمیة للفلین تتبّع أسس صحیحة لتوزیعها هذا ما   

  .رارهم داخل المؤسسةسیولد مشاعر القبول والرضا على الإدارة مما یدعم استق

  یبین نظام الحوافز والتفاني في العمل): 20(جدول رقم ال

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %76,66  23  نعم

  %23,33  07  لا

  %100  30  المجموع

العمل  والذي یبین نظام الحوافز والتفاني في) 20(من خلال المعطیات الواردة في الجدول رقم   

  :یتّضح أنّ 

أكدوا أن نظام الحوافز یؤدي إلى التفاني في  %76,66 بفرد من أفراد العینة والمقدرة نسبتهم  23 - 

  .العمل
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أكدوا أن نظام الحوافز لا یؤدي إلى التفاني في  %23,33 بأفراد من أفراد العینة والمقدرة نسبتهم  7 - 

  .العمل

أقروا بأنّ نظام الحوافز یدعو إلى التفاني في العمل  %76,66وعلیه فإنّ أكبر نسبة من الأفراد   

  :ویعود ذلك إلى

  .إلتزام المؤسسة بوعودها نحو العمل واحترامها للنظام الداخلي الذي یمنح كل ذي حق حقه - 

  ).15(سهولة الاتصال مع المسؤولین جدول  - 

الیة في الأداء وبذل مجهود أكبر الذي یشجع العمال على الفع) 18(بالإضافة إلى نظام الحوافز جدول  - 

  .وتحسین الإنتاجیة

  الحصول على مكافئة تشجیعیة وتنمیة الأداء): 21(جدول رقم ال

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %100  30  نعم

  %00  00  لا

  %100  30  المجموع

  :یتّضح أنّ ) 21(جدول أعلاه رقم من خلال المعطیات المستقاة من المیدان والموضحة في ال  

یؤكدون أن الحصول على مكافئة تشجیعیة یؤدي إلى  %100فرد أي مجموع أفراد العینة وبنسبة  30 - 

  :تنمیة الأداء وهذا یعود إلى

أن هذه المكافآت التشجیعیة تشجع العمال على الاستمراریة والعطاء أكثر في مجال العمل، وتساهم  - 

وح المعنویة وإذا ارتفعت مستویات الروح المعنویة یكون العامل قابل للعطاء أكثر أیضا في ارتفاع الر 

  .ویصبح عنصر فعال في المؤسسة

  : ملخص المحور الثالث

  .من أفراد العینة صرحوا بأنه یوجد نظام حوافز معمول به داخل المؤسسة 90% - 
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  .أهم معاییر منح الحوافزمن أفراد العینة أقروا بأن بذل المجهود في العمل من  36,66% - 

  .من أفراد العینة أكدوا بأن نظام الحوافز یدفع إلى التفاني في العمل 76,66% - 

  .من أفراد العینة أقروا بأنّ حصولهم على مكافأة تشجیعیة یزید من رغبتهم في تنمیة أدائهم 100% - 

  .الثانیةتحلیل بیانات الفرضیة : ثانیا

  راض المهنیةالتهویة والأم: المحور الرابع

  یبین نظام التهویة وملائمته في مكان العمل): 22(جدول رقم ال

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  لا

  ضیق التنفس

19  

06  

63,33%  

31,57%  

  %10,52  02  الاختناق

  %57,89  11  الإرهاق

  36,66  11  نعم

  %100  30  المجموع

والذي یبین نظام التهویة وملائمته في ) 22(ن خلال الشواهد الكمیة الموضحة في الجدول رقم م  

  :مكان العمل نجد أن

صرحوا أن نظام التهویة غیر ملائم في مكان العمل  %63,66مبحوث من أفراد العینة ونسبتهم  19 - 

نسبة ب، ضیق التنفس %57,89وأكد المبحوثین أن نقص التهویة له آثار جانبیة منها الإرهاق بنسبة 

  .%10,52والاختناق بنسبة  315%

  .صرحوا بأن نظام التهویة ملائم في مكان العمل %36,66مبحوث من أفراد العینة ونسبتهم  11 - 

صرحوا بأن نظام التهویة غیر ملائم ویرجع  %63,33وعلیه فإن أكبر نسبة من الأفراد وبنسبة   

  :ذلك إلى

  .عنه من تلوث دائم للهواء كثرة الصیانة ما ینجر - 
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  ).المواد العازلة والفلین(ضخامة المستودعات التي تخزن بها الأطنان من السلع  - 

  .الغبار الناتج عن عملیة طحن الفلین - 

  .الغازات والأبخرة الناتجة عن عملیة تحویل المواد الأولیة إلى المنتوج النهائي - 

یئة العمل فالمؤسسة التي تولي اهتمام لهذا العنصر إن عامل التهویة من العوامل الهامة في ب  

فإنها تعتبر بیئة جاذبة، وأما المؤسسة التي تهمل عنصر التهویة كعنصر غیر مهم فإنها تنتج بیئة طاردة 

  .للعمال

  یبین تأثیر الأبخرة والغازات المنتشرة داخل المؤسسة أثناء العمل): 23(جدول رقم ال

  العینة           

  لاتالاحتما
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %50  15  نعم

  %50  15  لا

  %100  30  المجموع

والذي یوضح تأثیر الأبخرة ) 23(من خلال المعطیات الكمیة الوردة في الجدول أعلاه رقم   

  :والغازات المنتشرة داخل المؤسسة أثناء العمل نلاحظ أن

یر الأبخرة والغازات داخل المؤسسة أثناء صرحوا بتأث %50مبحوث من أفراد العینة ونسبتهم  15 - 

  .العمل

صرحوا أنه لا یوجد تأثیر للأبخرة والغازات المنتشرة داخل  %50مبحوث من أفراد العینة ونسبتهم  15 - 

  : المؤسسة أثناء العمل وهذا یرجع إلى

یرها علیهم، إضافة تعود العمال على خصائص البیئة الفیزیقیة للعمل والروائح المنتشرة بداخله وعدم تأث - 

  .إلى وجود مجموعة العناصر البیئیة المساعدة على الأداء

أما العمال الآخرون فیتأثرون بالغازات والأبخرة وذلك یعود لقربهم من مصادر الانبعاثات وضیق  - 

 مساحة العمل في منطقة الإنبعاثات وأن فتحات التهویة غیر كافیة، مما یتولد عنه النفور والقلق وینعكس

  .هذا على أداء أعمالهم
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  یبین التعرض لأمراض مهنیة): 24(جدول رقم ال

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  نعم

  كثرة الضجیج

06  

03  

20%  

50%  

  %33,33  02  الحرارة المرتفعة

  %00  00  الروائح الكریهة

  %16,66  01  قلة النظافة

  %80  24  لا

  %100  30  المجموع

  :الذي یبین التعرض للأمراض المهنیة نجد أن) 24(من خلال الجدول أعلاه رقم   

  .لم یتعرضوا للأمراض المهنیة %80مبحوثا من أفراد العینة وبنسبة  24 - 

  :تعرضوا للأمراض المهنیة وتتوزع إجابتهم كالتالي %20مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  6 - 

  .تعرضوا للأمراض المهنیة ویرجع سببها إلى كثرة الضجیج %50المبحوثین وبنسبة  من 3 - 

  .تعرضوا المهنیة ویرجع سببها إلى الحرارة المرتفعة %33,33من المبحوثین وبنسبة  2 - 

  .تعرضوا للأمراض المهنیة ویرجع سببها إلى قلة النظافة %16,66من المبحوثین وبنسبة  1 - 

إتباع العمال للإجراءات الوقائیة وطرق السلامة المهنیة أثناء عملهم  یمكن إرجاع ذلك إلى  

  .وحرصهم على أخذ الحیطة والحذر داخل الورشة

  :ملخص المحور الرابع

  :من خلال النتائج المتحصل علیها في المیدان المتعلقة بمؤشرات الفرضیة الثانیة توصلنا إلى

  .تهویة غیر ملائم في مكان العملمن أفراد العینة صرحوا بأن نظام ال 63,33% - 

  .من أفراد العینة أقروا بأن الأبخرة والغازات المنتشرة داخل المؤسسة تؤثر على أدائهم لعملهم 50% - 
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  .من أفراد العینة أقروا بأن الأبخرة والغازات المنتشرة داخل المؤسسة لا تؤثر على أدائهم 50% - 

  .عرضوا للأمراض المهنیة من قبلمن أفراد العینة صرحوا بأنهم لم یت 80% - 

  الضجیج والتركیز في العمل: المحور الخامس

  یبین وجود الضجیج في موقع العمل): 25(جدول رقم ال

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  نعم
  مصدر إزعاج

26  
08  

86,66%  
30,76%  

  %69,23  18  لا یشكل مصدر إزعاج

  %13,33  04  لا

  %100  30  المجموع

  :وجود الضجیج في موقع العمل والذي یبین) 25(یبین الجدول رقم   

صرحوا بأنه یوجد ضجیج في موقع العمل وتوزعت  %86,66مبحوث من أفراد العینة بنسبة  26 - 

  :إجابتهم كالتالي

  .صرحوا بأنه یشكل مصدر إزعاج %30,76أفراد بنسبة  8 - 

بالنسبة (صرحوا بأنه لا یشكل مصدر إزعاج لهم لبعدهم عن الورشات  %69,23سبة فرد بن 18 - 

، أما بالنسبة لعمال الورشات فعملهم الدائم مع الآلات تعودوا على أصواتهم ولم )عمال الأمن(و) للإداریین

  .تعد تشكل إزعاج لهم

في موقع العمل ویرجع ذلك صرحوا بأنه لا یوجد ضجیج  %13,33مبحوثین من أفراد العینة بنسبة  4 - 

  :إلى

  ).ساعة 24(نسبة الأشغال في المؤسسة حیث تعمل بنظام التناوب  - 

  .المؤسسة تحوز على مجموعة من الآلات التي تصدر العدید من الأصوات العالیة - 

  .الاعتماد على أصوات العمال أثناء الاتصال - 
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  الإبداع في العمل یبین تأثیر الضجیج داخل المؤسسة على): 26(جدول رقم ال

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %86,66  26  نعم

  %13,33  04  لا

  %100  30  المجموع

الذي یبین تأثیر ) 26(من خلال المعطیات المستقاة من المیدان والموضحة في الجدول رقم   

  .الضجیج داخل المؤسسة على إبداع العمال في عملهم

  .أقروا بأن الضجیج یؤثر على إبداعهم في العمل %86,66 بن المبحوثین والمقدرة نسبتهم م 26 - 

  .أقروا بأن الضجیج لا یؤثر على إبداعهم في العمل %13,33 بمن المبحوثین والمقدرة نسبتهم  4 - 

  :وهذا راجع إلى  

  .كثرة الحركة في مكان العمل - 

  .الاعتماد على أصوات العمال أثناء الاتصال - 

  .الأصوات والاهتزازات التي تصدرها مختلف الآلات داخل الورشة - 

  .الإرهاق والتعب من شدة الضجیج - 

  :ملخص المحور الخامس

  .أفراد العینة صرحوا بأنه یوجد ضجیج في موقع العمل 86,66% - 

  .من أفراد العینة أكدوا أن الضجیج یؤثر على إبداعهم في العمل 86,66% - 
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  الإضاءة وحوادث العمل: المحور السادس

  یبین الإضاءة الكافیة وأداء المهام): 27(جدول رقم ال

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %70  21  نعم

  %30  09  لا

  %100  30  المجموع

مهام المتعلقة بالإضاءة الكافیة وأداء ال) 27(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول رقم   

  :نلاحظ أن

  .أكدوا بأن الإضاءة كافیة لأداء مهامهم %70 بمن المبحوثین من أفراد العینة والمقدرة نسبتهم  21 - 

  .أكدوا بأن الإضاءة غیر كافیة لأداء المهام %30 بمن المبحوثین من أفراد العینة والمقدرة نسبتهم  9 - 

  :ضاءة كافیة لأداء مهامهم وذلك راجع إلىصرحوا بأنّ الإ %70وعلیه فإن أكبر نسبة من الأفراد   

توفیر المؤسسة للإضاءة بشكل جید لأن طبیعة العمل تفرض ذلك وخاصة أن العمل بها یكون  - 

بالمناوبات أي یتم العمل لیلا لذلك یتحتم علیها توفیرها بشكل مناسب، كما أن الإضاءة الجیدة غالبا ما 

وبجهد أقل، بالإضافة إلى أنها تسمح برؤیة عناصر بیئة العمل تساعد العامل على رفع كفایته الإنتاجیة 

  .باعتباره أمر ضروري وغایة في الأهمیة وذلك لضمان سیر العمل بصورة سلیمة

  واهتمام المؤسسة یبین التعرض لحوادث العمل أثناء أداء المهام): 28(جدول رقم ال

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   تالتكرارا

  نعم
  اهتمام

12  
08  

40%  
66,66%  

  %33,33  04  عدم اهتمام

  %60  18  لا

  %100  30  المجموع
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المتعلقة بتعرض العمال لحوادث عمل ) 28(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول رقم   

  .أثناء أدائهم لعملهم وكیفیة تعامل المؤسسة مع هذه الحوادث

صرحوا بأنهم تعرضوا لحوادث عمل، أما عن طریقة تعامل  %40أفراد العینة وبنسبة  مبحوث من 12 - 

  :المؤسسة مع هذه الحوادث توزعت إجاباتهم كالتالي

أقروا بأن المؤسسة اهتمت بهم بعد الحادث وذلك بتقدیم الرعایة الصحیة  %66,66أفراد وبنسبة  8 - 

  .وتقدیم عطلة مرضیة لهم وتعویضهم

  .صرحوا بأن المؤسسة لم تهتم بهم %33,33نسبة أفراد وب 4 - 

  .صرحوا بأنهم لم یتعرضوا لحوادث عمل %60مبحوث من أـفراد العینة وبنسبة  18 - 

  :لم یتعرضوا لحوادث عمل وذلك راجع إلى %60وعلیه فإنّ النسبة الأكبر من الأفراد بنسبة   

طار والإصابات التي قد تنجم عن العمل توفر أدوات الأمن والوقایة مما یساعدهم على التصدي للأخ - 

بالإضافة إلى العمل الدائم والمستمر على الآلات مكنهم خبرة في كیفیة العمل بها والتحكم فیها مما قلل 

  .التعرض لإصابات أو حوادث ناجمة عن عطب في الآلات

  یبین الرضا عن الظروف الفیزیقیة داخل المؤسسة): 29(جدول رقم ال

  ینةالع           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %56,66  17  نعم

  %43,33  13  لا

  %100  30  المجموع

الذي یبین الرضا عن الظروف ) 29(من خلال المعطیات والشواهد الواردة في الجدول رقم   

  :الفیزیقیة نجد أن

على رضاهم عن  یؤكدون %56,66 بمبحوثا من إجمالي مجموع أفراد العینة وقدرت نسبتهم  17 - 

  .الظروف الفیزیقیة داخل المؤسسة
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یؤكدون على عدم رضاهم عن  %43,33 بمبحوثا من إجمالي أفراد العینة وقدرت نسبتهم  13 - 

  .الظروف الفیزیقیة داخل المؤسسة

راضون عن الظروف  %56,66یتضح جلیا من هذه القراءة الإحصائیة أن أغلبیة العمال وبنسبة 

  : مؤسسة، ویمكن إرجاع ذلك إلىالفیزیقیة داخل ال

سعي المؤسسة جاهدة إلى توفیر إضاءة جیدة، الأمن، الوسائل والمعدات باعتبارها المحرك الأساسي  - 

للدافعیة نحو العمل، فاهتمام المؤسسة بالظروف الفیزیقیة یلعب دور في عملیة الأداء ویسهم في زیادة 

لملائمة بتخفیف الإرهاق والتعب وتشجع العمال على تقدیم مردودیة العمل، كما تسمح الظروف الفیزیقیة ا

  .الأداء المطلوب

یبین الجدیة في تغییر منصب العمل في حال عدم اهتمام المؤسسة بتهیئة مكان ): 30(جدول رقم ال

  العمل

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %63,33  19  نعم

  %36,66  11  لا

  %100  30  المجموع

والذي یبین الجدیة في تغییر منصب ) 30(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول رقم   

  :العمل في حال عدم اهتمام المؤسسة بتهیئة مكان العمل حیث نجد أن

صرحوا بجدیتهم في تغییر منصب العمل في حال عدم  %63,33فرد من أفراد العینة وبنسبة  19 - 

  .یئة المكاناهتمام المؤسسة بته

صرحوا بعدم تغییر منصب العمل في حال عدم اهتمام  %36,66فرد من أفراد العینة وبنسبة  11 - 

  .المؤسسة بتهیئة المكان

وعلیه فإن أكبر نسبة من الأفراد صرحوا بجدیتهم في تغییر منصب العمل في حال عدم اهتمام   

  :المؤسسة بتهیئة المكان وذلك یرجع إلى
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م للعمل في بیئة عمل أفضل وأكثر تطور یستطیع فیها العمال العمل بأریحیة بعیدا عن رغبتهم وتطلعه - 

الضغط والتوتر، فكلما كانت ظروف العمل غیر مناسبة كلما زاد نفور العامل عن تلك المهنة، فإهمال 

في  الجانب الفیزیقي یشكل خطرا على سلامة الأفراد العاملین داخل المؤسسة ویغرس فیهم روح الرغبة

  . ترك المؤسسة بحثا عن بیئة توفر الأمن والسلامة لمواردها وتضعه ضمن أولویاتها

  :ملخص المحور السادس

  .من أفراد العینة أقروا بأن الإضاءة كافیة لأداء المهام 70% - 

  .من أفراد العینة صرحوا بأنهم لم یتعرضوا لحوادث أثناء أدائهم لأعمالهم 60% - 

  .ینة صرحوا بأنهم راضین عن الظروف الفیزیقیة داخل المؤسسةمن أفراد الع 56,66% - 

من أفراد العینة یفكرون في تغییر منصب العمل بسبب عدم اهتمام المؤسسة بتهیئة مكان  63,33% - 

  .العمل

  .الثالثةتحلیل بیانات الفرضیة : ثالثا

  التنسیق الجید والمواظبة: المحور السابع

  لمهام بشكل متكافئ بین العمالیبین توزیع ا): 31(جدول رقم ال

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  لا

  القدرات المتفاوتة

18  

05  

60%  

27,77%  

  %22,22  04  الإقبال على العمل

  %50  09  الخبرة السابقة

  %40  12  نعم

  %100  30  المجموع

الذي یبین توزیع المهام بشكل متكافئ بین ) 31(ردة في الجدول رقم من خلال الشواهد الكمیة الوا  

  :العمال نجد أن
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أقروا بعدم توزیع المهام بشكل متكافئ بین العمال وتوزعت  %60فرد من أفراد العینة وبنسبة  18 - 

  :إجاباتهم كالتالي

  .أرجعوا ذلك إلى الخبرة السابقة %50أفراد من أفراد العینة وبنسبة  9 - 

  .أرجعوا ذلك إلى القدرات المتفاوتة %27,77أفراد من أفراد العینة وبنسبة  5 - 

  .أرجعوا ذلك إلى الإقبال على العمل%22,22أفراد من أفراد العینة وبنسبة  4 - 

  .أقروا بتوزیع المهام بشكل متكافئ بین العمال %40فرد من أفراد العینة وبنسبة  12 - 

ین أقروا بعدم توزیع المهام بشكل متكافئ بین العمال وهذا راجع وعلیه فإن أكبر نسبة للأفراد الذ  

  :إلى

الخبرة والكفاءة المهنیة التي یتمتع بها ألأفراد من خلال سنوات العمل، إضافة إلى طبیعة المهام  - 

  .الروتینیة

  یبین التنسیق مع الزملاء في العمل): 32(جدول رقم ال

  العینة                           

  حتمالاتالا
  %النسبة المئویة   التكرارات

  نعم

  إنهاء عمل عاجل

30  

12  

100%  

40%  

  %20  06  تعویض زمیل

  %40  12  إنجاز المهام على أكمل وجه

  %00  00  لا

  %100  30  المجموع

والذي یبین التنسیق مع الزملاء في ) 32(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول أعلاه رقم   

  :د أنالعمل نج

مبحوث أي مجموع أفراد العینة أكدوا على التنسیق مع زملائهم في العمل وتوزعت إجاباتهم  30 - 

  :كالتالي
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  .ینسقون مع زملائهم من أجل إنهاء عمل عاجل %40مبحوث وبنسبة  12 - 

  .ینسقون مع زملائهم من أجل إنجاز المهام على أكمل وجه %40مبحوث وبنسبة  12 - 

  .ینسقون مع زملائهم من أجل تعویض زمیل لهم %20ة مبحوثین وبنسب 6 - 

  :وعلیه فإن معظم العمال صرحوا بأنهم ینسقون مع زملائهم ویعود ذلك إلى  

  .روح التعاون والجماعة خاصة في أداء المهام - 

  .طبیعة العمل تستدعي التنسیق - 

  یبین الاستعداد لبذل أقصى جهد في العمل): 33(جدول رقم ال

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  %06,66  02  لا

  نعم

  تحقیق تقدم

28  

14  

93,33%  

50%  

  %21,42  06  الحفاظ على الوظیفة

  %28,57  08  التقدم المهني

  %100  30  المجموع

لعمال لبذل أقصى الذي یبین استعداد ا) 33(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول رقم   

  :جهد في العمل نجد أن

  .صرحوا على استعدادهم لبذل أقصى جهد في العمل %93,33مبحوث من أفراد العینة وبنسبة  28 - 

  .صرحوا على عدم استعدادهم لبذل أقصى جهد في العمل %6,66مبحوث من أفراد العینة وبنسبة  2  - 

وذلك  %93,33ى جهد في العمل ونسبتهم وعلیه فإن أكبر نسبة صرحوا باستعدادهم لبذل أقص  

  :یرجع إلى
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شعورهم بالراحة، التعاون وتنسیق الجهود یزید من الروح المعنویة والدافعیة لدى العمال أي تخفیف   - 

أعباء العمل، وبالتالي فهم مستعدون لبذل أقصى جهد لدیهم وذلك رغبة منهم لتحقیق أهدافهم وأهداف 

  .بة نجاح لهمالمؤسسة فنجاح المؤسسة بمثا

  :ملخص المحور السابع

  :من خلال النتائج المتحصل علیها في المیدان المتعلقة بمؤشرات الفرضیة الثالثة توصلنا إلى  

  .من أفراد العینة أقروا بأنهم ینسقون مع زملائهم في العمل 100% - 

  .افئ بین العمالمن أفراد العینة صرحوا بأن المؤسسة لا تحرص على توزیع المهام بشكل متك 60% - 

  .من أفراد العینة صرحوا بأنهم على استعداد لبذل أقصى جهد في العمل 93,33% - 

  التفاعل بین جماعة العمل والتعاون في العمل: المحور الثامن

  یبین التعاون مع الزملاء وأداء العمل بشكل أفضل): 34(جدول رقم ال

  العینة           

  الاحتمالات
  %لمئویة االنسبة   التكرارات

  %100  30  نعم

  %00  00  لا

  %100  30  المجموع

والذي یبین التعاون مع الزملاء وأداء ) 34(من خلال الشواهد الكمیة الموضحة في الجدول رقم   

  :العمل بشكل أفضل نجد أن

أكدوا على التعاون مع الزملاء وأداء  %100 بمبحوثا أي مجموع أفراد العینة والمقدرة نسبتهم  30 - 

  :عمل بشكل أفضل، وذلك یرجع إلىال

كون التعاون یجعلهم متضامنین فیما بینهم وهذا راجع إلى سیادة روح التعاون والمحبة والانسجام بین  - 

بعضهم البعض، وهذا من شأنه أن یزید من دافعهم نحو العمل، بالإضافة إلى طبیعة التعامل بین العمال 
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جاز الأعمال وإتمامها بشكل جیّد مما یخلق تفاعل إیجابي داخل القائمة على الود والاحترام تساهم في إن

  .المؤسسة یدفع بالعمال لأداء أعمالهم بشكل أفضل

  یبین تنظیم الجهود الجماعیة وزیادة التفاعل بین العمال): 35(جدول رقم ال

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %100  30  نعم

  %00  00  لا

  %100  30  لمجموعا

الذي یبین تنظیم الجهود الجماعیة وزیادة التفاعل بین ) 35(من خلال شواهد الجدول أعلاه رقم   

  :العمال نجد أن

صرحوا بأن تنظیم الجهود الجماعیة یزید من التفاعل  %100مبحوثا أي مجموع أفراد العینة بنسبة  30 - 

  :بین العمال وهذا یعود إلى

ماعیة یساهم في أداء العمل بسهولة وتخفیف أعباء العمل وتخفیف الضغط على تنظیم الجهود الج - 

العمل وبالتالي تكون هناك مشاركة في حل المشكلات التي تعرقل عملهم یساهم في تنسیق الجهود والرفع 

  .من الروح المعنویة وزیادة التواصل بین العمال مما یخلق جوا من التفاعل بین العمال داخل المؤسسة

  یبین طبیعة العلاقة مع زملاء العمل): 36(جدول رقم لا

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  حسنة

  الثقة المتبادلة بین العمال

20  

04  

66,66%  

20%  

  %50  10  الشعور بالراحة داخل جماعة العمل

  %30  06  التشارك في العمل

  %33,33  10  مقبولة

  %00  00  سیئة

  %100  30  المجموع
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المتعلق بطبیعة العلاقة بین زملاء ) 36(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول أعلاه   

  :العمل نلاحظ أن

صرحوا بأن علاقتهم بزملائهم في العمل  %66,66 بمبحوثا من أفراد العینة والتي تقدر نسبتهم  20 - 

  :حسنة وتتوزع إجابتهم كالتالي

صرحوا أن سبب علاقتهم الحسنة یعود إلى شعورهم بالراحة داخل  %50 بمبحوثین وقدرت نسبتهم  10 - 

  .جماعة العمل

  .أن سبب علاقتهم الحسنة یعود إلى التشارك في العمل %30 بمبحوثین وقدرت نسبتهم  6 - 

  .بادلة بینهمأن سبب علاقتهم الحسنة یعود إلى الثقة المت %20 بمبحوثین وقدرت نسبتهم  4 - 

صرحوا بأن علاقتهم مع زملائهم  %33,33 بمبحوثین من أفراد العینة والتي تقدر نسبتهم  10أما 

  .مقبولة

  .في حین نجد أن المبحوثین الذین تربطهم علاقة سیئة نسبتهم معدومة

  :وعلیه فإن أكبر نسبة للمبحوثین الذین تربطهم علاقات حسنة مع زملاء العمل وهذا یعود إلى

توفر مناخ عائلي داخل المؤسسة یتجسد من خلال شعورهم بالراحة والثقة وتشاركهم في العمل  - 

  .فالعلاقات الإنسانیة الجیدة بین العاملین هي أساس طبیعة هذه العلاقة الحسنة

  :ملخص المحور الثامن

  .كل أفضلمن أفراد العینة صرحوا بأن التعاون مع أحد الزملاء یدفع لأداء الأعمال بش 100% - 

  .من أفراد العینة صرحوا بأن هناك علاقة حسنة تربط بین بعضهم البعض 66,66% - 

  .من أفراد العینة صرحوا بأن تنظیم الجهود الجماعیة یزید من التفاعل بین العمال 100% - 

  

  



 الفصل السادس    عرض وتحلیل البیانات

 

[140] 
 

  الاهتمام بالحاجات الاجتماعیة للعمال والولاء: المحور التاسع

  قات العمل داخل المؤسسةیبین طبیعة علا): 37(جدول رقم ال

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %20  06  تنافسیة

  %70  21  تعاونیة

  %10  03  علاقة صراع

  %100  30  المجموع

الذي یبین طبیعة علاقات العمل داخل ) 37(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول   

  :المؤسسة نجد أن

أكدوا على أن طبیعة علاقات العمل داخل المؤسسة  %70من أفراد العینة وبنسبة  مبحوث 21 - 

  .تعاونیة

  .أكدوا على أن طبیعة علاقات العمل داخل المؤسسة تنافسیة %20مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  6 - 

سة علاقة أكدوا على أن طبیعة علاقات العمل داخل المؤس %10مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  3 - 

  .صراع

وعلیه فإن أكبر نسبة للأفراد أكدوا أن طبیعة علاقات العمل داخل المؤسسة تعاونیة وبنسبة 

  :وهذا یعود إلى 70%

وضوح المسؤولیات والواجبات لدى العمال وقوة وظیفة التنسیق بین المهام، حیث تحرص المؤسسة  - 

عنه وجود نمط معین من التواصل وحاجة كل على تحقیق التكامل بین الوظائف والمهام وهذا ما ینجم 

  .وظیفة إلى الأخرى، أي حاجة الموظفین إلى التواصل بینهم والتعاون في إنجاز المهام
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  ترك العمل إذا أتیحت فرصة عمل أفضل في مؤسسات أخرى): 38(جدول رقم ال

  العینة                           

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  لا

  الشعور بالمسؤولیة اتجاه العمل والمؤسسة

04  

01  

13,33%  

25%  

  %50  02  الشعور بالاطمئنان على المستقبل المهني

  %25  01  حفاظا على العلاقات

  %86,66  26  نعم

  %100  30  المجموع

 من خلال المعطیات المیدانیة حول مدى تخلي المبحوثین عن وظیفتهم الحالیة في حال إتاحة  

  :أعلاه نجد أن) 38(فرصة عمل أخرى والموضحة في الجدول رقم 

صرحوا أنهم على استعداد لترك وظیفتهم في حال  %86,66مبحوثا من أفراد العینة وبنسبة  26 - 

  .أتیحت لهم فرصة عمل أخرى

صرحوا بأنهم لن یتركوا العمل إذا أتیحت لهم فرصة  %13,33مبحوثین من أفراد العینة وبنسبة  4 - 

  :عمل أخرى وتوزعت إجابتهم كالتالي

  .أرجوا ذلك إلى الشعور بالاطمئنان على المستقبل المهني %50أفراد وبنسبة  2 - 

  .أرجعوا ذلك إلى الشعور بالمسؤولیة اتجاه العمل والمؤسسة %25فرد وبنسبة  1 - 

  .أرجعوا ذلك إلى الحفاظ على العلاقات %25فرد وبنسبة  1 - 

مستعدون للتخلي عن وظیفتهم في حال أتیحت لهم  %86,66عمال وبنسبة وعلیه فإن أغلبیة ال  

  :فرصة عمل أفضل في مؤسسات أخرى وهذا یعود إلى

عدم رضاهم عن وضعهم المهني داخل المؤسسة والسعي لتحقیق تقدم مهني بالإضافة إلى العمل  - 

مما ) 30(يء الجدول رقم الشاق والظروف القاسیة في العمل من حرارة وضجیج ومكان العمل غیر المه

  .یؤثر على اتجاهات وقیم العمال داخل المؤسسة
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  یبین الشعور بالفخر للانتماء إلى المؤسسة): 39(جدول رقم ال

  العینة           

  الاحتمالات
  %المئویة النسبة   التكرارات

  %73,33  22  نعم

  %26,33  08  لا

  %100  30  المجموع

المتعلقة بالشعور بالفخر للانتماء إلى ) 39(ة في الجدول أعلاه من خلال الشواهد الكمیة الوارد  

  :المؤسسة نجد أن

  .أكدوا على أنهم یشعرون بالفخر للانتماء إلى المؤسسة %73,33مبحوثا من أفراد العینة ونسبتهم  22 - 

ى أكدوا على أنهم لا یشعرون بالفخر للانتماء إل %26,33مبحوثین من أفراد العینة ونسبتهم  8 - 

  .المؤسسة

أكدوا على أنهم یشعرون بالفخر  %73,33 بوعلیه فإن أكبر نسبة من المبحوثین بنسبة تقدر   

  :للانتماء وهذا یعود إلى

  .الانسجام والتوافق بین قیم المؤسسة وقیم العمال - 

  .الاستفادة من المكافآت والحوافز المادیة والمعنویة التي تمنحها إدارة المؤسسة - 

  .عمال أهداف المؤسسة هي نفس أهدافهم لهذا یتفاعلون معها ویسعون لتحقیقها وبلوغهااعتبار ال - 

  :ملخص المحور التاسع

  .من أفراد العینة صرحوا بأن علاقات العمل تعاونیة داخل المؤسسة 76,66% - 

من أفراد العینة أقروا بأنهم سیتركون العمل في المؤسسة إذا ما أتیحت لهم فرصة عمل  86,66% - 

  .أفضل

 .من أفراد العینة یشعرون بالفخر لانتمائهم للمؤسسة 73,33% - 
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  :خلاصة الفصل

من خلال هذا الفصل تم تفریغ بیانات الاستمارة وتبویبها على شكل جداول من خلال حساب   

  .التكرارات ونسبها المئویة ثم عرضها وتحلیلها وتفسیرها

  .تمثل في مؤسسة الكاتمیة للفلینتم التوصل إلى نتائج متعلقة بمیدان الدراسة الم



 

 

  

  مناقشة نتائج الدراسة: السابع الفصل

  مناقشة النتائج في ظل الفرضیات: أولا

  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثانیا

  مناقشة النتائج في ظل النظریات: ثالثا

  خلاصة الفصل
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  مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات: أولا

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الأولى - 1

البیئة التنظیمیة السلیمة تقوي الفعالیة "من خلال ملخص مؤشرات المحاور للفرضیة الأولى 

  :توصلنا إلى" التنظیمیة للعمل

ا بأنهم یطبقون الأوامر الصادرة إلیهم ویرجع ذلك إلى احترام من أفراد البحث صرحو  %100نسبة  - 

العمال لمهنتهم وكذلك عدم تساهل المسؤولین في تطبیق العقوبات علیهم، فتنفیذ أوامر العمل تندرج ضمن 

  .واجبات العمل

من أفراد البحث اقروا بأن قوانین المؤسسة فعالة في تحسین نوعیة العمل  %83,33في حین نسبة  - 

یرجع ذلك إلى السرعة في أداء العمل والإتقان من طرف العمال بالإضافة إلى أن هذه القوانین تضمن و 

  .الانضباط والسیر الحسن للعمل

من أفراد البحث صرحوا بأنهم یحترمون القانون الداخلي للمؤسسة وذلك یرجع إلى ثقافة  %100أما  - 

  .ءات القانونیةالعمال وتقدیرهم للعمل والصرامة في تطبیق الإجرا

من أفراد البحث صرحوا بأن إتباعهم لقواعد العمل یزید من إتقانهم للعمل وذلك راجع إلى  %80نسبة  - 

الإرشادات الفعالة التي یتلقاها العمال في بدایة العمل بالإضافة إلى القواعد والقوانین الصارمة التي 

  .تضبط وتضمن السیر الجید للعمل

العینة اقروا بوجود نظام حوافز معمول به داخل المؤسسة وهو من العناصر  من أفراد %90كما أن  - 

التنظیمیة المهمة وذلك راجع إلى التحفیزات التي تقدمها المؤسسة للعمال من حوافز مادیة ومعنویة وعلیه 

  .فمؤسسة الفلین تعتمد على نظام حوافز لعمالها من أجل ضمان استمرارهم في المؤسسة

من أفراد البحث اقروا بأن الجهد المبذول في العمل من أهم معاییر منح الحوافز ثم  %36.66كما أن  - 

تلیه الأقدمیة ثم الكفاءة مما یدل على وجود نظام حوافز عادل وواضح للعمال یشعرهم بالرضا ویدفعهم 

  .لبدل جهد أكبر والالتزام في عملهم مما یزید من استقرارهم



 فصل السابعال    مناقشة نتائج الدراسة

 

[146] 
 

ا بأن نظام الحوافز یدفع إلى التفاني في العمل وذلك راجع إلى التزام من أفراد البحث صرحو  76.66% - 

  .المؤسسة بوعودها نحو العمال واحترامهم للنظام الداخلي وكذلك سهولة التواصل مع المسؤولین

من أفراد البحث اقروا بأن حصولهم على مكافئة تشجیعیة یزید من رغبتهم في  %100في حین نسبة  - 

لأن هذه المكافئات تشجع على العطاء أكثر في مجال العمل وتساهم في رفع الروح  تنمیة أدائهم ذلك

  .المعنویة للعمال مما یشجع على الاستمراریة وبدل مجهود أكبر

من أفراد البحث اقروا بأن المشرف یقوم بزیارتهم أثناء العمل ویرجع ذلك إلى المسؤولیة  %93.33نسبة - 

  .تنفیذ سیاسة المؤسسة وتنظیم الجهود واقتصاد الوقت خلال سیر العملالملقاة على عاتق المشرفین في 

من أفراد البحث صرحوا بأنهم لا یجدون صعوبة في الاتصال بالمشرف خلال العمل  %60في حین  - 

وذلك یعود إلى اهتمام المشرف بالمرؤوسین وكذلك خطوط الاتصال المباشرة المفتوحة بین العمال 

  .عزز التواصل فیما بینهموالمشرف من شانه أن ی

من أفراد البحث صرحوا بأنه في حالة غیاب الإرشادات الإشرافیة یتابعون عملهم بجد  %90كما نجد  - 

ویرجع ذلك إلى احترام العمال لمهنتهم والمسؤولیة الملقاة على عاتقهم وكذلك طریقة تعامل المشرف معهم 

  .م یخلق الانسجامفي توضیح المهام وأیضا سهولة التواصل فیما بینه

من أفراد البحث أقروا بأن قیام المشرف بمتابعة الأعمال یدفع لبذل مجهود أكبر للقیام  %73.33أما  - 

بالمهام الموكلة إلیهم وذلك یرجع للدور الذي یلعبه المشرف حیث یقدم المساعدة لهم لتنفیذ الخطط 

  .توجیه بشكل جیدوالبرامج على أكمل وجه ممكن من خلال الدعم والمساندة وال

من خلال النتائج المتوصل إلیها فالفرضیة الأولى محققة والتي تنص على أن البیئة التنظیمیة 

تقوي الفعالیة التنظیمیة داخل العمل وذلك من خلال التعلیمات، القوانین، الإشراف والحوافز حیث أن كل 

سة على تحقیق أهدافها من خلال الجودة هذه المؤشرات تدعم الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة أي قدرة المؤس

في العمل بالإضافة إلى فعالیة المورد البشري في أداء عمله وبالتالي قدرة المؤسسة على البقاء والتكیف 

  .وتحقیقها لأهدافها
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  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الثانیة - 2

ة تأثیر على السلامة المهنیة للبیئة الفیزیقی"من خلال ملخص مؤشرات المحاور للفرضیة الثانیة 

  :توصلنا إلى" للعمال

من أفراد البحث صرحوا بأن نظام التهویة غیر ملائم في مكان العمل وهذا راجع إلى  %63.33نسبة  - 

طبیعة العمل الذي تستدعي الكثیر من المعدات والمواد الأولیة وضخامة المستودعات التي تحفظ بها هذه 

  .بار الناتج عن عملیة طحن الفلینالأخیرة بالإضافة إلى الغ

من أفراد البحث أقروا بأن الغازات والأبخرة المنتشرة داخل المؤسسة تؤثر على أدائهم  %50في حین  - 

لأعمالهم وذلك راجع لقربهم من مكان انبعاث الغازات والأبخرة بالإضافة إلى مشكل ضیق المساحة 

  .لهموالتهویة هذا ما انعكس سلبا على أدائهم لأعما

من أفراد البحث أقروا بأنهم لم یتعرضوا لأمراض مهنیة من قبل مما یعني أن طبیعة العمل لا  80% - 

تتسم بالمخاطر الطبیعیة بالإضافة إلى إتباع العمال للإجراءات الوقائیة وطرق السلامة المهنیة أثناء 

  .عملهم وحرصهم أخذ الحیطة والحذر داخل الورشة

حث صرحوا بأنه یوجد ضجیج في موقع العمل ومصادره مختلفة منها ضجیج من أفراد الب 86.66% - 

الآلات، ضجیج أشغال الصیانة، ضجیج العمال وذلك بسبب اعتمادهم على أصواتهم أثناء عملیة 

  .الاتصال

من أفراد البحث أكدوا أن الضجیج یؤثر على أدائهم في العمل وذلك لأن الضجیج  %86.66في حین  - 

تركیز العمال مما یؤدي إلى ارتكابهم الأخطاء أثناء ممارسة المهام وتختلف هذه الأخطاء یقلل من نسبة 

  .من عامل لآخر بحسب طبیعة العمل ونوعه

من أفراد البحث أقروا بأن الإضاءة كافیة لأداء المهام وذلك راجع لتوفیر المؤسسة لإضاءة جیدة  70% - 

ون بالمناوبات بالإضافة إلى أن الإضاءة الجیدة تسمح لأن طبیعة العمل تفرض ذلك وخاصة أن العمل یك

  .برؤیة عناصر بیئة العمل وبالتالي سیر العمل بصورة سلیمة
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من أفراد البحث صرحوا بأنهم لم یتعرضوا لحوادث أثناء أدائهم لأعمالهم مما یعني قدرة  %60نسبة  - 

بالإضافة إلى توفر مختلف أدوات  العمال على التحكم في الآلات مما قلل احتمالیة التعرض للحوادث

  .الأمن والوقایة

من أفراد العینة صرحوا بأنهم راضین عن الظروف الفیزیقیة داخل المؤسسة ویرجع  %56,66في حین  - 

ذلك إلى المساهمة في التنظیم والمراقبة الدوریة لفرق السلامة المهنیة لورشات العمل بمعنى أن هناك 

  .     تطبیق لإجراءات السلامة المهنیةاهتمام بتنظیم مكان العمل و 

من أفراد البحث یفكرون في تغییر منصب العمل بسبب عدم اهتمام المؤسسة بتهیئة مكان  63,33% - 

  .العمل وهذا یؤكد أن مكان العمل له تأثیر على سلوكیات وانفعالات العمال

والتي تنص على أن للبیئة من خلال النتائج المتوصل إلیها فالفرضیة الثانیة محققة إلى حد ما 

الفیزیقیة تأثیر على السلامة المهنیة للعمال وذلك من خلال وجود مشاكل في التهویة والضجیج وكثرت 

الانبعاثات الغازیة والبخار وعدم تهیئة مكان العمل مما یؤثر على سلامة وحمایة العاملین وتعرضهم 

هامهم ووظائفهم ولأن سلوك العاملین ودافعیتهم لمختلف الإصابات والحوادث مما ینعكس على أدائهم لم

إلى الاستقرار في العمل یعتمد على درجة كبیرة على ما توفره لهم من ظروف عمل ملائمة وتحقیق 

  .الوقایة والسلامة المهنیة لعمالها

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الثالثة - 3

" البیئة الاجتماعیة الاعتزاز بالانتماء تضمن"من خلال ملخص مؤشرات المحاور للفرضیة الثالثة 

 :  وتوصلنا إلى

من أفراد البحث صرحوا بأن المؤسسة لا توزع المهام بشكل متكافئ بین العمال وذلك راجع إلى  60% - 

  .اختلاف الخبرة والكفاءة المهنیة التي یتمتع بها العمال وذلك باختلاف سنوات العمل

م ینسقون مع زملائهم في العمل وذلك راجع لطبیعة العمل التي من أفراد البحث أكدوا بأنه 100% - 

تستدعي التنسیق بین العمال، باعتبار التنسیق نوع من التشاركیة یسمح بالفعالیة والانجاز مما یزید 

  .التفاعل الایجابي في المؤسسة
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لك نتیجة من أفراد البحث أقروا بأنهم على استعداد لبذل أقصى جهد في العمل وذ %93.33أما  - 

تنسیق الجهود والتعاون بین عمال المؤسسة وهذا ما یرفع الروح المعنویة داخل ورشة العمل أي أن 

  .العمل عن بعضهم البعض یدفعهم لبذل مجهود أكبر أعباءتخفیف 

من أفراد البحث أكدوا بأن التعاون مع احد الزملاء یدفع لأداء الأعمال بشكل أفضل  %100في حین  - 

لسیادة روح الفریق والود والاحترام المتبادل بین العمال وكذا الوعي والنضج الذي یتمیزون به وذلك راجع 

فالمساعدة في إنجاز الأعمال تزید من تفعیل العلاقة بین العمال وشعورهم بالانتماء إلى هذه المؤسسة مما 

  .یزید رغبتهم لأداء الأعمال بشكل أفضل

هناك علاقة حسنة تربطهم ببعضهم البعض وذلك راجع إلى  من أفراد البحث صرحوا بأن 66,60% - 

  .توفر مناخ عائلي داخل المؤسسة یتجسد من خلال شعورهم بالراحة والثقة فیما بینهم وتشاركهم في العمل

من أفراد البحث أقروا بأن تنظیم الجهود الجماعیة یزید من التفاعل بین العمال وذلك راجع  %100أما  - 

ود الجماعیة یساهم في أداء الأعمال بسهولة وتحقیق أعباء الأعمال وتحقیق الضغط لدور تنظیم الجه

على العمل وبالتالي تكون هناك مشاركة في حل المشكلات وأن الانتماء للجماعة یساهم في تنسیق 

  .الجهود وبالتالي زیادة التواصل والتفاعل في المؤسسة

قات العمل داخل المؤسسة تعاونیة وذلك راجع إلى من أفراد البحث أكدوا بأن علا %76,66في حین  - 

وضوح الواجبات والمسؤولیات لدى العمال وقوة وظیفة التنسیق بین المهام حیث تحرص المؤسسة على 

تحقیق التكامل بین الوظائف والمهام وهذا ما یحتم وجود نمط معین من التواصل وحاجة وظیفة إلى 

  .ل بینهم والتعاون في انجاز المهامالأخرى أي حاجة الموظفین إلى التواص

من أفراد العینة أقروا بأنهم سیتركون العمل في المؤسسة إذا أتیحت لهم فرصة عمل  %86,66أما  - 

أفضل یمكن إرجاع ذلك إلى عدم رضاهم عن وضعهم المهني داخل المؤسسة والسعي لتحقیق تقدم مهني 

ارة وضجیج مما یؤثر على اتجاهات وقیم العمال بالإضافة إلى العمل الشاق والظروف القاسیة من حر 

  .داخل المؤسسة

من أفراد البحث أكدوا بأنهم یشعرون بالفخر لانتمائهم للمؤسسة وهذا راجع إلى الانسجام  73,33% - 

  .والتوافق بین قیم المؤسسة وقیم العمال حیث یسعون لتحقیق أهداف المؤسسة ویتفاعلون معها
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إلیها فالفرضیة الثالثة محققة والتي تنص على أن البیئة الاجتماعیة  من خلال النتائج المتوصل  

تضمن الاعتزاز بالانتماء وذلك من خلال التنسیق الجید والتعاون بین الزملاء، بالإضافة إلى الاهتمام 

بالحاجات الاجتماعیة للعمال كل هذه المؤشرات تدفع العامل إلى الشعور بالفخر لانتمائه إلى هذه 

ة وذلك یبرز من خلال تفاعله الإیجابي مع هذه المؤشرات حیث أن التنسیق والتعاون بین العمال المؤسس

یرفع من الروح المعنویة للعمال وزیادة التفاعل داخل الورشة وبالتالي الابتعاد عن الاغتراب الوظیفي 

بة في إشباع هذه بالإضافة إلى اهتمام المسؤولین بالحاجات الاجتماعیة فالعامل یلتحق بمؤسسته رغ

والانتماء المؤسساتي یزید من إتقان العمل الذي . الحاجات التي تعتبر مؤشر إیجابي في استقرار العمال

    .یعبر عن الرغبة في العمل وإدراك العامل لدوره بالمؤسسة فالانتماء للمؤسسة یعني ولاء لها

  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثانیا

انب النظري الذي تناولنا فیه الدراسات التي لها علاقة بموضوع دراستنا والتي من خلال الج  

تناولت متغیري الدراسة الحالیة بیئة العمل والاستقرار الوظیفي، وبالرجوع إلى الأطر النظریة سوف 

  :نستعرض جملة من النتائج تتمثل في

  :دراسة بوقالة نسیم - 1

" مل الداخلیة للمنظمة على الرضا الوظیفي للعاملینأثر بیئة الع: "والتي جاءت تحت عنوان  

توافقت نتائج دراسته مع دراستنا في بعد القیادة والإشراف یؤثر الرضا الوظیفي للعاملین ویشترك كذلك من 

حیث رضا العاملین على بیئة العمل، إضافة إلى تفاعل الجماعة وتواصلهم داخل المؤسسة الذي یزید من 

  .لى المؤسسةشعورهم بالانتماء إ

وتوصلت هذه الدراسة أیضا أن ظروف العمل المادیة تؤثر على الرضا الوظیفي للعاملین وهذا ما 

  .یتفق مع نتائج دراستنا الحالیة

  :دراسة سهام بن رحمون - 2

ومن خلال القراءة الأولیة " بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفي: "وجاءت تحت عنوان  

  :ها مقارنة مع نتائج دراستنا تشابهت في نقاط أهمهالنتائج دراست

بیئة العمل الداخلیة وعناصرها الإداریة والمادیة تأثر بشكل كبیر على الأداء الوظیفي وینعكس هذا على 

  .استقرار العمال في المؤسسة وفعالیتهم
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  :دراسة جبلي فاتح - 3

الترقیة "اسة جبلي فاتح والمتمثلة في إن نتائج الدراسة الراهنة جاءت بعدة نتائج متشابهة مع در 

وذلك من خلال الدور الذي تلعبه الحوافز والمكافئات التشخیصیة في رفع " الوظیفیة والاستقرار المهني

روح المعنویة للعمال مما یؤثر إیجابا على استقرار العمال بالمؤسسة مما یزید من رضاه عن عمله وولائه 

  .دة إنتاجها وضمان استمراریة عمالهاوهذا ما تسعى إلیه المؤسسة لزیا

  :دراسة بن نوار صالح - 4

أسباب "إن نتائج دراستنا جاءت بعدة نتائج متشابهة مع دراسة بن نوار صالح والمتمثلة في 

وذلك من خلال الدور الذي یلعبه المكافآت التشجیعیة والإشراف " الاستقرار في العمل الصناعي بالجزائر

شرف في التعامل مع العمال من خلال توجیههم وإرشادهم ومتابعتهم بطریقة الجید الذي یتبعه الم

  .مستحسنة تعد من أهم العوامل الأساسیة التي تؤدي إلى الاستقرار المهني

وتختلف دراستنا عن دراسته في كون الظروف الفیزیقیة تلعب دورا هاما في الشعور بالاستقرار 

سسة في حال عدم تهیئة الظروف المناسبة عكس دراسة بن نوار داخل المؤسسة وأن العمال سیتركون المؤ 

  .صالح حیث یرى العمال أن الظروف الفیزیقیة لا تؤثر على معنویاتهم

  :دراسة عادل حسین وعاطف عبد الرحمان سید وآخرون - 5

بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بالتسرب الوظیفي ومستوى الأداء : "والتي عملت على دراسة موضوع  

  :حیث اختلفت نتائج دراسته مع دراستنا الحالیة في" لدى العاملین في المجال الریاضي بمحافظة ألمنیا

وجود حوافز ومكافأة في العمل بالإضافة إلى التحفیز والتشبع المعنوي من قبل الرؤساء واتفقت في 

سسة وهذا ما أكدته النتائج إحساس العمال بالأمن والاستقرار الوظیفي وقوة العلاقات الإنسانیة داخل المؤ 

  .المیدانیة إلى أن العلاقة بین العمال والمرؤوسین علاقة حسنة

  :دراسة سعد بن سعید القحیطاني - 6

وتقاطعت " بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بمستویات العاملین: "وجاءت هاته الدراسة تحت عنوان  

یجعل العاملین أكثر رغبة في العمل، كما یشعرهم  نتائج دراسته مع دراستنا الحالیة في أن العمل الجماعي
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بالثقة في علاقاتهم بالزملاء، بالإضافة إلى العلاقات الإنسانیة الجیدة بین الزملاء كما یسود الانضباط 

  .بین العاملین وهذا ما توافق مع نتائج دراستنا التي أكدت صرامة القوانین داخل المؤسسة وانضباط العمال

  :محمد علي الصمادي وفراس محمد الرواشدةدراسة زیاد  - 7

محددات "تطابقت دراستنا مع زیاد محمد علي الصامدي وفراس محمد الرواشدة  تحت عنوان 

في متغیر الاستقرار الوظیفي وقد جاءت دراستنا متفقة مع نتائج دراسته في  "الرضا والاستقرار الوظیفي

خلال تنظیم العمل، بالإضافة إلى العلاقة الجیدة بین  كون المشرفین أو الرؤساء یلعبون دورا واضحا من

  .المشرف والمرؤوسین تمنح العمال ثقة والشعور بالرضا مما یزید شعورهم بالاستقرار داخل المؤسسة

واختلفت دراستنا عن دراسته في أن العلاقة بین الإدارة العلیا والحوافز المقدمة والاستقرار الوظیفي 

راستنا فقد كانت إیجابیة وكانت للعلاقة بین الإدارة العلیا والحوافز تأثیر واضح على كانت سلبیة، أما في د

  .مدى شعور العمال بالاستقرار داخل المؤسسة

  :دراسة علي الصلاعین ونجم العزاوي - 8

إن نتائج دراستنا جاءت بعدة نتائج متشابهة مع دراسة علي الصلاعین ونجم العزاوي المتمثلة في 

والمتمثلة في دور " لمؤثرة على الاستقرار الوظیفي لدى العاملین بالشركات الصناعیة في الأردنالعوامل ا"

الحوافز المادیة في مدى استقرار العامل بالمؤسسة وكذلك دور العلاقات الإنسانیة بین العمال في زیادة 

حوافز المادیة والعلاقات الروح المعنویة بین العمال مما یزید من استقراره داخل المؤسسة، حیث تلعب ال

  .الإنسانیة دورا هاما في زیادة فاعلیة العمال لأداء العمل مما یزید الشعور بالأمن والاستقرار

  النظریات ضوءمناقشة النتائج في : ثالثا

عند عرضنا لموضوع الدراسة وتناولنا الإطار النظري الذي حاولنا من خلاله إظهار توجهاتنا   

ول المضمون، ومن منطلق طبیعة الموضوع حاولنا أن نناقش مختلف فصوله ضمن وتصوراتنا النظریة ح

التصور البنائي الوظیفي والذي حرصنا فیه على إبراز مظاهر بیئة العمل باعتبارها إطار عام تتجلى فیه 

عناصر التكامل وضرورة الترابط، وضمان سیرورة العمل من خلال المحافظة على استقرار وتوازن 

انب العملیة الإنتاجیة والذي یعتبر العنصر البشري مكونا من مكوناتها الرئیسیة والذي قد یتأثر مختلف جو 

لا محالة بمخرجات بیئة العمل باعتباره كائنا إنسانیا یشترط حضور عوامل تكیفیة حتى یضمن من خلالها 
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توجهاتنا وتصوراتنا الاستقرار والاستمراریة بما یخدم مصالحهم وتحقیق أهداف المؤسسة، ومن منطلق 

  :النظریة سنتطرق إلى مناقشة النتائج في ضوء النظریات وذلك على النحو التالي

  :نظریة الإدارة العلمیة - 1

من أهم النتائج التي توصلت إلیها هذه الدراسة هو ما تشیر إلیه نظریة الإدارة العلمیة التي   

مل على وضع الطرق والأسالیب الملائمة لإنجاز ارتكزت على الاهتمام بتنظیم وتحسین بیئة العمل، والع

العمل وتحقیق أقصى درجات الكفاءة والفعالیة التنظیمیة، وهذا ما یتوافق مع هذه الدراسة في مؤسسة 

  .الكاتمیة للفلین التي تسعى لتحسین مكان العمل

  :النظریة البیروقراطیة - 2

ركزت علیه النظریة البیروقراطیة في من خلال النتائج المتوصل إلیها في هذه الدراسة هو ما 

مع نتائج هذه الدراسة التي تؤكد ) یتعاكس(جعل علاقات العمل في إطارها الرسمي فقط، وهذا ما یتنافى 

أن البیئة الاجتماعیة الكاتمیة للفلین تحدد طبیعة التفاعل والتعاون المهني بین الأعمال وذلك لوجود 

  .ة بینهمتواصل بینهم وتشكل علاقات غیر رسمی

كما أشار التنظیم البیروقراطي إلى تقسیمه إلى عدة مستویات متخذا شكلا هرمیا مما یضمن 

عملیة المراقبة التي تشرف علیها المستویات العلیا في التنظیم على أنشطة المستویات الدنیا وهذا ما 

القوانین الصارمة مما یتوافق مع نتائج هذه الدراسة التي تشیر إلى عدم تساهل المسؤولین في تطبیق 

  .یؤدي بعمال المؤسسة لاحترام القانون وأخلاقیات المهنة والمسؤولیة في تنفیذ الأوامر

  :نظریة التنظیم الإداري - 3

توصلت نتائج هذه الدراسة إلى ما أشرات إلیه نظریة التنظیم الإداري في مكافأة الأفراد وتعویضهم   

م عناصر البیئة التنظیمیة، بالإضافة إلى أن نظریة التنظیم وهو ما توصلنا إلیه كون الحوافز من أه

  .الإداري ركزت على التعاون ما بین العمال وهو ما یتوافق مع نتائج هذه الدراسة

  :مدرسة العلاقات الإنسانیة - 4

من أهم النتائج التي بلغتها هذه الدراسة هو ما تطرقت له مدرسة العلاقات الإنسانیة في بیئة 

تبار المؤسسة وحدة اجتماعیة هادفة یتفاعل فیها الأفراد كجماعة منظمة بصورة غیر رسمیة العمل باع
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وهو ما أكدته النتائج المتوصل إلیها في هذه الدراسة التي وصلت إلى أن الروابط الاجتماعیة القویة بین 

تؤدي إلى التفاعل العمال یؤدي لخلق روح الفریق الذي یدفع للشعور بالولاء لمؤسسة الكاتمیة للفلین و 

والتعاون والتشاركیة من أجل التنسیق بین العمال مما یؤدي إلى الشعور بالارتیاح داخل جماعة العمل ما 

  .یدعم الشعور بالاستقرار داخل المؤسسة

  :نظریة الحاجات الإنسانیة - 5

فقد " نسانیةنظریة الحاجات الإ"من أهم النتائج التي توصلت إلیها هذه الدراسة هو ما تشیر إلیه   

انطلاقا من هرم حاجاته أن تحقیق استقرار العمال یكون من خلال توفیر بیئة " أبراهام ماسلو"توصل 

عمل یتحقق فیها الاحترام المتبادل بین العمال، فتح المجال للموظف للاجتهاد في العمل ما حقق له 

  .حالیةهامش من الاحترام والتقدیر وهذا ما توصلت إلیه نتائج الدراسة ال

  :لمالك غریغور) y(و) x( نظریة الفلسفة الإداریة - 6

توصلت الدراسة إلى أن العمال في المؤسسة على قدر عال من المسؤولیة والانضباط والالتزام 

بالقوانین والتعلیمات من أجل السیر الحسن للعملیة الإنتاجیة داخل المؤسسة، وهو ما أدى إلى تحفیز 

لمالك غریغور والتي مفادها بأن  (y)لعمال بالمؤسسة وهذا ما یتطابق مع نظریة شعور الانتماء وارتباط ا

العامل مستعد لتحمل المسؤولیة ویحتاج إلى حریة في ممارسة مهامه ویحب عمله ولا یحتاج إلى الرقابة 

ؤمن له بل للإشراف جید، كما أنه طموح بطبیعته ولذا یكرر تصرفاته التي ینتج عنها إشباع لرغباته التي ت

  .الأمن والاستقرار

   :نظریة اتخاذ القرار - 7

التي تشابهت نتائجها مع نتائج دراستنا من خلال النتائج التي خلصت إلیها نظریة اتخاذ القرار 

الكفاءة والفعالیة، فالفعالیة تكمن : یقتضي توفر أمرین هماالذي حیث تتجسد في استمراریة التنظیم وبقاءه 

مساهمة بجهودهم ونشاطهم لتحقیق أهداف المؤسسة، ولابد من وجود مغریات في رغبة العمال في ال

  .تحفزهم على العمل والعطاء، وهذا ما یضمن استمراریة العمال في مناصبهم

  :النظریة الیابانیة - 8

توصلت نتائج هذه الدراسة إلى ما تمحورت حوله مرتكزات النظریة الیابانیة في وجود ثقافة   

الرقابة الذاتیة وهو ما استنتجته هذه الدراسة لتمیز مؤسسة الكاتمیة للفلین بوضع  تنظیمیة على أساس



 فصل السابعال    مناقشة نتائج الدراسة

 

[155] 
 

قوانین وإجراءات منظمة للعمل، كما أكدت النظریة الیابانیة على العمل بروح الجماعة وفریق العمل وهو 

الانتماء وولائه ما یتوافق مع نتائج هذه الدراسة التي تقر بخلق روح الفریق الذي یدفع العامل للاعتزاز ب

  .للمؤسسة

  : نظریة العاملین لفریدریك هرزبرغ - 9

من خلال ما توصلت إلیه الدراسة الحالیة أن توفیر البیئة عمل مناسبة یؤدي إلى شعور العامل 

في نظریته والتي قسمها " فریدریك هرزبرغ"بالأمن والطمأنینة والاستقرار، والتي تتطابق مع ما أشار إلیه 

ن من العوامل، عوامل وقائیة وأخرى دافعیة، فالعوامل الوقائیة تكون من خلال حرص إلى مجموعتی

المؤسسة على توفیر المعدات ووسائل الحمایة الفردیة والجماعیة مع توفیر بیئة فیزیقیة ملائمة، بالإضافة 

العوامل  إلى الالتزام بالتعلیمات والقوانین التي وضعت من أجل أمنهم وحمایتهم وهو ما یتطابق مع

الوقائیة التي أشارت إلیها النظریة، كما أن إتاحة المركز لفرص التكوین والتدریب ذات محتوى السلامة 

والوقایة أو ذات محتوى أكادیمي إداري یتطابق مع العوامل الدافعیة التي نادت بها نظریة العاملین، والتي 

ي العمل وإنما یبحث عنها في الظروف التي أكدت من خلال مبادئها أن العامل لا ینفر من المسؤولیة ف

  .تحقق إشباعاته المطلوبة

  :نظریة النظم -10

التي اعتبرت المؤسسة نظام اجتماعي مفتوح " نظریة النظم"من خلال النتائج التي خلصت إلیها   

ة من یقوم على التفاعل الدینامیكي مع البیئة الخارجیة، وتستند دینامیكیا مع البیئة على تفاعل مجموع

الأجزاء الداخلیة تسعى لتحقیق مجموعة من الأهداف المرسومة مسبقا وهذا ما یتوافق مع تحقیق أهداف 

العمال بصفة خاصة والمؤسسة عامة، وبالتالي استقرار العمال داخل المؤسسة وهذا ما یتفق مع نتائج 

  .دراستنا الحالیة

  مناقشة النتائج العامة: رابعا

دراسة ومن تصورنا النظري والمنهجي في ضوء المعطیات المكانیة انطلاقا من تساؤلات ال  

والزمانیة للدراسة ومن منطلق النتائج السابقة الذكر فإن تحقق الفرضیة العامة ممثل في الفرضیات 

الجزئیة وعلیه یمكن القول أنه توجد علاقة بین بیئة العمل والاستقرار الوظیفي للعمال، قد تحققت في 

  .الزماني المكانيإطار مجالها و 
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  :خلاصة الفصل

تعرضنا في هذا الفصل إلى مناقشة البیانات المتحصل علیها من الدراسة المیدانیة، ثم استخلاص 

النتائج في ضوء الفرضیات الجزئیة الثلاث وفي ضوء الدراسات السابقة، وكذلك موقع الدراسة في البناء 

  .هناك علاقة بین بیئة العمل والاستقرار الوظیفيالنظري وصولا إلى النتائج العامة التي أكدت أن 

  



 

 

  

 الخاتمة



 خاتمة    

 

[  [ج 
 

  :خاتمة

تعتبر بیئة العمل المكان الذي یعمل فیه الأفراد ویبذلون فیه طاقاتهم وإمكانیاتهم وتعد إحدى   

التحدیات الرئیسیة التي ینبغي على أي مؤسسة الاهتمام بها من أجل تحقیق استراتیجیاتها المستقبلیة 

لها، ومن خلال هذه الدراسة حاولنا إلقاء الضوء على الاستقرار الوظیفي والذي یعتبر من والأهداف الكلیة 

أهم المتغیرات التنظیمیة داخل المؤسسات الاقتصادیة وأن سلوك العاملین ودافعیتهم إلى الاستقرار في 

ل هذه العمل یعتمد بدرجة كبیرة على ما توفره لهم من ظروف عمل ملائمة، حیث تبین لنا من خلا

الدراسة أن الاستقرار الوظیفي یتداخل فیه الكثیر من العوامل، فبیئة العمل بمختلف مكوناتها تساهم في 

حدوث هذه الظاهرة، فالظروف الفیزیقیة وما توفره من بیئة عمل مادیة سلیمة تحفظ أمن وسلامة العمال 

ظام الحوافز سواء كان مادي أو معنوي وبیئة عمل تنظیمیة وطبیعة القوانین والقواعد التي تنظم العمل ون

بالإضافة إلى الإشراف الجید، بالإضافة إلى البیئة الاجتماعیة والعلاقات السائدة داخل المؤسسة، كل هذه 

المؤشرات لها تأثیر بالغ في سلوكیات الموظفین ودافعیتهم للعمل وتمسكهم والتزامهم بمؤسستهم وشعورهم 

  .بالولاء اتجاهها

لعمل محدد رئیسي ومهم للتحكم في استقرار العمال، ونجاحها في تحقیق أهدافها تعد بیئة ا  

وأهداف العمال یتطلب وجود بیئة عمل إیجابیة وملائمة تحفز العامل على العطاء والإبداع لذا تسعى 

المؤسسات الاقتصادیة الحدیثة جاهدة للاستثمار في العنصر البشري باعتباره المحرك الأساسي للعملیة 

  .الإنتاجیة من خلال توفیر بیئة عمل تسمح له بالاستقرار في المؤسسة وتحقیق أهدافها

بحیث تبین أن ثَمَّ علاقة وطیدة بین بیئة العمل والاستقرار الوظیفي للعامل، كما للبیئة التنظیمیة   

وح الانتماء لدیه الفیزیقیة والاجتماعیة من تأثیرات على فعالیة الفعل التنظیمي وسلامة الأفراد وتعزیز ر 

  .اتجاه المؤسسة

في الأخیر على المدراء والمسؤولین عن مدیریة الموارد البشریة للعمل على توفیر بیئة عمل   

ملائمة تساعد على الاستقرار الوظیفي وذلك بغیة تمكن المؤسسة من مواكبة التغیرات الحاصلة وتحقیق 

  .التمیز والتنافسیة بین المؤسسات



 

 

  

 قائمة المصادر والمراجع



 قائمة المصادر والمراجع   

 

[160] 
 

  :الكتب

، 1النظریات المعاصرة في علم الاجتماع، دار الشروق للنشر والتوزیع، ط: هیم عیسى عثمانإبرا .1

  .2007الأردن، 

 .، مصر1مقدمة في إدارة المؤسسات الصناعیة، المكتب الجامعي الحدیث، ط: أحمد خاطر .2

  .2004إدارة الموارد البشریة، الإدارة العصریة لرأس المال الفكري، القاهرة، : أحمد سید مصطفى .3

المتغیرات التنظیمیة، دراسات في علم الاجتماع التنظیم، دار مداد یونیفارسیتي براس : إسماعیل قیرة .4

  .2011، الجزائر، 1للنشر والتوزیع، ط

، 1الإدارة لمحات معاصرة، دار الوراق، ط: آل علي رضا، صاحب أبو حمد، الموسري، سنان كاظم .5

  .2006الأردن، 

  .1995لبیئي المقارن في دراسة علم الإدارة، دار النهضة العربیة، القاهرة، المنهج ا: أمین أحمد سعید .6

، الأردن، 1إدارة الأعمال وفق منظور معاصر، دار المیسرة للنشر، ط: أنس عبد الباسط عباس .7

2011.  

  .2006، بیروت، 1الاتجاهات الحدیثة في الإدارة وتحدیات المدیرین، دار المنهل، ط: بربر كامل .8

  .2008، الأردن، 1الإدارة الحدیثة نظریات ومفاهیم، دار الیازوري للنشر والتوزیع، ط: قبشیر العلا .9

، سطیف، الجزائر، 1قضایا سوسیو تنظیمیة، دار البدر الساطع، ط: التوهامي إبراهیم وآخرون .10

2013.  

ة الاتجاهات النظریة في علم الاجتماع الصناعي، دار الوفاء لدنیا الطباع: جبارة عطیة جبارة .11

 .والنشر

  .2009دراسة العمل في إطار الإنتاج والعملیات، دار إثراء، عمان، : جلال محمد النعیجي .12

رسالة في سوسیولوجیا العمل، ترجمة بولاند عمانوتیل، دیوان المطبوعات : جورج فریدمان وبیارنافیل .13

  .1985الجامعیة، الجزائر، 

، الأردن، 3یم، دار المسیرة للنشر والتوزیع، طالجودة الشاملة في التعل: حسن حسین البیلاوي وآخرون .14

2010.  

  .، الأردن1إدارة الموارد البشریة، دار أسامة للنشر والتوزیع، ط: حسونة فیصل .15

  .2009، الأردن، 2إدارة المنظمات من منظور كلي، دار الحامد، ط: حسین حریم .16

اب الجامعة، الإسكندریة، علم اجتماع التنظیم، مؤسسة شب: حسین عبد الحمید أحمد رشوان وآخرون .17

2004.  

مبادئ الإدارة مع التركیز على إدارة الأعمال، دار المسیرة للنشر : خلیل محمد حسن الشماع .18

  .2007، عمان، 5والتوزیع، ط



 قائمة المصادر والمراجع   

 

[161] 
 

، لبنان، 1الإدارة المعاصرة المبادئ والوظائف الممارسة، دار المجد للنشر والتوزیع، ط: خلیل موسى .19

2011.  

أسس المنهجیة في العلوم الاجتماعیة، منشورات جامعة منتوري، الجزائر، : ذلیو فضیل وآخرون .20

1999.  

، دار )مفهومه وأدواته وأسالیبه(البحث العلمي : ذوقان عبیدات كاید عبد الحق، عبد الرحمن عدس .21

  .2012، عمان، 14الفكر ناشرون وموزعون، ط

، عمان، 2ار الهناء، طأسالیب البحث العلمي، د: ربحي مصطفى علیان وعثمان محمد غنیم .22

2008.  

طرق جمع البیانات والمعلومات لأغراض البحث العلمي، دار هنا للنشر : ربحي مصطفى علیان .23

  .، عمان1والتوزیع، ط

  .2004، الإسكندریة، 1السلوك التنظیمي في الإدارة البشریة، دار الوفاء، ط: رسمي محمد حسن .24

ي في العلوم الاجتماعیة، دیوان المطبوعات تدریبات على منهجیة البحث العلم: رشید زرواتي .25

  .2008، قسنطینة، 3الجامعیة، ط

الإدارة لمحات معاصرة، مؤسسة الوراق : رضا صاحب أبو حمد آل علي وسنان كاظم الموسوي .26

  .2006للنشر والتوزیع، الأردن، 

  .2011، ، الأردن1مفاهیم جدیدة في إدارة الموارد البشریة، دار الرایة، ط: زاهد عبد الرحیم .27

  .2002، الأردن، 1السلوك التنظیمي، دار الصفاء، ط: زاهر محمود دیري .28

 .2003، القاهرة، "رؤیة إستراتیجیة بكلیة التجارة"إدارة الموارد البشریة : زاید عادل محمد .29

  .2007، الأردن، 1إدارة الموارد البشریة، دار كنوز للنشر، ط: زید منیر عبوي .30

، دار زامر للطباعة، )التحول نحو النموذج القیادي العالمي(یادة الإداریة الق: سالم بن سعید القحطاني .31

  .2008، الریاض، 2ط

العملیة الإداریة، التخطیط، التنظیم، القیادة، التنسیق والاتصالات، الرقابة، دار : سعید السید علي .32

  .2007الكتاب الحدیثة، مصر، 

، دار الكتاب "القیادة، التنسیق، الاتصالات، الرقابةالتخطیط، التنظیم، "العملیة الإداریة : السید علي .33

  .2007، القاهرة، 1الحدیث، ط

  .1996، بیروت، 1علم النفس الصناعي، دار الكتب العلمیة، ط: الشیخ كمال محمد عویضة .34

، 1السلوك الفعال في المنظمات، الدار الجامعیة، الإسكندریة، ط: صلاح الدین محمد عبد الباقي .35

2004.  

 .1972، لبنان، 1مفاهیم أساسیة في إدارة الأفراد، جامعة بیروت للنشر، ط: ناويصلاح الش .36



 قائمة المصادر والمراجع   

 

[162] 
 

، مؤسسة شباب الجامعة، )مدخل الأهداف(إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة : صلاح الشنواني .37

  .2003الإسكندریة، 

افظ للنشر ، دار ح)المفاهیم، الوظائف، الأنشطة(الإدارة العامة : طارق عوض االله السواط وآخرون .38

  .2007، جدة، 3والتوزیع، ط

  .2007علم اجتماع التنظیم، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، : طلعت إبراهیم لطفي .39

 .1982، مصر، 1علم الاجتماع الصناعي، مكتبة النشر والتوزیع، ط: طلعت إبراهیم لطفي .40

  .2006، دمشق، 4للنشر، الجزء التطویر التنظیمي وقضایا معاصرة، دار الرضا: عامر الكبیسي .41

  .1999، بیروت، 1علم الاجتماع الصناعي، دار النهضة، ط: عبد الرحمان عبد االله محمد .42
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  :ملخص الدراسة

  :باللغة العربیة - 1

ولتحقیق هذا  ،إشكالیة بیئة العمل ودورها في الاستقرار الوظیفي للعاملتثیر الدراسة الراهنة   

المسعى حاولنا الإلمام بجوانب الموضوع نظریا من خلال الرجوع إلى التراث المعرفي بهدف تغطیة الأبعاد 

والتي جاءت  ،أساسها فروض الدراسة تمخضت علىالنظریة وصیاغة المفاهیم الأساسیة والثانویة التي 

طارها ثلاث بحیث صیغت فرضیة عامة تندرج في إ ،مستوفیة لمضامین متغیرات موضوع الدراسة

  :فرضیات جزئیة على النحو التالي

  .توجد علاقة بین بیئة العمل والاستقرار الوظیفي: الفرضیة العامة

  :الفرضیات الجزئیة

  .الیة التنظیمیةتساهم البیئة التنظیمیة السلیمة في تقویة الفع - 

  .تأثیر على السلامة المهنیة للعمال ةللبیئة الفیزیقی - 

  .ماعیة الملائمة الاعتزاز بالإنتماءتضمن البیئة الاجت - 

والتي كانت بمثابة أساس اختیارنا  ،والتي تعتبر في حد ذاتها أبعادا أساسیة لموضوع بیئة العمل

كانت الموجه في تعاملنا المیداني ومتطلباته ، والتي للدراسات السابقة ومختلف النظریات السوسیولوجیة

لمنهج الوصفي باعتباره الأنسب لهذه الدراسة، أما بخصوص العملیة والمنهجیة، بحیث اعتمدنا على ا

أدوات جمع البیانات فقد اتخذنا من الاستمارة أداة رئیسیة وفي ذات الوقت استعنا بالمقابلة والملاحظة 

  :وأجریت الدراسة بمؤسسة الكاتمیة للفلین بجیجل واستغرقت الدراسة مرحلتین ،أدوات مساعدةكوالسجلات 

  .2021 مارس 17إلى  14من  :عمرحلة الاستطلا

  .2021ماي  23إلى  أفریل 08من : مرحلة الدراسة

  :بعد تحلیل البیانات أفرزت الدراسة النتائج التالیة

  .تلعب الحوافز والمكافآت دورا مهما في زیادة الاستقرار داخل المؤسسة - 
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  .م لبذل مجهود أكبرالإشراف الجید له دور كبیر في رفع الروح المعنویة للعمال مما یدفعه - 

  .عدم تهیئة مكان العمل بالشكل الملائم قد یدفع بالعمال لترك المؤسسة - 

علاقات العمل غیر الرسمیة داخل المؤسسة لها دور كبیر في التعاون والتفاعل داخل المؤسسة وهذا ما  - 

  .یدعم الشعور بالانتماء لها

  :باللغة الأجنبیة - 2

Abstract : 

The current study raises the problem of the working environment and its 

role in the job stability of the worker. In order to achieve this endeavour, we 

have attempted to learn about the aspects of the subject in theory by going back 

to the knowledge heritage with a view to covering the theoretical dimensions 

and formulating the basic and secondary concepts on which the study 

hypotheses are based, which meet the contents of the subject matter variables, so 

that there is a general hypothesis that includes three partial hypotheses as 

follows. 

For the general hypothesis, there is a relationship between the working 

environment and job stability. 

Partial hypotheses: 

-A sound regulatory environment contributes to enhanced regulatory 

effectiveness 

-The physical environment has an impact on workers' occupational safety. 

-The appropriate social environment ensures pride in belonging. 

And it's a very fundamental dimension of the work environment, which 

was the basis of our choice of previous studies and various sociological theories, 

and which was the guiding point of our field engagement and its practical and 

methodological requirements, so that we relied on the descriptive approach as 

the most appropriate for this study. 

The study was conducted at the Quatmian Foundation for Cork in Jegel 

and lasted two stages. 
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Survey phase: from March 14 to 17. 

Field study phase : 8 Apil to 23 May. 

After analysing the data, the study produced the following results: 

-Incentives and rewards play an important role in increasing stability within an 

enterprise. 

-Good supervision plays a major role in boosting workers' morale, causing them 

to make a greater effort. 

-Inadequate workplace preparation may prompt workers to leave the season. 

-Informal working relationships within the centre have a great role to play in 

cooperation and interaction within the institution, which supports the sense of 

belonging to it. 

 

 


