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حوادث العمل وأداء العاممين  

 - جيجل–دراسة ميدانية بمؤسسة ميناء جن جن بالطاهير 



 شـــــــــــــكر و تقديــــــــــــــــــــــر

الحمد لله أولا وأخيرا الذي أعاننا عمى إنجاز ىذا العمل المتواضع كختام لممسار الجامعي الذي 
 .سيكون بإذن الله منارة للأجيال القادمة 

اعترافا وتقديرا لمجميل نتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من ساعدنا عمى إتمام ىذا العمل ولو بالكممة 
رشاداتو طيمة فترة إشرافو  الطيبة ونخص بالذكر الأستاذ والدكتور بوبكر ىشام الذي لم يبخل بتوجيياتو وا 

لى كل أساتذة عمم الاجتماع ،  لى مسؤول الأمن والسلامة عمى العمال  عمى إنجاز ىذه المذكرة وا  وا 
بمؤسسة ميناء جن جن عبدالله عبد الحكيم ، وكدلك إلى كل عمال المؤسسة المينائية الذين قدموا لنا يد 

 . العون والمساعدة في إنجاز الجزء التطبيقي بالمعمومات القيمة التي خدمت موضوعنا 

كما نتقدم بالشكر إلى الأولياء الكرام الذين قدموا لنا الدعم وكانوا لنا سندا خلال مسارنا التعميمي ، 
كما لا يفوتنا أن نتقدم بفائق الاحترام والتقدير لكل من ترك بصمة في إنجاز ىذا العمل سواء من قريب أو 

 . من بعيد 
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 أ 

إن التطور السريع الذي شيدتو المؤسسات الصناعية كان لو مجموعة نتائج إيجابية كالتطور في الآلات 
و إدخال الأساليب التكنولوجية و غيرىا و لكن في المقابل ىناك نتائج سمبية و نذكر بالأخص منيا مجال 

الموارد البشرية باعتبار العنصر البشري لب العممية الانتاجية، فلابد من حمايتو من مخاطر العمل و 
يعني ذلك حماية الاقتصاد الوطني و المجتمع و إذ قمنا بقراءة إحصائية لمبيانات المتوافرة عن حوادث 

فإن الأىمية التي ينبغي أن يحتميا ىذا الموضوع تبدو واضحة تماما فمن الناحية الانسانية البحثية . العمل
تعكس حوادث العمل مزيجا من الخوف و الاضطراب في نفوس العمال و تؤدي إلى وقوع أضرار مادية 

و نفسية متفاوتة في خطورتيا حسب ما ينتيي إليو الحادث من الكسور و الجروح أو الشمل أو القمق 
النفسي أو الآلام الظيرية و الاكتئاب و التشوىات و العاىات و قد ينتيي الأمر بالوفاة أو العجز الكامل 
إضافة إلى العديد من الآثار الاجتماعية و الاقتصادية التي ينعكس سمبا عمى المجتمع بأسره و تعددت 

 يرجعيا المديرون و أصحاب العمل إلى إىمال العمال و قمة  العوامل التي تساىم في وقوع حادثة العمل،
انتباىيم و تركيزىم في بيئة العمل التي يتواجدون بيا و بما أن الحوادث تعتبر من محكات الانتاجية في 
المؤسسات و الشركات، نلاحظ أن ىناك جوانب متنوعة يتم تقويم ىذا المحك في ضوئيا معدل الحوادث، 
حجميا، أسبابيا، أضرارىا، عمى الأفراد و غيرىا من الجوانب و نظرا للأضرار الفادحة المادية و المعنوية 
التي تسببيا الحوادث و إصابات العمل سواء بالنسبة لمفرد المصاب أو زملائو و أسرتو أو المؤسسة التي 
يعمل بيا، ليذا نجد موضوع حوادث العمل شدّ أنظار و اىتمام الكثير من الباحثين السوسيولوجين خاصة 

عندما يقترن بمردود و مستوى أداء العمال و ذلك عن طريق تحقيق الصحة و السلامة المينية بمراقبة 
العاممين و توجيييم من ىذا المنطمق نحاول تشخيص ظاىرة طبيعة العلاقة بين حوادث العمل و أداء 

العاممين في المؤسسة المينائية جن جن بالطاىير و لتحقيق ىذا المبتغى قسمنا دراستنا ىذه إلى الجانب 
: النظري الذي تناولنا فيو ثلاث فصول و ىي

الفصل الأول و ىو الفصل التمييدي لمدراسة و الذي تناولنا فيو إشكالية الدراسة و أسباب اختيارنا ليذا 
. الموضوع و أىميتو و أىداف الدراسة و المفاىيم و الدراسات السابقة

أما الفصل الثاني فتناولنا فيو ثلاث عناصر، عنصر حوادث العمل و عنصر الأمن الصناعي و عنصر 
. النظريات المفسرة لحوادث العمل
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 ب 

أما الفصل الثالث فتناولنا فيو ثلاث عناصر، عنصر الأداء و عنصر تقييم الأداء و النظريات المفسرة 
. للأداء

: الذي تناولنا فيو ثلاث فصول و ىي: الجانب الميداني

الفصل الأول و ىو فصل الإجراءات المنيجية لمدراسة و الذي تناولنا فيو حدود الدراسة و مجتمع و عينة 
. الدراسة و المنيج المستخدم في الدراسة و أدوات جمع البيانات و أساليب معالجة و تحميل البيانات

أما الفصل الثاني فتناولنا فيو عرض و تحميل و تفسير البيانات الميدانية فيما يخص الفرضية الأولى و 
. الثانية و الثالثة

أما الفصل الثالث فتناولنا فيو مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة و النظريات 
. المتبناة و قمنا بعرض النتائج العامة لمدراسة





 



 



الفصل التمهيدي لمدراسة : الفصل الأول
 

 
 

: تمهيد 
الإشكالية : أولا

فرضيات الدراسة : ثانيا
أسباب اختيار الموضوع : ثالثا
أهمية الموضوع : رابعا

أهداف الدراسة : خامسا
تحديد المفاهيم : سادسا
الدراسات السابقة : سابعا

خلاصة الفصل 
 



 انفظم الأٔل                                                        انفظم انتًٓٛذ٘ نهذساعح
 

 
5 

                                                                                       
:  تمهيد

نظرا لمقيمة العممية التي يمثميا الإطار التصوري و المفاىيمي في توضيح الإطار النظري لمبحث، فإننا 
نسعى من خلال ىذا الفصل إلى وضع إطار محدد تبرز فيو إشكالية الدراسة و الفرضيات التي وضعت 

كأجوبة مؤقتة لمتساؤلات المطروحة قيد الدراسة، التي تعد بمثابة القاعدة التي تنطمق منيا في معالجة 
بمؤسسة ميناء جن جن " حوادث العمل و أداء العاممين»الموضوع الذي تم اختياره و المندرج تحت عنوان 

بالطاىير جيجل، أضف إلى ذلك بعض الدراسات التي تطرقت لنفس الموضوع و ىذا من أجل المقارنة 
. بين نتائجيا و النتائج المتحصل عمييا حاليا

الإشكالية : أولا
 خاصة في 18نتيجة الثورة الصناعية شيد العالم تحولات اقتصادية و اجتماعية كبيرة في أواخر القرن 

مجال الصناعة، و بذلك فقد أصبحت الآلة تسيطر عمى كافة نواحي الإنتاج الصناعي، و بذلك 
فالمنظمات باختلاف أنواعيا سواء الصناعية منيا أو الخدماتية الصغيرة و الكبيرة، العامة منيا و الخاصة 

تتعرض إلى مشكلات لا حصر ليا، و تعود لأسباب متنوعة كسوء النمط التسييري أو تكون مرتبطة 
بشخصية العمال، و المناخ التنظيمي العام بالإضافة إلى البيئة الداخمية لمتنظيم، و عمى وجو الخصوص 

التنظيمات الصناعية، و من المشكلات الجديرة بالذكر مشكمة حوادث العمل، إذ أن ظاىرة الوقوع في 
حوادث العمل من الظواىر المتفشية في المنظمات التي لا مفر منيا، فلا يمكن تصور مؤسسة صناعية 
دون وقوعيا في مثل ىذه المشكلات ميما اختمفت أسبابيا، و لا يمكن بأي حال من الأحوال أن تكون 

المنظمة بمنأى عن حوادث العمل، إلا إذا لعبت كل أطرافيا الدور الذي وجدت من أجمو، و مع تزايد عدد 
حالات تعرض العمال لمحوادث و الأمراض المينية، أثر بشكل كبير عمى النواحي الإنسانية إذ خمق 
مزيجا من الخوف و الاضطراب في نفوس العاممين، و بدورىا تؤدي إلى وقوع أضرار مادية و نفسية 
متفاوتة في خطورتيا حسب ما ينتيي إليو الحادث من كسور و جروح أو شمل أو قمق نفسي أو آلام 
ظيرية و الذىان و الاكتئاب و التشوىات و العاىات، و قد ينتيي الأمر بالوفاة أو العجز الكامل ، 

إضافة إلى العديد من الآثار الاجتماعية و الاقتصادية التي تنعكس سمبا عمى المجتمع بأسره، و بذلك 
جاء اىتمام التشريعات الحكومية تماشيا مع الواقع الصناعي الجديد، إذ أصبح من الضروري تنظيم 

عمميات الإنتاج وفق معطيات الواقع، فالعمل الذي يقوم بو العامل لتحقيق متطمباتو اليومية و إشباعيا و 
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و ىذا من جراء .بشكل يوفر الراحة و الاستقرار في حياتو لكن في نفس الوقت قد يؤدي إلى ىلاكو
الأخطار التي يمكن أن يتعرض ليا العامل فالسلامة المينية تعد من أبرز الظواىر التي تحظى باىتمام 
القائمين عمى المؤسسات الصناعية و حوادث العمل عمى اختلاف أنواعيا تؤدي إلى عرقمة سير العمل 
في المؤسسة و ارتأت مختمف المؤسسات التي تعاني من ىذه الظاىرة إلى تخصيص ميزانيات ضخمة 
لمحد من تفاقم ىذه الظاىرة و قامت المؤسسات الصناعية بوضع برامج تدريبية و وقائية لمحفاظ عمى 

المورد البشري باعتباره الأىم في المؤسسة الصناعية و بالتالي المحافظة عمى كفاءة العامل و فعاليتو و 
قدرتو الإنتاجية ما يعني أداء جيد لمعامل و الذي ينعكس ايجابيا عمى إنتاجية المؤسسة و المجتمع ككل، 

ومن ىذا المنطمق ارتأينا الوقوف عند ىذه الظاىرة التي تكتسي أىمية كبيرة داخل المؤسسة الصناعية 
. الجزائرية و التي بلا شك ليا آثار بالغة

  و لذلك سنتناول في موضوع دراستنا طبيعة العلاقة بين حوادث العمل و أداء العاممين في مؤسسة 
                                                                                                  

                                                    ميناء جن جن بالطاىير جيجل، وذلك لأنيا مؤسسة
 تيتم بأداء العاممين باعتبارىا تيدف إلى تحقيق الأرباح و الفوائد و يتسنى ىذا من خلال زيادة           

فعالية و كفاءة العاممين فييا، و تعتمد في ذلك عمى أسس تنظيمية، و من أجل إبراز ىذه المعالم قمنا 
: بطرح التساؤل الرئيسي التالي

؟ "جيجل"بالطاىير ما طبيعة العلاقة بين حوادث العمل و أداء العاممين بمؤسسة ميناء جــن جــن
: و تندرج تحتو تساؤلات فرعية و ىي

ىل تؤدي إصابات العمل إلى خفض الروح المعنوية لمعاممين بمؤسسة ميناء جن جن بالطاىير  (1
 ؟"جيجل"
ىل تنقص ظروف العمل الفيزيقية من الرضا الوظيفي لمعاممين بمؤسسة ميناء جن جن بالطاىير  (2

 ؟"جيجل"
ىل لتوفر السلامة المينية دور في خفض فاعمية العاممين بمؤسسة ميناء جن جن بالطاىير  (3

 ؟"جيجل"
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:  فرضيات الدراسة: ثانيا
لا يمكن لأي دراسة أن تنطمق دون أن تكون مبنية عمى فرضيات معينة، و ىذا بعد تحديد مشكمة 

البحث و الظاىرة المراد دراستيا و الاطلاع عمى الدراسات السابقة ذات العلاقة فإن عمى الباحث أن يقوم 
بإيجاد فرضيات معينة تكون بمثابة حمول مؤقتة أولية يجري اختيارىا بأساليب و وسائل مختمفة لمتأكد من 

: صحتيا أو نفي ذلك، و تقوم دراستنا عمى جممة من الفرضيات و المتمثمة في الفرضية الرئيسية و ىي
ىناك علاقة ارتباطية بين حوادث العمل و أداء العاممين بمؤسسة ميناء جــن جـــن بالطاىير  -

 ''جيجل''
: و تندرج تحتيا الفرضيات الفرعية التالية

ىناك علاقة ارتباطية بين إصابات العمل و خفض الروح المعنوية لمعاممين بمؤسسة ميناء جن  -
 "جيجل"جن بالطاىير 

ىناك علاقة ارتباطية بين ظروف العمل الفيزيقية و نقص الرضا الوظيفي لمعاممين بمؤسسة ميناء  -
 "جيجل"جن جن بالطاىير 

 ىناك علاقة ارتباطية لتوفر السلامة المينية و خفض فاعمية العاممين بمؤسسة ميناء جن جن -
 "جيجل"بالطاىير

أسباب اختيار الموضوع : ثالثا
إن اختيار موضوع عممي لا يكون بطريقة عفوية بقدر ما يكون خاضع لأسباب و دوافع موضوعية 

: أو ذاتية و اختيارنا لموضوع حوادث العمل و أداء العاممين راجع للأسباب التالية
: الأسباب الذاتية-1
 .الميل الشخصي لدراسة ىذا الموضوع و حب الاستطلاع و الاستكشاف -
الرغبة في الكشف عن أسباب حوادث العمل داخل المؤسسة الصناعية بمؤسسة ميناء جن جن  -

 .بالطاىير
 .الفضول العممي لكشف مستجدات و خبايا الموضوع -
: الأسباب الموضوعية-2
 .كثرة حوادث العمل في المؤسسات الصناعية و تأثير ذلك عمى أداء العاممين -
 .قابمية ىذا الموضوع لمدراسة و البحث التطبيقي -
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 .علاقة موضوع الدراسة بالتخصص تنظيم وعمل -

أهمية الدراسة : رابعا
يعد الأداء الركيزة الأساسية لنجاح أي مؤسسة، فيجعميا أكثر فعالية و ديناميكية و أداة محركة ليا  -

 .لتحقيق أىداف المؤسسة
 .القيمة العممية و الاجتماعية التي يحتوييا موضوع حوادث العمل و الأداء -
تعد حوادث العمل من أىم الأسباب التي تدفع بالمنظمة لبناء الإستراتيجية الكمية لمحد منيا و بذلك  -

 .تسعى لتحقيق أىدافيا و كسب ميزة تنافسية

أهداف الدراسة : خامسا    
من خلال ذكرنا لأسباب اختيار الموضوع كان لا بد من التطرق إلى بعض الأىداف التي نسعى إلى 

تحقيقيا خلال دراستنا ىذه، و التي من شأنيا أن تحدد لنا مختمف جوانب ىذه الدراسة و تكمن ىذه 
: الأىداف فيما يمي

 .معرفة ظروف العمل في المؤسسة الصناعية و ارتباطيا المباشر بحوادث العمل -
 .إبراز الظاىرة بجميع جوانبيا خاصة فيما يتعمق بآثارىا عمى أداء العاممين -
 .التأكد من صحة أو خطأ المشكمة التي طرحت و المتمثمة في حوادث العمل و أداء العاممين -
 .ربط الدراسة النظرية التي تمقيناىا و مدى مطابقتيا لمواقع الاقتصادي و الاجتماعي لمؤسساتنا -
 .كشف الحقائق عن مدى اىتمام المؤسسة بصحة العمال  -
 .معرفة الإجراءات المتبعة لمحد أو التقميل من حوادث العمل داخل المؤسسة الصناعية -
محاولة الوصول إلى نتائج عممية و عممية و الوصول إلى اقتراحات لمتقميل من مختمف أنواع  -

  . حوادث العمل

 المفاهيم تحديد :سادسا
 عمى ينبغي التي المصطمحات و المفاىيم من يخمو لا البحوث، من كغيره العممي الاجتماعي البحث
 .ممموسة نتائج إلى الوصول و الأىداف وضوح لضمان بدقة يحددىا أن الباحث
 البيانات تفسير و لتحميل الدراسة ىذه منيا تنطمق التي الأساسية الخمية يشكل المفاىيمي فالإطار لذلك

 من المتكونة و الراىنة االدراسة عميو تعتمد التي المفاىيم مضمون و دلالات يحدد أنو اعتبا عمى الميدانية
 .العامل الأداء، العمل، حوادث : وىي أساسية مفاىيم ثلاثة
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 : العمل حوادث مفهوم- 1
  :الحادث تعريف-1-1

 تمف أو لمشخص الأذى من نوع عنو ينتج و توقع أو تبصر دون يقع حدث أو واقعة " أنو عمى يعرّف
 (1).الممتمكات و لممعدات

 لمنّاس ضرر العادة في عنو ينتج مما لحدوث متوقعا يكون أن دون يحدث ما كل ىو " :آخر تعريف وفي
 (1)"والأشياء

 متفاوتة أضرار عنو وتنتج توقع، أو قصد غير من فيو ويتورط ىالعامل يمس ما كل " :الحادثة وتعرف
 (2)"المعدات، و ىي تسبب الكثير من الإعاقات و الوفيات أو ينرالآخ و الفرد تصيب

  :العمل تعريف-1-2 
. المينة و الفعل عن قصد: لغة

جيد بشري و إرادي يبدل في الإنتاج من أجل الحصول عمى مال أو ثروة فيو خدمة معقدة : " اصطلاحا
 (3)"تتمثل في الجيود

مجموعة حركات منظمة تتجو إلى التأثير في : " وجاء حسب معجم المصطمحات الاجتماعية بأنو- 
وىي ’ العالم الخارجي و تستيدف غاية و يقال من الناحية الاجتماعيةعمل مشترك وعمل جماىيري 

 .(4)"الأعمال التي يشترك فييا مجموعة من الأفراد
بدل جيد بدني أو عقمي لإتمام : " أما في معجم إدارة الموارد البشرية و شؤون العاممين فقد عرفو بأنو - 

شيء ما أو لتحقيق ىدف معين و بالتالي تعني مينة يزاوليا الفرد و يتقاضى عنيا أجرا و العمل ىو 
المكان الذي يتقابل فيو الفرد بصاحب العمل و يشكل العمل أىم جزء في حياة الإنسان و ذاتو و 

 .(5)"كينونتو
 
 
 

                                                           
 .486، ص 2007، الاعكُذسٚح، 1انغهٕن انتُظًٛٙ ٔ إداسج انًٕاسد انثششٚح، انذاس اندايؼٛح، ؽ:  ػثذ انغفاس زُفٙ (1)
 .51، ص،2007، الإعكُذسٚح، 1ػهى انُفظ انظُاػٙ ٔ انًُٓٙ، يؤعغاخ شثاب اندايؼح، ؽ: ؽاسق كًال (1)
 .210، ص، 2005، ْٔشاٌ، 1يذخم إنٗ ػهى انُفظ الاختًاػٙ نهؼًم، داس انغشب نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ: خٕاخح ػثذ انؼضٚض (2)
 .15،14، ص،ص، 1984، ؽشاتهظ، 1ػهى الاختًاع فٙ يٛذاٌ انؼًم انظُاػٙ، انذاس انؼشتٛح نهكتاب، ؽ: يسًذ ػثذ انًٕنٗ (3)
، 1977، تٛشٔخ،1، يكتثح نثُاٌ، عازح سٚاع انظهر، ؽ(ػشتٙ-اَدهٛض٘)يؼدى يظطهساخ انؼهٕو الاختًاػٛح : أزًذ صكٙ تذٔ٘  (4)

 .07ص،
 .30، ص،1997، نثُاٌ، 1يؼدى إداسج انًٕاسد انثششٚح ٔ شؤٌٔ انؼايهٍٛ، يكتثح نثُاٌ َاششٌٔ، ؽ: زثٛة انظساف (5)
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: مفهوم حوادث العمل : 1-3
ىي تمك التي تنشأ مباشرة في موقف العمل و : " عرف أنس عبد الباسط عباس حوادث العمل بأنيا- 

 .(6)"وضعيتو أو من الأجيزة و الآلات و المكائن أو من الفرد نفسو لسوء أدائو أو لسوء استعداده
واقعة تسبب مساس بجسم الإنسان و تكون ذات أصل خارجي و تتميز بقدر : " بينما يعرفيا زكي بدوي- 

 .(7)"الجروح، الكسور، التشويو، فقدان القوة، العقلانية، الوفاة : من المفاجأة أي ما يمحق بو من أذى مثل
حادث غير متوقع و خاطئ و لكن ليس بالضرورة يسبب : " ويعرفيا عبد الرحمن العيساوي- 

 .(1)"الإصاباتأوالخسائر و يؤدي ىذا الحادث إلى عرقمة أداء النشاط و استكمالو
واقعة غير مرغوب فييا تحدث دون توقع، وىناك أفعال : " وقد عرفيا عبد الفتاح دويدار عمى أنيا 

متشابية تؤدي إلى نتائج مختمفة و أفعال مختمفة تؤدي إلى نتائج متشابية، و لكن الفعل الكامل لطبيعة 
 .(2)"الحوادث و منعيا يتطمب التمييز بين الأفعال و نتائجيا بعناية و دقة 

بأنيا تمك الحادثة غير المتوقعة مما ينتج عنيا أضرار : " أما جيزلى و براون فيعرفان حادثة العمل  -
 .(3)"لمعمال و منيا مضيعة لموقت 

الناتج مباشرة عن مركز العمل بسبب خمل من الآلات و الأجيزة أو " و تعرف حوادث العمل كذلك بأنيا  -
 .(4)"التصرف الخاطئ لمفرد

 من خلال التعاريف السابقة نستخمص أن حوادث العمل ىي كل أمر يطرأ بصورة فجائية يكون أحد 
أطرافو العامل و المتسبب فيو عامل خارجي، أو يرجع إلى الفرد العامل نفسو نتيجة سيو أو خطأ ميني 
أو عدم تكيف العامل مع منصبو مما يؤدي إلى إصابات بشرية تتمثل في تشوىات، إعاقات و جروح أو 

. الموت في بعض الحالات، بالإضافة إلى الخسائر المادية من تمف في الأجيزة و تعطل سير الإنتاج
: التعريف الإجرائي لحوادث العمل  -

ن كان في بعض الأحيان سببا مباشرا لموقوع  ىو حدث غير مخطط لو أو مقصود من قبل العامل وا 
فيو، ينتج عنو توقف العامل أو الآخرين أو المنشآت و المعدات عن العمل لفترة زمنية معينة تتناسب مع 

. الضرر الذي لحق بيم 

                                                           
 .80، ص2011، ػًاٌ، 1إداسج انًٕاسد انثششٚح، داس انًغٛشج نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ: أَظ ػثذ انثاعؾ ػثاط (6)
 .52، ص،1972، الإعكُذسٚح، 1دساعاخ تطثٛمٛح فٙ تششٚغ انؼًم ٔ انتأيُٛاخ الاختًاػٛح، داس انفكش انؼشتٙ، ؽ: صكٙ تذٔ٘ (7)
 .150، ص،2003، الإعكُذسٚح، 1، داس انًؼشفح اندايؼٛح، ؽ1ػهى انُفظ ٔ الإَتاج، ج: ػثذ انشزًٍ يسًذ انؼٛغأ٘ (1)
، 1995، نثُاٌ، 1أطٕل ػهى انُفظ انًُٓٙ ٔ تطثٛماتّ، داس انُٓؼح انؼشتٛح نهطثاػح ٔ انُشش، ؽ: ػثذ انفتاذ يسًذ دٔٚذاس (2)

 .100ص،
 .27، ص،1971، يظش، 1زٕادث انؼًم فٙ ػٕء ػهى انُفظ، داس انًؼاسف نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ: ػثاط يسًٕد ػٕع (3)
 .486انغهٕن انتُظًٛٙ ٔ إداسج انًٕاسد انثششٚح، يشخغ عثك ركشِ، ص،: ػثذ انغفاس انسُفٙ (4)
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 : المفاهيم الفرعية المتعمقة بحوادث العمل-1-4
:  إصابة العمل1-4-1

 (5)" مجموع الأضرار البدنية و النفسية التي تصيب الفرد العامل من جراء حوادث العمل 
عمى أنيا فعل مفاجئ خارجي يصيب جسم الإنسان بضرر و إصابة العمل ىي التي تحدث : " و تعرف 

أثناء العمل أو بسببو و تعتبر إصابات العمل من أفدح الكوارث الصناعية الآلية و يترتب عمييا كثير من 
الأضرار الاجتماعية و الاقتصادية و ذلك لما تسببو لمعامل من آلام و ما تستوجبو من رعاية و علاج و 

ما تؤدي إليو من عجز أو وفاة ، كما تسبب نقص إنتاج العامل و زيادة تكاليف الإنتاج بسبب نفقات 
 .(1)"علاج العمال و تعويضيم

:  ظروف العمل الفيزيقية1-4-2
يقصد بالظروف الفيزيقية المحيطة بالعمل درجة الحرارة و الرطوبة و الإضاءة و التيوية و ينبغي أن - 

تكون ىذه الظروف مواتية بحيث تساعد العامل عمى سرعة الإنتاج و تحسينو و عمى قمة التعب أو الممل 
و الإرىاق و تخفض من احتمالات تعرضو لإصابات العمل و تقمل من نسبة ىجرة العمال لأعماليم و 

. (2)زيادة نسبة التغيب و المرض و التعارض
. (3)"بأنيا مجموع الأحوال الطبيعية و المادية المحيطة بالعامل أثناء أدائو لعممو" كما تعرف - 
:   السلامة المهنية1-4-3

من التعرض للإصابات الناجمة  (القوى العاممة)المحافظة عمى مقومات الإنتاج البشرية : " تعرف بأنها 
عن مخاطر المينة و ذلك بتوفير كل مستمزمات الوقاية ، و ىي أيضا حماية مقومات الإنتاج المادية و 

ذلك من خلال المحافظة عمى الأجيزة و المواد التي تستخدم في عممية الإنتاج من التمف و الضياع 
 (4)".نتيجة حوادث العمل باتحاد كل التدابير الوقائية 

توفير بيئة عمل آمنة و صحية لمحفاظ عمى ثلاثة من المقومات الأساسية لعناصر :" وتعرف بأنيا  -
الإنتاج، الإنسان، الآلة و المادة ضمن خمق جو من السلامة و الطمأنينة، لحماية العنصر البشري من 

                                                           
، الأسدٌ، 1، يؤعغح انٕساق نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ(يذخم اعتشاتٛدٙ يتكايم)اداسج انًٕاسد انثششٚح : ٕٚعف زدٛى انطائٙ ٔ آخشٌٔ (5)

 .459 ص،،2006
 .5، يشخغ عثك ركشِ، ص،(إَدهٛض٘-ػشتٙ)أزًذ صكٙ تذٔ٘، يؼدى يظطهساخ انؼهٕو الاختًاػٛح  (1)
 .234،233، ص، ص، 2013، الأسدٌ، 1عايٙ يسًذ انختاتُح، ػهى انُفظ انظُاػٙ، داس زًٛذ نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ (2)
 .23، ص،1964، يظش، 1انًذخم فٙ شؤٌٔ انؼًم ٔ ػلالاتّ، يكتثح انماْشج، ؽ: أيٍٛ ػض انذٍٚ (3)
 .448، يشخغ عثك ركشِ، ص،(يذخم اعتشاتٛدٙ يتكايم)إداسج انًٕاسد انثششٚح : ٕٚعف زدٛى انطائٙ ٔ آخشٌٔ (4)
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الحوادث و الأمراض المينية، و في الوقت نفسو الحفاظ عمى عناصر الإنتاج الأخرى من احتمالات 
 (5)".التمف و الضياع و بالتالي تخفيض تكاليفيا و الرفع من كفايتيا الإنتاجية

 
 
 
 
: الأداء – 2
 :                                                                   لغة  -
الشيء " أدى"إلى معنى المشي مشيا ليس بالسريع و لا بالبطيء و " أدى"يشير المعنى المغوي لمفعل   -

إليو الشيء أي أوصمو " أدى"الشيادة أدى بيا و " أدى"قام بو، و قال أدى فلان الصلاة قام بيا لوقتيا و 
 (1).إليو
 :اصطلاحا  -
 (2)".ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات و إدراك الدور و الميام"عرفيا صالح بن نوار  -
يعبر مفيوم الأداء عمى المستوى الذي حققو الفرد العامل عند قيامو بعممو من حيث "وسيمة حمداوي  -

 (3)".كمية و جودة العمل المقدم من طرفو
بأنو قيام الفرد بالأنشطة و الميام المختمفة التي يتكون منيا عممو في منظمة " أحمد صقر عاشور  -
 (4)".ما
الأداء محصمة قدرة المنظمة في استغلال مواردىا و توجيييا نحو :Miller and Romileyيعرفو  -

تحقيق الأىداف المنشودة، فالأداء ىو انعكاس لكيفية استخدام المنظمة لمواردىا المادية البشرية و 
 (6)"استغلاليا بالصورة التي تجعميا قادرة عمى تحقيق أىدافيا

                                                           
، 1994، ػًاٌ، 1، ؽ(انٕالغ ٔ يمتشزاخ انتطٕٚش، يؼٓذ الإداسج انؼايح)عٛاعاخ الأيٍ ٔ انغلايح انًُٓٛح : ٔفٛح أزًذ انُٓذأ٘ (5)

 .53ص،
، انماْشج، 1انتذسٚة الإداس٘ انًٕخّ تالأداء، انًُظًح انؼشتٛح نهتًُٛح انؼشتٛح، ؽ: أعايح يسًذ خشداخ، ٔ ػمهح يسًذ انًثٛؼٍٛ (1)

 .42، ص،2001
 .92،91، ص،ص،2000، لغُطُٛح، 1فؼانٛح انتُظٛى فٙ انًؤعغاخ الالتظادٚح، ؽ: طانر تٍ َٕاس (2)
 .123، ص،2004، اندضائش، 1إداسج انًٕاسد انثششٚح، يذٚشٚح انُشش، خايؼح لانًح، ؽ: ٔعٛهح زًذأ٘ (3)
 25، ص 2005، يظش، 1انغهٕن الإَغاَٙ فٙ انًُظًاخ، داس انًؼشفح اندايؼٛح، ؽ: أزًذ طمش ػاشٕس (4)
، ػًاٌ، 1أعاعٛاخ الأداء ٔ تطالاخ انًتٕاصٌ، داس ٔائم نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ: ٔائم طثسٙ إدسٚظ، ؽاْش يسغٍ يُظٕس انغانثٙ (6)

 .29، ص،2009
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ىي الدرجة التي يصل إلييا النشاط الإنمائي أو الشريك الإنمائي في العمل وفقا " يعرفيا سمير الشوبكي  -
 (7)".توجيو، معينة أو في تحقيق النتائج وفقا لأىداف أو الخطط المعمنةلمعايير، مواصفات، مبادئ، 

نعني بأداء الفرد لمعمل قيام الفرد بالأنشطة و الميام المختمفة التي يتكون منيا "محمد سعيد سمطان  -
 (8)".عممو

و نستخمص من التعاريف السابقة أن الأداء ىو الجيد المبذول من طرف العامل في إنجاز عممو و 
يستخدم فيو الفرد العامل قدراتو و مؤىلاتو و مياراتو، بغية تحقيق الأىداف و الوصول إلى نتائج تعكس 

. مدى فعاليتو في عممو، فنوعية الأداء و مستواه يحددان درجة الفعالية و الكفاءة التي أنجز بيا العمل
: التعريف الإجرائي للأداء

نقصد بالأداء في دراستنا ىاتو كل عمل عضمي أو فكري يقوم بو الشخص العامل داخل المؤسسات 
الصناعية لفائدتيا، وفق تعميمات و أوامر و سمطة المستخدم المجسد في شخصية المدير، لتحقيق أىداف 

. مرتبطة بالمؤسسة التي يشتغل بيا
:  المفاهيم الفرعية المرتبطة بالأداء2-1
:   الروح المعنوية2-1-1
عمى أنيا الحالة النفسية لمعاممين و درجة الثقة و الرغبة و الرضا التي يشعرون بيا اتجاه " تعرف- 

وظيفتيم و المنظمة و العاممين فييا و إحساسيم بشأن ظروف العمل و ىو إحساس جماعي يؤثر فيو 
. (1)"الأفراد بعضيم عمى بعض

مجموعة من المشاعر الجماعية اتجاه الظروف و العوامل البيئية و ىي في نفس الوقت : "و تعرف أنيا- 
. (2)"ترتبط بالأفراد العاممين و تصوراتيم حول البناء أو التركيب الإنساني في المنظمة وفقا لحاجاتيم

:   الرضا الوظيفي2-1-2
مصطمح يستخدم لمدلالة عمى مشاعر العاممين اتجاه العمل بنفس الطريقة " يعرفو كل من لاند و ترامبو- 

التي تستخدم بيا عبارة نوعية الحياة المعيشية لوصف ردود فعل أو انطباعات الفرد عن الحياة بشكل 
. (3)"عام

                                                           
 .17، ص،2006، ػًاٌ، 1انًؼدى الإداس٘، داس أعايح نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ: عًٛش انشٕتكٙ (7)
 .219، ص،2002، الإعكُذسٚح، 1انغهٕن الإَغاَٙ فٙ انًُظًاخ، داس اندايؼح اندذٚذج نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ: يسًذ عؼٛذ عهطاٌ (8)
 .90، 89يؼدى إداسج انًٕاسد انثششٚح ٔ شؤٌٔ انؼايهٍٛ، يشخغ عثك ركشِ، ص، ص، : زثٛة انظساف (1)
 469، يشخغ عثك ركشِ، ص،(يذخم اعتشاتٛدٙ يتكايم)إداسج انًٕاسد انثششٚح : ٕٚعف زدٛى انطائٙ ٔ آخشٌٔ (2)
ػلالح انًُؾ الإششافٙ الإداس٘ تًغتٕٖ انشػا انٕظٛفٙ، سعانح ياخغتٛش، خايؼح َاٚف انؼشتٛح نهؼهٕو : خثش عؼٛذ طاٚم انغساَٙ (3)

 .25، ص، 2004الأيُٛح، 
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 ىو درجة إشباع حاجات الفرد نتيجة العمل و يحقق ىذا الإشباع عادة عن طريق الأجر، ظروف -
. (4)"العمل، طبيعة الإشراف، طبيعة العمل نفسو، الاعتراف بواسطة الآخرين

:   الفاعمية2-1-3
قدرة المنظمة عمى تأمين الموارد المتاحة و استخداميا بكفاءة لتحقيق أىداف محددة " تعرف عمى أنيا - 
"(5) .

وىي قدرة المنظمة أو الفرد عمى إنجاز الأىداف المخططة وفق المعايير النوعية و القياسية للأىداف - 
المماثمة و بأفضل شكل ممكن، و غالبا ما تستخدم لتأثير طبيعة استخدام المخرجات و يعتمد عمى 

 (1)".الأغمب في تحديد معايير تخطيطية و رقابية لسير عمميات مخرجات العممية الإنتاجية
: العامل- 3

 (2).العمال ىم كل من يعمل بيده و من يتولى أمور الرجل في ممكو و عممو و مالو: لغة- 
:  اصطلاحا- 

العامل أي فرد يؤدي أعمالا يدوية لقاء أجر، ميما كان : " عرفو معجم مصطمحات العموم الاجتماعية
نوعو في خدمة صاحب العمل 

كل ذكر أو أنثى يؤذيان أعمالا يدوية لقاء أجر، ميما كان نوعو في خدمة صاحب " زكي بدوي -
 (3)""العمل

 (4)"كل شخص طبيعي يعمل لقاء أجر لدى صاحب العمل تحت إشرافو و إدارتو" عرفو عوض حسن -
 (5)"ذلك الإنسان الذي يقوم بجيد عضمي أو فكري لكسب قوتو بشرف عن وعي و إرادة" و يعرف أيضا -

: الدراسات السابقة: سابعا
لمدراسات السابقة أىمية قصوى في إثراء الموضوع الاجتماعي إلا أن ىناك من يعتبرىا أنيا عدد من 
الصفحات تكتب لزيادة حجم البحث لأنيا لا تعد جزءا متكامل من عممية البحث لكن الدراسات السابقة 
تساعد عمى تحديد الإطار النظري لمبحث و معرفة بعض جوانب الموضوع ، كما تعتبر أداة لاستخراج 

                                                           
 .172، ص،2004، الإعكُذسٚح، 1انغهٕن انفؼال فٙ انًُظًاخ، انذاس اندايؼٛح، ؽ: طلاذ انذٍٚ يسًذ ػثذ انثالٙ (4)
 .35، ص،2006، ػًاٌ، 1يثادئ الإداسج انسذٚثح، داس زايذ نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ: زغٍٛ زشٚى (5)
 .42، ص،2005، ػًاٌ، 1يؼدى يظطهساخ انؼهٕو، داس ٔائم نهُشش ٔ انتٕصٚغ، ؽ:  ؽاسق ششٚف َٕٚظ(1)
 .554، ص،1991، اندضائش، 1انمايٕط اندذٚذ نهطلاب، انًؤعغح انٕؽُٛح نهكتاب، ؽ: ػهٙ تٍ ْادٚح ٔ آخشٌٔ (2)
 .488يؼدى يظطهساخ انؼهٕو الاختًاػٛح، يشخغ عثك ركشِ، ص، : أزًذ صكٙ تذٔ٘ (3)
 .35، ص ،2003، الاعكُذسٚح، 1انٕخٛض فٙ ششذ لإٌَ انؼًم اندذٚذ، داس انًطثٕػاخ اندايؼٛح، ؽ: ػهٙ ػٕع زغٍ (4)
 .61، ص،2003انًغتٕٚاخ انتُظًٛٛح ٔ أداء انؼايم، سعانح ياخغتٛش تُظٛى ٔ ػًم، تاتُح، اندضائش، : اعًٓاٌ تهٕو (5)
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المصادر التي لم نتمكن من معرفتيا و التوجيو السميم نحو الأىداف التي سطرىا الباحث و التي ناقش 
 .من خلاليا بحثو

 
 
 
 
 

: و قد تم اختيار أقرب الدراسات السابقة لموضوعنا و التي سنعرضيا كالآتي
 : الدراسات المتعمقة بمتغير حوادث العمل -1

: الدراسات العربية
: الدراسة الأولى

 1991مصر - دراسة الباحث محمد البكري -
 .حوادث العمل و علاقتيا ببعض سمات الشخصية: عنوان الدراسة -
 .معرفة مدى الارتباط بين سمات الشخصية و التعرض لمحوادث في العمل: ىدف الدراسة -
طبق الباحث اختبار الشخصية المتعدد الأوجو عمى عينة مستيدفة لمحوادث ، و أخرى : أدوات الدراسة -

 .ضابطة لم تتعرض لأي حادث
 ( %0.23)وجود علاقة بين السيكوباتية و بين الحوادث بمغت : أىم نتائج الدراسة -

. (1)(%0.27)و كذا وجود علاقة بين العنوان و الحوادث بمغ
: الدراسة الثانية

دراسة ميدانية مقارنة لدى عينة من العاممين في شركة مصفاة - دمشق- دراسة الطالبة سييمة محمد -
  . 2007بانياس لمنفط 

 . حوادث العمل و علاقتيا ببعض المتغيرات الشخصية و المينية:عنوان الدراسة -
 :  انطمقت ىذه الدراسة من مجموعة فرضيات:فرضيات الدراسة -

                                                           
 .1991زٕادث انؼًم ٔ ػلالتٓا تثؼغ عًاخ انشخظٛح، دساعح يٛذاَٛح، يظش، : يسًذ انثكش٘ (1)
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط العمر بين العمال الذين تعرضوا لحوادث العمل و  -1
. العمال الذين لم يتعرضوا لحوادث العمل

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المستوى التعميمي و التعرض لحوادث العمل -2
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط العمر الميني بين العمال الذين تعرضوا لحوادث  -3

 .العمل و العمال الذين لم يتعرضوا لحوادث العمل
 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى خطورة العمل و التعرض لحوادث العمل -4
.  استخدام المنيج الوصفي التحميمي:المنهج -
 شممت عينة الدراسة العمال الذين تعرضوا لحوادث العمل في مصفاة بانياس بين عامي :عينة الدراسة -

 عاملا و عاممة و تمثل ىذه العينة المجتمع الأصمي 120 جميعيم و البالغ عددىم 2000-2007
 عاملا، 80المستيدف لمدراسة، و عينة أخرى من العمال لم يتعرض أفرادىا لأي حادث عمل و عددىم 

من عدد العاممين في المؤسسة المذكورة و نسبة %6.9و قد شممت نسبة التمثيل لمعينة الإجمالية حوالي 
 و تعتبر ىذه العينة عينة شاممة لأنيا تتضمن %4.14تمثيل العينة التي تعرض أفرادىا لحادث العمل 

 .جميع من تعرضوا لحوادث العمل في الفترة المذكورة سابقا عمى اختلاف مستويات شدتيا
 : أهم نتائج الدراسة -
متوسط أعمار العمال الذين تعرضوا لحوادث العمل أكبر بشكل دال إحصائيا من متوسط أعمار  -1

. العاممين الذين لم يتعرضوا لحوادث العمل
 .عدم وجود علاقة بين المستوى التعميمي و التعرض لحوادث العمل -2
وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط العمر الميني بين العمال الذين تعرضوا لحوادث العمل  -3

 .و العمال الذين لم يتعرضوا لحوادث العمل
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى خطورة العمل و التعرض لحوادث العمل من وجية  -4

 (1).نظر مشرف الصحة و السلامة المينية
:  (سعيد حديبي )الدراسات الجزائرية 

:  الدراسة الأولى
. 2009-2008-قسنطينة– دراسة الطالب سعيد حديبي  -

                                                           
زٕادث انؼًم ٔ ػلالتٓا تثؼغ انًتغٛشاخ انشخظٛح ٔ انًُٓٛح، دساعح يٛذاَٛح يماسَح نذٖ ػُٛح يٍ انؼايهٍٛ فٙ : عٓٛهح يسًذ (1)

 .2007ششكح يظفاج تاَٛاط نهُفؾ فٙ يسافظح ؽشؽٕط ، ديشك، 
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 حوادث العمل و علاقتيا بالروح المعنوية و ىي عبارة عن مذكرة مقدمة لنيل شيادة :عنوان الدراسة -
الماجيستر في عمم النفس العمل و السموك التنظيمي بجامعة قسنطينة، حيث قاموا بالدراسة الميدانية 

 .قسنطينة– عمى العمال المنفذين بعين اسمارة  C-P-Gبمركب المجارف و الرافعات 
 ىل ىناك علاقة بين حوادث العمل و:  انطمقت ىذه الدراسة من التساؤل الرئيسي التالي:إشكالية البحث -

 .C-P-Gالروح المعنوية لدى العمال المنفذين بمركب الجارفات و الرافعات
: وانطلاقا من ىذا التساؤل الرئيسي يمكن استنتاج تساؤلات فرعية- 
ىل يؤذي الوقوع المستمر في حوادث العمل إلى التقميل من الروح المعنوية لدى العمال ؟ - 1 
. الفرضية الرئيسية ىناك علاقة بين حوادث العمل و الروح المعنوية لدى العمال: فرضيات الدراسة- 2 

:  واندرجت تحتيا الفرضيات الجزئية التالية
. الوقوع المستمر في حوادث العمل يقمل من الروح المعنوية لدى العمال - 1
 .يساىم توفير الأمن الصناعي في رفع الروح المعنوية لدى العمال- 2
 اعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميل و ذلك :المنهج المستخدم في الدراسة  -

. لأنو يلائم الموضوع
 يتكون من جميع عمال قسم التركيب النيائي لمديرية التصنيع بمركب الجرافات :مجتمع و عينة الدراسة -

عاملا و أجريت الدراسة الميدانية عمى عينة من مجتمع البحث 140 البالغ عددىم C-P-Gو الرافعات 
 . فردا60ىذا و قدرت ب 

 : نتائج الدراسة -
تحقق الفرضية العامة بشكل حسن و ذلك من خلال العلاقة الموجودة بين حوادث العمل و الروح - 

. المعنوية
تحقق الفرضية الجزئية الأولى حيث بمغت النسبة المئوية ليذا البعد فيما يخص الأفراد العاممين الذين - 

  .% 62.55أجابوا بنعم 
تحقق الفرضية الجزئية الثانية حيث بمغت النسبة المئوية الخاصة بالأفراد المجيبين بنعم عمى عبارات  -1

 (1).%66.21ىذا البعد 
: الدراسة الثانية

                                                           
زٕادث انؼًم ٔ ػلالتٓا تانشٔذ انًؼُٕٚح، يزكشج يمذيح نُٛم شٓادج انًاخغتٛش فٙ ػهى انُفظ ٔ انؼًم ٔ انغهٕن : عًٛش زذٚثٙ (1)

 .2009، 2008انتُظًٛٙ، خايؼح يتُٕس٘، لغُطُٛح، 
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. دراسة من إعدادالطمبة بوطاجين بلال، بالي مسعود، طويطو جازية، كيروان نرجس -
حوادث العمل و علاقتيا بالضمان الاجتماعي و ىي عبارة عن مذكرة لنيل شيادة : عنوان الدراسة -

 بجامعة جيجل، حيث قاموا بالدراسة 2010ليسانس في عمم الاجتماع تخصص تنظيم و عمل سنة 
 .وحدة فرجيوة – الميدانية بالمؤسسة الوطنية لمصناعة الكيرومنزلية 

 : انطمقت دراستيم من مجموعة فرضيات، كانت الرئيسية كالتالي -
:  تحتيا فرضيات جزئية و ىي اندرجت.ىناك علاقة ارتباطية بين حوادث العمل و الضمان الاجتماعي

. كمما قل الأمن الصناعي زادت حوادث العمل -1
 .كمما زادت خطورة الإصابات زادت مصاريف التعويض العيني -2
 .لا يتحصل العمال عمى جميع التعويضات النقدية عن الأمراض المينية  -3
وقد استعانوا في ىذه الدراسة عمى المنيج التحميمي و استمارة الاستبيان و المقابمة و تطرقوا إلى تحميل  -

. كلا من حوادث العمل و تأثيرىا عمى الإنتاج و نظام الأمن الصناعي و كذلك نظام الضمان الاجتماعي
 :ومن أىم النتائج التي توصموا إلييا -
. و ىذا من خلال إجابات المبحوثين حول تعرضيم للإصابات.%68.18ارتفاع نسبة الحوادث حوالي  -1
 .%84.09عدم توفير المؤسسة لوسائل الوقاية لمعمال و ىذا بنسبة  -2
 .%75سمبية ظروف العمل بنسبة  -3

. %79.55عدم ملائمة التعويضات للأضرار الحاصمة حيث قدرت نسبة إجابات ب 
. (1)إضافة إلى عدم إنصاف التعويضات المقدمة لممصاب و عدم حصول العمال عمى تعويضاتيم -4
: الدراسات المتعمقة بمتغير الأداء- 2

: الدراسات العربية
: الدراسة الأولى

-  فمسطين-  رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الأزىر غزة2010سنة " أبو شرح"دراسة الباحث -
 تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينية من :عنوان الدراسة -

 .وجية نظر العاممين

                                                           
زٕادث انؼًم ٔ ػلالتٓا تانؼًاٌ الاختًاػٙ، يزكشج يمذيح نُٛم شٓادج نٛغاَظ فٙ ػهى الاختًاع : تٕؽاخٍٛ تلال ٔ آخشٌٔ (1)

 .2010تخظض تُظٛى ٔ ػًم، خايؼح خٛدم، 
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 ىدفت إلى تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات :أهداف الدراسة -
 .الفمسطينية من وجية نظر العاممين

 .فردا من العاممين في شركة الاتصالات الفمسطينية110 بمغت عينة الدراسة :العينة -
 لتحقيق أغراض الدراسة تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، واستمارة كأداة :المنهج و الأدوات -

 .لجمع البيانات 
 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين فاعمية نظام الحوافز و أداء الموظفين و بين نظام :النتائج -

الحوافز المادية و المعنوية و الاجتماعية و أداء الموظفين و أظيرت النتائج انخفاض مستوى الحوافز 
المادية و المعنوية، بالإضافة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين في جميع 

المجالات ترجع لمتغير الجنس و لصالح الذكور و قد أوصمت ىذه الدراسة في ضوء النتائج إلى ضرورة 
العمل عمى ترسيخ العدالة و الإنصاف و خصوصا فيما يخص بمنح الحوافز و المكافآت، و القضاء عمى 

 .(1)المحسوبية بما يكفل العدالة في بيئة العمل لممساىمة في رفع مستوى الأداء
: الدراسة الثانية

وىي عبارة عن بحث مقدم لنيل "سومر أديب ناصر" وىي دراسة أكاديمية ميدانية قام بيا الطالب 
شيادة الماجستير في إدارة الأعمال لجامعة تشرين، كمية الاقتصاد، أنظمة الأجور وأثرىا عمى أداء 

العاممين في شركات و مؤسسات القطاع العام الصناعي في سوريا دراسة ميدانية عمى شركات الغزل و 
. النسيج في الساحل السوري

 :أهداف الدراسة
ىل ىناك تدني في مستويات الأجور الحالية ؟ -1
مستويات الأجور الحالية قادرة عمى تحفيز الإفراد أم لا؟ - 2
ىل يؤدي تدني مستويات الأجور الحالية إلى تخفيض إنتاجية الأفراد؟ -3 
ىل يؤدي تدني مستويات الأجور الحالية إلى زيادة معدل دورات العمل و الغياب عنو؟ - 4 
ىل ستؤدي زيادة الأجور الحالية إلى تحسين أداء الأفراد؟ - 5 
أييما يحفز أكثر التعويضات النقدية أو التعويضات غير نقدية؟ - 6 
ىل ستؤدي التعويضات الحالية إلى زيادة أداء الأفراد ؟ - 7 

                                                           
تمٛٛى أثش انسٕافض ػهٗ يغتٕٖ الأداء انٕظٛفٙ، سعانح ياخغتٛش فٙ إداسج الأػًال، خايؼح الأصْش، غضج، فهغطٍٛ، : أتٕ ششذ (1)

2010. 
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: منهج الدراسة 
 اعتمد عمى المنيج الوصفي التحميل ما تعمق بالجانب النظري كما اعتمدت عمى منيج                                                   

.  المسح الإحصائي في الجانب الميداني في الدراسة
: عينة الدراسة 

 يتكون مجتمع الدراسة من القطاع العام الصناعي السوري أما عينة الدراسة متم تمثيميا بشركات 
. الغزل و النسيج في الساحل السوري، و ىي الشركة العامة لمخيوط القطنية

عاملا موزعة عمى 234شركة جيمو لمغزل، شركة اللاذقية و معمل غزل جيمو الجديد، و شممت العينة 
. الشركات الأربع المذكورة

 :نتائج الدراسة
مستويات الأجور الحالية لا تمبي حاجيات العامل السوري بشكل كامل و ىناك عوامل أخرى تحفز  -

. العاممين بدلا من الأجور
زيادة الأجور في الشركات متفاوت و مرىون بالقدرة الإنتاجية لممؤسسة و زيادتو تؤدي إلى زيادة  -

 .الإنتاجية
 .معظم العاممين في الشركات محل الدراسة في حالة استقرار رغم تدني الأجور -
 .التعويضات الحالية قميمة لمغاية و لا تحفز الأفراد العاممين و غياب الحوافز غير النقدية -
 .(1).مركزية القوانين عمى الشركات الإنتاجية تحد من وجود فروق بين أجور المؤسسات -

 : الدراسات الجزائرية
 :الدراسة الأولى*

أثر القيادة "  دراسة لنيل شيادة الماجستير تحت عنوان 2006-2005دراسة جميج الصالح سنة 
. دراسة حالة مجمع صيدال بالجزائر العاصمة" الإدارية عمى أداء العاممين

: وانطمقت الدراسة من التساؤل الرئيسي التالي 
كيف يمكن لمقيادة أن تساىم في رفع أداء العاممين في المؤسسة؟ 

: واندرجت تحتيا أسئمة فرعية ىي
. ىل يعطي القادة الإداريون في مجمع صيدال الاىتمام المرتفع بالعمل و العاممين في نفس الوقت؟ -

                                                           
أَظًح الأخٕس ٔ أثشْا ػهٗ أداء انؼايهٍٛ، يزكشج نُٛم شٓادج انًاخغتٛش فٙ إداسج الأػًال ندايؼح تششٍٚ، كهٛح : أدٚة َاطش (1)

 .2006، 2005الالتظاد، عٕسٚا، 
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ما ىي السمات التي يجب أن تتوافر في القادة الإداريين لصيدال حتى ينجحوا في تحقيق أىداف المجمع  -
 .بكفاءة في ظل البيئة الحالية؟

 :و قد وضعت الدراسة فرضيات ىي  -
. استطاع الفكر الإداري أن يتوصل إلى تفسير مقبول لظاىرة القيادة الإدارية -
تتطمب القيادة الإدارية في ظل البيئة الحالية ضرورة توافر سمات معينة لمتأثير في العاممين باتجاه  -

 .تحقيق أىداف المؤسسة
 .لمقيادة الإدارية دور محدد و رئيسي في الأداء الفردي و الجماعي لمعاممين -
يعتمد القادة الإداريين في مجمع صيدال عمى قوة سمطتيم الرسمية أكثر من الإقناع الشخصي لمتأثير  -

 .في العاممين
: المنهج

اعتمد المنيج الوصفي التحميمي في القسم النظري، و منيج دراسة الحالة في الجانب التطبيقي لمعرفة 
. تأثير القيادة الإدارية عمى أداء العاممين و لقد اختار الباحث عينة قصدية و ىي مجمع صيدال

:  أهداف الدراسة
محاولة التعرف عمى عناصر و خصائص القيادة الإدارية الفعالة باعتبارىا متطمبا ضروريا لتطوير  -

. المدير غير القائد إلى مدير قائد
فيم نظريات القيادة الإدارية المختمفة، الشيء الذي قد يساعد القادة الإداريين في المؤسسات الجزائرية  -

 .في تطوير و تنمية مياراتيم في القيادة من خلال الاستفادة مما جاءت بو ىذه النظريات
الوقوف عمى السمات أو الصفات التي يجب توافرىا في القادة الإداريين حتى يحققوا الميام الممقاة عمى  -

 .عاتقيم بفعالية و كفاءة، خاصة التأثير في أداء العاممين بشكل ايجابي
 .التعرف عمى الأساليب التي يجب أن يستخدميا القادة بالمرؤوسين  -

:  أهم النتائج
قدرة القادة الإداريين في صيدال لإقناع المرؤوسين بالعمل عمى تحقيق أىداف المؤسسة المحدودة ىذا  -

لافتقارىم لقوة التأثير الشخصي و اعتمادىم أكثر عمى قوة السمطة الرسمية و ىو ما أدى إلى وجود 
. صراعات بين القادة و المرؤوسين تيدد المناخ الداخمي لممؤسسة و مستقبميا

ميل قادة صيدال إلى حمول الوسط لمتوفيق بين الاىتمام بالمرؤوسين و بين الاىتمام بالعمل و الإنتاج،  -
 .أي العجز عن تحقيق رضا و إشباع حاجات المرؤوسين و تحقيق أىداف المؤسسة في آن واحد
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ينقص القادة في صيدال الوعي الاجتماعي أي عدم معرفتيم بحاجات المرؤوسين و منو الحوافز التي  -
تكمن من إشباعيا حيث وجدنا بشكل عام أن أكثر المرؤوسين يضعون حافز الترقية و التقدم في أولوية 

الحوافز في حين أن حل القادة يعتقدون أن المرؤوسين يجعمون الأجر و العلاوات المادية عمى رأس 
 .(1)حوافز العمل

 
: الدراسة الثانية

الاتصال التنظيمي و علاقتو :"  تحت عنوان2009-2008قام بيذه الدراسة جلال الدين بوعطيط سنة 
بمؤسسة سونمغاز بعنابة استعرض من خلاليا الباحث إشكالية الدراسة و الفرضيات و " بالأداء الوظيفي

العينة و الأساليب الإحصائية، و من تم التطرق إلى التراث النظري لمدراسة، و من خلال الجانب النظري 
ىل ىناك علاقة بين الاتصال التنظيمي و : حاول الباحث الإجابة عن التساؤل الرئيسي الذي يتمثل في 

الأداء الوظيفي لدى العمال التنفيذيين؟ 
: انطمقت ىذه الدراسة من التساؤلات التالية

ما نوع الاتصال السائد في مؤسسة البحث؟ - 
ىل توجد علاقة بين نمط الاتصال التنظيمي السائد في مؤسسة البحث و الأداء الوظيفي لمعمال - 

المنفذين؟ 
السن، الأقدمية، المستوى التعميمي تأثير عمى الأداء الوظيفي لدى العمال : ىل لممتغيرات التالية - 

التنفيذيين في مؤسسة سونمغاز؟ 
: منهج الدراسة

لقد اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي لكونو من أكثر المناىج ملائمة لموضوع 
. البحث

: عينة الدراسة
.  عامل منفذ49تمثمت طبيعة عينة ىذه الدراسة في كونيا عينة عشوائية بسيطة حيث قدرت ب 

: نتائج الدراسة
: و لقد جاءت نتائج الدراسة كما يمي 

                                                           
(1)

، 2005أثش انمٛادج الإداسٚح ػهٗ أداء انؼايهٍٛ، دساعح نُٛم شٓادج انًاخغتٛش، يدًغ طٛذال تاندضائش انؼاطًح، : خهٛح انظانر 

2006. 
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. تم الكشف عن وجود علاقة ارتباطية بين الاتصال الصاعد و الأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة- 
تم الكشف عن وجود نمطي الاتصال النازل و الصاعد داخل مؤسسة سونمغاز و أىمية كل نمط في - 

. تحقيق الصيرورة التنظيمية لممؤسسة وانسياب المعمومة بين الإدارة و العمال
 .تم الكشف عن وجود علاقة ارتباطية بين الاتصال النازل و الأداء الوظيفي لدى العمال المنفذين- 
فقد تم الكشف  (السن، المستوى التعميمي، الأقدمية في العمل)أما بالنسبة لمفرضيات الصفرية الخامسة- 

عن عدم وجود تأثير ليذه المتغيرات عمى الأداء الوظيفي لمعمال المنفذين مما يعني تحقق ىذه 
. (1)الفرضيات

:   التعميق عمى الدراسات
 وفي أماكن مختمفة فبعضيا عربية و 2010 وحتى عام1991ىذه الدراسة أجريت خلال الفترة من 

. بعضيا وطنية، و بعضيا في قطاعات اقتصادية عامة أو خاصة
و ىذه الدراسات اعتمدت المنيج الوصفي التحميمي و ذلك لتقديم وصف كمي و نوعي دقيق لموضوع 
الظاىرة المدروسة كما نجد أن ىذه الدراسة تختمف من حيث طريقة اختيار العينة فمنيم من قام بالمسح 

الشامل و منيم من اختار العينة القصدية و منيم من اختار العينة طريقة عشوائية، و الذين اختاروا بيذه 
الأخيرة كانت عينتيم صغيرة مقارنة مع مجتمع البحث و ىذا لا يؤدي إلى نتائج كاممة بل نسبية خاصة 
أنيم بصدد دراسة إحصائية كما أن النتائج المتوصل إلييا تكون أقل مصداقية و نجد أن أغمبية فرضيات 
ىذه الدراسات قد تحققت و ىذا دليل عمى سلامة و منطقية البناء النظري و المنيجي ليذه الدراسات، و 

ىذه الدراسات تتوافق مع دراستنا في أحد متغيرات دراستنا، كما أننا نتفق معيا في اعتمادنا لممنيج 
. الوصفي و ىذا لملاءمتو مع طبيعة الموضوع

: مواطن الاستفادة
أسيمت ىذه الدراسة في توضيح رؤيتنا حول موضوع حوادث العمل و الأداء الوظيفي، كما ساعدتنا 
في معرفة أىم المراجع التي تضمنت معمومات حول حوادث العمل و كذلك حول الأداء الوظيفي و منو 

ساعدتنا في تحديد أىم المفاىيم المتعمقة بحوادث العمل و الأداء الوظيفي، كما اعتمدنا عمييا كمرجع ، و 
ساعدتنا في أخذ فكرة عن المنيج المناسب لدراستنا، كما أنيا ستساعدنا في صياغة بعض أسئمة 

. الاستمارة
 

                                                           
 .2009، 2008الاتظال انتُظًٛٙ ٔ ػلالتّ تالأداء انٕظٛفٙ، دساعح تًؤعغح عَٕهغاص تؼُاتح، اندضائش، ص،: خلال انذٍٚ تٕػطٛؾ (1)
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: خلاصة الفصل
من خلال ما تم التطرق إليو و ما سبق ذكره في ىذا الفصل يمكن القول أن الإطار العام لمدراسة 
يساىم بشكل كبير في توجيو الباحث لممسار الصحيح لمدراسة، كما تزودنا ببعض المفاىيم المرتبطة 

كما أن ىذه المرحمة تزيل الغموض و المبس الذي كان يسود موضوع الدراسة الحالية و ىذا . بالموضوع
من خلال تحديد المشكمة البحثية و أسباب اختيار الموضوع، الأىمية و الأىداف ثم تحديد المفاىيم، 

. وصولا في الأخير إلى الدراسات السابقة
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 :تمييد  
لقد أدى التطور التكنولوجي و ما صاحبو مف انتشار الآلات الميكانيكية إلى تفشي ظاىرة حوادث العمؿ، 

و نظرا لما تسببو ىذه الأخيرة مف آلاـ للئنساف و مف تأثير عمى معنويات العامميف و انخفاض إنتاج 
 .المؤسسة مف جية، و بالتالي التأثير عمى اقتصاد الدولة ككؿ مف جية أخرى

قامت العديد مف الدراسات بتحميؿ ىذه الظاىرة بغية الحد مف آثارىا، و ىذا ما سنتناولو في ىذا الفصؿ 
محاوليف تحديد أسباب و أنواع التي تقؼ خمفيا و تكاليفيا و طرؽ قياسيا و الآثار المترتبة عنيا و أسس 

و الفصؿ الثاني خصص للؤمف الصناعي مف خلبؿ التطرؽ . الوقاية منيا و أىـ النظريات المفسرة ليا
. إلى تعريفو و أىميتو و أىدافو و عناصره و أسسو و أىـ إجراءاتو

: حوادث العمل: أولا
:  أسباب حوادث العمل- 1
نذكر منيا :  المادي   ظروف و مناخ العمل1-1
توفير الإضاءة الجيدة يتطمب تصميـ نظاـ سميـ لما يقوـ بو خبراء متخصصوف : الإضاءة 1-1-1

يدرسوف مقدار الإضاءة اللبزمة لكؿ نوع مف الأنواع، و بوجو عاـ يمكف القوؿ أف نظاـ الإضاءة الجيدة 
. يزيد مف المقدرة عمى العمؿ و الإنتاج و يحمي العينيف مف الإرىاؽ و الضعؼ

مما لا شؾ فيو أف الضوضاء المرتفعة تؤثر تأثيرا مباشرا في المقدرة عمى العمؿ و :  الضوضاء1-1-2
: الإنتاج، و ىناؾ وسائؿ متعددة تستخدـ لتحقيؽ حدة الضوضاء أىميا ما يمي

. عزؿ الآلات التي يصدر عنيا أصوات عالية في أماكف خاصة -
. استخداـ مواد ماصة و عازلة لمصوت تغمؼ بيا الجدراف و السقوؼ  -
. (1)تركيب أجزاء ميكانيكية عمى الآلات التي تصدر أصواتا مزعجة لمتخفيؼ عف حدتيا -
تصميـ المباني، فالمبنى المؤلؼ مف طابؽ واحد يساعد عمى انتشار الصوت، و يخفؼ مف  -

. الضوضاء
درجة الحرارة المناسبة في مكاف العمؿ سواء في الصيؼ أو الشتاء عامؿ لو تأثير في :  الحرارة1-1-3

. أداء العامميف
. تخفيؼ و نظافة مكاف العمؿ -

                                                   
(1)

 .2009، 2008الاذصال انرُظًٛٙ ٔ ػلالرّ تالأداء انٕظٛفٙ، دراضح تًؤضطح ضَٕهغاز تؼُاتح، انجسائر، ص، : جلال انذٍٚ تٕػطٛظ 
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. السأـ و الممؿ -
. تنظيـ ساعات العمؿ اليومية -
. العوامؿ الفنية -
. سرعة العمؿ -
. عبأ العمؿ -
. تموث اليواء الداخمي -

:  بيئة العمل النفسية و الاجتماعية1-2
يقصد ببيئة العمؿ النفسية و الاجتماعية نوعية حياة العمؿ و المناخ التنظيمي السائد الذي في ظميا 

يمارس الأفراد أعماليـ، و قد ثبت مف خلبؿ التجربة و الممارسة أف ظروؼ البيئة النفسية و الاجتماعية 
 خطرىا عدـ الرضا و الفتور، و الخموؿ، و اللبمبالاة، و عدـ الثقة ..السيئة تمارس ضغوطا عمى الأفراد

، و الاكتئاب النفسي، و الشرود الذىني و ىذه جميعيا و بلب شؾ تييئ الفرصة لوقوع إصابات و حوادث 
. و أمراض العمؿ و قد تكوف نتائجيا خطيرة

:  و بوجو عاـ يمكف القوؿ أف أىـ ظروؼ و عناصر بيئة العمؿ النفسية و الاجتماعية ىي   ما يمي
. مدى الإحساس بالأىمية و المكاف و الدور الذي يقوـ بو الأفراد -
. مدى توفر عنصر التحدي في العمؿ الذي يثير اىتماـ و دافعية الأفراد لمعمؿ -
. مدى شعور الأفراد بالعدالة و الإنصاؼ في المعاممة -
. مدى المشاركة في اتخاذ القرارات -
. السياسات التنظيمية و إجراءات العمؿ التي تنظـ سيره و ممارستو -
. دمى الشعور بالحرية في العمؿ -
. مدى توفر عنصر الطمأنينة في العمؿ و عدـ الخوؼ مف الفصؿ و التسريح -
. طبيعة العلبقات القائمة بيف الرؤساء و المرؤوسيف -
. مدى توفر الحوافز بأنواعيا -
 .التغييرات التنظيمية المتكررة -
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: تصنيف الحوادث- 2
: ىناؾ طرؽ مختمفة لتصنيؼ الحوادث منيا

 (1)...قد تكوف حوادث بحرية أو جوية أو حوادث مرور و ىكذا: من حيث النوع - 2-1
فيي قد تكوف ناتجة عف إىماؿ العامؿ و قمة ذكائو أو قد تكوف ناتجة عف : من حيث الأسباب-  2-2

 (2).أسباب ميكانيكية كانفجار المواد الجاري تصنيعيا أو سقوط شيء عمى العامؿ
حوادث تتمؼ الآلات أو المنتجات أو تصيب الأشخاص بإصابات مختمفة : من حيث النتائج- 2-3

. (3)كالحروؽ أو الكسور أو فقد الحواس أو الأعضاء أو التشوىات المختمفة أو الموت
 حوادث مميتة، أو حوادث تؤذي إلى عجز كمي دائـ كفقد العينيف أو اليديف، :من حيث الخطورة- 2-4

و أخرى تؤذي إلى عجز جزئي دائـ كفقد عيف واحدة أو يد واحدة و أخرى تؤذي إلى عجز كمي مؤقت أي 
 (4).يمنع العامؿ مف العمؿ لفترة معينة و أخرى تحتاج إلى إسعافات أولية

 كإفلبس مفاجئ في :كما يمكن تصنيفيا إلى حوادث من الممكن تجنبيا و أخرى يتعذر تجنبيا- 2-5
. آلة حديثة تثبت صلبحيتيا بعد اختيارىا

كذلك يمكن تصنيفيا إلى حوادث تترتب عمييا إصابة و ضرر و أخرى بريئة لا تنجم عنيا - 2-6
فسقوط مطرقة مف يد عامؿ يعمؿ في مكاف مرتفع يعتبر حادثة سواء ترتب عمييا أو لـ  :إصابة أو ضرر

. (5)يترتب عمييا إصابة و ضرر

 :شروط حوادث العمل- 3
 :لاعتبار حادث ما حادثة عمؿ يجب أف تتوفر مجموعة شروط أىميا

 إف الحادث الذي يقع لمعامؿ خلبؿ أدائو لعممو يعتبر واقعا أثناء العمؿ و :وقوع الحادثة أثناء العمل- 1
لو لـ يكف وقوعو بسبب العمؿ التي قد تقع بيف عامؿ و آخر لأسباب شخصية ىذا في حاؿ ما إذا كاف 

مكاف العمؿ مستقر، أما إذا كاف غير مستقر كالنجار ، عماؿ البريد المتنقميف حيث يقوـ العامؿ ىنا 
بالتنقؿ بيف أكثر مف مكاف في ىذه الحالة إذا أصيب أحدىـ أثناء تنقمو و تجوالو بحادثة فإنيا تعتبر واقعة 

 .أثناء العمؿ أيا كاف المكاف الذي وقعت فيو

                                                   
(1)

 .151ػهى انُفص انصُاػٙ ٔ انًُٓٙ، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: طارق كًال 
(2)

 .170ضايٙ يذًذ انخراذُح، ػهى انُفص انصُاػٙ، يرجغ ٚثك ركرِ، ص، 
(3)

 .210، ص،2010، ػًاٌ، 1ػهى انُفص انصُاػٙ ٔ انًُٓٙ، دار انًطٛرج نهُشر ٔ انرٕزٚغ ٔ انطثاػح، ط: يذًذ شذاذح رتٛغ 
(4)

 .253، 252، ص، ص، 2001، الإضكُذرٚح، 1ػهى انُفص انصُاػٙ أضطّ ٔ ذطثٛماذّ، انًكرة انجايؼٙ انذذٚس، ط: أشرف يذًذ ػثذ انغُٙ 
(5)

 .252،253انًرجغ َفطّ، ص، ص، : أشرف يذًذ ػثذ انغُٙ 
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يشترط الاعتبار الإصابة إصابة عمؿ أف تقع بسبب العمؿ، و المقصود : وقوع الحادث بسبب العمل- 2
بذلؾ الحوادث التي تربطيا بالعمؿ رابطة سببو و لو أنيا وقعت في غير مكاف العمؿ و مف ىذا القبيؿ أف 
يعتدي أحد العماؿ عمى عامؿ آخر بسبب رفضو للبشتراؾ في احتجاج أو أف وقع الحادث بسبب خلبفات 

نقابية بيف العماؿ و بعضيـ، أما الحادث الذي يقع خارج نطاؽ العمؿ مكانا و زمانا دوف أف تربطو 
 .بالعمؿ أي علبقة فإنو يعد حادثا عاديا كالإصابة في حادث سيارة أثناء قضاء إجازة أسبوعية

 يكفي أف يغادر العامؿ الذي :وقوع الإصابة أثناء الذىاب المباشر أو العودة المباشرة من العمل- 3
يوجد فيو لمذىاب إلى العمؿ أو العودة منو حيث تعتبر إصابة لمطريؽ، الإصابة تقع لو في أوؿ خطوة 

يخطوىا في الطريؽ حيث يبدأ طريؽ العمؿ عندما يترؾ العامؿ المكاف الذي يوجد فيو متوجيا إلى العمؿ 
أو عندما يغادر مكاف العمؿ متوجيا إلى المكاف الذي يقصده و يبدأ الطريؽ عادة مف باب منزؿ العامؿ 

 (1).أو أي مكاف يوجد فيو العامؿ و ينتيي عند مدخؿ مكاف العمؿ

 : صفات المستيدفين لمحوادث- 4
 :يتميز مرتكبي الحوادث الصناعية عف غيرىـ مف العماؿ بمجموعة مف السمات أىميا

حيث أكدت النتائج التي أجراىا كؿ مف تيفاف و كيبارف مف علبقة الإبصار بالحوادث : ضعف البصر- 1
أف نسبة الحوادث الموجودة في عينة العماؿ محؿ الدراسة تفؿ عند العماؿ الذيف يتصفوف بحدة الإبصار 

 .و العكس نجدىا ترتفع عند الفئة المحدودة البصر
و دلت دراسة أخرى أف نسبة العماؿ الذيف حدثت ليـ حوادث بيف أولئؾ الذيف اجتازوا اختبار 

 .بيف أولئؾ الذيف لـ يتجاوزوا ىذه الاختبارات%67بينما بمغت %38الكشؼ البصري 
حيث يتسـ العماؿ الأكثر عرضة لمحوادث عف غيرىـ بشرود : عدم الانتباه و قمة الحيطة و اليقظة- 2

 .تفكيرىـ بعيدا عف ميمتيـ و عمميـ عمى عكس الفئة الثانية التي تتقمص فييا معدلات الحوادث
يتصؼ المستيدفيف لمحوادث بالعجز الإدراكي حيث كشفت دراسة قاـ : قمة الدراية و التبصر بالأمور- 3

عمى مجموعة عماؿ أف العماؿ الذيف تزيد سرعة استجابتيـ الحركية عف سرعة إدراكيـ " دريؾ " بيا 
 .يتعرضوف لحوادث أكثر مف المجموعة التي تزيد سرعة إدراكيا عف سرعة استجابتيا الحركية

فالفرد الذي يتسـ بالنزعة الفردية يمثؿ لمجموع قوانيف و : الانفرادية و مخالفة الأوضاع الاجتماعية- 4
اتفاقيات المؤسسة و يميؿ لتكويف وجية نظر تستقؿ عف جماعتو نجده مرشح لمحوادث أكثر مف الممتزميف 

                                                   
(1)

 .29دراضاخ ذطثٛمٛح فٙ ذشرٚغ انؼًم ٔ انرأيُٛاخ الاجرًاػٛح، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: زكٙ تذٔ٘ 
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بقوانيف النظاـ الداخمي كما أف العماؿ لا يحترموف العادات السائدة و لا ينتموف لمشعور و الإحساس 
 .الجماعي يستيدفوف لمحوادث

حيث نجد جممة مف يعاقبوف أنفسيـ و لا يكترثوف لحجـ المضرة : الميل إلى إيذاء أو عقاب النفس- 5
 .و ىذا بزيادة ساعات العمؿ و القياـ بأعماؿ شاقة و حالات الإضراب أيضا

إذ أف ىذه الصفة تقود العامؿ عمى ارتكاب الحوادث : الغطرسة و الاعتزاز بالنفس أكثر من اللازم- 6
بسبب عدـ تقيده بتعميمات و إرشادات السلبمة أثناء ممارستو لميمتو ىذا ما يعرضو ىو و زملبئو إلى 
خطر الإصابة و يتميز بيذه السمة خصوصا أصحاب المناصب الإدارية العميا واصفيف تمؾ الإجراءات 

 .بالمربكة لمعمؿ و معرفتو
حيث وجد أف الشخص المياؿ لمحوادث يميؿ إلى معاداة : من حيث قبول العامل لمنظام الاجتماعي- 7

 .الآخريف و لا يحب الانتماء إلى جماعة معينة أو نظاـ معيف و لا يتعاوف مع الغير
ىذه الصفات ملبزمة للؤفراد المياليف لمحوادث ميما اختمفت الحرؼ أو الصناعات و ػف أفضؿ وسيمة ىي 

 .(1)الكشؼ مف ىؤلاء و استبعادىـ و بصفة خاصة أثناء اختيار عماؿ داخؿ التنظيـ

 :مصادر المعمومات عن الحوادث- 5
يجب فحص كؿ حادث ميما كاف نوعو صغيرا أـ كبيرا مف قبؿ المشرؼ و عدد مف لجاف الأمف و يمثؿ 
ىذا الفحص عدد العوامؿ المساىمة في الحادث و تكشؼ عف السياسات التصحيحية مف أجؿ منع تكرار 

 .ىذا الحادث مرة أخرى
و تعد تقارير حوادث العمؿ المصدر الأساسي لمحصوؿ عمى بيانات و معطيات مفضمة لمحوادث 

 :و يجب أف تحتوي ىذه التقارير عمى
و نقصد بو تحديد الشير و اليوـ و الساعة و الدولة و مكاف الحادث : تاريخ و مكان وقوع الحادث- 1

لأف الظروؼ المحيطة بالعامؿ دائما ما تتغير مف يوـ لآخر و مف دورية لأخرى فعمى سبيؿ المثاؿ يأتي 
العامؿ إلى دورية النيار بعد التمتع بميمة كاممة مف النوـ و بعد تناوؿ الإفطار كذلؾ فإف التعب يترؾ آثارا 
واضحة في نياية يوـ العمؿ أكثر مف بدايتو و كذلؾ فإف الإضاءة تختمؼ في أثناء الميؿ و في النيار و 

 .قد تختمؼ أيضا درجات الحرارة و البرودة و الرطوبة

                                                   
(1)

 .610، ص،2002، الإضكُذرٚح، 1انطهٕن انرُظًٛٙ ٔ إدارج انًٕارد انثشرٚح، دار انجايؼح انذذٚثح، ط: ػثذ انغفار دُفٙ 
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فيذا يعطي معمومات نوعية عف طبيعة العمؿ الذي وقعت منو : تصنيف العمل و إعداد وحداتو- 2
الحادثة لأف احتماؿ وقوع الحوادث يتبايف و باختلبؼ الأعماؿ و العمميات، فالحوادث التي تقع في وحدة 

 .الإنتاج تختمؼ عف تمؾ التي تصيب عماؿ الإدارة
 أي يجب تحديد صنؼ الحادث و تتضمف المعمومات وصفا لطبيعة الحادث وصفا :أنماط الحادث- 3

 .ليس مف الضروري أف يكوف مفصلب
 و نقصد بو العامؿ أو مجموعة العوامؿ المباشرة التي أدت لوقوع الحادث :السبب المباشر لمحادث- 4

سواء كانت أفعاؿ مف قبؿ الإنساف أو الظروؼ المحيطة إجمالا بالعمؿ أو كلبىما معا أي ما الذي حدث 
 .و ما الذي أدى إلى ذلؾ و ىذا لمعرفة مدى استخداـ إجراءات الأمف أو خرقيا مف قبؿ العامؿ

 يتـ في ىذا البند مف التقرير وصؼ الإصابات و الجروح التي أصابت العامؿ أو :نتائج الحادثة- 5
العماؿ و كذا وصؼ الخسائر التي لحقت بالآلات و مجموع الأضرار المترتبة عف الحادث إجمالا و ذلؾ 

 .بالاستعانة بالأطباء و المختصيف لتحرير و تقرير الحادثة بدقة
ىي نتائج تطبيؽ اختبارات الاستعدادات و اختبارات الشخصية و اختبارات التحصؿ عمى : الخبرة- 6

الأشخاص المصابيف قبؿ الحادث و ىذا بغية التعرؼ عف الأسباب الشخصية التي أدت إلى الحادث 
فاختبارات الاستعدادات تختبر مدى الاستعدادات الطبيعية اللبزمة لأداء العمؿ المطموب و الاختبارات 

الشخصية تكشؼ عف صفات مرتكب الحادث أما الاختبارات التحصيمية فتيـ بمجموع الميارات 
 . المطموبة لأداء العامؿ

 ىي نتائج تطبيؽ الاختبارات الاستعدادات اختبارات الشخصية و اختبارات :المعطيات السيكولوجية- 7
التحصيؿ عمى الأشخاص المصابيف قبؿ الحادث و ىذا بغية التعرؼ عف الأسباب الشخصية التي أدت 
إلى الحادث فاختبارات الاستعدادات تختبر مدى الاستعدادات الطبيعية اللبزمة لأداء العمؿ المطموب و 
الاختبارات الشخصية تكشؼ عف مواصفات مرتكب الحادث أما الاختبارات التحصيمية فتيتـ بمجموع 

 (1).الميارات المطموبة لأداء العمؿ

 : تكاليف حوادث العمل - 6
تعمؿ المنظمات جاىدة عمى تجنب الحوادث و الأخطار التي يتعرض ليا العامموف نظرا لمتكاليؼ 
الكبيرة التي تتحمميا عند حدوث ىذه الأخطار و بالإمكاف تقسيـ تكاليؼ الحوادث إلى ثلبثة مجموعات 

: ىي
                                                   

(1)
 .242، ص،2008، ػًاٌ، 1الإدارج انذذٚثح نهًٕارد انثشرٚح، دار انراٚح نهُشر ٔ انرٕزٚغ، ط: تشار ٚسٚذ انٕنٛذ 
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. التكاليؼ المباشرة الخاصة بإسعاؼ المصاب و علبجو -
نفقات الوقت الضائع لمعماؿ و الموظفيف عند حدوث الحادث و محاولة اكتشاؼ الأمر و إسعاؼ  -

. (أجره أثناء العلبج)المصاب، و يدخؿ ضمف ذلؾ تكاليؼ العامؿ المصاب نفسو أثناء الحادث 
: تكمفة الإنتاج و تشمؿ  -

 تكمفة تعطؿ الإنتاج عند حدوث الإصابة. 
 تكمفة المواد التالفة و مواد التنظيؼ و التسوية بعد الحادث. 
 تكمفة المعدات التالفة. 
 تكمفة إحلبؿ عامؿ محؿ العامؿ المصاب. 
 (1)تكمفة غرامات التأخير التي قد يطالب بيا العملبء نتيجة لتأخر تسميـ الطمبات. 

: طرق قياس حوادث العمل -7
إف أبرز المعدلات المستخدمة لقياس حوادث العمؿ و التي شاع استخداميا في المنشآت الصناعية 

بشكؿ خاص ىي معدؿ تكرار الحادث، و معدؿ شدة أو خطورة الحادث، و لغرض استخراج ىذه 
، يوضح فيو عدد و (سجؿ الحوادث )المعدلات لا بد لإدارة الموارد البشرية مف احتفاظيا بسجؿ خاص 

نوع الحوادث و كذلؾ الأشخاص الذيف أصيبوا بيا و تكاليؼ كؿ حادث و في ما يمي أىـ المعايير 
 (2).الشائعة الاستخداـ لقياس حوادث العمؿ

 يشير ىذا المعدؿ إلى تكرار حوادث العمؿ التي ينتج عنيا توقؼ العمؿ :معدل تكرار الحوادث- 7-1
: مقارنة بعدد ساعات العمؿ الفعمية خلبؿ فترة زمنية معينة وفقا لمعلبقة التالية

 
 

= معدؿ تكرار حوادث العمؿ
عددالفترة حوادث العمؿ مع توقؼ خلبؿ فترة زمنية

إجمالي وقت العمؿ الفعمي خلبؿ نفس 
× 610  

 
 

                                                   
(1)

 .254، ص،2002، ػًاٌ، 1إدارج انًٕارد انثشرٚح، ػانى انًكرة انذذٚس نهُشر ٔ انرٕزٚغ، ط: ػادل دردٕظ صانخ ٔ آخرٌٔ 
(2)

 .254إدارج انًٕارد انثشرٚح، يرجغ ٚثك ركرِ، ص،: ػادل دردٕظ ٔ آخرٌٔ 
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 يستخدـ ىذا المقياس للئشارة إلى خطورة الحوادث المعبر عنيا بعدد : معدل خطورة حوادث العمل7-2
: الأياـ الضائعة، وفقا لمعلبقة التالية

 

= معدؿ خطورة حوادث العمؿ 
عددالفترة أياـ العمؿ الضائعة بسبب الحوادث خلبؿ فترة زمنية

إجمالي وقت العمؿ الفعمي خلبؿ نفس 
× 610 

 
 :الإجراءات المتخذة عند وقوع حوادث العمل- 8 

   لقد حرص المشرع عمى تحديد الإجراءات الواجب إتباعيا عند حصوؿ حادث عمؿ و ىذا 
لغرض الحصوؿ عمى التعويضات اللبزمة عما لحؽ العامؿ مف ضرر، و الإخلبؿ بيا يؤدي إلى 

حرمانو مف حقوقو في التعويض، و تتمثؿ ىذه الإجراءات في التصريح بالحادث كإجراء أولي و التحقيؽ 
 .في الممؼ لمتأكد مف الطابع الميني لمحادث و مف ثـ يمكف تحديد مسؤولية الحادث 

و تكمف أىمية التصريح بالحادث في تمكيف العامؿ مف أخذ حقوقو و إخلبء :  التصريح بالحادث8-1
صاحب العمؿ مف المسؤولية التي تنجر عف عدـ التبميغ و يمكف أف يقع التصريح بالحادث عمى عاتؽ 

 .المصاب أو صاحب العمؿ أو مفتشية العمؿ
 في ىذه الحالة يكوف الضحية ىو المبمغ عف الحادث الذي وقع لو : تصريح المصاب بالحادث8-1-1

خلبؿ فترة العمؿ كما يمكف أف يكوف التبميغ مف أحد أقربائو أو أحد ممثميو، و يكوف التصريح بواسطة 
استمارة خاصة لمتصريح بحوادث العمؿ تسحب مف شباؾ مصمحة حوادث العمؿ و الأمراض المينية 

 ساعة ما عدا في الحالات القاىرة و لا تحسب أياـ 24التابعة لصندوؽ التأمينات الاجتماعية في ظرؼ 
 (1).العطؿ كإجراء أولي

 الفقرة الثانية مف 03يمزـ صاحب العمؿ بموجب نص المادة :  تصريح صاحب العمل بالحادث8-2-2
 ساعة اعتبارا 48 بالتصريح بحادث العمؿ لييئة الضماف الاجتماعي في أجؿ أقصاه 13-83القانوف 

مف ورود نبأ الحادث إليو و لا تحسب أياـ العطؿ، كما أنو لمنقابة الحؽ عبر ممثمييا في التبميغ 
 صاحب العمؿ بالتصريح بالحادث حتى و لو 13-83 مف القانوف رقـ 15بالحادث و قد أجبرت المادة 

 (2).لـ ينجز عف الحادث أي عجز مف العمؿ
                                                   

(1)
 .، انًرؼهك تذٕادز انؼًم ٔ الأيراض انًُٓٛح13-83 يٍ انمإٌَ رلى 13انًادج 

(2)
 .، انًرؼهك تذٕادز انؼًم ٔ الأيراض انًُٓٛح13-83 يٍ انمإٌَ رلى 3نًادج   
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تقوـ مفتشية العمؿ بالتصريح بالحادث لدى ىيئة :  التصريح بالحادث من قبل مفتشية العمل8-1-3
الضماف الاجتماعي إذا لـ يبادر صاحب العمؿ بالتصريح و ذلؾ في أجؿ أقصاه أربع سنوات اعتبارا مف 
تاريخ وقوعو، و أف أي تأخير أو إىماؿ تكوف مسؤوليتو عمى الجية الممزمة بالتصريح و يترتب عف ذلؾ 

مف الأجر الذي ٪20تحصيؿ غرامة مالية مف صاحب العمؿ لصالح ىيئة التأميف الاجتماعي تساوي 
و يمتزـ صاحب العمؿ بمقتضى القانوف تسميـ استمارة الحادث بما . يتقاضاه المصاب كؿ ثلبثة أشير

تحتويو مف معمومات دقيقة عف الحادث و ظروؼ وقوعو و بدوره يقوـ المصاب بإجراء فحص لدى 
الطبيب ليقدـ لو شيادة طبية أولية توصؼ فييا حالة المصاب و مدة العجز أو التوقؼ عف العمؿ و بعد 

انقضاء فترة التوقؼ يقوـ المصاب بإجراء فحص ثاني و يمكف أف يقدـ لو شيادة شفاء في حالة عدـ 
 (1).تسبب الحادث في عجز دائـ أو شيادة جبر إذا خمؼ الحادث عجز دائـ

 بوضع كمتا الشيادتيف في نسختيف ترسؿ نسخة إلى ىيئة 13-83 مف القانوف 25و تمتزـ المادة 
 .التأميف الاجتماعي و نسخة ثانية لممصاب

 .و في ىذا المثاؿ سوؼ نعطي نموذج عف كيفية كتابة التقرير عف الحادث
 : التقرير عف الحادث يجب أف يشمؿ تقرير بحث الحادث

تدويف كؿ المعمومات التي يمكف الحصوؿ عمييا بالنسبة لمعامؿ : التاريخ الميني لمعامؿ- 1
المصاب و طبيعة عممو، و ما الذي كاف يقوـ بو فعلب و الحوادث التي سبؽ أف وقعت لو و ماذا 

 .كاف يجب أف يفعمو أو لا يفعمو حتى لا يقع الحادث
 .فحص الآلة أو الماكنة أو الأسباب الظاىرة لمحادث- 2
 .النتيجة- 3

 :نموذج تقرير الحادث
 .ساعة الإصابة.                       -  المينة–.                      اسـ المؤسسة- 
 .       نوع الإصابة–.                تاريخ الإصابة–.                      اسـ المصاب- 
 . مدة الخدمة–.                  عمر العامؿ–.                         رقـ العمؿ- 

 .مدة خدمة العامؿ بالقسـ الذي وقع بو الحادث
و ىذا نموذج يبيف لنا الوثائؽ التي يتضمنيا الممؼ في حالة التعويض عف الحادث المؤدي إلى 

 :العجز و الحادث المؤدي إلى الوفاة
                                                   

(1)
  . انًرؼهك تذٕادز انؼًم ٔ الأيراض انًُٓٛح13-83 يٍ انمإٌَ رلى 14انًادج  
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 :حالة التعويض عن حادثة العمل المؤدية إلى العجز- 1
 .التصريح بالحادث -
 .الشيادات الطبية -
 .الشيادات الإدارية التي تبيف الوضعية الإدارية لمضحية و أجره السنوي -
 .التقرير المفصؿ عف الحادثة -
 .نسخة عف عقد ازدياد الضحية- -
 .نسخة مف بطاقتو الوطنية مصادؽ عمييا -
 .نسخة تنفيذية لمحكـ -
 .شيادة بعدـ التعرض للبستئناؼ -

 :حالة التعويض عن حادثة العمل المؤدية إلى الوفاة- 2
 :بالإضافة إلى الوثائؽ المذكورة أعلبه

 .عقد الزواج -
 .شيادة بعدـ إبراـ زواج جديد- -
 .عقد الإراثة -
 .عقد الوصايا أو التقديـ -
 .عقود الازدياد -
  (1). سنة21 سنة و 16الشيادات المدرسية المتعمقة باليتامى الذيف بمغ سنيـ ما بيف  -

 : الآثار المترتبة عن حوادث العمل- 9
لحوادث الصناعة آثارىا المتعددة سواء كانت عمى العامؿ أو عمى المنشأة الصناعية أو حتى  

 :عمى المجتمع ككؿ و فيما يمي تفصيلبت ذلؾ
قد تؤذي الحوادث و ما ينتج عنيا مف إصابات إلى وفاة العامؿ أو : الآثار المتعمقة بالعامل - 9-1

تعرض البعض الآخر إلى عاىات مستديمة كمية تقعده عف العمؿ أو عاىات جزئية تجعؿ العمؿ الذي 
كاف يزاولو العامؿ لـ يعد يناسبو مما يضطره إلى البحث عف عمؿ آخر قد يكوف أقؿ أجرا مف العمؿ 

. السابؽ و تضطرب عمى إثر ذلؾ حياة الأسرة
 

                                                   
(1)

 ، انًرؼهك تذٕادز انؼًم ٔ الأيراض انًُٓٛح18-83 يٍ انمإٌَ رلى 16انًادج  
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  : الآثار المتعمقة بالمنشأة9-2
   كثرة الإصابات في المنشآت الصناعية يؤذي إلى تدىور كبير في الروح لجموع العامميف نتيجة شعورىـ

 .بفقداف الأمف عمى حاضرىـ و مستقبميـ مما يؤذي إلى الارتفاع في معدؿ دوراف العمؿ
   كثرة الإصابات في المنشآت الصناعية التي يتعرض ليا العامموف المدربوف تؤثر عمى إنتاجية المنشأة

 .مف حيث الكـ و الكيؼ
   تتحمؿ المنشآت الصناعية الكثير مف التكاليؼ نتيجة إصابات العمؿ سواء منيا المباشرة مثؿ

التعويضات التي تنفع المصابيف و نفقات العلبج و المصاريؼ الطبية و أخرى غير مباشرة مثؿ 
الخسائر المترتبة عمى النقص في الإنتاج نتيجة إصابات العماؿ و ما يتبعو مف خسارة للبقتصاد 

 (1).القومي بصفة عامة
تتسبب الحوادث في فقداف المجتمع لعضو عامؿ أو أكثر و تعطمو، : الآثار المتعمقة بالمجتمع - 9-3

و يترتب عف ذلؾ التزامات اجتماعية لمساعدة أسرة العامؿ المصاب، و فقداف المجتمع لإنتاج 
العامؿ و خاصة إذا كاف مف النوع الماىر و ليس مف السيؿ تعويضو خلبؿ فترة قصيرة، ىذا إضافة 
إلى ما يترتب عف الحوادث مف تأثير عمى الاقتصاد الوطني نتيجة ما تكمؼ الوحدة الاقتصادية مف 

 (2).وراء ىذه الحوادث

 :أسس الوقاية من حوادث و إصابات العمل- 10
: مف الممكف أف نمنع أو نقمؿ حوادث و إصابات العمؿ إذا أخذنا الأمور التالية بعيف الاعتبار

:   أمور تتعمق بمكان العمل مثل10-1
 يجب أف يكوف البناء متينا و أسقفو قوية لكي لا تقع. 
 التيوية الجيدة و الإضاءة الصحيحة و درجة الحرارة الثابتة إلى : يجب أف تكوف بيئة العمؿ صحية مثؿ

 .غير ذلؾ مف أمور
 يجب طلبء جدراف موقع العمؿ بموف مناسب غير منفر أو غير مثير للؤعصاب. 
  يجب أف تكوف مساحة موقع العمؿ واسعة بحيث يمكف وضع الأجيزة بشكؿ نظامي لا يؤثر عمى حرمة

 .العامميف
 

                                                   
(1)

 .157، ص 1994، نثُاٌ، 1ػهى انُفص انصُاػٙ، يكرثح انفلاح، ط: ػٕٚذج ضهطاٌ انًشؼاٌ 
(2)

 .57ػهى انُفص انصُاػٙ، انًرجغ َفطّ، ص،: ػٕٚذج ضهطاٌ انًشؼاٌ 
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:  أمور تتعمق بالمعدات و الأجيزة مثل10-2
 يجب أف تتوفر كؿ مستمزمات السلبمة في الأجيزة و المعدات. 
  يجب أف يكوف ىناؾ صيانة دورية عمى كؿ الأجيزة و المعدات لضماف عدـ إشعاؿ أي جياز أو آلة

 .غير آمنة
 (1).تمنع تكدس الآلات و الأجيزة في مواضيع ضيقة 
  وجوب و منع علبمات تحذير عمى الأجيزة و الآلات التي تحمؿ خطورة و ذلؾ لجمب انتباه الأفراد عمى

 .وجود خطر
:  أمور تتعمق بالعممية الصناعية مثل10-3

  إحاطة منطقة الخطر بحواجز تمنع وصوؿ أجز جسـ الإنساف كالأطراؼ أو الشعر أو الملببس إلى
 . مصدر الخطر 

  إجراء تعديؿ في تصميـ الآلات بحيث يمنع بروز أو ظيور الأجزاء المتحركة التي ينجـ عنيا مخاطر
 . الإصابة

:    أمور تتعمق بالعاممين أنفسيم مثل10-4
  وضع العامؿ المتدرب في الموقع المناسب مف العممية الصناعية بحيث تكوف لديو القدرة و الخبرة و

 .الدراية الكافية لمقياـ بالعمؿ
  المراقبة المستمرة مف قبؿ الميندسيف و الخبراء و الفنييف و مسؤوؿ السلبمة المينية عمى سير العمؿ و

كيفية تنفيذه شرط أف يوافؽ ذلؾ التوجيو و النصح و الإرشاد لكؿ عامؿ باستمرار لكي يعمؿ بشكؿ 
 .صحيح و يكوف يقظا و حذرا باستمرار 

  تحديد مسؤولية الفرد ومنعو منعا كاملب مف تجاوز مسؤوليتو بالعمؿ. 
 (2).التزاـ العامميف بارتداء معدات الوقاية الشخصية و محاسبة المقصريف 

:   أمور متفرقة أخرى مثل 10-5
  عمى إدارة المنظمة تأميف صبابة قسـ لمسلبمة المينية لضماف تنظيـ خدمات لمصحة و السلبمة داخؿ

 . المنظمة بعد تشكيؿ لجنة لمصحة و السلبمة
 صدار الإحصائيات  .تنظيـ سجؿ لتسجيؿ حوادث و إصابات العمؿ وا 

                                                   
(1)

 .238، ص،2008، ػًاٌ، 1الإدارج انذذٚثح نهًٕارد انثشرٚح ، دار انراٚح نهُشر ٔ انرٕزٚغ، ط: تشار ٚسٚذ انٕنٛذ 
(2)

 .239، 238الإدارج انذذٚثح نهًٕارد انثشرٚح، انًرجغ َفطّ، ص، ص، : تشار ٚسٚذ انٕنٛذ 
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  قياـ إدارة المنظمة بتقديـ جوائز لمورش التي لا تقع فييا إصابات لأف ذلؾ يعكس مدى اىتماـ صاحب
 العمؿ و إصدار بأمور الصحة و السلبمة في العمؿ 

 (1). إدخاؿ المشرفيف و العماؿ دورات لرفع الوعي الوقائي الميني عندىـ 

الأمن الصناعي  : ثانيا
إف الأمف الصناعي مف الوظائؼ اليامة لأي مؤسسة تسعى لمحفاظ عمى سلبمة عماليا مف : تمييد

المخاطر المينية و توفير الجو الملبئـ لمعمؿ و الظروؼ الفيزيقية الحسنة و لكوف حوادث العمؿ في 
. تزايد مستمر حيث لا يمكف تمادييا و تقميصيا إلا بتطبيؽ إجراءات الأمف الصناعي داخؿ المؤسسات

:  تعريف الأمن الصناعي-1      
 و معناىا إحساس الفرد secuvas-Securitasة أمف اصطلبحا أخذت مف اللبتينية ـإف كؿ  -

 (2).بوجود الأماف و ابتعاد المخاطر عميو
تحقيؽ سلبمة العماؿ في "الأمف الصناعي عمى أنو " عبد السميع عمي"و لقد عرؼ الدكتور   -

. (3)"النواحي الصحية، النفسية و وقايتيـ مف الأخطار المينية
ىو فرع أو ميداف يستيدؼ رفع الكفاية الإنتاجية لمعامؿ و تحرص " رمضاف "كما عرفو الدكتور   -

عمى راحة العامؿ و كرامتو و حرصو عمى زيادة إنتاجو أو بعبارة أخرى فيو يرمي إلى تييئة جميع 
. (4)"الظروؼ المادية، النفسية و الاجتماعية التي تكفؿ أكبر إنتاج مع الاىتماـ برضا العامؿ عف عممو

: أىمية الأمن الصناعي- 2
لكي يتمكف العماؿ مف أداء الأعماؿ الموكمة إلييـ و عمى أكمؿ وجو يجب توفير أحسف الظروؼ 
لذلؾ، لذا وجب تدريب و تأىيؿ العامميف حسب متطمبات خطة التنمية و ذلؾ عف طريؽ إنشاء مراكز 
التدريب بالمناطؽ الصناعية و وضع كافة المستمزمات الواجب توفرىا في مكاف العمؿ و تعتبر حوادث 
الصناعة و الأمراض المينية أحد المشاكؿ التي تواجو الإدارة و تقؼ حائلب أماـ تحقيؽ الأىداؼ و مف 

 (5).ىنا نتبع أىمية وجود الأمف الصناعي

                                                   
(1)

 .239انًرجغ َفطّ، ص،: تشار ٚسٚذ انٕنٛذ 
(2)

 .110، ص،2005، لطُطُٛح، 1يذخم إنٗ ػهى انُفص انؼًم ٔ انرُظٛى، يُشٕراخ جايؼح يُرٕر٘، ط: انؼاٚة راتخ 
(3)

، 1انُٓضح انؼرتٛح، ط. 07، ص1973، نثُاٌ، 1الأيٍ انصُاػٙ ػرض ذذهٛهٙ نًفٕٓيّ ٔ َشاطّ، دار انُٓضح انؼرتٛح، ط: ػثذ انطًٛغ ػهٙ 

 07، ص،1973نثُاٌ، 
(4)

 .56، الإضكُذرٚح، ص،1دٕادز انؼًم ٔ الأيٍ انصُاػٙ، انًكرة انجايؼٙ انذذٚس، ط: انطٛذ ريضاٌ 
(5)

 .539انطهٕن انرُظًٛٙ ٔ إدارج انًٕارد انثشرٚح، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: ػثذ انغفار دُفٙ 
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 لقد نجحت الكثير مف الدوؿ بعد بذؿ مجيودات معتبرة لمحد مف :أىميتو بالنسبة لمعامل: 2-1
أخطار العمؿ و تقميؿ عدد الحوادث التي يذىب ضحيتيا أعداد كبيرة مف العماؿ إثر إصابتيـ بعاىات 
مستديمة أقعدتيـ عف مواصمة عمميـ، لذلؾ أصبحت أىمية توفير الأمف الصناعي أمر أساسي لتسيير 
إدارة الأعماؿ الصناعية الكبرى كما أف الأىمية ليست كونيا عملب إنسانيا فقط بؿ أنيا تؤدي إلى منفعة 
اقتصادية أيضا و يمكف تمخيص ىذه الأىمية في أف صحة العامؿ ىي رأس مالو فإذا ما اعتراه المرض 
أو العجز ضعفت قدرتو و تضاءؿ رزقو و ىذا يؤثر عمى حالتو المعيشية و حالة أسرتو، و في الوقت 
نفسو نرى أف العامؿ ثروة قومية يجب المحافظة عمييا إذ أف كفاءة العماؿ تؤدي إلى زيادة و نمو ىذه 

. الثروة و بالتالي ارتفاع مستوى المعيشة
 يعتبر الأمف الصناعي ميما جدا بالنسبة لممؤسسة و ذلؾ لعدة أسباب :أىميتو بالنسبة لممؤسسة: 2-2

تكمف في أف حماية العامميف مف الإصابات و المحافظة عمى ممتمكات المؤسسة يقمؿ مف الخسائر المادية 
و البشرية داخؿ المؤسسة و ىذا بدوره يؤذي إلى زيادة الإنتاج كما و نوعا لممؤسسة المعنية ، كما أف 
الاىتماـ بالعامؿ يزيد مف شعور العامميف بالانتماء إلييا مما يدفعيـ لمعمؿ بإخلبص و بالتالي تضمف 
المؤسسة استمرار الإنتاج دوف توقؼ و ىذا ما يساعدىا عمى الوفاء بالتزاماتيا اتجاه عماليا و منافسة 

المؤسسات الأخرى و ذلؾ ما يرفع مف سمعتيا بيف أواسط المجتمع الخارجي سواء كاف ذلؾ مع 
. المجتمعات التي تتعامؿ معيا المؤسسة أو الحكومة أو الاتحادات

عمى الإدارة الرشيدة التي تسعى إلى رفع الكفاءة الإنتاجية إلى :  أىميتو بالنسبة لمكفاءة الإنتاجية2-3
أف تيىء كافة الظروؼ المناسبة لمعمؿ و العماؿ فالحوادث تؤثر عمى مقدرة الأفراد العامميف و تعيؽ نمو 

. الإنتاج و تطور المنشأة إضافة إلى التأثيرات النفسية و الاجتماعية التي تصيب العامؿ
و الوقاية مف الحوادث بمختمؼ أنواعيا ضرورة تستوجبيا اعتبارات إنسانية و مالية و تشمؿ الاعتبارات 
الإنسانية حماية العنصر البشري في الصناعة مف أخطار العمؿ و علبج و تأىيؿ المصابيف، و ضرورة 

 (1).اجتماعية تستوجب إعانة أسرة العامؿ المصاب و المحافظة عمى الأيدي العاممة الماىرة

 : أىداف الأمن الصناعي -3
ىناؾ ثلبثة أىداؼ أساسية للؤمف الصناعي تتجسد في بيئة العمؿ و العامؿ و العلبج، و فيما يمي 

: توضيح ليا

                                                   
(1)

 .19، 18، ػًاٌ، ص، ص، 1إدارج انًٕارد انثشرٚح، دايذ نهُشر ٔ انرٕزٚغ، ط: يذًذ فانخ صانخ 
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 ضرورة توفير وسائؿ الأمف و الصحة و الوقاية في بيئة العمؿ بالطريقة التي تقي : بيئة العمل3-1
الموظفيف أخطار العمؿ و ظروفو و تشير بيئة العمؿ إلى عوامؿ الإضاءة و الضوضاء و الرطوبة و 

... التيوية و الإشعاعات و الغازات
و يتمثؿ اليدؼ ىنا بضرورة توعية العامميف وتشجيعيـ عمى المحافظة عمى أنفسيـ :  العامل نفسو3-2

. و إتباع شروط و تعميمات الأمف الصناعي لموقاية مف أخطار العمؿ
و يتمثؿ ىذا اليدؼ بسرعة علبج و تأىيؿ و رعاية العامؿ الذي يصاب بحادثة :  العلاج و التأىيل3-3

عمؿ، و ضماف عودتو إلى عممو السابؽ كمما أمكف ذلؾ، كما يتضمف ىذا اليدؼ أيضا ضماف دخؿ 
 (1).مناسب لمعامؿ المصاب طيمة مدة علبجو و تأىيمو

:  عناصر برنامج الأمن الصناعي- 4
: إف أي برنامج للؤمف الصناعي لا بد أف يتضمف العناصر التالية

لكي يكوف برنامج الأمف الصناعي فاعلب لا بد و أف يدعـ و يقدـ لو :  الدعم من قبل الإدارة العميا4-1
العوف مف قبؿ الإدارة العميا حيث أف البرنامج الذي لا تقنع بو الإدارة و لا تقدـ لو الدعـ اللبزـ غالبا ما 

و يتمثؿ الدعـ . يكوف غير فاعؿ و بالتالي يؤدي إلى استمرارية حوادث العمؿ و زيادتيا بدلا مف نقصانيا
: المقدـ مف قبؿ الإدارة العميا في الجوانب التالية

حضور الاجتماعات و المقاءات التي يعقدىا القائموف عمى ىذا البرنامج بحيث تكوف للئدارة رأي  -
و معرفة لما يحصؿ و ما يحدد مف ضوابط عمؿ ىذه المقاءات و التأكد مف قبؿ الإدارة العميا 

. عمى التقارير الدورية حوؿ الأمف الصناعي 
التفتيش الدوري و الفحص المستمر لأماكف العمؿ، كما و يتمثؿ دور الإدارة العميا في إمدادىا  -

. العوف لمسؤولي الأمف الصناعي فيما يتعمؽ بتطوير إجراءات الوقاية مف الحوادث الصناعية
لا بد مف تحديد شخص مسؤوؿ عف الأمف الصناعي و صيانة :  تحديد مسؤولية الأمن الصناعي4-2

الأفراد العامميف بغض النظر عف كوف المنظمة صغيرة أو كبيرة في الحجـ، ففي المنظمة الصغيرة مف 
الممكف إناطة ىذه الميمة بشخص إداري إضافة إلى ميامو الإدارية، أما في المنظمات الكبيرة الحجـ فمف 

. الممكف إعطاء صلبحيات الصيانة و الأمف الصناعي إلى ميندس الأمف الصناعي
إف الالتزاـ بيندسة العمؿ أو الشروط اليندسية الواجب توفرىا في مواقع العمؿ مف :  ىندسة العمل4-3

 في (1)العناصر الأساسية في أي برنامج لمصيانة مف الحوادث ومف المستمزمات و الشروط اليندسية 
                                                   

(1)
 .25إدارج انًٕارد انثشرٚح، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: ػادل دردٕظ صانخ ٔ آخرٌٔ 
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العمؿ توفر النظافة في أماكف العمؿ و تحديد الإجراءات الضرورية اللبزمة لاستخداـ الأجيزة و المعدات 
. الواقية أثناء العمؿ و كيفية استخداـ المواد الخطرة

يعتبر عنصر التدريب و التعميـ مف العناصر الأساسية التي لابد مف توفرىا :  التعميم و التدريب4-4
للؤفراد العامميف لمتقميؿ و الحد مف الحوادث أثناء العمؿ حيث أف التدريب و التعميـ يركز عمى الإجراءات 
الصحيحة في العمؿ و إرشاد الأفراد و توجيييـ فيما يتعمؽ بالتعميمات و الضوابط الخاصة بالصيانة و 
الأمف الصناعي، و لممشرؼ المباشر دور كبير في توجيو الأفراد العامميف حوؿ المخاطر المينية، و مف 
ىذه الوسائؿ الدوريات التي تصدرىا المنظمة، الخرائط و الممصقات الجدرانية و كافة الوسائؿ السمعية و 

. البصرية التي مف الممكف أف تساىـ في توعية الأفراد
 مف الضروري الاحتفاظ بسجلبت خاصة حوؿ الحوادث الصناعية في كؿ منظمة : تسجيل الحوادث4-5

ىذه السجلبت توضح عدد و نوع الحوادث و الأمراض الصناعية و كذلؾ الخسائر الناجمة عف حوادث 
: العمؿ ومف الممكف أف تنظـ السجلبت وفقا لدرجة خطورة الحادث إلى الفقرات التالية

. حوادث مؤدية إلى الوفاة -
. حوادث مؤدية إلى فقداف أياـ العمؿ -
. حوادث مؤدية إلى أضرار طفيفة تـ السيطرة عمييا و استخدمت الإسعافات الأولية في حينيا -

الضروري تحميؿ الحوادث الصناعية وفقا لمعايير معينة منيا تكمفة الحوادث و  مف:  تحميل الحوادث4-6
أسبابيا، إف اليدؼ الأساسي مف تحميؿ الحوادث ىو لتعريؼ الأفراد العامميف بالتكاليؼ الحقيقية المتسببة 

جراء الحوادث كما و أف تحميؿ أسباب الحوادث يؤدي إلى تشخيص الحوادث التي تنجـ عف الأفراد 
العامميف و كذلؾ الحوادث التي يكوف سببيا ميكانيكيا حيث أف الحوادث المتسببة مف قبؿ الأفراد لا بد أف 

 .(2)تمقى اىتماما كبيرا مف قبؿ الإدارة نظرا لتداخؿ عوامؿ عديدة فييا

 
 
 
 
 

                                                                                                                                                               
(1)

 .457، 455إدارج انًٕارد انثشرٚح، يذخم اضرراذٛجٙ يركايم، يرجغ ضثك ركرِ، ص، ص، : ٕٚضف دجٛى انطائٙ ٔ آخرٌٔ 
(2)

 .457، 455انًرجغ َفطّ، ص، ص، : ٕٚضف دجٛى انطائٙ ٔ آخرٌٔ 
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: الأسس العامة لبرامج الأمن الصناعي- 5
:  إف برنامج الأمف في المؤسسات تعتمد في تحقيؽ وسائؿ الحماية و السيطرة عمى أسموبيف ىما

: بالنسبة لمسيطرة و الحماية الداخمية فإنيا تتضمن عادة.  السيطرة الداخمية و السيطرة الخارجية5-1
التحكـ في المفاتيح و الأفعاؿ و ذلؾ لمنع الدخوؿ لممباني أو الخزانات و الدواليب التي تحتوي  -

عمى أشياء ذات أىمية لمنع استعماؿ ما بداخميا إلا لمف يممؾ الحؽ في ذلؾ، و بذلؾ تتقمص 
. خطارالأاحتمالات وقوع 

إتباع نظاـ لمبطاقات الشخصية، حيث يقوـ ىذا النظاـ بالتعريؼ بشخصية كؿ مف بداخؿ  -
المؤسسة و ذلؾ لتحقيؽ السيطرة الداخمية عمى مداخؿ و مخارج المؤسسة، و بإلزاـ كؿ عامؿ 

. بحمؿ بطاقتو الخاصة بو و التي تصدرىا إدارة الأمف لتسيؿ عممية السيطرة
علبمات تحديد الاتجاه و المسارات ووضع الإشارات التحذيرية و ذلؾ لمتحكـ في سير المرور  -

 .(1)الداخمي و التحذير مف الأماكف أو المواد الخطرة
حماية الوثائؽ و المعمومات وذلؾ بإتباع إجراءات لحماية الوثائؽ و المعمومات التابعة لممؤسسة  -

. مف التمؼ و الضياع أو السرقة باستخداـ الكمبيوتر
وضع سجؿ بأسماء العامميف و الموظفيف و شروط التوظيؼ و يضـ كافة المعمومات الضرورية  -

. عف العامميف بالمؤسسة التي يمكف الرجوع إلييا عند المزوـ
 ىي بمثابة الخط الدفاعي الأوؿ ضد الدخوؿ غير المشروع أو :السيطرة و الحماية الخارجية- 5-2 

 : التالية دخوؿ غير المصرح ليـ بالدخوؿ و لتحقيؽ ذلؾ لا بد مف توفير الوسائؿ
تركيب الموانع الإنشائية، فيي بمثابة أسوار أمنية بمواصفات محددة، و كذلؾ تركيب كاميرات  -

المراقبة التميفزيونية مع توفر الإضاءة الأمنية بمواصفات معينة وكؿ ىذه الموانع تساعد عمى 
. تأخير و كشؼ كؿ مف يحاوؿ الدخوؿ بطريقة غير مشروعة

تسيير دوريات داخؿ محيط المؤسسة و تجييزىا بوسائؿ الاتصاؿ الحديثة و تقوـ بعمميا عمى  -
. مدار الساعة

إنشاء غرفة عمميات لتقوـ بالإشراؼ عمى كافة عمميات الأمف الصناعي داخؿ المؤسسة و تقوـ  -
بالتنسيؽ مع كافة القطاعات الأمنية و خدمات الطوارئ و الإسعاؼ كمما استدعت الضرورة 

 .لذلؾ
                                                   

(1)
 .121، ص،2007، انماْرج، 1ذًُٛح انًٕارد انثشرٚح، دار انفجر نهُشر ٔ انرٕزٚغ، ط: ػهٙ غرتٙ ٔ آخرٌٔ 
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 :إجراءات الأمن الصناعي- 6
: للؤمف الصناعي عدة إجراءات منيا 

. استعماؿ القفاز لحماية اليد و الأصابع مف الإصابة -
. عدـ وضع الأسلبؾ الكيربائية في طريؽ العماؿ أو في طريؽ عربات اليد -
تفادي تصادـ عامؿ بعامؿ آخر أو بأجساـ أخرى نتيجة لعدـ رؤية العامؿ أو نتيجة لحمؿ بعض  -

. الصناديؽ الكبيرة
. عدـ التسرع في الحركة أو المشي حتى لا يسقط العامؿ نتيجة لذلؾ -
. البعد عف مصادر إشعاع الضوء الشديد حتى لا تصاب عيف العامؿ -
. ضرورة الاستماع إلى التعميمات و ضرورة الأخذ بمشورة الغير مف ذوي الخبرة -
. ضرورة معرفة العامؿ مواطف الخطر في المصنع -
. ضرورة وضع الأشياء أو رصدىا في أماكنيا الصحيحة -
 (1).استعماؿ الحاجز الواقي ووضعو أماـ الآلات و السيور و التروس و مصادر النار و الاشتعاؿ -
. ضرورة لبس الحذاء الواقي و ىو حذاء ضخـ يحمي الرجؿ حتى الركبة -
. عدـ السير أو استعماؿ الخمور و المخدرات و المكيفات -
. عدـ وضع حمولة أزيد مف اللبزـ فوؽ العربات -
. ضرورة استعماؿ الخوذة لحماية الرأس -
. ضرورة استعماؿ القناع الواقي لمعيف -
 .(2)ضرورة استعماؿ القناع الواقي مف الغازات -

 : عمميات الأمن الصناعي- 7
 : اختيار جياز الإشراف عن الأمن7-1
 : أخصائي الأمن7-1-1

يمعب أخصائي الأمف دور ىاـ في جانب الأمف ليذا يفضؿ مف كانت لديو الخبرة السابقة و عمى  
درجة عالية مف التعمـ و يفضؿ خريجي الجامعات و بالإضافة إلى الخبرة و المعرفة و يجب توفر 

 : الصفات التالية

                                                   
(1)

 .143-141، ص،2013، ػًاٌ، 1ػهى انُفص انصُاػٙ، دار انذايذ نهُشر ٔ انرٕزٚغ، ط: كًال يذًذ يذًذ ػٕٚضح 
(2)

 .143-141انًرجغ َفطّ، ص،: كًال يذًذ يذًذ ػٕٚضح 
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القدرة عمى استمالة الأشخاص و التعامؿ معيـ يتوقؼ نجاحو عمى مدى قبوؿ الآخريف لأدائو و  -
 .اقتناعيـ بفائدتيا

 .أف يكوف دائـ الحركة داخؿ المصنع لاستنباط أحسف وسائؿ الأمف و لديو الحماس و الإقداـ -
أف يكوف عمى عمـ تاـ بكؿ ما يكتب حوؿ موضوعات الأمف و مداخمو المختمفة و قادر عمى  -

تقديـ النصح و الإرشاد إذا ما طمب منو، كما يجب أف تكوف لديو معرفة متخصصة منيا 
المعرفة بالأساليب الفنية الأمف الصناعي و مبادئو باعتبارىا وظيفة فنية تمارس داخؿ المصنع، 
و المعرفة اليندسية لكي يكوف قادرا عمى التفاىـ مع الميندسيف و قراءة الرسوـ و التصميمات و 
تنظيـ الآلات، و المعرفة بإدارة المشروعات حيث يتعامؿ جميع الإدارييف بالمشروع و أف يكوف 

 (1).ممـ بالمبادئ الإدارية و التنظيمية و عمميات المشروع
 :  الأدوار التي يقوم بيا أخصائي الأمن7-1-2

المبدأ الأساسي و ىو حؿ المشكلبت و الذي يساىـ في حؿ المشكلبت النفسية و الاجتماعية و  -
ىو المبدأ الإنساني و الجماعي كما أنو يعمؿ عمى حؿ المسائؿ الإنسانية بالوسائؿ الإنسانية 

 .إضافة إلى انو يحترـ شعور العامؿ و يحقؽ طموحاتو و رغباتو
المبدأ الذي يحافظ عمى طاقة الإنساف و يقوـ بصيانتيا ضد كؿ ما ييدد امف أخيو الإنساف و  -

 .سلبمتو و ىذا المبدأ أثره في صالح العامؿ
المبدأ الاجتماعي و ىو الذي يحقؽ الجوانب الإنسانية لمجياز الطبي المختص إذ يحتـ توفر  -

 .العلبج الضروري عند الضرورة و الذي يجب أف يكوف شاملب و إنسانيا
مبدأ التكمفة و المصروفات و الذي لا يجوز فيو استخداـ قاعدة المقارنة بيف التكمفة و العائد  -

بمعنى أف حياة الإنساف أمر ضروري أي ىناؾ أمؿ في إنقاذ مريض أو علبجو بدوف تكمفة 
 .لإنساف لو طاقة إنتاجية ينبغي استثمارىا و الحفاظ عمييا

 .المبدأ القانوني و ىو تقييـ الصحة و الرعاية وفؽ التشريعات المطموبة -
المبدأ الميني الذي يجب أف تختبر جوانبو السموكية حيث تتوافؽ مع مينة الطبيب إلى الإخلبص  -

 (2).و الإحساس الإنساني بآلاـ المريض
 

                                                   
(1)

 .435، 434، 433يرجغ ضثك ركرِ، ص،: ػثذ انغفار دُفٙ 
(2)

 .427، 424ػهى الاجرًاع انصُاػٙ ٔ يشكهح الإدارج ٔ انرًُٛح الالرصادٚح ، يُشأج يؼارف، الإضكُذرٚح، ص،: لثارٖ يذًذ إضًاػٛم 
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 : أىم واجبات أخصائي الأمن الصناعي7-1-3
 .اقتراح السياسة العامة المنشأة لمنع الحوادث و الإشراؼ عمى تنفيذ ىذه السياسة -
 .كتابة التقارير و إبداء الرأي في كافة أمور الأمف -
 .تقديـ الإرشادات لممشرفيف عمى العمؿ -
 .تحقيقات الحوادث -
 .الاحتفاظ بسجلبت و إحصاءات الحوادث -
 .الإشراؼ عمى تدريبات الأمف الصناعي -
 .فحص الآلات مصنع العمميات و طرؽ التشغيؿ -
 .الاشتراؾ في لجنة الأمف الصناعي و العمؿ كمقررىا -
 .وضع تعميمات الأمف و دليؿ الأمف -
 .التفتيش عمى أدوات الأمف و ميمات الوقاية مف الحريؽ و متابعة تدريب معاونيو -
الاجتماعات، الإذاعة : إعداد حملبت التوعية مستعملب في ذلؾ الاتصالات الفعالة لمعمؿ منيا -

المحمية، التقارير و الإحصاءات، الممصقات، الاتصاؿ الشخصي، النشرات، صندوؽ المقترحات، 
 .المجاف المشتركة

 .التأكد مف تنفيذ القوانيف المتعمقة بالسلبمة -
القياـ بكؿ نشاط مف شأنو جعؿ المصنع في حالة آمنة و الاحتفاظ بو كذلؾ و استبعاد أساليب  -

 .العمؿ غير الآمنة
 :  اختصاصات المراكز و الإدارات في المشروع اتجاه الوقاية7-2

تعتبر الإدارة المسؤولة آخذة في الحسباف متطمبات و شروط عف تييئة البيئة الصالحة و المأمونة 
 لمعمؿ ووضع التخطيط و التنظيـ الجيد الأمف

 :  اختصاص في مسؤولية أصحاب المشروع7-2-1
ىدؼ ضروري لممشروع خلبؿ الفترة الطويمة الأجؿ و " الوقاية مف الحوادث" يعتبر الأمف الصناعي 

تتحدد مسؤولية أصحاب المشروعات الصغيرة في تييئة المأمونة لمعمؿ أما فيما يخص المشروعات الكبيرة 
 .الحجـ كالشركات المساىمة فإف المسؤولية تقع عمى مجمس الإدارة

و يتوقع المساىموف في المجمس وضع الخطط الكفيمة بتحقيؽ الأىداؼ المحددة في لائحة الشركة و 
نظاميا الأساسي مف تحقؽ الربح و الرفاىية لمعماؿ مف مخاطر العمؿ مستخدمة في ذلؾ الوسائؿ 
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اليندسية و توجيو العامميف و تدربيـ بالأساليب المأمونة لمعمؿ و حماية العماؿ مف مخاطر العمؿ و 
 تكرار الحادث أو الإصابة أو عمى الأقؿ تحقؽ معدلات أفضؿ مف المشروعات المماثمة تتخفيض معدلا

و يمكف للئدارة الاستعانة في ىذا بإحصاء الحوادث المنشورة و الخاصة بمعدلات تكرار الحادث أو 
 .الإصابة

و مما يجب عمى رجاؿ الأمف و رجاؿ الأعماؿ و أصحاب المشروعات الإىتماـ بالأمف الصناعي لا 
يعود عمييـ بالمكاسب التي يمكف تحققيا و التي تتمثؿ في زيادة الأرباح كنتيجة لتخفيض معدلات 

 .الحوادث
 :  اختصاصات القائد الإداري7-2-2

تقع عمى القائد الإداري في المشروع مسؤولية تييئة البيئة المضمونة لمعمؿ داخؿ نطاؽ اختصاصو 
و تخفيض معدلات الحادث إلى أدنى حد ممكف و يتوقؼ النجاح الإداري في تحقيؽ أىداؼ المشروع 
عمى مدى إيمانو بأىمية الوقاية و إذا ما اقتنع الإداري بأىمية الأمف و إعطائو التأييد كؿ ىذا مدعاة 

 .للآخريف بتنفيذ برامجو
 ومف واجب القائد الإداري عقد اجتماعات دورية مع تابعيو مف الإدارييف و الفنييف و بصفة خاصة 

مشرفي الصؼ الأوؿ لدراسة و مناقشة المشاكؿ أو المسائؿ المتعمقة بالأمف الصناعي و معرفة نواحي 
الضعؼ في البرامج الحالية لتعديميا و يتعيف عمى أي مدير مصنع أو إداري مسؤوؿ عف التشغيؿ أو 
يوضح لممرؤوسيف و الفنييف و المسائؿ المتعمقة بالأمف و حثيـ عمى توجيو و تدريب العامميف في 
المستويات الدنيا بأساليب العمؿ المأمونة و عمى الرغـ مف الجيود التي يبذليا ميندسي الميف في 

المشروعات الصناعية إلا أف نجاحيـ يتوقؼ بالدرجة الأولى عمى مدى تعاوف الإدارييف و تفيـ المكاسب 
 .التي يمكف تحققيا بالوقاية مف الحادث

و مما لا شؾ فيو أف إسياـ مدير الإنتاج ببرامج الوقاية مف الحوادث و إصداره تعميمات بإتباع 
لوائح و إجراءات الأمف مف شانو أف يساعد في إنجاح ىذه البرامج و تحقؽ التعاوف بيف رؤساء الأقساـ 

 (1).التشغيمية
 
 

                                                   
(1)

 .414، 413، 411يرجغ ٚثك ركرِ، ص،: ػثذ انغفار دُفٙ 
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 : إدارة الأمن الصناعي- 8
مف إجراءات الأمف الصناعي تخصيص إدارات لكؿ منيا واجباتيا، إدارة أنظمة الأمف و السلبمة 

المينية، و ىي الإدارة التي تقع عمى مسؤوليات و واجبات الإدارة و التوجيو و التخطيط و التنفيذ و 
المتابعة لكؿ ما يتعمؽ بالأمف و السلبمة المينية في المؤسسة أو المنشآت ووضع القواعد و التعميمات 
الفنية لضماف سلبمة العامميف و الممتمكات و البيئة ووضع استراتيجيات سواء في برامج التدريب أو 

التثقيؼ و الوعي التي يمكف مف خلبليا الارتقاء بمستوى أداء العامميف و مستوى وضع السلبمة المينية 
 .لموصوؿ إلى معايير الجودة في السلبمة المينية

 ىناؾ العديد مف الواجبات و المسؤوليات التي يجب : واجبات إدارة أنظمة الأمن و السلامة المينية8-1
 :عمى إدارة أنظمة الأمف و السلبمة المينية أف تقوـ و تيتـ بيا منيا

تعتمد القواعد و الإجراءات و التعميمات الفنية و الإرشادات بشأف تنفيذ سياسة الأمف و السلبمة  -
 .في العمؿ

العمؿ بأسس الأمف و السلبمة و الجودة و الإرتقاء بيا إلى المعايير الموضوعة مف قبؿ المؤسسة  -
 .أو المنشآت

 .معايير للؤمف و السلبمة و الصحة المينية -
 .تنفيذ معايير الجودة -
 .العمؿ عمى منع الأسباب و الأفعاؿ التي تؤذي إلى الإصابة أو الحوادث أثناء العمؿ -
 .عمؿ تقييـ و تخميف و تحميؿ لممخاطر سواء لمقر العمؿ أو الآلات -
 .الإشراؼ و المتابعة لمتحقؽ مف تطبيؽ تعميمات الأمف و السلبمة المينية -
 . التأكد مف التزاـ العامميف بارتداء تجييزات الوقاية الشخصية أثناء العمؿ -
 .القياـ بتفتيش دوري لمقرات العمؿ -
 .وضع برامج تدريب لمعامميف الجدد لتعريفيـ بأساسيات الأمف و السلبمة المينية  -
 .القياـ بعمؿ دورات في السلبمة المينية سواء التخصصية و العامة لمعامميف في المؤسسة -
 .نشر الوعي و التثقيؼ في الأمف و السلبمة المينية عف طريؽ الموحات الإرشادية و المنشورات -
إجراء التحقيقات في حوادث السلبمة المينية و عمؿ دراسات ميدانية عف أسباب الحوادث لوضع  -

 .توصيات لمحد منيا
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متابعة التقارير و الأبحاث سواء المحمية أو الإقميمية أو العالمية المختصة في السلبمة المينية  -
 .لمواكبة تطورىا و بدورىا تقوـ بتحديث و تطوير عمميا

 و تعمؿ لكؿ إدارة أىداؼ تطمح لموصوؿ إلييا:  أىداف إدارة أنظمة الأمن و السلامة المينية8-2
جاىدة مف خلبؿ التطوير و التدريب و تطبيؽ معايير الجودة و إدارة أنظمة الأمف و السلبمة المينية مف 
ضمف ىذه الإدارات بؿ لعميا مف أشد الإدارات التي يجب أف تحقؽ أىدافيا لأف فشميا في تحقيؽ أىدافيا 

 :يعني الفشؿ في إيجاد بيئة العمؿ الآمنة و العكس صحيح و مف أىدافيا التالي
 .تحقيؽ بيئة آمنة لمعمؿ خالية مف المخاطر و محصنة مف مصادر المخاطر -
 .المحافظة عمى صحة و أرواح العامميف -
 .المحافظة عمى الممتمكات الخاصة بالمؤسسة أو المنشآت -
 .المحافظة عمى سلبمة البيئة -
 .تطبيؽ نظاـ إدارة الجودة -
 .اعتماد المعايير الدولية في السلبمة المينية -
 (1).الوصوؿ إلى ليس فقط نشر الوعي في السلبمة المينية بؿ إلى مرحمة أف تكوف ثقافة لمفرد -

مياـ عمؿ إدارة أنظمة الأمف و السلبمة :  منظومة عمل إدارة أنظمة الأمن و السلامة المينية8-3
المينية في المؤسسة أو المنشآت ىي إدارة سياسة السلبمة و الصحة المينية و التخطيط و التطوير و 
التنسيؽ و ىمزة الوصؿ ما بيف الإدارات الأخرى في المنشأة أو المؤسسة و الإشراؼ الكامؿ عمى أعماؿ 

السلبمة المينية في المنشآت ييدؼ إلى الإرتقاء بأسس السلبمة بالمؤسسة إلى المعايير التي تضمف 
سلبمة العامميف و تعمؿ عمى نشر الوعي و التثقيؼ فيما يخص السلبمة المينية ووضع معايير البيئة و 

 : الصحة و السلبمة المتكاممة بالبيئة و تطبيؽ نظاـ إدارة الجودة و مف مياميا ما يمي
 إف العمؿ الإداري لأنظمة الأمف و السلبمة المينية ينطوي عمى ممارسة مجموعة مف : الإدارة8-3-1

 .التخطيط، التنظيـ، التوجيو و الرقابة: الأنشطة وىي
 ينطوي عمى محاولة تخطيط المستقبؿ و تنفيذ متطمبات إدارة السلبمة المينية و : التخطيط8-3-2

 :يرتكز عمى
 .تحديد الأىداؼ -
 .وضع الإستراتيجيات -

                                                   
(1)

  .http:// www , arabsays. Net/vb/show/thread , 2016/03/20ػهٕو أيٍ ٔ ضلايح يُٓٛح ، يطرخرجح يٍ يٕلغ : ػذَاٌ د  
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 .رسـ سياسات السلبمة و الصحة المينية -
 .تحديد الإجراءات و القواعد و إعداد البرامج الزمنية لوضع الأىداؼ موضع التنفيذ -

 ينطوي عمى تحديد الأعماؿ المطموب تنفيذىا لتحقيؽ الأىداؼ في عممية التخطيط و : التنظيم8-3-3
 :القياـ بالأعماؿ التالية

 .التخفيؼ مف نظاـ إدارة الصحة و السلبمة المينية -
 .متابعة الأفعاؿ -
 .توثيؽ المعمومات و النتائج -
تمكيف إدارة الصحة و السلبمة المينية مف معرفة و تنفيذ نصوص و تشريعات السلبمة و الصحة  -

 .المينية
ىي عممية إرشاد و إشراؼ لمسلبمة المينية باستعماؿ طرؽ التحقيؽ في مقر :  التوجيو و الرقابة8-3-4

 :العمؿ و العماؿ و تتضمف التحقؽ مف الآتي
 . التأكد مف تطبيؽ اشتراطات السلبمة المينية في مقر العمؿ -
 .التأكد مف إلتزاـ العماؿ بالتعميمات -
 .التأكد مف فعالية الإجراء -

ىي نشاط يحدد سياسة الجودة و أىدافيا و المسؤوليات و التنفيذ مف :  إدارة الجودة و المعايير8-4
خلبؿ إنشاء و الحفاظ عمى نظاـ لإدارة السلبمة و الصحة المينية و متطمباتو التي تشمؿ النقاط الرئيسية 

 :التالية
 : سياسة السلبمة و الصحة المينية8-4-1

 .تكوف مناسبة لطبيعة ونطاؽ أخطار المنشأة بالنسبة لمسلبمة و الصحة المينية -
 .تتضمف الإلتزاـ بالتحسف المستمر -
تتضمف الإلتزاـ عمى الأقؿ بالتشريعات المطبقة  في ىذا المجاؿ و أي متطمبات جيات أخرى  -

 .تشارؾ في عضويتيا
 .أف تكوف موثقة و مطبقة و محافظ عمييا -
 .معمنة و معروفة لكؿ العامميف حتى يتعرفوا عمى واجباتيـ -
 .تكوف متاحة لأصحاب المصالح -
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 (1).يتـ مراجعتيا بصورة دورية لمتأكد مف أنيا ما زالت مرتبطة و مناسبة لممنظمة -
 :  التخطيط8-4-2

 .التخطيط لتحديد مصادر الخطر و تقييـ الخطر الناتج و التحكـ فيو -
 .منيجية المنظمة لتحديد مصادر الخطر و تقييـ الخطر الناتج -
 .الأىداؼ -
 .برامج إدارة السلبمة و الصحة المينية -

 : التطبيؽ و التشغيؿ8-4-3
 .الييكؿ و المسؤولية -
 .التدريب و الوعي و الكفاءة -
 .الاستشارات و الاتصاؿ -
 .التوثيؽ و التحكـ في الوثائؽ و البيانات -
 ".التشغيؿ" الرقابة عمى العمميات  -
 .الاستعداد و الاستجابة الطوارئ -

 : المراجعة و الإجراء التصحيحي8-4-4
 .الرصد و قياس الأداء -
 .الحوادث و الحوادث المحتممة و عدـ المطابقة و الإجراءات التصحيحية و الوقائية -
 .السجلبت و إدارة السجلبت -

عمى الإدارة عمؿ مراجعة دورية و تقييـ يشمؿ خطوات إدارة الجودة و متابعة الإلتزاـ :   المراجعة8-4-5
 .بكؿ خطوة و العمؿ عمى تصحيح أي خمؿ يتـ اكتشافو مف خلبؿ خطوات العمؿ

ىي حماية العامؿ مف المخاطر و الإصابات و الحوادث التي قد يتعرض :  إدارة السلامة المينية8-5
ليا بسبب أداء العمؿ أو أثناء تواجده في العمؿ سواء كاف ذلؾ بفعؿ أي نوع مف المعدات أو الآلات 

مباشرة أو بسبب استمرار التعرض لذلؾ الخطر المحتمؿ أو بسبب تصرؼ خطأ مف الآخريف أو بسبب 
تقصير و إىماؿ مف إدارة المؤسسة أو المشرفيف عمى العمؿ أو بسبب عدـ تطبيؽ القوانيف و الموائح أو 
بسبب نتيجة خطأ بشري مف قبؿ نفسو أومف الآخريف، و تـ تعريفيا مف قبؿ المعيد العربي لمصحة و 

                                                   
(1)

 .انًٕلغ انطاتك َفطّ 
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مجاؿ ييدؼ إلى حماية العامميف مف مختمؼ المخاطر المرتبطة بالعمؿ أو شروطو مف : "السلبمة المينية
خلبؿ معالجة العوامؿ التقنية أو الشخصية المؤدية إلى ىذه المخاطر و تحسيف بيئة العمؿ و شروطو، 

، و مياـ إدارة السلبمة المينية "بشكؿ يوفر تمتع العماؿ الدائـ بصحة بدنية و عقمية و اجتماعية مناسبة
 (1):ىي

 .توفير معدات و تجييزات السلبمة في العمؿ -
 .توفير كافة تجييزات الحماية الشخصية في العمؿ -
 .التأكد مف تطبيؽ كافة القوانيف و تشريعات السلبمة في العمؿ -
 .إجراء تقييـ و تخميف و تحميؿ لممخاطر لكافة مقرات العمؿ -
 .إجراء تقييـ و تخميف لكؿ الأجيزة و الآلات و المعدات -
 .إجراء تفتيش دوري لإجراءات السلبمة في مقر العمؿ -
 .التأكد مف تنفيذ سياسة السلبمة الموضوعية مف قبؿ المنشآت أو المؤسسة -
 .تدريب العماؿ الجدد عمى أساسيات السلبمة للؤعماؿ المخصصة ليـ -
 .عمؿ برامج تدريبية اختصاصية في السلبمة المينية -
 .إعداد سجلبت حوادث العمؿ و متابعتيا -
 .إعداد سجلبت لمتدريب -
 .إعداد خطط الطوارئ و الإخلبء -
 .التأكد مف إلتزاـ العماؿ بإجراءات السلبمة في العمؿ -
 .دراسة شكاوي العماؿ بما يخص السلبمة المينية -
 .التحقيؽ في الحوادث و معرفة الأسباب و تدوينيا -

تعرؼ الصحة المينية بأنيا العمـ الذي ييتـ بالحفاظ عمى سلبمة و صحة :  إدارة الصحة المينية8-6
الإنساف، و منع الخسائر كمما أمكف ذلؾ و ذلؾ بتوفير بيانات عمؿ آمنة خالية مف مسببات الحوادث و 
الأمراض المينية و منعيا عف طريؽ إزالة العوامؿ و الظروؼ المينية الخطرة التي تؤثر عمى صحة و 

 .سلبمة العامميف في موقع العمؿ

                                                   
(1)

 .انًرجغ انطاتك َفطّ 
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التعرض لعوامؿ البيئة المصاحبة لمعمؿ الفيزيائية أو الكيميائية أو :  الأمراض المينية8-6-1
الفيزيولوجية الخطرة أو المضرة بالصحة و بمستويات و لفترات تعرض تزيد عف الحدود المسموح بيا مما 

 .قد يؤذي إلى الوفاة أو الإصابة بمرض مزمف
الإصابة بأحد الأمراض المينية : و تـ تعريفيا مف قبؿ المعيد العربي لمصحة و السلبمة المينية 

الموصوفة، المنصوص عنيا في الجداوؿ الوطنية المعتمدة و التي تنجـ عف التعرض المديد لعوامؿ 
فيزيائية أو كيميائية أو فيزيولوجية خطرة أو مضرة بالصحة و بمستويات و لفترات تعرض تزيد عف 

 .الحدود الوطنية المعيارية مما قد يؤذي إلى الوفاة أو الإصابة بمرض مزمف
 :  نتائج و انعكاسات الأمراض المينية عمى العمؿ8-6-2

 .تأثر التزامات المؤسسة و نقص في الأيدي العاممة -
 (1).زيادة التكمفة الطبية -
 .تعويضات الإصابة و الإجازات المرضية -
 .انخفاض الجودة و الإنتاج -
 .توقؼ العامؿ عف العمؿ -
 .عامؿ جديد لا يممؾ الميارة -
 .انعكاسات عمى العلبقات بيف المؤسسة و العماؿ -
 .الصورة السمبية لممؤسسة -

 1950حددت منظمة الصحة العالمية و مكتب العمؿ الدولي عاـ :  أىداؼ الصحة المينية8-6-3
 :أىداؼ الصحة المينية بأنيا

العمؿ عمى تحقيؽ أعمى درجات المياقة البدنية و النفسية و الاجتماعية لمعامميف في كؿ قطاعات  -
 .العمؿ و المحافظة عمييا

 .ضماف عدـ حرماف العماؿ مف أسباب الصحة بسبب ظروؼ عمميـ -
 .حماية العماؿ في عمميـ مف الأخطار الناتجة عف وجود العامؿ تضر بصحتيـ  -
إلحاؽ العامؿ بالعمؿ الذي يتلبءـ مع استعداده البدني و النفسي لتحقيؽ الانسجاـ بيف العامؿ و  -

عممو و تحقيؽ ىذا اليدؼ ينبغي أف تضمف إمكانية الوصوؿ إلى خدمات الصحة المينية دوف 
 .اعتبار لمعمر
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 :  واجبات إدارة الصحة المينية8-6-4
 .إجراء الدراسات الميدانية لدراسة المخاطر الصحية المينية لممريضيف مف العماؿ -
تأثير المموثات عمى البيئة الخارجية و صحة السكاف المجاوريف و تحديد طرؽ التدخؿ لحؿ ىذه  -

 .المشكلبت و طرؽ الوقاية و التحكـ
 .وضع البرامج التدريبية و تثقيؼ لمسلبمة المينية لمعامميف بالاستعانة بأطباء الصحة المينية -
الاتصاؿ الدائـ و التعاوف و التنسيؽ مع الإدارات الحكومية لمصحة المينية و الصناعية  -

 .المختصة و حضور الدورات التدريبية في ىذا المجاؿ
 :  مياـ إدارة الصحة المينية8-6-5

 .توفير بيئة صحية و آمنة -
التدريب و التثقيؼ الصحي بتوعية العامميف بالمخاطر المينية و كيفية الحد منيا ومف أضرارىا  -

 .عف طريؽ الندوات و الممصقات و الدورات التدريبية
إعداد ممؼ طبي لكؿ عامؿ يشمؿ الكشؼ الطبي الابتدائي و نتائج الكشؼ الطبي الدوري و ما  -

 .تـ بعد ذلؾ مف كشوؼ طيبة و الأمراض و الإصابات التي تعرض ليا
إعداد سجؿ الأمراض المينية  و سجؿ الإصابات المينية و إبلبغ بياناتو بصفة دورية لمجيات  -

 .المختصة
 .إعداد إحصائيات الحوادث الصحية المينية -
 (1).المشاركة في عمميات تخطيط و إقامة المنشآت -
 .توفير أدوات ووسائؿ عمؿ و إنتاج آمنة و سميمة تضمف سلبمة وصحة العامميف -
معاينة و دراسة الحوادث لتحديد مسبباتيا ووضع التوصيات و الاشتراطات الوقائية لمحد منيا و  -

 .تدريب العامؿ عمى الاستخداـ الآمف للؤدوات و استعماؿ أدوات الوقاية الشخصية
 : إدارة المخاطر8-7

إدارة المخاطر ىي في الأساس أداة تخطيط إلى توفير الأمف و السلبمة و الصحة المينية بطريقة 
تسمح في مواجية الخطر، و تعني في كيفية إدارة الخطر و الاستعداد لمواجيتو و التخفيؼ مف نتائجو و 
ىي مف أقساـ الأمف و السلبمة التي يعتمد عمييا عمى إدارة المخاطر بشكؿ عممي و عممي عمى أسس 

مبنية عمى الإمكانيات و القدرات المتاحة يمكف مف خلبليا القياـ بمواجية المخاطر و التقميؿ مف نتائجيا 
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ما ىو الخطر و متى يقع و أيف؟ ماىي نتائج : السمبية، و تشمؿ إدارة المخاطر عدد مف النقاط ىي
 ما ىي الإجراءات التي يمكف بيا مواجية الخطر؟ و عمى ضوء نتائج  الخطر و الأضرار التي يسببيا؟

ىذه النقاط يتـ العمؿ و وضع منيجية  وسياسة سلبمة سواء بزيادة الإجراءات في السلبمة أو بعمؿ 
 .عممية الضبط و المراقبة أو كلبىما معا و تعتمد العممية عمى نتيجة التحميؿ و التقييـ

 :  إدارة أزمات الأمن و السلامة الصحية و البيئة8-8
دارة الصحة و السلبمة و البيئة وجود عممية قائمة لتحديد و توثيؽ و معالجة ‘مف قواعد نظـ 

سيناريوىات حوادث الأمف و السلبمة والصحة، و ىذا يتضمف تطوير الخطط المناسبة و الإجراءات لمرد 
عمى كؿ سيناريوىات الحوادث التي تـ تحديدىا و لمنع و تخفيؼ تأثيرات الصحة و السلبمة و البيئة التي 
قد تكوف مرتبطة بيا، الغرض ىو تحديد قواعد إرشادية لممؤسسة أو المنشآت و التوقعات التي تتعمؽ بالرد 

 .عمى الأزمات و الطوارئ
 :  إدارة المجان الفرعية لإدارة أنظمة الأمن و السلامة و الصحة المينية8-9

لجنة الصحة و السلبمة والصحة المينية و البيئة يتـ إنشاؤىا وفؽ لحجـ و توزيع مراكز العمؿ 
لممنشآت و يجب أف تكوف ىناؾ لجاف تعمؿ كمجموعة فرعية لإدارة الأمف و السلبمة المينية، فيذه 
الفروع منوطة بالعمؿ عمى توجيو أنشطة الصحة و السلبمة و البيئة فالفروع متصمة مباشرة مع إدارة 

 .أنظمة الأمف و السلبمة في المركز الرئيسي لممنشآت
تنفيذ إجراءات السلبمة في الفروع و تطبيؽ الإرشادات و القوانيف المعموؿ بيا في المؤسسة أو  -

 .المنشآت
 .تقييـ تأثيرات الصحة و السلبمة و البيئة في المشاريع الخاصة بالفروع -
 (1).تراقب بشكؿ حديث أداء الصحة و السلبمة والبيئة المقاوليف و مدى إلتزاميـ -
 .المشاركة في تطوير برامج الأمف و السلبمة و تقديـ الاقتراحات -
لجنة الصحة و السلبمة و البيئة حمقة وصؿ لتطبيؽ كافة المعايير و التطورات الجديدة الخاصة  -

 .بالصحة و السلبمة و البيئة في الشركة
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 : إدارة التدقيق8-10
حتى يمكف الوصوؿ إلى مستوى مف الأمف و السلبمة في العمؿ و خمؽ بيئة آمنة لمعماؿ تقوـ 

بإدارة التدقيؽ بمتابعة العمؿ و التدقيؽ عمى مستوى الأداء و الالتزاـ و تشمؿ أعماؿ التدقيؽ وفقا 
لتوجييات نظاـ إدارة الصحة و السلبمة والبيئة و التي يتوقع تطبيقيا في كافة الإدارات لممنشآت و ىي 

 :كالآتي
 .عممية التدقيؽ التابعة لممنشآت و التي تقوـ فييا بالتدقيؽ عمى الإدارات و الفروع لممنشآت- -
عمميات تدقيؽ معتمدة و التي تقوـ فيو المنشآت أو المؤسسة أف تكوف معتمدة خارجيا، عمى - -

بالخضوع لتدقيؽ مف قبؿ الشركات  ((ISD9000/14000, EMAS,ISMcode: سبيؿ المثاؿ
 .المسؤولة عف اعتمادىـ

عممية تدقيؽ الصحة و السلبمة و البيئة لممقاوليف و التي تقوـ المنشآت مف خلبليا بالتدقيؽ عمى  -
 .مقاولييا

تعتبر عممية التدقيؽ جزءا لا يتجزأ مف نظاـ إدارة أنظمة الأمف و السلبمة و الصحة المينية و  -
 .البيئة و الذي يضمف التحسف المستمر لأداء ىذه الأخيرة

 .عمميات تدقيؽ داخمية عمى الصحة و السلبمة و البيئة و التي تدقؽ المنشآت فييا عمى نفسيا -
 :  إدارة الطوارئ8-11

لا بد مف إيجاد إدارة تقوـ بعمؿ خطط الطوارئ بحيث تكوف مستعدة لمواجية احتماؿ أي حادث و 
تطويؽ تبعاتو و الحد مف الخسائر سواء في الأرواح أو الممتمكات أو البيئة و احتواء نتائجو السمبية لذا 
وجد قسـ الطوارئ ليقوـ بعمؿ الخطط اللبزمة و تدريب العماؿ عمييا لرفع مستوى الاستعداد و تشمؿ 

 :واجبات الطوارئ
 .بناء خطة الطوارئ تناسب المخاطر الموجودة في المنشأة -
 .عمؿ تصور خاص لكؿ مادة خطرة يتضمف مخاطرىا و أساليب مكافحتيا -
 .عمؿ التفتيش الدوري لأماكف التخزيف -
 .بناء شبكة معمومات و اتصالات تمبي متطمبات العمؿ -
 .وضع برامج لمتوعية -
 (1).عمؿ المراجعة و التقييـ الدوري لممنشأة و المواد -
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 :  إدارة التحقيق في حوادث العمل8-12
ىو مجموعة الإجراءات التي يقوـ بيا محقؽ الأمف و السلبمة في المؤسسة أو المنشأة لضبط و 
توثيؽ الحوادث و حصر الخسائر البشرية و المادية الناتجة عنيا و التعرؼ عمى المتضرريف و تحديد 

سبب وقوع الحادث مستعينا بمف يمزـ مف ذوي الاختصاص و بياف المخالفيف لأنظمة السلبمة و الخروج 
 (1).بالتوصيات و الدروس المستفادة لمنع تكرار وقوع حوادث مماثمة مع كتابة التقرير عف الحادث

 : إدارة التدريب8-13
إف التدريب ىو أحد المكونات الرئيسة للؤمف و السلبمة المينية و ىو مف الأسباب المساعدة في 
منع حدوث الإصابة و الحوادث في العمؿ و كمما كاف التدريب فعالا كمما زادت فرص جعؿ بيئة العمؿ 

 .بيئة آمنة و تنوع التدريب و توفير كؿ متطمباتو لمعماؿ يكوف لو مردود إيجابي عمى العامؿ و العمؿ
 .تدريب الالتحاؽ بالعمؿ -
 .تدريب تحديد العمؿ -
 .تدريب التحديث -
 .تدريب التخصص -

 :     لجان الأمن الصناعي8-14
تتكوف المجنة المثالية مف أعضاء مختمفيف منيـ الإداري و الفني و المشرؼ و السيكولوجي و 

 :ميندس الأمف و الطبيب الميني و الأخصائي الاجتماعي و مف وظائفيا
وصؼ الحوادث و تحدىا الظروؼ التي وقعت فييا ثـ : تحميؿ أسباب الحوادث و ظروفيا -

 .تصنيفيا مف حيث نوعيا و أسبابيا و نتائجيا
 .الفحص الدوري الموصوؿ للآلات و المعدات و الأجيزة لمتأكد مف سلبمتيا -
 .الإشراؼ عمى الظروؼ الفيزيقية لمعمؿ -
 .العناية بالاختبار الميني لمعماؿ و بحالتيـ الصحية و بتوزيع فترات الراحة -

 :  الميندس السيكولوجي8-15
 .لكؿ منيما وظائفو و واجباتو، و لكف التعاوف بينيما يبقى أمرا ضروريا 

 : وظائف ميندس الأمن8-15-1
 .تطوير الآلات الخطرة -
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 .تصميـ واقيات الحوادث -
 .مراقبة الآلات -

 :  وظائف السيكولوجي8-15-2
معالجة الإنسانية في الحوادث كتدريب العماؿ عمى اصطناع طرؽ الوقاية و التفطف لممخاطر  -

 .الممكنة و علبج المستيدفيف لمحوادث
العمؿ عمى خفض حدة التعب و الممؿ، كما لا بد مف تعميـ المبتدئ كيفية الإمساؾ بالأدوات و  -

الاقتراب مف الآلات، فحص الأدوات قبؿ استخداميا، و لا تقدـ في صورة محاضرات أو تقدـ إليو 
 .في صورة تحذيرات بؿ تغرس فيو كعادات يؤدييا دوف الحاجة إلى بذؿ جيد وانتباه

الإسياـ في نشر الوعي الوقائي عف طريؽ الإعلبـ و الدعاية و تدريب العماؿ عمى إحتراـ وسائؿ  -
 .الوقاية

 .تحديد أثر التعب و الممؿ في وقوع بعض الحوادث -
 (1). إبعاد المستيدفيف و علبجيـ -

 :الاىتمام الدولي و الجزائري بالأمن الصناعي- 9
ـ 1889نظـ أوؿ مؤتمر دولي لمحوادث الصناعية بباريس في :  الاىتمام الدولي بالأمن الصناعي9-1

و ذلؾ بمناسبة عقد المعرض العالمي بيا، و قد أوصى المؤتمر بإنشاء ىيئة دولية دائمة للئفادة مف 
 .خبرات مختمفة البمداف في ىذا الميداف و اختبار الطرؽ المثمى في منع الحوادث

ـ أنشأت لجنة دولية و كاف مف ضمف واجباتيا العمؿ عمى إيجاد أساس جمع 1890في عاـ  -
 .الإحصائيات الدولية لمحوادث 

ثـ عقدت مؤتمرات أخرى " بف" ـ عقد مؤتمر ثاني لمنع الحوادث الصناعية بمدينة 1891في عاـ  -
 18ـ حضرتو 1900ـ و في باريس سنة 1897سنة " بروكسؿ" ـ و في 1894" ميؾ"في  
 . دولة

ـ أسست الجمعية الدولية القانونية لمعمؿ و قد أنشأ تحت إشرافيا مكتب دولي لمعمؿ 1889في  -
ـ مجمة دولية لتشريع العمؿ و قد نشرت بيا 1902و أصدر المكتب في عاـ " باؿ " في مدينة 

 .عدة لوائح للؤمف الصناعي
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ـ بمغ مف أىمية الأمف الصناعي أف ذكر في معاىدة 1919في " باريس" عقد المؤتمر الصمح ب  -
فرساي بعض المواد الخاصة بالعمؿ عمى حماية العامؿ ضد الإصابة الناشئة مف استخدامو و 

 .ذلؾ كوسيمة لتحسيف أحواؿ العمؿ
ـ صدرت توصيات بتطوير تشريعات الأمف 1916عاـ " ليدز" في مؤتمر العماؿ عقد بمدينة  -

الميني و الصحة في الدوؿ المختمفة التي عمييا أف تعمؿ عمى توحيد تشريعاتيا بالنسبة لكؿ فرع 
 .مف فروع الصناعة مع وجوب تنظيـ التعاوف الدولي المشترؾ ضد السموـ الصناعية

ـ أقرت مقترحات العمؿ ميثاؽ العمؿ 1918سنة " برف" في مؤتمر النقابات الذي عقد في  -
الصناعي يتضمف الطمبات المشار إلييا بالفقرة السابقة مع طمب تخفيض ساعات العمؿ في 

 .الصناعات الخطيرة
تضمنت معاىدة فرساي إقامة ىيئة العمؿ الدولية التي واصمت جيودىا منذ ذلؾ التاريخ لحماية  -

 .العامؿ مف الأمراض و الإصابات الناشئة عف عممو
ىذا و قد كانت ىناؾ مجموعة مف الاتفاقيات سواء دولية أو عربية حاولت وضع حد أدنى لحوادث العمؿ 

 :و إجراءات الأمف الصناعي و مف ىذه الاتفاقيات نذكر ما يمي
 :     الاتفاقيات الدولية

  ـ1921المتعمقة بتعويض الإصابات في العمؿ الزراعي لعاـ - 12-الاتفاقية رقـ. 
  ـ1925المتعمقة بتعويض إصابات العمؿ لعاـ - 17-الاتفاقية رقـ. 
  المتعمقة بالتعويض عف أمراض المينة - 18-الاتفاقية رقـ. 
  18-المتعمقة بتعويض العماؿ عف أمراض المينة تعديلب للبتفاقية رقـ - 42-الاتفاقية رقـ.- 
  المتعمقة بالمساواة بيف العماؿ المحمييف و الأجانب في مجاؿ تأميف إصابات - 19-الاتفاقية رقـ

 .العمؿ
  المتعمقة بالمستوى الأدنى لمضماف الاجتماعي في مجاؿ تأميف إصابة - 102-الاتفاقية رقـ

 .العمؿ
  المتعمقة بالمزايا في حالة إصابات العمؿ- 121-الاتفاقية رقـ. 

 :الاتفاقيات العربية
  ـ المتعمقة بالمستوى الأدنى لمتأمينات الاجتماعية1971لعاـ - 3-الاتفاقيات العربية رقـ. 
 اتفاقية تنقؿ الأيدي العاممة. 
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 المتعمقة بمستويات العمؿ- 6-الاتفاقية العربية رقـ. 
 (1).ـ بشأف السلبمة و الصحة المينية1977لعاـ - 7-الاتفاقية العربية رقـ  

 : الاىتمام الجزائري بالأمن الصناعي9-2
إف المشروع الجزائري تكمؼ بمسألة الحماية و الأمف و الوقاية مف أخطار العمؿ، و قد خصص 
ليا جوانب كبيرة في تشريعات العمؿ، و جعؿ منيا أىـ محاور الحقوؽ الاجتماعية و قد خصص ليا 

 كما 302 إلى 241الباب الثالث مف أمر الشروط العامة لعلبقات العمؿ في القطاع الخاص في المواد 
 في تاريخ 88/07 مف القانوف الأساسي العاـ لمعمؿ، كما أصدر القانوف 15 إلى 13نظميا بالمواد مف 

 (2). المتعمؽ بالوقاية الصحية و الأمف و طب العمؿ07 الجريدة الرسمية رقـ 1988جانفي 26
 :و تشير المادة الخامسة منو إلى ضرورة الاستجابة إلى المقتضيات التالية

ضرورة حماية العماؿ مف الدخاف و الأبخرة الخطيرة و الغازات السامة و الضجيج و كؿ الأضرار  -
 .الأخرى

 .تجنب الازدحاـ و الاكتظاظ -
ضماف أمف العماؿ أثناء تنقميـ و أثناء تشغيؿ الآلات ووسائؿ الرفع و التنقؿ و استعماؿ المواد و  -

 .المنتوجات و البضائع و كؿ الموازـ
 .ضماف الشروط الضرورية الكفيمة بمكافحة الحرائؽ بصفة سريعة و ناجحة -
وضع العماؿ في مأمف مف الخطر و إبعادىـ مف الأماكف الخطرة أو فصميـ بواسطة حواجز ذات  -

 .فعالية معترؼ بيا
كما نصت المادة السابقة منو بتوفير تدابير احتياطية خاصة بوسائؿ و تقنيات و أدوات العمؿ مف 

اجؿ إلزاـ المؤسسة المستخدمة مراعاة امف العماؿ في اختيار التقنيات و التكنولوجيا لتكوف مناسبة 
 .للؤشغاؿ الواجب انجازىا

 المتعمؽ بالقواعد العامة 1991 جانفي 19 في 91/05و ىذا و صدر المرسوـ التنفيذي رقـ 
 66 إلى 25و خصصت المواد مف . لمحماية التي تطبؽ عمى حفظ الصحة و الأمف في أماكف العمؿ

منو لوضع الترتيبات العممية و الإجرائية لتدابير الأمف و الوقاية في العمؿ، أوكمت عبء ىذه الميمة إلى 
 .إلى المؤسسة المستخدمة أو صاحب العمؿ

                                                   
(1)

 .95-96، الاضكُذرٚح، ص ص،1الأخصائٙ الاجرًاػٙ فٙ انًصُغ، ضهطهح ػلالاخ انؼًم، يكرثح انماْرج، ط: رضرى نطفٙ كًال 
(2)

 .135، ص،2003، انجسائر، 1ػلالاخ انؼًم فٙ ظم الإصلاداخ الالرصادٚح فٙ انجسائر، دار ْٕيح، ط: رشٛذ ٔاضخ 



 انفصم انثاَٙ                                                       دٕادز انؼًم ٔ الأيٍ انصُاػٙ

 

 
62 

 :ىذا و قد أسست الجزائر منظمات وقائية منيا
 .وزارة العمؿ و التكويف الميني -
 .المعيد الوطني لحفظ الصحة و الأمف -
 .المنظمة الوطنية لموقاية مف الأخطار المينية في قطاع البناء و الأشغاؿ العمومية -
 .المنظمة الوطنية الخاصة بطمب العمؿ بيف المؤسسات  -
 .وزارة الصحة العمومية -
 (1). المعيد الوطني لمصحة العمومية -
 :توصيات مقترحة لزيادة الأمن الصناعي و تخفيض الحوادث-10

سوؼ نحاوؿ عرض مجموعة مف التوصيات التي مف شأنيا أف تزيد مف الأمف الصناعي و تحد 
 :مف حوادث العمؿ و سوؼ نقسـ ىذه التوصيات تبعا لثلبث مجالات أساسية عمى النحو التالي

اتضح مف مختمؼ الدراسات التي تناولت حوادث العمؿ و الأمف : بالنسبة لظروف العمل الفيزيقية/ 1
الصناعي أف ظروؼ العمؿ الفيزيقية المناسبة مف حيث الإضاءة و درجة الحرارة و قمة الضوضاء و 

 .غيرىا تعمؿ جميعا عمى خفض معدلات الحوادث و تييئة جو ملبئـ لمعمؿ و الأمف
لذا فإنو ينبغي العمؿ عمى تحسيف ىذه الظروؼ بحيث تصبح أكثر ملبءمة لمعامؿ و مف ثـ تقمؿ 

و إذا كاف ىذا الحاؿ بالنسبة لظروؼ العمؿ، فإف ىناؾ واجبا ىاما آخر عمى ميندسي . احتماؿ حوادثو
الآلات تحقيقو، و ىو تطوير الآلات بحيث تقؿ درجة خطورة العمؿ عمييا و بذؿ جيد لاكتشاؼ و 

 .تحسيف العوامؿ التي تساعد عمى حماية العامؿ مف أخطار الآلة و البيئة التي يعمؿ فييا
 لقد اتضح مف البحوث و الدراسات أف الحوادث ترتبط بالاضطرابات :بالنسبة لملائمة العامل لمعمل / 2

الانفعالية و نقص النضج النفسي و نقص القدرة عمى الانتباه و التركيز ، و نقص الخبرة ، و إدماف 
الخمر، و الميؿ للبنتحار و سيولة الاستشارة الانفعالية، و الميؿ لممخاطرة و القمؽ و ما إلى ذلؾ و مف 
ثـ فإف استخداـ الاختبارات و التقنيات المختمفة التي تكتشؼ عف ىذه السمات يمكف أف تفيد في تخفيض 
معدلات الحوادث إذا ما استخدمت في عمميات الاختبار و التوجيو و المواءمة و التأىيؿ المينية، بيدؼ 

و ينبغي أف نذكر أيضا ما لمتدريب عمى . اكتشاؼ ذوي القابمية العالية لمحوادث و إبعادىـ عف الأعماؿ 
 .طريقة العمؿ الآمنة مف فائدة في خفض  معدلات الحوادث

                                                   
(1)

، 1994، انجسائر، 2انرُظٛى انمإََٙ نؼلالاخ انؼًم فٙ انرشرٚغ انجسائر٘، ػلالح انؼًم انفردٚح، دٕٚاٌ انًطثٕػاخ انجايؼٛح، ط: أدًٛح ضهًٛاٌ 

 .135ص،
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تمعب بيئة العمؿ النفسية دورا كبيرا في خفض معدلات الحوادث و : بالنسبة لرعاية العامل في عممو/ 2
رفعيا، و ليذا ينبغي بذؿ عناية خاصة لبيئة العمؿ حتى تكوف مييأة لخفض معدلات الحوادث قدر 

 .المستطاع
فمثلب لتخفيض عاممي التعب و الممؿ الذيف يسبباف ضيقا نفسيا و مف ثـ تتييأ فرص حدوث 

الحوادث يوصى بتقسيـ العمؿ بحيث يعطى العامؿ فرصة لمتغيير و التنوع في طبيعة الأعماؿ التي يقوـ 
 .بيا، إتاحة فرص كافية لمراحة و إدخاؿ برامج الترفيو بيف الحيف و الحيف

 :أما فيما يخص الروح المعنوية فإف أنجع العوامؿ التي تعمؿ عمى رفعيا ما يمي
 .أي حؽ العامؿ في أجر معقوؿ مف دوف أف يخشى شيء: الضماف -
 .إتاحة فرصة لمتقدـ أمامو -
 .معا ممتو باحتراـ و حفظ كرامتو -

أما بالنسبة لما اتضح مف ارتباط الحوادث بسوء التوافؽ و الاضطرابات النفسية فيقترح العمؿ عمى 
  (1).علبج مشكلبت العامميف النفسية و اضطراباتيـ التوافقية إذ يعمؿ ىذا بدوره عمى تقميؿ الحوادث

النظريات المفسرة لحوادث العمل : ثالثا
حاوؿ العديد مف المختصيف تشكيؿ نظريات تساعد عمى تفسير حوادث العمؿ و مسبباتيا، و لقد 

 :أخذت ىذه النظريات اتجاىات مختمفة مف أىميا
 :نظرية الاستيداف لمحوادث- 1

تعد ىذه النظرية مف أقدـ النظريات التي فسرت حوادث العمؿ مف الناحية السيكولوجية فيي تفترض 
... وجود صفات وراثية شخصية، بدنية، نفسية،و عقمية كضعؼ الذكاء، ضعؼ البصر، الحالة الانفعالية

ىذه الصفات تجعؿ مف العامميف يرتكبوف الحوادث بصفة متكررة أكثر مف غيرىـ مف العماؿ الذيف يعمموف 
 (2)" مستيدفي الحوادث " في الظروؼ نفسيا إذ يطمؽ عمى ىؤلاء اسـ 

توماس " و قد أجريت عدة دراسات لمعرفة مميزات المستيدفيف لمحوادث أىميا الدراسة التي قاـ بيا 
و التي استخمص منيا عدة مميزات أىميا عدـ الانتباه، قمة الإدراؾ بالخطر، الانفرادية، " جاف كنز 

العدوانية، مخالفة عادات و تقاليد الجماعة، الأوضاع الاجتماعية، الميؿ إلى إنذار و عقاب النفس ، 
. الاعتزاز بالنفس

                                                   
(1)

 .330-327فرج ػثذ انمادر طّ، ػهى انُفص انصُاػٙ ٔ انرُظًٛٙ، يرجغ ضثك ركرِ، ص ، 
(2)

 .200ػهى الاجرًاع فٙ يٛذاٌ انؼًم انصُاػٙ، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: يذًٕد ػثذ انًٕنٗ 
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و أشار الباحث إلى أف ىذه الصفات ملبزمة للؤفراد المستيدفيف لمحوادث ميما اختمفت الصناعات 
و أف أفضؿ وسيمة لموقاية ىي الكشؼ عنيـ و استبعادىـ خاصة أثناء القياـ بعممية اختيار العماؿ 

 (1).الجدد
عمى الرغـ مف شيوع ىذه النظرية إلا أف الأدلة العممية عمى صحتيا متعارضة، فالكثير يرى أف 
تركيز غالبية الحوادث في يد قمة مف العماؿ ليس إلا ضرورة رياضية و عمى ذلؾ فالدليؿ الوحيد لتأييد 

 .(2)ىذه النظرية ىو الأمثمة التي تكررت فييا الحوادث بما يزيد عف الصدفة
: نظرية الحرية و الأىداف و اليقظة- 2

طبقا ليذه النظرية يعد الحادث سموكا عمميا رديئا أي ناتج عف بعض السموؾ الذي يحدث في بيئة 
سيكولوجية غير مواتية أو غير مشجعة حيث لا يتمقى العامؿ المكافأة عمى عممو و لا يشعر بالعدالة و 

. الرضا
فكمما كاف المناخ الصحي يوفر الفرص السيكولوجية و الاقتصادية لمعامؿ كمما كاف سموؾ العامؿ 

. خاليا مف الحوادث
إف المناخ الصحي الذي يوفر لمعامؿ كالمكافأة و الجزاء عمى ما يبذلو مف جيد يجب أف يوفر 
فرصة وضع الأىداؼ البعيدة و القريبة المدى، فمثؿ ىذه الفرص تقود إلى تكويف عادة التيقظ و جودة 
. الإنتاج لأف لمظروؼ السيكولوجية و الاقتصادية المواتية تشجع العامؿ عمى اليقظة و الانتباه و الحيطة
 (3).و الدراسات التي أجريت عمى المناخ السيكولوجي و الحوادث تعطي كثيرا مف الأدلة لتأييد ىذه النظرية

:  نظرية الضغط و التكيف- 3
ىذه النظرية تؤكد عمى أىمية طبيعة بيئة العمؿ و مناخ العمؿ كعامؿ محدد أساس لمحوادث إذ تعد 
نظرية مناخية تقسـ البيئة إلى بيئة داخمية و خارجية فيناؾ ضغوط سمبية متعددة تفرض عمى الفرد إما 

تزايد )أو مف البيئة الخارجية  (...سمات الشخصية، مرض الأعضاء، تناوؿ الكحوليات)مف بيئتو الداخمية 
 .(4)(...الإضاءة، مستوى الضوضاء، زيادة عبأ العمؿ الجسدي

و حسب ىذه النظرية فإف العامؿ الذي يقع تحت ظروؼ الضغط و التوتر، يكوف أكثر عرضة 
 (5).لمحوادث مف العامؿ المتحرر مف الضغط و التوترات

                                                   
(1)

 .490انطهٕن انرُظًٛٙ ٔ إدارج انًٕارد انثشرٚح، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: انغفار دُفٙ ػثذ 
(2)

 .106، الاضكُذرٚح،  ص،1ضٛكٕنٕجٛح انؼًم ٔ انؼًال، دار انراذة انجايؼٛح، ط: ػثذ انردًٍ يذًذ انؼٛطأ٘ 
(3)

 .277-276ػهى انُفص ٔ الإَراج، يرجغ ضثك ركرِ، ص ، ص، : ػثذ انردًٍ يذًذ انؼٛطأ٘ 
(4)

 .414، ص،2003، الاضكُذرٚح، 1ػهى انُفص انصُاػٙ تٍٛ انُظرٚح ٔ انرطثٛك، دار انًؼرفح انجايؼٛح، ط: يجذ٘ أدًذ يذًذ انؼٛطأ٘ 
(5)

 .277ػهى انُفص ٔ الإَراج، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: ػثذ انردًٍ يذًذ انؼٛطأ٘ 
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:  نظرية عمم النفس التجريبي- 4
تذىب الدراسات التجريبية النفسية أف لمحوادث أسباب كثيرة يمكف ملبحظتيا و قياسيا، فالإختلبلات 

. السمعية أو البصرية لمعامؿ يمكف أف تؤدي إلى الوقوع في الحوادث
كما أف الضوء المبير و الطرؽ الوعرة و عدـ ضبط الإطارات أو خمؿ الفرامؿ و الماكنات ووجود 
الضباب أو الظلبـ الدامس وما إلى ذلؾ مف متغيرات تجريبية يمكف أف تؤذي إلى وقوع الحوادث و ىي 

 (1).متغيرات تسيؿ ملبحظتيا و قياسيا و ضبطيا و التحكـ فييا
فالعامؿ يكوف تحت  (تنظيمية، اجتماعية )كما ترى ىذه النظرية أف ىناؾ أسباب أخرى لمحوادث 

ويمتد ىذا التأثير ليشمؿ الوظائؼ النفسية لمفرد، كما ترى أف ىناؾ  (...ظروؼ العمؿ، العلبقات )تأثيرات 
أو تعويضات  (الضمانات الاجتماعية )دوافع متعددة لمحوادث كالرغبة في الحصوؿ عمى تعويضات مالية

و يعني ىذا أف ىناؾ أسباب خارجية و داخمية إلا أنيا لـ تبيف ما ىو الجانب  (كزيارة الأىؿ  )معنوية
 (2).الذي لو القدر الكبير في التأثير في وقوع الحادثة

:  نظرية التحميل النفسي- 5
تركز دراسات المحمميف النفسييف عف الحوادث عمى فكرة عامة ىي أف لمحوادث معنى، و أنيا تقبؿ 

التفسير شأنيا في ذلؾ شأف كؿ المظاىر السموكية العرضية التي تقوـ بيا دوف قصد شعوري ظاىر 
 (3).كاليفوات و غيرىا

و تؤكد ىذه النظرية عمى دور العوامؿ النفسية اللبشعورية في الوقوع في الحوادث، فالحادثة ماىي 
. إلا أفعاؿ و تصرفات مقصودة لا شعوريا

و تتضح فييا الرمزية بصورة جمية فعندما يشتد النزاع بيف العامؿ و صاحب العمؿ فإف تورط ىذا 
العامؿ في حادثة تترتب عمييا إتلبؼ الآلة، فإف الآلة ماىي إلا بديؿ و رمز لصاحب العمؿ الذي يريد أف 

. ينتقـ منو و يوجو إليو العدواف
 أف الحوادث تعبير لصراع عصبي و أف ما يمحؽ جسـ الفرد مف  إصابة Freudو يرى فرويد 

نتيجة ليا ما ىو إلا عقاب موجو لمذات كتنفيس عف مشاعر الذنب المرتبطة بمواقؼ معينة في حياة 
. الفرد

 
                                                   

(1)
 .200، ص،1990، انكٕٚد، 1ػهى انُفص انصُاػٙ ٔ انرُظًٛٙ تٍٛ انُظرٚح ٔ انرطثٛك، دار انكراب انذذٚس، ط: دًذ٘ ٚاضٍٛ ٔ آخرٌٔ 

(2)
 .20دٕادز انؼًم فٙ ضٕء ػهى انُفص، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: يذًٕد ػثاش ػٕض 

(3)
 .262أصٕل ػهى انُفص انًُٓٙ ٔ ذطثٛماذّ، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: ػثذ انفراح يذًذ دٔٚذار 
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:  النظرية القدرية- 6
يرى أصحاب ىذه النظرية أف مف يقع في الحوادث إنساف سيء الحظ و أكثر قابمية لتكرارىا، و أف 

مف لا يقع في الحوادث طيب الحظ و لديو مناعة و حصانة منيا، فالوقوع في الحوادث و عدـ الوقوع 
فييا شيء يرجع إلى القدر، و تيمؿ ىذه النظرية كما ىو واضح ما لدى الإنساف مف استعدادات ليا 

. علبقة بوقوعو في الحوادث
: النظرية الطبية-7

تفسر وقوع الفرد في الحوادث بارتباط ذلؾ بما لدى الفرد مف عيوب جسمية و اضطرابات ذىنية 
. عصبية تجعؿ أداء الفرد في عممو لا يتسـ بتوافقات و تآزرات سوية

و أف ىذا الخمؿ ىو المحرؾ الرئيسي و السبب المباشر لوقوع الحادث، و تؤكد ىذه النظرية أسباب 
و ىناؾ عوامؿ بيئية خارجية تساعد في وقوع  (...الخمؿ السمعي، البصري )الحوادث عمى أساسيا الطبي 

 (1).الحوادث 
:  النظرية الاجتماعية- 8

تعد النظرية الاجتماعية مف النظريات التي ربطت حوادث العمؿ بالعامؿ و خاصة بظروفو 
الاجتماعية غير الملبئمة، فالحالة الاجتماعية الصعبة لمعامؿ المتعمقة بالسكف، الأسرة، المحيط 

الاجتماعي، تولد حالة مف الانفعاؿ و الاضطراب المستمر، و بتفاعميا مع ظروؼ العمؿ العادية تكوف 
سببا في وقوع الحوادث، و لمعالجة ىذه الأسباب يتطمب الأمر تحسيف الحالة الاجتماعية و الاقتصادية 

 (2).لمعماؿ و معالجة مختمؼ المشاكؿ المرتبطة بيذا المجاؿ
:  النظرية الوظيفية- 9

تتسـ ىذه النظرية بخلبؼ سابقتيا بالشموؿ و التكامؿ في تفسيرىا لظاىرة حوادث العمؿ فجميع 
 النظريات السابقة أرجعت سببيا إلى عامؿ واحد، في حيف ترى ىذه النظرية إف حادث العمؿ ظاىرة ليا

المتعددة و المترابطة فيما بينيا، إذ لا يمكف إرجاعيا إلى عامؿ واحد بؿ إلى مجموعة عوامؿ  أسبابيا
 (3).مادية و إنسانية فحادث العمؿ يمثؿ ظاىرة معقدة لتعدد و تداخؿ أسبابيا

 
 

                                                   
(1)

 .409، ص،2005، انماْرج، 1ػهى انُفص انصُاػٙ ٔ انرُظًٛٙ ػرتٛا ٔ ػانًٛا، دار انفكر انؼرتٙ، ط: يذًٕد انطٛذ أتٕ انُٛم 
(2)

 .30دٕادز انؼًم فٙ ضٕء ػهى انُفص، يرجغ ضثك ركرِ، ص،: يذًٕد ػثاش ػٕض 
(3) 

  Lakhdar sekiou, Gestion du personnelles, édition d’organisation, paris, 1986, p447. 
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 : نظرية الدومينو- 10
مف الحوادث تنتج عف %88 ىذه النظرية منطمقا مف كوف 1931سنة w.Hheinrichوضع 

 .عف عوامؿ الصدفة%02عف الأعماؿ الخطرة و %10التصرفات الخطرة، 
 محاور تشكؿ في مجمميا أىـ مسببات الحوادث المينية، كما في لعبة 5و توصؿ إلى تحديد 

تؤثر عمى " ىنريش" الدومينو حيث يؤذي سقوط إحدى القطع إلى سقوط البقية فإف ىذه المحاور حسب 
 :بعضيا البعض ضمف ترتيب معيف إذ أف حدوث أحدىما يفعؿ الذي يميو، ىذه المحاور أو العوامؿ ىي

 ".آليات التسيير" بنية المؤسسة  -
 ".الأخطاء العممية " الأخطاء الإدارية -
 .التصرفات الخطرة -
 .الحوادث -
 .الخسائر المادية أو البشرية -

و مثمما يحوؿ نزع وحدة الدومينو دوف سقوط البقية في الصؼ فإف تحييد العامؿ الأكثر تأثيرا 
يحوؿ دوف وقوع الحوادث المينية، و ىذا العامؿ كما يراه الباحث ىو العامؿ الثالث أي التصرفات الخطرة 

 Domino clé."(1)"أو كما أسماه الدومينو المفتاح 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                   
(1)
  AbulRaoof, la théorie des causes des accidents de travail, la prevention des accidents , chapitre 56, 

encyclopédie securité et santé de travail, Bureau international de travail, p6 sur internet. 

httpM//www.ilo.org/public/french/protection/safework/cis/products/encyclo/pdf/index/Mars2016.   
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: خلاصة الفصل
لقد أدت الخسائر الفادحة التي تسببيا حوادث العمؿ سواء المتعمقة بالفرد العامؿ لما تخمفو مف أخطار و 

إصابات أو المؤسسة سواء كانت خسائر مادية و نفسية أو حتى الدولة إلى قياـ المنظمات المعنية بوضع 
برامج الأمف الصناعي في محاولة منيا الحد أو التقميؿ مف تفشي ىذه الظاىرة ذلؾ أف التكاليؼ الناجمة 

 .عف تأميف حوادث العمؿ أكبر بكثير مف التكاليؼ الناجمة عف توفير الأمف الصناعي
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: تمهيد
للأداء أىمية بالغة في المؤسسات الاقتصادية، لذا تسعى كؿ مؤسسة اقتصادية إلى تأدية أعماليا بشكؿ 

صحيح لتحقيؽ أىدافيا المخطط ليا وفؽ طريقة و منيجية خاصة، فيو طريقة مستخدمة في تحقيؽ 
الأىداؼ المسطرة مف طرؼ المؤسسة بصورة ملائمة أو الوصوؿ إلى النتائج المرجوة خلاؿ العمؿ و 

الاستخداـ الرشيد و التحكـ الجيد في مختمؼ الوسائؿ المتاحة لممؤسسة مف قدرات بشرية و مادية وقت 
و ليذا سنحاوؿ مف خلاؿ ىذا الفصؿ التطرؽ . العمؿ، بالاستفادة مف الوصوؿ إلى تحقيؽ أحسف النتائج

إلى محددات و أنواع و عناصر و مجالات و معايير و العوامؿ المؤثرة في الأداء و معوقات و إجراءات 
تحسينو ، و ثانيا تعريؼ وأىمية و أىداؼ و خطوات و عناصر نظاـ التقييـ و معايير و مسؤوليات و 

. توقيت و طرؽ و معوقات تقييـ الأداء ، و ثالثا النظريات المفسرة للأداء

الأداء : أولا
يعتبر أداء الفرد في محيط العمؿ أحد أىـ الدعائـ التي يبنى عمييا أداء المؤسسة ككؿ، كما ينظر إليو أنو 

نتاج العلاقة المتداخمة بيف مكونات الأداء، و لقد ثبت أف فروؽ و اختلافات بيف الأفراد و بعضيـ 
. البعض و ىي ظاىرة عامة تلاحظ دائما في جميع نواحي الحياة

: محددات الأداء- 1
: إف أداء الموارد البشرية ينظر إليو عمى أنو نتاج العلاقة المتداخمة بيف المحددات التالية

 و يشير الجيد الناتج مف حصوؿ الفرد عمى التدعيـ إلى الطاقة الجسمانية و العقمية التي :الجهد 1-1
. يبذليا الفرد لأداء ميمتو

 فيي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء العمؿ، و لا تتغير ىذه القدرات عبر فترة :القدرات 1-2
 (1)زمنية قصيرة

 يشير إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو مف الضروري توجيو جيوده في العمؿ مف :إدراك الدور 1-3
و . خلالو، و تقوـ الأنشطة و السموؾ الذي يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو بتعريؼ إدراؾ الدور

 (2) الإدراؾxالقدرات  xالجيد=الأداء: يمكف صياغة ذلؾ
 

                                                   
(1)

 .42-41، ص، ص، 1981، هصش، 1ئداسج الأفشاد ّ الكفاءج الإًراج٘ح، هكرة غشٗة، ط:  ػلٖ الغلوٖ
(2)

 
(

 .210، ص،2005، الإعكٌذسٗح، 1، الذاس الجاهؼ٘ح، ط(سؤٗح هغرمثل٘ح )ئداسج الوْاسد الثششٗح: ساّٗح هحوذ حغي
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:  أنواع الأداء- 2
: ىناؾ عدة أنواع للأداء نذكر منيا

 ىو النتائج التي تضعيا المؤسسة سمفا و ذلؾ وفؽ تقديرات مفترضة، وانطلاقا مف : الأداء المعياري2-1
النتائج المتحصؿ عمييا في السنة المنتيية، وفؽ متغيرات السوؽ و يبنى ىذا عف طريؽ تقديرات عممية 

. نسبية، وىذا ما يؤثر بطريقة مباشرة عمى حجـ الموارد البشرية المعيارية المفترضة ليذه السنة
يتمثؿ في النتائج النيائية مف حيث الكـ و النوع و التكمفة التي أسفرت عنيا :  الأداء الفعمي2-2

الممارسة الفعمية المختمفة الأنشطة خلاؿ فترة زمنية محددة، و مف ىنا نجد أف الأداء الفعمي بالقياس أو 
. المقارنة بمعايير الأداء

 ىو النتائج التي يتوصؿ إلييا الفرد عف طريؽ القياـ بالعمؿ الموكؿ إليو و المتكوف : الأداء الفردي2-3
مف مسؤوليات وواجبات ، وذلؾ وفؽ المدة الزمنية المحددة و الكمية المطموبة و النوعية و الجودة 

اللازمة، و نظرا لما يكتسبو الأداء الفردي مف تأثير كبير عمى الأداء، فيمكف قياسو وفؽ ثلاث متغيرات 
: ىي

. نوعية العمؿ -
. حجـ العمؿ -
. المواظبة -

ىو مجموعة النتائج المحصمة عمييا مف طرؼ مجموعة مف الأفراد و تكوف :  الأداء الجماعي2-4
محددة و متداخمة و مكممة لبعضيا البعض و ىؤلاء الأفراد مقيدوف بسموكيات ىي فردية في ظاىرىا لكف 

ليا عوائد عمى الجماعة ككؿ 
و يعكس ما كاف متوقعا فإف الأداء الجماعي لا يتـ مف قبؿ المشرؼ المباشر، بؿ تتحكـ فيو جممة 

: مف السموكيات يمكف تمخيصيا فيما يمي
. الغيابات بكؿ أنواعيا -
. انضباط ىذا الفرد في سموكياتو -
 .(1)الساعات الفعمية لمعمؿ -

 

                                                   
(1)

 .247، 246، ص، ص، 2000، ػواى، 1ئداسج الوْاسد الثششٗح، داس ّائل للٌشش، ط: عِ٘لح هحوذ ػثاط، ػلٖ حغي ػلٖ 
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  :عناصر الأداء- 3
ىي مكونات أساسية للأداء فيي دليؿ عمى وجود أداء فعاؿ لما ليا مف أىمية في تحديد مستوى 

 :فيما يمي" أحمد صقر عاشور"الأداء و قد حددىا 
:   أنشطة العمل و الجوانب الثابتة و المتغيرة فيها3-1

إف تحميؿ مكونات العمؿ يتـ بداية مف خلاؿ تحديد أنشطة العمؿ و الأىداؼ التي تخدميا و 
حيث يتـ تحديد المكونات المستقرة نسبيا في . أىميتيا مف حيث الوقت المستغرؽ و النتائج المرتبة عمييا

أداء العمؿ بالإضافة إلى تحديد المكونات المتغيرة بتغير الزمف الذي يؤدى فيو العمؿ أو بتغير الأفراد 
: المؤديف لمعمؿ أو بتغير ظروؼ العمؿ و تتمثؿ ىذه التغيرات عمى النحو التالي

 :الأنشطة التي تتغير بتغير الزمن  -
و ىي الأنشطة التي تتغير بتغير الزمف بفعؿ متطمبات الوقت الذي يؤدى فيو العمؿ كتغير مياـ 
الموظؼ في آخر سنة مف ميامو الأخرى خلاؿ السنة و ىذا قد يكوف بسبب اكتسابو لخبرة أكثر و تغير 

. في طرؽ الأداء و درجة تحممو المسؤولية
 :الأنشطة التي تتغير بتغير الأفراد الذين يؤدون العمل  -

و المقصود ىنا ىو الاختلاؼ بيف الأفراد الذيف يؤدوف الأنشطة و ما يستخدمونو مف خبرات و 
خصائص و ميارات و ىذا الاختلاؼ راجع إلى الأفراد، فالعمؿ قد يكوف نفسو لكف كيفية القياـ بو مختمفة 
و كذلؾ أف لكؿ عمؿ أكثر مف طريقة لإنجازه كما أف الأعماؿ نفسيا تختمؼ مف حيث درجة الحرية في 

. اختيار وسيمة الأداء الملائـ المناسب بيف الموارد و الظروؼ المتاحة
 :الأنشطة التي تتغير بتغير ظروف العمل  -

وىي تغير نسبة العمؿ التي مف شأنيا التأثير عمى الأنشطة كعطؿ في الآلات، نقص الإضاءة و 
التيوية، خصائص المشرفيف عمى العمؿ و مدى تأثيرىـ عمى العامؿ و ضغوط العمؿ ، كؿ ىذه العوامؿ 

. و غيرىا ستؤدي إلى وجود تغيرات عمى مستوى الأداء
:  العلاقة بين أنشطة و مهام العمل و التصميم المناسب لمعمل3-2

إف معرفة ىذه الأنشطة تكوف عف طريؽ تجميعيا إلى مياـ و المياـ إلى أعماؿ و ىذا لتحديد 
علاقة التكامؿ و التناسؽ بيف ىذه الأنشطة ليست فقط التي تنتمي إلى عمؿ معيف بؿ إلى علاقات بيف 

. الأعماؿ المختمفة و ىذا قد يستدعي إعادة تصميـ العمؿ أو إعادة تصميـ التنظيـ ككؿ
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:  المواصفات المطموبة في الفرد الذي يؤدي العمل3-3
عمى ضوء أنشطة الأداء الثابتة و المتغيرة يمكف تحديد المواصفات المطموبة التي يجب أف تتوفر 

: فقد حدد عناصر الأداء فيما يمي" ذرة عبد الباري إبراىيـ"أما . في الفرد الذي يقوـ بأداء ىذه الأنشطة
و المقصود بيا ما يتميز بو الموظؼ مف معمومات و ميارات و خبرات بمعنى : كفاءات الموظف -

. خصائصو و التي تنعكس إيجابا عمى أدائو
. و تشمؿ المياـ و المسؤوليات و الأدوار و المجالات التي ترتبط بالوظيفة: متطمبات الوظيفة -
و تشتمؿ عمى عوامؿ داخمية تؤثر عمى الأداء كييكؿ التنظيـ و أىدافو و موارده و :بيئة التحطيم -

الإجراءات المستخدمة و عوامؿ خارجية كالعوامؿ الاقتصادية و الاجتماعية و التكنولوجية و 
 (1)الحضارية

: مجالات الأداء (4
عمى كؿ منطقة أف ترى أنيا أماـ أفضؿ مستويات الأداء حسب نظرتيا و طموحيا، و أف تؤمف 

بأنيا إذا لـ تتقدـ إلى الأماـ سوؼ تتأخر إلى الخمؼ لذلؾ فإف وضع مستويات معينة للأداء يعتبر خطوة 
ىامة و أولى في نفس الوقت بالنسبة لعممية تقييـ الأداء و ذلؾ عف طريؽ مقارنة التنفيذ الفعمي 

بالمستويات الموضوعية، كما أف تحديد مستويات الأداء يتطمب تحديد مصادر القوة و الضعؼ في كافة 
مجالات الأداء الرئيسية و تعتبر مجالات الأداء المرآة العاكسة لأىداؼ المؤسسة لذا عمى كؿ مؤسسة أف 

: تحدد أدنى مستويات الأداء لكؿ المجالات الرئيسية لممؤسسة و ىي
. الربحية -
المركز السوقي  -
. الإنتاجية -
. آداء العامميف و ميوليـ -
. المسؤولية العامة -
. قياس المنتوج -
. تطوير الأفراد -
. (أىداؼ المدى القريب و أىداؼ المدى البعيد)الموازنة بيف الأىداؼ  -
. الإبداع -

                                                   
(1)

 331، ص 1986، هصش، 1الغلْن الاًغاًٖ فٖ الوٌظواخ، داس الوؼشفح الجاهؼ٘ح، الاعكٌذسٗح، ط: ػاشْس أحوذ صمش 
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 (1)الموارد المادية و المالية -

: معايير الأداء- 5
تعرؼ معايير الأداء بأنيا المقياس الذي يتـ عمى أساسو تحديد مستوى إنجاز العمؿ الفعمي مف قبؿ 

: العامؿ و تنقسـ إلى ثلاثة أنواع رئيسية
:  المعايير الإنسانية5-1

و تتمحور حوؿ طبيعة العلاقة بيف الموظؼ أو العامؿ و الأفراد الآخريف في محيط العمؿ مثؿ 
علاقة الفرد مع زملائو و علاقتو مع رؤسائو و مدى قدرتو عمى التأثير بيـ مف حيث قدرتو عمى دفعيـ و 
حثيـ عمى الإنجاز، أو مدى قدرتو عمى تشجيع مرؤوسيو و حثيـ عمى بدؿ المزيد مف الجيود لتحسيف 

الأداء، و عمى العمؿ بروح الفريؽ و بتعاوف فيما بينيـ لتحقيؽ احتياجاتيـ، و تحقؽ أىداؼ المنظمة التي 
ينتموف إلييا و عمى ىذا فإف علاقات الفرد الذي يتعامؿ معيـ في محيط العمؿ تعتبر مقياسا و مؤشرا 

. ىاما لدى نجاحو أو فشمو في أداء عممو
:   المعايير الشخصية5-2

تتمحور حوؿ مقدار الجيد و الاجتياد الذي يظيره العامؿ في عممو، وذلؾ نتيجة لمجموعة مف 
العوامؿ التي ساىمت في تكويف شخصيتو و ىي عوامؿ بيولوجية، جسمانية، عقمية، أسرية، حضارية، 
اجتماعية و مدى تصميمو عمى النجاح و الوصوؿ إلى اليدؼ المسطر أي قدرة الفرد عمى العطاء و 

تحقيؽ الذات في عممو و مدى التنوع و التجديد في الطرؽ التي يستخدميا في تعاممو مع الآخريف لإنجاز 
عممو، كما قد تشمؿ عنصري المباقة و البراعة التي يبدييا الفرد في مواقؼ مختمفة أثناء أدائو لعممو كما 
يمكف أف تشمؿ أيضا مدى نضج و استواء شخصية الفرد كمعايير تقبؿ النصائح و التوجيو و معيار 

. التعاوف مع الآخريف
:  المعايير المهنية5-3

و تتمثؿ في قدرة الفرد في أداء عممو و الواجبات المرتبطة بو عمى أكمؿ وجو دوف إحداث أي خمؿ 
و مدى قدرتو عمى حؿ كافة المشاكؿ التي تتعرض عممو الميني بيدؼ الوصوؿ إلى الفعالية المطموبة 

سواء تعمؽ الأمر بمستوى أدائو أو بتحقيؽ أىداؼ المنظمة التي يعمؿ بيا بالإضافة إلى المعايير الأخرى 

                                                   
(1)

 .72، ص 1994ػلالح الإششاف الإداسٕ تكفاءج أداء الؼاهل٘ي، دساعح ذطث٘م٘ح ػلٔ الوغرشف٘اخ الؼغكشٗح تالشٗاض، :  الحغٌٖ٘ أحوذ تي ػثذ الله
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كمدى قدرتو عمى تفويض السمطة لمف ىـ أقؿ رتبة منو لأجؿ ضماف إتماـ الأعماؿ و أدائيا في الوقت 
 (1).المحدد و بالفعالية المطموبة

: العوامل المؤثرة في الأداء- 6
: ىناؾ عدة عوامؿ تؤثر عمى أداء العامؿ و ىي

: تضـ عدة عوامؿ منيا:  السياسات و الممارسات التنظيمية6-1
. عدـ كفاءة التعييف في الوظائؼ -
. عدـ كفاءة التدريب عمى الوظائؼ -
. التساىؿ الشديد في تنفيذ السياسات و تحديد معايير الأداء -
. انخفاض كفاءة نظـ الاتصاؿ -
. عدـ وضوح العلاقات الوظيفية -
. عدـ كفاءة الإدارة -
. ضعؼ اىتمامات و حاجات الموظفيف أو العامميف -

: و تضـ عدة عوامؿ و ىي:  المشكلات الشخصية6-2
. المشكلات الزوجية -
. المشكلات المالية -
. الاضطرابات العاطفية و المعنوية -
. الصراع بيف متطمبات العمؿ و المتطمبات الأسرية أو العائمية -
. القيود الطبيعية مثؿ عدـ المقدرة و اعتلاؿ الصحة و غيرىا -
. ضعؼ أخلاقيات العمؿ -
. انخفاض المجيود عمى عدـ النضوج و قصور التفكير -

:  المشكلات أو الأسباب المرتبطة بالوظيفة6-3
. عدـ وضوح متطمبات تغيير العمؿ -
. التغيير المستمر في الأعماؿ و الوظائؼ -
. الوظيفة لا تتيح فرص التقدـ و التطوير الوظيفي -

                                                   
(1)

 90، ص2006، الجضائش، 1الاذجاُاخ الحذٗثح فٖ ئداسج الوْاسد الثششٗح، داس الجاهؼح الجذٗذج للٌشش، ط: ػثذ الثالٖ صلاح الذٗي 
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. الصراع بيف الموظفيف و الإدارة -
. عدـ أماف ظروؼ العمؿ -
. عدـ توافر أو عدـ ملاءمة التجييزات و المواد الخاـ و مستمزمات العمؿ -
. عدـ القدرة عمى أداء الوظيفة -
. قصور الميارات الوظيفية -
:  فقد قسـ العوامؿ المؤثرة في الأداء إلى« KRUGER » أما 

. الأشخاص الذيف ليـ تأثير عمى سياسة المؤسسة -
. الفمسفة و الثقافة السائدة -
. الإستراتيجية المعتمدة مف قبؿ المؤسسة -
. (نظاـ المكافآت، التخطيط، الإعلاـ، المحاسبة  )الأنظمة  -
 .طاقة الإنجاز الكامنة -
 (1).العممية الإنتاجية -

 : العوامل الخارجية6-4
. قصور أو زيادة حدة المنافسة -
. القيود القانونية -
. الصراع بيف المعايير الأخلاقية و متطمبات الوظيفة -
 (2).الصراع بيف الإدارة و النقابات العمالية -

 
 
 
 
 
 
 

                                                   
(1)

ضغْط الؼول ّ آثاسُا ػلٔ أداء الأعاذزج الجاهؼ٘٘ي، هزكشج هكولح لٌ٘ل شِادج الواجغر٘ش فٖ ذٌظ٘ن الوْاسد الثششٗح، جاهؼح تاذٌح، : هاًغ صثشٌٗح 

 30،29، ص 2008-2009
(2)

 .95، ص2009، الاعكٌذسٗح، 1اعرشاذ٘ج٘اخ ذطْٗش ّ ذحغ٘ي الأداء، جاهؼح لٌاج الغْٗظ، ط: ع٘ذ هحوذ جاد الشب 
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:  و الشكؿ التالي يوضح العوامؿ التي تؤثر عمى الأداء
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 
 
 
 

يوضح العوامل التي تؤثر في الأداء : (1)شكل رقم
. 212راوية حسن، ص : المصدر

 

 الظروؼ المادية -
 .الإضاءة، الضوضاء -
 .الحرارة -
 .الدوريات -
 المواد التعميمية -
 الإشراؼ خاصة الناحية -

. الاجتماعية و النفسية
 .السياسات -
 .التصميـ -
 .التدريب -
 .الحظ و الصدفة -

 

 الجيد -
 القدرات -
 الاتجاه -

 

الأداء 
 الوظيفي
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:  معوقات الأداء- 7
ىناؾ مجموعة مف المعوقات و الحواجز التي تحوؿ دوف بموغ أو وصوؿ الأداء المطموب و تتمثؿ 

في  
 و تتمثؿ في الرطوبة ،الحرارة، التيوية ، الضوضاء،فإذا كانت ىذه الظروؼ : الظروف الفيزيقية 7-1

 (1)1.غير ملائمة فإنو نتج عنيا في تركيز الفرد مما يؤذي إلى انخفاض مستوى أدائو
 و ىناؾ الأفراد لا يعرفوف ما ينبغي فعمو لأنو لا أحد أعمميـ : عدم وضوح السياسات و المهام 7-2

 (2)بمسؤوليات أعماليـ 
 وىو اصطلاح يطمؽ عمى الحاجة التي تنبأ عف عدـ حضور شخص إلى العمؿ أنو مدرج : التغيب7-3

في جدوؿ العمؿ مما يؤدي إلى ارتباط في جدوؿ الأعماؿ اليومية نتيجة الفاقد في الموارد البشرية ، و 
يعتبر التأخر جزء مف التغيب و إف كاف لفترة قصيرة و أسباب التغيب منيا ما ىو شخصي ، اجتماعي ، 
تنظيمي ، مثؿ عدـ ملائمة الخدمات و المزايا الإضافية التي توفرىا المنظمة ، أي عدـ كفايتيا مقارنة بما 
تمنحو المنظمات المنافسة و لمحد مف ىذه الظاىرة الباثولوجية وجب عمى المنظمة تقديـ المزايا الإضافية 
. و الخدمات المقدمة لمعامميف لأجؿ المحافظة و الإبقاء عمى التزاـ العامؿ وولائو لممنظمة التي يعمؿ بيا 

 وىي الأخطاء التي تواجو العامؿ أثناء تأديتو لميامو و توجد عدة أسباب لوقوع ىذه : حوادث العمل 7-4
الحوادث و الإصابات التي تتمثؿ في الأسباب التقنية و التكنولوجية الناتجة عف الأعصاب و قدـ الآلات 

و أخرى فنية إنسانية ناتجة عف سوء التحكـ في الآلة بالإضافة إلى الظروؼ النفسية المنظمة لمعماؿ 
 (3).وجراء سوء معاممة المشرفيف ليـ 

 إجراءات تحسين الأداء  -8
أف أي مؤسسة ناتجة ليا طرؽ و إجراءات تنتيجيا قصد تحسيف أداء أفرادىا، و التمكف بذلؾ مف 

:  تحقيؽ أىدافيا الموجودة و مف بينيا 
 ىذه العممية لا تكوف إلا بعد التأكد مف أف العامؿ في حاجة إلى تغيير في أدائو : تحسين العامل 1ـ8

خاصة في السموكات السمبية المرتبطة بو ، و ىذا بعد التحميؿ الكامؿ لأداء العامؿ نذكر منيا ثلاثة 
: أساليب و ىي 

                                                   
(1)

 .45ئداسج الوْاسد الثششٗح، هذخل اعرشاذ٘جٖ هركاهل، هشجغ عثك ركشٍ، ص: ْٗعف حج٘ن الطائٖ ّ آخشّى 
(2)

 .211، هشجغ عثك ركشٍ، ص(سؤٗح هغرمثل٘ح )ئداسج الوْاسد الثششٗح: ساّٗح هحوذ حغي 
(3)

 .47ئداسج الوْاسد الثششٗح، هذخل اعرشاذ٘جٖ هركاهل، هشجغ عثك ركشٍ، ص: ْٗعف حج٘ن الطائٖ ّ آخشّى 
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 و تتمثؿ في التركيز عمى نواحي القوة و ما يجب عممو أولا ىو اتخاذ الاتجاه الإيجابي عف :1الوسيمة 
العامؿ و نواحي النقص بما في ذلؾ مشاكؿ الأداء التي يعاني منيا و الاعتراؼ بأنو لا يمكف تغطية 

جميع نواحي القصور لدى العامؿ و ذلؾ مف خلاؿ تدعيـ الجوانب الإيجابية في أداء العامؿ و تصحيح و 
. تعديؿ الجوانب سمبية و محاولة الاستفادة مما لدى العامؿ مف مواىب و تنميتيا

 و تتمثؿ في العمؿ عمى تحقيؽ التوازف و الانسجاـ بيف ما يرغب الفرد في عممو و ما يؤديو  :2الوسيمة
بامتياز مف خلاؿ اىتماماتو و كذا العمؿ الذي يؤذى داخؿ المؤسسة ، فوجود العلاقة السمبية بيف الرغبة 
و الأداء تؤدي احتماؿ الأداء الممتاز مف خلاؿ السماح للأفراد بالأعماؿ التي يرغبوف في القياـ بيا و 

. يميموف إلييا و ييتموف بيا
 و تتمثؿ في الربط بيف الأىداؼ الشخصية و ما يجعميا الفرد العامؿ مف اتجاىات و أىدافو :3الوسيمة 

التي يرغب تحقيقيا ، مف خلاؿ التوضيح لمعماؿ آف التحسينات التي ستكوف عمى أدائيـ التي تساىـ في 
. تحقيؽ ما يرغب العامؿ في تحسينو

 إف محتويات الوظيفة ليا تأثير كبيرا عمى الموظؼ ، فإذا كانت المياـ المرتبطة : تحسين الوظيفة 2ـ8
بالوظيفة مممة أو تفوقا ميارات الموظؼ أو عمى مياـ لا تناسبو تساىـ في تدني مستوى أدائو و العكس 
صحيح ، ومف وسائؿ تحسيف الوظيفة ، إتاحة الفرصة لمموظفيف مف وقت لآخر لممشاركة في فرؽ العمؿ 

. أو مجموعة مياـ أو لجاف ، توفير الطرؽ الملائمة ليـ المساىمة في حؿ مشاكؿ المؤسسة
 لمبيئة دورىا الذي لا يمكف إخفاؤه أو إنكاره في العمؿ عمى تحسيف أداء الفرد : تحسين بيئة العمل 3ـ8

العامؿ ، فالموقؼ الذي تؤدي فيو الوظيفة قد يعطي فرصا لمتغيير تؤدي إلى تحسيف الأداء مف خلاؿ 
معرفة مدى مناسبة عدد المستويات التنظيمية و الطريقة التي يتـ بيا تنظيـ الجماعة و مدى مناسبة 

وضوح خطوط الاتصاؿ و المسؤولية و التفاعؿ المتبادؿ مع الإدارات الأخرى و عمى الجميور المستفيد 
 (1).مف الخدمة

تقييم الأداء  : ثانيا
إف التقييـ عممية تتـ بشكؿ دوري و منظـ تتطمب تحديد دقيؽ لمعايير الأداء، : تعريف تقييم الأداء- 1

يتـ عمى أساسيا مقارنة الأداء الفعمي بالمعيار المحدد لمحكـ عمى مستوى أدائو، وذلؾ لمعرفة نقاط 
 (2).الضعؼ و محاولة معالجتيا و نقاط القوة و العمؿ عمى تعزيزه

                                                   
(1)

فشق الؼول ّ ػلالرِا تأداء الؼاهل٘ي فٖ الأجِضج الوٌِ٘ح، سعالح لٌ٘ل شِادج دكرْساٍ، الفلغفح فٖ الؼلْم الأهٌ٘ح، : عالن تي تشكح تشاق الفاٗذٕ 

 .95-90، ص2008جاهؼح ًاٗف الؼشت٘ح، الغؼْدٗح، 
(2)

 .139، ص1999، ػواى، 1أعاع٘اخ الرٌظ٘ن الصٌاػٖ، داس صُشاى، ط: خالذ ػثذ الشح٘ن الِ٘ثٔ ّ آخشّى 
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و بذلؾ عممية تقييـ الأداء وسيمة لتعريؼ العامؿ لمستوى أدائو و اقتراح التغيرات التي يحتاجيا في سموكو 
 (1).و اتجاىاتو و مياراتو و معرفتو

:  ـ أهمية تقييم الأداء2
أساس جوىري لعمميات التطوير الإداري ، فعمميات التطوير الإداري تتناوؿ جوانب   -

. عديدة متشابكة منيا ما يتصؿ بالتنظيـ و اجرءات العمؿ و منيا ما يتصؿ بالعامميف أنفسيـ
يساىـ نظاـ تقييـ الأداء في الكشؼ عما يكوف ىناؾ مف طاقات و قدرات كامنة لدى الأفراد و  -

.  غير مستقمة في عمميـ الحالي
 يكشؼ نظاـ تقييـ الأداء عف ىؤلاء العامميف المذيف لا تتفؽ قدراتيـ و استعدادىـ و مياراتيـ مـ  -

. يقوموف بو مف أعماؿ
.  يساىـ نظاـ تقييـ الأداء في تحسيف وتطوير أداء العامميف -
 نظاـ تقييـ الأداء أساس موضوعي و عادؿ لمكافأة المجديف مف العامميف و معاقبة المقصريف  -

. منيـ
 يفيد نظاـ تقييـ الأداء في تقدير مدى صلاحية اختبارات التوظيؼ و الوسائؿ و الطرؽ التي  -

اتبعت لإتماميا، إلى جانب سلامة عمميات التعييف بحيث يتـ وضع الشخص المناسب في 
. الوظيفة مناسبة لقدراتو و مياراتو

. ػ تحديد الاحتياجات التدريبية
. يساىـ في رفع الروح المعنوية لمعامميف و خمؽ مناخ صالح لمعلاقات الإنسانية  -
. يكفؿ نظاـ تقييـ الأداء استمرار الرقابة و الإشراؼ عمى أداء العامميف  -
. يساىـ نظاـ تقييـ الأداء في إشعار العامميف بالمسؤولية -
 (2).دعـ العلاقة بيف العامميف وجية الإدارة -

: ـ أهداف تقييم الأداء 3
اختيار الأفراد الصالحيف لمترقية   -
تفادي المحسوبية عف طريؽ توحيد الأسس التي تتـ بناء عمييا الترقية أو زيادة الأجور أو توحيد  -

. الأسس التي يتـ بناء عمييا الفصؿ أو توقيع الجزاءات
                                                   

(1)
 .85، ص2001، الجضائش، 1ئداسج الوْاسد الثششٗح، داس الأهح، ط: ًْس الذٗي حاسّػ 

(2)
 .193، 192، 191، ص، ص، ص، 2010، الكْٗد، 2ئداسج الوْاسد الثششٗح، هٌشْساخ داس الغلاعل، ط: صكٖ هحوْد ُاشن 
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 تنمية المنافسة بيف الأفراد و تشجيعيـ عمى بدؿ مجيود أكبر حتى يستفيدوا مف فرص التقدـ  -
. المفتوحة أماميـ

.  تشجيع المنافسة بيف الأقساـ المختمفة لزيادة إنتاجيتيا  -
. إمكاف قياس إنتاجية و كفاءة الأقساـ المختمفة -
 تسييؿ تخطيط القوى العاممة عف طريؽ معرفة الأفراد المذيف يمكف أف يتدرجوا في مناصب أعمى  -

. في المستقبؿ
.  معرفة الأفراد الذيف يحتاجوف إلى عناية خاصة أو تدريب مميز لتحسيف كفاءتيـ -
. المحافظة عمى مستوى عاؿ أو مستمر لمكفاءة الإنتاجية -
 مساعدة المشرفيف المباشريف عمى تفيـ العامميف تحت إشرافيـ و تحسيف الاتصاؿ بيـ ، مما  -

يساعد عمى تقوية العلاقات بيف الطرفيف و زيادة بينيـ التعاوف لرفع الكفاية الإنتاجية مف ناحية ، 
و لتنمية قدرات الأفراد مف ناحية أخرى للاستفادة مف فرص التقدـ  

تزويد الإدارة بمعمومات مفصمة تمقى الضوء عمى السياسات المستقبمية للاختبار و التدريب و النقؿ و 
.  الترفيو و غيرىا

: خطوات تقييم الأداء- 4
: تنحصر أىـ خطوات التقييـ فيما يمي

 و التي تختمؼ باختلاؼ مواصفات  و ىي التي يتـ عف طريقيا مقارنة أداء العامؿ: تحديد المعايير4-1
: العمؿ و أبعاده و مف أىـ الشروط الواجب توفرىا في ىذه المعايير

. و يقصد بيا إمكانية الاستقرار و التوافؽ و القياس في ىذه المعايير: الثبات -
بمعنى أف المعيار الجديد يجب أف يميز بيف الأفراد وفقا لآدائيـ و جيودىـ و عمميـ : التمييز -

. المنجز
بمعنى أف تكوف المعايير المستخدمة في التقييـ مقبولة مف قبؿ الأفراد و ىذا سيعكس : القبوؿ -

. العدالة و الأداء الفعمي لمعامميف
بعد تحديد المعايير اللازمة لا بد مف توضيحيا للأفراد :   نقل توقعات الأداء للأفراد العاممين4-2

. ليتمكنوا مف معرفة ما يتوجب عمييـ القياـ بو
و ىذا بجمع المعمومات حوؿ الأداء الفعمي و ذلؾ إما بالملاحظة أو التقارير :   قياس الأداء4-3

. الإحصائية أو الشفوية أو المكتوبة
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 و ىي خطوة ضرورية لكشؼ إلى مدى تـ إنجاز :  مقارنة الأداء الفعمي مع المعايير الموضوعية4-4
. العمؿ مف قبؿ العامؿ

بمعنى تحديد الزمف الذي يجرى فيو التقييـ و يكوف حسب طبيعة النشاط و :   تحديد فترة التقييم4-5
. حجـ المنظمة

بمعنى الشخص المناسب لعممية التقييـ و يتوجب توفر فيو الكفاءة و الخبرة و :   تحديد المقيم4-6
 (1).الميارة و تحمؿ المسؤولية

و ىذا لمعرفة جوانب القوة و الضعؼ في العامؿ و توضيح :   مناقشة نتائج التقييم مع الموظفين4-7
مختمؼ الجوانب المتعمقة بالعمؿ و ىذا بتعرؼ العامؿ عمى قدراتو و معالجة نقاط ضعفو ليكوف العمؿ 

. أفضؿ في المستقبؿ
و ىذا تبعا لمنتائج المتحصؿ عمييا يتـ اتخاذ قرارات بشأف الموظفيف :  إتخاذ القرارات الوظيفية4-8

 (2)فمنيـ مف سيحصؿ عمى ترقية أو بتغيير وظيفتو
: حددا الخطوات التالية" كينت وكسمي"و " جاي لاكام"و نجد 

 استعراض المتطمبات القانونية  .
 إجراء تحميؿ الوظائؼ  .
 تطوير أداء التقييـ .
  (المقيميف)اختبار الملاحظيف .
 تدريب الملاحظيف  .
 قياس الأداء .
 تزويد الموظفيف بنتائج التقييـ  .
 وضع أىداؼ التقييـ في ضوء النتائج .
 منح الثناء أو الجزاء نتيجة تقييـ الأداء .

: فإنو يقتصر عمى خمس خطوات في عممية تقييـ الأداء و ىي" وليم جموك"أمّا
  وضع السياسات الخاصة بتقييـ الأداء و تتعمؽ ىذه السياسات بمتىتقييـ و عدد مرات التقييـ و 

. بمف يقيـ و معايير و أدوات و طرؽ التقييـ

                                                   
(1)

 150، ص ،2008، ػواى، 1ئداسج الوْاسد الثششٗح، داس أعاهح للٌشش ّ الرْصٗغ، ط: ف٘صل حغًْح 
(2)

 .91الوصذس ًفغَ، ص،  
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 تكميؼ المقيميف بجمع المعمومات عف أداء العامميف  .
 القياـ بتقييـ الأداء  .
 مناقشة تقييـ الأداء مع العامميف  .
 (1).اتخاذ القرارات المناسبة نتيجة التقييـ 

:   عناصر نظام تقديم الأداء-5
: النظاـ الجديد لمتقييـ يتضمف كؿ مما يمي

والتي يمكف أف تكوف مجرد و بسيطة أو لأغراض كالترقية أو تحديد مبمغ :  أغراض التقييـ -
. المكافئة السنوية أو التدريب

أي قائمة بجوانب الأداء و السموؾ الذي يتـ تقييـ الفرد عمى أساسو، و التي قد :  عناصر التقييـ -
. تشمؿ الإنتاج، النوعية، المواظبة

. أي معيار لما يعتبر أداء جيدا و ضعيفا: معايير الأداء -
. التي تستخدـ في التقييـ و التي قد تكوف بيانات موضوعية أو ذاتية:  البيانات -

تحديد أساس التقييـ و الذي قد يكوف مطمؽ أو نسمي أدوات التقييـ و التي قد تشمؿ تقارير و استمارات و 
.  غيرىا
.  مواعيد التقييـ و التي قد تكوف مرة في السنة، مواعيد أخرى -
.  الأطراؼ التي تنفذ النظاـ مف يقوـ بتقييـ الفرد مف يحمؿ النتائج -
.                                                                                                                                 إجراءات التقييـ و تتعمؽ بكيفية تنفيذ التقييـ  -
 (2).تحميؿ نتائج التقييـ و استخداميا وىذه ترتبط بأغراض التقييـ  -

 
 
 
 
 
 

                                                   
(1)

 ، الأسدى1ئداسج الوْاسد الثششٗح فٖ المشى الحادٕ ّ الؼششّى، هٌحٔ ًظوِا، داس ّائل للٌشش، ط: ػثذ الثاسٕ ئتشاُ٘ن رسج، صُ٘ش ًؼ٘ن الصثاؽ 

 .259، ص 2008، 
(2)

 .287، ص2008، الأسدى، 3ئداسج الوْاسد الثششٗح، داس ّائل للٌشش ّ الرْصٗغ، ط: ٕعؼاد ًاٗف تشًْ ط 
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 (1).                         يوضح عناصر نظام تقييم الأداء02                       شكل 
: معايير تقييم الأداء- 6

لكي تنجح عممية التقييـ و تؤدي دورىا التطبيقي و القانوني كما ألا تدمف إخضاعيا لمعايير محددة 
: أبرز ىذه المعايير ما يمي

أشارت معظـ الدراسات التي عالجت موضوع تقييـ آداء الأفراد بأف قمة مف :  وضوح أهداف التقييم6-1
 أو أقؿ مف برامج التقييـ حققت %20أنظمة التقييـ أثبتت نجاحيا و أظيرت ىذه الدراسات بأف حوالي 

و مما لا شؾ فيو بأف عدـ وضوح أىداؼ التقييـ ىي مف بيف الأسباب التي ساعدت عمى . بالفعؿ أىدافيا
 30فشؿ عممية التقييـ و تدني نسبة الأفراد المؤمنيف ببرامج التقييـ و التي تتأرجح في أحسف الأحواؿ بيف 

، و مف ىنا فإف وضوح أىداؼ التقييـ تعتبر مف الأسباب الداعمة لنجاح عممية تقييـ الأداء و %50و 
خاصة إذا شرحت المؤسسة لمواردىا البشرية بمختمؼ المستويات الأىداؼ الحقيقية لمتقييـ، و في ىذا 

 أف معايير نجاح أي نظاـ تقييمي للأداء تنطمؽ مف وضع « Drayer »"دراير"المجاؿ بالتحديد يرى 
أىداؼ واضحة و محددة و موافؽ عمييا مف الموارد البشرية العاممة، إذ مف حؽ الأفراد المشاركيف و 

الخاضعيف لمتقييـ أف يعرفوا الأىداؼ المرجوة مف التقييـ و التي مف بينيا تندرج ترقية و تطوير الأفراد 
. العامميف رؤساء كانوا أو مرؤوسيف

بمعنى ارتكاز التقييـ عمى مقاييس تتعمؽ بخصائص وظيفة محددة و ىامة و ذات :  شرعية التقييم6-2
الصمة لإنتاجية و أداء الأفراد، فالمؤشرات و العوامؿ التي لا تتصؿ لا مف قريب و لا مف بعيد بتمؾ 

                                                   
(1)

 .88، ص2002، هصش، 1، الذاس الجاهؼ٘ح، ط(هذخل تٌاء الوِاساخ )الغلْن الرٌظ٘وٖ : أحوذ هاُش 

 

 ذحذٗـــــــــــذ الغشض 

 ػٌاصــــــــشٍ الرم٘٘ن 

 

 

 الطشٗمح الوؼاٗ٘ش الرْل٘د

 الإخثاس تالٌرائج

 اعرخذام الٌرائج
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الخصائص الوظيفية المحددة في توصيفات الوظائؼ المزعة عمى الأفراد يجب أف تستبعد بالمطمؽ مف 
. عممية التقييـ لأنيا ببساطة غير جديرة بالاىتماـ و تعتبر بالتالي غير شرعية مقياسا و دلالة

و المقياس ىو شرعي المضموف إذا قاس كؿ الأجزاء اليامة لمتركيب الوظيفي بأوصافو و مضامينو و 
. المتعمقة بفعالية الأداء

فتقييـ الأداء يكوف بالفعؿ شرعيا إذا قاس جوانب الأداء كافة و ابتعد عف جوانب سطحية و غير 
. مرتبطة أصلا بالأداء الفعمي و الكمي لموظيفة المحددة

و المقصود ىو صدور تقييـ شبو واحد لمموظؼ الواحد مف طرؼ مقيميف اثنيف أو :  جدارة التقييم6-3
أكثر، فالتقييـ المتشابو الصادر مف مقيميف اثنيف أو أكثر ىو بالتأكيد تقييـ جدير بالثقة كونو حظي 

بإجماع أو شبو اجماع، لا أف جدارة التقييـ ليست دائما ثابتة في قياس الأداء كوف الأداء يتغير بتغير 
. الظروؼ الداعية إليو

فالموظؼ قد يكوف فعاؿ في أداء بعض النواحي الوظيفية و غير فعاؿ في نواحي أخرى، بالإضافة 
. إلى أف أداء الموظؼ يتحسف مع مرور الزمف و نتيجة لمخبرة و لمتدريب الذي قد يتمقاه ىذا الموظؼ

عدالة التقييـ و : يتحرر التقييـ مف الانحياز إذا توفر لو شرطاف ىما:  تحرر التقييم من الانحياز6-4
موضوعية التقييـ، الشرط الأوؿ يفرض عمى المقيـ أف يكوف منصفا في تقييمو للأفراد بغض النظر عف 
جنسيـ و جنسيتيـ و دياناتيـ، و يجب أف لا ننسى أف عمى المقيـ أف يطبؽ القوانيف المرعية للإجراءات 

. التي ترعى عمميات تقييـ أداء الأفراد و أف يعمؿ دوما تحت سقؼ القانوف
أمّا الشرط الثاني يتعمؽ بموضوعية المقيـ، فيو الذي يصدر أحكاما غير موضوعية في تقييـ 

الانحياز المقصود و يحصؿ : الأفراد و يكوف أسيرا لأىواء شخصية و بالتالي غير متحرر مف الانحياز
إذا أعطى المقيـ علامات فارقة و بدوف مسوغ شرعي و لأسباب قد تكوف شخصية أو أساسية، أما 

الانحياز غير المقصود فيحصؿ لأسباب عدة منيا ما يتعمؽ بذاكرة المقيـ و نسيانو لبعض المعمومات 
اليامة و منيا ما يتعمؽ بتراخي المقيّـ و عدـ تشدده في ملاحظة الأفراد و تقييـ سموكياتيـ كما ىي و 

                  . (1).ليس كما تخيميا في ذاكرتو
:  مسؤوليات تقييم الأداء -7

تدعـ أغمب المؤسسات العالمية تقييـ أداء العامميف في جيات مختمفة، و بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف 
الجيات الآتية و ىي الأكثر شيوعا في إعداد تقارير الأداء و مراجعتيا تتمثؿ في 

                                                   
(1)

 .396-394، ص 2002، ت٘شّخ، 1حغي ئتشاُ٘ن تلْط، ئداسج الوْاسد الثششٗح هي هٌظْس اعرشاذ٘جٖ، داس الٌِضح الؼشت٘ح، ط 
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يعتبر مف أكثر الأشخاص إطلاعا و إلماما بأداء و سموؾ العامميف ، فيو  :  الرئيس المباشر7-1
الأقرب إلى مرؤوسيو ، نظرا لاحتكاؾ المستمر معيـ و بالتالي يكوف الأجدر و الأفضؿ لمتقييـ عف غيره 

 (1).حيث دلت الدراسات أف ىذا الأسموب أكثر مف حيث الاستخداـ و الانتشار. 
عادة ما يتحمؿ مديرو الإدارات مسؤولية مراجعة التقارير التي يعدىا الرؤساء أو  :  مديرو الإدارات7-2

المشرفيف المباشروف لمعامميف تحت نطاؽ مسؤولياتيـ ف وعمييـ وبشكؿ دقيؽ التأكد مف أف ىذه التقارير 
التقويمية قد تـ إعدادىا بموضوعية و عدالة بعيدا عف العلاقات الشخصية ولذا فإف المسؤولية المتعمقة 
عدادىا ، كذلؾ رفعيا لإدارة الموارد البشرية لاتخاذ القرارات الملائمة ليا ، تقع عمى  بمتابعة التقارير وا 

عاتؽ مدراء الوحدات الإدارية ، و عميو يبرز الدور الذي يمعبو مديرو الإدارات في إنجاز التقارير النيائية 
 (2).لمعامميف في وحداتيـ الإدارية

إف المسؤولية النيائية في إدارة المنظمة تقع عمى عاتؽ إدارة المنظمة ، تقع  :  إدارة الموارد البشرية7-3
عمى عاتؽ إدارة الموارد البشرية ، مف حيث مراجعة تقارير تقييـ الأداء ، التأكد مف إعدادىا وفقا لمسياسة 
العامة لممنظمة كما تقع عمى عاتقيا أيضا فرز تمؾ التقارير حسب نوعيتيا ، مما سيؿ عمى الإدارة العميا 

عمى اتخاذ الإجراءات المرتبطة بالنتائج النيائية لمتقييـ و عميو يتـ مكافئة العامميف الأكفاء و اتخاذ 
 (3).إجراءات تأديبية مناسبة بشأف العامميف الميمميف عمميـ

بالرغـ مف تردد الأفراد في الانغماس في ىذا النوع مف التقييـ فإف مشاركة الأفراد بو :  التقييم الذاتي7-4
تساعد الرؤساء عمى التزود بمعمومات و معطيات وظيفية و سموكية ىامة تتعمؽ بكيفية ممارسة الأفراد 

 .الأفراد لوظائفيـ و بكيفية تحسف الاتصالات بيف الأفراد و رؤسائيـ
مف حسنات التقييـ الذاتي أنو يتناسب أكثر مع النواحي الإرشادية و التطويرية التي تحسف مف أداء 

 أف التقييـ الذاتي نافع لتطوير "لي" و "كامبل"الأفراد و ليس مع الأىداؼ التقييمية للأداء، كما يرى 
الأفراد، كونو يشجع عمى الحوار و النقاش بيف الأفراد و بيف رؤسائيـ، و يقرب بيف وجيتي نظر الطرفيف 

إلا أف رقة و تساىؿ الأفراد في تقييـ آدائيـ . خلاؿ كشفو عف مكامف قوى و مخابيء ضعؼ أداء الأفراد
. يعتبر مف أبرز مساوئ ىذا المصدر

ىذا المصدر يثبت فعاليتو في ظروؼ معينة ففي مجموعات و فرؽ العمؿ المنظمة :  رفاق العمل7-5
. فإف أعضاء الفريؽ أجدر في تقييـ زملائيـ مف الرؤساء، كونيـ عمى احتكاؾ دائـ بيـ

                                                   
(1)

 .300الغلْن الرٌظ٘وٖ ّ ئداسج الوْاسد الثششٗح، هشجغ عثك ركشٍ، ص: ػثذ الغفاس حٌفٖ 
(2)

 .152، ص2007، الأسدى، 1خض٘ش كاظن حوْد، ٗاع٘ي كاعة الخششح، ئداسج الوْاسد الثششٗح، داس الوغ٘شج للٌشش ّ الرْصٗغ، ط 
(3)

 .300الغلْن الرٌظ٘وٖ ّ ئداسج الوْاسد الثششٗح،هشجغ عثك ركشٍ،  ص: ػثذ الغفاس حٌفٖ 
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و كوف العمؿ يفرض عمييـ التعاوف و التشارؾ و الانتظاـ في الأداء، و لكف قد يتردد زملاء العمؿ 
. في تقييـ زملائيـ لاعتبارات شخصية كالصداقة و المقارنة و الانحراؼ في التقييـ بسبب درجة الصداقة
قد يكوف أحد أبرز مساويء ىذا المصدر أف بعض الحسنات في حاؿ فرضت ظروؼ العمؿ احتكاؾ لا 
يذكر بيف الرئيس و المرؤوسيف و في حاؿ برزت الحاجة إلى معرفة مدخلات معينة مف زملاء العمؿ و 

. دخمت في صمب العممية تقييـ أداء رفاؽ يعمموف معيـ
 في عالـ العصرنة و الحداثة برز مصدراف جمياف لتقييـ آداء الأفراد و ىما : الزبائن و الحواسب7-6

الزبائف و الحواسب بحيث أف المصدر الأوؿ أصبح مف المصادر الشائعة في مؤسسات الخدماتية 
المصدر الثاني أصبح مف المصادر المعموماتية الرقابية الشائعة في العديد مف المؤسسات كونو يوفر 

إلا أف استخداـ الكمبيوتر كأداة رقابية . لمدراء الموارد البشرية مراقبة أداء الأفراد بالطرؽ الالكترونية
تقييمية لأداء الأفراد يتعارض مع بعض الخصوصيات التي ىي ممؾ لأفراد دوف سواىـ، و ىو إذا عرضو 
للإعتراضات الشديدة بما فييا اعتراضات المشرعيف الذيف بدؤوا تحضير و سف القوانيف و التشريعات التي 

 (1).تحد استعمالو

: توقيت تقييم الأداء- 8
يتـ غالبا تقييـ الأداء بصفة دورية منتظمة، كؿ سنة أو كؿ سنة شيور مثلا إلا أنو ىناؾ حالات لا 

: تتصؼ بفترة الانتظاـ الدورية، مثؿ
. فترات تقييـ أداء العامميف تحت فترة تجربة -
. بعد الانتياء مف مشروع معيف أو مف مراحؿ مختمفة فيو -
. عند انخفاض إنتاجية العامؿ -
". الإدارة بالأىداؼ"حينما يكوف الأسموب المتبع ىو  -
. التقييـ غير الرسمي، و يتـ عندما يقدـ الموظؼ عملا جيدا أو سيئا -
يفضؿ في بعض الأحياف التقييـ غير الرسمي عف التقييـ الرسمي، حيث أنو يزود الموظؼ أولا  -

 (2).بأوؿ بمعمومات مرتدة عف أدائو الأمر الذي يخفؼ مف حدة قمقمو عند التقييـ الدوري المنظـ
 
 

                                                   
(1)

 .380،379حغي ئتشاُ٘ن تلْط، ئداسج الوْاسد الثششٗح هي هٌظْس اعرشاذ٘جٖ، هشجغ عثك ركشٍ، ص  
(2)

 .396الاذجاُاخ الحذٗثح فٖ ئداسج الوْاسد الثششٗح، هشجغ عثك ركشٍ، ص : صلاح الذٗي ػثذ الثالٖ 
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:   طرق تقييم الأداء - 9
:   الطرق التقميدية في التقييم9-1
:  و ذلؾ مف خلاؿ : طريقة السمات 9-1-1

 تحديد الصفات التي يمكف اعتمادىا في تقييـ الأفراد أداء الأفراد مثؿ مستوى الأداء   -
إعطاء كؿ عنصر مف العناصر التي وضعتيا الإدارة العميا درجة معيارية لتمييزىا عف الدرجة  -

.   ممتاز، جيد جدا، مقبوؿ، ضعيؼ  و ىكذا: التي تمييا مثلا
.  تحديد نقاط معيارية لكؿ مستوى مف المستويات التي تـ وضعيا  -
.  يتـ وضع عناصر الأداء و الدرجات و النقاط داخؿ نموذج يتـ إعداده ليذا الغرض  -
 يطمب مف المقيـ عادة تدويف الملاحظات التي يشعر بضرورة تدوينيا أماـ كؿ عنصر مف  -

. العناصر التي اعتمدت في التقييـ في المكاف المخصص ليا أسفؿ النموذج 
. يتـ بعد ذلؾ جمع النقاط التي حصؿ عمييا الفرد في نموذج التقييـ النيائي -
يقوـ الفرد المقيـ بكتابة أسمو و توقيعو و تاريخ التقييـ في أسفؿ النموذج لمتوثيؽ و المقارنة  -

.  لاحقا
نستخدمو كوسيمة لتقييـ أداء العامميف عادة في حقوؿ الأنشطة  :(الإنتاج)طريقة معايير العمل  9-1-2

الإنتاجية و يتضمف ىذا الأسموب تحديد المعايير أو مستويات الإنتاج المراد تحقيقيا، ثـ يتـ مقارنة الأداء 
الفعمي المتحقؽ لمفرد إزاء ىذه المعايير لمعرفة مستوى الأداء المتحقؽ لمفرد و لذا يجب أف تعكس تمؾ 
المعايير مستوى الإنتاج الطبيعي لمفرد الطبيعي لمفرد العادي و ىناؾ العديد مف الوسائؿ التي يمكف 

 (1).استخداميا لتحديد معايير العمؿ
تعتبر ىذه الطريقة مف أقدـ طرؽ تقييـ الأداء وأسيميا حيث يتـ استخداميا فيما  : طريقة الرتب9-1-3

يكوف مف الضروري القياـ بمقارنة أداء فرديف أو أكثر و يجب أف تكوف المقارنة وفؽ صيغ معينة و يعد 
 .الأداء العاـ مف أكثر الأساليب المعتمدة

و تتطمب ىذه الطريقة أف يقوـ المقيـ بكتابة وصفا لأداء الفرد مف خلاؿ :  طريقة التقييم المقالي9-1-4
اعتماد نموذج معيف ليذا الغرض، و عادة ما يتـ تقديـ توجييات و إرشادات لممقيـ عف الموضوعات التي 

 .يجب تغطيتيا في التقييـ

                                                   
(1)

 .165خض٘ش كاظن حوْد، ٗاع٘ي كاعة الخششح، ئداسج الوْاسد الثششٗح، هشجغ عثك ركشٍ، ص 
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 ويتـ مف خلاؿ اعتماد أسموب المقياس الرتبي البياني أف يقوـ المقيـ :  المقياس الرتبي البياني9-1-5
كمية العمؿ، الاستقلالية، معرفة العمؿ، الغياب، : بتقييـ الفرد العامؿ وفقا لبعض العوامؿ المحددة مثؿ 

الدقة في الأداء، التعاوف، و يتضمف الترتيب البياني كؿ مف المدى العددي أو الرقمي أو الوصؼ 
. الكتابي

:   الطريقة الحديثة في التقييم9-2
: و ينطوي تحت صفة الطرؽ الحديثة في التقييـ الطرؽ و الأساليب التالية

: و تعتمد الخطوات التالية:  الإدارة بالأهداف9-2-1
يتـ تحديد و تعريؼ مجموعة واضحة و دقيقة مف الأىداؼ التي يجب أف يؤدييا الفرد و غالبا ما  -

. يتـ التحديد بمشاركة الأفراد المعنييف بالأداء
. وضع آلية لتنفيذ العمؿ و تطبيؽ الأىداؼ الموضوعة -
. تعطي الحرية لمفرد العامؿ بانجاز ىذه الخطة -
 (1).متابعة مدى الإنجاز المتحقؽ للأىداؼ دوريا -
. اتخاذ الإجراءات الوقائية و التصحيحية للانحراؼ عف الخطة الموضوعة -
. تحديد و وضع أىداؼ جديدة لممستقبؿ -

تعتبر ىذه الطريقة في تقييـ أداء العامميف مف أحدث الوسائؿ  : تقييم الأحداث الحرجة9-2-2
المستخدمة في تقييـ الأداء، و تتطمب مف المقيـ الاحتفاظ بسجؿ يتـ تدويف الأحداث وفقا لحدوثيا أثناء 

 .أداء العامميف
: و مف أشكاؿ ىذه الممفات

الأحداث المهمة الإيجابية        التاريخ 
كان ترتيبه الأول في دورة لتنمية المهارات الإدارية التي عقدت بالمنظمة  10/10/1990
. تمكن من الانتهاء من حجم الإنتاج المستهدف قبل الموعد المحدد له 15/11/1995
. قدم اقتراحا موضوعيا مهما في تبسيط إجراءات العمل 01/12/1995

 
 

                                                   
(1)

 .163خض٘ش كاظن حوْد، ٗاع٘ي كاعة الخششح، ئداسج الوْاسد الثششٗح، هشجغ عثك ركشٍ، ص 
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الأحداث المهمـــــة السمبية التاريخ 
تطاول عمى أحد زملائه بالسب العمني  02/10/1995
تأخر في الحضور لمدة نصف ساعة مما أربك العمل بالقسم  08/11/1995
رفض الحضور لوقت إضافي عمى الرغم من احتياج العمل بذلك  25/12/1995
، الاسكندرية، 1 محمد الصيرفي، إدارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجي، دار الوفاء لمطباعة، ط:المصدر
. 230 ،، ص2007

تقوـ طريقة قوائـ المراجعة بشكؿ أساسي عمى دراسة كؿ نوع مف أنواع :  قوائم المراجعة9-2-3
الوظائؼ السائدة في المنظمة، و ذلؾ لتحديد قائمة مف الأسئمة تتضمف مجموعة مف العبارات الوصفية 

 .التي يتـ مف خلاليا وصؼ الأداء السميـ لمعمؿ
تتطمب ىذه الطريقة مف المقيـ أف يقوـ بترتيب مجموعة مف العبارات :  مقياس الاختيار الإلزامي9-2-4

 (1).التي تصؼ كيفية أداء العامؿ لمياـ و واجبات عممو و المسؤوليات المتعمقة بو

 :معوقات تقييم الأداء- 10
:  الصعوبات التي تواجو عممية تقييـ الأداء ما يميالتيمف أىـ العراقيؿ 

تحيز المقيـ لو الأثر السمبي عمى عممية التقييـ، فقد يكوف ىذا التحيز :  التجهيزات الشخصية10-1
لأسباب متعددة مثؿ القرابة، الصداقة، المستوى التعميمي و غيرىا مف المصادر التي تبعد عممية التقييـ 

. عف الموضوعية
بعض الرؤساء يميموف إلى التساىؿ و إعطاء تقديرات عالية بصرؼ النظر :  التشدد أو التساهل10-2

عف أداء المرؤوسيف و ىذا قد يكوف بسبب علاقات إنسانية في حيف يحصؿ البعض عمى تقديرات 
. منخفضة و ذلؾ راجع لسوء العلاقة بينيـ و بيف رئيسيـ

ييتـ المقيـ بالأعماؿ المنجزة في الفترات الأخيرة مف السنة عمى حساب انجازات :  حداثة التقييم10-3
العامؿ في بداية السنة و ىذا لعدـ تسجيميا و الاىتماـ بيا و ىذا ينعكس سمبا عمى مصداقية عممية 
. التقييـ حيث يميؿ العماؿ و المرؤوسيف إلى العمؿ في الفترة الأخيرة مما يؤثر سمبا عمى عممية التقييـ

حيث أنو يعطى لمرؤوسيو تقدير عالي أو منخفض عمى أساس :  التأثر بصفة معينة في الحكم10-4
فكرة معينة يجدىا المقيـ في مرؤوسيو و ىذا سيؤثر سمبا عمى مصداقية عممية التقييـ، حيث يميؿ العماؿ 

                                                   
(1)

 .222، ص2002، الأسدى، 1الرٌظ٘ن ّ ئجشاءاخ الؼول، داس ّائل للٌشش، ط: هْعٔ اللْصٓ 
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و المرؤوسيف إلى العمؿ في الفترة الأخيرة و ىذا لتحسب في التقييـ، و ىذا ما سيؤثر سمبا كذلؾ عمى 
 (1).عممية التقييـ

النظريات المفسرة للأداء : ثالثا
مما لا شؾ فيو أف دراسة التطور الفكري الذي أسيمت فيو النظريات أعلاه يعمؽ مف فيمنا 

لعناصر السموؾ الإنساني في المنظمة، و تفسير طبيعيو، و الكشؼ عف متغيراتو و محدداتو و بالتالي 
: تفسير جوانب الأداء في المنظمة و ىي

: نظرية الإدارة العممية -1
يعتبر فريدريؾ تايمور مف أبرز ممثمي ىذه النظرية، توصؿ مف خلاؿ تجاربو التي قاـ بيا في 

مصنع الصمب إلى اكتشاؼ الطريقة المثمى إلى زيادة الإنتاج، و ىي الطريقة المناسبة و الوقت المناسب 
 و مف ىنا يتضح (2)لأداء كؿ عمؿ و الاستفادة أكثر مف الميارات و الكفاءات مع محاولة تطويرىا كذلؾ 
: بأف حركة الإدارة العممية قد ترعرعت في ظؿ مرتكزات نظرية و فمسفية تجمت فيما يمي

. استخداـ الأسس العممية في الإدارة لزيادة الإنتاجية -
اعتماد تقسيـ العمؿ و التخصص لرفع مستوى الأداء الإنتاجي و اختصاصيـ وفؽ الأسس  -

. العممية في الإدارة التي يتـ الاعتماد عمييا لتحقيؽ الإنتاجية
وضع الأسس العممية في الإدارة اللازمة لتقييـ الأداء الإنتاجي مف خلاؿ دراسة الوقت و الحركة  -

. و قياس الحركات غير الضرورية في أداء العامؿ، و استبعادىا مف سمسمة العمميات الإنتاجية
خمؽ أجواء التفاعؿ و التعاوف بيف الإدارة و الأفراد العامميف مف خلاؿ استخداـ الأسس العممية  -

 (3).في الإدارة في إطار الأداء المطموب انجازه
 (4).و بذلؾ فنظرية الإدارة العممية اىتمت بالطرؽ و الأدوات العممية لتحديد أساليب أداء العمؿ

و عمى الرغـ مف أف تايمور قد أثر تأثيرا كبيرا في الصناعة الأمريكية مف خلاؿ ما قدمو مف مبادئ إلا 
أنو لـ يسمـ مف الانتقاد حيث نظر البعض إلى الإدارة العممية عمى أنيا مجرد أداء مف أجؿ الحصوؿ 

و (5)عمى مزيد مف العمؿ مف كؿ عامؿ و تقميؿ العدد الكمي مف العامميف الذيف تحتاج إلييـ المنظمة 
: كذلؾ مف أىـ الانتقادات الموجية للإدارة العممية ىي

                                                   
(1)

 .252ئداسج الوْاسد الثششٗح، هذخل اعرشاذ٘جٖ هركاهل، هشجغ عثك ركشٍ، ص، : حج٘ن ْٗعف الطائٖ ّ آخشّى 
(2)

 .19،18، ص، ص، 1982، الكْٗد، 1الغلْن الرٌظ٘وٖ، داس الملن للٌشش ّ الرْصٗغ، ط: تذس أحوذ حاهذ 
(3)

 .44، ص،2006، ػواى، 1ًظشٗح الوٌظوح، داس الوغ٘شج للٌشش ّ الرْصٗغ، ط: خل٘ل هحوذ حغي الشواع، خض٘ش كاظن حوْد 
(4)

 .58، ص،2002، الإعكٌذسٗح، 1، داس الجاهؼح الجذٗذج للٌشش ّ الرْصٗغ، ط(ّظائف الوذٗشٗي )الؼول٘ح الإداسٗح : ػلٖ الششلإّ 
(5)

 .78، ص،2011، ػواى، 1اداسج الوٌظواخ، داس صفاء للٌشش ّ الرْصٗغ، ط: ػلاء الذٗي ػثذ الغٌٖ هحوْد 



 الفصل الثالث                                                                   الأداء ّ ذم٘٘ن الأداء

 

 
93 

. إىماؿ النواحي الإنسانية و معاممة العامؿ عمى أساس أنو آلة -
 (1).أىممت التنظيـ غير الرسمي و اعتبرتو شيئا سيئا يجب إزالتو -

:  نظرية البيروقراطية- 2
حاوؿ صياغة نظرية في التنظيـ " ماكس فيبر " صاحب ىذه النظرية ىو عالـ الاجتماع الألماني 

 (2).مف خلاؿ تحديده لأشكاؿ الإدارة و الكيفية التي نفرض بيا السمطة
: و قسـ مراحؿ تطور المجتمعات حسب مؤىلات شاغمي الوظائؼ القيادية فييا إلى ثلاث مراحؿ ىي

. مرحمة السمطة التقميدية -
. مرحمة السمطة الكاريزمية -
 (3).مرحمة السمطة القانونية -

: ومف أىـ إسياماتيا أنيا
. وضعت أسس كفاية الأداء وفؽ روتيف عمؿ في المنظمة -
. وضعت قواعد لمحكـ عمى أداء الأفراد و الإدارة -
 (4).اىتمت بالوظيفة أكثر مف الموظؼ -

لكف بالرغـ مف إسيامات ىذه النظرية في تنظيـ العمؿ إلا أنيا لـ تخمو مف الانتقادات ومف بيف ما 
وجو إلييا أنيا لـ تيتـ بالإنتاجية بقدر اىتماميا بالنواحي الشكمية التي تحكـ علاقات الأفراد إضافة إلى 

 (5).إىماليا لمتنظيـ الغير الرسمي
:  نظرية العلاقات الإنسانية- 3

ظيرت كرد فعؿ لاتجاه الإدارة العممية، و التكويف الإداري و ركزت عمى موضوعات عمـ النفس 
الصناعي، واىتمت ىذه النظرية بالجوانب الاجتماعية و الإنسانية في المنظمة ىدفيا ىو الوصوؿ 

الذي " التوف مايو " بالعامميف إلى أفضؿ إنتاج في ظؿ ظروؼ مناسبة و مف أبرز ممثمي ىذه النظرية 
.  سنوات5 التي استغرقت 1827عرؼ بتجاربو في مصنع ىاوثوف سنة 

أكدت النظرية عمى أنو يوجد اتفاؽ ودي غير رسمي لوضع معايير معينة للإنتاج و أف الخروج عف 
ما ىو متفؽ عميو يعرض صاحبو لمعقاب، كذلؾ توصمت إلى أف زيادة الإنتاجية و أداء الأفراد ىو نتيجة 

                                                   
(1)

 31، ص2003، ػواى، 1هثادئ الإداسج الحذٗثح، هكرثح داس الثمافح للٌشش ّ الرْصٗغ، ط: ػوش عؼ٘ذ ّ آخشّى 
(2)

 .153،152، ص،ص، 1979، الماُشج، 1الشلاتح ػلٔ الأداء هي الٌاح٘ح الؼلو٘ح ّ الؼول٘ح، داس الفكش الؼشتٖ، ط: ًاجٖ الغ٘ذ ػثذٍ 
(3)

 .30، ص2010، 4ًظشٗح الوٌظوح ّ الرٌظ٘ن، داس ّائل للٌشش ّ الرْصٗغ، الأسدى، ط: هحوذ لاعن المشْٗذٖ 
(4)

 .153الشلاتح ػلٔ الأداء هي الٌاح٘ح الؼلو٘ح ّ الؼول٘ح، هشجغ عثك ركشٍ، ص: ًاجٖ الغ٘ذ ػثذٍ 
(5)

 .153، صًفغَالشلاتح ػلٔ الأداء هي الٌاح٘ح الؼلو٘ح ّ الؼول٘ح، الوشجغ : ًاجٖ الغ٘ذ ػثذٍ 
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وجود علاقات اجتماعية و التي تزيد مف الروح المعنوية و شعور العامميف بالولاء إلى جماعة واحدة و ىذا 
ما يحفزىـ عمى العطاء أكثر و زيادة أدائيـ في العمؿ إضافة إلى التركيز عمى أف الإنساف ىو أىـ 

عنصر في العممية الإنتاجية، و ىو المتحكـ الوحيد في أدائو، فعمى الفرد أف يتمقى الاىتماـ الكافي حتى 
 (1).يتسنى لو العطاء أكثر و الأداء بفعالية

بالرغـ مف إسياماتيا فقد تعرضت للانتقادات فيي لـ تستطع تفسير التنظيـ تفسيرا كاملا لاىتماميا 
فقط بالجانب البشري داخؿ العمؿ، كذلؾ صورت  جماعات العمؿ عمى أنيا متحدة تعيش و تعمؿ في 

تعاوف و بيذا أنفت الصراع الذي يمكف ذكره خاصة بيف العماؿ و أصحاب العمؿ أو بما يتعمؽ بتعارض 
. المصالح

:   نظرية العدالة-4
أكد أف ىناؾ حاجة مشتركة بيف العامميف لمتوزيع العادؿ لمحوافز " آدمز " صاحب ىذه النظرية ىو 

في المنظمة، حيث تسمح ىذه النظرية لمفرد بقياس درجة العدالة في المكافآت و الحوافز التي يحصؿ 
. عمييا مقارنة مع أمثالو في نفس المستوى و الظروؼ

بالرغـ مف إسيامات ىذه النظرية في رفع الروح المعنوية لمعماؿ إلا أف ما يؤخذ عمييا ىو أف 
اىتماـ العماؿ موجو فقط لممقارنة بينيـ فيما يخص ما يحصموف عميو مف امتيازات و ىذا قد يفقدىـ 

التركيز عمى عمميـ أكثر، كذلؾ قد يولد صراعات في حالة ما إذا تحصؿ عامؿ عمى مكافآت أكثر مف 
 (2).عامؿ

:  نظرية التوقع-5
عمى أف دافع الأفراد لأداء العمؿ ىو ما يحصموف عميو " فكثور فروـ" تؤكد ىذه النظرية لواضعيا

مف عوائد، بمعنى المنفعة التي سيحصؿ عمييا الفرد ىي القوة التي تجذبو لأداء ىذا العمؿ أما التوقع 
كانت إسيامات ىذه النظرية واضحة في تحسيف و . فيقصد بو التقدير الاجتماعي لمقدار المنفعة المحققة 

زيادة الدوافع و الأداء و الاىتماـ بالقياـ بدوريات تدريبية أكثر و نقؿ المعارؼ و اكتساب الخبرات ليكوف 
بالرغـ مف ايجابيات ىذه النظرية إلا أنيا . الأداء ذا فعالية أكبر و بالتالي تتحقؽ المنفعة لمفرد و المنظمة 

 (3).صورت العامؿ عمى أنو مادي ىدفو الأوؿ ىو المنفعة

                                                   
(1)

، 1999، ت٘شّخ، 1، داس الٌِضح الؼشت٘ح للطثاػح، ط(الٌشأج ّ الرطْساخ الحذٗثح )ػلن الاجرواع الصٌاػٖ : ػثذ الله هحوذ ػثذ الشحوي 

 .112ص،
(2)

، ص،ص، 1990، ػواى، 1الشضا الْظ٘فٖ فٖ هإعغاخ ػاهح فٖ الأسدى، سعالح هاجغر٘ش، الجاهؼح الأسدً٘ح، ط: الؼْالوح ػوش ػثذ الحافع 

32،35 
(3)

 .153الغلْن الرٌظ٘وٖ، هشجغ عثك ركشٍ، ص،: تذس حاهذ أحوذ 
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 :النظرية اليابانية في الإدارة-6
 الذي أجرى العديد مف الأبحاث و الدراسات في الولايات المتحدة W.ouchi" وليـ أوشي" لصاحبيا 

و التي تعتمد عمى الاىتماـ بالجانب الإنساني  (2)الأمريكية و خمص إلى نتيجة تمثمت في نظرية 
. لمعامميف مف أجؿ رفع مستوى أدائيـ الوظيفي

و يؤكد أوشي عمى أف الإنساف ىو العنصر الأساسي في المنظمات و أف العمؿ الجماعي و خمؽ 
. روح الجماعة سبب رئيسي لتحقيؽ أكبر قدر مف الفعاليف في الأداء و بالتالي زيادة الإنتاج

:  ثلاثة مبادئ و ىي (2)و أىـ ما ترتكز عميو النظرية 
. الثقة بيف العامميف و الإدارة -
. الميارة في التعامؿ و العمؿ ينبع عف الخبرة و طوؿ ممارسة الوظيفة -
. الألفة و المودة ووجود علاقات اجتماعية متينة و تعاوف و اىتماـ و دعـ مشترؾ بيف العامميف -

بالرغـ مف إسيامات ىذه النظرية لكنيا لـ تخمو مف الانتقادات و مف أىـ ما وجو إلييا غياب 
 (1).عنصر التحديد سواء في طرؽ العمؿ أو الوسائؿ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                   
(1)

 .80،79، ص،ص، 1976، الماُشج، 1دساعاخ فٖ الإداسج الؼاهح، هكرة الوصشٕ الحذٗث،ط: ًْٗظ ػثذ الغفْس 
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: خلاصة الفصل
يعد الأداء مف بيف الاىتمامات الرئيسية لممؤسسات إذ يعتبر المحور الأساسي الذي تنصب حولو جيود 
المدراء كافة كونو يشكؿ بامتياز أىـ أىداؼ المؤسسة و ذلؾ لما لو مف أىمية سواء عمى المؤسسة مف 

خلاؿ رفع كفاءتيا الإنتاجية أو عمى المجتمع ككؿ، لدى تسعى ىذه المؤسسات إلى محاولة الرفع مف أداء 
العامميف مف خلاؿ قياميا بالعممية التقييمية و بالتالي معرفة مكامف قوى و مكامف ضعؼ الأفراد و 

. التعامؿ معيا و بالتالي إنجاح العممية الإنتاجية
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 :تمهيد
 فمن فيو، أىمية الأكثر الجزء تعد فيي الاجتماعي البحث في ىامة مكانة الميدانية الدراسة تحتل

 تسمح و النظرية الدراسة تدعم كونيا إلى بالإضافة الاجتماعي، الواقع في البحث مشكمة طرح يتم خلاليا
 .النتائج إلى أخيرا الوصول و قبمو من الموضوعة الفرضيات خطأ أو صحة مدى باختبار لمباحث

 يتم المنيجية الخطوات من جممة اتباع عميو صحيح بشكل الميدانية الدراسة بإجراء الباحث يقوم حتى و
 محل بالموضوع الخاص الميدانية لمدراسة المنيجي لمجانب الفصل ىذا خصصنا لذلك مسبقا، تحديدىا
 المجال و البشري المجال الجغرافي، المجال ; الثلاث بأنواعيا الدراسة مجالات بعرض نستيل البحث،
 المنيج ذكر و لممؤسسة، العام الييكل شرح كذا و  < جن جن> المينائية بالمؤسسة التعريف و ، الزمني

 و المعمومات و البيانات جمع أدوات تحديد جانب إلى البحث، عمييا أجرينا التي العينة و المستخدم
 .المستعممة التحميل أساليب

حدود الدراسة :أولا
 :الحدود الجغرافية  -1

 و الخدمات، متعددة القابضة لممؤسسة تابعة عمومية اقتصادية مؤسسة ىي جن جن ميناء مؤسسة
 الكبيرة الفرص إلى إضافة ،دج 1.04.000.000.000 ب يقدر حالي مال برأس أسيم ذات شركة ىي

 :نجد مستواه عمى تتم التي التجارية العمميات أىم من و الميناء عمييا يتوفر التي للاستثمار
 مستوى عمى ميناء أعمق يعتبر جن جن ميناء أن كما الحبوب، استيراد يخص فيما الأولى المرتبة يحتل

 مدعو ىو و طارق جبل و السويس قناة بين الرابط البحري المحور استراتيجي موقع لممؤسسة و الوطن
 .الحاوية منافسة ميدان في ميم بدور لمقيام

 جن جن " المينائية المؤسسة عن تاريخية لمحة ": 
 تابعا فرعا بقي و الوطنية السيادة إلى الميناء ىذا أرجعت الاستقلال إلى أدت التي الثورة قيام إن

 رأس كان و مستقل جيجل ميناء أصبح حيث المؤسسة، ىذه ىيكمة إعادة تاريخ 1964 حتى بجاية لميناء
 البحرية البحري، الصيد إلى بامتداده الميناء ىذا نشاط تزايد إذ دينار، ملايين 5 حوالي المؤسسة ىذه مال

 الذي و  الأشواط  بمدينة جديد ميناء بناء تقرر الميناء ىذا عن الخناق لفك و البضائع، نقل الوطنية،
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 تعاممو يتوقع كان الأخير ىذا بلارة،  إنشائو مقر كان الذي الصمب و الحديد بمصنع إنشائو فكرة اكتممت
 .لمميناء الإجمالية الطاقة من %66,66 يعادل ما أي طن ملايين 3 بحوالي الميناء مع

 قد و 1991 غاية إلى 1984 نوفمبر 9 في " جن جن " ميناء بناء أشغال وضعت سنة أول في
 تكاليف بمغت قد و الإيطالية كوندوت شركة رئاسة تحت  أطوىولندية  شركة طرف من بنائو أشغال تمت
 الصندوق الجزائرية، الدولة :ىي أطراف عدة من مموّلة كانت وجزائري دينار مميار 5,2 حوالي بنائو

 .لمتنمية الإسلامي البنك الاجتماعية، و الاقتصادية لمتنمية العربي الصندوق لمتنمية، السعودي
 تحمل كانت ،1989 سنة جويمية في ذلك كان قبرصية، الميناء ىذا في رست باخرة أول كانت

 1993 سنة في و ببنائو، المكمفة تترأس المجموعات التي (كوندوت ) شركة لحساب لمميناء معدات
 .الوطنية البحرية ممكية إلى جيجل ميناء انتقل حين في " جن جن ميناء مؤسسة "يسمى الميناء أصبح

 يبعد " أشواط " المسماة المنطقة في تحديدا جيجل لمدينة الشرقية الجية في " جن جن " ميناء يقع
 مترين بكيمو و متر كيمو 40 بحوالي بلارة الحرة المنطقة عن و متر كيمو 10 بحوالي الولاية مقر عن
 140 بحوالي مساحتو تقدر .متر كيمو 370 بحوالي العاصمة عن يبعد و  " عباس فرحات " مطار عن

 :كالآتي فوقية و قاعدية منشآت عمى الميناء ىذا يحتوي و ،هكتار 30 ب تقدر توسع إمكانية مع هكتار
 م3000 الغربي السد طول لمحماية، حاجزين من " جن جن " ميناء يتكون :القاعدية المنشآت  -أ      

 .مختمفة خصائص ذات للإرساء أرصفة عدة عمى يحتوي و م،900 الشرقي السد طول و
 السطح مساحة ،م11 العمق و م200 عرضو و م770 طولو :الشحن لبواخر عام رصيف 

 .هكتار 15 ب تقدر المعبدة
 هكتار 7.5 السطح مساحة ،م11 العمق ،م300 العرض ،م250 الطول :المختمط الرصيف. 
 السطح مساحة ،م11 العمق السيارات، لجر منصات 3 :لمسيارات الحاممة السفن إرساء رصيف 

   .هكتارات 9
 مساحة م،18.20 إلى م10.50 من العمق م،300 العرض م،1060 الطول :غربي رصيف 

 .هكتار 30 السطح
 :في تتمثل و الميناء عمييا يحتوي التي المباني جميع ىي و :الفوقية المنشآت -ب 
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 -شرطة و الجمارك مقر إلى إضافة الميناء مصالح جميع و الإدارية العمارات تضم :العمارات 
 إدارة مبنى الملابس، تغيير بغرفة مزود الصحة مركب الميناء، قيادة عمارة الحدود، و المرور
 .الميناء

 تحتوي كما ،2م1000 ىي منيا كل مساحة مبنية، مستودعات ثلاث عمى تحتوي :المستودعات 
 :في تتمثل الإنجاز طور ىياكل عمى المؤسسة

 المعبد غير الرصيف. 
 2م6000 بحوالي الإجمالية مساحتيا تقدر المستودعات من مجموعة. 

 الدراسة فييا أجريت التي المؤسسة في البشرية الموارد عدد البشري بالمجال يقصد  :ةالبشري الحدود- 2
 .31/12/2015 غاية إلى1377 المشتغمين العمال عدد يبمغ و " جن جن " ميناء ىي و

 " جن جن " ميناء بمؤسسة العمال عدد يمثل جدول *
 المناصب العدد الفئة

 الدوائر رؤساء – المصالح رؤساء – المدير 105 الإطارات
 الأفواج رؤساء -إداريين ماحقين -المديريات أمناء 311 التحكم أعوان

 سامي تقني– الفرق رؤساء
 اليدويين العمال – الحراس – الإداريين الموظفين 961 التنفيذ أعوان

 جن جن " المينائية المؤسسة أهداف ":  
 أىداف مؤسسة لكل فإن 12/07/1984 :في المؤرخ 179-84 رقم المرسوم من (2) المادة حسب

 :يمي فيما تتمثل خارجية أخرى و داخمية أىداف جن جن ميناء لمؤسسة و وجدت
 الداخمية الأهداف: 
 .ممكن ربح أكبر تحقيق محاولة أي  :الربح
 .أخرى أماكن في وحدات بفتح ذلك و المؤسسة توسيع كذا و المال رأس زيادة أي  :النمو

 .التعاملات حجم في الزيادة
 .بيا المعمول العالمية المقاييس وفق المقدمة الخدمات بتحسين ذلك و نشاطيا في المؤسسة استثمار
 .خارجو و الميناء داخل الإنتظار مدة تخفيض
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 الخارجية الأهداف:  
 .القومي الدخل زيادة
 .البطالة حدة تقميل إلى يؤذي مما الشغل مناصب توفير

 جن جن " ميناء لمؤسسة العام التنظيمي الهيكل شرح ": 
 العميا لمسمطة الناىي الآمر يعتبر الذي العام المدير رئيس مكتب من أساسا تتكون  :العامة المديرية - 1
 :في ميامو أىم تتمثل و

 المؤسسات مديريات مراقبة و تنسيق. 
 المؤسسة بو تقوم عقد أي عن المسؤول و التكاليف لكل حاسوب بمثابة يعتبر. 
 العميا الإطارات يعين و لمعمال اليرمي الترتيب يحدد و المؤسسة تسيير يضبط. 
 الشروط وفق ذلك حالية، عممية أي تسييل بيدف المالية المؤسسات لدى حسابات بفتح يقوم 

 .بيا المعمول
 فيذه عميو و التجارية الأعمال مختمف و بالتبادلات خاص صك أو تذكرة أي عن مسؤول يكون 

 :تشمل المديرية
 :في مهامها تنحصر التي و العام المدير مساعدة - أ

 العام المدير بالرئيس الخاص البريد استقبال. 
 المؤسسة خارج من الفاكسات استقبال. 
 تحويميا و بالمدير الخاصة الياتفية المكالمات استقبال و المراسلات تمرير. 
 المدير مواعيد ترتيب و الخزائن في الوثائق ترتيب. 

  :العام المدير مساعد -ب
 التسيير بمراقبة المكمف ىو و. 

  :العام المدير مساعد -ج
 لممؤسسة الداخمي بالأمن المكمف. 

 : التدقيق خمية -د
 ىذا و فييا التدقيق و الموظفين أعمال بمراقبة يقوم الذي المدقق و التدقيق مدير من تتكون 

 .إنجازه تم ما و مطموب ىو ما بين لممقارنة



 الفصل الرابع                                                              الإجراءات المنهجية للدراسة

 

 

102 

 المديرية ىذه ميام من و :الصيانة و الأشغال مديرية -2
 الميناء داخل المنشآت باقي و العتاد و الخدمات حوافز صيانة. 
 الإداري المجمس صيانة تطبيق عمى السير. 

 يمي فيما المديرية ىذه ميام أىم تتمثل :المينائية القيادة مديرية  -3
 الإستغلال مديرية مع بالتنسيق الشحن و التفريغ و بالتنقل الخاصة القوالب تطبيق عمى السير. 
 في الإستغلال مديرية مع بالتنسيق السفن أولوية تحديد و الحوادث مواجية و الرقابة عن مسؤول 

 .الميناء
 و لممؤسسة، الداخمية الميادين جميع في بيا المعمول التطبيقات و الحقائق حول التقارير إعداد 

 المشاكل، لبعض تصحيحية اقتراحات و حمول إعطاء و العمل معيقات و العراقيل و القيود تحديد
 .الملاحة مساعد دائرة و الملاحية الشرطة دائرة منيا يتفرع و

 يمي فيما الاستغلال مديرية ميام تتمثل :الإستغلال مديرية -4
 المسطرة الأىداف تحقيق و بموغ قصد عنيا المسؤول اليياكل نشاطات توجيو و مراقبة و تنشيط 

 .المؤسسة قبل من
 الميناء في المتوفرة للإمكانيات الأمثل الاستعمال عمى السير و الخدمات أداء تحسين. 
 المفعول سارية التشريعية النصوص و القوانين تعميمات تنفيذ عمى السير. 
 الحديثة الإستغلال طرق دراسة. 

 .التجارية الدائرة و الشحن دائرية المديرية ىذه تشمل كما 
 في مياميا تتمثل و الموظفين شؤون بخصوص الشركة سياسة بإنجاز تيتم  :البشرية الموارد مديرية -5

 التكوين، التوظيف، في المتمثمة و البشرية، بالموارد الخاصة المؤسسة سياسة تطبيق عمى الإشراف
 القمب تعتبر فيي المؤسسة مديريات مختمف لتحقيق و .الإجتماعي الضمان المستخدمين، تسيير الأجور،
 :يمي ما في أساسا الميام ىذه تتمثل و لممؤسسة النابض
 تطبيق و تنفيذ العمل، تحقيق بغية ليا التابعة اليياكل نشاطات تنظيم و توجيو و مراقبة و تنشيط 

 .الإدارة مجمس و العامة المديرية قرارات 
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 للإجراءات وفقا الأمن، و الصحة و التكوين و الأجور و المستخدمين تسيير سياسة إعداد 
 المتعمقة الوظيفة لسياسة وفقا و المؤسسة داخل بيا المعمول التشريعية النصوص و القانونية
 .بالأجور

 6 -عن مسؤول المديرية ىذه مدير :المحاسبة و المالية مديرية: 
 المؤسسة أىداف تحقيق أجل من مصالحو مختمف نشاط توجيو و مراقبة و حث. 
 الإدارة مجمس و العامة المديرية قرارات تطبيق عمى السير. 
 مصالحو لمختمف العمل نوعية و أداء تحسين أجل من التنسيق. 
 و تنظيم و تطوير أجل من المؤسسة لسياسة العريضة الخطط وضع في العام المدير مشاركة 

 .الميناء استغلال و الأمن و التقنية الخبرات تسيير
 التي الحديثة التكنولوجيا استيراد و التنظيم تقنيات مجال في المحققة التنموية التطورات عمى الإطلاع 

 .السفن تفريغ و شحن و البحري بالنقل علاقة ليا
 المحاسبة دائرة و المالية دائرة ، دائرتين عمى المديرية ىذه تشتمل. 
مديرية الدراسات و التنسيق  - 7

: ومن ميام ىده المديرية مايمي 
  اعداد استراتيجية المعمومات الخاصة بالمؤسسة .
  تطبيق القوانين المتعمقة بسير النشاطات المينائية السارية المفعول .
   المبادرة في تحسين وتطوير سيراليياكل التابعة لو في ميدان جودة و نوعية المؤدي .
   اعداد مخططات قصيرة ومتوسطة الاجل في مجال تنمية المؤسسة .
   مراقبة تنفيد الاىداف المسطرة في مخطط التنمية .
   اعداد تقارير تنفيد المخططات وتقديميا الي المديرية ومجمس الادارة .

. وتنقسم ىده المديرية الي دائرة الاعلام الالي ودائرة الدراسات و التنمية 

 ىذه تستغرقيا التي المدة ىو الميدانية لمدراسة الزمني المجال أن فيو شك لا مما :الزمانية الحدود- 2
 5 عمى كانت حيث أشير أربعة حوالي دراستنا في استغرقنا حيث يوم، آخر إلى يوم أول من الأخيرة
 :ىي و مراحل
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 الإشكالية لتحديد ذلك و الدراسة موضوع حول بقراءات المرحمة ىذه في قمنا لقد :الأولى المرحمة 
 المادة جمع و بالبحث، لمقيام الخارجية المكتبات و الجامعية المكتبات عمى التردد إلى بالإضافة

 و الإحاطة في ساعدنا ما ىذا و بالموضوع، المتعمقة الدراسات بعض عمى الإطلاع و العممية
 جانفي من بداية ذلك و بشيرين قدرت مدة في ىذا كان و الدراسة، بموضوع ما نوعا الإلمام
2016. 

 الجانب في إنطمقنا النظري بالجانب الخاصة المعمومات جمع أتممنا أن بعد:الثانية المرحمة 
 فييا تم التي و " جيجل " بالطاىير جن جن ميناء لمؤسسة استطلاعية بزيارة قمنا حيث الميداني،
 14 الإثنين:يوم ذلك كان و بالمؤسسة، الميداني البحث لإجراء الموافقة عمى الحصول

 .صباحا 10:15 الساعة عمى 2016مارس
 فيو يعممون الذي الواقع مشاىدة خلال من العمل ظروف عمى لمتعرف ىي و :الثالثة المرحمة 

 و مبدئية رؤية تكوين أجل من ذلك و التجريبية الإستمارات توزيع كذلك و جية، من العمال
 عمى الصعبة و الغامضة الأسئمة لمعرفة كذلك و معنا، التجاوب في العمال قابمية مدى اختبار

 2016 مارس 27 الأحد يوم ذلك كان نيائيا حدفيا أو استبداليا أو تعديميا ليتم المبحوثين
 .صباحا

 بتوزيع قمنا بحيث النيائي شكميا في الإستمارة لتطبيق خصصت التي و :الرابعة المرحمة 
 لممؤسسة الغربية و الشرقية الجيتين كلا في استطلاعية بجولة قمنا و المبحوثين عمى الإستمارة
 .زوالا 14:00 الساعة عمى 2016 أفريل 10 الأحد يوم ذلك كان و " جن جن " المينائية

 الأربعاء يوم ذلك و البحث، عينة أفراد عمى الموزعة الإستمارات استرجاع تم :الخامسة المرحمة 
 .زوالا 15:00الساعة عمى 2016 أفريل 13

 :الدراسة عينة و مجتمع :ثانيا
 .عامل 961 من الدراسة مجتمع يتكون :الدراسة مجتمع -  1
 المعاينين المجتمع مفردات لأن ذلك و بالعينة، المسح عمى دراستنا في اعتمدنا لقد :الدراسة عينة - 2

 نظرا و متاحة، عرضية احتمالية غير عينة العينة إختيار تم قد و عامل،961 ب قدرت التي و كبيرة،
 عمى الكبير الضغط لتجنب و المؤسسة، ىذه في الميداني البحث بإجراء يقومون الذين الباحثين لكثرة

 قد و بذلك، لتكفل با العمال عمى السلامة و الأمن مسؤول قام لمعمل الحسن السير مراعاة العمال،
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 50 ىم لنا أتيحت التي العينة و 118 ب قدروا و لمحوادث تعرضوا لمذين العمال اختيار عمى اعتمدنا
. ،   و التي تخص عمال التنفيذ عامل

 :يمي فيما العينة خصائص تتضح و
 الجنس حسب العينة أفراد توزيع :01 رقم الجدول

النسبة المئوية التكرار الجنس 
 %100 50ذكر 
 / /انثي 

 %100 50المجموع 
 ىي و ذكور، يمثمون المدروسة العينة أفراد من %100 نسبة أن نلاحظ أعلاه الجدول خلال من

 راجعة الإناث مقابل لمذكور المرتفعة النسبة ىذه منعدمة و فيي الإناث نسبة أن حين في الراجحة، النسبة
 تحمل قوة و كبير عضمي مجيود يتطمب الذي و المينائية المؤسسة داخل الممارس العمل طبيعة إلى

 البنية كذلك و الميمية الفترات إلى العمل امتداد كذلك و الإناث، عكس الذكور لدى يتوفر ما ىذا و عالية
 .المرأة من أكثر الجيد لتحمل تؤىمو لمرجل المورفولوجية

 السن حسب العينة أفراد توزيع :02 رقم الجدول
النسبة المئوية التكرار السن 

 ( سنة30- سنة20)
16 
 

32% 

 %56 28 ( سنة40-  سنة30من )
 %10 05 ( سنة50-  سنة40من )
 % 02 01 ( سنة 60–  سنة 50من  )

 %100 50المجموع 
 قدرت التي و سنة 40 إلى سنة30 من الفئة ىي الأعمى الفئة أن نلاحظ أعلاه الجدول خلال من

 سنة 40 من الفئة تمييا و %32 بنسبة قدرت التي و سنة 30 إلى سنة20 من الفئة تمييا و %56 بنسبة
 .%2بنسبة  سنة 60 إلى سنة 50 فئة أخيرا و %10 بنسبة سنة 50 إلى
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 من بو تتمتع سنا الناضجة الفئات أن إلى سنة 40 إلى 30 من الفئة نسبة ارتفاع سبب يرجع و  
 في و فيو التحكم و العمل تسيير عمييا يسيل ما لمميارات، اكتساب و تجارب و كفاءات و خبرات

 .متطمباتو
 يمثل الذي لسنيم نتيجة الفئات ىذه اختيار و العالية الكفاءة ذوي بشرية بموارد المؤسسة تمسك و

 .العمل في الخبرة و الوعي من درجة عمى كونيا العطاء و الرشد و لمعقلانية المثالي السن
 التعميمي المستوى حسب العينة أفراد توزيع :03 رقم الجدول

النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 
 %30 15ابتدائي 

 %40 20متوسط 
 %22 11ثانوي 
 %8 4جامعي 
 %100 50المجموع 

 و متوسط، مستوى ليم بأن أجابوا العينة أفراد من %40  نسبة أن نلاحظ أعلاه الجدول خلال من
 الجامعي المستوى أخيرا و الثانوي لممستوى %22 نسبة ثم ابتدائي، مستوى ليم %30 نسبة تمييا

  %08بنسبة
 يتطمب لا الذي المؤسسة نشاط لطبيعة المبحوثين لدى المتوسط المستوى نسبة ارتفاع يعود و  
 و البدني الجيد عمى يعتمد بو يقومون الذي العمل أن باعتبار التنفيذ لمعمال بالنسبة عالي تعميمي مستوى
 .العممية الكفاءة من أكثر العمل في الخبرة
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 المؤسسة في العمل حسب مدة العينة أفراد توزيع :04 رقم الجدول
النسبة المئوية التكرار مدة العمل 

 %40 20 ( سنوات 5اقل من  )
 %40 20 ( سنوات 10–  سنوات 5من  )
 %18 09 ( سنة 15- سنوات 10من  )

 %02 01 ( سنة 20- سنة 15من  )
/ /  ( سنة 20اكثر من  )

 %100 50المجموع 
 أقل عمميم مدة قدرت المدروسة العينة أفراد من %40 نسبة أن نلاحظ أعلاه الجدول خلال من

 %18 نسبة تمييا و نسبة، الأعمى الفئتان ىما و .سنوات 10 إلى سنوات 5 من كذلك و سنوات 5 من
 قدرت المبحوثين من %2 نسبة بعدىا و سنة 15 إلى سنوات 10 من عمميم مدة قدرت العينة أفراد من
 20 من أكثر عمميم مدة تراوحت لمذين منعدمة النسبة أخيرا و سنة 20 إلى سنة 15 من عمميم مدة
 .سنة

 سنوات 5 من أقل من عمميم مدة تنحصر العمال جل أن نستنتج عمييا المتحصل النتائج خلال من
 و طويمة خبرة يتطمب لا بدوره الذي التنفيذ عمال لدى العمل طبيعة إلى يعود ىذا و سنوات، 10 إلى

 .الإطارات و التحكم عمال عكس العمل في عالية كفاءة

 الدراسة في المستخدم المنهج :ثالثا
 عممية نتائج إلى لموصول يسمكو الذي المسار لمباحث يحدد لأنو بحث أي في بالغة أىمية لممنيج

 .دراستو موضوع حول موضوعية و
 اخترنا فمقد العاممين، أداء و العمل حوادث بين العلاقة طبيعة حول يدور دراستنا موضوع أن بما و
 عن كافية معمومات عمى المرتكز التحميل أساليب من أسموب بأنو يعرف الذي و الوصفي، المنيج
 التي المعمومات عمى الحصول أجل من ذلك و محددة، زمنية فترات خلال محدد موضوع أو الظاىرة
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 لمظاىرة الفعمية المعطيات مع ينسجم بما موضوعية بطريقة تحميميا يتم ثم أخرى، كخطوة الدراسة تتطمبيا
 (1)".ثالثة  كخطوة الظاىرة عمى المؤثرة و المكونة العوامل إبراز إلى تؤذي التي و ثانية كخطوة
 حيث الإجتماعية، و الإنسانية بالمجالات المتعمقة لممشكلات بدراستو يرتبط الوصفي المنيج و 

 المتوافرة الحقائق بدلالة دقيقا تفسيريا وصفا وصفيا و الظاىرة ىذه عن دقيقة معمومات بجمع الباحث يقوم
 .(2)الظاىرة بوصف كيفيا تعبيرا عنيا يعبر و

 ىذا و العاممين أداء و العمل حوادث بين العلاقة طبيعة حول يدور دراستنا موضوع أن بما و
 وصفا الظاىرة بوصف ييتم لأنو الوصفي المنيج تقتضي التي الإرتباطية البحوث تحت يندرج الموضوع

 دراسة يضم لأنو كذلك و الأخرى، المختمفة الظواىر مع ارتباطيا درجات فييا يوضح دقيقا، تفسيريا
 قوتو، و الإرتباط نوع حيث من أكثر أو متغيرين بين العلاقة اكتشاف إلى تيدف الدراسة ىذه و العلاقات

 .دراستنا مع يتلائم لأنو الوصفي المنيج اخترنا فقد

 البيانات جمع أدوات :رابعا
 و المشكلات و الظواىر لسموك مشاىدة أو مراقبة عممية أنيا عمى الملاحظة تعرف : الملاحظة -1

 و منظم عممي بأسموب علاقاتيا و اتجاىاتيا و سيرىا متابعة و البيئية، و المادية مكوناتيا و الأحداث
 لخدمة توجيييا و الظاىرة بسموك التنبؤ و المتغيرات بين العلاقة تحديد و التفسير بقصد ىادف و مخطط
 (3).احتياجاتو تمبية و الإنسان أغراض

 في تستخدم التي الرئيسية الأدوات من كأداة الملاحظة أىمية عمى يجمعون الباحثين أغمبية إن
 الرؤية ىي فالملاحظة الدراسة، لموضوع اللازمة البيانات عمى لمحصول أساسي مصدر و العممي، البحث

 .المدروسة لمظاىرة الفحص و
 ميدان إلى بيا قمنا التي الزيارات خلال فمن الدراسة، ىذه في الملاحظة أداة من كثيرا استفدنا قد و
 العلاقات ملاحظة إلى بالإضافة العمل، سير طريقة عن الملاحظات بعض تسجيل استطعنا الدراسة

 طبيعة عمى التعرف في خاصة الدراسة ىذه في الملاحظة استخدمنا قد و المؤسسة، داخل الموجودة

                                                           
(1)

. 115، ص 1977، الكوٌت، 1منهج البحث الاجتماعً، وكالة المطبوعات الجامعٌة، ط:  محمد عبٌدات و آخرون 

. 49، ص 2007، عمان، 1البحث العلمً فً العلوم الاجتماعٌة و الانسانٌة، دار حامد للنشر و التوزٌع، ط:  وائل عبد الرحمن التل (2)

(3)
، ص ص 2009، عمان، 1، ط_طرق جمع البٌانات و المعلومات لأغراض البحث العلمً، دار صفاء للنشر و التوزٌع:  ربحً مصطفى علٌان 

32-33 .
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 الوحدات مختمف في العمل سير طبيعة و العمال فييا يعمل التي الظروف مجمل و الشروط و العمل
 ليا يتعرضون قد التي الأخطار ملاحظة و عمميم أماكن في ىم و العمال ملاحظة و فييا يعممون التي
 :يمي ما إلى التوصل تم قد و.بالعمل قياميم أثناء

 و شاقة و صعبة ظروف ىي وظائفيم العمال فييا يزاول التي العمل بيئة أن لوحظ لقد :العمل بيئة -أ 
 .المينائية بالمؤسسة العمل لطبيعة نظرا ذلك و بارتياح، بأعماليم يقومون لا بذلك

 تتطمب التي الأمنية الوسائل بارتداء ممتزمون العمال جميع أن لوحظ لقد :الأمن و الوقاية وسائل -ب
 تتطمبو لما نظرا ىذا و الرافعات، مثل حديثة آلات أعماليم معظم في يستخدمون أنيم لوحظ كما أعماليم،

 .المستوردة السمع نقل في المينائية بالمؤسسة العمل طبيعة
 تنظيم و انضباط وجود إلى بالإضافة العمال، بين جماعي اتصال ىناك أن لوحظ لقد:العمال سموك -ج

 و العمل سير طريقة إلى يراقبيم و العمال يوجو الذي لممشرف التام حضور لوحظ كما العمال، طرف من
 .الوقائية الوسائل استخدام

استخدمنا في ىذه الدراسة اداة الإستمارة و ىي وسيمة لجمع المعمومات من المبحوثين و : الإستمارة- 
من أجل الحصول عمى معمومات حول ىي تعرف عمى أنيا نموذج يضم مجموعة أسئمة توجو إلى الأفراد 

 (1).موضوع أو مشكمة أو موقف أو أن ترسل إلى المبحوثين عن طريق البريد
و قد استعممت في الإستمارة أداة البحث أسئمة مغمقة و مفتوحة و كان اليدف منيا الحصول عمى 

إجابات لقياس مؤشرات الفرضيات حول طبيعة العلاقة بين حوادث العمل و أداء العاممين، و قد تم إعداد 
الإستمارة عمى مراحل ففي البداية تم إعداد استمارة أولية من خلال تصفح الدراسات السابقة و أما أقرتو 

 .النظريات المفسرة لكلا من حوادث العمل و أداء العاممين
 أفراد من مجتمع البحث لمعرفة درجة التجاوب مع طبيعة الأسئمة 8تم تطبيق استمارة تجريبية عمى 

و معرفة درجة ملاءمتيا، حيث تم إلغاء  بعض الإستفسارات و عدلت أخرى و بعد الأخذ بالتعميمات 
المستقاة من المحكمين و الأستاذ المشرف قمنا بصياغة أسئمة بكيفية تمكن من تحقيق الفروض دون لبس 

 .أو تأويل أو غموض في المعنى مما قد يؤثر في نتائج البحث

                                                           
(1  )

 .182، 2008 ،الجزائر، 3،دار الهدي للنشر والتوزٌع ،طتدرٌبات على منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الإجتماعٌة : رشٌد زرواتً
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أما بالنسبة لاستمارة ىذا البحث، فقد حاولنا قدر الإمكان تبسيطيا باستعمال أسموب سيل و مبسط 
 :حتى تكون في متناول جميع الموظفين أي عينة الدراسة و لقد قسمت إلى أربع محاور

اشتمل عمى أربع أسئمة متعمقة بالبيانات الشخصية كالجنس، السن، المستوى التعميمي و : المحور الأول
 .مدة العمل في المؤسسة

 أسئمة و الخاصة بالفرضية الأولى التي مفادىا أن ىناك علاقة ارتباطية بين 8يضم : المحور الثاني
 .حوادث العمل و أداء العاممين

 أسئمة و الخاصة بالفرضية الثانية التي مفادىا أن ىناك علاقة ارتباطية بين 8و تضم : المحور الثالث
 .ظروف العمل الفيزيقية و الرضا الوظيفي

 أسئمة و الخاصة بالفرضية الثالثة التي مفادىا أن ىناك علاقة ارتباطية بين 8و تضم : المحور الرابع
. السلامة المينية و الفاعمية

 و بعد ذلك تم عرض ىذه الإستمارة عمى مجموعة من المحكمين ليم إطلاع كبير و خبرة في 
الجانب المنيجي و ليم علاقة بالإختصاص و موضوع البحث حيث تم تعديل بعض الفقرات و حذف 

حيث تم حذف . أخرى مما لم يمقى الإجماع بنسبة كبيرة استنادا إلى مبررات عممية و معرفية و منيجية
في البيانات السوسيولوجية الحالة العائمية و قمنا بتعديل في السن و مدة العمل في المؤسسة و وضعناىا 

 لحساب laouachyضمن فئات و لتأكد من صحة صدق المحكمين فقد إعتمدنا عمي معادلة لوشيو 
. صدق المحتوي و الذي يعبر عن تحكيم الأساتذة

. عدد المحكمين الذين قالوا البند يقيس : N1إذ أن 
N2 : البند لا يقيساعدد المحكمين الذين قالو  .
N : عدد المحكمين. 

 =  =0.70 
   0.70 > 0.60 :ومنه 

. وعميو فالإستمارة صادقة
تعتبر من الأدوات الرئيسية لجمع البيانات، و اعتمدنا عمييا كونيا تسمح لنا بالمقاء وجو : المقابمة- 3

 .لوجو مع المبحوث
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ىي حوار لفظي وجيا لوجو بين الباحث القائم بالمقابمة و بين شخص آخر أو : " تعريف المقابمة- 
مجموعة من الأشخاص، و عن طريق ذلك يحاول القائم بالمقابمة الحصول عمى المعمومات التي تعبر 

 (1)".عن الآراء و الاتجاىات و الإرشادات و المشاعر أو الدوافع أو السموك في الماضي أو الحاضر
تفاعل لفظي يتم بين شخصين في موقف المواجية حيث يحاول أحدىما : " و تعرف أيضا بأنيا- 

و ىو القائم بالمقابمة أن يستشير بعض المعمومات أو التغيرات لدى المبحوث أو التي تدور حول آرائو و 
 (2)".معتقداتو

تعتبر أيضا من الأدوات اليامة و المساعدة عمى جمع المعمومات، و تكمن : السجلات و الوثائق- 4
 .أىميتيا في كونيا توفر عمى الباحث الكثير من الوقت و الجيد

و من خلال زيارتنا لمؤسسة ميناء جن جن حصمنا عمى بعض الوثائق و السجلات التي تحتوي 
 :عمى بعض البيانات الميمة و الضرورية لمبحث و ىذه الوثائق ىي

 .بيانات عن الييكل التنظيمي- 
 .معمومات عامة عن مؤسسة ميناء جن جن- 
 .2015إحصائيات حوادث العمل لسنة - 
 .بيانات متعمقة بالعدد الإجمالي لعمال مؤسسة ميناء جن جن- 

 أساليب معالجة و تحميل البيانات: خامسا
 :الأساليب الكمية- 1

ىذا النوع من الأساليب في التحميل يسمح لمباحث أن يستخرج إحصائيا المعطيات المتوصل إلييا 
من الدراسة الميدانية المتعمقة باستجابة المبحوثين، حيث اعتمدنا في معرفة ثبات الاستمارة عمى التحكيم 

. و اعتمدنا إلى النسب و التكرارات و ىذا بيدف تحويل البيانات إلى جداول و أرقام تعبر عنيا
يتم ىذا النوع من الأساليب عند القيام بالتعميق إلى الجداول و الذي يعبر عن : الأساليب الكيفية- 2

تحميل و تفسير المعطيات الكمية من الجداول الإحصائية مع ربطيا مع الجانب النظري و ذلك بغرض 
. اختبار صحة الفرضيات المطروحة

                                                           
(1  ) 

 .336 ، ص 1983مقدمة فً البحث الإجتماعً ، دار النهضة العربٌة ، القاهرة، : محمد علً محمد

(2 ) 
، 2008مناهج البحث العلمً، دلٌل الطالب فً كتابة الأبحاث و الرسائل العلمٌة، مؤسسة الثقافة الجامعٌة، الإسكندرٌة، : عبد الله محمد الشرٌف

 .129ص 
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 :خلاصة الفصل
تم التطرق في ىذا الفصل إلى الإجراءات المنيجية المتبعة في الدراسة الميدانية من خلال مجالات 

الدراسة المتمثمة في المكانية و الزمانية و الموضوعية، و قد قمنا باختيار المنيج المستخدم في الدراسة 
كما تم اختيار عينة الدراسة و الطريقة التي تمت بيا عممية الاختبار و أدواتو و ىي الملاحظة و 

 .الاستمارة و التي قمنا بتحكيميا من طرف مجموعة من الأساتذة لمعرفة معامل صدقيا
 



 



 .عرض و تحليل و تفسير البيانات الميدانية: الفصل الخامس 
 

  
: تمهيد  

عرض و تحليل و تفسير : أولا 
. بيانات الفرضية الأولى

عرض وتحليل وتفسير بيانات : ثانيا 
. الفرضية الثانية

عرض وتحليل وتفسير بيانات : ثالثا 
. الفرضية الثالثة
 خلاصة الفصل
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: تمهيد
في ىذا الفصل سنحاول عرض و تحميل و تفسير معطيات الدراسة الميدانية و التي بموجبيا سوف 

يتم حصر كافة البيانات الخاصة بفرضيات الدراسة و التي تشتمل عمى كل من الفرضية الأولى و 
المتعمقة بإصابات العمل و الروح المعنوية، و الفرضية الثانية و ىي ظروف العمل الفيزيقية و الرضا 
الوظيفي، أما الفرضية الثالثة فيي متعمقة بالسلامة المينية و الفاعمية، حيث تساىم ىذه الخطوة في 

 .الوصول إلى أىم النتائج التي سعت ىذه الدراسة إلى تحقيقيا

عرض و تحميل و تفسير بيانات الفرضية الأولى : أولا
: إصابات العمل و الروح المعنوية- 2

 التعرض للإصابة و نوعها: 05الجدول رقم 
النسبة المئوية التكرار الاحتمالات 

 
 

 
نعـــــــــــم 

النسبةالمئوية التكرار نوع الإصابة 
 
 
 
50 

 
 
 
%100 

 48% 24جروح 
 12% 6حروق 
 24% 12كسور 

 16% 8أخرى تذكر 
 100% 50المجموع 

 / /لا 
 100% 50المجمـــــــــــــــــــــــــــــــوع 

 من أفراد العينة أجابوا بأنيم تعرضوا لإصابات %100من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
عمل في حين نجد بالمقابل النسبة منعدمة لمذين أجابوا بـ لا ، و نوع ىذه الإصابات متمثمة في الجروح 

لمذين تعرضوا لمكسور، و تمييا النسبة المتعمقة بإصابات أخرى ، نذكر % 24، تمييا نسبة %48بنسبة 
% 12الكدمات ، الإحتكاك، حادث مرور، التواءات و ضربة في الرأس، و أخيرا بنسبة صغيرة : منيا

. تمثمت في الحروق
من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن معظم العاممين تعرضوا لإصابة عمل و يعود ذلك 

إلى طبيعة العمل و نقص الخبرة و عدم التقيد باستعمال الوسائل الوقائية و فقدان التركيز و عدم الإنتباه، 
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وكدلك العمل المتمثل في نقل السمع و الإحتكاك مع الآلات و خاصة في قسم الاستغلال أثناء التفريغ من 
 .(داخل و خارج الباخرة )البواخر 

. عدد مرات التعرض للإصابة: 06الجدول رقم 
 النسبة المئويةالتكــــــــــــــرار الإحتمالات 

 66% 33مرة 
 20% 10مرتين 

 14% 07ثلاث مرات 
 100% 50المجمــــــــــــوع 

من أفراد العينة تعرضوا لمرة واحدة لإصابة عمل، و % 66من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة
. لمذين تعرضوا لثلاث مرات% 14لمذين تعرضوا لمرتين، و أخيرا نسبة % 20تمييا نسبة 

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن العمال الذين تعرضوا لمرة واحدة للإصابة جعمتيم 
أكثر حيطة و حذر و انتباه و ذلك لكي لا تتكرر معيم مرة أخرى إلا فئة قميمة، أما الذين تكررت معيم 

 .الإصابة فقد كانوا أقل حيطة و حذر و نقص في التركيز و الانتباه أكثر
 التوقف عن العمل و مدة هذا التوقف بسبب الإصابة: 07الجدول رقم

التكــــرار الاحتمالات 
النسبة 
المئوية 

 
 

نعـــــــــــم 

التكــــرار الاحتمالات 
النسبة 
المئوية 

 
 
44 
 
 

 
 
%88 
 
 

 34% 17أسبــــــــوع 
 34% 17شيـــــــر 
 20% 10أكثـــــــــــر 

 100% 50المجمــــــوع 
 12% 6لا 

 100% 50المجمــــــــــوع 



 الفصل الخامس                                          عرض و تحليل و تفسير البيانات الميدانية
 

 
117 

من أفراد العينة توقفوا عن العمل بسبب الإصابة،  % 88من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
. من أفراد العينة لم يتوقفوا عن العمل% 12في حين نسبة 

، %  34و من خلال المعطيات الكمية فقد كانت مدة التوقف تمتد لأسبوع و شير بالنسبة بنسبة 
. فكانت لأكثر من شير%  20أما بنسبة 

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن مدة التوقف عن العمل راجع إلى درجة الإصابة و 
. مدى خطورتيا و تأثيرىا عمى نفسية العمال

تقديم اسعافات أولية أثناء التعرض الإصابة :  08رقم الجدول

النسبة المئوية التكـــــــــــرار الإحتمالات 

 82% 41نعــــــــــــــم 

 18% 09لا 

 100% 50المجمــــــــــوع 

من خلال الجدول أعلاه المتعمق بتقديم الإسعافات الأوليـة أثناء التعرض للإصابة ، نلاحظ أن 
نسبة 
 18من أفراد العينة أجابوا بأن الإسعافات الأولية تقدم ليم  أثناء التعرض لإصابة عمل ، مقابل % 82
. صرحوا بـ لا% 

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن أغمبية العمال أجابوا بأنيم تقدم ليم إسعافات أولية و 
ذلك يعني وجود اىتمام بصحة و سلامة العمال، أما بالنسبة لمذين أجابوا بالنفي فقد كان ذلك بسبب عدم 
وجود طبيب بالمؤسسة أثناء التعرض للإصابة و عدم وجود مختصين أكفاء في بعض أنواع الإصابات 

. التي تعرضوا ليا، بالإضافة إلى أن ىناك إصابات غير مرئية تتطمب اسعافات أولية
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. تأثير إصابة الزملاء عمى مواصمتك العمل: 09الجدول رقم 

 % النسبة المئويةالتكــــــــــــــرار الاحتمالات 
 50% 25كبيـــــــــــر 
 44% 22متوســــــــط 
 06% 03ضعيـــــــــف 
 100% 50المجــــمـــــوع 

 
 50من خلال الجدول أعلاه المتعمق بتأثير إصابة الزملاء عمى مواصمة العمل نلاحظ أن نسبة

من أفراد العينة أجابوا بأن الإصابة التي تقع لمزملاء تؤثر بشكل كبير عمى مواصمة العمل، تمييا %
لمذين أجابوا بأنيا تؤثر بشكل % 6 تؤثر بشكل متوسط عمى مواصمتيم العمل و أخيرا نسبة % 44نسبة

 .     ضعيف عمى مواصمتيم العمل
من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن إصابة الزملاء ليا تأثير عمى مواصمة العمل و ذلك 
من خلال الوقت الضائع بالنسبة لمعمال حبا في الإطلاع عمى حالة المصاب و تقديم يد العون، و بذلك 

. تعطيل سير العمل و توقف العممية الإنتاجية بأكمميا
الشعور عند الإصابة : 10الجدول رقم 

النسبة المئوية التكــــــرار الإحتمالات 
 36% 18الإحبــــــاط 

 20% 10الضجــر و المــمل 
 06% 03الضعـــــــف 

 38% 19القـــمق و التوتـــر 
 100% 50المجمـــــــوع 

من أفراد العينة أجابوا بأنيم يشعرون عند الإصابة  %38من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة
أجابوا بأنيم يشعرون %20أجابوا بأنيم يشعرون بالإحباط، تمييا نسبة %36بالقمق و التوتر، تمييا نسبة 

 .من أفراد العينة أجابوا بأنيم يشعرون بالضعف%06بالضجر و الممل، و أخيرا نسبة 
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من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن الإصابة تؤثر عمى نفسية العمال مما يؤذي إلى 
. الشعور باضطرابات معظميا متمثمة في القمق و التوتر

دفع التعويضات عند التعرض للإصابة : 11الجدول رقم 
  النسبة المئوية التكــــــــــــــرارالإحتمالات 

 90% 45نعـــــــــم 
 10% 05لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 
من أفراد العينة أجابوا بأنو تدفع ليم تعويضات عند  %90من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة

 .لمذين أجابوا بلا% 10التعرض للإصابة، في حين كانت نسبة 
من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن أغمبية العمال مسجمين في ىيئة الضمان الإجتماعي 

. حيث تقدم ليم الرعاية الصحية و التعويضات أثناء التوقف عن العمل و ذلك يعد من حقوق العمال
الإصابة و خفض الروح المعنوية لدى العاممين : 12الجدول رقم 

النسبة المئوية  التكــــــــــــــرارالإحتمالات 

 98% 49نعـــــــــم 
 02% 01لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 
من أفراد العينة أجابوا بأن إصابات العمل تخفض % 98من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة

. أجابوا بلا% 2من الروح المعنوية لدى العاممين، في حين نسبة 
من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن الإصابة التي يتعرض ليا العمال تخفض من الروح 

المعنوية لدييم فتقل درجة الثقة و الرغبة في ممارسة عمميم و ىو إحساس جماعي يؤثر فيو الأفراد 
. بعضيم عمى بعض
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عرض و تفسير بيانات الفرضية الثانية : ثانيا
ظروف العمل الفيزيقية و الرضا الوظيفي - 3

ظروف العمل بالمؤسسة : 13الجدول رقم 
النسبة المئوية   التكـــــــــــــرار الإحتمالات 

 12% 06جيــــــــــــدة 
 76% 38متوسطـــــة 

 12% 06سيئـــــــة 
 100% 50المجمـــــــــــوع 

من أفراد العينة المدروسة أجابوا بأن ظروف العمل %76علاه نلاحظ أن نسبةأمن خلال الجدول 
. أجابوا في كمتا الحالتين جيدة و سيئة% 12بالمؤسسة متوسطة، و تمييا نسبة

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن ظروف العمل بالمؤسسة تتغير بالتغير طبيعة المناخ 
و ذلك حسب الفصول، فنجد مثلا في فصل الصيف ارتفاع في درجة الحرارة و في فصل الشتاء ارتفاع 

. ممحوظ في درجة الرطوبة
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 تقييم بيئة العمل: 14الجدول رقم 
  مجتمــــع البــحـــث 

الاحتمالات 
النسبة المئوية  التكــــــــــــرار 

 
الإنارة 

 

 18% 09جيــــــــــــدة 
 58% 29متوسطـــــــة 
 24% 12سيئــــــــــة 

 100% 50 المجمــــــــــــوع
 

الحرارة 
 48% 24مرتفعـــــــــة 
 50% 25متوسطـــــة 
 02% 01منخفضــــة 

 100% 50 المجمـــــــــــــــوع
 

التهوية 
 26% 13جيــــــــدة 

 54% 27متوسطـــة 
 20% 10ضعيفــــة 

 100% 50 المجمـــــــــــــوع
 

الضوضاء 
 58% 29عاليــــة 

 28% 14متوسطـــة 
 14% 07منخفضـــة 

 100% 50 المجمـــــــــــــــــــوع
من أفراد العينة المدروسة أجابوا بأن الإنارة متوسطة، %58من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة

أجابوا بأنيا جيدة، أما بالنسبة لمحرارة نجد نسبة %18أجابوا بأنيا سيئة و أخيرا نسبة %24و تمييا نسبة 
أجابوا بأنيا % 2أجابوا بأنيا مرتفعة و أخيرا نسبة % 48 أجابوا بأنيا متوسطة و تمييا نسبة 50%

أجابوا بأنيا % 26أجابوا بأنيا متوسطة، و تمييا نسبة % 54منخفضة، أما بالنسبة لمتيوية نجد نسبة 
أجابوا بأنيا عالية % 58أجابوا بأنيا ضعيفة، أما بالنسبة لمضوضاء فنجد نسبة % 20جيدة و أخيرا نسبة 

. أجابوا بأنيا منخفضة% 14أجابوا بأنيا متوسطة و أخيرا % 28و تمييا نسبة 
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من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن بيئة العمل من حيث الإنارة و الحرارة و التيوية قيمت 
 .بأنيا متوسطة، أما الضوضاء عالية و ذلك بسبب طبيعة الآلات و العربات الناقمة لمسمع

تأثير ظروف العمل الفيزيقية : 15الجدول رقم 

النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 

 40% 20الحــرارة 
 26% 13الرطوبــة 
 14% 07التهويــة 

 20% 10الضوضــاء 
 100% 50المجمـــوع 

من أفراد عينة البحث أجابوا بأن الحرارة  تؤثر % 40من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة
أجابوا بأن الضوضاء % 20أجابوا بأن الرطوبة تؤثر عمييم، و بعدىا نسبة % 26عمييم، ثم تمييا نسبة 

. أجابوا بأن التيوية تؤثر عمييم% 14تؤثر عمييم وأخيرا نسبة 
سواء كانت مرتفعة أو منخفضة تزيد من  درجة الحرارة أن نستنتج عمييا المتحصل خلال النتائج من

نسبة تعرض العامل لحوادث العمل و كذا الإصابات، فإن ارتفاع درجة الحرارة يؤذي إلى الوقوع في 
الإصابة خاصة عندما يعمد العامل إلى نزع الوسائل الوقائية من شدة الحر ىنا يصبح عرضة لخطر 

 .الإصابة
الرضا عن ظروف العمل المتوفرة في المؤسسة : 16الجدول رقم 

النسبة المئوية التكـــــــــرار الإحتمالات 
 46% 23نعـــــــــم 

 54% 27لا 
 100% 50المجمــــــــــــوع 

بأنيم غير راضين عن  أجابوا البحث عينة أفراد من% 54نسبة أن نلاحظ أعلاه الجدول خلال من
. راضين عن ظروف العمل بالمؤسسة% 46ظروف العمل المتوفرة بالمؤسسة بالمقابل نجد أن نسبة 

ىناك تقارب في الآراء حول الرضا عن ظروف  أن نستنتج عمييا المتحصل النتائج خلال من
العمل المتوفرة في المؤسسة ، و لمذين أجابوا بأنيم غير راضين و ذلك راجع لعدم اشباع بعض حاجاتيم 
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المتمثمة في الأجر و طبيعة الإشراف و طبيعة العمل نفسو ، و عدم توفير أماكن لمراحة و نقص في 
المراحيض و الحمامات بالإضافة إلى طريقة العمل غير منظمة ، و الافتقار إلى شروط الحماية و 

حقوقيم ميضومة بشكل نيائي، بالإضافة إلى وجود جيوية بين العمال و وجود نقائص كثيرة و نقص 
. الإىتمام بالعمال و التيميش و الإحتقار و اللامبالاة و نقص في الوسائل المادية

توفر شروط الأمان في المؤسسة : 17الجدول رقم 
النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 

 64% 32نعـــــــــم 
 36% 18لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 
من أفراد عينة البحث أجابوا بأن ىناك شروط % 64من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة

. أجابوا بعدم وجود شروط الأمان بالمؤسسة%36الأمان بالمؤسسة متوفرة في المقابل نجد أن 
من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن أغمبية العمال أجابوا بأن شروط الأمان متوفرة في 

المؤسسة بالمقابل فئة قميمة أجابت بأنيا غير متوفرة و ذلك راجع لطبيعة الأعمال الخطيرة، و انعدام 
الرقابة و الإمكانيات، و نقص وسائل الوقاية و عدم تغييرىا في وقتيا المحدد و نقص ثقافة الأمن اتجاه 

. العاممين و عدم الإىتمام بيم
طبيعة الآلات و تأثيرها عمى سير العمل : 18الجدول رقم 

النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 
 88% 44نعـــــــــم 

 12% 06لا 
 100% 50المجمــــــــــــوع 

من أفرا عينة البحث أجابوا بأن طبيعة الآلات ليا % 88من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة
. تأثير عمى سير العمل

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن طبيعة الآلات ليا دور كبير عمى سيرورة العمل و 
ذلك من خلال اعتماد المؤسسة عمى التقنيات الحديثة إلى جانب استخداميا للآلات و التجييزات الحديثة 

. و المتطورة
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تحسين ظروف العمل الفيزيقية يزيد من الرضا الوظيفي : 19الجدول رقم 
النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 

 98% 49نعـــــــــم 
 02% 01لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 
من أفراد عينة البحث أجابوا بأن ظروف العمل %98من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة

أجابوا بأن ظروف العمل لا تزيد من الرضا  % 2الفيزيقية تزيد من الرضا الوظيفي، في حين نسبة 
. الوظيفي

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن ظروف العمل الفيزيقية ىي السبب في انخفاض و 
ارتفاع الرضا الوظيفي لمعمال، و ىذه الظروف الفيزيقية تكون سبب أساسي لوقوع حوادث العمل، فإذا 

كانت ىذه الظروف غير ملائمة فإنو ينتج عنيا عدم تركيز الفرد مما يؤذي إلى انخفاض مستوى آدائو و 
. رضاه عن العمل

ظروف العمل الفيزيقية و خفض الرضا الوظيفي : 20الجدول رقم 
% النسبة المئوية التكـــــــــرار الإحتمالات 

 100% 50نعـــــــــم 
 / /لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 

من أفراد عينة البحث أجابوا بأن ظروف العمل % 100من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
 .الفيزيقية تخفض من الرضا الوظيفي، بالمقابل النسبة منعدمة لمذين أجابوا بـ لا

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن ىناك تأثير كبير لظروف العمل الفيزيقية تخفض من الرضا 
الوظيفي لمعاممين، إذ أن أي تغيير سمبي في ظروف العمل الفيزيقية يؤثر بشكل سمبي عمى مشاعر 

. العمال اتجاه قياميم بالأعمال الموكمة إلييم
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عرض و تحميل بيانات الفرضية الثالثة : ثالثا
السلامة المهنية و الفاعمية - 4

اهتمام المؤسسة بالسلامة المهنية : 21الجدول رقم 
النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 

 90% 45نعـــــــــم 
 10% 05لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 
من أفراد العينة أجابوا بأن المؤسسة تيتم بسلامتيم % 90من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

 .أجابوا بـ لا% 10المينية بالمقابل نجد أن 
من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن المؤسسة تيتم بوضع برامج الأمن الصناعي و 

الوقاية من حوادث العمل و الأمراض المينية، و بالتالي فيي تيتم بسلامة و صحة العمال لما ليا تأثير 
. عمى فاعميتيم
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اعتماد المؤسسة عمى وضع برامج وقائية : 22الجدول رقم 
       العينة 

الاحتمالات     
التكرار التكـــــــــــــــــرار 

النسبة المئوية 
 
 
 
 
 
 
 

نعـــــــــــم 

              العينــــة 
الاحتمالات 

التكرار 
 

النسبة المئوية 
 
 
 
 

48 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

%96 

 19,48 45الألبسة الوقائيــــــــــــة 
 20,35 47الأحذيـــــــــــــــــة 
 19,48 45القفــــــــــــــازات 

 8,66 20نظـــارات وقائيـــــــــــة 
 18,61 43الخــــــــــــوذة 
 12,99 30الأقنعــــــــــــة 

 0,43 01أخرى تذكــــــــــــــــر 

 96%  100% 231المجمــــــــــــــــــــــوع 
 04% 02لا 

 100% 50المجمــــــــوع 
من أفراد عينة البحث أجابوا بأن المؤسسة تعتمد %96من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

. أجابوا لا%04عمى وضع برامج وقائية ، مقابل نسبة 
أجابوا بأنيم يستخدمون الأحذية، و تمييا نسبة % 20,35فالمذين أجابوا بنعم نلاحظ أن نسبة 

لمذين % 18,61 لمذين أجابوا بأنيم يستخدمون الألبسة الوقائية و القفازات، و بعدىا نسبة 19,48%
  8,66لمذين يستخدمون الأقنعة و بعدىا نسبة %  12,99يستخدمون الخوذة، و بعدىا نسبة 

 .لاستخدام أحذية الكتروتاكتيك% 0,43يستخدمون نظارات وقائية و نسبة %
من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن أغمب الوسائل الوقائية تستعمل خاصة الأحذية و 
. الألبسة الوقائية و القفازات و الخوذة لأن طبيعة العمل تتطمب ذلك لما ليا من أىمية أثناء القيام بالعمل
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التقيد باستعمال الوسائل الوقائية : 23جدول 

النسبة المئوية التكـــــــــرار الإحتمالات 
 92% 46نعـــــــــم 

 08% 04لا 
 100% 50المجمــــــــــــوع 

من أفراد عينة البحث أجابوا بأنيم يتقيدون باستعمال  %92من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة
 .أجابوا بلا% 8الوسائل الوقائية، بالمقابل نسبة 

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن أغمبية العمال يتقيدون باستعمال الوسائل الوقائية، 
مما يعني أن ىناك رقابة من طرف المشرفين عمى ضرورة استعمال ىذه الوسائل مما يقمل من نسبة 

. حوادث العمل
 التوعية من مخاطر الحوادث يزيد من فاعميتك: 24الجدول رقم 

% النسبة المئوية التكـــــــــرار الإحتمالات 

 98% 49نعـــــــــم 
 02% 01لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 
من أفراد عينة البحث أجابوا بأن التوعية من % 98من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

. أجابوا بلا% 02مخاطر الحوادث يزيد من فاعميتك، بالمقابل نسبة 
من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن أغمبية العمال أجابوا بأن التوعية من مخاطر الحوادث 

يزيد من فاعميتيم، و ذلك من خلال تقديم التوجيو و النصح و الإرشاد لكل عامل باستمرار لكي يعمل 
بشكل صحيح و من أجل إنجاز الأىداف المخططة من طرف المؤسسة و بالتالي الرفع من فاعمية 

. العاممين
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توفر السلامة المهنية و العمل بدافعية : 25الجدول رقم 

النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 
 96% 48نعـــــــــم 

 04% 02لا 
 100% 50المجمــــــــــــوع 

من أفراد عينة البحث أجابوا بأن توفر السلامة %96من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة
. أجابوا بلا% 4المينية يؤذي إلى العمل بدافعية بالمقابل نسبة 

من خلال النتائج المتحصل عميو نستنتج أن توفر السلامة المينية يجعل العمال يعممون بدافعية و 
. حماس أكثر، إذ يجدون أنفسيم محميين من مخاطر المينة و ذلك بتوفير كل مستمزمات الوقاية

وضع ممصقات لمتحسيس و اجتناب الخطر : 26الجدول رقم 
النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 

 78% 39نعـــــــــم 
 22% 11لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 
من أفراد عينة البحث أجابوا بأن المؤسسة تقوم %78من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة

 .أجابوا بــ لا% 22بوضع ممصقات لمتحسيس و اجتناب الخطر، في حين أن نسبة 
من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن الإدارة تيتم بتصميم التقارير الدورية حول حوادث 

العمل و إعداد نظام التفتيش الدوري عمى ظروف العمل، و الآلات و اخيرا وضع لوائح لمنع الحوادث و 
ذلك حماية لمعمال بتوفير السلامة في داخل و خارج مكان العمل و في الأرضيات و مسارات المرور و 

. كذلك توفير منافد النجدة من أبواب و نوافذ لاجتناب الخطر
 تعزيز برامج السلامة المهنية داخل المؤسسة: 27الجدول رقم 

النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 

 98% 49نعـــــــــم 
 02% 01لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 
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من أفراد عينة البحث أجابوا بضرورة تعزيز برامج % 98من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة
. أجابوا بــ لا %02السلامة المينية داخل المؤسسة، بالمقابل نسبة 

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن توفير بيئة عمل آمنة و صحية لمحفاظ عمى 
المقومات الأساسية لعناصر الإنتاج و ىي الإنسان، الآلة، المادة و ذلك لخمق جو من السلامة و 

الطمأنينة لحماية العنصر البشري من الحوادث و الأمراض المينية و ذلك عن طريق تعزيز مختمف 
البرامج و في الوقت نفسو الحفاظ عمى عناصر الإنتاج الأخرى من احتمالات التمف و الضياع و بالتالي 

.  تخفيض تكاليفيا و الرفع من كفايتيا الإنتاجية
توفر السلامة المهنية تزيد من فاعمية العاممين : 28الجدول رقم 

النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 

 98% 49نعـــــــــم 
 02% 01لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 

من أفراد عينة البحث أجابوا بأن توفر السلامة  %98من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
. أجابوا بلا% 2المينية يزيد من فاعمية العاممين، بالمقابل نسبة 

من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن توفر السلامة المينية لمعاممين تزيد من فاعميتيم و 
. قدرتيم الإنتاجية

العلاقة بين حوادث العمل و أداء العاممين : 29الجدول رقم 
النسبة المئوية  التكـــــــــرار الإحتمالات 

 96% 48نعـــــــــم 

 04% 02لا 

 100% 50المجمــــــــــــوع 
من أفراد عينة البحث أجابوا بوجود علاقة بين %96من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة
. أجابوا بــ لا% 4حوادث العمل و أداء العاممين، بالمقابل نسبة 
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من خلال النتائج المتحصل عمييا نستنتج أن ىناك علاقة ارتباطية بين حوادث العمل و أداء 
العاممين إذ أن الحادث الذي يتعرض لو العامل فجأة يؤذي إلى عرقمة أداء العمل و استكمالو، و بالتالي 

. يؤثر عمى كمية و جودة العمل المقدم من طرف العامل
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: خلاصة الفصل
تم التطرق في ىذا الفصل إلى جمع النتائج المتوصل إلييا باعتماد أدوات جمع البيانات كالإستمارة و 

المقابمة و الملاحظة و جدولتيا و تحميميا و الوصول غمى الغرض الرئيسي من ذلك المتمثل في مقارنتيا 
 .بالفرضيات المقترحة



 



مناقشة نتائج الدراسة : الفصل السادس
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

تمهيد 
مناقشة نتائج الدراسة في ضوء : أولا

. الفرضيات
مناقشة نتائج الدراسة في ضوء : ثانيا

. الدراسات السابقة
مناقشة نتائج الدراسة في ضوء : ثالثا

. النظريات المتبناة
النتائج العامة للدراسة : رابعا

 خلاصة الفصل
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: تمهيد
بعدما تم التطرق إلى العرض الجدولي و تحميل بيانات الدراسة، جاء الفصل التالي لمناقشة النتائج 

الخاصة بالدراسة و ذلك من خلال مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات من أجل التأكد من صدق 
أو عدم صدق الفرضيات، ثم مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة، و مناقشتيا أيضا في 

. ضوء النظريات المتبناة

مناقشة النتائج في ضوء فرضيات الدراسة : أولا
. إن دراستنا تتمحور حول طبيعة العلاقة بين حوادث العمل و أداء العاممين

 :مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الأولى -1
و " ىناك علاقة ارتباطية بين إصابات العمل و خفض الروح المعنوية لمعاممين" و التي مفادىا 

لمتحقق من ىذه الفرضية تم الاعتماد عمى المعطيات الإحصائية المتوصل إلييا، حيث قمنا بجمع 
. معمومات و تفريغيا عن طريق أدوات جمع البيانات منيا الاستمارة و المقابمة و الملاحظة

 من العمال %100 الذي يوضح التعرض للإصابات و نوعيا أقر 05فمن خلال الجدول رقم  -
أنيم تعرضوا لإصابات عمل منيا الجروح، الحروق، و الكسور و ىناك احتكاكات و التواءات و 

غيرىا من الإصابات ، وىذا بدوره راجع إلى طبيعة العمل ، حيث أن العمال يكونون أكثر عرضة 
. للإصابات 

 فيوضح أن أغمبية أفراد العينة أقروا بأنيم تعرضوا لمرة واحدة لإصابة 06من خلال الجدول رقم  -
 ، و ىذا يرجع إلى أن العمال يأخذون بعض الحيطة و الحذر %66عمل حيث قدرت النسبة بـ 

 .و الانتباه أكثر أثناء التعامل مع الآلات 
و % 88 يوضح أن الإصابة تجعل العمال يتوقفون عن العمل و ذلك بنسبة 07أما الجدول رقم  -

، و ىذا راجع إلى ان طبيعة العمل % 34قد كانت مدة التوقف بأسبوع أو شير و ذلك بنسبة 
الذي يقوم بو عمال التنفيذ يتطمب الجيد العضمي ، و بدلك الإصابات التي يتعرضون ليا تجعميم 

. يتوقفون عن العمل 
 يبين أنو تقدم إسعافات أولية أثناء التعرض للإصابة، إذ أن أغمبية العمال 08أما الجدول رقم  -

. ، و بيذا فالمؤسسة تيتم بسلامة العاممين %82أجابوا بذلك بنسبة 
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 يبين أن إصابة الزملاء يؤثر بشكل كبير عمى مواصمة العمل و ذلك بنسبة 09أما الجدول رقم  -
، و بذلك فإصابة الزملاء تؤثر عمى سير العمل و ذلك لوجود اتساق و انسجام أثناء القيام % 50

. بالعمل 
من أفراد العينة أجابوا بأنيم يشعرون بالقمق و التوتر، و ىذا % 38يبينأننسبة 10أماالجدولرقم -

. يبين أن إصابات العمل تؤثر عمى الناحية النفسية لمعاممين 
فيوضح أن أغمبية أفراد العينة أقروا بأنيم تدفع ليم التعويضات عند التعرض 11أما الجدول رقم -

، و بذلك فالعمال ليم حقوق إذ أنيم مسجمون ضمن صندوق %90للإصابة و ذلك بنسبة 
. الضمان الاجتماعي 

 يوضح أن أغمبية أفراد العينة أقروا بأن إصابات العمل تخفض من الروح 12أما الجدول رقم  -
المعنوية لمعاممين، و بذلك فالإصابات التي يتعرض ليا العمال من جروح و كسور و إلتواءات ، 

. تؤثر بشكل كبير عمى روحيم المعنوية 
 و في الأخير من خلال ما تم التحصل عميو من أرقام و نسب عالية خاصة بأسئمة ىذه الفرضية 

نستنتج أنو توجد علاقة ارتباطية بين إصابات العمل و الروح المعنوية لمعاممين و منو يمكن القول أن 
. الفرضية الجزئية الأولى تحققت

 :مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثانية-2
ىناك علاقة ارتباطية بين ظروف العمل الفيزيقية و نقص الرضا الوظيفي "و التي مفادىا 

، و لمتحقق من ىذه الفرضية تم الاعتماد عمى المعطيات الإحصائية المتوصل غمييا، حيث قمنا "لمعاممين
. بجمع معمومات و تفريغيا عن طريق أدوات جمع البيانات منيا الاستمارة و المقابمة و الملاحظة

، و %76 يوضح أن ظروف العمل بالمؤسسة متوسطة و ذلك بنسبة 13فمن خلال الجدول رقم  -
. ىذا راجع إلى تعاقب الفصول فيي تتغير باستمرار

 فيما يخص تقييم بيئة العمل فإن أغمبية أفراد العينة أجابوا بأن بيئة العمل 14و يوضح الجدول  -
،و بذلك فالعمال يرون ان بيئة العمل %54و % 50و % 58متوسطة و ذلك بنسب متقاربة 

.  متوسطة ، و ذلك نظرا لمموقع الجغرافي  لممؤسسة المينائية
، و %40 أن ظروف العمل الفيزيقية ليا تأثير خاصة درجة الحرارة بنسبة 15و يبين الجدول رقم  -

بما ان طبيعة العمل تحتاج إلى جيد عضمي لدى عمال التنفيذ فدرجة الحرارة تؤثر عمييم بشكل 
. كبير و بالتالي بدورىا تقمل من دافعتييم نحو العمل 
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 أن أفراد العينة غير راضين عن ظروف العمل المتوفرة بالمؤسسة و 16و يوضح الجدول رقم  -
إذ أن بعض العمال غير راضين عن ظروف العمل المتوفرة بالمؤسسة ‘، %54ذلك بنسبة 

. خاصة بما يتعمق  بتوفر شروط الأمان 
، %64 فيوضح أن شروط الأمان متوفرة في المؤسسة و ذلك بنسبة 17أما الجدول رقم  -

فالمؤسسة توفر ليم وسائل الوقاية أثناء القيام بالعمل من ألبسة و قفازات و خوذة و نظارات و 
. غيرىا من الوسائل 

، إذ أن %88 أن طبيعة الآلات ليا تأثير عمى سير العمل و ذلك بنسبة 18يوضح الجدول رقم  -
العمال يرون أن طبيعة الآلات تؤثر عمى سير عمميم ، فمثلا الآلات القديمة و التي تحتاج إلى 

. صيانة تؤثر بشكل سمبي عمى أدائيم في العمل 
 أن تحسين ظروف العمل الفيزيقية يزيد من الرضا الوظيفي لمعاممين و ذلك 19يبين الجدول رقم  -

، فتحسين الإضاءة و التقميل من الضوضاء و توفير التيوية من شأنو أن يزيد من %98بنسبة 
. رضا العاممين 

 فيوضح أن جل أفراد العينة أجابوا بأن ظروف العمل الفيزيقية يخفض من 20أما الجدول رقم  -
، فإذا كانت ظروف العمل الفيزيقية سمبية تعيق %100الرضا الوظيفي لمعاممين و ذلك بنسبة 

. عمل العمال، و بذلك تخفض من رضاىم نحو القيام بالعمل 
و في الأخير من خلال ما تم التحصل عميو من أرقام و نسب عالية خاصة بأسئمة ىذه الفرضية 

نستنتج أنو توجد علاقة ارتباطية بين ظروف العمل الفيزيقية و نقص الرضا الوظيفي لمعاممين و منو 
. يمكن القول أن الفرضية الجزئية الثانية تحققت

 :مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثالثة-3
، و لمتحقق "ىناك علاقة ارتباطية لتوفر السلامة المينية و خفض فاعمية العاممين" و التي مفادىا 

من ىذه الفرضية تم الاعتماد عمى المعطيات الإحصائية المتوصل إلييا، حيث قمنا بجمع معمومات و 
. تفريغيا عن طريق أدوات جمع البيانات منيا الاستمارة و المقابمة و الملاحظة

 أن أغمبية أفراد العينة صرحوا بأن المؤسسة تيتم بسلامتيم المينية و ذلك 21يوضح الجدول رقم  -
، و بدلك فالمؤسسة تقوم بتوعية العمال من مخاطر الحوادث، و وضع ممصقات %90بنسبة 

. التحسيس  و توفير وسائل الوقاية ليم لكي يشعروا بالأمان 
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 يوضح أن أغمبية أفراد العينة أجابوا بأن المؤسسة تعتمد عمى وضع برامج 22أما الجدول رقم  -
. ، و ىذا يدل عمى أن المؤسسة عمى اىتمام كبير بالعمال %96وقائية و ذلك بنسبة 

 فيوضح أن أغمبية أفراد العينة أجابوا بأنيم يتقيدون باستعمال الوسائل الوقائية 23أما الجدول رقم  -
، و بذلك فالعمال يتقيدون بتوجييات و إرشادات المشرفين و ىذا لكي %92و ذلك بنسبة 

. يضمنوا سلامتيم
 أن أغمبية أفراد العينة أجابوا بأن التوعية من مخاطر الحوادث يزيد من 24يبين الجدول رقم  -

، فالعامل يصبح أكثر دراية بمخاطر الحوادث التي قد يتعرض ليا و %98الفاعمية و ذلك بنسبة 
. بدوره يزيد من فعاليتو

 أن أغمبية أفراد العينة أجابوا أن توفر السلامة المينية يؤذي إلى العمل 25يوضح الجدول رقم  -
، ف العمال عندما يشعرون بالأمان و الأمن يجعميم ذلك يعممون %96بدافعية و ذلك بنسبة 

. بدافعية أكثر نحو العمل 
 أن أغمبية أفراد العينة أجابوا بأنيم توضع ممصقات لمتحسيس و اجتناب 26يوضح الجدول رقم  -

. ، وىذا يدل عمى ان المؤسسة تيتم بسلامتيم المينية %78الخطر و ذلك بنسبة 
 أن أغمبية أفراد العينة أجابوا أنو لا بد من تعزيز برامج السلامة المينية 27يوضح الجدول رقم  -

، و ذلك بزيادة برامج التحسيس و الوقاية من حوادث العمل ، %98داخل المؤسسة و ذلك بنسبة 
. إذ أن ذلك يؤثر عمى أداء العاممين 

أن أغمبية أفراد العينة أجابوا بأن توفر السلامة المينية يزيد من فاعمية 28يوضح الجدول رقم  -
، إذ أن توفر وسائل الوقاية اللازمة لمعمال تجعميم يعممون بدافعية %98العاممين و ذلك بنسبة 

. أكثر و تزيد من فاعميتيم في العمل 
  أن أغمبية أفراد العينة أجابوا بأن ىناك علاقة بين حوادث العمل و أداء 29يوضح الجدول رقم -

، إذ أن الإصابات التي يتعرض ليا العمال تؤثر عمى أدائيم أثناء %98العاممين وذلك بنسبة 
. القيام بالعمل ، وبذلك فيناك علاقة بين حوادث العمل و أداء العاممين 

مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة : ثانيا
تم التطرق " حوادث العمل و أداء العاممين" بعدما تم عرض بعض الدراسات المشابية لموضوع 

إلى نتائج ىذه الدراسات و مقارنتيا بالنتائج المتوصل إلييا في الدراسة الحالية و فيما يمي عرض لأىم 
. الدراسات السابقة المشابية لدراستنا
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إن النتائج التي توصمنا إلييا في دراستنا تتوافق مع النتائج التي قالت بيا الدراسة التي قام بيا  -
، حيث "حوادث العمل و علاقتيا ببعض السمات الشخصية: " الباحث محمد البكري التي عنوانيا

تؤكد عمى وجود علاقة بين السيكوباتية و الحوادث، أي أن حوادث العمل ىي عامل سمبي عمى 
أداء المؤسسة، كما أن حوادث العمل ليا علاقة بالروح المعنوية، ىذا ما جاء في نتائج الدراسة 

بحوادث العمل و علاقتيا "في رسالة الماجيستير و المعنون " سمير الحديبي"التي قام بيا الطالب 
، و ىذا ما توصمنا إليو أيضا حيث وجدنا أن إصابات العمل تخفض من الروح "بالروح المعنوية

المعنوية لمعاممين، أما الدراسة المعنونة بالاتصال التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفي التي قام  
، فقد أكدت أن ىناك علاقة ارتباطية بين الاتصال التنظيمي " جلال الدين بوعطيط"بيا الطالب 

و الأداء الوظيفي، و من خلال ذلك توصمنا إلى أن ىناك علاقة ارتباطية بين حوادث العمل و 
. أداء العاممين

: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء النظريات المتبناة: ثالثا
من خلال الدراسات النظرية المتبناة و التي تطرقنا إلييا سابقا و الدراسة الميدانية التي قمنا بيا 

بمؤسسة ميناء جن جن  بالطاىير سنحاول إبراز بعض نقاط التقاطع بين نتائج دراستنا و بين الدراسات 
. النظرية التي اعتمدنا عمييا تفسيرنا لموضوع حوادث العمل و أداء العاممين

 فالنظريات المفسرة لحوادث العمل ، نجد نظرية الاستيداف لمحوادث  و التي تعد من أقدم 
النظريات التي فسرت حوادث العمل من الناحية السيكولوجية، فيي تفترض وجود صفات وراثية 

بدنية،  نفسية و عقمية كضعف الذكاء و ضعف البصر في الحالة الانفعالية، ىذه الصفات .شخصية
تجعل من العاممين يرتكبون الحوادث بصفة متكررة أكثر من غيرىم من العمال الذين يعممون في الظروف 

. نفسيا، تتفق مع ماتم التوصل إليو في دراستنا بأن ىناك صفات تؤثر عمى سير العمل 
  و نجد نظرية الحرية و الأىداف و اليقظة ، طبقا ليذه النظرية يعد الحادث سموكا عمميا رديئا أي 

ناتج عن بعض السموك السيئ الذي يحدث في بيئة سيكولوجية غير مواتية أو غير مشبعة ، حيث لا 
يتمقى العامل المكافأة عمى عممو و لا يشعر بالعدالة و الرضا ، فكمما كان المناخ الصحي يوفر الفرص 

السيكولوجية و الاقتصادية لمعامل كمما كان سموك العامل خاليا من الحوادث ، تتفق مع ماتم التوصل إليو 
في دراستنا ان بيئة العمل من حيث درجة الحرارة و الرطوبة و الإضاءة و الضوضاء تؤثر عمى أداء و 

. رضا العمال أثناء القيام بالعمل 
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  أما نظرية الضغط و التكيف تؤكد عمى أىمية طبيعة بيئة العمل  مناخ العمل كعامل محدد 
أساسي لمحوادث ، إذ تعد نظرية مناخية تقسم البيئة إلى بيئة داخمية و خارجية ، فيناك ضغوط سمبية 

 (السمات الشخصية ، مرض الأعضاء ، تناول الكحوليات)متعددة تفرض عمى الفرد إما لبيئتو الداخمية 
و تتفق مع ما (تزايد الإضاءة ، مستوى الضوضاء ، زيادة عبء العمل الجسدي )أو من البيئة الخارجية 

. تم التوصل إليو في دراستنا ىو أن البيئة الخارجية تفرض عمى الفرد ضغوط سمبية متعددة 
أما نظرية عمم النفس التجريبي تذىب الدراسات التجريبية النفسية أن لمحوادث أسباب كثيرة يمكن 

ملاحظتيا و قياسيا ، فالاختلالات السمعية و البصرية لمعامل يمكن أن تؤدي إلى الوقوع في الحوادث و 
تتفق مع ما تم التوصل إليو في دراستنا و أن ظروف العمل و طبيعة الآلات تؤثر بشكل سمبي عمى أداء 

. العامل مما تؤدي بو لمحوادث 
 اما نظرية التحميل النفسي تركز عمة فكرة عامة  ىي أن لمحوادث معنى ، و انيا تقبل التفسير 

شأنيا في ذلك شأن كل المظاىر السموكية العرضية التي تقوم بيا دون قصد شعوري ظاىر كاليفوات و 
غيرىا ، إذ تؤكد ىذه النظرية عمى دور العوامل النفسية اللا شعورية بالوقوع في الحوادث ن إذ تتفق مع 

ماتم التوصل إليو في دراستنا ىو ان حوادث العمل تظير في شكل إصابات العمل  مثل الكسور و 
. الجروح و غيرىا من الإصابات 

  ونجد النظرية القدرية ترى أنو من يقع في الحوادث إنسان سيء الحظ و أكثر قابمية لتكرارىا ، 
تتفق ىذه النظرية مع ما تم التوصل إليو ىو أن حوادث العمل تقع بشكل مفاجئ  ونجد أن النظرية الطبية 

تفسر وقوع الفرد في الحوادث بارتباط ذلك بما لدى الفرد من عيوب جسمية و إضرابات  ذىنية  عصبية 
تجعل أداء الفرد في عممو لا يتسم بتوافقيات سوية، تتفق مع ما تم التوصل إليو في دراستنا ىي ان 

. حوادث العمل تقع لمفرد أثناء قيامو بالعمل و ىي مرتبطة بو  بالدرجة الأولى
  أما النظرية الاجتماعية تعد من النظريات التي ربطت حوادث العمل بالعامل و خاصة بظروفو 

الاجتماعية غير الملائمة ، فالحالة الاجتماعية الصعبة لمعامل المتعمقة بالسكن ، الأسرة ن المحيط 
الاجتماعي ، تولد حالة من الانفعال و الاضطراب المستمر  ، و بتفاعميا مع ظروف العمل المادية تكون 
سببا في وقوع الحوادث ، تتفق مع ماتم التوصل إليو في دراستنا ىو أن ظروف العمل المادية تكون سببا 

. في وقوع حوادث العمل 
أما النظرية الوظيفية بخلاف سابقاتيا فتتسم بالشمول و التكامل في تفسيرىا لظاىرة حوادث العمل ، 

إذ ترى أن حادث العمل ظاىرة ليا أسبابيا المتعددة و المترابطة فيما بينيا ، إذ لا يمكن إرجاعيا إلى 
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عامل واحد بل إلى مجموعة من العوامل ، و تتفق مع ما تم التوصل إليو في دراستنا ىو أن ىناك عوامل 
مختمفة تؤدي إلى ارتكاب العمال لمحوادث أثناء قياميم بالعمل مثل ظروف العمل الفيزيقية و توفر برامج 

. السلامة المينية و غيرىا من العوامل 
 %88 م ىذه النظرية منطمقا من كون 1931 سنة  W.H heinrichو ضع" دومينو"  أما نظرية 

و . عن عوامل الصدفة %2 عن الأعمال الخطيرة ،%10من الحوادث تنتج عن التصرفات الخطيرة ، 
تتفق مع ما تم التوصل إليو في دراستنا ىو أن الحوادث تنتج عن الأعمال الخطرة و ذلك بسبب الاحتكاك 

. بالآلات الذي تتطمبو  طبيعة العمل 
و التي تقوم عمى " لفريدريك تايمور" أما بالنسبة لنظريات الأداء نجد  نظرية الإدارة العممية 

مرتكزات منيا استخدام الأسس العممية في الإدارة لزيادة الإنتاجية، و اعتماد تقسيم العمل و التخصص 
لرفع مستوى الأداء الإنتاجي تتفق مع ما تم التوصل إليو في دراستنا، حيث نجد أن غالبية العمال في 

مؤسسة ميناء جن جن يخضعون لمبدأ تقسيم العمل  و التخصص في العمل، و يرون أن ىناك طرق و 
. أدوات عممية لتحديد أساليب أداء العمل
و التي تقوم عمى أن السموك الإنساني يأتي من " ىنري فايول" و نجد نظرية التقسيم الإداري لـ 

خلال وضع ضوابط محددة للأداء من خلال العمميات الإدارية من تخطيط و توجيو و رقابة، و قد قام 
:  مبدأ و أكد عمى أىميتيا في تسيير المؤسسات و من بين ىذه المبادئ14بصياغة 

مبدأ الانضباط و مبدأ المكافآت، و مبدأ العدالة و المساواة و مبدأ استقرار العمال و مبدأ روح  -
الجماعة، تتفق مع ما تم التوصل إليو في دراستنا حيث نجد أن غالبية العمال في مؤسسة ميناء 
جن جن يتمتعون بالجدية في العمل و متقيدون في العمل، و يرون بأن المؤسسة تقوم عمى خمق 

. الظروف المناسبة لذلك، و تقوم أيضا بتقديم توعية لمعمال جراء قياميم بالعمل عمى أكمل وجو
و نجد نظرية العلاقات الإنسانية لإلتون  مايو و التي بينت أن تأثير العوامل السيكولوجية و  -

الاجتماعية عمى الطاقات الإنتاجية و العوامل الاجتماعية،  أي تأسيس علاقات بين الأفراد 
العاممين مع بعضيم البعض يكون لو انعكاسات عمى الأداء، و التركيز عمى تشجيع العمال و 

توفير القيادة الديمقراطية من أجل إعطاء فرصة المشاركة و تنمية الاتصالات بين الإدارة و 
جماعات العمل، تتفق مع النتائج التي توصمت إلييا دراستنا و المتمثمة أن العوامل السيكولوجية 

. تؤثر عمى الطاقات الإنتاجية لمعمال
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أما فيما يخص نظرية الفمسفة الإدارية و التي تقوم عمى أساس أن أي عمل أو تصرف إداري في  -
المنظمة يرتكز في إدارة العام عمى نظرية إدارية معينة، و الأفراد العاممين في المنظمة يتأثرون 

و  (y)بطابع الفمسفة الإدارية التي يؤمن بيا المدير، حيث يقوم الفكر الكلاسيكي في نظرية 
مع النتائج  (y)، فمقد اتفقت نظرية (y)التصورات الفكرية لمدرسة العلاقات الإنسانية في نظرية 

التي توصمت إلييا دراستنا من حيث أن الأفراد العاممين في التنظيم يتمتعون بحس المسؤولية و 
. الجدية في العمل

و نجد النظرية البيروقراطية إذ أنيا وضعت أسس كفاية الأداء وفق روتين عمل في المنظمة، و 
وضعت قواعد لمحكم عمى أداء الأفراد و الإدارة، اىتمت بالوظيفة مع الموظف، تتفق مع النتائج التي 
توصمت إلييا دراستنا و المتمثمة في أن ىناك قواعد يتبعيا العمال خاصة فيما تعمق بالتقيد باستعمال 

. الوسائل الوقائية
و نجد نظرية العدالة أن ىناك حاجة مشتركة بين العاممين لمتوزيع العادل لمحوافز في المنظمة، 

حيث تسمح ىذه النظرية لمفرد بقياس درجة العدالة في المكافآت و الحوافز التي يحصل عمييا مقارنة مع 
.  أمثالو في نفس المستوى و الظروف

تتفق مع النتائج التي توصمت إلييا دراستنا و المتمثمة في أن بعض العمال ىناك عوامل تؤثر عمى الروح 
. المعنوية لدييم 

تبين عمى أن دافع الأفراد لأداء العمل ىو ما يحصمون " فيكتور فروم" و نظرية التوقع لواضعيا 
عميو من عوائد، بمعنى المنفعة التي سيحصل عمييا الفرد ىي القوة التي تجذبو لأداء ىذا العمل، أما 

التوقع فيقصد بو التقدير الاجتماعي لمقدار المنفعة المحققة، تتفق مع النتائج التي توصمت إلييا دراستنا و 
. المتمثمة أن دافع الأفراد لمعمل لأداء العمل ىناك عوامل تؤثر عمييا

الذي أجرى العديد من الأبحاث أن الإنسان " وليم أوشي" أما النظرية اليابانية في الإدارة لصاحبيا  -
ىو العنصر الأساسي في المنظمات أي أن العمل الجماعي و خمق روح الجماعة سبب رئيسي 
لتحقيق أكبر قدر من الفعالين في الأداء و بالتالي زيادة الإنتاج، تتفق مع النتائج التي توصمت 

إلييا دراستنا و المتمثمة أن الإنسان ىو العنصر الأساسي في المنظمات، و بالتالي فالعامل 
 .أساسي داخل المنظمة
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: النتائج العامة للدراسة: رابعا
بعد حساب العلاقات الإرتباطية بين مؤشرات حوادث العمل و مؤشرات الأداء و إحصاء التكرارات 
المشاىدة لكل بند من بنود حوادث العمل و الأداء و تطبيق الأساليب الإحصائية المناسبة لكل فرضية و 

: باستقراء الجداول و تحميميا جاءت نتائج دراستنا كالتالي
  توجد علاقة ارتباطية قوية بين إصابات العمل و خفض الروح المعنوية لمعاممين و ىذا ما

لاحظناه  من خلال استجابات أغمبية العمال و ذلك من خلال وجود أنواع من الإصابات داخل المؤسسة 
 .التي بدورىا تأثر عمى الروح المعنوية لمعاممين

  توجد علاقة ارتباطية بين ظروف العمل الفيزيقية و نقص الرضا الوظيفي لمعاممين، و ذلك من
خلال ما لاحظناه من خلال استجابات العمال الذين أكدوا عمى أن ظروف العمل الفيزيقية من درجة 

 .و غيرىا تنقص من رضا العاممين... الحرارة و تيوية و ضوضاء
  توجد علاقة ارتباطية لتوفر السلامة المينية و خفض فاعمية العاممين و ذلك من خلال ما

لاحظناه من استجابات العمال الذين أكدوا أن لعدم توفر شروط السلامة يخفض دافعتييم في العمل و 
 .رغبتيم و العكس

و بما أن الفرضيات الجزئية لمدراسة قد تحققت فإن الفرضية العامة المتعمقة بطبيعة العلاقة بين 
حوادث العمل و أداء العاممين قد تحققت بدرجة إيجابية قوية، أي وجود علاقة ارتباطية قوية بين حوادث 

. العمل و أداء العاممين و ىذا ما تؤكده النسب العالية التي تحصمنا عمييا من خلال أسئمة الفرضيات
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 :خلاصة الفصل 
  من خلال ىذا الفصل توصمنا إلى أن الفرضية العامة لمدراسة قد تحققت انطلاقا من تحقق 

الفرضيات الجزئية الأولى ، الثانية ، الثالثة ، و ذلك  بعد التطرق لمناقشة النتائج في ضوء الفرضيات و 
. الدراسات السابقة ،والنظريات المتبناة 
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أهم التوصيات والاقتراحات  

من خلال الدراسة التي قمنا بها بمؤسسة ميناء جن جن بطاهير ، سنحاول تقديم بعض الاقتراحات و 
التوصيات لمسؤولي واداري المؤسسة ، من خلال ما توصمنا إليه من ملاحظات و نتائج ،ودلك حرصا 

. منا عمي تحقيق الأهداف التنظيمية لممؤسسة 

اعتماد المؤسسة عمي دورات تدريبية لمعمال عمي الآلات المستخدمة  في العمل خاصة المتعمقة  -
 .بنقل السمع من البواخر 

يجب مراقبة وصيانة الآلات والتجهيزات المستخدمة أكثر خاصة القديمة منها ،لمحفاظ عمي  -
 .سلامة العمال و مستخدميها 

توفير ظروف عمل مناسبة داخل المؤسسات ودلك لتأثيرها عمي معنويات العمال ورضاهم  -
 .المعنوية 

الاهتمام أكثر بالعوامل التي تحقق زيادة أداء العمال في المؤسسة ، والقضاء عمي الأسباب التي  -
 .تؤدي في وقوع الحوادث 

تقديم مكافئات و محفزات بشكل متواصل لمعمال خاصة عمال التنفيد ودلك من اجل الرفع من  -
 .أدائهم 

 .الاهتمام أكثر بتوفير شروط الراحة و الأمان  -
تعزيز وتوفير الملابس والموازم الوقائية المتطورة و الخاضعة لممعيار التقني العالي و دلك من  -

 .اجل زيادة اداء العمال وحمايتهم أكثر من الوقوع في الحوادث 
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: خاتمةال
مما سبق أو بالرجوع إلى التصورات النظرية لدراستنا و المنيجية المتبعة في بحثنا حوادث العمل و أداء 
العاممين في المؤسسة الإقتصادية و تحميلات البيانات الإحصائية لدراستنا الميدانية لمتقصي عن تأثير 

حوادث العمل عمى أداء العمال في مؤسسة ميناء جن جن بالطاىير و لمتأكد من مدى الصدق الأمبريقي 
. لمفرضية العامة المتجسدة في ثلاثة فرضيات جزئية توصمنا إلى جممة من النتائج المتعمقة بالدراسة

حيث تبين لنا أن حوادث العمل ناتجة إجمالا عن عوامل بيئية و شخصية تؤثر عمى مردودية و فعالية 
المورد البشري في الإنتاجية، ليذا تضع مختمف المنظمات الإقتصادية اىتماما لمحد من حوادث العمل  

. من أولويتيا، و ىذا بتوفير اجراءات الوقاية و الأمن و إتاحة الظروف الملائمة و البيئة المناسبة
و رغم ما توصمنا إليو من نتائج إلا أن بحثنا حول حوادث العمل و أداء العاممين في المؤسسة الإقتصادية 

الجزائرية يمكن أن تكون من المبادرات التي تحتوي عدة نقائص ليذا فإننا نضع نتائج ىذه الدراسة 
. كمنطمق لدراسات أخرى نظرا لأىمية الموضوع المركز عمى المورد البشري داخل المؤسسة
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: أسئلة المقابلة
هل تقع حوادث العمل بكثرة في المؤسسة؟ - 

ما طبيعتها؟ 
في أي قسم تقع هذه الحوادث بدرجة أكبر؟ - 

لماذا؟ 
ما هي أهم الأسباب التي تؤذي إلى وقوع هذه الحوادث؟ - 
هل هناك توعية من خطر الحوادث بالمؤسسة؟ - 
كيف تتم هذه التوعية؟ - 
. و فترات العمل كيف هو نظام العمل بالمؤسسة؟ ساعات العمل- 
 بالمؤسسة؟ إسعافهل هناك سيارات - 
هل هناك طبيب بالمؤسسة؟ - 
هل العمال يتقيدون باستعمال الوسائل الوقائية؟ - 
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ملخص الدراسة  
وىي دراسة ميدانية بمؤسسة ميناء " حوادث العمل و أداء العاممين " استيدفت ىده الدراسة الموسومة ب

جن جن باطاىير جيجل و التطرق لموضوع حوادث العمل الذي يعتبر مناىم الظواىر  المتفشية في عالم 
الشغل عموما ،والصناعة عمي وجو الخصوص والتي تعود خطورتيا عمي العنصر البشري باعتباره المورد 

. الأساسي داخل المؤسسة 
وحوادث العمل تعتبر من المواضيع التي لقيت اىتماما واسع النطاق من طرف المختصين وأرباب العمل 

في المؤسسات الصناعية نتيجة لمتقدم التكنولوجي السريع الذي شيده العالم والتوجو نحو القطاع الصناعي 
من جية وتحسين أداء العاممين في العمل عمي التقميل من المشاعر السمبية نحو أعماليم والوقاية من 

حوادث العمل من جية أخري  
وىناك العديد من الدراسات والمقاربات التي تناولت ىدا الموضوع والتي حاولت من خلالو اقتراح بعض 

الحمول والإجراءات التي تعمل عمي التقميل منيا ودلك من خلال وضع برامج وقائية لحماية العنصر 
البشري وخمق جو ميني ملائم يساعد عمي أداء جيد وأفضل لمعاممين  

ولقدتم التطرق في الفصل الأول إلي موضوع الدراسة ، أين تم التركيز عمي إشكالية البحث وأىمية  
الدراسة و أسباب اختيار ىدا الموضوع ، وقد ىدفت ىده الدراسة إلي معرفة طبيعة العلاقة بين حوادث 

العمل وأداء العاممين ،بالإضافة إلي ضبط أىم المفاىيم المتعمقة بالدراسة وكدا أىم الدراسات السابقة ،أما 
واىم " الأمن الصناعي "و " حوادث العمل " الفصل الثاني فتمحور حول المتغير المستقل لمدراسة وىو 

واىم " تقييم الأداء " و" الأداء " النظريات المفسرة لحوادث العمل ،أما الفصل الثالث فقد تناولنا فيو 
. النظريات المفسرة للأداء 

أما الجانب الميداني لمدراسة فقد قمنا بتقسيمو إلي ثلاث فصول ، الفصل الرابع خصصناه للإجراءات 
المنيجية لمدراسة ،أما أدوات جمع البيانات فقمنا باستخدام كل من الملاحظة ، المقابمة والاستمارة 

والسجلات والوثائق ، واعتمدنا في اختبار صحة الفرضيات عمي أسموبين ،الأسموب الكمي والأسموب 
الكيفي  

: وقد توصمنا في ىده الدراسة إلي النتائج التالية 
توجد علاقة ارتباطية بين إصابات العمل وخفض الروح المعنوية لمعاممين بالمؤسسة ميناء جن جن _ 

. بطاىير جيجل 



توجد علاقة ارتباطية بين ظروف العمل الفيزيقية ونقص الرضا الوظيفي لمعاممين بالمؤسسة ميناء جن _ 
. جن بطاىير جيجل 

توجد علاقة ارتباطية لمتوفر السلامة المينية وخفض فاعمية العاممين بالمؤسسة ميناء جن جن بطاىير _
. جيجل 

وىدا ما يساعد عمي تحقيق الفرضية العامة لمدراسة في وجود علاقة ارتباطية بين حوادث العمل وأداء 
 .العاممين بالمؤسسة المينائية جن جن بطاىير جيجل 
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