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 :ممخص الدراسة 
: ممخص الدراسة بالمغة العربية 

تهدؼ ىذه الدراسة إفُ البحث عن أثر ظركؼ العمل على الاستقرار الوظيفي ببلدية عتُ ات١لح ‌‌‌
كلاية ات١سيلة ، كالكشف عن الظركؼ ات١ادية كات١عنوية ات١ؤثرة في الاستقرار الوظيفي ، كت٤اكلة التأكيد 

على أت٫ية ات١وارد البشرية كضركرة الاىتماـ بسلوكات كدكافع كحاجات الافراد العاملتُ بات١ؤسسات كىذا 
بوضع آليات ك نظاـ للاستقرار الوظيفي لكي لا تفقد ات١ؤسسة مواردىا البشرية ، حيث كانت مشكلة 

ما مدل تأثتَ ظركؼ العمل ات١ادية كات١عنوية على الاستقرار : الدراسة تتلخص في التساؤؿ التافِ 
الوظيفي ؟ 

تؤثر ظركؼ العمل ببلدية عتُ ات١لح على استقرار :    فرضية الدراسة ىذه كانت على النحو التافِ 
. ات١وظفتُ
:  اتٞزئية اتالفرضي

.  تؤثر ظركؼ العمل ات١ادية على استقرار ات١وظفتُ بالبلدية -  
   .تؤثر ظركؼ العمل ات١عنوية على استقرار ات١وظفتُ بالبلدية - 
 فردا من المجتمع 56أجريت الدراسة ات١يدانية تٔقر بلدية عتُ ات١لح كلاية ات١سيلة من عينة تكونت من ‌‌‌

. 245الكلي البالغ 
   اعتمدت ىذه الدراسة على ات١نهج الوصفي القائم على كصف ثم تٖليل ات١عطيات كالبيانات التي 

:  تٚعت بواسطة استمارة الاستبياف ، لنتوصل إفُ نتائج أت٫ها 
. ىناؾ علاقة سببية بتُ ظركؼ العمل كالاستقرار الوظيفي - 
توفتَظركؼ عمل جيدة كملائمة بالبلدية تشعر ات١وظف بالرغبة في العمل كتدفعو للتمسك بوظيفتو - 

. كعدـ التفكتَ في تغيتَ العمل 
. ظركؼ العمل ، الاستقرار الوظيفي ، البلدية : الكلمات المفتاحية 

 
 



Résumé en Français : 

Cette étude vise à rechercher l'impact du travail sur M'sila sel désigné 

Municipalité de stabilité de l'emploi et la divulgation des conditions 

matérielles et morales qui affectent les conditions de stabilité de 

l'emploi, et d'essayer de mettre l'accent sur l'importance des ressources 

humaines et la nécessité d'une attention la motivation et les besoins des 

personnes les institutions de travail et le développement des 

mécanismes et un système de stabilité de carrière afin de L'organisation 

ne perd pas ses ressources humaines Le problème de l'étude est la 

suivante: dans quelle mesure les conditions matérielles et morales 

affectent-elles la stabilité de l'emploi? 

   L'hypothèse de cette étude était la suivante: Les conditions de travail 

dans la municipalité d'Ain el-Malh affectent la stabilité des employés. 

Hypothèses partielles: 

- Les conditions matérielles de travail affectent la stabilité des 

employés municipaux. 

- Les conditions morales affectent la stabilité des employés dans la 

municipalité. 

   L'étude sur le terrain a été menée au siège de la municipalité 

nommé sel du gaz de l'Etat était composé de 56 membres du total 

communautaire de 245 échantillons. 

   Cette étude était basée sur une approche descriptive basée sur une 

description et une analyse des données et des données collectées par 

le questionnaire. 

- Il existe un lien de causalité entre les conditions de travail et la 

stabilité de l'emploi. 

- Fournir des conditions de travail bonnes et appropriées dans la 

municipalité L'employé éprouve le désir de travailler et le pousse à 

s'en tenir à son travail et à ne pas penser à changer de travail. 

Mots-clés: Conditions de travail, Stabilité de l'emploi, Municipalité   
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: مقدمة 
     

   إف من أىم عوامل ت٧اح ات١ؤسسات ات١عاصرة ىو اىتمامها بالعنصر البشرم كمدل تٖقيق رغباتو 
كآمالو فبقاء ات١ؤسسات كاستمرارىا في ظل ات١نافسة العات١ية الكبتَة كالشديدة مرىوف بهذا العنصر إذ 

تسعى ات١ؤسسة دكما إفُ المحافظة على توازنها كالتعايش مع بيئتها قدر ات١ستطاع كلكن قد يعتًض 
مستَتها بعض ات١عوقات التي ترجع إفُ ظركؼ العمل كالتي تؤثر على إنتاجية العامل كمردكده كبالتافِ 

التأثتَ على استقرار العامل بات١ؤسسة ، فمن الضركرم أف تهتم ات١ؤسسات تٔدل مسات٫ة العنصر 
البشرم في تٖقيق الأىداؼ ات١سطرة كذلك عن طريق توفتَ الظركؼ ات١ادية كات١عنوية لاستقرار العامل 

.  ىذا الأختَ يعتبر العنصر الأكثر أت٫ية لارتباطو بالعديد من متغتَات ظركؼ العمل
  موضوع ظركؼ العمل الذم حضي باىتماـ العديد من العلماء كالباحثتُ في ت٥تلف المجالات عامة 

كعلم الاجتماع خاصة، تْيث يعتبر متغتَ من ات١تغتَات الأساسية التي تأثر بات١ؤسسة من تٚيع نواحيها 
ات١ختلفة بشكل عاـ كمواردىا البشرية بشكل خاص، تْيث أصبحت ظركؼ العمل مظهرا طبيعيا 

ت٭يط بات١وظف داخل مؤسستو كيؤثر كيتأثر في مدل استقراره داخلها، كت٢ذا كجب على أم مؤسسة 
تسعي إفُ تٖقيق أىدافها كضماف استمرارىا أف تهتم بتوفتَ أحسن الظركؼ ات١ناسبة ت٢ذه ات١وارد 

البشرية كما عليها اتٟرص على اتٟفاظ عليها كضماف تواجد ىذه ات١وارد البشرية داخلها، لأف ىذه 
. الأختَة ىي حجر الأساس في أية مؤسسة تطمح للاستقرار كت٘اسك داخل المجتمع 

   كنظرا ت٢ذه الأت٫ية التي يكتسبها موضوع ظركؼ العمل ارتأينا أف ت٨اكؿ اكتشاؼ كاقع توفتَ ظركؼ 
العمل بات١ؤسسة اتٞزائرية ، كفي ىذا السياؽ فقد قسما دراستنا اتٟالية التي تتمحور حوؿ موضوع 

ظركؼ العمل كأثرىا على الاستقرار الوظيفي تٔقر البلدية  ميداف الدراسة ، فقمنا بتقسيم الدراسة   
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الفصل الاكؿ ك تناكلنا فيو الاقتًاب ات١نهجي للموضوع ، ببناء الإشكالية ، : إفُ تٜسة فصوؿ كالتافِ 

. كطرح الفرضيات كتٖديد ات١فاىيم كالدراسات السابقة كاختيار العينة كات١نهج ات١تبع ككذا ات١قاربة النظرية
أما الفصل الثاني فقد خصصناه لتحديد ماىية ظركؼ العمل كأت٫يتها كأىدافها ككذا النظريات ات١فسرة 

لنصل بعد .كما أف الفصل الثالث كاف بعنواف ظركؼ العمل بشقيها ات١ادية كات١عنوية.لظركؼ العمل
لنختتم .ذلك للفصل الرابع كالذم ت٘حور حوؿ الاستقرار الوظيفي ، مفهومو كأت٫يتو كمظاىره كعواملو

الدراسة بالفصل ات٠امس ات١خصص للدراسة ات١يدانية كالتي ت٘ت بها إجراءات الدراسة ات١يدانية كذلك 
بتطبيق الاستمارة كتٚع ات١عطيات كتفريغها كبناء اتٞداكؿ كتٖليلها إحصائيا كسوسيولوجيا ثم 

.استخلاص النتائج ، كىذا ما نضعو بتُ القارئ في ثنايا الصفحات ات١والية
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: أسباب اختيار الموضوع - 01
تعد عملية اختيار ات١وضوع عملية صعبة كمعقدة على الباحث ، حيث يكوف في حتَة من أمره       

. أم ات١واضيع سيختار ، تْيث ت٬د صعوبة كبتَة في تٖديد ما يريد أف يدرسو بالضبط 
لذا كاف اختيارنا ت١وضوع نابع من أفكارنا ات٠اصة كتٕاربنا كقراءاتنا ككذا رغبتنا في الاطلاع على كاقع 

. التسيتَ المحلي للجماعات المحلية
: الأسباب الذاتية 

. الرغبة في دراسة موضوع ظركؼ العمل في بلدياتنا- 
 :الأسباب الموضوعية 

. إبراز دكر ظركؼ العمل كالاستقرار الوظيفي بالبلدية- 
. تقدنً إضافة عليمة ت١وضوع ظركؼ العمل كالاستقرار الوظيفي- 
 :أهمية وأهداف الدراسة - 02
: أهمية الدراسة - 02/01
تعد ظركؼ العمل من أىم ات١واضيع التي اىتم بها الباحثوف في دراستهم لسلوؾ الافراد في     

ات١ؤسسة باعتبار أف ظركؼ العمل تشكل قاعدة لاستقرار العماؿ في عملهم ، كتظهر أت٫ية ظركؼ 
 .العمل في بناء علاقات إنسانية  كتنمية التفاعلات الاجتماعية داخل ات١ؤسسة

كأت٫ية ات١وضوع تتضح لنا في مدل تأثتَ ظركؼ العمل على الاستقرار الوظيفي ، فبتوفتَ ظركؼ     
 .جيدة يتماسك الافراد كت٭افظوف على كظائفهم كوحدة متكاملة كمنسجمة 

: أهداف الدراسة - 02/02
: كفيما يلي نوجز أىداؼ دراستنا ىذه في 

الرغبة في معرفة كاقع كدكر ظركؼ العمل في البلدية كمؤسسة جزائرية معرفة علمية كمدل تأثتَىا  -
. على استقرار الافراد

 .تٖديد كالعلاقة بتُ ظركؼ العمل كالاستقرار الوظيفي -
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بالإضافة إفُ ت٤اكلة ات١سات٫ة في توضيح الدكر ات٢اـ لظركؼ العمل كمدل تأثتَىا على حسن تسيتَ  -
البلدية كتٖقيق أىدافها ، كبالتافِ لفت نظر ات١سؤكلتُ إفُ ضركرة الاىتماـ بظركؼ العمل كاتٟرص 

 .على توفتَ الظركؼ اتٞيدة
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 :بناء الإشكالية - 03
   دراسة موضوع ظركؼ العمل لو أت٫ية بالغة في ميداف العلوـ الاجتماعية كالإنسانية التي تعتٌ    

 على اختلاؼ أنواعها ، تْيث تتمحور معظم سياسات كأىداؼ بالبناء التنظيمي ت١ختلف ات١ؤسسات
الإدارة في ات١ؤسسات حوؿ اختيار أفضل الافراد العاملتُ للقياـ بالعمل على أتم كجو ، كبالتافِ كجب 

على ات١ؤسسات خلق تٚيع الظركؼ ات١مكنة التي تساعد على تقليل نفقة كتكاليف العمل كتٖستُ 
.  النوعية كات٠دمات

    كت٦ا لاشك فيو أف ظركؼ العمل التي يعمل فيها الافراد ت٢ا تأثتَ كبتَ على استقرارىم ، حيث ت٧د 
أف أكثر ات١ؤسسات تعاني من مشكلات تعود إفُ كجود ظركؼ عمل غتَ مناسبة ، ت٦ا يؤدم إفُ شعور 

.  الافراد بالاغتًاب ككذا البحث عن تٖويل ات١ؤسسة أك العمل 
كلقد حظي موضوع ظركؼ العمل اىتماـ العديد من الباحثتُ كات١نظرين ت١ا لو من آثار على     

من بتُ الأكائل الدارستُ كالباحثتُ لظركؼ العمل كأثرىا في " ايلتوف مايو " ات١ؤسسة كالفرد ، كيعد
ككاف الغرض من الدراسة معرفة تأثتَ  (1932-1927 )العمل من خلاؿ تٕاربو في مصنع ات٢اكثوف  

إفُ أف ات١شكل " مايو " عامل من عوامل الظركؼ كات١تمثل في الإضاءة على إنتاجية الفرد حيث توصل 
يتعلق بطبيعة العلاقة القائمة بتُ العماؿ ، كخلص إفُ نتائج منها أف  ظركؼ العمل تتضمن إشراؾ 

العاملتُ في اتٗاذ القرارات كإشباع اتٟاجيات كفتح قنوات الاتصاؿ كتوسيع نطاؽ الإشراؼ ككاف 
الغرض من ىذه الدراسة معرفة تأثتَ العوامل ات١ادية كات١عنوية كالأجر ، مكاف العمل ، العلاكات  

 .1الإشراؼ ، ككذا الاتصاؿ على استقرار كشعور الافراد بالانتماء للمؤسسة
   فموضوع ظركؼ العمل داخل ات١ؤسسة يقودنا إفُ ت٤اكلة فهم ك تفستَ أت٫ية توفتَ ظركؼ جيدة   

كملائمة ت١ا ت٢ا من تأثتَ على استقرار ات١وظف من جهة كات١ؤسسة ككل من جهة أخرل ، فظركؼ 
العمل لا تساعد على تٖستُ الأداء كزيادة الإنتاجية فقط ، بل تساىم كذلك في رفع الركح ات١عنوية 

. كالشعور بالانتماء ما يؤدم إفُ ت٘سك الافراد العاملتُ بوظائفهم كبات١ؤسسة التي يعملوف بها

                                                
1
،‌مذكرة‌لنٌل‌شهادة‌الماجستر‌فً‌علم‌النفس‌العمل‌والتنظٌم،‌جامعة‌مولود‌ظروف‌العمل‌وأثرها‌على‌صحة‌العامل:‌كهٌنة‌كحلوش-‌‌

.‌16:‌،‌ص2015-2014معمري،
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 كت٢ذا تسعى ات١ؤسسات إفُ العمل على ت٤اكلة تٖستُ ظركؼ ات١وظفتُ في العمل بتوفتَ الظركؼ ات١ادية 
كات١عنوية ما يزيد ات١وظفتُ شعورىم بالرضا كالأماف كالارتباط بالعمل كتٔكاف العمل كمن تٙة تٖقيق 

. ات١بادرة كالإبداع كعدـ التفكتَ في ترؾ العمل أك تٖويل ات١ؤسسة 
      كما أف الاىتماـ ات١تزايد كالتطور الذم تشهده الظركؼ ات١ادية كات١عنوية للعمل من تٖفيزات مادية 

خدمات اجتماعية ، توفتَ الإضاءة ، تٖستُ اتٟرارة كالرطوبة ككذا كجود فعالية كسيولة في الاتصاؿ 
ما تٯكن ات١ؤسسة من اتٟفاظ على استقرار .كشعور الفرد بالرضا كالانتماء بفضل القيادة التشاركية

.  أفرادىا ، كبالتافِ تٖقيق ت٧احها كمواكبة التطورات اتٟديثة
 ك ت٭تم التطور اتٟديث لظركؼ العمل على ات١ؤسسات اتٞزائرية بصفة عامة كاتٞماعات ؛     ىذا 

الإقليمية بصفة خاصة أف تواكب ىذا التطور اتٟاصل ، كىذا ما نلمسو في بعض العوامل ات١ادية 
غتَ أف اىتماـ الافراد ينحصر في زيادة الأجر كالعلاكات  (...إضاءة ، اتصاؿ،  )كات١عنوية دكف أخرل 

. كتٖستُ ات٠دمات الاجتماعية
        كلقد تعدت ظركؼ العمل كونها كسيلة إنسانية فقط بل أصبحت كسيلة استقرار كرضا الفرد 
.   من خلاؿ الاىتماـ بانشغالات كميولات الافراد العاملتُ عن طرؽ تطوير الرؤل الثابتة عند كل فرد 

: كمن خلاؿ ىذا تٯكن أف نقف عند التساؤؿ التافِ 
 

ما مدل تأثتَ ظركؼ العمل ات١ادية على الاستقرار الوظيفي بالبلدية ؟     - 
ما مدل تأثتَ ظركؼ العمل ات١عنوية على الاستقرار الوظيفي بالبلدية ؟    - 
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: الفرضيات - 4
: الفرضية العامة 

.  تؤثر ظركؼ العمل ببلدية عتُ ات١لح على استقرار ات١وظفتُ-
: الفرضية الجزئية 

  . ات١ادية على استقرار ات١وظفتُ بالبلدية  تؤثر ظركؼ العمل- 
. تؤثر ظركؼ العمل ات١عنوية على استقرار ات١وظفتُ بالبلدية - 
: تحديد المفاهيم - 5

    التحليل ات١فهومي ىو ستَكرة تدرت٬ية لتجسيد ما نريد ملاحظتو في الواقع ، يبدأ ىذا التحليل أثناء 
شركع الباحث في استخراج ات١فاىيم من فرضياتو ، ليستمر ىذا التحليل أثناء تفكيك كل مفهوـ 

لاستخراج الأبعاد أك اتٞوانب التي ستأخذ بعتُ الاعتبار ، ثم يتم تشريح كل بعد كتٖويلو إفُ مؤشرات 
أك ظواىر قابلة للملاحظة ، تٯكن بعد ذلك أف يصل الباحث إفُ تٕميع بعض ات١ؤشرات لإت٬اد قياس 

 1.في الأختَ تؤخذ بعض ات١ؤشرات شكل متغتَات من أنواع ت٥تلفة.تركيبي كىو ما يسمى بالدليل 
: كمن ىنا يستوجب منا تٖديد ات١فاىيم ذات الصلة تٔوضوع الدراسة كمن ضمنها 

: ظروف العمل/ أ
. الظرؼ لغة ىو الوعاء كمنو ظركؼ الزماف كات١كاف عند النحويتُ:لغة 

. كل فعل يفعل أم ات١هنة كالفعل: العمل 
‌‌:اصطلاحا
 العمل اتٕاه ميولو كفي كأدائو، سلوكو في كيؤثر عملو في بالفرد ت٭يط ما كل ىي العمل    ظركؼ
. إليها ينتمي التي كات١ؤسسة يتبعها كالإدارة التي معها يعمل التي كالمجموعة

 

                                                
1
،ترجمة‌بوزٌد‌صحراوي‌وآخرون‌،‌دار‌القصبة‌للنشر‌والتوزٌع‌،‌الجزائر‌،‌منهجٌة‌البحث‌العلمً‌فً‌العلوم‌الإنسانٌة:‌مورٌس‌انجلس‌-‌‌

.‌158،157،‌ص‌ص‌2004



 الاقتراب انمنهجي نهمىضىع: انفصم الاول 
 

9 

 

كاتٟماية  لذلك، ات١عدة كالأجهزة كالألبسة الأدكات بواسطة الفردية اتٟماية تلك ىي العمل    ظركؼ
 .1كالأمن بالصيانة كالاىتماـ الآلات بواسطة المجهود من كالإقلاؿ كالإضاءة التهوية بتحستُ اتٞماعية

: التعريف الإجرائي 
    ظركؼ العمل بالبلدية ىي الظركؼ ات١ادية كات١عنوية من علاقات اجتماعية بتُ ات١وظفتُ ككذا الأجر

. كاتٟوافز كغتَىا
الاستقرار  / ب 

. دكاـ ، ثبات ، صلابة ، رسخ ، متانة تٔعتٌ جاء الاستقرار‌:لغة
‌‌:اصطلاحا
 العمر متوسطة ات١نظمات العمل، كتٖسب في البقاء معدلات من كيتبتُ الوظيفة في ات١وظّف    استقرار

. تكريسو على كتعمل معدلات الاستقرار الوظيفي لتحديد لديها للعاملتُ الوظيفي
 يشعر لا الذم فالعامل للعامل ات١هتٍ الرضا تٔستول يرتبط الاستقرار : فيعرّفو " شتا السّيد "    أمّا
 الاستقرار عدـ مظاىر من مظهر العمل عن الغياب كيعتبر تغيتَه دائما ت٭اكؿ عملو كالراحة في بالرّضا
 . ات١هتٍ

 لأىدافو كت٘ثلّهم كتوحّدىم بالتّنظيم الأعضاء ارتباط درجة ىو ":ت٤مد علي لمحمد "    ك بالنّسبة
 .2 أمامهم ت٢م ات١تاحة لفرص التّقدـ كإدراكهم

:  التعريف الإجرائي
الاستقرار ىو بقاء ات١وظف في كظيفتو كعدـ التفكتَ ترؾ ات١نصب أك تغيتَ مكاف العمل لوجود حوافز 

. مادية كمعنوية بات١ؤسسة
الوظيفة / ج

 .ما يقدر من عمل أك طعاـ أك رزؽ،كىي أيضا ات٠دمة كات١نصب:لغة

                                                
1
 .69،‌الجزائر‌،‌ص‌1،‌دٌوان‌المطبوعات‌الجامعٌة‌،‌طمساهمة‌فً‌دراسة‌ظروف‌العمل‌:‌أحمد‌دمبري‌-‌‌

2
‌،‌مذكرة‌مكملة‌لنٌل‌شهادة‌الماستر‌فً‌علم‌الاجتماع،إشراف‌نظام‌الحوافز‌واستقرار‌المورد‌البشري‌فً‌المؤسسة‌الجزائرٌة:‌‌وسام‌زهانً‌-‌

.‌09،ص‌2016لزهر‌العقبً‌،‌كلٌة‌العلوم‌الإنسانٌة‌والاجتماعٌة‌،‌قسم‌علم‌الاجتماع‌،‌جامعة‌محمد‌خٌضر‌ببسكرة‌،‌
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: اصطلاحا
الوظيفة ىي كحدة من كحدات العمل تتكوف من عدة أنشطة ت٣تمعة مع بعضها في ات١ضموف كالشكل 

. كتٯكن أف يقوـ بها موظف أك أكثر
كتعرؼ على أنها كياف نظامي يتضمن ت٣موعة كاجبات كمسؤكليات توجب على شاغلها ت٣موعة من 

. ات١سؤكليات مقابل حقوؽ ككاجبات
: التعريف الإجرائي

.  الوظيفة ىي ت٣موع الأعماؿ التي يقوـ بها ات١وظفتُ مقابل أجرة شهرية
المؤسسة / د

 ات١ؤسسة تٚع مؤسسات ىي تٚعية أك شركة أك معهد ، أسست لغاية اجتماعية أك ختَية أك :لغة
 .1عملية أك اقتصادية

: اصطلاحا
.    ات١ؤسسة ىي الوحدة الاقتصادية التي تتجمع فيها ات١وارد البشرية كات١ادية اللازمة للإنتاج الاقتصادم

   ات١ؤسسة ىي الوحدة الاقتصادية التي ت٘ارس النشاط الإنتاجي كالنشاطات ات١تعلقة بو من تٗزين كشراء 
. كبيع من أجل تٖقيق الأىداؼ التي أكجدت ات١ؤسسة من اجلها

: التعريف الإجرائي 
ىي كحدة إدارية بالدرجة الأكفُ تقوـ على موارد بشرية كمالية للإنتاج كالقياـ بالنشاطات من أجل    

  .تٖقيق أىدافها
البمدية / و

.  ىي ىيئة رتٝية تقوـ على شؤكف البلد:لغة
. ىي تقسيم إدارم يقوـ على شؤكف مدينة كيعتٌ تٔرافقها العامة بإشراؼ رئيس البلدية كتٔساعدة ت٣لسو

 

                                                
1

.‌‌09،‌الجزائر‌،‌ص‌2،‌دار‌المحمدٌة‌،‌طاقتصاد‌المؤسسة‌:‌ناصر‌دادي‌عدون‌-‌
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‌ :اصطلاحا
   البلدية ىي اتٞماعة الإقليمية القاعدية للدكلة كتتمتع بالشخصية ات١عنوية كالذمة ات١الية ات١ستقلة 

. كتٖدث تٔوجب القانوف
   البلدية ىي القاعدة الإقليمية للامركزية كمكاف ت١مارسة ات١واطنة ، كتشكل إطار مشاركة ات١واطن       

. 1في تسيتَ الشؤكف العمومية
: التعريف الإجرائي

ىي تٚاعة إقليمية إدارية يستَىا رئيس تٔساعدة المجلس الشعبي تتمتع بالشخصية ات١عنوية  البلدية   
 .كالاستقلاؿ ات١افِ

. 

: الدراسات السابقة والتعقيب عميها - 6
: الدراسات الأجنبية- 6-1

( 1932- 1927)ابرـ خلاؿ ات١دة الواقعة بتُ "مدرسة العلاقات الإنسانية "     دراسة التوف مايو 

عقد مشركع بتُ شركة كيستًف إلكتًيك في الولايات ات١تحدة الأمريكية كبعض الأساتذة من مدرسة 
الأعماؿ تّامعة ىارفرد كتٖت إشراؼ الأستاذ التوف مايو ضمت كلا من ركثلز برجز كديكسوف ك كانر 

حيث عملوا كفريق خلاؿ ات١دة ات١ذكورة ، كقد نشرت نتائج ىذه الدراسة التي أجريت في مصانع 
، كتعد  ((الإدارة كالعماؿ  ))في مؤلف بعنواف  1939ىوثورف ، التي اشتهرت بهذا الاسم ، كذلك عاـ 

تٕارب التوف مايو في مصانع ىوثورف البداية ات١ميزة تٞميع الدراسات ات١تعلقة باتٞوانب الإنسانية من 
. 2خلاؿ اعتماد اتٟقل التجريبي في التعامل مع ات١تغتَات ات١ادية للعمل كأثرىا في إنتاجية العمل

ات١الية  كاتٟوافز مهمة للعماؿ، كاجتماعية مادية امتيازات من توفره ات١صنع إدارة كانت ت٦ا    فبالرغم
 العماؿ رضا عدـ تتًجم عديدة كانت تصرفات أف إلا كالتمريض، الاستشفاء أماكن ك ات١طاعم كتوفتَ

 بالتًكيز الفريق أعماؿ كانطلقت .جودة ات١نتج كتردّم أدائو، كالتباطؤ في العمل، عن التغيب كثرة مثل
 العمل أثناء ساعات الراحة فتًات الإنتاج،مثل نسق في مؤثرة اعتبرت التي العوامل من عدد على

                                                
1
.‌07،‌ص‌01،‌المادة‌(2011-06-03بتارٌخ‌37الجرٌدة‌الرسمٌة‌العدد‌‌)‌10-‌11القانون‌رقم‌الجمهورٌة‌الجزائرٌة‌الدٌمقراطٌة‌الشعبٌة‌،-‌‌

.‌‌65،ص‌2000،عمان‌،‌1،‌دار‌المسٌرة‌للنشر‌والتوزٌع‌،‌طنظرٌة‌المنظمة:‌‌خلٌل‌محمد‌حسن‌الشماع‌،خظر‌كاظم‌حمود‌2 -
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 أداء أثناء ات١عنوية العامل كركح بالعملية الإنتاجية، المحيطة كالظركؼ اليومي، العمل كحجم اليومي،
 .1العمل
 الانطلاؽ من تقرّر النساء، من أغلبهم في كانوا الذين العمّاؿ إنتاجية على العمل ظركؼ تأثتَ كت١عرفة
 يتمّ  ككاف ذلك أدائهن، على ذلك تأثتَ درجة لقياس العاملات من أكفُ لمجموعة الإضاءة كضع تٖستُ

 ت٪ط في بأم تغيتَ الباحثوف يقم فَ ت٣موعة كىي ات١راقبة ت٣موعة تٝيت ثانية لمجموعة موازية تٔلاحظة
. السابق إضاءتها
 ملاحظة إفُ التجربة نتيجة أفضت  كقد.للتجربة تٗضع أنها تدرؾ المجموعتتُ من ت٣موعة كل ككانت
 مستول فيها يسوء التي المجموعة من قِبل حتى التجربة، سبات منا كل في الإنتاجي النسق ارتفاع

 فَ كالتي ات١راقبة، ت٣موعة في حتى مستول الإنتاجية لارتفاع الفريق اكتشاؼ ذلك من كالأىمّ  .الإضاءة
 أك اتٟوافز للعمل الفيزيقية الظركؼ تأثتَ تٖستُ إمكانية استبعاد بذلك فتمّ  .مطلقنا فيها التدخّل يقع

 .كتّٖسنو الإنتاج نسق ارتفاع من فيما سجّل ات١ادية
 إنتاج ارتفع ـ 1929  يونية/جواف ففي شهر( متوقعة  تٔعدلات غتَ الإنتاجية تٖسن أف ت١ايو تبتُ كقد

 :أساسيتُ عاملتُ إفُ ذلك مردّ  ككاف ،)ببداية التجربة مقارنة 30 % تبلغ بنسبة العاملات
 من رعاية، بو حظتُ كما بهن، مباشر اىتماـ من العاملات بو شعرت عما الناتج النفسي التأثتَ :أولًا 

 .الإنتاجي سلوكهن على انعكس ما كىو الإدارة، طرؼ من التجربة خاصة أثناء
 سلوؾ العاملات على ذلك نتائج ملاحظة تّ٘ت كقد العمل، ت١مارسة كنطاؽ المجموعة تأثتَ أت٫ية :ثانيًا

 ما ساد الباحثتُ انتباه كما شدّ  .العمل أداء أثناء البعض بعضهن بصحبة استمتاعنا اللّاتي بَدَكْف أكثر
 العاملات بتُ العمل نطاؽ خارج امتدت الاجتماعية التي العلاقات من نسيج تطوير من عمل المجموعة

 .عليهن ات١شرفتُ كبتُ بينهن فيما
 

                                                
1

.‌30،‌ص‌2011،القاهرة‌،‌‌1،منظمة‌المرأة‌العربٌة‌للطبع‌والنشر‌والترجمة‌،‌طالنوع‌وعلم‌الاجتماع‌العمل‌والمؤسسة:‌عائشة‌التاٌب‌-‌
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لا  كدكافعو العمّاؿ سلوؾ تفهّم عمليّة أفّ  في ت٘ثّل أساسي، استخلاص إفُ مايو بإلتوف الأمر    كانتهى
ت٬ب  ما بقدر ت٤يطو، ارتباطات عن منعزؿ عامل مستول في أم فردم، نطاؽ في تتحقق أف ت٢ا تٯكن

مصنع  فكلّ  .ات١صنع داخل ات١وجودة الاجتماعية المجموعات في السلوؾ ذلك أسرار مفاتيح عن البحث
. 1لتطويرىا كيسعوف أعضاؤه يتقاتٝها السلوؾ من ت٣موعة كينتج يطوّر اجتماعي نظاـ تٔثابة ىو
: الدراسات المحمية - 6-2
   تٖليل تهيئة ظركؼ العمل على أداء ىيئة التمريض : بعنواف سلمى تٟمر دراسة قامت بها الطالبة (ا   

  . قسنطينة، جامعة جستتَ في تسيتَ ات١وارد البشريةمذكرة لنيل شهادة ات١ا
 : الإشكالية - 
 مستويات على كمتطلباتها كإبراز تأثتَىا العمل ظركؼ تهيئة موضوع عند الوقوؼ لتحاكؿ الدارسة تأتي
 الرئيسي التساؤؿ طرح من ننطلق سبق ما كت١ناقشة .فيها الاستثمار ضركرة ثم كمن التمريض ىيئة أداء

 الاستشفائية العمومية بات١ؤسسة التمريض ىيئة أداء على العمل ظركؼ تهيئة تؤثر أف تٯكن  كيف:التافِ
بػجيجل؟  ت٭تِ بن ت٤مد الصديق

: الأسئلة الفرعية 
العمل؟  ظركؼ تهيئة في ات١تبعة الإجراءات ت٥تلف ما ىي- 
فيو؟  ات١تحكمة العوامل كما ىي العامل، أداء مفهوـ ما ىو- 
 العمومية ت٤مد الاستشفائية ات١ؤسسة في التمريض ىيئة كأداء العمل ظركؼ بتُ العلاقة طبيعة ما ىي- 

 ؟- جيجل – ت٭تِ بن الصديق
 :ات١نهج كأدكات الدراسة - 

 :كالتحليلي الوصفي ات١نهجتُ على ات١وضوع ىذا طرح في اعتمد
 
 

                                                
1
‌.‌31،‌ص‌المرجع‌نفسه‌:‌عائشة‌التاٌب-‌‌
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 تقوـ الأسس التي ككذا ت٣الاتها كت٥تلف العمل ظركؼ تهيئة مفهوـ حوؿ فكرة تقدنً بغرض كاف فالأكؿ
 التأثتَات لتبياف فكاف الثاني  أما.لو المحددة العناصر كت٥تلف الأداء مفهوـ إفُ الانتقاؿ ثم .عليها

 .بينهما تفستَ العلاقة بغرض الأداء على العمل ظركؼ لتهيئة كالتنظيمية الصحية
  استبياف كجو إفُ عينة من ىيئة التمريض بات١ؤسسة قدرىا   إعداد الاعتماد على ات١لاحظة كات١قابلة كتم

الكلي  المجتمع من 20%لاستمارة ك تنفيذ الاستمارة عن طريق ات١قابلة الشخصية للمبحوثتُ 
: عينة الدراسة- 

 في  ت٦رضا 292كانت ىيئة التمريض تضم العشوائية ، الطبقية    إختيار العينة كاف بطريقة العينة 
 ‌استبيانا 59توزيع  تم فقد .المجتمع الأصلي من 20  %نسبتو ما اعتمد  2011 )ديسمبر(

: خلصت النتائج إفُ :نتائج الدراسة - 
 العمل ظركؼ بأف يوحي ت٦ا بها ملائمة، التنظيمية ك الاجتماعية الفيزيائية، الظركؼ من كلا أف- 

 .عموما ملائمة بات١ؤسسة
 رضاىم عن عدـ عن التمريض ىيئة أفراد خلات٢ا من يعبر التي الوحيدة الطريقة الاحتجاج يعتبر- 

 للتعبتَ عن كحل العمل ترؾ أك الغياب إفُ اللجوء ات١مرضوف يستبعد بالتافِ ك .السائدة العمل ظركؼ
 .عملهم ظركؼ عن رضاىم عدـ
العمومية  بات١ؤسسة التمريض ىيئة أداء مستول ك العمل ظركؼ بتُ قوية ك طردية علاقة توجد- 

بتهيئة  بات١ؤسسة البشرية ات١وارد إدارة اىتمت كلما حيث .تّيجل ت٭تِ بن الصديق ت٤مد الاستشفائية
  الكلي أدائها تٖستُ في يساىم الذم عمات٢ا أداء تٖسن كلما العمل ظركؼ

ظركؼ العمل كالاستقرار ات١هتٍ للموظف  :  دراسة قامت بها الطالبة فطيمة تٛو علي بعنواف (ب   
. 2016مذكرة لنيل شهادة ات١استً علم الاجتماع تنظيم كعمل ، جامعة قاصدم مرباح ، كرقلة ، 
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:  الإشكالية - 
ت٘ثلت في تأثتَ ظركؼ العمل على الاستقرار ات١هتٍ ت١وظفي الإدارة المحلية بولاية كرقلة ، كالتي طرحت 
السؤاؿ الرئيس التافِ ىل توجد علاقة بتُ ظركؼ العمل كالاستقرار ات١هتٍ للموظف تٔديرية الإدارة 

: ات١لحية بولاية كرقلة ؟ كاندرجت تٖتو تساؤلات فرعية ىي 
ىل ىناؾ علاقة بتُ الإشراؼ كالاستقرار ات١هتٍ للموظفتُ تٔديرية الإدارة المحلية ؟ - 
 ؟بالولاية المحلية الإدارة تٔديرية للموظفتُ ات١هتٍ كالاستقرار الاتصاؿ بتُ علاقة ىناؾ ىل- 
بالولاية؟  المحلية الإدارة تٔديرية للموظفتُ ات١هتٍ كالاستقرار الأجر بتُ علاقة ىناؾ ىل- 
: ات١نهج كأدكات الدراسة - 

 ات١يداني البحث كمنهج بها، القياـ بصدد ت٨ن التي الدراسة مع يتماشي الذم ىو ات١يداني، منهج البحث
 طرؽ بدراسة ات١نهج ىذا كيسمح الراىن، الوقت في موجودة ظواىر لدراسة إليو يتم اللجوء كالذم
. الدراسة قيد تكوف التي لدل المجوعات كالإحساس كالتفكتَ العمل

للمبحوثتُ   الشخصية ات١قابلة الاستمارة عن طريق الاستمارة ك تنفيذ إعداد تم
. للاستمارة مساعدة كأداة ىذا تْثنا في إستعملت ات١قابلة ىذه أف إفُ نشتَ كما
: عينة الدراسة- 

 من ات١وظفتُ أتٝاء تٖمل قائمة أخد بعد كذلك البسيطة، العشوائية العينة بطريقة كاف العينة    إختيار
  بػ العينة أفراد عدد قدر عشوائي كبسحب :435 بػ عددىم قدر حيث للولاية، .المحلية الإدارة مديرية

. :15% نسبة أم  مفردة 65
: نتائج الدراسة - 

 ميداف المحلية للولاية الإدارة مديرية داخل للموظفتُ ات١هتٍ الاستقرار على كبتَا تأثتَ العمل لظركؼ
 ينعكس ت٦ا كللاتصاؿ الإشراؼ في كالمحددة جيدة تنظميو عمل ظركؼ بينهم تسود حيث الدراسة،

 كاستقرارىم العمل عن رضاىم كزيادة ات١وظفتُ بتُ الاجتماعية كالعلاقات ات١وظف على معنويات إجابيا
. مؤسستهم داخل
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: تعقيب على الدراسات السابقة 
 استخداـ تم كما،  إليها ات١تطرؽ للمواضيع ملائم كمنهج الوصفي ات١نهج اساترالد ىذه استخدمت1

 ك ،الوثائق الاستبياف ، ات١قابلة ، كات١لاحظة ساتراالد ىذه مثل في ات١عتادة البيانات تٚع أدكات
 . الإحصائية اترالاختبا إفُ بالإضافة السجلات

تٖليل تهيئة ظركؼ العمل على أداء ىيئة  )سلمى تٟمر تشابو ىذه الدراسة مع دراسة كل من 
كات١نهج ات١تبع ككذا عدد أفراد العينة ك دراسة   خاصة من ناحية الظركؼ ات١ادية كات١عنوية للعمل(التمريض

  .  فيما تٮص عنواف الدراسة خاصة(ظركؼ العمل كالاستقرار ات١هتٍ للموظف)فطيمة تٛو علي 
: العينة والمنهج المتبع- 7
: العينة / أ

تتطلب دراسة ظاىرة أك مشكلة ما توفر معلومات كبيانات ضركرية عن ىذه الظاىرة أك ات١شكلة     
لتمكن الباحث من اتٗاذ قرار أك حكم مناسب حيات٢ا ، إف التحديد الواضح لمجتمع الدراسة كالذم 
يقصد بو تٚيع العناصر أك ات١فردات التي سيدرسها الباحث أمر ضركرم جدا لأنو يساعده في تٖديد 

 .الأسلوب العلمي الأمثل لدراسة ىذا المجتمع
   كفي بعض الأحياف للحاجة إفُ اتٗاذ قرارات سريعة تٓصوص مشكلة أك ظاىرة قد لا يساعد على 

دراسة تٚيع عناصر ات١شكلة ، لذلك يلجا الباحث في مثل ىذه اتٟالات إفُ استخداـ أسلوب العينة  
    كتعد العينة إحدل الدعائم الأساسية للبحث العلمي عامة كالبحث الاجتماعي خاصة حيث أنها 

تسمح باتٟصوؿ في حالات كثتَة على ات١علومات ات١طلوبة مع اقتصاد ملموس في ات١وارد البشرية 
 1.كالاقتصادية ، كفي الوقت دكف أف يؤدم ذلك إفُ الابتعاد عن الواقع ات١راد معرفتو

  245:بػ  أفراد ت٣تمع البحث إختيار العينة كاف بطريقة العينة العشوائية البسيطة، حيث قدر عدد   
. %25مفردة أم نسبة  60:ػسحب عشوائي قدر عدد أفراد العينة بمفردة ، كىذا ما تطلب منا 

: حسب ات١عادلة التالية

                                                
‌
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100 245 
 س      25
 ‌60=25/100*‌245=س‌

 :المنهج المتبع / ب 
للقياـ بأم تْث علمي منظم لابد من الاعتماد على منهج معتُ ، كإتباع خطوات منهجية     

للوصوؿ إفُ نتائج علمية كموضوعية كدقيقة ، فات١نهج ىو الأساليب كات١داخل ات١تعددة للباحث ، التي 
. 1يستخدمها في تٚيع البيانات اللازمة في تْثو كالتي يصل من خلات٢ا إفُ نتائج أك تفستَات أك تنبؤات

   كتوجد ت٣موعة من ات١ناىج ات١تبعة في البحوث كىي تٗتلف باختلاؼ ات١واضيع ، لاف طبيعة الدراسة 
كأثرىا على " البلدية " تفرض ات١نهج الذم ت٬ب استخدامو ، فلدراسة ظركؼ العمل في مؤسسة 

الاستقرار الوظيفي من خلاؿ استخداـ ات١نهج الوصفي الذم يساعد على التوصل إفُ معرفة دقيقة 
. لعناصر الظاىرة ات١دركسة 

   كات١نهج الوصفي يعتمد على دراسة الظاىرة كما ىي في الواقع كيهتم بوصفها كصفا دقيقا كيوضح 
. خصائصها 

: أدوات جمع البيانات- 8
: الاستمارة / أ

     الاستمارة ىي ت٪وذج يضم ت٣موعة أسئلة توجو إفُ الافراد من أجل اتٟصوؿ على معلومات حوؿ
موضوع أك مشكلة أك موقف ، كيتم تنفيذ الاستمارة إما عن طريق ات١قابلة الشخصية أك إرسات٢ا      

إفُ ات١بحوثتُ عن طريق البريد 
   كيعرفها البعض بأنها أداة تتضمن ت٣موعة من الفقرات أك العبارات التقريرية حوؿ مسالة ما تتطلب 

. 2من الفرد الإجابة عنها بطريقة ت٭ددىا الباحث تْسب أغراض البحث
.   سؤالا21كقد قسمنا الاستمارة إفُ ثلاث ت٤اكر شملت على 

                                                
1
‌.118،‌ص‌‌المرجع‌نفسه:‌بلقاسم‌سلاطنٌة‌،‌حسن‌الجٌلالً‌-‌‌

2
‌‌283،‌مؤسسة‌حسن‌راس‌جبل‌للنشر‌والتوزٌع‌،‌قسنطٌنة‌،‌الجزائر،‌ص‌منهجٌة‌البحث‌العلمً‌فً‌العلوم‌الاجتماعٌة:‌نادٌة‌سعٌد‌عٌشور‌-‌‌
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  :الوثائق والسجلات/ ب
اعتمدنا على الوثائق كالسجلات كدليل رتٝي تٞمع البيانات ات١تعلقة تٔجتمع الدراسة ك للاستعانة     

. كما أفادتنا في التعريف تٔجاؿ الدراسة الزماني كات١كاني . بها في التحليل

 :المقاربة النظرية- 9
ىي نظرية العلاقات الإنسانية ، ت٤اكلة منا تطبيقها على  ىذه دراستنا في ات١قاربة النظرية التي تبنيناىا   

 "مايو إلتوف "، فمدرسة العلاقات الإنسانية تقوـ على أفكار (البلدية )الدراسة ات١يدانية ت٤ل الدراسة 
 إذ العلمية ات١درسة على أنقاض ات١سات٫ة ىذه جاءت تْيث ت٣اؿ التنظيم ، في كبتَة مسات٫ة قدـ الذم
الإنسانية  العلاقات مدرسة أعطت كما العلمية، الإدارة نظرية أحدثتها التي كالثغرة الفراغ بسد قامت

 الفرد أف اكتشفوا كزملائو" مايو إلتوف" أف كذلك ات١ؤسسة دخل العامل للفرد الإنساني للجانب الأكلوية
 أم الأخرل، الاعتبارات من غتَىا كبتَ حد إفُ تفرؽ معينة سيكولوجية تٖكمو اعتبارات متكامل كل
 التقدير ات١عنوية ، اتٟوافز ات١ؤسسة داخل ظهرت كأحاسيسو كما مشاعره من بوحي يتصرؼ الفرد أف

 .عملو في ات١وظف استقرار إفُ جانب كالإنتاجية الرضا لتحقيق كأداة العمل كتٚاعات كالإىتماـ،
في  يتضمن الإنسانية العلاقات حركة لدل العمل ظركؼ جوىر أف جليا يبدك لنا الأساس ىذا    كعلى

 كفتح الرتٝي غتَ التنظيم بسلطة كالاعتًافات ات١عنوية اتٟاجات كإشباع اتٗاذ القرارات في ات١وظفتُ إشراؾ
 الصدد ىذا كفي الإنسانية، كالعلاقات نطاؽ الإشراؼ كتوسيع كات١رؤكستُ الإدارة بتُ الاتصاؿ قنوات

 كالنفسية حاجاتو الاجتماعية تدفعو الذم البشرم ات١ورد على ركزت الإنسانية العلاقات حركة فإف
  تهيئة الإدارة على يتعتُ ت٢ذا الإدارة لرقابة يستجيب ت٦ا أكثر اتٞماعة لضغوط يستجيب كالذم

 جعل قصد العمل في الفريق ركح كتشجيع كات١ادية الاجتماعية الناحية من للموظفتُ الظركؼ ات١ناسبة
.  ت٢ا يستجيب العامل الفرد
 ظركؼ تٮص فيما كمن اتبع مدرسة العلاقات الإنسانية "  مايو إلتوف خلص اليو ما أىم كمن

 ت٬ب كما إنسانية، علمية ك أسس العمل كفق كتنظيم للموظفتُ جيدة ظركؼ توفتَ ضركرة ىو.العمل
القرارات كتفعيل  اتٗاذ في للمشاركة التنظيم لأعضاء كبتَ قدر كإعطاء دكر ات١ورد البشرم تثمتُ
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 يقتًحوف الإنسانية العلاقات في كل ات١نظرين كعموما الاتصاؿ كتكريس مبدأ ركح اتٞماعة كغتَىا ،
 .الأىداؼ لتحقيق كذلك ات١ؤسسات دخل اتٞيدة الظركؼ ىذه توفتَ
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 :مفهوم ظروف العمل/ 1

العمل  اتٕاه كميولو سلوكو، في كيؤثر عملو في بالفرد ت٭يط ما كل بأنها العمل ظركؼ تعرؼ     
                                                 إليها ينتمي التي كات١ؤسسة معها يعمل التي كالمجموعة

 عوامل إفُ كتنقسم عملو في سلوكو كتوجو بالعامل تٖيط التي العوامل تلك العمل بظركؼ يقصد كما
ت٣موعة  تٔعتٌ العماؿ، نشاط ت١ستول الأساسية المحددات إحدل فهي .كاجتماعية تنظيمية فيزيائية،
                                                                     .العمل كتتَة إعاقة أك تسهيل بإمكانها التي العوامل
 أمن كالقيود كذىتٍ، عضلي إرىاؽ ( الفيزيائية العوامل ت٣موعة بأنها العمل ظركؼ تعرؼ كذلك

 .)كالتكنولوجية التنظيمية

مكاف  في كاجتماعية تنظيمية فيزيائية، عوامل من بالعامل ت٭يط ما   إذف ظركؼ العمل ىي كل   
 التي عملو كالمجموعة اتٕاه سلوكو كتوجو كسلامتو، (كاتٞسمية النفسية ) صحتو على تؤثر تْيث .عملو
 1.أدائو فعالية على ينعكس ت٦ا إليها، ينتمي التي ات١ؤسسة اتٕاه كشعوره معها يعمل

 :العمل ظركؼ فهوـذات العلاقة بم ات١فاىيم بعض تبياف يلي مات٨اكؿ في 

 :(العمل مناخ )العمل جو -1-1
 ات١ؤسسة، لعمل ات١نظمة ،القوانتُالإجراءات كالسياسات النظم من كل بتُ التفاعل حصيلة ىو    

 مع بعضهم العماؿ تٚيع بتُ كالتفاعلات الاتصالات، كالعلاقات، العمل مكاف في السائدة الظركؼ
                                                                                                                2.ات١ؤسسة بعض كمع
 :الداخلية العمل بيئة 2-2- 

 كالإجرائية الفنية باتٞوانب كات١تعلقة العامل، ظلها في يعمل التي كالظركؼ العوامل تلك بها يقصد   
 كانت سواء رتٝية، غتَ أك رتٝية العمل مكاف في السائدة الإنسانية العلاقات بطبيعة أك  العمل لأداء

 

                                                
1
،مذكرة‌لنٌل‌شهادة‌الماجستر،إشراف‌عبد‌الفتاح‌بوخمخم،‌كلٌة‌العلوم‌تحلٌل‌أثر‌تهٌئة‌ظروف‌العمل‌على‌أداء‌هٌئة‌التمرٌض‌:‌‌سلمى‌لحمر-‌
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2
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 فرص أك حوافز شكل في كانت سواء الأساسية، للحاجات العامل إشباع أك الرؤساء أك الزملاء مع 
  1.العمل تٔكاف ات١رتبطة الفيزيائية للعوامل بالإضافة اجتماعية، ت١كانة تدعيم أك ترقية

 :التنظيمي المناخ 3-3-
             دىااأفر قبل من تدرؾ كالتي معينة، ت١ؤسسة الداخلية البيئة بنوعية يتحدد التنظيمي ات١ناخ مفهوـ إف    

 سلوكهم، في تؤثر النسبي، راالاستقر بصفة تتميز كالاتٕاىات، ات٠صائص القيم، في كتتمثل العاملتُ،
  .للمؤسسة الإدارية الفلسفة تطبيق نتيجة البيئة ىذه كتشكل

كمعايتَىم  كمعتقداتهم بقيمهم بات١ؤسسة، العاملتُ داالأفر بتُ التفاعل نتاج أنو على يعرؼ كما   
  .ات١ؤسسة داخل ات١تبعة النظم كت٣موعة

 :بينها العلاقة استخلاص تٯكن السابقة التعاريف خلاؿ من

ت٥تلف  لتفاعل حصيلة إلا ىو ما العمل جو  إف:الداخلية العمل وبيئة العمل جو بين العلاقة
 .البعض بعضها مع العناصر ىذه تٕانس مدل عن يعبر الداخلية، العمل لبيئة ات١كونة العناصر

 يغطي حيث العمل، جو من جزءا التنظيمي ات١ناخ يعتبر :التنظيمي والمناخ العمل جو بين العلاقة
 ينتمي التي ات١ؤسسة في ات١طبقة الإدارية للفلسفة  العاملإدراؾمدل  يعكس الإدارية، التنظيمية اتٞوانب

                                                                         .إليها
 ات١كونة الأجزاء من مهما جزءا العمل ظركؼ تعد :الداخلية العمل وبيئة العمل ظروف بين العلاقة

 1العمل جو لتكوين ات١تفاعلة العناصر إحدل إلا ىي كما الداخلية، العمل لبيئة

 :أهمية ظروف العمل/ 2

 :منها الأصعدة، تٚيع على بالغة أت٫ية العمل ظركؼ تهيئة تكتسي   
 :ت٫ا مستويتُ على العمل ظركؼ لتهيئة الاقتصادية الأت٫ية تبرز :اقتصادية أهمية -21-

  :ناحية من للمؤسسة ات١الية الوضعية على تؤثر ات١أمونة غتَ العمل ظركؼ إف :المؤسسة 
 
 

                                                
1
 .‌118ص‌،‌المرجع‌نفسه‌:‌عكاشة‌فتحً‌محمود-‌‌
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 .مباشرة غتَ كأخرل مباشرة تكاليف إفُ كتنقسم :التكلفة
 :مثل كاضحة، بصورة ات١ؤسسة تتكبدىا التي التكاليف تلك ىي  :مباشرة تكاليف

 .العمل عن الناتٕة ضاالأمر علاج تكاليف -
 .ات١أمونة غتَ العمل ظركؼ عن الناتٚة كالإصابات اتٟوادث علاج تكاليف -
 حالة في لأسرىم أك الدائم بالعجز إصابتهم حالة في للعماؿ ات١ؤسسة تدفعها التي التعويضات -

 .كفاتهم
  .علاجهم فتًة خلاؿ كات١رضى ات١صابتُ كأجور ركاتب -

 :يلي فيما أت٫ها نوجز ات١ؤسسة، تتحملها كالتي ات٠فية التكاليف تلك ىي :مباشرة غتَ تكاليف
 ات٩فاض إفُ يؤدم ت٦ا ات١ريض، أك ات١صاب العامل غياب نتيجة للعمل ات١خصص الوقت ضياع -

 .الإنتاج معدؿ
 .ات١صاب العامل يعوض عامل إت٬اد حتُ إفُ الضائع الوقت عن ات١تًتبة التكلفة -
 .بديلة عمل قوة كتأىيل كاختيار استقطاب عملية عن الناتٚة التكلفة -

 فتجد .للمؤسسة الكلية التكاليف من كترفع العمل، كحوادث ضاأمر علاج تكاليف تؤثر :الربحية
 ىذه

 ظركؼ عن الناتٚة الإضافية التكاليف تغطية أجل من الربح ىامش رفع على ت٣برة نفسها الأختَة
 1التنافسية قدرتها من كت٭د ات١ؤسسة منتجات أسعار على ينعكس ت٦ا ات١هيئة، غتَ العمل

 الآثار ات١تًتبة عن سوء صی ظركؼ العمل دكرا ىاما في تقلئةی توةیتلعب عمل: الاقتصاد الوطني
: ظركؼ العمل، مثل

. فیالتزاـ الدكلة بالتكفل تٔساعدة أسر ات١تضرر- 
 ةی بقدرات عاؿت٘تعیفقداف القوة العاملة للبلد، خاصة إذا ما كاف العامل ات١صاب أك ات١توفى - 
ضوی تعوصعبیك

                                                
1
 .‌574ص‌،‌‌2009عمان،‌،2ط‌،‌عیالتوز‌و‌للنشر‌وائل‌دار‌،(استراتٌجً‌بعد)‌المعاصر‌ةیالبشر‌الموارد‌إدارة:‌‌لیًعق‌وصفً‌عمر-‌‌
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 :اجتماعية أهمية 2-2-
 توفتَ خلاؿ من الاجتماعية الأكضاع تٖستُ إفُ العمل ظركؼ تهيئة كراء من ات١ؤسسة تسعى   

 من اكبتَ جزءا تشبع تاالامتياز ىذه مثل لأف .افٍ ...علاج، سكن، نقل، من ات٠دمات ت٥تلف
 اريفػػػػػػػػػكمص السكن النقل، ائلػػػػػػػػػػكس عن كالبحث التفكتَ اءػػػػػػػػػعن عليو توفر كما العامل احتياجات

 الاىتماـ أف كما .ات١عيشي مستواه كتٖستُ أجره من جزء توفتَ من  العامل تٯكن ت٦ا . العلاج
 سلوؾ على ات٬ابية تأثتَات من ت١ات٢ا الإنسانية بالعلاقات الاىتماـ يقتضى العمل ظركؼ بتحستُ
 كات١رؤكس، الرئيس أك العماؿ بتُ الاجتماعية العلاقات توطيد سبل عن تبحث التي فات١ؤسسة .العماؿ
 غتَ اتٞماعات بتدعيم إلا يكوف لا كذلك أعضائها بتُ تفاعلي اجتماعي جو خلق من تتمكن
 ت٭سس الذم بات١شاركة الإدارة أسلوب كبانتهاج ات١ؤسسة أطراؼ مصافٌ ت٠دمة كتسختَىا الرتٝية
 .ات١ؤسسة في كمكانتو بأت٫يتو العامل

 :نفسية أهمية 3-2-
 اتٟالة لأت٫ية جعار كذلك العمل، مكاف في كالاطمئناف الأمن بث في العمل ظركؼ تهيئة تساىم    

 ظركؼ خاصة نفسيتو، في تؤثر السيئة العمل ظركؼ لأف أدائو، مستول تٖستُ في للعامل النفسية
 مكاف في بالراحة ت٭س لا غتَه مع سيئة اجتماعية علاقات تربطو الذم العامل لأف الاجتماعية العمل
 للعماؿ ات١عنوية الركح يرفع مهيئة ظركؼ في العمل أف غتَ .الإمكاف قدر منو التهرب كت٭اكؿ عملو،
  1.النفسية حةاللر امصدر باعتبارىا للمؤسسة انتماءىم كيدعم

 :قانونية أهمية 4-2-
 ت٥تلف خلاؿ من بالرعاية أحاطتها حيث العمل، ظركؼ تهيئة ت١سألة بالغة أت٫ية الدكلة منحت   

 ك أنو كما .العمل مكاف في كالسلامة الصحة بتوفتَ خصت كالتي العمل قانوف في الواردة النصوص
 العمل ظركؼ قبةاتٔر النقابية كات٢يئات العمل كمفتشية ات٢يئات بعض كلفت نفسو القانوف تٔوجب

2.بتحسينها كات١طالبة عليها ات١نصوص للمعايتَ مطابقتها من كالتحقق

                                                
1
‌.‌575،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌‌عمر‌وصفً‌عقٌلً‌-‌

2
‌.160ص‌،‌2007الجزائر،‌،4هومة،ط‌دار‌،‌،العمل‌قانون:‌‌وابل‌دیرش‌جانً،یالت‌بلعروسً‌أحمد‌-‌
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 :أهداف ظروف العمل /3
 :ىي الأىداؼ من ت٣موعة تٖقيق إفُ العمل ظركؼ تهيئة ءاكر من ات١ؤسسة تسعى   
 كتطبيق العمل، مكاف في توافرىا الواجب كالاتفاقات للإجراءات القانونية ات١طابقة ضماف- 01

 .العمل ظركؼ ت٢ا تٗضع التي ات١عايتَ بتحديد ات١تعلقة كاللوائح القوانتُ التشريعات،
 :كالسلامة الصحة لتوفتَ العمل، ظركؼ تٖستُ على العمل- 02
 تٖمي كبيئية طبية صحية، مجابر تصميم خلاؿ من العمل، أماكن في الصحة توفتَ يتم :الصحة *

 ظركؼ العمل، طبيعة من كل تسببها كالتي العمل، مكاف في بها الإصابة المحتمل ضاالأمر من العماؿ
 بعد أم الوقت مركر مع تظهر كٕات٪ا مباشرة تظهر لا أنها العمل ضاأمر تٯيز كما .العامل كالفرد العمل

  .ت١سبباتها ات١ستمر التعرض
 من العماؿ تٟماية فنية إدارية برامج تصميم خلاؿ من العمل مكاف في السلامة كتٖقق :السلامة* 

 لآثارىا، الفورم الظهور العمل، حوادث تٯيز كما .العمل أثناء ت٢ا يتعرضوف قد التي اتٟوادث
  .كاتٟركؽ اتٞركح كالكسور،

 عن كالناتٕة ات١لائمة غتَ العمل ظركؼ أف ذلك :العمل علاقات كتٖستُ العاملتُ معنويات رفع- 03
 الإدارة مع علاقتهم كعلى العماؿ معنويات على سلبا تؤثر .سيئة نفسية بيئة تولد قد الإدارة، تقصتَ

 أما .الصحي كات١عيشي مستواىم من الرفع في كتطلعاتهم حاجاتهم ت٢م داأفر كونهم حقيقة تهمل التي
 لأف .كالتآخي التعاكف يسوده اجتماعي جو خلق إفُ الإدارة تسعى الإنسانية، بالعلاقات يتعلق فيما

 نشوء احتماؿ من يزيد ت٦ا .عدائيتُ فتجعلهم داالأفر سلوؾ على سلبا تؤثر السيئة العمل ظركؼ
 1.بينهم عاتاالصر
 :منها نذكر :ظروف العمل الخارجية /4

    :الاقتصادية البيئة  1-4- 
 ا،بو التنظيمي ات١ناخ كسلبية إت٬ابية على التأثتَ في ىاما دكرا بات١نظمة المحيطة الاقتصادية البيئة تلعب
 جزء عن الاستغناء كاحتماؿ ات٠صخصة كمرحلة للمنظمات التحويلية الفتًات أك الكساد حالة ففي
 .العمالة من

                                                
1
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 يتجو اػػػػػػػػػػعندـ كذلك،كالتحفيز الاستقرار عناصر عنو كتغيب القلق من جو التنظيمي ات١ناخ يسود 
 ات١بادأة إفُ ات١ديركف تٯيل طيبة للمنظمة اليةػػػػػػػػكافَ السوقية الأحواؿ كتكوف للنمو الوطتٍ ادػػػػػػػػالاقتص

 كىنا ت٤دكدة بات١نظمة ات١وازنات تكوف حيث ذلك على الكساد فتًات تساعد لا بينما كات١خاطرة،
 في كالتًدد إبتكارية أفكار قبوؿ أك تشجيع عدـ إفُ كتٯيلوف متحفظة قرارات لصنع ات١ديركف قجيت

  .بأخرل أك بدرجة ت٥اطرة يتضمن ما قبوؿ عدـ أك جديدة عمل برامج تصميم
  :الخارجية البيئة 2-4-

 اقتصادية، سياسية، ظركؼ كانت سواءا بات١نظمة العمل على تؤثر التي ات٠ارجية القيود ت٣موعة كىي
 أك تعارض يوجد قد ت٦ا القيود ىذه في ت٥تلفة بأدكار العاملوف يقوـ فقد سائدة اجتماعية أك قانونية
 .1بينهم فيما صراع

  :الاجتماعية البيئة- 4-3
البيئة على مدل   تؤثرالثقافات المحلية كالاتٕاىات حيث، القيم، التقاليد،  يقصد بها ت٣موع العادات

 .فهم كاستيعاب الافراد لمجريات الأحداث داخل التنظيم كمن ثم على سلوكياتهم كتصرفاتهم 
 :منها اتٞوانب من العديد في الإدارة كفاءة على الاجتماعية البيئة تؤثر

 .الإت٧از على الدافع مستول  -أ
 .كالأسرية الاجتماعية العلاقات - ب
 .علمي بشكل التفكتَ طريقة  -ج
 .2التفويض كعدـ السلطة ت٨و ات١يل - د

                                                                                الثقافية البيئة 4-4-
 بها يعتقدكف التي كات١بادئ القيم ككل نظرىم كجهات أفكارىم، الأفراد، ثقافة الثقافية بالبيئة يقصد :

 لقيم يتعرض نامي بلد في تعمل منظمة فمناخ ،تهممنظما ت١ناخ إدراكهم على تؤثر العوامل كتلك
 
 
 

                                                
1
‌،مذكرة‌لنٌل‌شهادة‌الماستر،اشراف‌عبد‌الغنً‌طاهري،‌كلٌة‌العلوم‌الاقتصادٌة‌أثر‌المناخ‌التنظٌمً‌على‌أداء‌المورد‌البشري:‌‌رحٌمة‌زكري‌-‌

‌.53،‌ص‌2016والتجارٌة‌وعلوم‌التسٌٌر،‌قسم‌علوم‌التسٌٌر‌،‌جامعة‌محمد‌خٌضر،‌بسكرة‌،
2
 ، 2009 مصر، الحدٌث، الجامعً المكتب الرابع، الجزء ،المنظمات مستوى على التحلٌل التنظٌمً، للسلوك العلمٌة الموسوعة الصٌرفً، دمحم-‌‌
.‌265ص
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 .بينهم الثقافات لاختلاؼ متقدـ بلد في أخرل منظمة ت٢ا تتعرض التي تلك غتَ كمبادئ 
  :الأسرية المشاكل - 4-5

 قد الأسرة ت٢ا تتعرض التي الضغوط كت٥تلف كالأبناء ات١الية بالنواحي ات١تعلقة ات١شاكل   بهاكيقصد
 .العاملتُ أداء على سلبا تؤثر كبالتافِ للقلق مصدرا تكوف

    :منها نذكر  :الداخميةظروف العمل /5
 :الإدارية والممارسات السياسات- 5-1
 ات١شاركة التشاكر، على قائمة الإدارية ات١مارسات كانت فكلما ،)القيادم) الإدارم بالنمط ترتبط   

 الشعور فإف فيو، للعاملتُ كالشخصية الذاتية الاعتبارات كتقدير كاحتًاـ القرارات صنع عملية في
 تطوير في يسمح ت٦ا الأفراد، مع عاليا يكوف العمل إت٧از في ات١سؤكلية كتٖمل كالصراحة ات١تبادلة بالثقة

  .التنظيمي ت١ناخو دلائل ات٬ابية من كىذا العاملتُ، كت٨و النظاـ ت٨و إت٬ابية اتٕاىات
 كات١واضيع القضايا من كغتَىا كللأجور كالتًقيات للاختيار المحددة الإدارية السياسات تعد كذلك    
 مرت٭ة الأجور كانت كعادلة موضوعية كانت فكلما مستقبلهم، كحدد العاملتُ علاقة تنظم التي

 أك عجزىا أك بهاغيا فإف أساسا موجودة غتَ أنها أك كعشوائية متحيزة كانت إذا أما مشجعا كات١ناخ
 .ات١عنوية كالركح كات١عنويات للعزائم مثبط التنظيمي ات١ناخ سيجعل تطبيقها سوء

 :المهنية القيم -5-2
 ات٠تَة القيم نشر على تٖرص التي فات١نظمة الإدارم، الطاقم كمعتقدات أخلاقيات عن القيم تعبر    
كراماتهم كاحتًامهم تصبح عشا آمنا  على كتٖافظ كتنميتهم، رفاىيتهم على كتٖرص‌عمات٢ا كتٖتـً

كدافئا للعطاء 
 أك كات٠سارة، معادلات كفق الأفراد مع تتعامل التي كالاستغلالية ات١ادية  في حتُ إذا سادت القيم

 تؤثر كما الفرصة، تٝحت متى ات١نظمة ت٢جرة تٕرىم فإنها تهم كظركفهم الصعبة لصاتٟهاحاجا توظيف
 أك الشخصية الاعتبارات من ت٣ردة أك رتٝية كدكدة،)كات١رؤكستُ  الرؤساء بتُ العلاقة طبيعة على القيم

  1(الإنسانية
 
 

                                                
1
.‌‌266ص‌،‌نفسه‌المرجع‌:‌الصٌرفً‌محمد-‌‌
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 :التنظيمي الهيكل -5-3
 يؤدم قد كالسياسات بالأنظمة يتعلق فيما سواء "البتَكقراطي" ات١رف غتَ التنظيمي البناء أف حيث    

 .بالقلق كالشعور بالإحباط العاملتُ إصابة إفُ الأحياف بعض في 
 كالإبداع ات٠لق على مشجعا يكوف فإنو للظركؼ كمستوعبا مرنا التنظيمي البناء كاف فكلما   

 مع كالتكيف
 من العديد إفُ تؤدم الاتصالات كىرمية الإجراءات في كالرتٝية الشديدة كات١ركزية الركتتُ أما اتٟالات،
 إت٬ابية في التنظيمي ات٢يكل تأثتَ يتضح ىنا كمن للعزائم، مثبطا التنظيمي ات١ناخ تٕعل التي ات١شاكل
 مؤشرات ىي كات١سؤكلية السلطة خطوط كغموض الأكامر بوحدة تعد فات١ركزية التنظيمي، ات١ناخ كسلبية

 .الصحيح ىو كالعكس ات١نظمة، داخل سلبي مناخ توفر على
  :المنظمة أهداف -5-4
 ضعف كلما للأفراد، ات١ناطة كات١سؤكليات الأدكار ككذا كاضحة ات١نظمة أىداؼ كانت فكلما   

 .إنتاجيتهم مستول زاد ثم كمن للعاملتُ ات١عنوية الركح كارتفعت الأداء في التناقضات كجود
 :التنظيمي الصراع -5-5
 على كالمحافظ العاملتُ استقرار من يزيد سوؼ للصراع الأمثل ات١ستول على الإدارة ت٤افظة إف   

 .إنتاجيتهم  زيادةثم كمن ـتومعنويا
 :التنظيمية الثقافة -5-6
 على تأثتَ فلها التنظيم، كأداء عمل كيفية تٖكم التي الرئيسية ات١تغتَات من التنظيمية الثقافة تعتبر   

 تأثتَ ت٢ا كما ات١ختلفة، ات١واقف في التصرفات تٖكم التي الرتٝية الأنظمة على ككذا الأفراد تصرفات
 .كاضحة معايتَ تٖكمها لا التي ةيرات١تغ ات١واقف مع تفاعلهم ككيفية ـنوكاىتماما  القادةاتٕاىات على

                                                                              :ولائها ومستوى الجماعة تماسك درجة -5-7
 من إليو ت٭تاج تٔا تزكيدىا مع اتٞماعة أت٫ية على التأكيد مبدأ يسوده الذم التنظيمي ات١ناخ   ؼ

 في كالرغبة ت٘اسكها كدرجة اتٞماعة حجم أف كما جيد، أداء إفُ يقود أدائها كيفية عن معلومات
 بتُ التفاعل درجة ت٭دد العمل تٚاعة للأعضاء الوظيفي كالعمر الإدراؾ كاختلاؼ الوظيفي الارتقاء

 1.الأعضاء
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 :التكنولوجية البيئة -5-8
 نوعية في تغيتَ أم لإحداث منها تنطلق أف ات١نظمة تستطيع التي الأساسية القاعدة تعتبر حيث   

 ت٭دث ما متابعة من ت٘كنها مهارات ذات إطارات على توفرىا من منظمة لكل بد لا لذلك تهامنتجا
 ات١هارات اكتساب ت٤اكلة إفُ العاملتُ ىؤلاء دفع في يتمثل العاملتُ سلوؾ على فتأثتَىا البيئة تلك في

 طبيعة ذات ات١نظمة في ات١ستخدمة التكنولوجيا كانت ككلما التكنولوجية، للتغتَات ات١واكبة اللازمة
 إفُ يؤدم ات١تطورة التكنولوجيا استخداـ أما الإبداع، فيو كينخفض السلبية ت٨و ات١ناخ اتٕو جامدة
 .1العمل إت٧از في ات١سؤكلية كتٖمل الإبداع زيادة كبالتافِ ات١ناخ إت٬ابية
 :آليات ظروف تحسين العمل/6
  :التنظيمي بالهيكل الاهتمام -6-1
 كتٕميع الوحدات كإحداث تقسيم حيث من التنظيمي ات٢يكل كتطوير بتعديل الإدارة تقوـ أف   

 معتٌ أكثر الوظيفة تّعل كذلك العاملتُ كأىداؼ التنظيم أىداؼ من كلا تٗدـ تْيث الوظائف
 ، ككلائو الفرد طاقات من القصول الإفادة إفُ يؤدم أف ت٬ب التنظيمي تعديل ات٢يكل إف كتأثتَ،
 في عضو فرد كل يصبح تْيث ، اتٞماعات أساس على العمل كتنظيم  تعديل خلاؿ من كذلك
 .التفاعل من عالية بدرجة كتتميز بالانسجاـ تتصف أكثر أك تٚاعة

 :بالسياسات الاهتمام -6-2
 البيئة كالظركؼ التغتَات مع لتتلاءـ القرارات اتٗاذ في بات١ركنة تتميز التي السياسات توضع أف -أ

 .بتطبيقها يتأثركف الذين الأفراد ت٨و إت٬ابيا تأثتَا كتعطي كات٠ارجية الداخلية
 بالثبات تتصف بل السريع كالتبديل للتغيتَ عرضة تكوف لا أف ت٬ب السياسات أف كما -ب

 ات١تقلبة السياسات عكس كذلك العاملتُ نفوس في يؤثر سوؼ ذلك لأف كالوضوح كالاستقرار
 ات١همة السياسات كمن كاستيائهم سخطهم إظهار إفُ كتدفعهم العاملتُ ت٥اكؼ تثتَ التي كالغامضة

 2. ات٠دمةكإنهاء النقل التًقية، التوظيف سياسة :مثلا
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  :العاملين بتدريب الاهتمام3-6-
 بالدكرات إتٟاقهم خلاؿ من للعاملتُ كات١هارات الكفاءات تطوير على العليا الإدارة اعتماد إف    

 الإدارة بأف إدراكهم خلاؿ من سيما العاملتُ، لدل بالنفس الثقة يشيع ما غالبا كالتطويرية التدريبية
 يعطي أف شأنو من كىذا التدريبية، الدكرات خلاؿ دكرا مهما في تطوير كفاءاتهم كمهاراتهم من تلعب

 إليها بالانتماء كالاعتزاز بات١نظمة كالثقة الولاء خلق خلات٢ا من التي يتم الأبعاد من العديد للعاملتُ
 .ات١ختلفة بالوسائل كتطويرىا

  :الاتصال وأنماط بوسائل الاهتمام 4-6- 
 بالآراء كالاىتماـ ات٢ابطة كالأفقية، الصاعدة، الرأسية الاتٕاىات بكافة الاتصاؿ عملية تفعيل ت٬ب   

 .ات١تعلقة بها من مصادرىا ات١علومات على كاتٟصوؿ الفنية
 أجزاء بتُ حقائق صورة في كات١علومات البيانات لانسياب عنكبوتيو اتصاؿ قنوات تنظيم كذلك   

 ات١نظمة
 كالآراء الأفكار كتبادؿ كالتعاكف التًابط كتٖقيق اتٞهود تنسيق أجل من كذلك الاتٕاىات، ت٥تلف في 

  1.ات١نظمة أطراؼ كافة بتُ ات١شاركة ت٭قق تٔا
  :التعامل عدالة -6-5
 من معهم، التعامل بعدالة العاملتُ شعور خلاؿ من إلا ليتأتى الفعاؿ التنظيمي ات١ناخ خلق إف   

 الأجور، التًقيات، ات١كافآت، حي من موضوعية غتَ لأسباب منحازة كغتَ عادلة أنظمة كضع خلاؿ
 إفُ كتٖفيزىم العاملتُ نفوس في الارتياح ظاىرة شيوع إفُ يؤدم الذم الأمر ...كالتدريب العقوبات

 الولاء سبل يعزز الأفراد مع بالتعامل العادؿ فالاتٕاه ات١ستهدؼ، الات٧از نوعية كتٖستُ الإنتاجية زيادة
 كات١سات٫ة للمنظمة

 2.أىدافها تٖقيق في 
  :القيادي النمط 6-6-

 مشاكل كحل القرارات اتٗاذ في إشراكو خلاؿ من كذلك الإنساف إنسانية فلسفة الإدارة تتبتٌ أف   
 تقوـ التي فالقيادة ات١طلوبة، الأىداؼ تٖقيق في كإسهاماتو بقيمتو يشعر حتى بو يقوـ الذم العمل

                                                
1
‌،‌رسالة‌لنٌل‌شهادة‌الماجستر‌فً‌العلوم‌الاقتصادٌة‌،‌إشراف‌عبد‌المناخ‌التنظٌمً‌وتأثٌره‌على‌الأداء‌الوظٌفً‌للعاملٌن:‌صلٌحة‌شامً‌-‌‌

‌.72،‌ص‌2010-2009المجٌد‌اونٌس‌،‌كلٌة‌العلوم‌الاقتصادٌة‌والتجارٌة‌،‌جامعة‌امحمد‌بوقرة‌،‌بومرداس‌،‌
2
‌.‌175،‌ص‌المرجع‌نفسه‌:‌كاظم‌خضٌر‌حمود-‌‌



 ماهية ظروف العمل: الفصل الثاني 
 

31 

 

 خلق تستطيع التي القيادة ىي تٖامل أك انتقاد دكف كتوجيهو اتٟاجة عند كمساعدتو ات١رؤكس بدعم
 التسيب مظاىر تٚيع على تقضي كبالتافِ الإبداعية بالأفكار كالتقدـ النفسي كالاستقرار بالنفس الثقة

 ....كالتمارض كالتغيب كالتذمر
                                                                                                    :الرقابة أساليب -6-7
 أف إلا الأىداؼ، إت٧از من للتحقق الفعالة الإدارية الوظائف إحدل ابةػػػػػالرؽ بأف فيو لاشك ما   مػـ

 من كاتٟد لاختًاقها ائلػالوس ت٥تلف لابتداع املتُػػػػػػالع تدفع اػػػـ اػػػالبػغ التقليدية ةػمػابػػػالرؽ الوسائل
 بالآخرين كالإيقاع الأخطاء لإحصاء كسيلة ليست الرقابة من جعلت ات١عاصرة الإدارة أف إلا دكرىا،

 ات٠طط عن اتػػػػػػػػالات٨راؼ سبل من كالتحقق ازػػػػػػػػالإنج من التأكد أجل من فاعلة كسيلة ىي كإت٪ا
 كفقا ابةػػػػػػػالرؽ استخداـ كأف بالأداء، اصلػػػافٌ الات٨راؼ بشأف العلاجية أك الوقائية الإجراءات اذػػػػػػػػػػكاتخ

 ات١نظمة متطلبات تٖقيق في ىادفا مناخا تٮلق أف شأنو من اصرػػػػػات١ع كالفلسفي الفكرم للمفهوـ
 .ات١لائم بالشكل فيها كالعاملتُ

  :الاجتماعية المسؤولية -6-8
 كإت٪ا فراغ في تعمل لا ات١نظمة بأف الأساسية اعتباراتو في يضع أف ت٬ب ات١لائم التنظيمي ات١ناخ إف    
 ات٢ادؼ التوازف فخلق بات١نظمة، كتتأثر تؤثر التي ات١تغتَات من العديد على ينطوم أكبر ت٣تمع إطار في

 كفق ات١ستهدؼ الات٧از في فاعلة صورة يعطي أف شأنو من منهما كل ات١نظمة كالمجتمع كحاجات بتُ
ناحية حيث أف ربط أىداؼ العاملتُ كات١نظمة من ، بات١نظمة ذاتها ات١قتًنة الاجتماعية ات١سؤكلية

للمناخ التنظيمي الذم يعزز الانتماء للمنظمة في  مثلى صورا تعطي أخرل ناحية من كأىداؼ المجتمع
 .1ىذا المجاؿ  في الفعاؿ العطاء في بعدا الاجتماعية للمسؤكلية كيعطي ات١نظمة في كالعاملتُ المجتمع

  النظريات المفسرة لظروف العمل/7

 :العلمية الإدارة 1-7- 
 لتحديد العلمية كالأدكات بالطرؽ اىتم الذم الإدارم الفكر على العلمية الإدارة مصطلح يطلق   

 ككضع ات١فاىيم، تٖديد على منصبا التيار ىذا اىتماـ كاف ات١نطلق ىذا كمن .العمل أداء أساليب
 نظم كتٖديد الإنتاج، على الرقابة العمل، مكاف تٗطيط كالزمن، اتٟركة سةابدر ات٠اصة ات١بادئ
 2.الأجر
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 ات١درسة، ىذه ركاد أىم تٯثل  الذملوریتا كنسلو ؾیدریفرك إفُ ةیالعلم اتٟركة جذكر تعود       
 .للعمل علمية مقومات إت٬اد أجل من بدت٢ا التي للجهود انظر العلمية، الإدارة بأب لقب  حيث

 فيها تدرج حيث . 1878 عاـ كالصلب اتٟديد لصناعة "ميدفيل" بشركة العملية حياتو تايلور بدأ   
 .سنة 28 يتجاكز لا عمر عن ، 1884 عاـ ات١هندستُ كبتَ كظيفة إفُ صانع كظيفة من

 ات٩فاض كالعماؿ، الإدارة بتُ كات١شاكل ات١ظاىر، من العديد ملاحظة من مكنو ات١صنع، في تواجده
 :إفُ تهدؼ ساتادر ءاإجر إفُ دفعو ىذا كل .الوقت ضياع الإنتاجية،

 درجات أقصى تٖقيق ىو للإدارة الرئيسي ات٢دؼ بأف يثق كاف حيث :العماؿ رفاىية عن البحث *
 .للعماؿ الرفاىية

 · للأداء كات١ثلى الوحيدة الطريقة عن البحث* 
 .للعماؿ العلمي الاختيار* 
 :أساستُ تّانبتُ "تايلور" اىتم ذلك، تٖقيق سبيل كفي
 :الفكرية الثورة -
 .سواء حد على كات١لاؾ كات١ديرين العماؿ من كل تفكتَ طريقة تغيتَ الثورة ىذه من ات٢دؼ كاف   
 تقسيم تٮص فيما ات٠لافات من العديد تتخللها كانت كالتي ؼ،االأطر ىذه بتُ العلاقة لواقع انظر

 .ات١ؤسسة تٖققو الفائض الذم
 بالفائض ينعموف الذين كات١لاؾ للإدارة كعقاب إنتاجيتهم، خفض إفُ يلجئوف العماؿ كاف حيث

 توزيع في الفركؽ عن الناشئة ات٠لافات حدة من التقليل إفُ عمد تايلور أف غتَ .ظنهم حسب
 :طريق عن الفائض كذلك

 · العماؿ بإقناع كذلك الفائض، توزيع تٮص فيما كات١لاؾ كالإدارة العماؿ من كل بتُ كسيط حل إت٬اد* 
 .أجورىم زيادة خلاؿ من بالإت٬اب عليهم يعود ت٦ا الفائض، زيادة إفُ تؤدم الإنتاجية زيادة أف
 في للأداء، السليم الأسلوب يتقرر أساسها على التي ات١علومات تّمع العلمية، الطرؽ عن البحث* 

  1.الفنية ساتاالدر من بالعديد "تايلور" قاـ ذلك سبيل
 :الفنية ساتاالدر -
 لاحظو ت١ا نتيجة للأداء، الأمثل الطريقة إت٬اد إفُ ساتاالدر ىذه خلاؿ من يهدؼ تايلور، كاف   
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 :طريق عن كذلك الإنتاجية، ات٩فاض العماؿ، تكاسل للوقت، ضياع من
 .مهمة كل لأداء ات١ثليتُ كاتٟركة الوقت إفُ الوصوؿ بهدؼ :كالزمن اتٟركة سةادر* 
 ات١همة، على العامل تعود كلما تٔعتٌ ات١هاـ، أداء يسهل التخصص أف من انطلاقا :التخصص* 

 .أداءىا أحسن كلما
  :بطريقتتُ كيتم :العمل تقسيم* 

 جزءا عامل كل يكلف متتالية، تصبح تْيث كتفتيتها، ات١هاـ تبسيط على يقتصر :الأفقي التقسيم - 
 .معتُ إنتاج مستول تٖقق كبذلك معينة عمل بوتتَة التقيد إفُ بالعامل يدفع الذم الشيء .منها
 في ات١هاـ، بتصميم الإدارة تهتم تْيث كالعماؿ، الإدارة بتُ الفصل بو كيقصد :العمودم التقسيم - 
  .فقط بالتنفيذ العماؿ يكتفي حتُ
 أجر من استفاد ات١عتُ، اتٟد من أكثر كحدات بإنتاج العامل قاـ كلما :بالقطعة الأجر نظاـ  -

 مادم
‌‌.إضافية قطعة كل إنتاج عن

 ظركؼ تٮص فيما مباشرة غتَ إسهامات لتايلور كاف أنو القوؿ تٯكن سبق ما خلاؿ من‌‌‌‌‌‌‌
 .نفسو العامل لا العمل، ستوابدر يستهدؼ كاف لأنو مباشرة غتَ العمل،
 :يلي فيما الإسهامات ىذه تلخيص كتٯكن

 أسلوب إفُ الوصوؿ خلاؿ من .كات١لاؾ الإدارة بتُ ك العماؿ، بتُ جيدة علاقة إت٬اد إفُ السعي* 
 .الفائض تقسيم في بينهم للتوافق

  .الأداء طريقة كتٖديد العمل تقسيم التخصص، خلاؿ من العمل، ءاتاإجر تبسيط إفُ السعي* 
 .العامل إرىاؽ في تتسبب التي الإضافية اتٟركات من بالتقليل الأعماؿ لأداء طريقة أفضل عن البحث* 
  .ات١هاـ نفس أداء على ات١قدرة العماؿ لكل ليس بأنو ؼاالاعتً ك الفردية، بالفركؽ الاىتماـ* 

 كانت كما .العمل ظركؼ تٖستُ في الإت٬ابية الإسهامات من الأختَة ىذه اعتبار تٯكن     
 :بينها من العمل، جو على سلبية آثار تايلور ءاتالإجر

 .ات١عنوية كركحو دافعيتو على كالقضاء العامل سلوؾ تقييد* 
 .1العمل أماكن في الرتٝي غتَ الطابع ذات اتٞماعية الاتصالات منع* 

                                                
1
‌.75ص ، 2004 الإسكندرٌة، والتوزٌع، للنشر الجولٌة حورس مؤسسة ،الإداري والتنظٌم الإدارة :الدٌن‌سامً‌ جمال-‌‌
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 :الإدارية المبادئ نظرية2-7-
 معظم أف إلا .ات١درسة ىذه أفكار كتوضيح تفستَ إفُ سعوا الذين ات١سات٫تُ من العديد يوجد   

  .ات١درسة ىذه صاحب تْق ىو كؿیفا ىنرم "أف على تفقوفی الكتاب
 مناجم شركات بإحدل 1860 عاـ التحق الفرنسية، ليوف تٔدينة 1841 عاـ "فايوؿ ىنرم" كلد   

  العاـ ات١دير منصب إفُ كصل أف إفُ بها الوظائف سلم كارتقى بها، مهندسا للعمل الفحم
 1925 .عاـ كتوفي 77 سن في كىو كتقاعد ،( 1917 عاـ حتى) عاـ 30 ت١دة يشغلو ظل الذم،1888

 إف ...كالفوضى الظلاـ في ات١رء يعيش مبادئ بدكف ":الشهتَة مقولتو حوؿ "فايوؿ" أفكار ت٘حورت   
 "إليها الطريق يعرفوف الذين أكلئك إلا ذلك يستطيع كلن بها، يستًشد من تهدم التي ات١نارة ىي ات١بادئ
 :التالية عشر الأربعة ات١بادئ تطبيق على تتوقف الإدارة فعالية أف "فايوؿ" يرل حيث

 .العمل تقسيم* 
 .كات١سؤكلية السلطة* 
 .النظاـ* 
  .القيادة كحدة* 

  .التوجيو كحدة* 
  .العامة للمصلحة الشخصية ات١صلحة إخضاع* 
   .ات١كافأة* 
  . ات١ركزية* 
 .ات٢رمي التسلسل* 
 .التًتيب* 
 .ات١ساكاة* 
  .العاملتُ رااستقر* 
   .ات١بادأة* 
  .اتٞماعة ركح* 
 1.العشرين القرف بداية إفُ تعود أنها رغم العصر، كليدة أنها ات١بادئ، ىذه في للمتمعن يتهيأ   

                                                
1
‌.‌41ص،2004الإسكندرٌة، للنشر، الجدٌدة الجامعة دار ،والإدارة التنظٌم أساسٌات :قحف‌ السلام‌أبو عبد ‌ -‌
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 :يلي كما عملهم كظركؼ العماؿ على تهااتأثتَ استخلاص تٯكن أنو كما
 من يزيد تنافسي جو كخلق العمل، أماكن في العماؿ تٖفيز إفُ ات١بدأ ىذا يرمي : ات١كافأة مبدأ -

 .العمل ت٨و دافعيتهم
 . بو يلتزـ ت٤دد مكاف عامل لكل حيث ات١ؤسسة، حياة تنظيم إفُ يهدؼ :التًتيب -
 من يستفيد عامل كل أف تْيث للمؤسسة، كالولاء بالانتماء الشعور يولد ات١بدأ ىذا إف :ات١ساكاة -

 .كاجباتو بتنفيذ مطالب أنو كما كجو، أكمل على حقوقو
  الاستقرار ىو الإنساف إليو يسعى ما أىم أف النفس علم ساتادر معظم بينت لقد :العاملتُ رااستقر -
 .بو كالتشبث عملهم على للاعتياد الكافي الوقت العماؿ بإعطاء "فايوؿ" ينصح كبالتافِ .كعملو مسكنو في

 أفكارىم عن للتعبتَ كذلك ات١تمكنتُ، للعماؿ الإبداع فرص إعطاء في أت٫يتها تتجلى :ات١بادأة -
 .بو كت٘سكهم عملهم عن رضاىم من يزيد الذم الشيء أنفسهم، لإثبات كتوجهاتهم

 الاجتماعي اتٞو خلق في تساىم التي العماؿ، بتُ الركابط ت٘تتُ إفُ ات١بدأ ىذا يسعى :اتٞماعة ركح -
 1.للعمل ات١ناسب
 :طيةاالبيروقر لنظريةا 3-7-

 من يهدؼ كاف .طياالبتَكقر الفكر ئدار( ، 1920-1864 )ةیاتٞنس الأت١اني " كيبر ماكس" يعتبر   
 ات١ؤسسات في العمل ستَ لتنظيم الإدارية، ات١بادئ من ت٣موعة كضع إفُ طياالبتَكقر ت٪وذجو ءاكر

 العمل في الدقة للمؤسسة يضمن نظريتو تضمنتو ما تطبيق أف كضح كقد ،اتٟجم كبتَة الإدارية
  .تنفيذه على كالرقابة السيطرة حكاـا
 :"كيبر ماكس" نظرية تضمنتها التي الإدارية الأسس أىم يلي فيما ك
، قاعدة حتى قمة من السلطة تسلسل عن كيعبر :الوظائف تدرج*   الأكامر تنساب حيث ات٢رـ

 .القمة من كالتعليمات
 الأعماؿ توزيع في التخصص استخداـ ضركرة على التأكيد :التخصص على بناء الأعماؿ توزيع* 

 .تواكقدر إمكانياتو مع يتوافق ت٤دد بعمل عامل كل يقوـ بأف كذلك ات١ؤسسة، داخل
  .الأداء في النمطية لضماف مكتوبة، رتٝية لوائح أساس على العمل تنفيذ* 
 .2ككتابي رتٝي بشكل كالأكامر تاالقرار تٚيع إصدار بو يقصد :الكتابي التدكين* 

                                                
1
‌.‌42،‌ص‌المرجع‌نفسه‌:‌قحف‌أبو‌السلام‌عبد‌-‌

2
‌.30ص‌،‌‌:‌المرجع‌نفسه:‌سلمى‌لحمر‌-‌‌
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 ."ات٠اصة ات١صلحة قبل العامة ات١صلحة":التحيز عدـ* 
 )الركاتب تقاعد، ترقية،) العماؿ العملية حياة تنظيم على يعمل :دابالأفر خاص خدمة نظاـ كجود* 

  .كالإدارة بينهم الركابط كتٖستُ
 بالكفاءة الأعماؿ أداء لأجل حتمية ضركرة ات١ستمر التدريب أف النظرية ىذه ترل :التدريب* 

 .ات١طلوبة
 ركزت طيةاالبتَكقر النظرية أف ت٧د العمل، ءاتاإجر تعقيد إفُ ت٘يل كالتي ات١ذكورة ات١بادئ ضوء على
 .1كاضح بشكل العمل لظركؼ كالاجتماعية التنظيمية اتٞوانب على

 :الإنسانية العلاقات مدرسة- 7-4
 كبنيت .الكلاسيكية ات١درسة للنظريات ات١وجهة الانتقادات إثر الإنسانية العلاقات مدرسة نشأت   

 .كالإنتاجية العمل ظركؼ بتُ كطيدة علاقة كجود فرضية على ات١درسة ىذه
 Elton Mayo:  مايو إلتون -
 ثم بنسلفانيا، تّامعة كالتحق الأمريكية، ات١تحدة الولايات إفُ كحضر ليا،اأستً في "مايو إلتوف" كلد  

 التي التجارب إسهاماتو أىم كمن .اتػػػػػػػػػساالدر من تٚوعةػـ ءاإجر في الباحثتُ من فريقا قاد .ىارفارد
 إضافة .العمل فادكر ظاىرة ضاأعر سةابالدر خصت مػكالت بفيلادلفيا للنسيج مصنع عليها في أشرؼ

 ."Western Electric" ؾیإلكتً كستًف بشركة " Hawthorne" "ىاكثورف "مصانع في المجرات اربػػػػللتج

 مستول على الإضاءة شدة أثر قياس الأختَة ىذه خلاؿ من ت٭اكؿ "مايو إلتوف" كاف حيث    
 أعلى إفُ يؤدم الإضاءة من معتُ مستول ىناؾ أنو مفادىا، فرضية من انطلاقا العاملتُ، إنتاج

 ىو اختبارم إحدات٫ا ت٣موعتتُ، إفُ سةاللدر ات٠اضعتُ العماؿ الباحثوف قسم الإنتاجوقد من مستول
 مستول في زيادة فلوحظ ت٥تلفة، إضاءة ت١ستويات الأكفُ المجموعة إخضاع تم حيث .ضابطة الثانية

 الفريق قاـ ثانية، مرحلة سة فيابالدر القائمتُ أدىش الذم الشيء المجموعتتُ من كل عند الإنتاج
 عمل ظركؼ في العاملات من ت٣موعة كضعت حيث .أخرل بتجارب "مايو إلتوف" بقيادة
 بعدىا .الإنتاجية في تٖسن الباحثوف لاحظ ،)إفٍ...علاكات، حة،ار تافتً مدركس، توقيت(ت٤سنة

 العمل فريق فيلاحظ.ات١لاحظة تٖت العاملات ت٣موعة ككضعوا التحسينات تْذؼ الباحثوف قاـ
 .2الإنتاج مستول تٖسن

                                                
1
.‌‌30،‌ص‌:‌نفسه‌المرجع‌:‌لحمر‌سلمى‌-‌

2
‌.64ص، ، 2007 الاسكندرٌة، الجدٌدة، الجامعة دار ‌،والإنترنت العولمة بٌئة فً التنظٌمً السلوك :طه‌ طارق -‌
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 العاملات مع تٔقابلات قاموا ذلك سبيل كفي .تاتفستَ عن للبحث الفريق دفعت ات١لاحظات، ىذه
 :إفُ يعود الإنتاج مستول ارتفاع أف فاكتشفوا ت٤ل التجربة،

 .العاملات بتُ السائدة العلاقة* 
 .التجارب على القائمتُ كالباحثتُ العاملات بتُ العلاقة* 

 :في يساعد العمل، مكاف في مناسبة عمل ظركؼ توفتَ أف "مايو إلتوف" ساتادر أثبتت
الإدارة؛  قبل من بالاىتماـ الشعور نتيجة د،االأفر لسلوؾ الإت٬ابي التغيتَ* 
 .للعامل كالنفسية الاجتماعية اتٟاجات إشباع* 
 .1العماؿ تٖفيز* 
 Douglas McGregor:جريجور ماك لدوجلاس (Y,X )نظرية- 7-5
 الدافعية حوؿ البحوث من العديد أجرل الاجتماعي، النفس علماء من "جرت٬ور ماؾ" كاف   

 ثیح "X" ك"Y" مػتینظر ينب التفرقة اتوػػػػاـػػػإسو أىم من. ات١ؤسسة مػؼ اؿػػػػللعم اـػػػػػالع كالسلوؾ
 تٝاىا جديدة فلسفة كطرح الكلاسيكي، النظاـ ظل في العامل الفرد عن تعبر  التي"X" ةیالنظر انتقد

 .Y" "بالنظرية
 يتهرب الكاؼ، الطموح لو ليس العمل، كيكره كسوؿ العادم العامل أف على"  X" ةیالنظر تقوـ
 .للمؤسسة العامة الأىداؼ بتحقيق يهتم لا لغتَه، تابعا يكوف أف في يرغب ات١سؤكلية، تٖمل من
 أف لابد ات١ؤسسة، أىداؼ تٖقيق أجل كمن خصائص، من العامل ىذا بو يتصف ما على بناء    

 لصافٌ سلوكو كتوجيو تصرفاتو ضبط على قادر تسلطي إدارم ت٪ط إفُ العامل ىذا مثل تٮضع
 كذلك .نسبية العمل ظواىر تفستَ على "X" ةیالنظر قدرة بأف مقتنعا "كريججر ماؾ "ككاف  .ات١ؤسسة
 الرقابة من الأدنى اتٟد تستخدـ التي ات١ؤسسات بعض في الإنتاجية ارتفاع ظاىرة تفستَ عن لعجزىا

 الطبيعية رغبتو تٮص فيما الإنساف طبيعة حوؿ كمتفائلة تعتبر مثالية التي" Y" ةینظر فاقتًح .العمل في
 .للإنساف الذاتي للتوجيو ىاما امصدر تعتبر التي الإنسانية السمات كت٣موع ات١سؤكلية كتٖمل العمل في

 على العماؿ تٖفز التي الظركؼ توفتَ ات١ؤسسة إدارة على أنو "جرت٬ور ماؾ" يرل الأساس ىذا كعلى
2.العمل يظهركنها في التي السلوؾ ت٪اذج في تهماقدر إظهار

                                                
1
.‌65ص،‌،المرجع‌السابق‌:طه‌طارق‌-‌

2
‌.‌32،‌ص‌المرجع‌السابق:‌سلمى‌لحمر‌-‌‌‌
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 :الظروف المادية: أولا

  :الإضاءة/ 1

 الساقط الضوء مقدار أنها أك معينة مساحة على الساقط الضوء كمية أنها على الإضاءة تعرؼ   
 الضوء أك للضوء، الرئيسي ات١صدر تعد التي كالشمس للإضاءة مصدر عن كالناتج ما، سطح على

 .ات١ؤسسات في بو يستعاف ما غالبا الذم الاصطناعي
 تعتمد التي .كاتٞسمية الذىنية الأعماؿ على تأثتَىا لضماف أساسيا شرطا اتٞيدة الإضاءة تعتبر ك   

 على مباشر تأثتَ للإضاءة أف ساتاالدر من العديد أثبتت كقد .البصرم ؾاالإدر كبتَ بشكل
 كانت ما عن الإضاءة شدة ادةػػػػػزی أف إفُ احثتُػػػػػػالب من تٚوعةػـ توصل الصدد ىذا مػكؼ اج،ػػػػػػػػػػػالإنت
  1.% 35 بنسبة الأعماؿ بعض في الإنتاجية ارتفاع إفُ أدت
 :الإضاءة تصميم شروط 1-

 :كىي الإضاءة، تصميم عند الاعتبار بعتُ كضعها ت٬ب أمور ثلاث ىناؾ   

                                                                                      :الإضاءة شدة* 
 شدة تتوقف  ك.للوكسا بوحدة كتقاس معينة، كظيفة لأداء اللازمة الإضاءة مقدار بها يقصد    كك

 :على ات١طلوبة الإضاءة

 عالية ات١طلوبة الإضاءة كانت كلما الأداء دقيقة عمليات ءارجإ العمل استلزـ فكلما :العمل نوع -
 .الشدة

 .أدائو لتحستُ أشد لإضاءة كاحتاج بصره ضعف كلما السن في العامل تقدـ كلما :العامل سن -
 للعتُ أف أثبتت العلمية البحوث لأف نسبية، أت٫ية ذات الإضاءة شدة أف إفُ الإشارة تٕدر كما

2الإضاءة شدة رػػػتأثی أف نتوقع أف لنا مػػػاؿػػػكبالت .معينة إضاءة اتػػػػػػمستوی عند التكيف على القدرة

                                                
1
.‌‌42،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌سلمى‌لحمر-‌‌

2
‌..221ص ، 1988 انقاهرة، انمعارف، دار ، 6ط ،التنظٌمً الصناعً النفس علم طه، رجف انقادر عبد-‌‌
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 .معتُ حد عند يتوقف قد العامل إنتاجية على
 :الإضاءة توزيع* 
 توحيد مدل كيقصد بو .للإضاءة اتٟاتٝة العوامل من العمل مكاف في الضوء توزيع عامل يعتبر    

 الاصطناعي الضوء الطبيعي عن الضوء توزيع تٮتلف ك .العمل مكاف من جزء كل الإضاءة في شدة
 في اتٞيد التوزيع ،كيتحقق)لطبيعيا) الشمس ضوء على يعتمد عندما أحسن الإضاءة تكوف حيث
 إضاءة لنشر منتظما موزعة توزيعا مصابيح استخداـ طريق عن الاصطناعي الضوء استخداـ حالة

 .الضوء الطبيعي تٯاثل الاصطناعي الضوء تٕعل مرشحات استخداـ أك متساكية
 :  الإضاءة لون* 
 من الضوء لوف اقتًب فكلما، الإضاءة تصميم عند اتٟسباف في تؤخذ التي العوامل أىم من يعد   
 ات١شاكل بعض إفُ الإشارة ت٬ب كما.أفضل ذلك كاف كلما  "الأبيض اللوف " الطبيعي الضوء لوف
 .الإضاءة مهندس تواجو قد التي
  :الوهج* 
 بها المحيطة بات١ناطق مقارنة جدا ساطعة إضاءة ذات البصرم المجاؿ من ءاأجز تكوف عندما كت٭دث   
 العينتُ إجهاد إفُ يؤدم بو، المحيطة الأخرل بات١ناطق مقارنة أشد تٔستول العمل مكاف إضاءة لأف
 العتُ حدقية اتساعا في ت٭دث أقل إضاءة ذك مكاف من النظر انتقاؿ أف ذلك في كالسبب .مدة بعد
 كالنشاط .حدقية العتُ تقلص إفُ يؤدم سوؼ بشدة ات١ضاء ات١كاف إفُ أخرل مرة العتُ عودة إف ثم

 .إجهادىا إفُ يؤدم أف تٯكن الأختَة ت٢ذه ات١ستمر
                                                                                                                           : السطوع* 
1 قياسو تٯكن لا ذاتي إحساس كىو الضوء، عكس على السطح بقدرة يتعلق   كك
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 :الإضاءة سوء عن المترتبة الآثار2-

 عند كلكن العتُ إرىاؽ إفُ يؤدم فذلك عالية إنارة إفُ العمل حاجة مع ضعيفة إنارة كجود عند- 
  .. القرنية حوؿ احتقاف العتُ، في آلاـ الصداع،):مثل حادة تاتأثتَ يسبب قد طويلة تالفتً العمل

 .العمل أداء في أخطاء حدكث إفُ يؤدم البصرم للإجهاد العاملتُ تعرض- 

 .الأداء مستول تدىور إفُ كيؤدم عملو، اتٕاه العامل تٛاس من يقلل ت٦ا كالانقباض بالاكتئاب الشعور- 
 .العمل حوادث كقوع احتماؿ من تزيد التي العوامل من العمل أماكن في السيئة الإضاءة تعتبر- 
 متجانسة تكوف أف معينة، درجة إفُ شدتها في تصل أف العمل ت١كاف ات١ناسبة الإضاءة تقتضي- 

 .للضوء الطبيعي اللوف من لونها يقتًب كأف العمل مكاف زكايا تٚيع على جيد بشكل بتوزيعها
 :الإضاءة تهيئة 3-
 الإضاءة تتوقف كما ،(الإضاءة لوف اتٞيد، التوزيع الشدة،(شركط ثلاث اتٞيدة الإضاءة تستلزـ   

 ات١طلوبة الإضاءة شركط أدنى توفتَ سبيل كفي).العامل طبيعة العمل، طبيعة( عوامل عدة على ات١ثلى
 :الإضاءة تصميم عند التالية العوامل الاعتبار بعتُ بالأخذ لابد
 تتلقى تْيث الشمس، لضوء معرضا ت٬علو بشكل ات١بتٌ اتٕاه تٖديد ):ات١ؤسسة (ات١بتٌ تصميم  -

 .الكافي بالكم الطبيعي الضوء ات١بتٌ غرؼ
   .1 كات٠ارجية الداخلية اتٞهتتُ من السقفية الإضاءة كفتحات الزجاجية النوافذ كافة تنظيف -
 
 :والرطوبة الحرارة/ 2
 :الحرارة - 2-1

ذلك أف .من ات١هم أف يعمل العامل في بيئة تتوفر على درجة حرارة معتدلة ، تتوافق مع طبيعة العمل 
.كفاءة الفرد تقل كلما زادت درجة اتٟرارة أك ات٩فضت عن ات١عدؿ ات١طلوب

                                                
1

 .128ص ، 2007 الإسكندریت، انجامعت، شباب مؤسست ،والصناعً المهنً النفس علم كمال، طارق -‌
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 :العوامل المحددة لدرجة الحرارة- 1
تٗتلف ات١ناطق اتٞغرافية من حيث ات٠صائص ات١ناخية ، إذ ت٧د منها : ات١وقع اتٞغرافي ت١كاف العمل - 

ت٢ذا ت٬ب اخذ ىذا العنصر بعتُ الاعتبار عند البحث عن درجة اتٟرارة .اتٟارة، ات١عتدلة ك الباردة 
 .ات١ثلى

 .تكوف درجة اتٟرارة ات١فضلة في فصل الشتاء مرتفعة مقارنة بها في فصل الصيف: الفصل- 
تٗتلف درجة اتٟرارة ات١فضلة باختلاؼ نوعية الأعماؿ التي ت٘ارس، فنجد أف : طبيعة العمل - 

الأعماؿ التي تٖتاج إفُ نشاط حركي شاؽ تتطلب درجة حرارة منخفضة ،لاف مثل ذلك النشاط 
يؤدم إفُ رفع درجة حرارة اتٞسم، نتيجة عملية الاحتًاؽ التي تٖدث على مستواه ، في حتُ الأعماؿ 

 .التي لا تٖتاج إفُ بذؿ ت٣هود كبتَ ، تتطلب درجة حرارة أعلى من سابقتها 
إف درجة اتٟرارة ات١ثلى ليست ثابتة ، بل تٗتلف من فرد إفُ آخر، كذلك راجع : طبيعة العامل- 

 .لتًكيبتو الفيزيولوجية

 :تهيئة الحرارة - 2
كمن اجل بلوغ درجة . تتحد درجة اتٟرارة ات١ثلى حسب طبيعة العمل كمكاف العمل بشكل خاص 

تْيث تستعتُ ات١ؤسسة بأجهزة .اتٟرارة ات١طلوبة لا بد من اتٗاذ ت٣موعة من الاحتياطات الفعالة 
التكييف للتحكم في درجة اتٟرارة كتعديلها تٔا يتناسب كطبيعة العمل ، كاتٞدكؿ ات١وافِ يبتُ درجات 

.‌ 1اتٟرارة ات١وافقة لكل عمل
‌‌‌

: الرطوبة- 2-2
كبصفة عامة . تعرؼ الرطوبة على أنها نسبة تٓار ات١اء في ات٢واء ، كتٗتلف من منطقة جغرافية لأخرل 

%.70ك % 30ت٬ب أف تكوف نسبة الرطوبة ت٤صورة بتُ 

                                                
1
‌.‌45،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌سلمى‌لحمر‌-‌‌
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 :  الآثار الناجمة عن نسبة الرطوبة غير المناسبة- 01
يسبب ات٩فاض نسبة الرطوبة عن حدىا الأدنى الإحساس بعدـ الراحة كالتعب ، نتيجة تٞفاؼ اتٟلق 

ك اتٞيوب الأنفية ، كإذا زادت الرطوبة عن حدىا الأقصى ينتاب العماؿ الإحساس العماؿ بالزكاـ 
كانسداد أجهزة التنفس ، ناىيك عن الأضرار التي تلحق بالآلات ك ات١عدات خاصة منها ات١صنوعة 

 .من ات١عدف
 :طرق الوقاية من الرطوبة - 02
 .بالنسبة لرطوبة اتٞو يتم التأكد أف نسبتها في اتٞو  لا تتعدل اتٟدكد التي يستلزمها العمل - 
 .بالنسبة للرطوبة الناشئة عن البلل يتم التخلص منها عن طريق التخلص من السوائل - 
تٯكن تقليل ضرر الرطوبة بتزكيد العماؿ بات١لابس غتَ النافذة للسوائل كالقفازات كات١لابس كذلك - 

 .الأحذية ات١صنوعة من ات١طاط 
 .ت٬ب توفتَ التهوية ات١ناسبة داخل أماكن العمل سواء كانت طبيعية أك اصطناعية - 
 ‌1.العمل على تبريد اتٞو في أماكن العمل ات١غلقة- 

: الأجر/ 3
ات١قابل ات١افِ الذم يدفع للعامل مقابل العمل الذم "     تٯكن تعريف الأجر بعبارة كجيزة على انو 

كىو بذلك يشمل كافة العناصر ات١الية النقدية كالعينية التي يقدمها صاحب " قدمو لصاحب العمل 
 .2العمل للعامل لقاء ما يقدمو لنل ىذا الأختَ من جهد ككقت ، كما ت٭ققو لو من نتائج كأىداؼ

كىنا تثور إشكالية كيفية قياس أك حساب الأجر بالنسبة لكل عمل ، كما ىي ات١عايتَ التي تٯكن 
 2.اعتمادىا في ذلك

للإجابة عل ذلك أك على ىذه ات١سالة ، تٯكن القوؿ أنها ليست ىناؾ نظرية معينة أك مبدأ ت٤دد أك 
كاف كل الطرؽ ك الوسائل ات١عموؿ بها . معيار كاحد معتمد لقياس الأجر مقارنة مع العمل ات١ؤدل 

                                                
1
‌.‌46،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌سلمى‌لحمر‌-‌‌

2
‌العلوم‌كلٌة‌،‌العاٌب‌رابح‌إشراف‌،‌الماجستر‌شهادة‌لنٌل‌رسالة‌،‌المعنوٌة‌الروح‌على‌وأثرها‌والمعنوٌة‌المادٌة‌الحوافز‌:‌جوادي‌حمزة-‌‌

.‌‌17ص‌،‌2005/2006،‌قسنطٌنة‌،‌منتوري‌جامعة‌،‌النفس‌علم‌قسم‌،‌والاجتماعٌة‌الإنسانٌة
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طرؽ كمعايتَ نسبية ، في إقامة العدالة أك التوازف اتٟقيقي بتُ قيمة الأجر  كقيمة العمل ات١قابل لو 
حيث اعتمد الأجر في النظرية الرأتٝالية القدتٯة ت٣رد تٙن أك سعر العمل ، من الناحية الكمية كالنوعية 

كات١دة الزمنية التي استغرقها ات٧ازىا بدكف الأخذ بعتُ الاعتبار احتياجات العامل على أف يتم ذلك 
كفق قواعد القانوف ات١دني ، كذلك على أساس العلاقة التعاقدية التي تٗضع ىي الأخرل لنفس 

  .القانوف
  :أهمية الأجور- 01

   يهتم العاملوف بالأجور لعدة أسباب ت٥تلفة ، يأتي في مقدمتها أف الأجور ت٘ثل مصدرا ىانا ت١عيشة 
الفرد كمستول الفرد ، كمستول رفاىيتو كقدرتو على تامتُ خدماتو ، الاحتياجات ات١الية التي يستطيع 

أف يوفرىا لنفسو كلأفراد أسرتو، إف الأجور التي ت٭صل عليها الفرد قد تؤثر أيضا على كضعو في 
ت٣متعو، كذلك في اتٟالات التي تقاس فيهل منزلة الفرد بات١كاسب ات١الية أكثر من قياسها تٯركزه أك 
‌فٌها‌مكانتو في عملو ك التي قد تكوف معركفة بالنسبة ت١رؤكسيو ات١باشرين، كفي داخل ات١نظمة التي يعمل

الفرد قد ت٘ثل الأجور التي ت٭صل عليها مكانتو النسبية أما الآخرين ، علاكة على ذلك فاف إمكانية 
اتٟصوؿ على أجور عالية قد تشجع العامل على زيادة كفاءتو عن طريق تٖستُ مؤىلاتو الشخصية 

‌.1كمسات٫تو في العمل للاستفادة من ىذه الإمكانية ات١تاحة في الأجور

: العلاوات/ 4
   إف العلاكات تعتبر من اتٟوافز ات١ادية ات١ثتَة للعماؿ من اجل زيادة الإنتاج كرفع من كفاءتهم 

الإنتاجية ، إذ أنها ترتبط بالأداء ككمية الإنتاج مباشرة كما أنها تتفق كرغبة الفرد في دخلو بواسطة 
زيادة الإنتاج كيتم إعطاء العمل ضماف اتٟصوؿ على ىذه ات١كافأة إذ أزاد أجره كيتم دفعها بسرعة 

 :أم تٔجرد تٖقيق الزيادة ات١رجوة كىناؾ 
علاكات استثنائية ت٘نح للممتازين من العاملتُ الذين حققوا رتْا للشركة كاقتصاد في النفقات كت٘نح - 

.كل سنتتُ 

                                                
1
 .‌18،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌حمزة‌جوادي‌-‌‌
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العلاكات الدكرية فتتًؾ لمجلس إدارة الشركة في صرفها ، كذلك حسب الشركة ات١الية ، كيشتًط أف - 
يكوف  العامل حاصل على تقدير مقبوؿ ك لن يكوف قد مضى على تعبئة سنة كاملة ، كت٬ب اتٞمع 

 .كما انو توجد علاكات مادية فردية.بتُ ىاتتُ العلاكيتتُ في مواعيد استحقاقها 
ىو الذم يتم العاملتُ بصفة انفرادية ، كانطلقت من فكرة مؤداىا أف : العلاكة ات١ادية الفردية - 

العامل دائما في حاجة إفُ ات١اؿ فهم بذلك على استعداد ت١ضاعفة عملهم للحصوؿ على مزيد من 
 .ات١اؿ ، فاف اتٟافز يناسب اتٞهد

لن العوامل ات١ؤثرة في الإنتاج ليست ثابتة كيصعب حصرىا، كما أف الأعماؿ متًابطة كتربط :  عيوبها
العماؿ علاقات يتًتب عمل بعضهم جهد تنظيمي من طرؼ الإدارة كت٭تاج  تطبيقو إفُ رقابة ، على 
ذلك تم استبداؿ اتٟوافز الفردية بنظاـ الأجر على أساس الوقت بل حددت الأجر منسوبا إفُ كحدة 

أم أف اجر العماؿ يزيد بزيادة عدد القطع ات١نتجة كقد كضع " إف نظاـ الأجر بالقطعة "ات١نتج 
1.ات١فكرين أنظمة علاكات كنسب كل كاحد منهم على ما ك ضعو

 

 

: الخدمات الاجتماعية/ 5
   ىي تلك ات٠دمات التي تٯكن أف توفرىا ات١ؤسسة لعمات٢ا بهدؼ سد حاجياتهم الاجتماعية ، تتمثل 

 .2أساسا في خدمة طب العمل، النقل، الإطعاـ كالسكن
 تؤثر التغذية على معظم عناصر المجتمع ، نتيجة التأثتَ في صحة كنشاط أفراده ، كقد اىتم : التغذية* 

إذ تتأتى الطاقة التي يستنفذىا ات١رء في .العديد من الباحثتُ بأت٫ية الغذاء في زيادة إنتاجية العامل 
العمل من الغداء الذم يتناكلو، فبدكف غذاء أك بغذاء غتَ كاؼ، سواء كما أك نوعا، تقل قدرة العامل 

على العمل ، كنظرا لأت٫ية موضوع التغذية ، فَ تهمل ات١ؤسسات ىذا اتٞانب ، تْيث توفر مطاعم 
للعماؿ تقدـ كجبات بأسعار رمزية ،أك أنها تقدـ تعويضا ماديا يدمج ضمن اجر العامل يعرؼ

                                                
1
‌.315،ص‌‌1981،‌دار‌النهضة‌العربٌة‌للطباعة‌والنشر‌،‌بٌروت‌،‌مذكرات‌فً‌إدارة‌الافراد:‌عادل‌أحمد‌راشد‌-‌‌

2
‌.134،‌ص‌‌2009،‌دار‌المناهج‌للنشر‌والتوزٌع‌،‌عمان‌،‌التنمٌة‌البشرٌة‌بٌن‌النظرٌة‌والتطبٌق:‌إبراهٌم‌مراد‌الدعمة‌-‌‌
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حسب ما نصت  (يوـ 22) بتعويض القفة ، ستفيد منو العامل كفقا لعدد أياـ العمل خلاؿ الشهر 
 .عليو ت٥تلف التشريعات العمل

الإنساف بطبيعتو يبحث دكما عن الاستقرار ، ك أكؿ ما يهدؼ اليو ىو اتٟصوؿ على :السكن* 
. سكن امن يتوفر على ات١تطلبات الضركرية للحياة ، يضمن  من خلالو استقرار حياتو كحياة عائلتو 

كت١ا للسكن من الآثار الات٬ابية على اتٟالة النفسية للعامل ، تهتم ات١ؤسسات بتوفتَ خدمات الإسكاف 
لعمات٢ا ، خاصة منهم ات١تقلدين للمناصب اتٟساسة التي تفرض قربهم من أماكن العمل ، كتفرغهم 

. للعمل فقط
 
في ظل التغيتَات اتٟاصلة من توسع للمدف ، نزكح ريفي ككثافة سكانية ، تفاقمت مشكلة : النقل* 

كت٢ذا تٕد . النقل ، كأصبحت تٔثابة قيد يواجو العامل في كيفية اتٟصوؿ إفُ مكاف عملو كالعودة منو 
ات١ؤسسات نفسها ملزمة بتوفتَ كسائل نقل للعماؿ ، عن طريق شرائها لمجموعة من اتٟافلات أك 

كفي حالة غياب اتٟلتُ السابقتُ تٕد . بتعاقدىا مع إحدل شركات النقل لنقل عمات٢ا من كافُ العمل 
ات١ؤسسة نفسها ت٣برة بقوة القانوف على دفع تعويض عن النقل ، يدمج ضمن الأجر الشهرم للعامل 

 1( يوـ22)كفقا لعدد أياـ العمل في الشهر 
 
يقصد بو ذلك ات١ركز الطبي ات١تواجد بات١ؤسسة ،كالذم يقدـ للعاملتُ اتٟاليتُ :طب العمل * 

كالقادمتُ اتٞدد الفحوصات الطبية اللازمة كبصفة دكرية ،بهدؼ التأكد من سلامتهم من ت٥تلف 
. 2الأمراض ، كىناؾ نوعتُ من برامج الصحة التي تقدمها ات١ؤسسة في ت٣اؿ طب العمل

 
: تهيئة الخدمات الاجتماعية

 
   تتمثل أت٫ية ات٠دمات الاجتماعية التي تقدمها ات١ؤسسة في سبيل ترصتُ ات١واطنة التنظيمية         

:في جعل ات١ؤسسة تٔثابة أسرة كبتَة تٖتوم العماؿ ماديا كمعنويا ، كذلك من خلاؿ 

                                                
1
‌.‌135،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌إبراهٌم‌مراد‌الدعمة‌-‌‌

2
‌‌57،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌سلمى‌لحمر‌-‌‌
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ات١سات٫ة في حل مشاكل السكن من خلاؿ تٗصيص أغلفة مالية ت٘نح في شكل قركض للعماؿ - 
 .لتمويل كحدات سكنية خاصة بهم أك إقامة مشاريع إسكاف تٚاعية

 .ات١سات٫ة في حل مشاكل النقل كتسهيل تنقل العماؿ من كافُ العمل- 
 .تنظيم رحلات ترفيهية ، دينية كثقافية لتشجيع التواصل الاجتماعي بتُ العماؿ- 
 · العليا الإدارة تْضور للمؤسسة، كالولاء الثقة كأىل كات١بدعتُ ات١تميزين للعماؿ اتٞماعي التكرنً- 

 .منها كتٔبادرة
 · العاملة ات١رأة :مثل العماؿ من الفئات بعض مع التعامل في كالإنساني الاجتماعي البعد مراعاة- 

 .ات٠اصة اتٟاجات كذكم
 · كثقافية ترفيهية مزايا منحهم خلاؿ من بات١ؤسسة العماؿ أسر ربط- 
 .اتٟاجات ذكم لدعم ات٠تَية اتٞمعيات خاصة ات١دني، المجتمع تٔؤسسات ات١ؤسسة ربط- 
 :كالتنظيمي الفردم ات١ستويتُ عل بالنفع تعود الإجراءات ىذه مثل
 نظرا .ت٥تلفة كخدمات مزايا التي تقدـ ات١ؤسسات عن العماؿ يبحث ما كثتَا :الفردية ات١زايا* 

 .ات١ؤسسة إطار خارج عليها حصل ما إذا اتٟقيقية بتكلفتها قياسا تكلفتها لات٩فاض
 :منها التنظيمي ، الصعيد على مزايا عدة ات١ؤسسة تٖقق :التنظيمية ات١زايا* 
 .ات١ؤسسة في الأكفاء العماؿ على المحافظة- 
 .الغياب معدلات تقليل-  
 .العمل دكراف ظاىرة تقليل- 
.للمؤسسة العماؿ انتماء دعم- 

1
 

 

 :العمل أوقات/ 6
 بالشكل الساعات ىذه تنظيم يتطلب ت٦ا العمل، مكاف في نهاره ساعات معظم العامل يقضي   

.عملو ت١كاف انتماءه كيعزز يرت٭و الذم
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 :العمل ساعات تعريف
 :إفُ كتنقسم أسبوعيا، أك يوميا عملو، في العامل يقضيها التي الساعات ىي
 · قانوف في كردت كالتي القانوف، عليها ينص التي العمل ساعات كىي :الرتٝية العمل ساعات* 

 أياـ كاملة تٜسة على تتوزع  ،العادية العمل ظركؼ في أسبوعيا ساعة 40 أنها على اتٞزائرم العمل
 .1الأقل على
 · فيها يقوـ التي الساعات أنها أم العمل، في فعلا العمل يقضيها التي كىي :الفعلية العمل ساعات* 

  .الرتٝية العمل ساعات من أقل اتٟاؿ بطبيعة كىي منتج، بعمل العامل
  استجابة لزيادتها ات١ؤسسة تضطر التي الساعات ىي الإضافية، الساعات :الإضافية العمل ساعات* 

 يطلب أف للمستخدـ ت٬وز اتٟالة ىذه كفي استثنائيا، طابعا اللجوء ىذا يكتسي كما .مطلقة لضركرة
 % 20تتعدل أف دكف للعمل القانونية ات١دة عن زيادة إضافية، عمل ساعات أداء عامل أم من
  .ات١ذكورة القانونية ات١دة من
 يوميا حيث ساعة كعشركف أربعة ت١دة العمل إفُ ات١ؤسسة تضطر الأحياف بعض في :العمل مناكبات* 

 .تٙاف ساعات منهما كل مدة مناكبتتُ يعتٍ ت٦ا ساعة عشرة ستة ت١دة أك مناكبات، ثلاث إفُ تقسم
 الأعماؿ التي في خاصة عمات٢ا، على الراحة فتًات نظاـ ات١ؤسسات معظم  تطبق :الراحة فتًات* 

 العامل فتًات إعطاء على النظاـ ىذا كيقوـ .للتًكيز تٖتاج التي الدقيقة كالأعماؿ بالتكرار تتصف
 راحة العماؿ فتًات منح لأف .كنشاطو تركيزه استعادة من ت٘كنو الرتٝية، العمل ساعات خلاؿ راحة
 التغيب بعض العماؿ، من تصدر قد التي السلبية السلوكات بعض تفادم من تٯكنها قانونية، بصفة
 منتظمة غتَ فتًات بها، كىي ات١سموح غتَ الراحة بفتًات تعرؼ  راحة فتًات اختلاس سبب، بدكف

 استقباؿ تصفح اتٞرائد، القهوة، شرب في تستغل ما كعادة الفعلي، الإنتاج في تستثمر لا
 2.إفٍ...الأصدقاء،

 :العمل وقت تنظيم
 ضمن ىذا كيدخل كات١ؤسسة، العامل من لكل ضركرم العمل كقت تنظيم أف الدراسات أثبتت لقد

:التالية العوامل الإطار

                                                
1
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 :العمل  ساعات تنظيم* 
تقلصا  للعمل ات١خصصة الساعات شهدت حيث للعمل، الرتٝية الساعات تٖديد بها كيقصد
 .الأسبوع في أياـ ستة كت١دة يوميا ساعة عشرة اثتٍ يتجاكز عددىا كاف 1855 سنة ففي .ملحوظا
 تتجاكز لا كحاليا يوميا، ساعات عشر إفُ قلصت أين ، 1900 سنة حتى المجتمعات كانتظرت

 :إفُ ذلك كيرجع ساعات، تٙاف اليومية ساعات العمل
 معدلات ات١نظمات، تدىور ت٥تلف طرؼ من ات١بذكلة كاتٞهود النقابية اتٟركات لعبتو الذم الدكر

 .أطوؿ ت١دة العمل في استمر كلما التعب بسبب يقل العامل إنتاج لأف الإنتاج،
 نفس منح بإمكانو ماداـ يوميا ساعة عشرة اثتٍ ت١دة العامل تشغيل من فائدة لا بأنو كجد كبالتافِ
 من العمل كقت تقليص الضركرم من أصبح حيث العمل ، على الطلب أقل، زيادة كقت في ات١ردكد
 .العماؿ من عدد ت٦كن أكبر تشغيل أجل

أربعة  كانت كالتي الأسبوعية، العمل ساعات تٖديد في مسات٫تو اتٞزائرم للمشرع كاف    كما
 40حيث أصبحت  ( 1997 يناير 11 في ات١ؤرخ) 03-97الأمر تٔوجب ساعة كقلصت كأربعتُ

 عدد يقل لا حيث الأسبوع أياـ عدد على توزيعها حرية للمؤسسة أعطى أنو كما ساعة أسبوعيا،
 (.90- 11القانوف من 22 ات١ادة) .(الأسبوع في أياـ تٜسة عن العمل(أياـ 

 : الإضافية الساعات تنظيم* 
 يكتسي ىذا أف ت٬ب كما مطلقة ، لضركرة استجابة الإضافية الساعات إفُ ات١ؤسسة تلجأ أف تٯكن

 ضمن ىذا كيدخل 90 -11القانوف  من 31 ات١ادة نص في جاء ت١ا كفقا استثنائيا، طابعا اللجوء
 :الإطار

 .طارئة ظركؼ أك حوادث كقوع بسبب العمل، عن تٚاعي انقطاع- 
 1.سنة كل نهاية في اتٞرد أعماؿ بسبب العمل انقطاع- 
  ىذه في للعماؿ تٯكن 90 -11 القانوف من 32 ات١ادة منطوؽ في جاء كما أنو الإشارة تٕدر كما 

.للساعة العادم الأجر من50% عن يزيد لا تعويض من الاستفادة اتٟالة
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  :العمل مناكبات تنظيم* 
 عملها على تنظم حيث نشاطها، طبيعة تْكم التناكبي العمل إفُ ات١ؤسسات بعض تلجأ     قد
الأعراض  أىم كمن .الأكثر على ثلاثة أك فرقتتُ تشكيل خلاؿ من ذلك كيكوف متعاقبة، فرؽ أساس

، قلة عن الناتج الأرؽ الليلية، ات١ناكبة في تعمل التي الفرؽ على ات١لاحظة كبعض  الشهية، فقداف النوـ
 العمل في قانوف يعطي العمل، ىذا ت٠صوصية كنظرا .الليلي العمل مع التكيف تٮص فيما ات١شاكل

 الانعكاسات تٕنب تٯكن حيث .الامتيازات بعض في أك التعويض في العامل اتٟق البلداف كل
 .السلبية

 :طريق عن الليلية العمل مناكبة* 
 العماؿ في منها يستفيد التي تلك عن الليلي العمل أثناء للعماؿ ات١قدمة ات٠دمات مستول رفع- 

 .النهارم العمل
 .منو تذمرىم من كالتقليل لإغرائهم التحفيزية السياسات بإتباع الليلي، العمل في العماؿ ترغيب- 
 دافعيتهم من تزيد كما العمل، ىذا مثل من العماؿ تهرب على القضاء في الطريقتتُ ىاتتُ تفيد ك

 .ات١طلوبة بالفعالية كالأداء فيو للاستمرار
 :الراحة فتًات تنظيم* 
 مدتها، أحد قصر أك العمل أثناء الراحة فتًات قلة أك كجود عدـ أف كالتجارب الدراسات ثبتأ

 ىذا  كمن.كالتًكيز الأداء سرعة يستلزـ العمل أداء كاف إذا خاصة العمل، حوادث كقوع مصادر
 اتٟوادث كقوع ات١ؤدياف إفُ كات١لل، بالتعب الإصابة من اتٟد في الراحة فتًات تنظيم أت٫ية تبرز ات١نطلق

 .العمل مكاف في
 :كىي أساسية، عناصر ثلاثة على التًكيز الراحة فتًات تنظيم يقتضي ك

دقيقتتُ  بتُ ما يتًاكح الراحة لفتًات الأمثل الطوؿ أف التجارب أثبت حيث الراحة فتًات طوؿ- 
 .العمل طبيعة حسب دقيقة، عشرة كتٜسة

، خلاؿ للراحة فتًتتُ برت٣ة أف إفُ الباحثوف توصل :الراحة فتًات عدد-   فتًات قلصت من قد اليوـ
.1الأداء في السرعة زيادة إفُ أدت أنها كما بها، ات١سموح غتَ الراحة
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ساعة  بعد ىو ، الراحة فتًات لتقدنً كقت أفضل أف التجارب ت٥تلف بينت :الراحة فتًات توقيت- 
 يتوقف ،ةالفتً ىذه بعد الات٩فاض في يبدأ الإنتاج لأف كذلك .العمل مناكبة انطلاؽ من كنصف
 رتٝي نظاـ أم فإف تصميم العموـ كعلى .العامل ك العمل من كلا طبيعة على الراحة فتًات تنظيم

 توضح حده على لكل عمل نوعية ميدانية كدراسات علمية أسس على يبتٌ أف ت٬ب ، الراحة لفتًات
 .الراحة لفتًات كتوقيت كعدد طوؿ أنسب

 :ات١رنة العمل ساعات * 
 أف العمل ات١رنة ساعات كتعتٍ ما؛ نوعا اتٞديدة ات١وضوعات من ات١رنة العمل ساعات موضوع يعُتبر
 يصل كل أف العمل، ت٣اؿ في التقليدم فمن بنفسو، كنهايتو عملو يوـ بداية باختيار العامل يقوـ

 .كاحد كقت في تٚيعا يتًكوه كأف ت٤دد كاحد كقت في صناعية مؤسسة أم في العاملتُ
 عددا العمل العماؿ من تتطلب عموما أنها إلا ات١رنة، العمل ساعات تطبيق في ت٥تلفة أشكاؿ كىناؾ
 .اليومي عملو منهم كل ببداية يتعلق فيما ات١ركنة ت٘نحهم كلكنها أسبوعيا، الساعات من ت٤ددا

 عدد يصل طات١ا معينة حدكد في اليوـ في ت٥تلفة ساعات يعملوا بأف للعماؿ ات١ؤسسات كتسمح بعض
.1ات١ؤسسة إدارة مع سلفا عليو ات١تفق العدد إفُ (الشهر أك) الأسبوع نهاية يعملونها الساعات التي
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 :الظروف المعنوية: ثانيا

 :الاتصال/ 1

   عرؼ تشارلز كوفِ  ك جوف ديوم الاتصاؿ على أنو عملية اجتماعية تنتقل بها الأفكار كات١علومات 
 .بتُ الناس 

   كعرّؼ بأنو عملية تفاعل بتُ طرفتُ كضركرة من ضركرات استمرار اتٟياة الاجتماعية لتحقيق 
 .التكامل الاجتماعي 

   أما الاتصاؿ في ات١ؤسسة فيعرؼ بأنو عملية نقل ات١علومات من شخص إفُ آخر ، أك من ت٣موعة   
إفُ أخرل ، كتأخذ ىذه العملية عدة أشكاؿ في مواقع العمل ، كذلك مثل الأكامر الشفوية أك 

أم أف ىذه العملية ات١ستمرة كاتٟيوية للمؤسسة ، كقد تٖدث من . ات١كتوبة كالمحادثات غتَ الرتٝية 
  ... .1خلاؿ الكلمة ات١كتوبة أك ات١نطوقة أك نبرة الصوت أك خلاؿ الصورة كالرسوـ التوضيحية

  :أهداف الاتصال في المؤسسة

تعريف أعضاء اتٞماعة أك فريق العمل تٔا يقوـ بو بعض منهم من أعماؿ لكي يقتدكا بها أك - 1
 .تٯتنعوا عنها

 .نقل التعليمات من الرؤساء إفُ ات١رؤكسيتُ- 2

التنسيق بتُ ت٥تلف أكجو النشاط في ات١نشأة خصوصا تلك التي يبذت٢ا الأعضاء أك التي تقوـ بها - 3
 .الأجهزة الإدارية ات١ختلفة

.2توصيل ات١علومات تٔختلف أنواعها إفُ الرؤساء لكي يستعينوا بها في عملية اتٗاذ القرارات- 4

                                                
1
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نقل آراء ككجهات نظر أعضاء اتٞماعة أك فريق العمل كردكد أفعات٢م اتٕاه الأكامر الصادرة إليهم - 5
 .إفُ القيادات ات١عنية بأمرىم

 :أنواع الاتصال في المؤسسة 

كالذم يتم في إطار القواعد التي تٖكم ات١ؤسسة كتتم من خلاؿ القنوات :الاتصالات الرسمية  (1
 :كات١سارات التي ت٭ددىا البناء التنظيمي الرتٝي كىي ثلاثة اتٕاىات أساسية

كىو الاتصاؿ الذم يتجو من الرؤساء إفُ ات١رؤكستُ (:من أعلى إلى أسفل ) الاتصال النازل  (أ
 ... .كتتضمن عادة القرارات كالأكامر كالتعليمات كقرارات العمل ك التقارير ات١نشورة كالإعلانات 

كيضمن ىذا النوع من الاتصالات عادة إجابة (: من أسفل إلى أعلى ) الاتصال الصاعد  (ب
ات١رؤكستُ على ما يصلهم من رؤسائهم كما أنها تتضمن بالإضافة إفُ ذلك شكاكم كاقتًاحات 

 .افٍ... العاملتُ ، كمن الأساليب ات١ستخدمة في ىذا المجاؿ التقارير ك الاجتماعات كات٢اتف 

كيقصد بهذا الاتصاؿ الذم يتم بتُ موظفي ات١ستول الإدارم الواحد بهدؼ : الاتصال الأفقي  (ج
التنسيق بتُ جهودىم كتبادؿ ات١علومات كمن الأساليب ات١ستخدمة في ىذا النوع الاجتماعات 

 .كاللجاف كات١قابلات كات١ستندات ات١كتوبة 
 :الاتصالات غير الرسمية  (2

كىذا النوع من الاتصالات ت٭دث خارج ات١سارات الرتٝية المحددة للاتصالات في ات١ؤسسة نتيجة  
المحددة للاتصالات في ات١ؤسسة ، كينشأ ىذا النوع نتيجة لسعي العاملتُ أك تعرضهم ت١شاكل مشتًكة 

أك إشباع حاجات مشتًكة ، كالاتصاؿ غتَ الرتٝي ت٦كن أف يكوف أحد معوقات العمل إذا اخذ 
 1شكل التكتل ضد أىداؼ ات١ؤسسة من قبل العاملتُ كت٦كن أف تستفيد منو الإدارة في تٖقيق أىدافها

كالإدارة اتٟكيمة ىي التي تتعرؼ على مسارات الاتصالات غتَ الرتٝية كتٖلل ت٤تواىا ، ثم توجو 
الاتصالات غتَ الرتٝية ظاىرة طبيعية كلكن ت٬ب على الإدارة أف تستفيد منها في تٖقيق الأىداؼ 

.العامة كليس في تٖقيق الأىداؼ الشخصية
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 :القيادة/ 2
 ت٣موعة فتوصف أنها نفسو القيادة منصب يتوفُ الذم الشخص إفُ بالنظر القيادة تعريف تٯكن     

 للقياـ بوظائف اللازمة كات١هارات السمات ت٣موعة ىي أك القائد بها تٯتاز التي كات١هارات السمات
 .نفسو القائد بها يقوـ التي كالأدكار الأنشطة زاكية من القيادة توصف أخرل ناحية كمن القيادة،

تفاعل  عملية القيادة إف .الآخرين كاتٕاىات سلوؾ كإثارة كضبط توجيو عن عبارة بأنها    فتعرؼ
 كأمات٢ا كأىدافها كمعايتَه مشكلاتها يشاركها اتٞماعة في عضوا يكوف أف ت٬ب فالقائد اجتماعي،

  .تعاكنهم على كت٭صل أعضائها مع كيوطد الصلة
قدرات  من لديهم ما استخداـ تٯكن حتى الآخرين قيادة أيضا اتٞديدة الإستًاتيجية تنفيذ يتطلب إذف

 .للإستًاتيجية ات١خططة الأىداؼ لتحقيق كالفعالية الكفاءة من درجة بأكبر كمهارات كخيارات
 يشخص بأف ات١شرؼ تساعد كتعليمية إدارية أنو عملية على الإشراؼ "ركبنسن فرجينا "كيعرؼ

 أما .مهنيا تٔساعدتها يقوـ التي ات١ؤسسة من العملاء ت٭تاجها التي ات٠دمات بكفاية كيصمم كينفذ
 عليو يشرؼ أف كاحد لرئيس تٯكن الذين العاملتُ من الأمثل العدد فهو الإشراؼ التمكن أك نطاؽ

 1.كدكف إرىاؽ بكفاءة كيوجهو
 .أنواعها حسب كىذا تٖبطو، أك الفرد بسلوؾ تدفع التي ات٢امة، ات١عنوية اتٟوافز من القيادة    كتعد

 :الاستبدادية القيادة - أ
 الذم يصنع فهو الاستبدادم القائد يد في ات١طلقة السلطة باجتماع الاستبدادية القيادة تتميز    

اتٞماعة  أىداؼ أما .بو يقوموف ما الأعضاء على يفرض الذم كىو أىدافها، كيرسم اتٞماعة سياسة
 بتُ الاتصاؿ فرص من يقلل أف ت٭اكؿ أنو كما أذىانهم، في كاضحة تكوف فلا النظاـ ىذا ضل في

 سرعاف كلذلك تٚاعتو أعضاء بتُ قوم ت٘اسك يوجد لا كبذلك الاتصاؿ يوجد لا الأعضاء كبذلك
2.اختفى أك القائد إذا تغيب عقدىا ينفرط ما
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: الديمقراطية القيادة- ب 
 تٖديد كفي في نشاطها اتٞماعة أعضاء من عضو كل مشاركة ضركرة إفُ الدتٯقراطي القائد يسعى    

 توزيػػػػػع ات١سؤكليػػػػػػػػػػػات على يعمل كإنػما يده في السلطة تركيز إفُ تٯيل كلا خططهػػػػػػػػػػػػػػا، كرسم أىدافهػػػػػػػػػػا
 ىو موقف كيقف أنفسهم، الأعضػاء طريق عن اتٞمػػػػػػػاعة أىداؼ تٖقيق إفُ كيسعى...الأعضػػػػاء على

سياستها  القائد ت٭دد الاستبدادية أك الديكتاتورية القيادة في كلكن الأعضاء لنشاط ات١وجو أك المحرؾ
 .التالية ات٠طوات عليهم كيصعب خطوة، خطوة بالتنفيذ الأعضاء كيكلف

 :الفوضوية القيادة- ج
 كلا اتٗاذ القرارات حرية للجماعة القائد يتًؾ حيث التامة باتٟرية الاجتماعي اتٞو يتصف كىنا   

 أنهم يصبحوف كما الفوضوم، القائد حب إفُ الأعضاء تٯيل كلا التنفيذ، في أك ات١ناقشة في يشتًؾ
أقل  تٚاعتو تكوف كذلك اتٞماعة، تْب فيتمتع الدتٯقراطي القائد أما نفسها، باتٞماعة ضيقا أكثر

 حتى العمل أداء في الاستمرار إفُ الأعضاء كتٯيل ات١سؤكلية، لتحمل قابلية كأكثر تعاكنا كأكثر عدكانا
 .القائد تغيب ما إذا العمل عن يتوقفوف الأعضاء فإف الديكتاتورم اتٞو في أما القائد، غياب في حالة

 في مطلقة حرية كتٯنحهم تٚاعتو لأعضاء الغارب على اتٟبل يتًؾ الذم فهو القائد الفوضوم أما
 الأفراد سلوؾ بتوجيو يقوـ كلا القرارات اتٗاذ في كلا ات١ناقشات في يشتًؾ فلا العمل كتنفيذه، تٗطيط

 دكف الفنية مهارتو تْكم القيادة مركز إفُ كصل يكوف ما الأحواؿ أغلب كفي منو ذلك، طلبوا متى إلا
 .1قيادية مهارات لديو تكوف أف
 :المعنوية الروح مفهوم /3
 التي ك تٚاعة، يكونوف الذين الأفراد ات١عنوية ات١زاج السائد أك الركح السائدة بتُ بالركح يقصد     

اتٞماعة  أىداؼ أجل من للكفاح بالاستعداد، ك للجماعة، كبالإخلاص اتٞماعة، في بالثقة تتميز
.2ت٘اسك اتٞماعة كترادؼ ات١عنوية الأفراد ركح ت٤صلة فهي
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 دكف اتٞماعة على تركز التعاريف ىذه بتشابههم ات١شتًؾ الرىط أعضاء شعور    كعرفها زلتٍ بأنها
 كاتٕاىاتهم الأفراد مشاعر ككل كأف اتٞماعة في تتمثل بأنها ات١عنوية الركح تعتبر حيث الفرد،

 .جزءا منها إلا الفرد كما الفرد إليها ينتمي التي مرتبطة صفة ىي كحاجاتهم
       تشتَ كىي.اتٞماعة لأىداؼ الفرد تقبل ىي ات١عنوية الركح أف  فتَل" فليشماف أدكين"    أما

                .حاجتو الفرد بو يشبع الذم القدر على كتتوقف اتٞماعة، مع الفرد اشتًاؾ إفُ
  العمل ىذا عن رضاه كمدل عملو تٕاهالفرد  مشاعر تصف فردية مسألة بأنها يرل كىناؾ من     
 الفرد احتياجات بتُ تربط فهي اتٞماعة على كليس الفرد على تركز الأختَة ىذه التعاريف فإف كمنو

       كالتأقلم التكيف على العامل قدرة مدل كعلى اتٟاجات، ىذه إشباع مدل ات١عنوية،كما كالركح
 فهي عملو، في الفرد بو يشعر الذم بالرضا للفرد ات١عنوية الركح أيضا النظرة تربط كىذه عملو، مع

 بالعامل ات٠اص كالرضا ات١عنوية الركح بتُ تطابق ىناؾ ككأف الفرد، ت٭صل عليو الذم الرضا مقدار
 للفرد الفرصة تتاح أف لابد كىنا كاتٞماعي، الفردم معا اتٞانبتُ على حيث تركز توفيقية نظرة كىناؾ

 للفرد بالنسبة التوحد فػػػػػـ نوع يصبح ات١سػػػػػػػػػاىػمة ىذه خلاؿ كمن نشاط الػجمػػػػػػػػػػاعة، في للمسػػػػػػػاىػمة
 .كأخلاقها كأىدافها كمثلها اتٞماعة مبادلء مع

 كما الفرد، حاجات تتحقق عندىا التي الدرجة ىي ات١عنوية الركح بأف "كابوف  ركبرت "يرل    حيث
 فيها إذف يعمل التي الكلية الظركؼ من نابع التحقيق ىذا بأف الفرد فيها يشعر التي الدرجة أنها

 ثم ينتمي إليها التي اتٞماعة مع الفرد اندماج من تتكوف ات١عنوية الركح فإف التوفيقية النظرة ىذه حسب
 .معها تفاعلو
‌.1إليها ينتمي التي اتٞماعية الأىداؼ مع الفردية الأىداؼ بتُ تٕانس نتيجة تكوف ىنا ات١عنوية فالركح

‌

 :المعنوية الروح أهمية
 

حيث  اتٟديثة، الإدارة ت٣اؿ في جدا شائعة ظاىرة أصبحت العماؿ، بتُ ات١عنوية الركح دراسة    إف
 عسكرية أك سياسية أك اقتصادية كانت سواء 2ات١ؤسسات، لكل ات١لحة الضركرات من أصبحت
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 برضا تتعلق لأنها نظرا العماؿ، بتُ ات١عنوية الركح أت٫ية أدركوا قد ات١ديرين معظم فإف تربوية،كت٢ذا أك
 ت١دل كمقياس تعتبر ات١عنويات فهذه أعمات٢م مع كتٕاكبهم العمل تٚاعة ضمن الأفراد كاندماجهم

. أداء الأفراد فعالية
 ىذا كاف إذا تْيث ت١عنوياتهم، كانعكاس كتصرفاتهم العماؿ سلوؾ إفُ ينظركف ات١ديرين     كلأف
 معنويات كانت كإذا ات١عنوية، الركح ات٩فاض على دليلا ذلك اعتبركا ات١طلوب، بالشكل غتَ السلوؾ
 ىذا ،كفي الإنتاجية الكفاءة تنشيط على كفعالا إت٬ابيا تأثتَا يؤثر ذلك فإف العمل مرتفعة، تٚاعات

 يتعدل بل فقط للمؤسسة الإنتاجية الكفاءة على أثارىا تنعكس لا ات١نخفضة الركح ات١عنوية فإف المجاؿ
 الدراسة أثبتتو ما كىذا ككل، الوطتٍ الاقتصاد على تؤثر فهي ات١ؤسسة إفُ خارج نتائجها أك أثرىا
 ستانلي "الدكفِ ك البنك في كالنمو الكلي الاقتصاد في باحث" كلياـ إستًفِ" من كل بها قاـ التي

 الدراسة كىذه للتكنولوجيا، ماساشوستس معهد في الاقتصاد أستاذ"  Stanly Fischer "فيشر
 الانضباط قواعد كانهيار ات١عنوية الركح ىبوط أف تبتُ كالتي السابق"السوفياتي  الاقتصاد على أجريت

 على أجريت التي فالاستقصاءات السوفياتي، الإتٖاد إفُ  انهيار أديا قد السوفياتية العاملة القول في
 .شيوخهم من كمستاءين متذمرين الشبانكانوا ىؤلاء بأف أكضحت السوفيات ات١هاجرين

يقتصر  لا أثرىا كأف بالغة، أت٫ية ت٢ا للعماؿ ات١عنوية الركح بأف نلاحظ أف تٯكن الدراسة خلاؿ    من
 تغيب خلاؿ من يظهر فأثرىا ات١ؤسسة داخل أما بكاملها، دكلة انهيار إفُ امتد بل فقط ات١ؤسسة على

 في أيضا تؤثر كما أخرل بأعماؿ للالتحاؽ لأعمات٢م كىجرتهم كعصيانهم كت٘ردىم العماؿ، كت٘ارضهم
 .ات١ؤسسة أرباح في يؤثر ت٦ا ذلك كغتَ ات١لل بالتغيب العماؿ تأثر درجة كعلى حوادث العمل، نسبة

 العماؿ ىؤلاء معنويات كانت فإذا العاملة، القول أفراد مظاىر خلاؿ من أيضا أت٫يتها تظهر     كما
 كالابتكار ات١بادرة ركح كإظهار لعملهم كبتَين كاىتماـ تْماس العمل إفُ يدفعهم ذلك عالية، فإف

 كربط الآخرين، مع للتعاكف الاختيارية كالرغبة كالأكامر كاللوائح للتعليمات كامتثات٢م الاختيارم
ت٢ا، كالانتماء1 بالفخر كالشعور كلقادتها ت٢ا كالولاء ات١ؤسسة، الشخصية بأىداؼ أىدافهم
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 ككرىهم لأعمات٢م العماؿ كره على بالضركرة فهذا ينعكس متدىورة، ات١عنويات كانت إذا ماأأ   
‌. ككرىهم لرؤسائهم البعض، لبعضهم ككرىهم ت١ؤسستهم

‌

 :الإنسانية العلاقات/ 3
 
جهودا  تتطلب حيث العمل، في الأفراد بتُ كالنفسية الاجتماعية بالعلاقات تهتم التي العلاقات ىي‌‌‌
كبتُ  كبينهم بينهم، فيما العاملتُ بتُ العلاقات من الإنساني اتٞانب لتعزيز البشرية ات١وارد إدارة من

انتمائهم  كتعزز العماؿ تٖفيز على تعمل التي الأساليب أحد تعتبر ككل،كما الرتٝية ات١ؤسسة
‌ .العمل لمجموعات

 :الإنسانية العلاقات عليها تقوم التي الأسس
 :يلي تٔا الاىتماـ ت٬ب ات١ؤسسة، داخل الإنسانية للعلاقات جيد مناخ إقامة أجل من‌‌‌‌‌

 بات١سؤكلية ك إشعارىم جهودىم توحيد على بالعمل كذلك العماؿ، بتُ التعاكني باتٞانب الاىتماـ -
 . ات١ؤسسة اتٕاه

  .بينها فيما منسجمة عمل فرؽ تشكيل بهدؼ العاملتُ، بتُ ات١شتًكة الاىتمامات على  التعرؼ-
 · دكرم بشكل ات١ؤسسة أكضاع على ك إطلاعهم تعنيهم، التي القرارات اتٗاذ في العماؿ إشراؾ- 
 · العمل تٚاعات فعالية يضمن الذم اتٞيد القائد لإت٬اد السعي- 
 · الرتٝية العلاقات لصافٌ تسختَىا ك العمل، مكاف في الرتٝية غتَ بالعلاقات الاىتماـ- 
 ·ات١تميزة لأعمات٢م تقديرا العماؿ مكافأة- 

 :من كلا الإنسانية العلاقات إطار في يدخل            ك
 .1بزملائو العامل علاقة -برؤسائو؛ العامل علاقة -ات١ؤسسة؛ بنظاـ العامل علاقة              -

 :المؤسسة بنظام العامل علاقة
العاـ توافق  ينعكس· حيث .ت٢ا كانتمائو كلائو تٔدل ات١ؤسسة، بنظاـ العامل علاقة تتحدد    
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 النظاـ مع اتٟسنة يضمن العلاقة العمل عن فالرضا .كنظامها بات١ؤسسة علاقتو على عملو ظركؼ مع
 العامل كبتُ بينها طبيعة العلاقة تٖديد في دكرىا ات١ؤسسة لإدارة أف كما .بات١ؤسسة الإدارية كات٢يئات

  .العمالية نشاطات النقابات مقاكمة كدرجة ات١فركضة كالعقوبات ات١تبعة الأنظمة طريق عن
   :بالرؤساء العامل علاقة

 أف كما مرؤكسيو، نظر العليا في الإدارة تٯثل لأنو السيكولوجية، البيئة في عامل أخطر الرئيس يعتبر   
 إفُ  إضافة عليهم يديرىم كيشرؼ من كدافعية سلوؾ في مباشر بشكل اف يؤثر كسلوكو شخصيتو

  .العمل تٚاعات كفعالية ديناميكية على تأثتَه
  :زملائه مع العامل علاقة

 تكوين تٚاعات إفُ تلقائية بطريقة يسعى فنجده .تٚاعية صورة في العمل إفُ بطبيعتو الإنساف تٯيل
 :كالتعاكف ات١نافسة متكاملتُ، ت٫ا عنصرين في بزملائو العامل علاقة كتنحصر بها كيتأثر فيها يؤثر عمل

 .الأداء مستويات أعلى تٖقيق في العماؿ تسابق ىي :ات١نافسة -
 .الأداء مستويات أعلى تٖقيق إفُ السعي في العماؿ اشتًاؾ :التعاكف -

 عوامل فردية، على تتوقف فالأكفُ ات١بدأ، حيث من متناقضتتُ الظاىرتتُ ىاتتُ أف يبدك الأكفُ للوىلة
ىدفهما  اعتبار أف على متكاملتتُ أنهما يكتشف فيهما ات١تمعن أف إلا .تٚاعية عوامل على كالثانية
 .كاحد

 :الإنسانية العلاقات أساس على العمل ظروف تهيئة *
 الإدارة في كفاءة مدل على سابقا ، إليها أشرنا التي الإنسانية العلاقات أىداؼ تٖقيق يتوقف‌‌‌‌

 ىذا  كفي.سليم بشكل تطبيقها على كقدرتها الإنسانية للعلاقات النظرية كات١بادئ بالأسس الإحاطة
 الإدارية التي فلسفتها معافَ تٖديد من تٯكنها ما التنظيمية الوسائل من ات١ؤسسة إدارة ت٘لك الصدد،
:يلي ما منها نذكر.1الإنسانية العلاقات تٖستُ تضمن
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  :كالسياسات البرامج          -
 العامة الأىداؼ تٖديد إفُ تهدؼ ات١ؤسسة، في الإنسانية العلاقات لتنظيم برامج تصميم               تتضمن

 الكفاءة الإنتاجية رفع حوؿ الأىداؼ ىذه كتتمحور .الإنسانية العلاقات ت٣اؿ في تٖقيقها ات١راد
في تٖقيق  ات١تبعة كالأساليب الطرؽ في فتتمثل السياسات أما .مستمر بشكل العماؿ كمعنويات

عند  ت٣راىا كتصحح الإنسانية العلاقات تنظم التي القرارات لاتٗاذ قاعدة تعتبر كالتي البرامج أىداؼ
 .1التًقية قواعد اتٟوافز، الأجور، نظم :السياسات ىذه بتُ كمن مسارىا، في ات٨راؼ أم ملاحظة

  :الإدارة نظاـ           - 
    العوامل من مشاركة، قيادة، رتٝي، كغتَ رتٝي تنظيم من الإدارة عليها تقوـ التي الأسس                 تعد
 .الإنسانية العلاقات كخصائص لطبيعة المحددة

 :الرتٝي التنظيم            - 
   تٖكم التي الرتٝية كالتعليمات اللوائح ات١ؤسسة، بقانوف يتحدد الذم التنظيمي، ات٢يكل بو                 يقصد
 · .إفٍ...كات١سؤكلية، السلطة الاتصاؿ، قنوات العماؿ، علاقات

  :الرتٝي غتَ التنظيم            - 
 تٖقيق إفُ تهدؼ كالتي ات١ؤسسة، عماؿ بتُ كالتفاعلات الاتصالات العلاقات، شبكة                  ىو
 كينشأ نتيجة ات١لامح ت٤دد غتَ الرتٝي غتَ التنظيم يكوف ما كعادة .الواحدة اتٞماعة أىداؼ

 2.الرتٝي التنظيم في العماؿ بتُ للعلاقات
 : ضغوط العمل/ 4             

أك /الضغط بأنو استجابة متكيفة تعدت٢ا الفركؽ الفردية ك 1994            عرؼ الكاتب جيبسوف كزملائو 
تنشأ نتيجة عمل أك موقف أك حدث يفرض على الفرد  (الاستجابة  )العمليات النفسية ، كالتي 

. 3أك جسدية عالية /مطالب نفسية ك

                                                
1
‌.‌24ص‌،‌نفسه‌المرجع‌:‌عوض‌محمود‌عباس-‌‌

2
 .‌101،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌‌منال‌طلعت‌محمود‌-‌

3
‌.284،ص‌‌2004،‌دار‌الحامد‌للنشر‌والتوزٌع،الأردن،السلوك‌التنظٌمً‌سلوك‌الافراد‌والجماعات‌فً‌منظمات‌الأعمال:‌حسٌن‌حرٌم‌-‌‌
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الضغوط الوظيفية قد أدل إفُ ظهور بعض الأفكار التي لا /            إف شيوع استخداـ مفهوـ ضغط العمل
كىذا ما دفع احد الكتاب إفُ التنبيو إفُ ىذه الأفكار . تعبر عن فهم صحيح لضغوط العمل 

 :كتصويبها 

إف ضغوط العمل ليست ت٣رد توتر عصبي فحسب ، ذلك أف التوتر العصبي رتٔا ينشأ لدل - 01
 .الفرد نتيجة تعرضو للضغوط

إف ضغط العمل ليس مرادفا للقلق ، ذلك أف القلق يعتبر أحد ردكد الفعل للضغوط التي - 02
 .يواجهها الفرد

إف ضغوط العمل ليست بالضركرة ضارة أك سيئة ، بل تٯكن أف يكوف ت٢ا نتائج ات٬ابية إذا - 03
 .كانت ات٬ابية إذا كانت معتدلة كمقبولة 

الضغوط ليست حادثة أك ظرفا كلكنها استجابة ت٢ذه الظركؼ أك اتٟادثة إذ أف اتٟادثة أك - 04
 .الظركؼ ت٘ثل مثتَا أف الضغوط تعتبر استجابة

 :الضغوط التي تسببها المنظمة لظروف العمل 

 .الازدحاـ كعدـ ات٠صوصية للموظفتُ- 

 .الضوضاء كاتٟرارة كالبركدة الشديدة- 

 .تواجد مواد كيميائية سامة كمواد إشعاعية- 

 .تلوث ات٢واء- 

 .ت٥اطر على أمن كسلامة الفرد- 

مناسبة1إنارة غتَ - 

                                                
1
‌.‌290،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌حسن‌حرٌم‌-‌‌
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:  ضغوط العمل التنظيمية وآثارنتائج 
تتمثل في الغياب كالدكار الوظيفي كات٩فاض الإنتاجية ، كالعزلة عن الزملاء ، كعدـ الرضا الوظيفي  

 .كات٩فاض التزاـ ات١وظف ككلائو

كلا تعتبر النتائج كالآثار السابقة ذكرىا شاملة ، فقد تكوف ىناؾ آثار كنتائج أخرل فَ تكشف عنها 
الدراسات كالأتْاث بعد ، كقد كاف الاىتماـ في البداية مركزا على النتائج كالآثار الفيسيولوجية 

للضغط ، كتشتَ الكثتَ من الدراسات كالأتْاث إفُ كجود علاقة قوية بتُ ضغوط العمل كارتفاع نسبة 
كقد ذىبت بعض . كولستًكؿ الدـ ، كأمراض القلب كالقرحة ات١عدية ، كانسداد الشرايتُ الدـ 

كلا تٯكن التقليل من . الدراسات إفُ حد القوؿ باحتماؿ كجود علاقة بتُ الضغوط كأمراض السرطاف 
أت٫ية ىذه الأمراض ، كتٓاصة أمراض القلب ، على أداء الفرد ، كما يتًتب على ات١نظمة من تكاليف 

 .1كالتزامات مالية كبتَة ، كات٩فاض الأداء كالإنتاجية 

 :جماعات العمل/ 5 

اتٞماعة بأنها عدد من الافراد تربطهم علاقات تٯكن ملاحظتها أك التعرؼ   davis ""يعرؼ الكاتب 
 .كىذا التعريف يشتَ ىذا التعريف إفُ عامل التفاعل بتُ الافراد .عليها

فقد عرفا اتٞماعة بأنها ت٣موعة من اثنتُ أك أكثر يتفاعلوف تْرية kinichi، kreitnerأما 
 .كيشاطركف أىدافا كمعايتَ اتٞماعة كت٢م حرية مشتًكة

كعرؼ كاتب آخر اتٞماعة بأنها عبارة عن ت٣موعة فردين أك أكثر يعتمدكف على بعضهم البعض 
.2كيتفاعلوف مع بعضهم البعض في أداء كظائف معينة كذلك لتحقيق أىداؼ مشتًكة

                                                
1
 .‌293،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌حسن‌حرٌم‌-‌‌

2
‌.131،‌ص‌‌2008،‌دار‌قرطبة‌،الجزائر،‌دراسات‌فً‌تسٌٌر‌الموارد‌البشرٌة:‌مراد‌زعٌمً‌-‌‌



 ظروف انعمم بانمؤسست: انفصم انثانث 
 

63 

 

 :من أىم تٚاعات العمل: أنواع الجماعات 

كتتكوف كل تٚاعة من تٚيع الافراد الذين تٮضعوف لإشراؼ كتوجيو رئيس :  الجماعات الوظيفية-
 .كاحد ، كتٯكن أف تسمى دائرة أك قسم أك شعبة كغتَىا

 كتتكوف غالبا من عدة أفراد من نفس الدائرة تشكل لات٧از مهمة أك مشركع :فريق عمل /جماعة- 
 .معتُ

كتشكل ىذه اتٞماعة من ت٦ثلتُ من عدة كحدات تنظيمية لات٧از مهمة أك : فرق العمل المؤقت - 
 .حل مشكلة معينة ت٢ا علاقة بتلك الوحدات كتنتهي اتٞماعة بانتهاء الغرض الذم شكلت من اجلو

كىي تٚاعات تشكل من ت٦ثلتُ من عدة كحدات تنظيمية ت١عاتٞة قضايا كمشكلات :  اللجـــان -
 .ذات صفة استمرارية كتهم ىذه الوحدات

كىي ليست ذات صفة رتٝية كتضم ت٣موعة أفراد معنيتُ بتحقيق غرض معتُ في :  التحالفات -
 .سبيل النهوض بأىداؼ الفرد

كىي تضم أفرادا متشابهتُ في ات٠برة كالعمر كات١يوؿ كالاتٕاىات :  جماعات الصداقة والزمالة -
 .كاتٟالة الاجتماعية كغتَىا ، بهدؼ إشباع اتٟاجات الاجتماعية لدل الافراد

كتنشأ ىذه اتٞماعات طواعية كتلقائيا بتُ الافراد في ات١نظمة نتيجة : الجماعات غير الرسمية -
كليس بقرار من أم سلطة ، كنظرا لشيوع ىذه اتٞماعات في ات١نظمات كما . التفاعل فيما بينهم 

 1.تٯكن أف ترديو من دكر ات٬ابي أك سلبي للمنظمة

                                                
1
 .159،‌ص‌المرجع‌نفسه‌:‌حسن‌حرٌم‌-‌‌
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 : الوظيفي مفهوم الاستقرار/1
 ترؾ دكف كرغبة طواعية عن أطوؿ ت١دة ات١ؤسسة خدمة في العامل بقاء ىو العمل في    الاستقرار

 .أخرل بدائل توفر ظل في بعملو العامل ت٘سك مدل يعتٍ البدائل،كما لو تتوفر ات١ؤسسة حتُ
 التنظيم ذالك كاف إذا آخر،ىذا تنظيم إفُ الإنتقاؿ كعدـ عملو في العامل ثبات كذالك    كىو
 لتحقيق متداخلة كنفسية إجتماعية كأخرل ملموسة مادية عوامل كفق للعامل مستقبلا مهنيا يشكل

 .1كالاستقرار التكامل
 ك الراحة ك عملو في كالوقاية بالأمن الدكاـ على العامل إشعار انو على مايو التوف عرفو    كما

 .ترقيتو ك الصناعي أمنو ك كحريتو تٖفيزه طريق عن ضماف الاستقرار
 .التقاعد حتى ات١صنع في العامل ثبات أنو الاستقرار على    كيعرؼ

 التنظيم ىذا كاف إذا ىذا أخر تنظيم أم إفُ تنقلو كعدـ عملة في العامل ثبات    الاستقرار ىو
 لتحقيق متضافرة نفسية اجتماعية كأخرل ملموسة مادية عوامل كفق للعامل مهنيا يشكل مستقبلا

 .2التكامل كالاستقرار

 :أهمية الاستقرار الوظيفي /2
 فرادالأ ت٭اكؿ خلالو كمن كات١عنوم ات١ادم جانبيو في الاجتماعي الأمن تٖقيق في كبتَة أت٫ية للعمل   

 انعكاسات لو فيو رهارؽكاست عملو في العامل ،كثبات كحاجاتهم رغباتهم  ك إشباع أىدافهم تٖقيق
 بطباع كمتطبع ات١نظمة بثقافة متشبع عملو في ات١ستقر فالعامل بها يعمل التي ات١نظمة كعلى عليو إت٬ابية
 السلوكيات مع كالتلاؤـ التكيف عن يبحث دائما فهو التنقل كثتَ العامل عكس العمل تٚاعة

 معركفة الغتَ العوامل ىده فكل ت٢ا سيخضع التي اتٞديدة العمل كأساليب العمل تٚاعة مع اتٞديدة
للمعنويات كتثبيط 3المجهوؿ من كخوؼ قلق مصدر لو تشكل للعامل

                                                
1
‌.‌108،ص 1972 للكتاب،الإسكندرٌة‌، المصرٌة ،الهٌئةالمصنع مجتمع:‌محمد علً محمد-‌‌

2
‌،‌رسالة‌لنٌل‌شهادة‌الدكتوراه‌،‌إشراف‌شعٌب‌بغداد،‌كلٌة‌العلوم‌فعالٌة‌أسالٌب‌التحفٌز‌فً‌استقرار‌الموارد‌البشرٌة‌بالمؤسسة:‌وهٌبة‌لٌازٌد‌-‌‌

 .201،‌ص‌2014/2013الاقتصادٌة‌والتجارٌة‌وعلوم‌التسٌٌر‌،‌قسم‌العلوم‌الاقتصادٌة‌،‌جامعة‌أبوبكر‌بلقاٌد‌،‌تلمسان‌،
3
‌،‌رسالة‌لنٌل‌شهادة‌الماجستر،‌إشراف‌الكاملة‌سلٌمانً‌،‌الاستقرار‌الوظٌفً‌وعلاقته‌بأداء‌العاملٌن‌فً‌القطاع‌الخاص:‌‌رفٌقة‌بن‌منصور‌-‌

‌.99،‌ص‌2013/2014كلٌة‌العلوم‌الاجتماعٌة‌والإنسانٌة‌والإسلامٌة‌،‌قسم‌العلوم‌الاجتماعٌة‌،‌جامعة‌الحاج‌لخضر‌،‌باتنة‌،‌
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 العماؿ من غتَه عن التدرجي السلم أعلى كبلوغ ات١هتٍ التقدـ ىي كظيفتو في استقرار ياامز أما   
 كالتعب العمل تْوادث الإصابة احتمالات تقليل كبالتافِ ، آليتو في كالتحكم عملو في لإتقانو

 يدكـ كبالتافِ أعضائها بطاكتر ت٘اسكها من يزيد العمل تٚاعة أعضاء استقرار أف كما ، كالإجهاد
 ستقرار الوظيفيالا انعدـ فكلما صحيح كالعكس التنظيمي التزامها مستول كيرتفع للمنظمة انتمائها

 اتٞديد فالوافد تفككها ت٭تمل ما أعضائها بتُ الوظيفي التسرب إفُ العمل تٚاعة تعرضت ات١نظمة في
 العلاقات إرباؾ إفُ يؤدم العمل زملاء ففقداف تفككها في تعجل مغايرة تنظيمية ثقافة ت٭مل قد

 قذق في العمل كترؾ ات١نظمة مغادرة في التفكتَ احتماؿ يكوف كبالتافِ العمل بيئة داخل الاجتماعية
 تتضاعف للمنظمة بالنسبة فهو العمل كتٚاعة للعامل أت٫ية لو الوظيفي ستقرار الاكاف كإذا . اتٟالة
 الاحتفاظ على يساعدىا أنو ككما أىدافها تٖقيق إفُ تسعى التي أىدافها بلوغ من فيمكنها أت٫يتو
 التي عن البديلة تات١كافآ عن البحث تكاليف من كيعفيها للخبرة كات١كتسبة الدربة العاملة باليد

 .التعيتُ عملية طواؿ كبتَة مالية مبالغ ات١نظمة كلفت أف بعد عملها مناصب كتركت تسربت
 مصغر ت٣تمع ات١نظمة ت٬عل ما العمل تٚاعة ت٘اسك على يعمل ات١نظمة في فرادالأ فاستقرار فذإ   

 أجل من يوـ كل فيها ت٬تمعوف ،فهم ات١نظمة كىي كاحدة كىوية مشتًؾ كىدؼ تنظيمية ثقافة تٕمعو
 النفسي بالأماف الشعور عوامل توفتَ ات١نظمة على ات١تطلبات ىده كلتحقيق كالبقاء الاستمرار
 1.ت٢م مهنيا مستقبلا ك سعادة مصدر ت٢م لتكوف كات١ادم كاتٞسدم

 : مظاهر الاستقرار الوظيفي/ 3
 :تماسك جماعة العمل - 3-1
 تتمثل ثلاث تٚاعات إفُ تصنيفها تٯكن حيث التعقيد كشديدة متعددة العمالية المجموعات تعتبر   
 متفاعلة تٚاعات بأنها ات١نظمة توصف أف كتٯكن الإدارة كتٚاعة الرؤساء تٚاعة ، الزملاء تٚاعة  في

 كتٖقيق التنظيم فعالية إفُ للوصوؿ اتٞماعات بتُ التعاكف تٖقيق من بد لا لكن أىدافها تٚاعة كلكل
 بينها فيما التفاعل كمدل اتٞماعات بتُ ات١متازة العلاقات على ىذا كيعتمد . الوظيفيالاستقرار 
 التقدـ فرص كتوفتَ الأدكار توزيع طريق عنكالصراعات  التنافس حدة من كالتقليل كالتكامل كالتنسيق
في2 ارىاركاستم ت٘اسكها على للمحافظة اتٞماعة أعضاء بتُ كالتفاعل الاتصاؿ قنوات كفتح كالتًقية

                                                
1
‌.‌100،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌رفٌقة‌بن‌منصور‌-‌‌

2
‌.160،‌ص‌‌2003،الدار‌الجامعٌة‌،‌الإسكندرٌة‌،‌السلوك‌الفعال‌فً‌المنظمات:‌عبد‌الباقً‌صلاح‌الدٌن-‌‌
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 الأعضاء ثقة من يزيد ت٢ا المحددة الأىداؼ إفُ الوصوؿ في اتٞماعة فنجاح ، ات١شتًكة أىدافها تٖقيق 
 درجة تٖقيق كبالتافِ للجماعة كالانتماء الولاء درجة زيادة كافُ أكبر جهد بذؿ إفُ كيدفعهم بأنفسهم

 . اتٞماعة ىذه تٖوم التي العمل ببيئة التمسك العمل تٚاعة يدفع ت٦ا الوظيفي الرضا من عالية
: الراحة النفسية والشعور بالأمان الوظيفي- 3-2
إف الرضا عن العمل يتبع إحساس العامل بالراحة عند أدائو للعمل، ك الإشباع الذم تٖققو    

ات١ؤسسة لو كرغم ت٤اكلات العديد من الدراسات ك البحوث دراسة العلاقات التي من شأنها أف تدفع 
الفرد إفُ الشعور بالرضا أك عدمو، إلا أنها فَ تفلح إفُ حد كبتَ، نظرا إفُ أف النواحي الإنسانية 

يصعب قياسها كضبطها، كما أثبتت الدراسات أف دراسة سلوؾ العاملتُ لا تٯكن أف تتم بعيدا عن 
دراسة مشاعرىم كإحساسهم الشخصي، كما تنطوم عليو ىذه النواحي من تناسق كتكامل 

 .الشخصية كالولاء للجماعة كات١ؤسسة
كعلى العموـ فإف على ات١ؤسسة من أجل ضماف رضا العماؿ أك إعطائهم فرصة لتحمل ات١سؤكلية    

ككل ىذا . افٍ...كاتٟرية في اتٗاذ القرارات كالقيادة ات١تسات٤ة توفتَ اتٞو اتٞيد للعلاقات الإنسانية
 .ينعكس على نفسية العامل كت٬علو راض كمستقرا

 :كما أف الشعور بالانتماء ضركرم لتحقيق التوازف بات١ؤسسة، كيرتبط بعوامل كثتَة منها
 .مدل توافق أىداؼ العاملتُ مع أىداؼ ات١ؤسسة -1
 .مدل استجابة ات١ؤسسة للحياة الاجتماعية كالشخصية للعاملتُ كرعايتهم- 2
 .مدل تفاعل العاملتُ مع بعضهم، كالارتباط كالتفاىم الذم يتوفر بينهم- 3

كما ت٬ب على ات١ؤسسة أف تٖقق للعامل كسائل الشعور بالأمن، كتأمينو من الفصل، فالعامل الذم 
 .1يشعر أنو مهدد بالطرد بتُ تٟظة كأخرل، لاشك أنو يشعر بعدـ الاطمئناف كالاستقرار في العمل

: المشاركة في اتخاذ القرارات- 3-3
 أىداؼ كضع في العاملتُ اؾربإش العماؿ رئيس قياـ إفُ يرمي الأعماؿ إدارة في اتٟديث الاتٕاه إف   

 كالنقد م الرأبإبداء التنظيم في فرد لكل المجاؿ فسح مع كتنفيذىا ات٠طط رسم كفي ىا كتٖديد اتٞماعة
 كجود عدـ أف إفُ ات١ختلفة كالبحوث الدارسات كتشتَ ، النشاطات في كالتعاكف الفعلية كات١شاركة
 2مستول كات٩فاض الصراع إفُ يؤدم أنو إفُ بالإضافة عمافِ بااغتً كجود إفُ يؤدم العمالية ات١شاركة

                                                
1
‌.‌161،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌عبد‌الباقً-‌‌

2
 .‌78،ص‌المرجع‌نفسه:‌سعٌد‌بوزٌدي‌-‌‌
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 تتحقق كحتى. ات١نظمة في اللاستقرار من حالة يشكل ما ات١ختلفة العمل مشكلات كظهور الإنتاجية
 من جو إت٬اد طريق عن ات٠طط إعداد في ات١نظمة ات فيركالإطا العماؿ ؾراإش ت٬ب الأىداؼ ىذه

 في اتٟق لو ات١تعاكف، أك الشريك من كنوع العامل تعتبر أف ات١نظمة على ك كالفعاؿ، ات١ستمر اتٟوار
 ، شاءت كما الإدارة طرؼ من تٖرؾ آلة ت٣رد أنو يشعر لا حتى الإنتاجية العملية ستَ في رأيو إبداء

التضامن  ركابط كيقوم ات١نظمة ت٢ذه ككلائو انتمائو من يزيد فهذا ات١نظمة في الفعاؿ العضو ىو بل
 1.ؿالعم تٚاعات بتُ كالتعاكف

: المواظبة عمى العمل - 3-4
 على تدؿ مؤشرات كلها,العمل مواعيد عن التأخر كعدـ العماؿ عند الغياب نسبة ات٩فاض    إف

 لا أنو يعتٍ,ت٢ا المحددة ات١واعيد في عملو إفُ اتٟضور على ات١واظب فالعامل, ات١ؤسسة الإستقرار داخل
 2.لو مهنيا مستقبلا فيو يرل كأنو,عملو ت٨و تدمر يشعر بأم

:  الاستقرار الوظيفي  عدممظاهر/ 4
  :التغيب- 4-1
 لسبب العمل عن العامل انقطاع يعتٍ الأكؿ حيث كالتغيب الغياب بتُ التفريق ت٬ب البداية في   

 مرضية ظاىرة التغيب كيعتبر منو ، دةابإر للعمل العامل حضور عدـ فيعتٍ الثاني أما ، رادتوإ خارج
 تعبتَ كىو ات١نظمة في ات١شحوف كاتٞو العمل ضغوط من ىركبا العماؿ إليها يلجأ ات١قاكمة من نوع كىو

 العامل بتُ العلاقة كسوء التنظيم داخل تكوف قد كثتَة التغيب كأسباب ، العمل ظركؼ لرفض
 لبعد ات١واصلات توفر كعدـ التنظيم خارج من أك ات١عاملات في اللاعدالة أك كالإدارة العمل كتٚاعة
 أف الإدارة على ت٬ب  كت٢ذا.افٍ... الأسرية أك الصحية العامل ظركؼ أك العمل مكاف من ات١سكن

 الاجتماعية ظركفو مراعات مع بالعامل المحيطة كات١عنوية ات١ادية الظركؼ بتحستُ الظاىرة ىذه تعافً
 .للمؤسسة ككلائو التزامو مستول من يرفع كي
 :ترك العمل- 4-2
 أفضل عمل بيئة كجود ات١قابل كفي العمل ضغوط على ات١تًتبة الانسحاب سلوكيات من كيعتبر   

 3ات١ادية العمل ظركؼ من متكامل ىيكل توفر لأنها العماؿ من الفئة ىذه استقطاب في ت٧حت

                                                
1
.‌78ص‌‌‌،المرجع‌نفسه:‌سعٌد‌بوزٌدي‌-‌‌

2
 .‌225،‌ص‌المرجع‌نفسه:‌وهٌبة‌لٌازٌد‌-‌‌
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كالتوترات  للضغوطات التعرض دكف الوظيفة في كالاطمئناف بالارتياح تسمح عالية بدرجة كات١عنوية
 نفس ت٘ارس التي التنظيمات بتُ ات١نافسة إفُ الإشارة الصدد ىذا في كتٯكن . العمل ت٦ارسة أثناء

 المحافظة لأجل البشرية مواردىا تٗطيط تٖستُ في جبارة ت٣هودات بذؿ ات١نظمات على كت٢ذا النشاط
 السامح غتَ العمل مناخ  جراءالتنظيمية البيئة من كالانسحاب التسرب من البشرم  رأتٝات٢اعلى

 .الواحدة ات١نظمة في كالثبات للاستقرار
: التغير التكنولوجي- 4-2
 ظل في خاصة ات١نظمات تواجهها التي الكبرل الرىانات ضمن يدخل التكنولوجي التغتَ إف   

 رراباستم الفنية أنساقها تغيتَ على ت٣برة فات١نظمات كت٢ذا العوت١ة جراء العافَ يعرفها التي تاالتغتَ
 تؤثر أخرل جهة كمن . رراكالاستم البقاء شركط لنفسها كلتضمن ات٠ارجية البيئة مع لتتكيف

 كالآلات البشرم العنصر بتُ العلاقة خلاؿ من كذلك الوظيفي رراالاستق في اكبتَ اتأثتَ التكنولوجيا
 مهارة كسب في نفسو أتعب الذم العامل أف ت٧د حيث ، الإنتاجية العملية في ات١ستخدمة كات١عدات

 كرتٔا ، اتٞدكل عدتٯة ات١كتسبة ات١هارة ىذه ت٬عل المجاؿ نفس في جديد عاباختً يفاجأ ثم معينة مهنية
 العمل من رازط أك أخرل جديدة مهارة كسب إفُ طرامض أك عنو للاستغناء معرضا نفسو العامل ت٬د
 كيهدد يثتَه نفسي لضغط عرضة العامل ىذا  فيصبح.بو للقياـ مهيأ غتَ أك مهيئا كاف إف يعلم لا

 التكنولوجيا تغيتَ فإف كعليو عملو في رراكالاستق بالأماف إحساسو كتٮفض ككفاءتو بقيمتو شعوره
 ظركؼ كظهور بالعماؿ المحيطة القدتٯة الظركؼ اختفاء إفُ بدكره سيؤدم جديدة بتكنولوجيا القدتٯة
 ت٣هودات بذؿ ات١نظمة من يتطلب ت٦ا الوظيفياستقرارىم  على يؤثر الذم الشيء ، جديدة أخرل
 ت٫ا  العنصرافىذاف لأف عمات٢ا على المحافظة الوقت نفس كفي التكنولوجي التغتَ عملية لإت٧اح إضافية
 1 .الإنتاجية العملية عصب
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 : الاستقرار الوظيفي عوامل/ 5
 :العوامل المادية: أولا

 :الصّحية الخدمات- 5-1
 إليها تضيق كقد ، ات١ؤسّسات أكثر تقدّمها التي ات٠دمات من كاحدا الصّحية ات٠دمات توفتَ أصبح   

 ات٠دمات تقدنً تشتًط حاليا العمل قوانتُ أغلب بل ، اتٟياة على التّأمتُ ، ات١وظّفتُ من كلفئة
 .العمل بسبب كاف إذا خاصّة ، الصّحية

إلا أفّ بإمكاف ات١ؤسّسة أف توفّر أكثر من اتٟدكد الدّنيا التي تشتًطها قوانتُ العمل ، فتوفّر ات٠دمة    
للعاملتُ كالأمراض غتَ ما ينتج عن العمل ، حيث يوجد اختلاؼ في سعة ات٠دمات باختلاؼ 

ات١ؤسّسات ، ككذلك حدكدىا العليا ، كت٢ذا ت٬ب أف ت٭دد نظاـ ات٠دمات الصّحية كحدكدىا بدقّة 
: أمّا بالنّسبة لكيفية تنفيذ ات١نظّمة للخدمات ، فهناؾ طريقتتُ رئيسيتتُ

:  صندكؽ حساب خاص-أ
   يغطي تكاليف العلاج ، غالبا ما تقوـ إدارة ات١وارد البشرية بإدارة ىذا اتٟساب يضمنها تٖديد 

. ات٠دمة ات١قدّمة 
:  إجراءات تأمتُ صحّي -ب

   للعاملتُ لدل إحدل شركات التّأمتُ ، في ىذه اتٟالة تنحصر مسؤكلية ات١ؤسّسة باتٟصوؿ على 
. ىذا التّأمتُ ، ت٦اّ يتًؾ قضايا التّنفيذ لشركة التّأمتُ

 :راتب قاعدم أك تعويض نهاية ات٠دمة - د
ىذه ات٠دمة شائعة ، بل تفرضها قوانتُ العمل اتٟالية ، إلا أفّ قوانتُ العمل تفرض تعويض نهاية 
خدمة ، غالبا كمبلغ مقطوع يرتبط تٔبلغ آخر ا رتب كعدد سنوات ات٠دمة فمثلا قد تٖدّد مبلغ 

: التّعويض على شكل معادلة دقيقة الشكل ات١بسّط جدّا للمعادلة ىو 
مبلغ آخر راتب عدد سنوات ات٠دمة كىكذا ، ت٭صل العامل على ما يعادؿ  =مبلغ نهاية ات٠دمة  

 1.راتبو الأختَ عن كلّ سنة خدمها 

                                                
1
‌،‌رسالة‌لنٌل‌شهادة‌الماستر،‌إشراف‌لزهر‌العقبً‌،‌كلٌة‌العلوم‌نظام‌الحوافز‌واستقرار‌المورد‌البشري‌فً‌المؤسسة‌الجزائرٌة:‌وسام‌زهانً‌-‌‌
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   أم مؤسّسة تٖتاج إدارة ىذه ات٠دمة ، لأنّها نوع من الادّخار الإجبارم للعامل يستلمو عند تركو 
للخدمة ، فهي ملزمة بأف تقوـ بتجميع ىذه ات١بالغ سنويا مع الاحتفاظ بها كاحتياطي، كما تٯكنها 

 .كعليها استقطاع تكاليفها كاعتبارىا ضمن مصاريفها العامّة سنويا
   فعلى أم مؤسّسة ت٬ب توفتَ خدمات صحّية كالتّأمتُ على حياة العامل كمتابعتو، فمثلا بعض 

ات١ؤسّسات اتٞزائرية مثاؿ كمؤسّسة سونطراؾ تقوـ بتوفتَ خدمات صحّية للعمّاؿ في كلّ سنة تقريبا 
ت٬ب أف يفحص العمّاؿ كيقوموف بتحاليل كذلك من أجل سلامة العامل ، كىذا دكف تكاليف 

صندكؽ خاص يعطي تكاليف العلاج كصندكؽ : مفركضة ، تْيث ات١ؤسّسة كضعت ت٢م صندكقتُ 
 .1إجراءات تأمتُ صحّي لعاملتُ لإحدل شركات التّأمتُ

 :  خدمات النّقل-5-2
   تقوـ بعض ات١ؤسّسات بتوفتَ خدمات نقل ت٣ّانا ، أك بأجور رمزية للعاملتُ ، خاصّة من ات١ستويات 
الأدنى ، ككذلك للإدارة العليا بالنّسبة ت٠دمة النّقل لمجموع العاملتُ ، يشيع استخداـ ىذه ات٠دمة من 

: قبل بعض ات١ؤسّسات كفي الظّركؼ التالية 
لأنّها تعمل في مناطق نائية كبعيدة عن خطوط النّقل العاـ في مراكز ات١دف ، كلكن حيث تعاني 

خدمات النّقل العاـ من مشاكل الكفاية أك لكونها مكلّفة مقارنة مع مستول أجور العاملتُ ، كما 
. بالنّسبة لبعض الدّكؿ النّامية 

. عندما تفرض قوانتُ العمل توفتَ ىذه ات٠دمات ، كىو ما تفعلو العمل في بعض الدّكؿ النامية 
 ات٠دمة ىو أنّها تضمن كصوؿ العاملتُ للعمل في ات١واعيد ات١ناسبة ، كما يثمن العاملوف قكات١برر ت٢ذ

ات٠دمة لكونها تٗفّف عليهم صعوبات كتكاليف الانتقاؿ على التزامهم تٓدمات ات١نظّمة يقيّد من 
 .حريتهم في الانتقاؿ

أخذ شكل كضع سيّارة مأمّا بالنّسبة ت٠دمات النّقل المجاّني للقيادات الإدارية العليا ، فهذا غالبا ما 
. فاخرة كسائق ، كقد تسمح لو باستخداـ ات٠دمة للأغراض خاصّة كليس فقط لأغراض العمل 

تٗتلف ات١ؤسّسات في مدل توفّر ات٠دمة ، فقد ت٨صرىا بات١دير التّنفيذم الأعلى ، أك قد توفّرىا 
. 2لقيادات ات١ستول الثاني ، أك حتى الثالث

                                                
1
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عمّاؿ ات١ؤسّسة أك بسعر رمزم للعامل ، كذلك لأسباب ت٦كن ؿنقل خاص بكمع توفّر النّقل ، كذلك 
أف تكوف ات١سافة بتُ موقع العمل كات١نزؿ بعيدة ، أك النّقل في تلك ات١نطقة غتَ متوفّر كتٮتلف نقل 

. العمّاؿ العاديتُ على القيادات الإدارية العليا فيوفّر ت٢م سيارات خاصّة فاخرة 
فهذه كلّها تعتبر حوافز توفّرىا ات١ؤسّسة لعمّات٢ا كذلك من أجل أف يكونوا رضتُ كمن أجل استقرارىم 

. 1في العمل كالبقاء كالاستمرارية 
: المعنويةالعوامل : أولا

:  نفسية اجتماعية عوامل- 5-3
   تتجسّد في تأثتَ التّنظيم الغتَ رتٝي تٞماعات العمّاؿ كالإشراؼ على الكفاءة الإنتاجية ، كذلك ت١ا 

تساىم بو التشكيلات كالتّجمّعات العمالية من إشباع تٟاجات الأفراد الأساسية ، مثل الإحساس 
بالاندماج تٞماعة الأصدقاء ذات الأىداؼ ات١شتًكة ، كخاصّة تأثتَ تٚاعة العمل غتَ رتٝية للتّحكّم 

في إنتاج الأفراد كتٖديده، كمن ىنا تتضّح العلاقة التًابطية بتُ الدّافعية كاتٟافز ، كما ت٭قق التّوازف 
بينهما بتحديد كل من احتياجات العاملتُ ، كأىداؼ التّنظيم ، تْيث يعمل كل طرؼ على تٖقيق 
مطامح الآخر بتكريس التّنظيم لإمكانياتو ، إشباعا لاحتياجات العاملتُ الذين يبادركف بدكرىم إفُ 
بذؿ جهودىم لتحقيق أىداؼ التّنظيم في جو من ات١شاركة ات١تبادلة في ظل قيم كمعايتَ المجتمع ، ت٦اّ 
ت٭دث الارتباط بتُ اتٟافز كالأداء ، كإثارة دافع الكفاءة لدل الأفراد ، كما يتبتُّ من خلاؿ تصميم 

نظاـ اتٟوافز، ضركرة الأخذ بعتُ الاعتبار ، تأثتَ التغتَات ات١ادية كالنّفسية كالاجتماعية التي تطرأ على 
الدافعية ، كالتي تٕعلها في تطوّر مستمر ، حسب الأكضاع الاقتصادية كالاجتماعية السائدة لدل 

المجتمع ، كلّما تٖقّق الإشباع ات١ادم كجب الاعتناء بتطبيق اتٟوافز ات١ساعدة لإشباع اتٟاجات النّفسية 
كالاجتماعية ترل الباحثة أنوّ ت٬ب أف تكوف ىناؾ علاقات إنسانية بتُ العمّاؿ كرؤساء العمل كخاصّة 

مع الزملاء ، ات١تواجدين في ات١ؤسّسة أك غتَىا ، أم خارج ات١ؤسّسة ، تكوين علاقات طيّبة كجيّدة  
حيث تكوف أفّ ىناؾ اتزاف بتُ تٕديد كل من احتياجات العاملتُ كأىدافهم ات١شتًكة ، كل ىذا مع 

توفتَ اتٟوافز كذلك من أجل إشباع حاجاتهم النّفسية كالاجتماعية كذلك من أجل الاستقرار في 
 2.العمل
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:  القيادة-5-4
   إف موضوع القيادة من ات١واضيع ات٢امة جدا، خصوصا إذا كاف ات١شرؼ أك القائد مقدر للمسؤكلية 

التي يتولاىا، ك يؤدم أدكارىا ليس باعتباره ت٭افظ على مستول الإنتاج بات١ؤسسة، كضماف كفاءة 
إت٧از الأىداؼ فحسب، بل يعمل بقدر الإمكاف على تقوية ك تدعيم الركابط ك العلاقات 

. الاجتماعية غتَ الرتٝية بينو كبتُ العماؿ، كخلق جو يبعث على الرضا ك الارتياح في ت٤يط العمل
ذلك الفرد الذم يؤثر على أكجو النشاطات التي ت٘ارسها ت٣موعة في تٖديديها لأىدافها : ك القائد ىو

. كلتحقيق ىذه الأىداؼ
   فالقيادة الناجحة ىي القدرة على التأثتَ، كىذا من أجل رفع الركح ات١عنوية للعماؿ، فهي تساعد 

على الانسجاـ ك التفاىم تٔوضوعية مع الإدارة، ك تقوم شعورىم بالانتماء إفُ مؤسستهم، كىذا من 
. شأنو أف ت٬عل العماؿ يشعركف بالرضا عن أعمات٢م، كبالتافِ البقاء ك الاستمرار فيها

   فنمط القيادة السائد داخل ات١ؤسسة يؤثر تأثتَا بالغا سلبيا أك إت٬ابيا، ليس فقط على توازف 
ات١ؤسسة، بل أيضا على استقرار العماؿ في مهنتهم، ككلائهم ك شعورىم بالتقدير للمؤسسة التي 

  1.يعملوف بها
:  الاتصال-5-6

 :الاتصاؿ في ات١ؤسسة نوعاف 
: الاتصاؿ الرتٝي* 

: كىذا تلك الاتصالات التي تتم في إطار القواعد التي تٖكم ات١ؤسسة كتتخذ ثلاث أشكاؿ
ك تتضمن غالبا القرارات ك الأكامر كالتعليمات التي تصدر من الرؤساء إفُ : من أعلى إفُ أسفل- 1

. مرؤكسهم ك إفُ العماؿ
ك يشكل الاتصاؿ الصاعد، كتٯثل إجابات ات١رؤكستُ على ما يصلهم من : من الأسفل إفُ أعلى- 2

مرؤكسهم، ك قد ت٭توم ىذا الاتصاؿ على اقتًاحات لصافٌ العماؿ، كمن أجل تٖقيق ىذا ات٢دؼ 
 2.ينبغي ألا يهتم ات١رؤكستُ بظركؼ العمل فحسب، بل يأخذكف في عتُ الاعتبار حالة العمل

                                                
1
‌.‌99،‌دار‌النهضة‌العربٌة‌،‌القاهرة‌ص‌مبادئ‌الإدارة‌العامة:‌عبد‌الكرٌم‌دروٌش‌-‌‌

2
‌،‌رسالة‌لنٌل‌شهادة‌الماجستر‌،‌إشراف‌اسماعٌل‌قٌرة‌،‌كلٌة‌العلوم‌الانسانٌة‌والعلوم‌الترقٌة‌الوظٌفٌة‌والاستقرار‌المهنً:‌فاتح‌جبلً‌-‌‌

 .‌41،‌ص‌2006-2005الاجتماعٌة‌،‌قسم‌علم‌الاجتماع‌والدٌمغرافٌا‌،‌جامعة‌منتوري‌،‌قسنطٌنة‌،
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ك ىي الاتصالات التي تتم بتُ ات١وظفتُ في مستول إدارم كاحد، بهدؼ : الاتصالات الأفقية- 3
التنسيق بتُ جهودىم، كمن أجل أف تٖقق ات١ؤسسة أىدافها ينبغي أف يكوف الاتصاؿ الرتٝي مرنا 

مشبعا بالعلاقات الإنسانية، حتى يسهل مهمة العماؿ كات١شرفتُ، كذلك أف الاتصاؿ اتٞيد يساعد 
الإدارة على كشف بعض الظواىر النفسية الاجتماعية التي يعاني منها العماؿ، ت٦ا يدفعها إفُ 

. مساعدتهم ك تنمية قدراتهم ك دفعهم للعمل
:  الاتصاؿ غتَ الرتٝي* 

إف كظيفة ات١ؤسسة كوحدة اقتصادية ك اجتماعية لا يستطيع تٖقيقها إلا على أساس الصداقة ك 
التعاكف بتُ العاملتُ، ك يظهر ذلك من خلاؿ اتٞماعات العمالية غتَ الرتٝية التي لا تظهر في ات٠ريطة 

التنظيمية، كالتي يتشكل فيما بينهم علاقات غتَ رتٝية، قائمة على ات١ودة ك التعاكف ك الثقة، كىذا 
يزيد من اندماج العماؿ مع بعضهم البعض، حيث أثبتت الأتْاث على أف العاملتُ الذين لا تتاح 
ت٢م الفرص للتفاعلات الاجتماعية، يكونوف عادة غتَ راضتُ عن أعمات٢م، ك ينعكس عدـ الرضا 

العامل يفضل البقاء في ات١ؤسسة التي يسودىا جو من ،على إنتاجيتهم، كمعدؿ غيابهم كتركهم للعمل 
العلاقات الطيبة، ك التفاىم كحب العمل، في حتُ أنو يرغب في تغيتَ ات١ؤسسة التي يسودىا سوء 

. التفاىم، ك الكراىية كتنعدـ الثقة بتُ أعضائها
:  الإحساس بالتقدم-7- 5
إف العماؿ بصفة عامة يتطلعوف للمستقبل ات١هتٍ الأفضل الذم يعتبر ضمن ات١سائل الرئيسية التي    

تلعب دكرا فعالا في التوجيو ات١هتٍ، كتٖديد التطلعات لدل كل عامل كتوضيح إمكانية تلبية ىذه 
. التطلعات إذا ما انتقل إفُ نوع معتُ من الأعماؿ

فالعامل الذم لا تتيح لو ات١ؤسسة فرص التقدـ، ت٭س برغبة في تغيتَ مكاف العمل كالبحث عن غتَه 
. في مكاف أخر يضمن لو تلبية ىذه اتٟاجة

فالفرد يكوف راضيا عن عملو كأكثر استقرارا فيو متى علم أنو سيحقق لو مستقبلا مهنيا مضمونا تٯكنو 
.1من التقدـ في الوظيفة كاكتساب ات٠برات كالاحتًاـ كالتقدير

                                                
1
‌.‌42.41،‌ص‌ص‌المرجع‌نفسه:‌فاتح‌جبلً‌-‌‌
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  :تحديد مجالات الدراسة / 01

 ىذا يستدعي كبالتافِالبلدية  في الوظيفي ظركؼ العمل على الاستقرار أثر بإيضاح الدراسة ىذه تهتم
 ات١وضوع ىذا طبيعة مع تنطبق خاصة زاتكت٦ي خصائص ت٭مل سةاالدر ىذه فيو تطبق نطاؽ تٖديد

 : أساسية ىيت٣الات ثلاث في تٖددت الدراسة حدكد فإف كبالتافِ

 : المجال المكاني-1-1
 البلدية مؤسسة على اختيارنا كقع كقد ،الدراسة ات١يدانية نطاقو في ت٘ت الذم المجاؿ بو كيقصد    

 كىذا الباحث إقامة مكاف ات١سيلة بولاية تقع مؤسسة فهي ات١طلوبة الشركط تٚيع استوفت لأنها
 . آخرمكاف إفُ التنقل لصعوبة تفاديا

 نشأتها بداية في ات١راكسة سكاف بها استقر، ماتٟة عتُ كجود إفُ يعود تهاتسمي أصل ات١لح عتُ   
 العتُ حوؿ تٕمعوا إذ نهائيا بات١نطقة كاستقركا( نايل أكلاد )ت٭ي بن أتٛد أكلاد سكاف جاء كبعدىم
 في تقايض كانت التي ات١لح مادة لإنتاج سكانها طرؼ من تستغل كانت الأكفُ النواة بها كأسسوا

. السكاف حاجيات تٞلب التجارية ات١عاملات
 :الجغرافي الموقع

 إفُ يقسمها كاد ات١دينة تٮتًؽ ، اتٞباؿ من سلسلة تتخللها الغربي اتٞنوب في ات١سيلة كلاية في  تقع   
 سهبية نباتاتها منخفضة أراضيها صيفا كمعتدؿ شتاء بارد قارم مناخها كبتَين حضريتُ تٕمعتُ
 : كت٭دىا ، للرعي
 .أت٤مد سيدم ك الريش عتُ بلديتي : كجنوبا    /  .أمساعد جبل بلدية : شمالا
 .الفضة بئر ك الريش عتُ بلديتي : غربا ك   / .أت٤مد سيدم بلدية  :  شرقا
     .كلم 120 :ػب ( ات١سيلة ) الولاية مقر عن كتبعد
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 : الإداري الموقع
، بوسعادة بلدية عن 1959 سنة الإدارم التقسيم عن انبثقت التي البلديات من ات١لح عتُ بلدية   
 عدد كيقدر ²كلم278.50 قدرىا مساحة على كت٘تد ، للدائرة مقر أصبحت 1974 سنةفي 

  .نسمة 37021 : ػب سكانها
 الشعبي المجلس رئيس فيهم تٔا عضوا 19 من ات١لح عتُ لبلدية البلدم الشعبي المجلس كيتكوف   

 .                                                                                                                                                   للبلدية ت٦ثلا بصفتو سلطاتو كتٯارس المجلس رئاسة يتوفُ كىو البلدم
 ات٠ارجي التوظيف حيث من الأختَة السنوات خلاؿ نوعية نقلة ات١وظفتُ عدد في البلدية كعرفت
 % .66 :ػب ات١هنيتُ العماؿ نسبة ك% 34: ػب الإداريتُ ات١وظفتُ نسبة كتقدر

: الزماني المجال- 1-2
 كالدراسة 2017   كانت الدراسة ات١يدانية على فتًتتُ الأكفُ الدراسة الاستطلاعية في شهر نوفمبر 

 .2018 مام 10افريل إفُ 20ات١يدانية بتُ 
: البشري المجال- 1-3

، 53، أعواف الإدارة 30الإطارات : موظف مقسمتُ على ثلاث فئات245   بلدية عتُ ات١لح بها 
 .162أعواف التنفيذ 

 :العينة 
 : قسمت على النحو التافِ % 25 مفردة بنسبة 60:أفراد العينة قدر بػ

 .07:  عدد أفراد العينة30:الإطارات - 
 .13:  عدد أفراد العينة 53:أعواف الإدارة - 
 . 40:  عدد أفراد العينة 162:أعواف التنفيذ - 

 استمارات 04 استمارة أرجعت ك 56 استمارة للمبحوثتُ ، في حتُ تم تسجيل 60كقد تم تقدنً 
. فَ تستًجع
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 :عرض وتحميل نتائج الدراسة/ 2
 

يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس  (01)الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 83.9% 47 ذكر
 16.1% 90 أنثى

 100% 56 الإجمالي
 فرد، 56من خلاؿ اتٞدكؿ أعلاه كبالنظر إفُ تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجمهم إتٚالا    

في حتُ نلاحظ أف عدد الإناث قدر   ،%  83.9 فرد بنسبة47 عدد الذكور قدر بػػػ  نلاحظ أف
  .  16.1% فرد  أم ما نسبتو 09بػ 

   يعتبر ىذا الارتفاع في النسبة لدل الذكور في ىذا ات١يداف طبيعي جدا ، كىذا نظرا افُ طبيعة العمل كقيم المجتمع 
. التي تفرض تواجد الذكور عوض الإناث في البلدية

 
يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن  (02)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات السن
 57.1% 32 سنة 40 إلى 30 من
 39.3% 22 سنة 50 إلى 41 من
 3.6% 02 فوق فما سنة 51 من

 100% 56 الإجمالي
 

 فرد، 56من خلاؿ اتٞدكؿ أعلاه كبالنظر إفُ تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجمهم إتٚالا    
 فرد بنسبة 32قدرت بػػػ " سنة 30-40  من" نلاحظ أف فئة الأفراد الذين تتًاكح أعمارىم 

 فرد بنسبة 22قدرت بػ " سنة  41-50 من"  ، أما فئة الأفراد الذين تتًاكح أعمارىم %57.1
  3.6% أم بنسبة اف قدرت بػ  فرد سنة 51  تفوؽ أعمارىم ،  في حتُ فئة الأفراد الذين %39.3

 
 



 الدراسة الميدانية: الفصل الخامس 
 

79 

 

   تعمل بالبلدية ت٥تلف الفئات العمرية كتٓاصة فئة الشباب ، كىذا راجع إفُ تقاعد عدد كبتَ من ات١وظفتُ في 
. السنوات الأختَة ، ما يسمح بتفاعل اجتماعي داخل ات١ؤسسة كنشاط كحيوية دائمتُ

 
يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي  (03)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي
 46.4% 26 متوسط
 35.7% 20 ثانوي
 17.9% 10 جامعي
 100% 56 الإجمالي

 فرد، 56   من خلاؿ اتٞدكؿ أعلاه كبالنظر إفُ تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجمهم إتٚالا 
 أما % 46.4 فرد بنسبة26قدر بػػػ " متوسط "نلاحظ أف عدد الأفراد الذين مستواىم التعليمي 

 عدد  كأختَا،%35.7 فرد أم بنسبة 20فقد قدر بػ  "  ثانوم"عدد الأفراد  ذكم ات١ستول التعليمي 
. %17.9 فرد أم بنسبة 10فقد قدر بػ "   جامعي"الأفراد  ذكم ات١ستول التعليمي 

  نلاحظ أف ات١ستول ات١توسط ىو ات١ستول الأكثر في البلدية كىذا راجع إفُ كثرة العماؿ ات١هنيتُ في 
. ت٢ا علاقة مباشرة بالمجتمع كليس بالإدارة فقط... البلدية من عماؿ للنظافة كعماؿ تنفيذ 

 
 المستوى الوظيفييوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير  (04)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات المستوى الوظيفي
 12.5% 07 إطار
 23.2% 13 إداري

 64.3% 36 تنفيذ عامل
 100% 56 الإجمالي

 

 
 فرد، 56من خلاؿ اتٞدكؿ أعلاه كبالنظر إفُ تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجمهم إتٚالا 

 ،%12.5 أم بنسبة أفراد 07 فقد قدر بػ " إطار" عدد الافراد الذين يشغلوف منصب نلاحظ أف 
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، %23.2 فرد أم بنسبة 13 فقد قدر بػ " إدارم" عدد الافراد الذين يشغلوف منصبنلاحظ أف  
 فرد أم بنسبة 36  فقد قدر بػ "عامل تنفيذ"عدد الافراد الذين يشغلوف منصب نلاحظ أف 

64.3%. 
الفئة السوسيو مهنية ىي الفئة الأكثر تواجدا بالبلدية نظرا لطبيعة العمل بالبلدية كات١تمثل أساسا    

 .بات٠دمات ات١قدمة للمجتمع أكثر من غتَىا من الفئات الأخرل فالبلدية مؤسسة اجتماعية خدماتية
 

 الاقدمية داخل المؤسسةيوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير  (05)الجدول رقم 
 النسبة ات١ئوية التكرارات الاقدمية داخل ات١ؤسسة

 37.5% 21 سنوات 05  إفُسنة من
 28.6% 16 سنوات 10 إفُ 06 من

 16.1% 09 سنة 15 إفُ 11 من
 17.9% 10 سنة 15 من أكثر

 100% 56 الإتٚافِ
 

    
 فرد، 56من خلاؿ اتٞدكؿ أعلاه كبالنظر إفُ تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجمهم إتٚالا 

 بػ فقد قدر عددىم   سنوات5 إفُ 1مدة ات٠دمة لديهم ما بتُ نلاحظ أف فئة الأفراد الذين تتًاكح 
 6قدر عدد الافراد الذين تتًاكح مدة ات٠دمة لديهم ما بتُ ، في حتُ %37.5 فرد أم بنسبة 21
قدر عدد الافراد الذين تتًاكح مدة ات٠دمة ، في حتُ % 28.6 بنسبة  فرد16 سنوات بػػػ10إفُ 

تفوؽ مدة   الأفراد الذين   ك أختَا،% 16.1 بنسبة  فردا09 سنوات بػػػ 15 إفُ 11لديهم ما بتُ 
 .% 17.9 أم بنسبة  كاحددافر ا10 بػ   عددىمقدركافَ "  سنة15 ات٠دمة لديهم 

   نستنتج أف موظفي البلدية حديثي العهد ما يفسر أف البلدية تسعى إفُ استقرار ات١وظفتُ كليس 
 . التخلي عن كظائهم كتغيتَ مكاف عملهم
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 الإضاءة شدة يوضح( : 06)الجدول رقم 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (06) من خلاؿ اتٞدكؿ رقم  
فرد قد انقسمت إفُ ثلاث ت٣موعات ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت  (56)

، أما المجموعة %23.2كقد بلغت نسبتهم " جيدة " بالبديل  (06)إجاباتهم على السؤاؿ رقم 
بنسبة مئوية  قدرت " متوسطة " الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

، ك أختَا المجموعة الثالثة ك التي ت٘ثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ %71.4بػ 
 %.5.4بنسبة مئوية  قدرت بػ " سيئة" بالبديل 

كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية    
 كىي 39.25قدرت بػ   (02)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " متوسطة " المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية

 %.1احتماؿ الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
 

نلاحظ من خلاؿ النتائج ات١تحصل عليها أف الإدارة لا تهتم كثتَا بظركؼ العمل ات١ادية كات١تمثلة    
 .أساسا في الإضاءة كىذا راجع إفُ عدـ الاىتماـ بات١ورد البشرم داخل ات١ؤسسة

 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 06رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
  قيمةK² الحرية

مستوى 
 القرار الدلالة

 23.2% 13جيدة 

02 39.25 0.00 
دالة 
عند 
0.01 

 71.4% 40 متوسطة
 5.4% 3 سيئة

 %100 56 الإجمالي
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 الحرارة درجة يوضح( : 07)الجدول رقم 
  

   
 
 
 
 
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (07)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم  
فرد قد انقسمت إفُ ثلاث ت٣موعات ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت  (56)

، أما المجموعة %14.3كقد بلغت نسبتهم " جيدة " بالبديل  (07)إجاباتهم على السؤاؿ رقم 
بنسبة مئوية  قدرت " متوسطة " الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

، ك أختَا المجموعة الثالثة ك التي ت٘ثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ %80.4بػ 
 %.5.4بنسبة مئوية  قدرت بػ " سيئة " بالبديل 

كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية    
 كىي 56.39قدرت بػ   (02)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو  " متوسطة" الثانيةالمجموعات كلصافٌ المجموعة 

 %.1احتماؿ الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
كاتٟرارة  الفيزيقية العمل ظركؼبدرجة متوسطة ؿ تهتم قيادة ات١ؤسسة أف اتٞدكؿ خلاؿ من نلاحظ   
 .مثلا

 
 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 07رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 14.3% 8 جيدة

02 56.39 0.00 
دالة 
عند 
0.01 

 80.4% 45 متوسطة
 5.4% 3 سيئة

 %100 56 الإجمالي
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 الأجر يبين( : 08)الجدول رقم 
 

  
 
 
 
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (08)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم   
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل %19.6كقد بلغت نسبتهم " دائما " بالبديل  (08)على السؤاؿ رقم 
 ، %80.4بنسبة مئوية  قدرت بػ " أحيانا" الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 20.64قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو  " أحيانا" المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية

 %.1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
 

   تٯكن إعطاء تفستَ للجدكؿ من خلاؿ معظم ات١وظفتُ لا يتقاضوف أجرىم في الوقت ات١ناسب 
نظرا لقلة اىتماـ ات١سؤكؿ بأجر ات١وظفتُ لطبيعة الصراع ات٠في القائم بتُ الإدارم ك ات١نتخب ت٦ا يؤثر 

سلبا على سلوكيات ات١وظفتُ ككثرة الشكاكم ككذا حالتهم النفسية ات١تمثلة في الركح ات١عنوية 
 .ات١نخفضة

  
 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 08رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 19.6% 11 دائما
01 20.64 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 80.4% 45 أحيانا
 %100 56 الإجمالي
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 الأجر كفاية مدى يبين( : 09)الجدول رقم 

 

   
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (09)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم  
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة %3.6كقد بلغت نسبتهم " نعم " بالبديل  (08)على السؤاؿ التابع للسؤاؿ رقم 
بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

96.4% ، 
   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 

 كىي 48.28قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)
، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 

مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " لا " المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية
%. 1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 

  سوسيولوجيا تٯكن النظر إفُ الظركؼ كاتٟوافز ات١ادية كات١تمثلة في الأجر كالذم لا يلبي حاجيات 
ات١وظفتُ نظرا إفُ التزايد ات١ستمر في القدرة الشرائية ، كما يعد ات١وظف بالبلدية الأقل دخلا من بتُ 

ات١وظفتُ الآخرين في القطاعات الأخرل ، كىناؾ من ات١وظفتُ من صرح بأنو يلجأ إفُ عمل إضافي ، 
 . ككثتَ منهم يفكر في تغيتَ العمل لاف الأجر لا يلبي احتياجاتهم كبالتافِ يوثر في استقرارىم بالبلدية 

بدائل الإجابة عمى السؤال 
 08رقم التابع لمسؤال 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 3.6% 2 نعم
01 48.28 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 96.4% 54 لا
 %100 56 الإجمالي



 الدراسة الميدانية: الفصل الخامس 
 

85 

 

 الاجتماعية الخدمات مستوى يبين( : 10)الجدول رقم 
 

   
 
 
 
 
 
 

أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا (10) من خلاؿ اتٞدكؿ رقم 
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل %17.9كقد بلغت نسبتهم  " حسنة" بالبديل  (09)على السؤاؿ رقم 
 ، %82.1بنسبة مئوية  قدرت بػ " رديئة " الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 23.14قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " رديئة " المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية

%. 1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
   تٯكن إرجاع ىذا التفاكت في إجابات ات١بحوثتُ ت١ستول ات٠دمات الاجتماعية ات١قدمة كالتي لا ترقى 

إفُ ات١ستول ات١طلوب أك حتى إفُ اتٟد الأدنى ات١ضموف ، حيث أف ات١وظفتُ يشعركف تْالة إقصاء 
كتهميش بسبب تدنى مستول ات٠دمات الاجتماعية ات١قدمة كالتي لا ترقى إفُ ات١ستول 

كمشكل السكن فات١وظفوف يطمحوف إفُ إنشاء مشاريع سكنية تٚاعية لفائدتهم ، ككذا .ات١طلوب
كل ىذا يسمح بشعور . تنظيم رحلات تٚاعية لتفعيل العلاقات الاجتماعية فيما بتُ ات١وظفتُ 

 . ات١وظفتُ بالانتماء للمؤسسة ككذا ضماف استقرارىم
 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 09رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 17.9% 10 حسنة
01 23.14 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 82.1% 46 رديئة
 %100 56 الإجمالي
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 الاتصال طريقة يبين( : 11)الجدول رقم 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (11)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم  
فرد قد انقسمت إفُ ثلاث ت٣موعات ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت  (56)

، أما المجموعة الثانية %7.1كقد بلغت نسبتهم " كتابيا " بالبديل  (10)إجاباتهم على السؤاؿ رقم 
بنسبة مئوية  قدرت بػ " شفويا " فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

، ك أختَا المجموعة الثالثة ك التي ت٘ثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 85.7%
%  . 7.1بنسبة مئوية  قدرت بػ " بواسطة ات٢اتف " 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 69.14قدرت بػ   (02)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " شفويا " المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية 

%. 1احتماؿ الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
تٯكن قراءة اتٞدكؿ أعلاه من ناحية طريقة الاتصاؿ بكوف الاتصاؿ الشفوم الأكثر إتباعا    

كاستعمالا كىذا راجع إفُ أنو لا يستغرؽ كقتا طويلا ، كما أنو سهل الاستعماؿ كيساعد على 
. اختصار ات١سافات كالزمن ت٦ا تٯكن من فهم الرسالة أكثر كإمكانية الاستجابة ت٢ا أكبر

 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 10رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 7.1% 4 كتابيا

02 69.14 0.00 
دالة 
عند 
0.01 

 85.7% 48 شفويا
 7.1% 4 الهاتف بواسطة

 %100 56 الإجمالي
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 بالرئيس الاتصالية العممية يبين( : 12)الجدول رقم 

    
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (12)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم 

فرد قد انقسمت إفُ ثلاث ت٣موعات ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت  (56)
، أما المجموعة %23.2كقد بلغت نسبتهم " جيدة " بالبديل  (11)إجاباتهم على السؤاؿ رقم 

بنسبة مئوية  قدرت " متوسطة " الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 
، ك أختَا المجموعة الثالثة ك التي ت٘ثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ %60.7بػ 

%  . 16.1بنسبة مئوية  قدرت بػ " سيئة " بالبديل 
   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 

 كىي 19.32قدرت بػ   (02)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)
، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 

مع % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " متوسطة " المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية
%. 1احتماؿ الوقوع في ات٠طأ بنسبة 

   الاتصاؿ بتُ ات١وظفتُ أك ات١رؤكستُ برئيسهم متوسط حسب تٖليل اتٞدكؿ أعلاه ، كىذا راجع إفُ 
تفعيل الاتصاؿ الصاعد فقط دكف الاتصاؿ النازؿ فالرئيس لا يستشتَ كلا يسمح تٔشاركة الآخرين في 

اتٗاذ القرار كبالتافِ فاف الاتصاؿ الصاعد غتَ مفعل ، كيبقى اتصاؿ ات١وظفتُ برئيسهم يقتصر على 
. الطابع الرتٝي فقط كات١ستعجل

 
 

بدائل الإجابة عمى 
 11السؤال رقم 

التكرار 
 النسبة المئوية المشاهد

 

درجة 
  قيمةK² الحرية

مستوى 
 القرار الدلالة

 23.2% 13 جيدة

02 19.32 0.00 
دالة 
عند 
0.01 

 60.7% 34 متوسطة
 16.1% 9 سيئة

 %100 56 الإجمالي
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 بالزملاء الاتصالية العممية يبين ( :13)الجدول رقم 
 

 
 
 
 
 
 
 

أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (13)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم    
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل %83.9كقد بلغت نسبتهم " نعم " بالبديل  (12)على السؤاؿ رقم 
 ، %16.1بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 25.78قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " نعم " المجموعات كلصافٌ المجموعة الأكفُ

 %.1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
الاتصالات الرتٝية كغتَ الرتٝية فيما بتُ الزملاء فعالة ، كما أنو توجد  تٖليل اتٞدكؿ يبتُ أف   

ظاىرة اجتماعية تؤكد على ثقافة الكلاـ في المجتمع اتٞزائرم ، إذ ت٧د في جل مؤسسات المجتمع 
 .العلاقات الرتٝية كغتَ الرتٝية 

 
 
 
 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 12رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 83.9% 47 نعم
01 25.78 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 16.1% 9 لا
 %100 56 الإجمالي
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 المؤسسة داخل الإنسانية العلاقات يبين ( :14)الجدول رقم 
 

   
 
 
 
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (14)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم  
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم على  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد %57.1كقد بلغت نسبتهم " جيدة " بالبديل  (13)السؤاؿ رقم 
 ، %42.9بنسبة مئوية  قدرت بػ " متوسطة " الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 1.14قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " جيدة " المجموعات كلصافٌ المجموعة الأكفُ

%. 1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
كالتعاكف  التضامن يسوده جو في تتم  العلاقات الإنسانيةبأنو نستنتج من خلاؿ ىذه ات١عطيات   
 يكوف تٚاعات تكوين بضركرة الإنسانية العلاقات نظرية اليو أشارت ما كىذا ، ات١وظفتُ بتُ فيما
 .مشتًكة أىداؼ تٖقيق إفُ تسعى اجتماعي تفاعل بينها

 
 
 
 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 13رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 57.1% 32 جيدة
01 1.14 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 42.9% 24 متوسطة
 %100 56 الإجمالي
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 المؤسسة خارج الإنسانية العلاقات يبين( : 15)الجدول رقم 
  
 
 
 
 
   
 

أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (15)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم 
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم على  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد %58.9كقد بلغت نسبتهم " نعم " بالبديل  (14)السؤاؿ رقم 
 ، %41.1بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 1.78قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " نعم" المجموعات كلصافٌ المجموعة الأكفُ

%. 1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
 بأف موظفي البلدية تربطهم علاقات اجتماعية حتى 15التحليل السوسيولوجي للجدكؿ رقم    

طواؿ اليوـ - خارج ات١ؤسسة كىذا راجع إفُ طوؿ ات١دة التي يقضيها ات١وظف مع زملائو داخل البلدية 
ت٦ا ينشأ بينهم شبكة من العلاقات الاجتماعية تتمثل في ركح اتٞماعة كالتعاكف كالاتصاؿ تؤثر - 

. على علاقاتهم الاجتماعية حتى خارج ات١ؤسسة
 
 
 

 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 14رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 58.9% 33 نعم
01 1.78 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 41.1% 23 لا
 %100 56 الإجمالي
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 العمل ظروف عن الرضا يبين( : 16)الجدول رقم 
 

  
 
 
 
 
   
 

أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (16)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم 
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد %25كقد بلغت نسبتهم " نعم " بالبديل  (15)على السؤاؿ رقم 
 ، %75بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي قيمة 14قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " لا " المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية

%. 1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
تٯكن تفستَ عدـ رضا غالبية ات١وظفتُ عن ظركؼ العمل من خلاؿ ضعف الأجر كتدني مستول    

ات٠دمات الاجتماعية كالشعور بالاغتًاب كات١لل داخل ات١ؤسسة كبالتافِ التفكتَ في تغيتَ العمل ، كىذا 
 .ما ينعكس سلبا على ات١ؤسسة كعلى استقرار موظفيها

 
 
 
 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 16رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 25% 14 نعم
01 14 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 75% 42 لا
 %100 56 الإجمالي
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 العمل ضغوط يبين( : 17)الجدول رقم 
 

    
 
 
 
 
 
 

أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (17)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم 
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل %26.8كقد بلغت نسبتهم " نعم " بالبديل  (16)على السؤاؿ رقم 
 ، %73.2بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 12.07قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " لا " المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية

 %.1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
 

معظم ات١وظفتُ لا يعانوف ضغطا نفسيا أك ضغط العمل داخل ات١ؤسسة لوجود مستول متوسط    
من العوامل ك الظركؼ ات١ادية كاتٟرارة كالإضاءة ك، كذا كجود نسيج من العلاقات الاجتماعية الرتٝية 

.  كغتَ الرتٝية فيما ات١وظفتُ
 
 
 

 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 16رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 26.8% 15 نعم
01 12.07 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 73.2% 41 لا
 %100 56 الإجمالي
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 العمل عن الرضا يبين( : 18)الجدول رقم 
 

  
 
 
 
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (18)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم   
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد %25كقد بلغت نسبتهم " نعم "بالبديل  (17)على السؤاؿ رقم 
 ، %75بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي قيمة 14قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " لا " المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية

 %.1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
 

حسب معطيات اتٞدكؿ أعلاه فاف غالبية ات١وظفتُ غتَ راضتُ عن عملهم نتيجة لظركؼ العمل    
فغالبية -.قلة اتٟوافز ات١ادية كات١عنوية - السائدة كضعف الأجر ك تدني مستول ات٠دمات الاجتماعية 

كتٖستُ مستول ات٠دمات الاجتماعية ، كالاىتماـ بالفرد كمعاملتو في الأجر  ات١وظفتُ يركف باف الزيادة
 كبالتافِ التي يشغلونها بالوظائف ت٘سكهم من كيزيد ات١وظفتُ رضا كمورد بشرم ىاـ للمؤسسة ت٭قق

 .ات١وظف بها استقرار كعلى ضماف ات١ؤسسة على اإت٬ابي تنعكس
 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 17رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 25% 14 نعم
01 14 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 75% 42 لا
 %100 56 الإجمالي
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 العمل عن التغيب يبين( : 19)الجدول رقم 
 

   
 
 
 
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (19)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم  
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل %35.7كقد بلغت نسبتهم " نعم " بالبديل  (18)على السؤاؿ رقم 
 ، %64.3بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 4.57قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " لا " المجموعات كلصافٌ المجموعة الثانية 

%. 1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
اجتماعيا تٯكن تفستَ النتائج ات١تحصل عليها ككذا تٖليل إجابات ات١بحوثتُ بأف ات١وظفتُ الذين لا    

يتغيبوف ليس بسبب رضاىم عن العمل كظركفو كإت٪ا راجع إفُ ات٠وؼ من خصم الراتب ، كىناؾ من 
يرجع ذلك إفُ الالتزاـ الأخلاقي كاحتًاـ قيمة ككقت العمل، غتَ أف ىناؾ تٚاعة تتغيب لأسباب 

.   أسرية كصحية  ك ات١شاكل الاجتماعية ككذا عدـ توفر ات١واصلات
 
 
 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 18رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 35.7% 20 نعم
01 4.57 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 64.3% 36 لا
 %100 56 الإجمالي
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 العمل في الموظفين ممل يبين( : 20)الجدول رقم 
    

 
 
 
 
 
 

أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (20)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم 
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل %82.1كقد بلغت نسبتهم " نعم " بالبديل  (19)على السؤاؿ رقم 
 %. 17.9بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 23.14قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " نعم " المجموعات كلصافٌ المجموعة الأكفُ

%. 1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
    
التنظيم الرتٝي ، فعدد من بشعور ات١وظفتُ بات١لل نتيجة الظركؼ السائد بالبلدية خاصة فيما تعلق    

ات١وظفتُ صرحوا بأف شعورىم بات١لل في البلدية مرده إفُ أف الرئيس يتغتَ كل تٜس سنوات كلا يبافِ 
 بالإضافة إفُ كجود التحفيزات للموظفتُ، كما أف الرئيس لا يقدـبالظركؼ التي يعاني من ات١وظفوف ، 

. لا يتغيبوف لكنهم يشعركف بات١للالذين من ات١وظفتُ  الكثتَ
 
 

 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 19رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 82.1% 46 نعم
01 23.14 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 17.9% 10 لا
 %100 56 الإجمالي
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 العمل تغيير يبين( : 21)الجدول رقم 
 

  
 
 
 
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (21)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم   
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل %96.4كقد بلغت نسبتهم " نعم " بالبديل  (20)على السؤاؿ رقم 
 ، %3.6بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 48.28قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " نعم " المجموعات كلصافٌ المجموعة الأكفُ

%. 1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
تشتَ البيانات إفُ أف جل ات١وظفتُ يودكف مغادرة أك تغيتَ العمل ، فالكل يستَ كما لو أف    

ات١ؤسسة لا تتيح فرص التقدـ الوظيفي كتلبية اتٟاجيات الاجتماعية كالنفسية ، ككذا تٖقيق ات١ستقبل 
ات١هتٍ كالاجتماعي في البلدية ما يؤكد بأف ظركؼ العمل السائدة بالبلدية لا تناسبهم كما أنهم 

. يشعركف بعدـ الرضا عن العمل بالبلدية
 
 
 

 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 20رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 96.4% 54 نعم
01 48.28 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 3.6% 02 لا
 %100 56 الإجمالي
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 العمل تغيير أسباب يبين( : 22)الجدول رقم 

 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (22)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم 

فرد قد انقسمت إفُ ثلاث ت٣موعات ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت  (56)
كقد بلغت " اتٟصوؿ على اجر أعلى " بالبديل  (20)إجاباتهم على السؤاؿ التابع للسؤاؿ رقم 

، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل %78.6نسبتهم 
، ك أختَا المجموعة الثالثة ك التي ت٘ثل الأفراد %1.8بنسبة مئوية  قدرت بػ " عدـ الشعور بالأماف " 

بنسبة مئوية  قدرت بػ " الوضع السيئ للبلدية " الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 
19.6 .%

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 54.25قدرت بػ   (02)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو  " أعلىاتٟصوؿ على اجر " المجموعات كلصافٌ المجموعة الأكفُ

 %.1مع احتماؿ الوقوع في ات٠طأ بنسبة % 99
 سببتُ رئيسيتُ ما تعلق باتٟصوؿ على اجر أعلى لاف إفُتنقسم أسباب تغيتَ العمل بتُ ات١وظفتُ    

ات١وظف بالبلدية الأضعف دخلا في الوطن ، فيما تبقى تٚاعة تشكو الوضع السيئ للعلاقات 
 ككذا سوء كالاحتًاـ الاىتماـمن قلة خاصة فيما تعلق بالاتصاؿ الصاعد كالإشراؼ كالاجتماعية 

  .ات١عاملة
 

 التابع بدائل الإجابة عمى السؤال
 20 رقم لمسؤال

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
  قيمةK² الحرية

مستوى 
 القرار الدلالة

 78.6% 44 أعمى اجر عمى الحصول

02 54.25 0.00 
دالة 
عند 
0.01 

 1.8% 01 بالأمان الشعور عدم
 19.6% 09 لمبمدية السيئ الوضع

 %100 54 الإجمالي
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 الموظف استقرار يبين( : 23)الجدول رقم 
   
 
 
 
 
 
 
أعلاه نلاحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة كالبالغ عددىم إتٚالا  (23)من خلاؿ اتٞدكؿ رقم  
فرد قد انقسمت إفُ ت٣موعتتُ ، ت٘ثلت المجموعة الأكفُ في الأفراد الذين ت٘حورت إجاباتهم  (56)

، أما المجموعة الثانية فتمثل %85.7كقد بلغت نسبتهم " نعم " بالبديل  (21)على السؤاؿ رقم 
 ، %14.3بنسبة مئوية  قدرت بػ " لا " الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤاؿ بالبديل 

   كللتأكد من دلالة ىذه الفركؽ في التكرارات كالنسب تم اللجوء إفُ اختبار الدلالة الإحصائية 
 كىي 28.57قدرت بػ   (01)حيث نلاحظ من اتٞدكؿ أعلاه أف قيمتها عند درجة اتٟرية  (²كا)

، كبالتافِ فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بتُ (α=0.01)قيمة دالة إحصائيا عند مستول الدلالة ألفا 
مع احتماؿ % 99، كنسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو " نعم " المجموعات كلصافٌ المجموعة الأكفُ

%. 1الوقوع في ات٠طأ بنسبة 
كقراءة لبيانات اتٞدكؿ أعلاه نستنتج باف موظفي البلدية يشعركف بأف ظركؼ العمل بالبلدية    

 .ات١ادية منها كات١عنوية تساىم في استقرار ات١وظف ، كلا تٕعلو يفكر في تغيتَ العمل
 
 
 
 
 
 

بدائل الإجابة 
عمى السؤال 

 21رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الحرية

K²مستوى   قيمة
 الدلالة

 القرار

 85.7% 48 نعم
01 28.57 0.00 

دالة 
عند 
0.01 

 14.3% 8 لا
 %100 56 الإجمالي
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: نتائج محور الفرض الاول / أ 
تؤثر ظركؼ العمل ات١ادية :    من خلاؿ النتائج ات١تحصل عليها فاف الفرض اتٞزئي الاكؿ القائل بأف 

من ات١بحوثتُ غتَ راضتُ عن ظركؼ العمل  %75على الاستقرار الوظيفي قد تٖقق بدليل أف نسبة 
، كما  %80.4السائدة بالبلدية  فمعظم ات١وظفتُ لا يتقاضوف أجرىم في الوقت المحدد بنسبة 

من ات١وظفتُ أجرىم لا يلبي احتياجاتهم ما يدفعهم للجوء إفُ عمل إضافي أك  %96.4سجلت نسبة 
التفكتَ في تغيتَ العمل كبالتافِ تٯركف تْالات اجتماعية كنفسية صعبة ، كفي نفس السياؽ ت٧د نسبة 

من الفاعلتُ يعبركف عن ردائة مستول ات٠دمات الاجتماعية ات١قدمة بات١ؤسسة كتشعرىم   82.1%
 . بالإحباط كبالركح ات١عنوية ات١خاذلة

 : الثانينتائج محور الفرض / ب
ات١عنوية  العمل ظركؼ تؤثر : بأف القائل الثاني اتٞزئي الفرض فاف عليها ات١تحصل النتائج خلاؿمن 

غتَ راضيتُ عن العمل لشعورىم بضعف % 75 نسبة ، فهناؾ ققعلى الاستقرار الوظيفي قد تح
لظركؼ العمل السائدة % 64.3 يشعركف بات١لل %82.1تدني ظركؼ العمل بالبلدية ، كت٧د نسبة 

من ات١وظفتُ يفكركف في تغيتَ العمل للحصوؿ على أجر أعلى أك % 96.4، كما سجلت نسبة 
ات١وظفتُ لا يتغيبوف عن العمل رغم ظركؼ العمل  من% 64.3، رغم أف نسبة للوضع السيئ بالبلدية 

التي فَ ترضهم خوفا من خصم أجورىم كالتي ىي بالأساس ضعيفة ، كما القيم كالالتزاـ الأخلاقي 
اتٕاه العمل يدفعهم كذلك إفُ عدـ التغيب عن العمل ، كبالرغم من حضورىم إفُ ات١ؤسسة للعمل 

 يشعركف بات١لل لغياب تنمية ركح اتٞماعة كالرفع من الركح ات١عنوية ككذا تفعيل % 81إلا أف نسبة 
 .الاتصاؿ كالإشراؼ كالقيادة كمشاركة الافراد في اتٗاذ القرارات

 :النتيجة العامة / 3
ت١وضوع  عامة نتيجة إفُ نصل كعرض نتائج الدراسة إليها توصلنا التي ات١عطيات ت٣موع خلاؿ من   

 تٯكن القوؿ بأف ،ظركؼ العمل كأثرىا على الاستقرار الوظيفي للموظف بالبلدية ميداف الدراسة 
تٔستول متدني لا  كات٠دمات الاجتماعية كغتَىا الأجر في أساساظركؼ العمل ات١ادية كات١تمثلة 

ككذا الظركؼ ات١عنوية كالاتصاؿ يعكس تطلعات ك حاجيات ات١وظفتُ النفسية كالاجتماعية ، 
 لا ترقى إفُ ات١ستول ات١طلوب ت٦ا من شأنو التأثتَ في سلوؾ الافراد  كالعلاقات الاجتماعيةكالإشراؼ
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كاتٞماعات داخل البلدية كبالتافِ التأثتَ على استقرار ات١وظفتُ كتشعرىم بات١لل كالاغتًاب ت٦ا ت٬علهم 
‌.يفكركف في تغيتَ العمل
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 :الخاتمة 

 كات٠طوات القواعد كفق الستَ ك العلمي البحث تٓطوات زاـالالت الإمكاف قدر حاكلنا لقد     
 ات١ستفيضةالقراءة ك النظرم جرد فبعد . الامبريقي الواقع عن معبرة الدراسة نتائج تكوف حتى الأكادتٯية

 صياغة ك البحث إشكالية تٖديد تم ،غتَات الدراسةمت عن سابقة دراسات من لدينا توفر ت١ا
 مع ئـتتلا التي البيانات تٞمع التقنيات من ت٣موعة مستخدمتُ ات١يداف إفُ بها نزلنا التي الفرضيات

 موضوع ظركؼ العمل كأثرىا على الاستقرار الوظيفي لرصد ات١ناىج أنسب يعتبر الذم الوصفي ات١نهج
 بنتائج للخركج تفستَىا ك تٖليلها بغية مئوية نسب إفُ ترتٚتها ت٘تكما تم تٚع ات١علومات كات١عطيات 

  .   الإشكالية تساؤؿ على الإجابة من ت٘كننا
 تٖيط التي  ات١ادية كات١عنويةالظركؼ  تٚلةتٯثل متغتَ أك كعامل العمل ظركؼ نعتبر أف تٯكننا كأختَا‌‌‌

 الدراسة ىذه أف القوؿ نستطيع كبهذا بها، يعمل التي ات١ؤسسة باستقراره داخل علاقة كذات بات١وظفتُ
 ات٢امة ات١واضيع من تعتبر مقر البلدية للموظفتُ داخل الوظيفي بالاستقرار كعلاقتو العمل ظركؼ حوؿ

 تٚلة من بسيطة مسات٫ة ات١ذكرة ىذه تبقي مستقبلية حوت٢ا ، كما بدراسات تتطلب القياـ كالواسعة
ت٣اؿ ات١عرفة تّامعة زياف عاشور  في العلمي البحث إثراء سبيل في نقدمها أف تٯكن التي ات١سات٫ات

.باتٞلفة
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: البيبيوغرافيا
 :الكتب :أولا
 ابرىيم مراد الدعمة ، التنمية البشرية بتُ النظرية كالتطبيق ، دار ات١ناىج للنشر كالتوزيع ، عماف ،  -1

2009. 

 . 2007 ، اتٞزائر،4، قانوف العمل ، دار ىومة ،ط رشيد كابل. أتٛد بلعركسي التيجاني  -2

 .،اتٞزائر1أتٛد دمبرم ، مسات٫ة في دراسة ظركؼ العمل ، ديواف ات١طبوعات اتٞامعية ، ط-  3

 دار ات٢دل للطباعة كالنشر كالتوزيع ، عتُ مليلة بلقاسم سلاطنية ، منهجية العلوـ الاجتماعية ،-  4
 .2004اتٞزائر ، 

 .بشتَ العلاؽ ، الإدارة اتٟديثة نظريات كمفاىيم ، دار النشر اليازكرم ، عماف ، الأردف - 5
تٚاؿ الدين سامي، الإدارة كالتنظيم الإدارم ، مؤسسة حورس اتٞولية للنشر كالتوزيع ، - 6

 .2004الإسكندرية ، 
 .، الإسكندرية2زاكي ت٤مود ىاشم ، الاتٕاىات اتٟديثة في إدارة الافراد كالعلاقات الإنسانية ،ط- 7
حسن حرنً ، السلوؾ التنظيمي سلوؾ الافراد كاتٞماعات في منظمات الأعماؿ ، دار اتٟامد - 8 

 .2004للنشر كالتوزيع ، الأردف ، 
 .2007طارؽ طو،السلوؾ التنظيمي في بيئة العوت١ة كالانتًنت،دار اتٞامعة اتٞديدة،الإسكندرية ، - 9

 .2007طارؽ كماؿ ، علم النفس ات١هتٍ كالصناعي ، مؤسسة شباب اتٞامعة ، الإسكندرية ، - 10
موريس ات٧لس ،منهجية البحث العلمي في العلوـ الإنسانية، ترتٚة بوزيد صحراكم كآخركف ، - 11

 . 2004دار القصبة للنشر كالتوزيع ، اتٞزائر ، 
اتٞزء - التحليل على مستول ات١نظمات - ت٤مد الصتَفي ، ات١وسوعة العلمية للسلوؾ التنظيمي - 12

 .2009الرابع ، ات١كتب اتٞامعي اتٟديث ، مصر ، 
 .1972ت٤مد علي ت٤مد، ت٣تمع ات١صنع ، ات٢يئة ات١صرية للكتاب ، الإسكندرية ، - 13
 .مناؿ طلعت ت٤مود ، أساسيات في علم الإدارة ، ات١كتب اتٞامعي اتٟديث ، الإسكندرية- 14
 .1972 ، القاىرة ، 3منصور فهمي ، إدارة الافراد كالعلاقات الإنسانية ، ط- 15
 .2008مراد زعيمي ، دراسات في تسيتَ ات١وارد البشرية ، دار قرطبة ، اتٞزائر ، - 16
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نادية سعيد عيشور ، منهجية البحث العلمي في العلوـ الاجتماعية ، مؤسسة حستُ راس - 17
 .2017جبل للنشر كالتوزيع ، قسنطينة ، اتٞزائر ، 

 . ، اتٞزائر2ناصر دادم عدكف ، اقتصاد ات١ؤسسة ، دار المحمدية ، ط- 18
 .2001 ، دار كائل للنشر كالتوزيع ، عماف ، 2سعاد نايف برطوني ، ادارة ات١وارد البشرية ، ط- 19
عادؿ أتٛد راشد ، مذكرات في إدارة الافراد ، دار النهضة العربية للطباعة كالنشر كالتوزيع ، - 20

 .1981بتَكت ، 
عائشة التايب ،النوع كعلم الاجتماع العمل كات١ؤسسة ، منظمة ات١رأة العربية للطبع كالنشر - 21

 .2011، القاىرة ،1كالتًتٚة ، ط
عباس ت٤مود عوض ، دراسات في علم النفس الصناعي كات١هتٍ ، دار ات١عرفة اتٞامعية ، - 22

 .2005الإسكندرية ، 
 .2003عبد الباقي صلاح الدين ، السلوؾ الفعاؿ في ات١نظمات ، الدار اتٞامعية،الإسكندرية،- 23
 .عبد الكرنً دركيش ، مبادئ الإدارة العامة ، دار النهضة العربية ، القاىرة - 24
 .2004عبدالسلاـ أبو قحف،أساسياتالتنظيم كالإدارة،داراتٞامعة اتٞديدة للنشر،الإسكندرية ،-25
 .1988، دار ات١عارؼ ، القاىرة ، 6عبد القادر فرج طو ،علم النفس الصناعي التنظيمي ، ط- 26
 .2007عبد الغفار حنفي ،السلوؾ التنظيمي كإدارة ات١وارد البشرية،الدار اتٞامعية،الاسكندرية،- 27
 .2009عمر كصفي عقيلي،إدارة ات١وارد البشرية ات١عاصر،دار كائل للنشر كالتوزيع،ط ، عماف ،- 28
 .1999فتحي ت٤مود عكاشة ، علم النفس الصناعي ، مطبعة اتٞمهورية ، الإسكندرية ، - 29
خليل ت٤مد حسن الشماع،خظر كاظم تٛود، نظرية ات١نظمة ، دار ات١ستَة للنشر كالتوزيع ، - 30
 .2011، القاىرة ، 1ط

 :الرسائل والأطروحات : ثانيا
كىيبة اليازيد ،فعاليات أساليب التحفيز في استقرار ات١وارد البشرية بات١ؤسسة،أطركحة دكتوراه ،في - 1

 .2014-2013العلوـ الاقتصادية ، جامعة ابو بكر بلقايد ، تلمساف ، 
كساـ زىاني ، نظاـ اتٟوافز كاستقرار ات١ورد البشرم في ات١ؤسسة اتٞزائرية، مذكرة ات١استً في علم - 2

 . 2016الاجتماع ، جامعة ت٤مد خيضر ببسكرة ،
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تٛزة جوادم ، اتٟوافز ات١ادية كات١عنوية كأثرىا على الركح ات١عنوية ، رسالة ات١اجستً علم النفس ، - 3
 .2006-2005جامعة منتورم بقسنطينة ، 

كهينة كحلوش ، ظركؼ العمل كأثرىا على صحة العامل ، رسالة ات١اجستً في علم النفس ،  - 4
 .2015-2014جامعة مولود معمرم ، 

سلمى تٟمر ، تٖليل أثر تهيئة ظركؼ العمل على أداء ىيئة التمريض ، رسالة ات١اجستً في علوـ - 5
 ..2013-2012، 2التسيتَ ، جامعة قسنطينة

سعيد بوزيدم ، الاتصاؿ في ات١ؤسسة كأثره على اتٗاذ القرار ، رسالة الليسانس علم - 6
 .2010-2009الاجتماع،جامعة ت٤مد بوضياؼ بات١سيلة ، 

فاتح جبلي ، التًقية الوظيفية كالاستقرار ات١هتٍ ، رسالة ات١اجستً في علم الاجتماع ، جامعة - 7
 .2006-2005منتورم بقسنطينة ، 

صليحة شامي ، ات١ناخ التنظيمي كتأثتَه على الأداء الوظيفي للعاملتُ ، رسالة ات١اجستً في العلوـ - 8
 .2010-2009الاقتصادية ،جامعة ات٤مد بوقرة ، بومرداس ، 

رحيمة زكرم ، أثر ات١ناخ التنظيمي على أداء ات١ورد البشرم ، مذكرة ات١استً في علوـ التسيتَ ، - 9
 .2016جامعة ت٤مد خيضر ببسكرة ، 

رفيقة بن منصور، الاستقرار الوظيفي كعلاقتو بأداء العاملتُ في القطاع ات٠اص، رسالة ات١اجستً - 10
 .2014-2013في علم الاجتماع ، جامعة اتٟاج ت٠ضر بباتنة ، 

 :القوانين: ثالثا
 بتاريخ 37اتٞريدة الرتٝية العدد  )10-11اتٞمهورية اتٞزائرية الدتٯقراطية الشعبية ، القانوف رقم - 1
03-06-2011.)
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كزارة التعليم العافِ كالبحث العلمي 
جامعة زياف عاشور باتٞلفة 

كلية العلوـ الإنسانية كالاجتماعية 
قسم علم الاجتماع كالدتٯغرافيا 

تٗصص تنظيم كعمل 
 

استمارة البحث 
 

... أخي ات١وظف أختي ات١وظفة 
ت٤اكلة منا كطلبة جامعيتُ ات١سات٫ة في البحث العلمي ، كمن اجل الاطلاع على كاقع ظركؼ العمل 

في ات١ؤسسات العمومية اتٞزائرية ، كإبراز أت٫ية ىذه الظركؼ في استقرار ات١وظفتُ كالستَ اتٟسن 
. للمؤسسة

في ات٠انة  ( * )نرجوا منكم ملء ىذه الاستمارة بكل دقة كعناية كأماف ، كذلك بوضع الإشارة 
ات١ناسبة ، كالإجابة على السؤاؿ ات١فتوح في ات١كاف ات١خصص ػ نعدكم أف استخداـ ىذه ات١علومات لن 

. يكوف إلا بغرض علمي تْت 
 

نشكر لكم اىتمامكم كتفهمكم 
 
 
 
 
 
 
 

 2017/2018: ات١وسم اتٞامعي
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البيانات الشخصية : أولا 
   □   أنثى □ذكر   : اتٞنس - 01
سنة  : ................ السػػػػػن - 02
    □  جامعي □ ثانوم □متوسط : ات١ستول التعليمي - 03
 □   عامل تنفيذ □  إدارم □إطار : الوظيفة - 04
   □سنوات 10 إفُ 06  من □ سنوات 05من سنة إفُ : الاقدمية في الوظيفة - 05

   □ سنة 15ثر من   أؾ□ سنوات 15 إفُ 11                            من 
: ظروف العمل: ثانيا 
: ما رأيك في شدة الإضاءة التي توفرىا الإدارة- 06

 □   سيئة □   متوسطة □جيدة 
: كيف تٕد درجة اتٟرارة السائدة في عملك - 07

 □   سيئة □   متوسطة □جيدة 
: ىل تستلم أجرؾ في الوقت المحدد - 08

 □    أحيانا □دائما 
  □   لا □ىل الأجر الذم تتقاضاه يلبي احتياجاتك ؟ نعم 

: كيف ترل مستول ات٠دمات الاجتماعية ات١قدمة لكم- 09
   □    رديئة □حسنة 
: ما ىي الطريقة التي تتصل بها في كظيفتك- 10

   □    بواسطة ات٢اتف □    شفويا □كتابيا 
: كيف تصف العملية الاتصالية بالرئيس - 11

 □   سيئة □   متوسطة □   جيدة 
:  ىل يسمح لك الرئيس بالاتصاؿ بزملائك أثناء العمل - 12
    في كلتا اتٟالتتُ ت١اذا □    لا □نعم 

 .........................................................................................:
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: كيف ترل علاقتك بزملائك في العمل - 13
    □   متوسطة □ جيدة 
: ىل تستمر علاقتك بزملائك حتى خارج أكقات العمل - 14
:    في كلتا اتٟالتتُ ت١اذا □   لا □نعم 

 .......................................................................................... 
:  ىل أنت راض عن ظركؼ عملك - 15
:    في كلتا اتٟالتتُ ت١اذا □   لا □نعم 

 .......................................................................................... 
: ىل تعاني من ضغوط في عملك - 16
 : إذا كانت الإجابة بنعم ما ىي ىذه الضغوط □   لا □نعم 

..........................................................................................
 ..........................................................................................

 
الاستقرار : ثالثا 
 □    لا □نعم : ىل أنت راض عن كضعك في البلدية - 17

: في كلتا اتٟالتتُ ت١اذا 
..........................................................................................

   .............................................................
 □    لا □نعم : ىل تتغيب عن العمل - 18

: في كلتا اتٟالتتُ ت١اذا 
..........................................................................................

   .............................................................
 □    لا □نعم : ىل تشعر بات١لل أثناء العمل - 19
  في حالة الإجابة بنعم □    لا □نعم : ىل تفكر في مغادرة البلدية - 20

:  ىل يرجع ذلك إفُ
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 □   الوضع السيئ للبلدية□   عدـ الشعور بالأماف□اتٟصوؿ على أجر أعلى 
: أخرل أذكرىا 

..........................................................................................
 ..................................................................................

: من خلاؿ تٕربتك بالبلدية ىل ترل بأف ظركؼ العمل تزيد من استقرار ات١وظف - 21
  □    لا □نعم 

في كلتا اتٟالتتُ ت١اذا 
.........................................................................................:

 ...............................................................
 
 
 
 

             


