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مقدمة 

لمستوى من أهم العوامل المحددة مدى توفر القوى العاملة وعقلبنٌة استؽلبل قدراتها عتبر ي       

وعلٌه فان توفر كفاٌة الٌد العاملة الكفؤة داخل التنظٌمات ٌعتبر ، التقدم والرقً الاقتصادي داخل الدول

أمر مهم بالنسبة لأي تنظٌم لتحقٌق أهدافه المنشودة، خصوصا وان هذه التنظٌمات تعمل فً ظل بٌبة 

متؽٌرة بشكل مستمر، فهً تإثر فٌها كما تتؤثر بها أٌضا فً نفس الوقت على الصعٌدٌن الداخلً 

.   والخارجً

 ومحاولة بناء نمط من العلبقات الأٌدي العاملةالحدٌثة على أسالٌب استقطاب لذا تعتمد المنظمات    

ٌقوي رابط الصلة بٌنها وبٌن العمال، فلم تعد عملٌة الاستقطاب كهدؾ من أهداؾ إدارة الموارد 

البشرٌة هً هدؾ فً حد ذاتها، بل أصبح التحدي ٌتمثل فً مدى قدرة هذه الإدارة على توفٌر عوامل 

جاذبة والعمل على استمرارٌة تحسٌنها وفق تطلعات العمال وما تعرضه المإسسات المنافسة فً 

. سوق العمل من عروض أكثر استمالة

من صلب   وكذا العمل على تنمٌتهابٌن المنظمة والعاملٌن    فقد أصبح الإلمام ببناء علبقات جٌدة 

من ذوي المهارات والتخصصات الفبات المهنٌة خاصة و اهتمامات المنظمات فً الدول المتقدمة،

وذلك من خلبل توفٌر ظروؾ عمل مشجعة على العمل مقرونة بؤنظمة محفزة للؤداء فً إطار الفنٌة، 

قانونً ٌوجه وٌإطر هذه العلبقة حماٌة لحقوق كل طرؾ، وقد بٌنت الدراسات الأثر المعنوي الذي 

تنمٌة المبادرة لدى الأفراد، وكذا إٌجاد الدافع لدٌهم لبذل تحدثه العلبقات والظروؾ الجٌدة بالعمل فً 

. مزٌد من الجهد

       وٌعتبر الاهتمام بالموارد البشرٌة من الوسابل المهمة لتحقٌق أهداؾ المإسسة، لأن  الرضا عن 

العمل وتنمٌة مشاعر الانتماء والسلوك الفعال  لدى العاملٌن، من أهم الوسابل التً ٌمكن أن تضمن 

تجنب قرار تسربهم من تعزٌز استقرارهم داخل التنظٌم، وللمنظمة  ولاء والتزام قواها البشرٌة و

. من التاطٌر والتكوٌنمكلفة العمل بعد سنوات 

  وعندما نتحدث عن الإهتمام بالمورد البشري فً البٌبة الإستشفابٌة ٌصبح الموضوع أكثر أهمٌة، 

باعتبار أن أداء العامل ٌتعلق بتقدٌم خدمة عمومٌة ضرورٌة وأحٌانا تكون استعجالٌة، لأن أي مإسسة 

كانت لن تستطٌع تحقٌق أهدافها مهما توفر لها من إمكانٌات ما لم تهتم بالعنصر البشري والارتقاء 

بمستوى أدابه، وفً حالة تعثر وتعقد ظروؾ العمل سوؾ ٌكون العامل مضطرا للمفاضلة بٌن أولوٌة 

 .تنقلهبقابه ومزاٌا 

   وفً هذا الإطار تم تقسٌم هذه الدراسة إلى خمسة فصول بالإضافة إلى مجموعة من التوصٌات، 

فصل منها خصصته للبناء المنهجً للدراسة، وثلبثة فصول للئطار النظري بالإضافة إلى فصل 

خاص بالقسم المٌدانً للدراسة، وقد تمثل مٌدان الدراسة فً المإسسة الاستشفابٌة العمومٌة ابن سٌنا 

. أدرار

:   هذا وقد احتوت الفصول الخمسة المعتمدة من العناصر ما ٌلً

   بالنسبة للفصل الأول فقد خصصته للبناء المنهجً للدراسة، أي ما ٌتعلق بالإشكالٌة والفروض 

والأهداؾ وأسباب اختٌار الموضوع وأهمٌة الدراسة، تحدٌد المفاهٌم والمقاربة النظرٌة المعتمدة 
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فضلب عن الدراسات السابقة، وفٌما ٌتعلق بالفرضٌات فقد احتوت هذه الدراسة على فرضٌة عامة 

وثلبث فرضٌات جزبٌة تؽطً كل منها جانبا من جوانب الموضوع، حٌث اشتملت كل فرضٌة جزبٌة 

. مجموعة من المإشرات للتعبٌر عنها

  أما المدخل النظري المعتمد، فدراستً أخذت بالمدخل البنابً الوظٌفً فً محاولة لفهم شبكة 

العلبقات السابدة بٌن الفاعلٌن من خلبل الأدوار المحددة، ثم اعتمدنا النظرٌة البٌروقراطٌة لمحاولة 

مقارنة ما ٌفترضه التنظٌم البٌروقراطً من أدوار وفق نص القوانٌن المعمول بها وما هو موجود 

 للوقوؾ على مستوٌات الرضا وعدم هرزبرغعلى أرض الواقع، كما اعتمدنا أٌضا على تحلٌلبت 

. الرضا من مختلؾ الحاجات التً توفرها المنظمة لعمالها ومدى تناسبها مع رؼباتهم وتطلعاتهم

 أما بالنسبة لمفاهٌم الدراسة فقد شملت مفهومً الاستقرار الوظٌفً ومفهوم ظروؾ العمل، علبوة 

على ما ٌتفرع عنهما من مإشرات تعكس الخلفٌة النظرٌة للبحث الاجتماعً وهً المفاهٌم ذاتها التً 

. جرى معالجتها نظرٌا وإجرابٌا

  أما بالنسبة للفصل الثانً فقد حاولت من خلبله استعراض مختلؾ محددات مفهوم الاستقرار 

الوظٌفً داخل المنظمة، فبعد عرض أهمٌة الاستقرار الوظٌفً بالنسبة للفرد وبالنسبة للمنظمة، قمت 

،  درجة الارتباط والتوحد بالمنظمة المهنً،مستوى الرضا)بالتطرق لهذه المحددات تباعا وقد شملت 

، ثم حاولت بعد ذلك عرض لأهم ( مستوى الروح المعنوٌة،معدل دوران العمل، معدل الؽٌاب والتؤخر

، أهم التجارب الكلبسٌكٌة حول ظروؾ العمل والاستقرار الوظٌفًومظاهر عدم الإستقرار الوظٌفً 

. النظرٌات المفسرة لظروؾ العمل والاستقرار الوظٌفًلأخلص فً الأخٌر إلى عرض أهم 

   أما الفصل الثالث فقد حاولت من خلبله عرض الأنواع المختلفة لظروؾ العمل مع التطرق 

لإجراءات تحسٌنها تشرٌعٌا وعملٌا، فبعد عرض الأنواع المختلفة لظروؾ العمل والتً شملت 

المختلفة جهود الظروؾ الفٌزٌقٌة والتنظٌمٌة، فضلب عن الظروؾ المتؽٌرة للعمل، حاولت إبراز ال

، ثم فً محاولة لتتبع التطور التارٌخً لجهود ظروؾهذه المنظمة العمل الدولٌة والعربٌة فً تحسٌن ل

تحسٌن هذه الظروؾ حاولت فً العناصر الموالٌة تتبع إجراءات تحسٌن ظروؾ العمل تشرٌعٌا، ثم 

إبراز أهم البرامج المستخلصة بهذا الشؤن، وأخٌرا محاولة تسلٌط الضوء على النموذج الجزابري من 

. المنظمة الجزابرٌةبتسٌٌر الهم خصابص وظروؾ تطور خلبل التطرق لأ

   ومن خلبل الفصل الرابع حاولت إبراز أهم أشكال تؤثٌر ظروؾ العمل المختلفة على الاستقرار 

الظروؾ الفٌزٌقٌة على الوظٌفً بالاعتماد على مإشرات كلب المتؽٌرٌن، ومن خلبله تطرقنا إلى تؤثٌر 

علبقة نوبات العمل ، ثم وعلبقتها بالتؤخر عن العملساعات العمل المرنة  ، ثم معنوٌات العمال

تؤثٌر الأجر ، ثم تؤثٌر مخاطر بٌبة العمل على الشعور بالأمن، ثم وفترات الراحة بالاستقرار الوظٌفً

تؤثٌر الاتصالات ، ثم  والحماٌةأثر نمط القٌادة على المرإوسٌن، ثم على الرؼبة فً الاستمرار بالعمل

علبقة ظروؾ  على السلوك، ثم تؤثٌر العدالة التنظٌمٌة، ثم الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة داخل التنظٌمات

 .العلبقات الإنسانٌة الفعالة على السلوك، وأخٌرا تؤثٌر العمل بمعدل الؽٌاب والتؤخر

   أما الفصل الخامس الذي تضمن الدراسة المٌدانٌة بمستشفى ابن سٌنا ولاٌة أدرار، فقد عرضت  

فً أولى عناصره الإجراءات المنهجٌة للدراسة المٌدانٌة، حٌث بٌنت فٌه مجالات الدراسة الثلبثة 

وأسس اختٌار عٌنة الدراسة، ثم منهج الدراسة وأهم أدوات جمع البٌانات، بالإضافة إلى أهم الأسالٌب 
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الإحصابٌة المستخدمة فً الدراسة، ثم فً العناصر الموالٌة تم عرض وتحلٌل البٌانات المٌدانٌة ثم 

تفسٌرها فً ضوء الفرضٌات المطروحة والمقاربة النظرٌة المعتمدة، وصولا إلى استخلبص النتابج 

وتوضٌح دلالاتها بالنسبة لأهداؾ الدراسة، وبناء على هذه النتابج تم اقتراح مجموعة من التوصٌات 

 . أمام متخذي القرار قصد الاسترشاد بها مستقبلب فً ما ٌتم بناءه من خطط أو اتخاذ للقرارات
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الإشكالٌة - أولا

     لقد تؽٌرت النظرة الحدٌثة لمفهوم المنظمة من كونها نسق منؽلق إلى كونها نسق مفتوح ٌتفاعل 

ثر فٌه وتتؤثر به كذلك، وفً الوقت نفسه كانت هذه النظرة إمع المحٌط بفرعٌه الداخلً والخارجً فت

الحدٌثة مفتاحا لاهتمام أكبر بالعنصر البشري داخلها لٌصبح بمثابة رأس مال ٌجب المحافظة علٌه 

 .والاستثمار فٌه بشكل عقلبنً ٌوصل المنظمة إلى تحقٌق أهدافها المنشودة

  ولعل الاهتمام بتحسٌن ظروؾ العمل داخل المنظمة تمثل إلى حد الآن أحد أهم صور الاهتمام 

وٌل والى ؼاٌة الآن، وقد جاءت هذه طبالعنصر البشري التً ٌناضل العمال من أجلها منذ وقت 

الدعوات كردة فعل للظروؾ المهنٌة السٌبة التً كان ٌعمل فً ظلها العمال ومختلؾ أشكال 

الاستؽلبل من طرؾ أرباب العمل، وقد استمرت أصوات ونضالات العمال حتى تنظمت شٌبا فشٌبا 

. فً شكل حركات اجتماعٌة تناضل فً سبٌل تحسٌن أوضاعها المهنٌة

 وتعتبر مطالب تحسٌن ظروؾ العمل هً  ترجمة للحاجات المختلفة التً ٌطمح كل عامل إلى 

توفرها داخل المنظمة حتى ٌتمكن من أداء مهامه بشكل جٌد وتكون حقوقه محمٌة اتجاه رب العمل، 

وقد اختلفت الدراسات فً تبٌان أولوٌات إشباع هذه الحاجات لدى الفرد،  ففً الوقت الذي ٌعتبر فٌه 

 ما، تذوب أهمٌته لدى جماعة أخرى مقارنة بؤهمٌة العلبقات اتجاهالبعد المادي كالأجر مهم جدا لدى 

الإنسانٌة داخل الجماعة، لذلك فان ضرورة إلمام إدارة الموارد البشرٌة بمتطلبات عاملٌها الدفٌنة أمر 

. و بشكل ؼٌر رسمً ٌعٌق عمل المنظمةأمهم قبل خروجها فً شكل مطالب رسمٌة ترفع للئدارة 

الحاجات ) فً هرمٌته المشهورة هذه الحاجات إلى حاجات أساسٌة تشملابراهام ماسلوا    وقد قسم 

الاحترام، )وحاجات أخرى ثانوٌة وهً الحاجة لـ (الفٌزٌولوجٌة، الحاجة للؤمان، الحاجة للئنتماء

الوجود، الارتباط، ) فً سلمه على ثلبثٌة شملت الحاجة لـالدرفر، فً حٌن اقتصر (تقدٌر الذات

. الدافعة للسلوك الوقابٌة والعوامل (الظروؾ) فؤطلق علٌه مسمى العواملهرزبرغ، أما (النمو

   والملبحظ أن الفكرة التً اجتمعت علٌها النظرٌات الثلبث هً أولوٌة إشباع الحاجات الأساسٌة 

 ،ٌنالمرإوس مع فً،العلبقاتيالوظ المركز فً،يالأمن الوظ اتب،والر وأ الأجور)المتمثلة فً 
 نيب العلبقات إدارتها أسلوب و المنظمة اسةيس الإشراؾ، أسلوب فً العمل، الزملبء نيب العلبقات

درج بقٌة الحاجات تلأي فرد قبل أن تبالنسبة .1 (الخ " ..ةيالماد العمل ظروؾ الهرم الإداري، حجم

 صنؾ العوامل الوقابٌة على أنها تمثل دوافع الاستقرار الوظٌفً لدى هرزبرغبعد ذلك، حٌث أن 

العمل والأمان على مستقبله الوظٌفً سوؾ ٌبادر  فً بالاستقرار شعرالعمال، فالعامل بعد أن ي

     .بإشباع حاجات أخرى تلٌها أهمٌة

   ومنه تبرز أهمٌة العلبقة بٌن متؽٌري ظروؾ العمل والاستقرار الوظٌفً بالنسبة للعامل، وهو 

موضوع مسته العدٌد من الدراسات فً أوربا فً سٌاق تبعات الأحداث الاقتصادٌة العالمٌة الكبرى 

كالثورة الصناعٌة والأزمة المالٌة العالمٌة الأولى، حٌث ظهر تهدٌد حقٌقً بتسرٌح العمالة ومنهم من 

 الٌد العاملة خصوصا الفبة البعٌدة عن نسرح فعلب، فمع ظهور التقنٌة أصبحت إمكانٌة الاستؽناء ع

. التخصص أمر ممكن حدوثه فً أي لحظة
                                                           

، الإسكندرٌة مصر، 1 ، دار الوفاء لدنٌا الطباعة والنشر ، ط(العلاقات الإنسانٌة)السلوك الإداري : محمد الصٌرفً 1

 .262 ص ، 2007
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    لقد صاحب هذا التطور السرٌع لإقتصادٌات الدول الؽربٌة وبعض الدول النامٌة تؽٌرات عمٌقة 

دفعتها إلى التفكٌر فً التنوٌع من نمط إنتاجها خارج قطاع الصناعة نحو قطاعات أخرى مثل قطاع 

الخدمات خصوصا بعد التطور الهابل للتقنٌة الذي حصر فً ضوبه سوق العمل وأصبحت فبات 

كثٌرة من العمال والراؼبٌن فً العمل مهددٌن فً أمنهم الوظٌفً، وٌعٌشون بذلك حالة من عدم 

. الإستقرار الوظٌفً

    وفً ظل هذه الأوضاع بادر الفكر التنظٌمً بتزوٌد مدٌري  الموارد البشرٌة بالسبل والآلٌات التً 

من شؤنها أن تخلق نوع من التوازن بٌن طموحات الإدارة وأرباب الأعمال من جهة وحاجات العمال 

  على ذلك مع زوجته أولى الإجاباتفرٌدٌرٌك تاٌلور وجلبرتمن جهة ثانٌة، وكان فً تجارب 

 فقد قٌد النشاط الإداري بمبادئ أربعة فاٌولبالتركٌز على نظام حوافز مقرون بمقدار الإنتاجٌة، أما 

 أٌن حقق مٌدان إلتون ماٌواعشر تلزم العامل ورب العمل على حد سواء، وصولا إلى تجارب 

تحسٌن ظروؾ العمل قفزة نوعٌة بإدخال بعد العلبقات الإنسانٌة والتنظٌم ؼٌر الرسمً قٌد الاهتمام، 

نمط القٌادة، نمط )وبعده توسعت الإسهامات النظرٌة فً هذا المجال بالتركٌز على أبعاد مختلفة مثل 

. (الخ...الاتصال، الدوافع، الحاجات،

    تشكل ظروؾ العمل بوقعها السلبً أحد المسببات الربٌسٌة لحدوث الاختلبفات فً مٌدان العمل 

، وبالتالً خلق جو من عدم 1وبالتالً رفع شعار المطالبات ومن ثم اللجوء إلى الشكاوي والتظلمات

الاستقرار داخل العمل، وهنا حدة الحرج وشدة التفاوض تختلؾ باختلبؾ قوة التمثٌل النقابً العمالً، 

وباختلبؾ طابع النشاط كذلك، فظروؾ العمل وطرق التعامل معها تختلؾ من مإسسة لأخرى، 

فظروؾ العمل فً المإسسة  الإنتاجٌة هً ؼٌرها بالمإسسة ؼٌر الإنتاجٌة، وٌختلؾ الأمر كذلك عن 

.  بٌن المإسسة العمومٌة والمإسسة الخاصةنفس الشًء كذلكالمإسسة الخدماتٌة، و

 ا   وتعتبر المإسسات الاستشفابٌة العمومٌة فً الجزابر من بٌن المإسسات التً لا زالت تعرؾ حراك

متواصلب فً شكل احتجاجات وتظلمات وإضرابات وتنقلبت عمالٌة وؼٌرها من أشكال التعبٌر، ولعل 

أكبر شاهد على ذلك، وهو ما ٌدفع للتساإل عن طابع هذا من احتجاجات أحداث السنوات الأخٌرة 

التنظٌم، وما هً الظروؾ التً ٌطالب العمال دوما بتحسٌنها وما الدافع وراءها، وكٌؾ طبعت حالة 

الاستقرار العمالً داخل المإسسة الاستشفابٌة العمومٌة الجزابرٌة  خصوصا أن الأمر ٌتعلق بتقدٌم 

توجٌه البحث صؽنا الإشكالٌة فً بؽرض و. خدمة صحٌة لا تقبل التؤجٌل ولا التماطل فً تقدٌمها

: التساإل الجوهري الربٌسً التالً

  ؟ابن سٌنا أدرار الإستشفابٌة العمومٌة ة فً المإسسموظفٌنكٌؾ تإثر ظروؾ العمل على استقرار ال

 

 

 

                                                           
، ص 2015 ، الأردن ، 01، دار الحامد،  ط السلوك التنظٌمً بٌن الرؤٌة والتحلٌل : سلطان أحمد خلٌؾ النوفل  1

108. 
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 فرضٌات الدراسة -ثانٌا

 الفرضٌة العامة  :

، التنظٌمٌة، فضلب عن المتؽٌرة  والمكانٌةلظروؾ العمل والتً تشمل الظروؾ الفٌزٌقٌة« 

 »للعمل علبقة باستقرار الموظفٌن فً أعمالهم 

:  فرضٌات جزبٌة أذكرها كما ٌلًثلبث     ٌتفرع عن الفرضٌة العامة 

: الفرضٌة الجزئٌة الأولى 

تؤثٌر كبٌر على مدى رؼبة الموظفٌن فً وخصوصٌات مكان العمل للظروؾ الفٌزٌقٌة    « 

                 »بالمنظمةالإستمرار بالعمل 

:             لتوضٌح هذه الفرضٌة الجزبٌة أطرح المإشرات التالٌة

  هناك علبقة بٌن العمل فً مواقع ومبانً نظٌفة وصحٌة ومستوى الروح المعنوٌة عند

. الموظفٌن

  هناك علبقة بٌن العمل فً مبانً ضٌقة ومكتظة بالمرضى وأولٌابهم وزٌادة حالات عدم

. الرضا عند الموظفٌن

  هناك علبقة بٌن العمل فً أجواء تسودها التهوٌة والتكٌٌؾ خاصة صٌفا ومستوٌات الروح

. المعنوٌة عند الموظفٌن

  ًهناك علبقة بٌن وجود فضاءات وأماكن لراحة الموظفٌن خاصة أثناء الدوام اللٌل

. ومستوٌات الرضا المهنً فً صفوفهم

: الثانٌةالفرضٌة الجزئٌة  

 » لظروؾ العمل المتؽٌرة علبقة مباشرة بمعدلات التؤخر والتؽٌب عن العمل«

:    ولتوضٌح هذه الفرضٌة الجزبٌة أطرح المإشرات التالٌة

  هناك علبقة بٌن وردٌات العمل ومعدلات التؽٌب عن مواقع العمل بفعل بعد السكن

. وقلة المواصلبت خاصة فً الفترة اللٌلٌة وبالنسبة للموظفات المداومات

  بٌن أوقات العمل ومواعٌده ومعدلات التؤخر عن مواقع العملعلبقة هناك .

  هناك علبقة بٌن زٌادة المسإولٌات والالتزامات المهنٌة والحضور الفعلً للموظفٌن

. وعدم تؽٌبهم عن العمل
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 وشعور الموظؾ على شروط الأمن والسلبمة  بٌبة العمل  توفرهناك علبقة بٌن

.  خصوصا فً الفترات اللٌلٌةبالأمن والحماٌة فً عمله

 

: لثةالفرضٌة الجزئٌة الثا 

 للظروؾ التنظٌمٌة التً ٌشتؽل فً إطارها الموظفٌن علبقة بدرجة ارتباطهم وتوحدهم   «   

  » بالمنظمة

:               ولتوضٌح هذه الفرضٌة الجزبٌة أطرح المإشرات التالٌة

  الذي ٌتقاضاه الموظؾ وبٌن استمرار عضوٌته فً  (كلً، جزبً)هناك علبقة بٌن نوع الأجر

. التنظٌم

  العملفً هناك علبقة بٌن المنح والتعوٌضات التً تمنح للموظؾ وبٌن معدل دورانه .

 هناك علبقة بٌن فرص الترقٌة المهنٌة والشعور بالرضا لدى الموظؾ. 
  هناك علبقة بٌن توفر وسابل وأدوات العمل المناسبة والضرورٌة بٌن أٌدي الموظفٌن ومستوى

 .رضاهم المهنً
  ًبالمنظمة  الموظفٌن فً القرارات المتخذة إشراك إلىٌساهم الإشراؾ الدٌمقراطً المفض

. فً انخفاض معدلات التؽٌب

 ٌساهم الإشراؾ المرن فً تحقٌق الانضباط الذاتً لدى الموظفٌن .

  السابد بٌن الرإساء والمرإوسٌن علبقة بمعدلات التؤخر  (رسمً، ؼٌر رسمً)لنمط الاتصال

. عن العمل

  تعمل العلبقات التنظٌمٌة التً ٌسودها التعاون والتآزر بٌن زملبء العمل على رفع درجة

 .ارتباطهم بالمنظمة
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أهداف الدراسة - لثاثا

   تهدؾ الدراسة عموما إلى البحث فً الظروؾ المإثرة على الإستقرار الوظٌفً داخل المنظمة، 

 تخص مسابل العمل، والتً هً بالضرورة متؽٌرةسواء كانت هذه الظروؾ فٌزٌقٌة أو تنظٌمٌة أو 

جودة الإنتاج أو الخدمة ل، مبررا ذلك كله المنظمةتنعكس على الأداء الفردي والأداء الجماعً داخل 

: المقدمة، كما ٌهدؾ البحث أٌضا إلى

  محاولة التعرؾ على حقٌقة مختلؾ أنواع ظروؾ العمل التً ٌجابهها العمال فً المإسسات

الاستشفابٌة الجزابرٌة عموما، مع إبراز خصوصٌات هذه الظروؾ بمإسسات الجنوب 

 .الجزابري 
 المإسسات داخل ال ممحاولة التعرؾ على درجات تفاوت دوافع الاستقرار الوظٌفً لدى الع

 .إبراز جوانب التمٌز فٌهامع الاستشفابٌة بالجنوب الجزابري خصوصا، 
  تحدٌد العلبقة بٌن مستوى الرضا عن ظروؾ العمل الفٌزٌقٌة بالمإسسة الاستشفابٌة مٌدان

 .الدراسة، وارتفاع معنوٌات العمل لدٌهم كمصدر ٌشجع على الاستقرار
  محاولة اختبار علبقة الظروؾ التنظٌمٌة والاجتماعٌة للعمل بدرجة الارتباط بالتنظٌم من

خلبل الوقوؾ على معدلات دوران العمل والتؽٌب فً المإسسة الاستشفابٌة مٌدان الدراسة 

 . ودرجة الانضباط، ومستوى التعاون والرضا فً مكان العمل
  محاولة التعرؾ على علبقة توقٌت وحجم العمل، ووردٌات العمل بارتفاع أو انخفاض

.  معدلات التؽٌب والتؤخر فً العمل، ومستوى شعور العامل بالأمن والحماٌة فً العمل

  ًمحاولة تحلٌل مواقؾ العمال والكشؾ عن علبقتها بمستوٌات وطموحات الاستقرار الوظٌف

 .لدٌهم
  مصدر بٌانات ومعلومات تفٌد متخذي القرار مستقبلب بالمإسسة مٌدان كالدراسة إتاحة

. الدراسة فً التخطٌط والتسٌٌر
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أسباب اختٌار الموضوع - رابعا  

:       ونلخصها فً ما ٌلً

  محاولة استبان بعض الجوانب التً ساهمت فً تردي تقدٌم خدمة صحٌة عمومٌة جٌدة رؼم

الأموال الطابلة التً توجه لهذا القطاع بالبلد، ولفت انتباه العمال والسلطة وجمهور المواطنٌن 

.   بٌن الأطراؾ المعنٌةالقراء للتعرؾ علٌها بدل تبادل الملبومات

  ،رؼبة الباحث فً التعرؾ على مضمون عمل المإسسات الاستشفابٌة العمومٌة بالجزابر

وعلبقته بالحراك الواسع للعمال فً الجنوب الجزابري خصوصا فً صفوؾ الأطباء 

. خصابٌونالأ

  المرافق العمومٌة تحدٌدا بحثً تنظٌمً جدٌد على الباحث ٌمس مٌدانمحاولة ولوج. 
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أهمٌة الدراسة -  خامسا

   ٌعتبر موضوع الإستقرار الوظٌفً من بٌن المواضٌع التً تدخل ضمن مفهوم الحراك عامة، وتعد 

الظاهرة شكلب من أشكاله المتعددة والمختلفة، وقد استقطبت هذه الظاهرة اهتمام الباحثٌن بعد الحرب 

العالمٌة الثانٌة على وجه الخصوص فً الدول المصنعة أو الحدٌثة التصنٌع على حد سواء، إلا أنه 

.  قلٌل التناول فً الدراسات العربٌة فً حدود اطلبعنا

    ولعل التقلبات الاقتصادٌة والأزمات المالٌة التً مست العالم كانت سببا فً معاودة الاهتمام بمسؤلة 

 ونفس الشًء بالنسبة للجزابر التً حاولت منذ 1.استقرار العمال وأمنهم الوظٌفً بالدول العربٌة

الاستقلبل إدخال إصلبحات تإمن راحة وبقاء العامل بمإسسته التً ٌعمل فٌها، وباعتبار مٌدان 

الدراسة ٌستهدؾ عمال إحدى المإسسات الاستشفابٌة الجزابرٌة بالجنوب ٌمكن إبراز أهمٌة الدراسة 

:   أكثر فً النقاط التالٌة

  تقدٌم اتجاه عام حول توجه العمالة نحو الاستقرار أو عدم استقرار العمال بالمإسسة المٌدانٌة

  .للدراسة ٌخدمها فً تحلٌل القوى العاملة والتخطٌط لها

 وتضارب الأقوال حول مدى انضباط والتفاؾ العمال  الآراء مختلؾ تزٌل الؽموض على

بالمإسسات الاستشفابٌة العمومٌة الجزابرٌة حول عملهم، ومعنوٌاتهم لتقدٌم خدمة طالما 

 .اشتكى جمهور الرأي العام الجزابري من تدنً جودتها
  محاولة التعرؾ على درجة اهتمام المإسسة الجزابرٌة بمختلؾ أشكال التسٌٌر الحدٌثة

. المحفزة على استقرار العمال وتعزٌز انتمابهم للتنظٌم

  لفت انتباه الباحثٌن لتعمٌق البحث حول الموضوع، وتقدٌم توصٌات من شؤنها أن تخدم

 . والقطاع على مستوى عالً قصد التحسٌنالإدارة يمسإول

 تمثل الدراسة إثراءً علمٌا ٌخدم المكتبة والدراسات اللبحقة حول الموضوع. 
 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .203 ص ،2012، السعودٌة، 01، جامعة ناٌؾ العربٌة للعلوم الأمنٌة، طالأمن غٌر التقلٌدي: محمد جمال مظلوم 1
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تحدٌد المفاهٌم - سادسا

   ظروف العمل: 01

 ؾظَ : الظرف لغة ررُ فاً وظرافةً : - ظظَ ررْ نظَ  )): كان كٌسا حسن الهٌبة: ظظَ زرُ وظَ ؾظَ هذا الشاب وظَ ررُ  ((ظظَ

ؾظَ فتىً )): كان ذكٌا وبارعا||  ررُ ع، حال- ((ظظَ ضرْ  1.((سؤفعل ذلك متى أمكنتنً الظروؾ )): وظَ

 2.ومنه ظروؾ الأزمنة والأمكنة. كل ما ٌستقر فٌه ؼٌره ج ظروؾ- و- الحال- الوعاء و: ومنه

 وؾ)) :الظروف اصطلاحا ررُ ع ((ظرُ ضرْ  3.مجموع وقابع خاصة ترافق حدثا أو تحٌط بوظَ

 العمل لغة  :

لظَ الرجلرُ : العمل مظَ تظَ لظَه، واظَعرْ مظَ عرْ تظَ ه واسرْ ٌررُ لظَه ؼظَ مظَ لبً، وأظَعرْ مظَ لظَ عظَ ممِ ال، عظَ مظَ ل والجمع أظَعرْ نة، والفمِعرْ هرْ لظَ : الممِ ممِ عظَ

 4.بنفسه

لبً * عمل مظَ ، عظَ لظَ ممِ لبً عن قصد: عظَ . 5فعل فمِعرْ

 أي مارس نشاطا وقام بجهد للحصول على منفعة أو للوصول إلى :  عمل:العمل اصطلاحا

ٌة دمِ جرْ  6.((عمل بنظام )): نتٌجة مرُ
 تعرٌف ظروف العمل: 

      اختلؾ الباحثون فً سرد تعارٌؾ لمعنى ظروؾ العمل فً محاولات جادة لمقاربة هذا المفهوم  

الواسع المضمون باتساع نطاق حدوده التنظٌمٌة والمادٌة والاجتماعٌة، وفً ما ٌلً سنعرض مجموع 

: من التعارٌؾ لكتاب أجادوا فً هذا المجال لنعنٌها فً الوقت نفسه بالمناقشة والتحلٌل

ظروؾ العمل الطبٌعٌة التً ٌمارس الفرد العمل فً إطارها، إضافة إلى "     فهناك من عرفها بؤنها 

 7"وسط العمل ووقت ممارسة العمل

إلى الظروؾ الفٌزٌقٌة للعمل فً مختلؾ ظروؾ العمل الطبٌعٌة بالإضافة إلى  هذا التعرٌؾ شٌر  وي

. أنه ٌإكد على بٌبة العمل ووقت العمل كؤحد أهم أشكال ظروؾ العمل المتؽٌرة

الظروؾ التً تحٌط بالفرد أثناء قٌامه "  زاهر محمد دٌدي وسعادة راؼب الكسوانً بؤنها عرفها    

بؤعمال وظٌفته والتً تإثر بدرجة ملموسة على مقدرة الفرد الذهنٌة والجسمٌة، والتً لا ٌستطٌع 

                                                           
 .933، ص  2001 بٌروت، ،2 ط المشرق، دار ،المعاصرة  العربٌة اللغة فً المنجد :وآخرون نعمة أنطوان 1
 .1187،ص 2007، بٌروت لبنان، 01، دار النفابس، طمعجم النفائس الكبٌر:أحمد أبو حاقة وجماعة مختصٌن 2
 .933،934، ص ص  مرجع سابق :وآخرون نعمة أنطوان 3
 .445، ص 2003 ، القاهرة مصر والنشر، د ط، للطباعة الحدٌث دار ، العرب لسان :منظور ابن 4
 .1020، ص، مرجع سابق :وآخرون نعمة أنطوان 5
 .1020، صالمرجع نفسه  6
، دار الهدى للطباعة والنشر، د ط،  تسٌٌر الموارد البشرٌة مفاهٌم أساسٌة وحالات تطبٌقٌة: عبد الفتاح بوخمخم 7

. 64، ص2011الجزابر، 
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التحكم فٌها، كالحرارة والبرودة والضوضاء والتربة والدخان والتهوٌة والإهتزازات 

 1..."......والوهج

    وٌضٌؾ هذا التعرٌؾ على سابقه أنه أشمل الظروؾ الطبٌعٌة تحت دابرة الظروؾ الفٌزٌقٌة جملة 

والتً تشمل علبوة على الظروؾ الطبٌعٌة مختلؾ أشكال الاهتزازات والوهج والأتربة والأشعة 

.   والتً تمثل مخلفات أو تبعات العملٌة الإنتاجٌةوؼٌرها

العوامل المحٌطة ببٌبة "        أما أٌهاب عٌسى المصري وطارق عبد الرإوؾ عامر ٌعرفها بؤنها 

العمل من حٌث كفاٌة التهوٌة والإضاءة والأدوات المستخدمة وكمٌة العمل بالإضافة إلى حجم منشؤة 

 2"العمل

    وٌشٌر التعرٌؾ إلى إدراج مدى توفر الأدوات المستخدمة فً العمل كؤحد عناصر الظروؾ 

 وقد ادرجناها فً بحثنا فً جملة الظروؾ التنظٌمٌة لتناولنا إٌاها من جانب مدى الفٌزٌقٌة للعمل،

حجم المنشؤة من حٌث كما أضاؾ التعرٌؾ مإشر  توفٌر الإدارة لهذه الوسابل فً مكان العمل،

.  بالنسبة للظروؾ الفٌزٌقٌةالمساحة

مكان العمل كالحرارة "       أما محمد السٌد أبو النٌل  فٌشٌر إلى أن ظروؾ العمل تتضمن 

والضوضاء، ومخاطر العمل كالمخاطر المٌكانٌكٌة والكسور والتسمم والإضرار بالسمع، والأمراض 

، ومواعٌد العمل كعدد الساعات ونوع ..المهنٌة كالتحجر الربوي والروماتٌزم وأمراض العٌون

 3"الوردٌة

     وفً هذا التعرٌؾ مضمون نوع آخر من ظروؾ العمل وهً ظروؾ العمل المتؽٌرة، حٌث 

تتؽٌر من منظمة لأخرى ومن وقت لآخر، وضمنها التعرٌؾ فً مواعٌد العمل وعدد الساعات ونوع 

 .الوردٌة

ٌقصد بها تلك المإثرات التً ٌخضع لها الفرد أثناء تؤدٌته "     وفً تعرٌؾ آخر ٌضٌؾ صاحبه 

للعمل؛ مثل وجوده فً مبنى أو وجوده فً المٌدان الخارجً، ومثل الضوضاء والزحام والرطوبة 

والتهوٌة والحرارة والنظافة، التً ٌتصؾ بها مكان العمل، وٌدخل تحت ظروؾ العمل أٌة مخاطر أو 

 4"حوادث ٌحتمل تعرض الفرد لها أثناء تؤدٌته للعمل باعتبارها كامنة فً طبٌعة هذا العمل

     وقد أضاؾ التعرٌؾ عناصر أخرى تندرج ضمن الظروؾ الفٌزٌقٌة كالتهوٌة والنظافة والزحام 

فً مكان العمل، أما بالنسبة للظروؾ المتؽٌرة فٌإكد على إدراج الأمن والسلبمة من مخاطر العمل 

. أثناء تؤدٌة العامل لعمله

                                                           
، دار كنوز المعرفة إدارة العنصر البشري فً منظمات الأعمال الحدٌثة: زاهر محمد دٌري، سعاد راؼب الكسوانً 1

 .150، ص2009، الأردن، 1العلمٌة، ط
، المإسسة العربٌة الولاء المؤسسً والرضا الوظٌفً والمهنً: أٌهاب عٌسى المصري وطارق عبد الرإوؾ عامر 2

 .53، ص 2014، السعودٌة، 1للعلوم والثقافة، ط
، ص 1985دار النهضة العربٌة، د ط، لبنان، ، علم النفس الصناعً بحوث عربٌة وعالمٌة :محمود السٌد أبو النٌل 3

80. 
، 2، دار النهضة العربٌة، ط  معجم مصطلحات علم النفس الصناعً والتنظٌمً والإدارة :عمار الطٌب كشرود 4

 .623، ص2007بٌروت لبنان، 
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مجموعة المتؽٌرات التً ٌتؤثر بها العمال أثناء قٌامهم بعملهم والتً "     وٌشٌر تعرٌؾ آخر إلى أنها 

تكون اتجاهاتهم نحو العمل، وتنقسم إلى ثلبثة مجموعات من الظروؾ، هً تلك الظروؾ الطبٌعٌة 

 1".مثل الإضاءة والطقس، والظروؾ المتعلقة بالوقت وساعات العمل وفترات الراحة

بعد انقضاء     وٌضٌؾ صاحب هذا التعرٌؾ إلى الظروؾ المتؽٌرة مدى توفر فترات الراحة 

، كما عكؾ هذا التعرٌؾ على تؤكٌد أهمٌة وقت العمل ومواعٌده  العملٌدان فً مساعات متواصلة

 .بالنسبة لهذا النوع الظروؾ

نوع العمل، "    وٌشٌر مصطفى نجٌب شاوٌش إلى أن ظروؾ العمل تشتمل على عوامل عدٌدة مثل 

، منافع (الربٌس)الأمن، التقدم فً العمل، المإسسة نفسها، الأجر أو الراتب، زملبء العمل، المدٌر

 2"ٌحصل علٌها العامل، ساعات العمل، ظروؾ فٌزٌقٌة

 الحوافز التً أو مختلؾ المنافع  ٌتمثل فًظروؾ التنظٌمٌةبالنسبة لل     وٌضٌؾ هذا التعرٌؾ نوعا 

ٌتحصل علٌها الفرد فً عمله من أجر وتقدم فً العمل وأمن وما ٌحتوٌه العمل من إثراء وحرٌة 

ات داخل وتوسٌع فً المهام وؼٌرها، بالإضافة إلى نمط القٌادة على رأس المنظمة، وطبٌعة العلبق

. جماعة العمل

: مما سبق ذكره ٌمكن تعرٌؾ ظروؾ العمل بؤنها

كل ما ٌحٌط بالموظؾ وٌإثر فً سلوكه من ظروؾ فٌزٌقٌة مثل درجات الحرارة والرطوبة    " 

مواعٌد العمل وكذا التهوٌة والنظافة وتوفر الأجهزة والوسابل، بالإضافة إلى الظروؾ المتؽٌرة مثل 

 بالإضافة إلى وعدد الساعات ونوع الوردٌة وفترات الراحة والأمن والسلبمة من مخاطر العمل،

 "  وجماعة العملالحوافزنظام  و،الظروؾ التنظٌمٌة المتمثلة فً نمط الاتصال والقٌادة

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
، الرٌاض، مرامر للطباعة، 2، طالتحول نحو نموذج القٌادي العالمً: القٌادة الإدارٌة: سالم بن سعٌد القحطانً 1

 .260، ص 2008
، 2011، عمان الأردن، 5، دار الشروق للنشر، ط  (ادارة الأفراد)إدارة الموارد البشرٌة :مصطفى نجٌب شاوٌش 2

 .113ص 
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: الإستقرار الوظٌفً- 02

 2  "متانة رسوخ، ثبات،"   أٌضا ٌعنً كما "1 والثبوت القرار من " :لغة الاستقرار تعرٌف 

 3" تبدل دون من معٌنة حالة على ثبات " : اصطلاح الاستقرار تعرٌف 
 العهد والشرط، ٌقال - ما ٌقدر من عمل وطعام ورزق وؼٌر ذلك و"   :لغة الوظٌفة تعرٌف

ظرُؾ، ولا ربما استعملت الوظٌفة بمعنى . عهد وشرط: أي (بٌنهما وظٌفة) ج وظابؾ و ورُ

      5  " عمل من شخص ٌتولاه ما وظابؾ ج وظٌفة" تعنً كما  ،4"المنصب أو الخدمة المعٌنة

ظٌؾ  ":وظٌفًأما  ظام الوظَ تعلق بمِعمِ لً ||  مرُ مظَ  6".|| ((إجراءات وظٌفٌة )): عظَ

 
 تقوم الؽالب فً محددة ومسإولٌات واجبات مجموعة" تعنً  و" : اصطلاحا الوظٌفة تعرٌف 

  7"أجرا  عنها وٌتقاضون الأفراد من مجموعة بؤدابها
 ًتعرٌف الاستقرار الوظٌف :

بقاء العامل فً " العلوم الإجتماعٌة بؤنه  ٌعبر عن الاستقرار الوظٌفً فً معجم مصطلحات

 8"نفس العمل لمدة عمل طوٌلة

     والملبحظ أن هذا التعرٌؾ ٌركز على مدة مكوث العامل فً عمله كؤحد أهم مإشرات الاستقرار 

. فً المصطلحات المهنٌة" أقدمٌة العمل" الوظٌفً، هذه الأخٌرة التً ٌعبر عنها بمسمى 

بقاء الموظؾ فً عمله وعدم نقله من عمل "  و ٌقصد عنده Henri Fayol      أما هنري فاٌول 

  9" لآخر وٌنتج عن تقلٌل نقل الموظفٌن من وظٌفة لأخرى فعالٌة أكثر ونفقات أقل 

      وٌضٌؾ هنري فاٌول إلى ما سبق مظهرا آخر ٌتعلق بعدم نقل العامل من عمل لآخر، والنقل قد 

ٌكون بطلب من العامل لأسباب معٌنة، أو من طرؾ الإدارة كؤسلوب تنتهجه بعض الادارات بؽرض 

.    زٌادة التعلم  والتقلٌل من روتٌن العمل

                                                           
 .897 ص ، 2008 ، بٌروت لبنان ،1 ط والنشر، للطباعة الفكر دار ، العرب لسان :منظور ابن 1
الأكادٌمٌة للنشر والطباعة، طبعة انجلٌزٌة ، بٌروت لبنان،  ،قاموس أكسفورد المحٌط انكلٌزي عربً : محمد بدوي2

 .1036 ص ، دون سنة نشر
 .1514 ص ،مرجع سابق: وآخرون نعمة أنطوان 3
،ص ص 2007، بٌروت لبنان، 01، دار النفابس، ط معجم النفائس الكبٌر  :أحمد أبو حاقة وجماعة مختصٌن 4

2226 ،2227 . 
 .1541 ص ،السابق   مرجع :وآخرون نعمة أنطوان 5
 .1541نفس المرجع، ص  6
 عربً، انجلٌزي، ،والمصارف التموٌل المحاسبة ،الإدارٌة العلوم لمصطلحات الشامل المعجم :العلبق عباس بشٌر 7

 .273ص ،سنة نشر.  مكان نشر، دد ،1 ط الجماهٌرٌة، دار
، 1993، الرٌاض السعودٌة، 01، دار علم الكتاب، ط معجم مصطلحات العلوم الإجتماعٌة  :أحمد زكً بدوي 8

 .239ص
 .41، ص2010، دار أسامة للنشر والتوزٌع، دط، الأردن، المعجم الإداري: سمٌر الشوبكً 9
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ثبات العامل فً عمله وعدم تنقله إلى أي تنظٌم آخر، هذا إذا " فٌعرفه بؤنه  محمد علً محمد ماأ    

كان هذا التنظٌم ٌشكل مستقبلب مهنٌا للعامل وفق عوامل مادٌة ملموسة وأخرى اجتماعٌة نفسٌة 

 1"متضافرة لتحقٌق التكامل والإستقرار

  وفً هذا التعرٌؾ التركٌز على مظهر عدم التنقل كمظهر من مظاهر الاستقرار الوظٌفً هذا 

، كما ٌضٌؾ الكاتب مإشرا "دوران العمل" الأخٌر الذي ٌعبر عنه فً الكتابات الحدٌثة تحت مفهوم 

. آخر مهم هو وضوح المستقبل المهنً بالنسبة للعامل

إشعار العامل على الدوام بالأمن والحماٌة  فً عمله على " الاستقرار الوظٌفً بؤنه     وٌعرؾ آخر

وٌتبلور من خلبل إشعار  العامل بالأمن والراحة وضمان ........تحرره المعقول من الخوؾ 

  2" عن طرٌق تحفٌزه وحرٌته النقابٌة و أمنه الصناعً وترقٌته هاستقرار

   وٌضٌؾ لنا هذا التعرٌؾ مظهرا آخر من مظاهر الاستقرار الوظٌفً، ٌتمثل شعور العامل بالأمن 

". الأمان الوظٌفً" والراحة، وهو ما ٌتبلور فً مصطلحات التنظٌم والعمل تحت مسمى 

حاجة العمال لأن ٌكون هناك  "    Herzberg هرزبرغ      وٌعد الإستقرار الوظٌفً فً نظر

عدالة فً المعاملة، ولا توجد تفرقة من حٌث الترقٌة أو استحقاق العلبوة، وكذلك الاستقرار من ناحٌة 

 3"المستقبل وما ٌحدث لهم فً حالة الوقوع فً حادثة أو فً حالة الإصابة بؤي مرض 

   وفً هذا التعرٌؾ ٌبرز هرزبرغ عاملٌن مهمٌن من عوامل الاستقرار الوظٌفً ٌتعلق الأول منهما 

بالعدالة فً المعاملة وهً إحدى الحاجات الإنسانٌة المهمة لتحقٌق الاستقرار التنظٌمً خصوصا، أما 

.  الاطمبنان على المستقبل الوظٌفً أو الأمان الوظٌفًبالثانً منهما فٌتعلق 

الاستقرار ٌرتبط بمستوى الرضا المهنً للعامل فالعامل الذي لا ٌشعر "  أن  السٌد شتا فٌرىأما

بالرضا والراحة فً عمله ٌحاول دابما تؽٌٌره وٌعتبر الؽٌاب عن العمل مظهر من مظاهر عدم 

  4"الاستقرار المهنً

   وٌضٌؾ صاحب التعرٌؾ هذا التعرٌؾ مظهرٌن أخرٌٌن من مظاهر الاستقرار الوظٌفً، ٌتعلق 

الأول منهما بمستوى الرضا المهنً بالنسبة للعامل، وهنا تتعدد حاجات الفرد وٌختلؾ مستوى الرضا 

فٌها من فرد لآخر لذلك ٌعتبر مستوى الرضا العام مرجعا لمعرفة درجة الإستقرار، أما المظهر 

الثانً فٌتعلق بمعدل الؽٌاب وهناك طرق عدٌدة لقٌاسه وهو أحد المإشرات كذالك الدالة عن استقرار 

. العمالة من عدمه

شعور ٌتولد لدى الفرد بؤن أهدافه أصبحت واضحة "وٌعرؾ آخر الإستقرار الوظٌفً بؤنه      

ومحددة وٌكون قد حقق درجة من الإستقرار فً مجاله الوظٌفً حٌث ٌبدأ بالإهتمام بصورة أكبر فً 

   1"تخطٌط مساره الوظٌفً وتحدٌد ما ٌحتاجه عمله من مهام ومتطلبات وكفاءات جدٌدة

                                                           

 .34 وكالة المطبوعات، بـ ط، الكوٌت، ص ،مبادئ ادارة الموارد البشرٌة: محمد ماهر علٌش 1
 .81ص  ، 1973د ط، الرٌاض، ، دار صادر،الأفراد إدارة علم: الواسع عبد أحمد الوهاب عبد 2
 .479، صمرجع سابق: محمود السٌد أبو النٌل 3
، ص  1997 مصر،  السكندرٌة،للكتاب الإسكندرٌة مركز ،العربً المجتمع فً العاملة القوى تنمٌة :د،السً  شتا4

344. 
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     وٌضٌؾ الكاتب على ما سبق ذكره مإشر آخرا ٌتمثل فً وضوح أهداؾ الفرد داخل التنظٌم، 

 .كؤحد المظاهر الدالة على استقراره وإمكانٌة انطلبقه فً العمل برؼبة تعلم واهتمام أكبر

    وفً معرض شرحه للمبادئ الأربعة عشر للئدارة عند هنري فاٌول ٌعرؾ الكاتب الاستقرار 

الوظٌفً بؤنه  

 2"المحافظة على الأفراد الأكفاء فً المنظمة والحد من دوران العمل وتسرب العمالة " 

   وٌضٌؾ صاحب التعرٌؾ على ما سبق ذكره مظهرا مهما جدا من مظاهر الاستقرار الوظٌفً 

 .ٌتعلق بمعدل دوران العمل وتسرب العمالة، من حٌث انخفاضه وارتفاعه داخل التنظٌم

:       بناء على ما سبق ذكره من تعرٌفات ٌمكن تعرٌؾ الاستقرار الوظٌفً فً هذه الدراسة كما ٌلً

عدم رؼبته فً التنقل إلى معقولة تعكس  العامل بعمله لفترة ثباتٌتمظهر الاستقرار الوظٌفً فً     " 

أي تنظٌم آخر، بالإضافة إلى شعور الفرد بؤن مستقبله وأهدافه فً العمل أصبحت واضحة ومحددة، 

كما تعتبر مستوٌات الأمن والراحة والعدالة التنظٌمٌة والرضا المهنً مظهرا آخر من مظاهر 

معدل الؽٌاب أو معدل دوران العمل والاستقرار الوظٌفً كذلك، بالإضافة إلى انخفاض أو ارتفاع 

"  التؤخر عن العمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                
 .194، ص 2002، 1، دار وابل للنشر، الأردن، طالتنظٌم وإجراءات العملموسى اللوزي،  1
، 2005، عمان الأردن، 03، دار وابل للنشر،ط السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمال: محمود سلمان العمٌان 2

 .42ص
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المقاربة النظرٌة  -  سابعا

 ظروؾ العمل على علبقةلقد اعتمدنا فً هذا العمل على مقاربتٌن نظرٌتٌن من أجل التعرؾ على    

 استرعٌنا الوقوؾ على مستوى رضا العمال من مختلؾ نظرٌة هرزبرغالاستقرار الوظٌفً ، ففً 

الحاجات الأساسٌة والضرورٌة بالنسبة لأي موظؾ خلبل مساره المهنً، والتً تعتبر فً عٌن 

. 1"دوافع الاستقرار"نظرٌة هرزبرغ هً 

العوامل المإثرة على سلوك الفرد فً التنظٌم إلى عوامل وقابٌة تتعلق بالبٌبة هرزبرغ    وقد قسم 

 والراتب، الأجور"المحٌطة وهً تشمل أساسا أهم دوافع الاستقرار عنده كما سلؾ الذكر وتتمثل فً 
 أسلوب فً العمل، الزملبء بٌن العلبقات المرإوس، بٌن الوظٌفً،العلبقات المركز الأمن الوظٌفً،

 2"الخ ...المادٌة العمل ظروؾ ، إدارتها أسلوب و المنظمة سٌاسة الإشراؾ،
الشعور بالإنجاز، الاعتراؾ بالجهود، " تتعلق بالعمل مباشرة تتضمن     وعوامل أخرى دافعة 

وتمثل مفاهٌم هذه النظرٌة وسٌلة لتفسٌر لماذا . 3"خصابص العمل نفسه، المسإولٌة، فرص التقدم

ٌكون الإنسان راض ولكنه ؼٌر منتج كثٌر التذمر والسبب هو أن المنظمة توفر العوامل الصحٌة فقط، 

وفً الحالة الأخرى التً ٌكون فٌها منتج ولكنه ؼٌر راض فالسبب هو أن المنظمة تهتم بتوفٌر 

. العوامل الدافعة وتهمل العوامل الصحٌة

 كمقاربة لفهم وتحلٌل مدى تطبٌق الرإٌة لماكس فٌبر      كما اعتمدنا النموذج البٌروقراطً 

العصرٌة عنده، والتً تتطلب وجود ضوابط عمل لتحقٌق البٌروقراطٌة العقلبنٌة لمفهوم الإدارة 

تساعد على تحقٌق درجة -" ضوابط العمل– الهدؾ الذي وجدت من أجله أٌة مإسسة، والتً بالنهاٌة 

ونجد فً . 4"عالٌة من السلوك الثابت للموظؾ، ودرجة عالٌة من الالتزام بؤنماط موصوفة من العمل

المبادئ الربٌسة للنظرٌة تضمٌن لأهم المفاهٌم التً ٌمكن استحضارها فً تحلٌل العلبقة بٌن أكثر من 

: مإشر فً هذه الدراسة، نورد ذكرها فً ماٌلً

تخصصٌة المهام وتقسٌم العمل  (1

تسلسل وهرمٌة السلطة  (2

. التفاعل عبر قوانٌن وأنظمة موحدة ومكتوبة تحمً أطراؾ التفاعل (3

. الموضوعٌة واللبشخصٌة فً العلبقات السابدة (4

. الاعتماد على قواعد عمل مكتوبة (5

                                                           
 .91، ص 2008، عمان الأردن، 1، دار أسامة للنشر والتوزٌع، طإدارة الموارد البشرٌة: فٌصل حسونة 1
 .262، ص مرجع سابق: محمد الصٌرفً 2
، 2007، عمان الأردن، 3، دار وابل للنشر، ط(إدارة الأفراد )إدارة الموارد البشرٌة: سعاد نابؾ برنوطً 3

 .365ص
، بٌروت لبنان، 1، دار الؽرب الإسلبمً، طنظرٌات الإدارة الحدٌثة فً القرن الواحد والعشرٌن: عمار بوحوش 4

 .19، ص 2006
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. توافر سجلبت توثق العمل (6

 .معٌار الكفاءة فً نظام الإختٌار والترقٌة (7
حاولنا تحلٌل مختلؾ التفاعلبت الحاصلة بٌن لبارسونز     ومن خلبل مقاربة النسق الاجتماعً 

العمال فٌما بٌنهم ومع رإسابهم، فً محاولة منا لفهم مختلؾ الأدوار التً قد ٌتخذها الفاعلون 

الاجتماعٌون داخل التنظٌم، والتً قد تخدم أهداؾ النسق كلٌة، أو احد الأهداؾ الضٌقة لجماعة 

من الجماعات، وقد تحادي أهداؾ التنظٌم نحو أهداؾ شخصٌة ضٌقة، وٌساعدنا فً فهم وتحلٌل 

مٌول اتجاهات العمال نحو التنظٌم ؼٌر الرسمً ومختلؾ الاتصالات التً تنشؤ فً هذا الإطار، 

وكذلك الأبعاد التً على أساسها تتشكل هذه التنظٌمات وؼاٌاتها وأهدافها، وما هً أنماط 

العلبقات السابدة داخل التنظٌم الرسمً التً تفسر لنا نمط الاتصال وطبٌعة العلبقة بٌن القادة 

 .والمرإوسٌن ومختلؾ جوانب الاختلبل فٌها، وتؤثٌر كل ذلك على استقرار النسق
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الدراسات السابقة - ثامنا   

تساعدنا الدراسات السابقة على فهم الموضوع واكتشاؾ أبعاده، بالإضافة إلى تمٌٌز الجوانب الجدٌرة  

بالمعالجة اعتمادا على سإال الإنطلبق كموجه للقراءة تمهٌدا لصٌاؼة إشكالٌة البحث أو طرح 

. التساإل الربٌسً، الذي ٌعبر فٌما معناه عن الزاوٌة التً اخترناها لمعالجة موضوع بحثنا

 وقد المقدرة والإطلبع  حدود فً إلٌها التوصل تم التً السابقة الدراسات بعض سنورد وعلٌه
 :هً كالتالً و الزمان فً الأسبقٌة حسب على رتبناها

الدراسات الغربٌة - 01

 جٌلبرت : ولىالأدراسة ال(Gilberth , 1885) 
 كبٌر فً بلورة أفكاره، حٌث لاحظ أن هناك حركات كثٌرة لا إسهام عمل مهندس مبانً، وكان لذلك 

 05 إلى حركة فً العملٌة الواحدة قلصها 18 إلىلزوم لها فقام بتحلٌل هذه الحركات فوجدها تصل 

 قالب فً الساعة، وقام على إثر ذلك بصٌاؼة 350 إلى قالب 120 البناء من إنتاجحركات وزٌادة 

 النفسٌة الأخصابٌةوجوهر أعمال جلبرت رفقة زوجته . 1نموذج ٌتضمن الحركات الهامة فً العمل

 17 دوافع العامل وتنظٌم العمل، واثر ذلك حدد وإثارة الإنتاجٌدور حول اقتراح وسابل لقٌاس 

وهً تشمل جمٌع حركات العمل، ومن نتابج دراسة  Therbligثربلج عنصرا من الحركات أسماها 

 2:الوقت والحركة لجٌلبرت

. ٌجب أن تبدأ الٌدان نشاطهما كلما أمكن  ذلك وتتجزأ فً نفس الوقت- 

. كلما أمكن ٌجب أن تتحرك الٌدان فً نفس الوقت وفً نفس الإتجاهات- 

. كلما أمكن ٌجب أن لا تتوقؾ الٌدان عن العمل فً أثناء تؤدٌته فً وقت واحد- 

. كلما أمكن ٌجب أن ٌإلؾ بٌن أداتٌن أو أكثر بحٌث تكون أداة واحدة- 

. الحركات المتصلة المنحنٌة أفضل من المستقٌمة التً تقتضً تؽٌٌرا فجابٌا فً اتجاه الحركة- 

. ٌجب إعفاء الٌدٌن من أي حركة ٌمكن أن تقوم بها القدمان أو أي عضو آخر من الجسم- 

. ٌجب أن تكون أدوات العمل موضوعة بالطرٌقة التً تٌسر استخدامها بسرعة- 

. أن تكون للؤدوات والوسابل أماكن ثابتة توضع فٌها- 

 

 

 

 

                                                           
 .425، ص مرجع سابق: محمد السٌد أبو النٌل 1
، 1995، دار النهضة العربٌة، د ط، بٌروت لبنان، أصول علم النفس المهنً وتطبٌقاته: عبد الفتاح محمد دوٌدار 2
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 سونج : ثانٌةالدراسة ال(song ,1991) 1 

هدفت الدراسة إلى معرفة العلبقات بٌن سلوك المدٌرٌن والرضا الوظٌفً عند أعضاء الهٌبة        

التدرٌسٌة فً المدارس والكلٌات الأمرٌكٌة، استخدم الباحث فٌها ثلبثة متؽٌرات لقٌاس القٌادة لدى 

التوجه المهنً، التوجه الشخصً، التوجه الإداري لسلوك المدٌر، : المدٌرٌن، وهذه المتؽٌرات هً

 مدرسة وكلٌة 27 ولاٌة أمرٌكٌة موزعٌن على 13 عضو هٌبة تدرٌس من 300وتكونت عٌنتها من 

عشوابٌا، وأشارت النتابج إلى أن السلوك القٌادي الدٌمقراطً، والعلبقات الإجتماعٌة القابمة على 

الإحترام المتبادل والتعاون والثقة بٌن المدٌرٌن والمعلمٌن، تإدي إلى تحقٌق مستوى عال من الرضا 

. لدى المعلمٌن، وهذا بدوره ٌإدي إلى تشجٌعهم على الإنتماء للعمل، وبالتالً إلى الزٌادة فً الإنتاج

 

 ثالثةالدراسة ال: Annette Bergemann ، Antje Mertens2004 

" Job Stability Trends, Layoffs, and Transitions to Unemployment: An 
Empirical Analysis for West Germany"2 بحث تجرٌبً بؤلمانٌا الؽربٌة بمعهد ماكس 

. 2004بلبنك للتنمٌة البشرٌة أكتوبر سنة 

     ٌعنى البحث بدراسة تطور الاستقرار الوظٌفً فً ألمانٌا الؽربٌة، وقد سعى البحث إلى التمٌٌز 

بٌن أسباب الفصل الوظٌفً وحالات الانتقال المختلفة، وتفترض الدراسة أن الانخفاض فً الإستقرار 

الوظٌفً ٌمكن أن ٌعزى فً وظابؾ الرجال جزبٌا إلى زٌادة فً تسرٌح العمال وجزبٌا إلى زٌادة فً 

تم تقدٌم . ومع ذلك كله لا ٌرتبط هذان التطوران بشكل كبٌر بعضهما البعض. التحولات إلى البطالة

بعض الأدلة على أن تقلٌص حجم الشركات الكبٌرة قد ٌكون مسإول عن جزء كبٌر من الانخفاض 

. فً استقرار الوظٌفة

   قدمت نتابج البحث بعض الأدلة لدعم الرأي القابل بؤن الاستقرار الوظٌفً فً الؽرب انخفض فً 

ومع ذلك لم تتؤثر كل المجموعات السكانٌة فً سوق العمل . 1990 و 1980  بالفترةألمانٌا

أن العمال الذكور الذٌن  تتراوح أعمارهم بٌن  (GSOEP)حٌث بٌن فرٌق البحث الألمانً . بالتساوي

 سنة 7.5 إلى 1984 سنوات فً عام 9.4 شهدت انخفاضا فً متوسط فترة المكوث من 56 و 16

. 1999فً عام 

                                                           
الأمن الوظٌفً وعلاقته بمستوى الطموح لدى المدراء العاملٌن فً مقرات وزارات :نضال سمٌر ناٌؾ إبراهٌم 1

، ماجستٌر ؼٌر منشورة، جامعة النجاح الوطنٌة السلطة الفلسطٌنٌة وأثر بعض المتغٌرات الدٌمغرافٌة علٌهما

  https://scholar.najah.edu/sites/default/files/all-thesis/267.pdf. 42، ص2003فلسطٌن، 
2 Voir: Annette Bergemann and Antje Mertens:Job Stability Trends, Layoffs, and 

Transitions to Unemployment: An Empirical Analysis for West Germany , Institute 

for the Study  Of Labor ,October 2004, http://ftp.iza.org/dp1368.pdf: 
 

https://scholar.najah.edu/sites/default/files/all-thesis/267.pdf
https://scholar.najah.edu/sites/default/files/all-thesis/267.pdf
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    هذه النتابج البسٌطة تم تؤكٌدها من خلبل تحلٌل فرٌق البحث وتبٌن أن مخاطر إنهاء العمل لمن 

سببها فً المقام الأول ارتفاع تسرٌح العمال،  ( شهرا12)وظفوا بعقود عمل لفترة قصٌرة سنة واحدة

أو النقل لوظابؾ جدٌدة،  أو ارتفاع خطر أن ٌصبح الموظؾ عاطلب عن العمل، أو زٌادة خطر 

. الدخول فً البطالة بالتحولات التً ٌتم البدء فٌها عن طرٌق الإقالات أو لأسباب أخرى

  ومع ذلك فإنه بالنسبة لفترات العمل لمدة تصل إلى عام واحد، هناك خطرًا منخفضًا لإنهاء العمل، 

وخاصة بالنسبة للرجال، بالتزامن مع انخفاض خطر التعرض للتسرٌح والقلق من أسباب انخفاض 

الاستقرار الوظٌفً ٌعود لتقلص حجم الشركات بؤلمانٌا ومحاولة الاقتصاد الألمانً ببساطة أن ٌتكٌؾ 

.  الابتكار التكنولوجًاتمع العولمة وعملً

 رابعةالدراسة ال: (2006, Sarminah   )1ًبعنوان  وه 
"The Contribution of Demographic variables: Job Characteristics and Job 

Satisfaction on Turnover Intentions" 
 واختبار العمل ترك فً والنٌة فيًالوظ الرضا متؽٌرات نيب العلبقة ديلتحد الدراسة هذة هدفت

 .العمل ترك فً ايالنوا على فيًالوظ الرضا و متؽٌرات  ةيموؼراؾيالد العوامل مساهمة متؽٌرات 
 دلالة ذات ةيجوهر علبقة وجود إلى ات الدراسةيفرض نتابج شركة وتوصلتال موظفً لدى

 .العمل ترك فً ايوالنوا فيًالوظ الرضا ن بًإحصابٌة
 خصابصو الشخصٌة والصفات ةيموؼراؾيالد العوامل أنبخلبصة تفٌد ب وخرجت الدراسة     
 سلبً اثر ذات ةيجوهر مساهمة قد ساهمتوبالتالً  فً،يالرضا الوظقد أثرت على مستوى  فةيالوظ
 الرضا فً ريكب نيتبا إلى وجود نتابج الدراسة أوضحت وأٌضا العمل، ترك فً ايالنوا على
 على المترتبة ناقشت الدراسة الآثار وقد فة،يبخصابص الوظ مقارنة العمل ترك فً ةيوالن فيًالوظ
. شركةهذه ال فً العمل ترك

 خامسة الدراسة ال: (AHM Chamsuzoha &Others,2013) 2 

 دوران إلى هنالك بعض الأسباب التً أدت أن التً تكمن مشكلتها فً افً دراستهم       وقد أوردا 

ر الحكومً ين الحكومً وغيالعمل والتً تإثر على الإنتاجٌة فً مصانع مختلفة تابعة للقطاع

هدفت هذه  .هاي هذه المإسسات تعانً من مشكلة دوران العمل ؾأنببنقلبدش ، وقد لاحظ الباحث 

ل من ظاهرة دوران ية لدوران العمل، البحث عن حلول للتقليقيالدراسة للبحث عن الأسباب الحق

ة لتدنً الإنتاج يقيم معلومات تساعد إدارة هذه المإسسات للتعرؾ على المشكلة الحقيالعمل، ثم تقد

عند استعرضهم لأسباب دوران العمل فً دراستهم، وجد أنها  .م مقترحات وحلول لهذه المشكلةيوتقد

                                                           
بٌئة العمل الداخلٌة على دوران العمل الإختٌاري بالتطبٌق على بعض الجامعات  أثر :الشٌخ محمد الخضر محمد 1

 .23، ص 2014، دكتوراه ؼٌر منشورة، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجٌة قسم ادارة الأعمال،  السودانٌة
 . 16، ص  مرجع سابق :الشٌخ محمد الخضر محمد 2
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 مكان العمل، توفر فرص وء الأجور، سوء الإدارة، ستدنً مستوى، الأجورتكمن فً عدم انتظام 

ة، الرؼبة فً ترك ية طبيبة العمل، عدم توفر رعاي، الضوضاء فً ب فً سوق العملعمل أفضل

ادة فترة ساعات يفً، زي والسلبمة بالمنظمة، عدم توفر رضا وظالأمنالعمل، عدم توفر وسابل 

  . المعاملةوءات، سي، تؤخر الترقالأجور فً اتاديالعمل، ضعؾ الز

 

 سادسةالدراسة ال :Haia Shpayer-Makov))1  انجلترا 

 Job Stability and Career Opportunities in the Work-Life History of: بعنوان
Policemen in Victorian and Edwardian England. 

تستخدم الدراسة حالة الشرطة الإنجلٌزٌة لتحلٌل التطورات الحاصلة فً تارٌخ الطبقة العاملة     

خصوصا ما ٌتعلق بتطورات عملٌة التوظٌؾ والتنقل الوظٌفً على المدى الطوٌل مع إجراء مقارنات 

ومن جانب آخر تهدؾ الدراسة فً الشق المٌدانً لفهم وجهات نظر الإدارة والموظفٌن من . نظرٌة

الأمن والاستقرار الوظٌفً، الرضا عن الحوافز، )هذه التطورات اعتمادا على المتؽٌرات التالٌة 

وقد توصلت الدراسة إلى النتابج . (تطبٌق وعود المسإولٌن، الأمن والحماٌة، الموقؾ من الإدارة 

: التالٌة

لاستقرار القوى العاملة تحتاج البنٌة التحتٌة إلى إدارة بٌروقراطٌة تحسن استخدام نظام ا  لتحقٌق-

. الحوافز المصمم أصلب لهذه الؽاٌة

عدم ) ما تم تنفٌذه فً صفوؾ الشرطة بعٌد عن ما تم الإعلبن عنه رسمٌا مثل أنواقع العمل أثبت - 

ضمان شؽل الوظٌفة، انخفاض معدلات الترقٌة، التهدٌد بالفصل، توفٌر متدنً للحماٌة وشروط 

 .(الأعمال الشاقة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

                                                           
1
Voir : http://www.clarku.edu/faculty/jbrown/papers/shpayer.pdf, .14/06/2017  

http://www.clarku.edu/faculty/jbrown/papers/shpayer.pdf
http://www.clarku.edu/faculty/jbrown/papers/shpayer.pdf
http://www.clarku.edu/faculty/jbrown/papers/shpayer.pdf
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 الدراسات العربٌة- 02
 1المركز القومً للبحوث الاجتماعٌة والجنائٌة :الدراسة الأولى 

العوامل المتضمنة فً قٌاس اتجاهات الروح المعنوٌة لدى عمال شركة " دراسة  بعنوان     

، تهدؾ الدراسة إلى الكشؾ عن العوامل المتضمنة فً متؽٌرات الروح المعنوٌة لدى " الشوربجً

 .عمال الصناعٌٌن نتٌجة التحلٌل العاملً لمصفوفة الارتباط بٌن هذه المتؽٌراتال

، أما ( من الإناث50 من الذكور و350) عامل 400  وقد شملت هذه الدراسة عٌنة مكونة من 

 سإالا وشملت مجموعة من العوامل 61بالنسبة لأداة الدراسة هً استبٌان الروح المعنوٌة مكون من 

: نورد ذكر نتابج بحثها على التوالً فٌما ٌلً

 :العلبقات الإنسانٌة وتمٌزت تشبعات العامل بما ٌلً: العامل الأول

 . من نسبة التباٌن الكل18.3ًأن نسبة تباٌن هذا العامل - 

 .0.67 إلىٌعتبر متؽٌر الأمن فً العمل أعلى المتؽٌرات تشبعا بهذا العامل وصل - 

 ثم أعراض الروح ،%67الأمان فً العمل : المتؽٌرات الثلبثة الأولى الأعلى تشبعا بهذا العامل هً- 

%. 54، ثم الثقة فً الإدارة %57المعنوٌة 

باختبار دلالة تشبعات تؽٌرات هذا العامل بمعادلة الخطؤ المعٌاري لبٌرت وبانكز وبتطبٌقها على - 

وجد أن تشبعه أكبر من الخطؤ المعٌاري بؤربع  (0.36متؽٌر علبقة العامل بالمشرؾ  )أدل التشبعات 

. مرات وٌفسر دلالة هذا التشبع أن هذا العامل ٌعرؾ بؤنه الأمن والإستقرار فً العمل

 العلبقة بالمستوٌات الإشرافٌة :العامل الثانً

. من نسبة التباٌن الكلً% 12.2نسبة تباٌن هذا العامل - 

  .%0,53ٌعتبر علبقة العامل بالمشرؾ أكبر المتؽٌرات المتشبعة بهذا العامل - 

، قدرة %57علبقة العامل بالمشرؾ : المتؽٌرات الثلبثة الأولى الأعلى تشبعا بهذا العامل هً- 

%. 46، سلبمة الإتصال وٌسره %54الإشراؾ على تنظٌم العمل 

                                                           
1

دار النهضة العربٌة، د ط، لبنان، ، (3ج)علم النفس الصناعً بحوث عربٌة وعالمٌة  :محمود السٌد أبو النٌل 

 .530، ص 1985
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الثقة )باختبار دلالة تشبعات تؽٌرات هذا العامل بمعادلة الخطؤ المعٌاري على أدنى التشبعات نجد - 

. هذا أكبر من الخطؤ المعٌاري بؤكثر من ثلبث مرات ومن ثم هذا التشبع له دلالة (0.32فً الإدارة 

كفاءة الإدارة : العامل الثالث

. من نسبة التباٌن الكلً% 13.7نسبة تباٌن هذا العامل - 

 . .0,68 إلىٌعتبر متؽٌر كفاءة الإدارة أكبر المتؽٌرات المتشبعة بهذا العامل وٌصل - 

، مزاٌا العاملٌن %65كفاءة الإدارة : المتؽٌرات الثلبثة الأولى الأعلى تشبعا بهذا العامل هً- 

%. 52، الثقة فً الإدارة 62%

الأجر )باختبار دلالة تشبعات تؽٌرات هذا العامل بمعادلة الخطؤ المعٌاري على أدنى التشبعات - 

بؤكثر من أربع مرات ومن ثم   (0,10)وجد أنه أكبر من الخطؤ المعٌاري  (0,44وفرص الترقً 

. نستنتج أن هذا التشبع له دلالة

 : العلبقة بالشركة، وتتمٌز تشبعات هذا العامل بما ٌلً:العامل الرابع

. من نسبة التباٌن الكلً% 12.6نسبة تباٌن هذا العامل - 

  .0,79إن متؽٌر التوحد مع الشركة أكبر المتؽٌرات المتشبعة بهذا العامل - 

، أعراض الروح المعنوٌة %79التوحد مع الشركة : المتؽٌرات الأعلى تشبعا بهذا العامل هً- 

%. 32، المكانة والتقدٌر 69%

على أدنى التشبعات  (10,12)باختبار دلالة تشبعات تؽٌرات هذا العامل بمعادلة الخطؤ المعٌاري- 

هذا أكبر من الخطؤ المعٌاري بؤكثر من مرتٌن ونصؾ ومن ثم فان هذا  (0.32الثقة فً الإدارة  )نجد 

 .التشبع له دلالة

 

 

 



35 
 

 20081 (مروان أحمد حوٌحً ): الدراسة الثانٌة 

أثر العوامل المسببة للرضا الوظٌفً على رؼبة العاملٌن فً الاستمرار بالعمل حالة "  دراسة بعنوان 

الجامعة الإسلبمٌة ؼزة ، وتبحث الدراسة " ؼزة  قطاع فً الصحً العمل لجان دراسٌة على اتحاد

 وساق الباحث مشكلة البحث ،بدٌلة فرص عمل عن للبحث العاملٌن تدفع التً الربٌسٌة فً الأسباب

 الاستمرار فً لعاملٌنا رؼبة على الوظٌفً للرضا المسببة العوامل أثر هو ما ": فً التساإل التالً
 " ؼزة؟ قطاع فً الصحً العمل لجان فً اتحاد بالعمل

 رؼبة ىعل الوظٌفً للرضا المسببة العوامل أثردراسة ب تعلق التً ت:     أما عن فرضٌات الدراسة
 صٌاؼة ٌمكن فإنه ؼزة، قطاع فً الصحً العمل لجان اتحاد فً الاستمرار بالعمل فً العاملٌن

 : التالٌة الفرضٌات
 فً العملفً بالاستمرار  العاملٌن ورؼبة العمل ظروؾ بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك- 

 . ؼزة قطاع فً الصحً العمل لجان اتحاد
 فً بالاستمرار بالعمل العاملٌن ورؼبة الوظٌفً الاستقرار بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك - 

 . ؼزة قطاع فً الصحً العمل لجان اتحاد

 العاملٌن بالاستمرار ورؼبة بالمرإوسٌن، الرإساء علبقة بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك- 
 . ؼزة قطاع فً الصحً العمل لجان اتحاد فً بالعمل

 فً بالاستمرار بالعمل العاملٌن ورؼبة والحوافز، الراتب بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك- 
 . ؼزة قطاع فً الصحً العمل لجان اتحاد

 فً بالعمل العاملٌن بالاستمرار ورؼبة للئنجاز، الفرد حاجة بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك- 
 . ؼزة قطاع فً الصحً العمل لجان اتحاد

 اتحاد فً بالاستمرار بالعمل العاملٌن ورؼبة الفرد، توقعات بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك- 
 . ؼزة قطاع فً الصحً العمل لجان

 اتحاد فً بالاستمرار بالعمل العاملٌن ورؼبة الإنجاز قٌمة بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك- 
 . ؼزة قطاع فً الصحً العمل لجان

 لجان فً اتحاد بالعمل بالاستمرار العاملٌن ورؼبة العدالة بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك -
 . ؼزة قطاع فً الصحً العمل

                                                           
1

،  أثر العوامل المسببة للرضا الوظٌفً على رغبة العاملٌن فً الاستمرار بالعمل: مروان أحمد حوٌحً: أنظر 

 .2008رسالة ماجستٌر ؼٌر منشورة، الجامعة الإسلبمٌة ؼزة قسم إدارة الأعمال، فلسطٌن، 

https://library.iugaza.edu.ps/thesis/82384.pdf  

https://library.iugaza.edu.ps/thesis/82384.pdf
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 بالاتحاد العمل تركوا الذٌن من كذلكمجموعة و موظؾ، (184)    مست الدراسة عٌنة مكونة من
واعتمد فٌها الباحث على المنهج الوصفً التحلٌلً . (43) وعددهم الأخٌرة، ةالثلبث السنوات خلبل

.  الاستبانة فً عملٌة جمعهامستخدما أداةلتحلٌل البٌانات 

 : الدراسة نتابج
 الاستمرار بالعمل فً العاملٌن رؼبة ىعل الوظٌفً للرضا المسببة العوامل أثر دراسة نتابج أظهرت

 : التالً تحلٌلها سبق والتً ، ؼزة قطاع فً الصحً العمل لجان اتحاد فً
 . % 74.27 بوزن نسبً جٌدة، ومتوفرة الاتحاد فً المتوفرة العمل ظروؾ أن الدراسة بٌنت - 
  . 54.37%نسبً  بوزن متوفرة وهً الاتحاد، فً وظٌفً استقرار ٌوجد لا أنه الدراسة بٌنت - 
  70.65%نسبً   بوزن متوفرة وهً جٌدة، بالمرإوسٌن الرإوساء علبقة أن الدراسة بٌنت - 

 قلٌلة، مجزٌة وهً ؼٌر الاتحاد فً للعاملٌن المقدمة والحوافز الرواتب أن الدراسة أظهرت - 
 .% 47.77 نسبً بوزن ومتوفرة

 نسبً متوفرة بوزن فهً كبٌرة إنجازهم بقٌمة الاتحاد فً العاملٌن شعور أن الدراسة بٌنت - 
 . به نفسٌاً  ومرتاحون الاتحاد فً بعملهم فخورون فهم ،% 87.49

 ؼٌر فهم ، 56.79%نسبً  بوزن ومتوفرة قلٌلة الاتحاد فً التعامل فً العدالة أن الدراسة بٌنت - 
. العمل نظام عن راضٌن

 فهً جٌدة، ٌعملون بالاتحاد مازالوا للذٌن بالنسبة بالعمل الاستمرار فً الرؼبة أن الدراسة بٌنت - 
 .% 80.36 نسبً بوزن متوفرة

 .بالعمل فً الاستمرار والرؼبة الوظٌفً لرضا امسببات بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك -
 للرضا العوامل المسببة أثر حول الدراسة عٌنة استجابات فً إحصابٌة دلالة ذات فروق توجد لا - 

  . بالعمل الاستمرار فً العاملٌن رؼبة علً الوظٌفً
 المسببة بؤثر العوامل ٌتعلق فٌما الدراسة عٌنة استجابات فً إحصابٌة دلالة ذات فروق توجد -

 .العمل مكان تعزى لمتؽٌر بالعمل الاستمرار فً العاملٌن رؼبةى عل الوظٌفً للرضا
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 2009 سنة. 1(على الضلاعٌن، نجم العزاوي ) :الدراسة الثالثة 

العوامل المإثرة على الإستقرار الوظٌفً لدى العاملٌن فً الشركات الصناعٌة "     دراسة بعنوان 

 العامل أجر معدل)فبعد عرض الباحثٌن لمجموعة أسباب ترك العمل مثل " فً الأردن دراسة مٌدانٌة
 العمل طبٌعة صلبت،االمو الصحً، التؤمٌن العامة، السلبمة العمل، وسابل ساعات عدد المتدنً،
والتً تعتبر دافعا لترك عدٌد العمال  (الإدارة ومع بٌنهم فٌما علبقات الموظفٌن وأخٌرا الصعبة،

 الأسباب هذه هل :لمناصبهم والتنقل لمناصب عمل أخرى بعد سنوات من التعلم، تساءلت الدراسة
 فً الصناعٌة الشركات فً العملٌن لدى الوظٌفً الاستقرار فً المإثر الحقٌقً هً المذكورة
الأردن؟ 

 (هناك تؤثٌرH1 )( لا تؤثٌرH0) :الدراسة فرضٌات
  معدل ارتفاع على إحصابٌة بؤهمٌة ٌتمتع اتؤثٌر ٌإثر لا المنخفض العامل أجر معدل- 

 .الأردن فً الصناعٌة الشركات فً العمل دوران
  دوران معدل ارتفاع على إحصابٌة بؤهمٌة ٌتمتع اتؤثٌر ٌإثر لا العمل ساعات عدد- 

 .الأردن فً الصناعٌة الشركات فً العمل
  دوران معدل ارتفاع على إحصابٌة بؤهمٌة ٌتمتع اتؤثٌر تإثر لا العامة السلبمة وسابل- 

 .الأردن فً الصناعٌة الشركات فً العمل
  العمل دوران معدل ارتفاع على إحصابٌة بؤهمٌة ٌتمتع اتؤثٌر ٌإثر لا الصحً التؤمٌن- 
 .الأردن فً الصناعٌة الشركات فً
  ارتفاع على إحصابٌة بؤهمٌة ٌتمتع اتؤثٌر ٌإثر لا توفرها عدم أو المواصلبت توفر- 

 .الأردن فً الصناعٌة الشركات فً العمل دوران معدل
  دوران معدل ارتفاع على إحصابٌة بؤهمٌة ٌتمتع اتؤثٌر تإثر لا الصعبة العمل طبٌعة- 

 .الأردن فً الصناعٌة الشركات فً العمل
  ارتفاع على إحصابٌة بؤهمٌة ٌتمتع اتؤثٌر تإثر لا الإدارة ومع بٌنهم فٌما الموظفٌن علبقات- 

 .العمل دوران معدل
عدد  بلػ عشوابٌة حٌث بطرٌقة الدراسة عٌنة اختٌار   وتم.التحلٌلً الوصفً المنهج ستخدام ا      تم

 توزٌع الاستبانة وتم الصناعٌة الكرك مدٌنة فً الصناعٌة الشركات فً العاملٌن من( 204 ) أفرادها
 . صحة كل الفرضٌات سالفة الذكرلإثباتتوصلت نتابج الدراسة . مباشر بشكل علٌهم

 

 

                                                           
العوامل المؤثرة على الإستقرار الوظٌفً لدى العاملٌن فً الشركات : علً الضلبعٌن، نجم العزاوي:  أنظر 1

، جامعة كلٌة بؽداد للعلوم 24، مجلة كلٌة بؽداد للعلوم الاقتصادٌة الجامعة،  عدد الصناعٌة فً الأردن دراسة مٌدانٌة

  https://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=53249 .2010الاقتصادٌة العراق، 

https://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=53249
https://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=53249
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 .2009 سنة 1(الرواشدة فراس محمد الصمادي، زٌاد محمد علً ( :دراسة الرابعةال

  الأردن فً الموانا مإسسة فً الوظٌفً والاستقرار محددات الرضا : بعنوان دراسة وهً     
 الرضا مستوى معرفة إلى الدراسة هذه هدفت ،لإدارةل الأردنٌة المجلة فً الدراسة هذه نشرت

 تم ،الموانا مإسسة عمال من عامل 4790 أصل من عامل 280 بلؽت لعٌنة الوظٌفً والاستقرار
طبقٌة، واستخدمت تقنٌة الاستمارة لجمع البٌانات، وتم  عشوابٌة قصدٌة بطرٌقة العٌنة هذه اختٌار

 :فرضٌات وهً واعتمد البحث ثلبث. التحلٌلً الوصفً المنهج تحلٌلها بالاعتماد على
 . عملهم فً الوظٌفً والرضا بالاستقرار الموانا مإسسة موظفوا ٌتمتع -
 مع العلبقة ، العمل بٌبة (والاستقرار الوظٌفً  الرضا عوامل بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناك -

 . ) والحوافز المقدمة العمل بٌبة العلٌا، الإدارة مع العلبقة المباشر، الربٌس
 ، الخدمة سنوات العمر، ، الجنس ( الدٌموؼرافٌة المتؽٌرات بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة ٌوجد -

 . الوظٌفً والاستقرار والرضا ) الشهري والراتب الوظٌفً المركز
 : النتابج التالٌة على أسفرت الدراسة 

 . عملهم فً الوظٌفً والرضا بالاستقرار الموانا مإسسة اموظفو ٌتمتع -
 . الوظٌفً والاستقرار والرضا العمل بٌبة بٌن قوٌة علبقة هناك -
 . الوظٌفً والاستقرار والرضا المباشر الربٌس بٌن قوٌة علبقة هناك -
جاءت  والاستقرار الرضا ومستوى العلٌا الإدارة بٌن علبقة هناك بؤن تفترض التً الفرضٌة لكن  

  لأن،الوظٌفً والاستقرار الرضا ومستوى لمهارته الموظؾ باستخدام المتعلقة الفرضٌة عكس سلبٌة
 لزٌادة الإنتاجٌة ضرورٌة استخدامهتعلم ل التدرٌبٌة والدورات الحاسوب استخدام بؤن مإمنون العمال

 . المهنٌة والكفاءة

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1

 مؤسسة فً الوظٌفً والاستقرار محددات الرضا ،الرواشدة فراس محمد الصمادي، زٌاد محمد علً :أنظر 
  ،2009، الثالث  العدد الخامس، المجلد ، الأعمال لإدارة الأردنٌة المجلة ، الأردن فً الموانئ

https://journals.ju.edu.jo/JJBA/article/download/368/366  

https://journals.ju.edu.jo/JJBA/article/download/368/366
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 2012/2013 1(إسماعٌلجاسم رحٌم عذاري، مجبل دواي  ): الدراسة الخامسة

" أثر الإستقرار الوظٌفً فً الأداء التنظٌمً للوحدات المالٌة فً المإسسات التعلٌمٌة" دراسة بعنوان 

الاحتفاظ بالعمال خصوصا الكفؤة منها والمتخصصة، وسبل استقرارها  حول مشكلة  إشكالٌتها تدور و

 .داخل المإسسات التعلٌمٌة
 :الفرضٌات

 بمستوى التعلٌمٌة المإسسات فً ألتنظٌمً ألأداء مستوى ٌتحدد: للبحث الربٌسة الفرضٌة
 :الآتٌة الفرعٌة الفرضٌات عنها وتنبثق ت،الوحدا تلك فً للعاملٌن الوظٌفً الإستقرار

 فً المالٌة للوحدات التنظٌمً والأداء الشخصٌة العوامل بٌن معنوٌة دلالة ذات علبقة توجد -
 .التعلٌمٌة المإسسات

 فً المالٌة للوحدات التنظٌمً والأداء التنظٌمٌة العوامل بٌن معنوٌة دلالة ذات علبقة توجد -
 .التعلٌمٌة المإسسات

 التنظٌمً والأداء نفسه العمل بطبٌعة المرتبطة العوامل بٌن معنوٌة دلالة ذات علبقة توجد -
 .التعلٌمٌة المإسسات فً المالٌة للوحدات

عٌنة مكونة من  على وزعت إذ البٌانات فً الدراسة لجمع ٌةربٌس كوسٌلة الاستبانة    اعتمدت   

:  موظؾ وبعد التحلٌل توصلت الدراسة للنتابج التالٌة40

 بمستوى ومعنوٌة اٌجابٌة بعلبقة ترتبط الشخصٌة العوامل أن الإحصابً التحلٌل نتابج أظهرت -
 .المالٌة للوحدات التنظٌمً الأداء

بمستوى  ومعنوٌة اٌجابٌة بعلبقة ترتبط لا التنظٌمٌة العوامل أن الإحصابً التحلٌل نتابج أظهرت- 

 . المالٌة للوحدات التنظٌمً لأداءا
 اٌجابٌة بعلبقة ترتبط العمل بطبٌعة المرتبطة العوامل أن الإحصابً التحلٌل نتابج أظهرت - 

 . المالٌة للوحدات التنظٌمً لأداءا بمستوى ومعنوٌة
ٌرتبط  ةيالربٌس متؽٌراته خلبل ومن الوظٌفً الإستقرار بان الإحصابً التحلٌل نتابج أظهرت كما -

 . المالٌة للوحدات التنظٌمً لأداءا بمستوى ومعنوٌة اٌجابٌةبعلبقة 
 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
أثر الإستقرار الوظٌفً فً الأداء التنظٌمً للوحدات المالٌة فً  :إسماعٌلجاسم رحٌم عذاري، مجبل دواي :  أنظر1

 .2013، جامعة البصرة العراق، 33، المجلد التاسع، العدد الاقتصادٌة، مجلة العلوم المؤسسات التعلٌمٌة 

https://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=77175  

https://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=77175
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 2013 سنة 1(لعبٌديا العزٌز عبد بشرى): الدراسة السادسة

دراسة منشورة بمجلة كلٌة بؽداد للعلوم  (دور بٌبة العمل فً تعزٌز الرضا الوظٌفً )    بعنوان 

 فً المنظمة العاملٌن الأفراد لدى الوظٌفً الرضا مستوى على التعرؾ الدراسةالإقتصادٌة، وتحاول 
 الباحثة تحاول ذلك من وانطلبقا ،المستوٌات هذه تحدٌد فً الفاعلة العوامل وعلى البحث، موضوع
 : الآتٌة التساإلات على الإجابة البحث هذا من خلبل

 ؟ وظٌفتهم عن العٌنة أفراد رضا مدى ما- ١
 ؟ رضاهم مستوى على تإثر التً للعوامل العٌنة أفراد رإٌة ماهً- ٢

 : الآتٌة الفرضٌات صٌؽت البحث أهداؾ ضوء فً: البحث فرضٌات

 : الأولى الربٌسة الفرضٌة
 عٌنة لأفراد الوظٌفً تعزٌز الرضا و الوظٌفٌة العوامل بٌن معنوٌة دلالة ذات ارتباط علبقة وجود
  . البحث

 : الثانٌة الربٌسة الفرضٌة
 لأفراد عٌنة الوظٌفً الرضا تعزٌز و الوظٌفٌة العوامل بٌن معنوٌة دلالة ذات تؤثٌر علبقة وجود
 . البحث

 إجمالً مجتمع من تقرٌبا % 25 بلؽت عٌنة على النهابٌة صورتها فً الاستبانة الباحثة وزعت    
وقد توصلت . للؽازات بؽداد معمل فً ٌعملون الذٌن من منتسب (65) العٌنة حجم لٌكون البحث

 :للنتابج التالٌة
فً تؤثٌره على  ( 3.92 ) بلػ  مرتفعاعاما  حسابٌا وسطا والإشراؾ القٌادة أسلوب متؽٌر حقق 1-

 . زٌادة مستوى الرضا
 مما ( 3.84 ) بلػ عام حسابً بوسط الوظٌفة فً المرتبة الثانٌة ومحتوى طبٌعة متؽٌر جاء 2-

 .العمل عن مرضاه مستوى على تؤثٌر له وبالتالً تنفٌذ الفً بمتعة ٌشعرهم
 المنظمة ثقافة أن  إلى ٌشٌر مما ( 3.67 ) بلػ عاما حسابٌا وسطا المنظمة ثقافة متؽٌر حقق 3-
 . لدٌهم الرضا درجة على نعكسا  بالعمال،على الاهتمام ركزت ما متى
 نأ إلى ٌشٌر مما (3.22) بلػ عاما حسابٌا وسطا حقق فقد المادٌة العمل ظروؾ متؽٌر أما 4-

. ولذلك علبقة بالمستوى التعلٌمً لدٌهم الأهمٌة من اكبٌر اقدر الجانب ٌولوا هذا الأفراد لم

                                                           
، مجلة كلٌة بؽداد للعلوم الاقتصادٌة، دور بٌئة العمل فً تعزٌز الرضا الوظٌفً :لعبٌديا العزٌز عبد بشرى /أنظر 1

 https://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=82773. 2013، العراق، 36العدد 

 

 

https://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=82773
https://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=82773
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 وسطا المتؽٌر هذا حقق فقد عام بشكل البحث لأفراد عٌنة الوظٌفً الرضاستوى م عن أما 5-
 .ما حد إلى وظٌفً رضا هناك أن إلى ٌشٌر مما ( ( 3.08 بلػ عاما حسابٌا

 

 

 1(2014)الشٌخ محمد الخضر محمد :  الدراسة السابعة

 -فً ارييالإخت العمل دوران على الداخلٌة العمل بةيب أثر : بعنوانالدراسة جاء موضوع      
 قسم ، أطروحة دكتوراة ؼٌر منشورةوهً.   2012إلى 2009 الفترة من  فً ةيالسودان الجامعات

 العمل دوران اسيق إلى  هدفت الدراسة،إدارة الأعمال بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجٌا
 دوران على وأثره فيًالوظ الرضا اسيق إلى الدراسة هدفت كما ،هأسباب على والتعرؾ ارييالإخت

  .الرضا مستوى نيلتحس الوسابل أفضل على والتعرؾ اري،يالعمل الإخت

 إستخدام تم كما ة،يالسودان الجامعات بعض فً ةيسيبة التدرياله أعضاء فً الدراسة مجتمع تمثل  
 عدد استرجاع وتم  إستبانة797ع يتوز تم انات يبال ولجمع الدراسة، فً ليًالتحل الوصفً المنهج
 :وهً النتابج من لعدد الدارسة  وبعد تحلٌلها توصلت (59%)  بنسبة أي 471

. ارييالإخت ودوران العمل المستخدمة ايالتكنولوج نيب ةيومعنو ةيجابيإ علبقة وجدود - 

 .ارييالإخت العمل ودوران العمل ظروؾ عةيطب نيب ةيومعنو ةيسلب علبقة وجود -
. ارييالإخت العمل ودوران المطبق مًيالتنظ كلياله بٌن ةيمعنو ريوغ ةيجابيا وجود علبقة-  

 مع العلبقة عن فيًالوظ والرضا الإدارٌة ادةيالق عوامل نيب ةيمعنو رية غيجابيا علبقة توجد -
. والرإساء الزملبء

. عن والحوافز فيًالوظ والرضا المستخدمة ايالتكنولوج نيب ةيومعنو ةيجابيعلبقة ا توجد - 

 مع العلبقة عن فيًالوظ والرضا العمل ظروؾ عةيطب نيب ةيمعنو ة وؼٌريجابيا علبقة توجد- 
 .والرإساء الزملبء

 المرتبات عن فيًالوظ والرضا المطبق مًيالتنظ كلياله نيب ةيوؼٌر معنو ةيجابيا علبقة توجد- 
 .والحوافز

 ودوران (والرإساء الزملبء مع العلبقةن ع) فيًالوظ الرضا نية بيمعنو اٌجابٌة علبقة وجود - 
. نيللعامل ارييالإخت العمل

 العمل ودوران (والحوافز المرتبات عن) فيًالوظ الرضا نيب ةيومعنو ةيعلبقة سلب وجود - 
 .ارييالإخت

 

 

 

                                                           
1

  .مرجع سابق  :محمد الخضر محمد الشٌخ/ أنظر 
http://repository.sustech.edu/handle/123456789/17730?show=full  

http://repository.sustech.edu/handle/123456789/17730?show=full
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الدراسات الجزائرٌة - 03

 2009/2008 1الأزهر لعقبًا دراسة :الأولى الدراسة     
 أطروحة. (نيللعامل مًيالتنظ السلوك على وأثرها ةيالمحل ةيوالثقاؾ ةيالاجتماع ميالق) بعنوان

 ةيالكهربائ الكوابل ةصناع مإسسات لإحدى دراسةوهً  .بسكرة جامعةب ،منشورة دكتوراه ؼٌر
 تعد والتً المنظمة خارج الواقعة راتيوالمتػ العوامل ديتحد الدراسة استهدفت وقد، بسكرةولاٌة ب

 ةيالاجتماع بتان؛يالب تحدثه  ما ليتحل إلى إضافة ة،يالخارج بتهايب شكليالذي  الإطار المجتمعً
 نيالعامل سلوك على راتيتؤث من  -للمنظمة ةيالخارج بةيالب من تانيفرع بتانيب بوصفهما- ة يوالثقاؾ

من  نةيمع أنماط بروز فً ةيالمحل ةير الاجتماعًٌوالمعا ميالق هتلعب الذي الدور انيوتبة، داخل المنظم

 .ةيالجزابر ةيالصناع المنظمة داخل والإشراؾ التعاون
 :كالتالً جاءت والتً ةيفرع اتيفرض عنها تفرعت عامة ةيفرض من الدراسة   وانطلقت

  : عامة فرضٌة
 ن العماليب نيالسابد والإشراؾ التعاون أساس ة،يالمحل ةيوالثقاؾ ةيالاجتماع بةيالب عناصر تشكل
 .المصنع داخل

  :فرعٌة فرضٌات
 الأساس للتعاون المحدد ذيالتنؾ أعوان شؽلهاي التً ،)المورثة (المنسوبة ةيالاجتماع المراكز تشكل - 

 .المصنع داخل ٌنهمب السابد
 المحدد الأساس مرإوسٌهم تجاها بٌسالر تحملهاي التً ةيوالأخلبق ةيالاجتماع الالتزامات تشكل- 

 .علٌهم الإشراؾ لأسلوب
 والعرؾ فً للعادات العاملٌن مراعاة المصنع داخل نيالسابد والإشراؾ التعاون نمطا عكسي -

 .ةيالمهن تهماعلبق ميتنظ
ة يوالإشكال الموضوع عةيطب بحكم والمقارن الوصفً المنهج على الدارسة اعتمدت وقد ذاه

 .عاملب( 110 )ـ ب أفرادها  عددقدرو ةية طبقيعشوائ نةيالعجاءت  وقد المطروحة،
 .ةيالإحصائ بيوالأسال والمقابلة الاستمارة على الباحث اعتمد فقد المستخدمة  البحثأدوات أما
  :ليً كما مهاهأ ذكر مكني النتابج من جملة إلى الدراسة توصلت وقد
  مهمراكز أساسا فٌه تتحكم المصنع داخل بٌنهم مايؾ تضامنهم و ذيالتنؾ أعوان تعاون نإ- 

 .أخرى اعتبارات ةيأ من أكثر ،ٌوأدونها التً ةيالمهن والأدوار ةيالرسم
  التً ةيالأخلبق و ةيالاجتماع الالتزامات ديبع حد إلى فٌه تتحكم سيللرئ الإشرافً الأسلوب إن- 

                                                           
1

، أطروحة نيللعامل مًيالتنظ السلوك على وأثرها ةيالمحل ةيوالثقاف ةيالاجتماعالقٌم  :الأزهر لعقبًا /أنظر 

.  2009/2008، الجزابر، بسكرة جامعة ة،يالاجتماع العلوم قسمدكتوراه ؼٌر منشورة، 

http://thesis.univ-biskra.dz/2575/1/M%C3%A9moire_28_2016.pdf  

http://thesis.univ-biskra.dz/2575/1/M%C3%A9moire_28_2016.pdf
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 .مهنحو ةيالرسم اتهيمسإول من أكثر مرإوسٌه اتجاه تحملهاي
  والأعراؾ ديالتقال و للعادات الرإساء مراعاة عكسي المصنع داخل السابد الإشراؾ نمط نإ- 

 .المنظمة داخل ٌهمبمرإوس همعلبقات ميتنظ فً المجتمع فً السابدة

 20131 سنة  رفٌقة  بن منصور :الثانٌة الدراسة 

 (القطاع الخاص فً نيالعامل بؤداء وعلبقته فيًالوظ الاستقرار)بـ موسومة  ةيدانيم   دراسة

. قسم العلوم الاجتماعٌة جامعة باتنة -ؾيسط - ةيالشرق للمشروبات صرموك الخاصة بالمإسسة

فً يالوظ الاستقرار نيب العلبقة عةيطب  ما :حول التساإل التالً الدراسة ةيإشكال تمحورت قد و

 الخاص؟ القطاع مإسسات فً نيالعامل وأداء
 فً مإسسات فيًالوظ والأداء فيًالوظ الاستقرار نيب العلبقة كشؾ إلى الدراسة هذه    هدفت

 ن،يرين المتػيفً هاذ تإثر التً والاجتماعٌة ةيالاقتصاد المادٌة، العوامل وتقصً الخاص القطاع
 والخبرة ةيالعال الكفاءة وخاصة ذات مات،يللتنظ بالنسبة ةيالبشر الموارد ةيأهم على ديالتؤك ومحاولة

 العمالة فقدان لأن ،زيلتحؾمتنوع خاص بانظام  بوضع هايعل المحافظة وضرورة العمل منصب فً
 .رةيكب أعباء ميالتنظ كلؾي ةيالعال الخبرات ذات

:  فً فتمثلت الدراسة اتيفرض أما

 .الخاص القطاع فً نيالعامل أداء ليتفع فً فعال فً دوريالوظ  للبستقرار :العامة ةيالفرض   
 :ةيات الفرعيالفرض

 .العمل دوران ظاهرة من خفضلا فً الصاعد المهنً التدرج ساهمي 1-

 .العمال لدى الذاتً الانضباط سلوك ليتفع فً ساهمي المرن الإشراؾ 2-

 .العمال بيتػ من الحد فً ساهمي ملببمة ةيقيزيؾ ظروؾ فً العمل 3-

 بيالتػ من ظاهرة الحد على المإسسة طرؾ من المقدمة ةيالاجتماع الخدمات عةيطب تعمل 4-
 .العمالً

                                                           
، رسالة ماجستٌر ؼٌر الخاص القطاع فً العاملٌن بأداء وعلاقته الوظٌفً الاستقرار :رفٌقة منصور بن  / أنظر1

. 2013/2014منشورة، قسم العلوم الاجتماعٌة، جامعة باتنة، الجزابر، 

http://theses.univ-batna.dz/index.php/theses-en-ligne/doc_download/4396  

http://theses.univ-batna.dz/index.php/theses-en-ligne/doc_download/4396
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 نةيبالع وقد استعانت اناتيالب ليوتحل وصؾ على القابم الوصفً المنهج على الدراسة اعتمدت لقد و
 المباشرة، المقابلة الملبحظة بواسطة اناتيلبا جمع تم كما  عامل،53ة التً مست يالعشوائ ةيالطبق
 .انيالاستب واستمارة الحرة

 :فهً الدراسة خلبل من المتوصل إلٌها النتابج أهم أما

  .فيًالوظ والأداء فيًالوظ الاستقرار نيب ةيسبب علبقة هناك- 

 العمل سلبً نحو سلوك هميلد العمال لأن ظاهري هو المإسسة فً فيًالوظ الاستقرار نإ- 
 وتدفعهم العمل فً الرؼبة هميتزرع ؾ التً ةيالكاؾ الإشباعات على حصولهم لعدم نظرا والمإسسة،

 .للمإسسة الانتماء وحب أدابهم ليتفع إلى

 تضعه الذي والعقاب الجزاء وأسلوب الإكراه بسبب والتمٌز ةيالفاعل من خالً العمال أداء- 
 .للعمل ةيجيكإسترات المإسسة

 

 

 2015/2016  1بونوة علً دراسة :الثالثة الدراسة 
دراسة حالة لعمال صندوق الضمان  «العلبقات الإنسانٌة وأثرها على الرضا الوظٌفً» بعنوان    

  .بسكرة جامعةبدكتوراه  الإجتماعً، أطروحة

 الأفراد لدى الوظٌفً الرضا على الإنسانٌة العلبقات تؤثٌر مدى    وحاولت الدراسة البحث فً 
:  انطلبقا من الفرضٌات التالٌة.الجلفة؟ وكالة  الاجتماعً للضمان الوطنً العاملٌن بالصندوق

 بالصندوق والمرإوسٌن الرإساء بٌن الإنسانٌة العلبقات بمستوى الوظٌفً الرضا ٌتؤثر- 1
 .الجلفة وكالة  الاجتماعً للضمان الوطنً

 الوطنً بالصندوق الوظٌفً رضاهم على تؤثٌر أنفسهم المرإوسٌن بٌن الإنسانٌة للعلبقات 2-
 .الجلفة وكالة  الاجتماعً للضمان

 وكالة  الاجتماعً للضمان الوطنً بالصندوق العاملٌن الأفراد لدى الوظٌفً الرضا ٌتؤثر 3-
 .منخفضا تؤثٌرا الوظٌفً بؤمنهم الجلفة،

                                                           
1

أطروحة دكتوراه غٌر منشورة، قسم العلوم الوظٌفً،  الرضا على وأثرها الإنسانٌة العلاقات :علً  بونوة /أنظر 
. 2015/2016الاجتماعٌة، جامعة محمد خٌضر بسكرة، الجزائر، 

http://thesis.univ-biskra.dz/2907/1/Th%C3%A8se_43_2017.pdf  

http://thesis.univ-biskra.dz/2907/1/Th%C3%A8se_43_2017.pdf
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 الجلفة، وكالة  الاجتماعً للضمان الوطنً بالصندوق القرار اتخاذ فً العاملٌن لمشاركة 4-
 .الوظٌفً رضاهم على تؤثٌر
 للضمان الوطنً بالصندوق للعاملٌن الوظٌفً الرضا على تؤثٌر التنظٌمٌة للقٌادة 5-

 .الجلفة وكالة  الاجتماعً
 للضمان الوطنً بالصندوق للعاملٌن الإداري السلم فبات مختلؾ بٌن التنظٌمً للبتصال 6-

 .الوظٌفً الرضا على تؤثٌر الجلفة، وكالة  الاجتماعً
 وكالة  الاجتماعً للضمان الوطنً الصندوق إدارة تقدمها التً المعنوٌة الحوافز تإثر 7-

 .الوظٌفًهم رضا على منخفضا تؤثٌرا لدٌها، للعاملٌن الجلفة
 للضمان الوطنً الصندوق وكالة لعمال الوظٌفً الرضا على الاجتماعً المال رأس ٌإثر 8-

 .بالجلفة الاجتماعً
 استمارة 212   واعتمد الباحث المسح الشامل لعمال صندوق الضمان واستقر عدد الاستمارات على 

: وخلصت الدراسة للنتابج التالٌة  جانب تقنٌة المقابلة،إلىاعتمدت كؤداة لجمع البٌانات 

 شعور الاجتماعً لأهمٌة الضمان صندوق فً القادة إدراك جدا المهم من أنه على الدراسة أكدت- 
. والتقدٌر بالاحترام الأفراد

 وجوده لأن أسباب لحظة أي فً ٌتؤثر قد الفرٌق روح بفكرة العمل مستوى أن على الدراسة أكدت- 
. قوٌة ؼٌر واستمراره

 كما المهام، إنجاز فً رإسابهم مع العاملٌن بٌن التعاون من نوع هناك أن على الدراسة أكدت- 
 بل واضح تنظٌمً لؽرض لٌس ذلك أن ٌظهر جلٌا لكنه للسلطات، التفوٌض بعض كذلك ٌصاحبه
. بحتة شخصٌة لأسباب

 ٌبٌن حسن مما الطٌبة، للمشاعر تبادلا تعرؾ بٌنهم فٌما الزملبء علبقة أن على الدراسة أكدت- 
. العمل زملبء بٌن العلبقات فً التلبحم والتآزر من بنوع ٌوحً والذي الزملبء، بٌن الاتفاق

 الاستعداد لتبادل ٌخص فٌما بزملببهم جٌد، المباشر المرإوسٌن اتصال أن على الدراسة أكدت- 
.  الزملبء بٌن المتبادلٌن الجٌدٌن والإنصات والإصؽاء العمل، حول المعلومات

الضمان  عمال لدى ٌصاحبه للسعادة، مصدر العمل بؤن الشعور أن على الدراسة أكدت- 

أن  الواجب من التً والترقً النمو فً العاملٌن من طموح أي ؼٌاب الجلفة وكالة-الاجتماعً

. والترقً للنمو حقٌقٌة فرصلعدم توفر  الواقع فً ٌرجع وهو العمل، ٌوفرها

 إلى إرجاع ذلك ٌمكن حٌث جٌدا، لٌس وظابفهم باستقرار العاملٌن شعور أن على الدراسة أكدت- 
 نوعٌة الإشراؾ وكذا الملببمة، ظروفه وتوفٌر العمل تنظٌم فً الإدارة سٌاسة وفرتها التً المقدمات

 الترقٌة والتقدم وفرص العاملٌن، الزملبء مع العلبقات ونوعٌة المباشرٌن، الرإساء مع والعلبقات
. وتقدٌره به والاعتراؾ للفرد الوظٌفٌة المكانة إلى بالإضافة العمل، فً
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 :هً من نواح ٌحققه وما بالصندوق، العاملٌن طاقم ضمن للعمل الانتماء أن على الدراسة أكدت- 
. أقصى الجهود بذل لىع الأفراد ٌساعد رضا، من ٌحققه وما وطبٌعته العمل نحو الشعور

 ولاء الرإساء إلى ٌرجع والتعلٌمات، اللوابح بتنفٌذ دابما الرإساء تمسك أن على الدراسة أكدت- 
. العلٌا الإدارة إلى

 فهمهم للمشكلبت محاولات وتزكٌة موظفٌها بتشجٌع الإدارة اهتمام أن على الدراسة أكدت- 
. المشكلبت طرح فً الضبابٌة وتلبفً المطروحة، الوظٌفٌة

 ٌساعد القٌام بالمهمات فً والتنظٌمات القوانٌن تطبٌق على القٌادة إشراؾ أن على الدراسة أكدت- 
. مخاوفهم وإزالة الموظفٌن ارتٌاح على

 تبٌٌنكذا و المختلفة، دراسة الملفات والقضاٌا وكٌفٌات المعاٌٌر وضوح أن على الدراسة أكدت- 
. به المعمول التنظٌم تطبٌق كٌفٌات فهم الأفراد على تساعد كلها القانونٌة المواعٌد أهمٌة

 تحقٌق أفضل إلى ٌإدي المختلفة، المهام بٌن التنسٌق دور الإدارة تولً أن على الدراسة أكدت- 
. أسلوب التفاعلووالكفاءة،  الوقت محوري على النتابج

 نظام أجور ووجود الأفراد، حاجات لمعظم المتقاضى الأجر تؽطٌة أن على الدراسة أكدت- 
. بالصندوق مشجع ومكافبات

الاجتماعٌة، ٌسهل فً  الخلفٌة نفس لدٌهم ممن خاصة الزملبء مع التعامل أن على الدراسة أكدت- 

 .ٌدة بٌن الزملبء وحتى مع الرإساءجبناء علبقات 

 

 

 2016 1لٌازٌد وهٌبة: رابعةالدراسة ال 

فعالٌة أسالٌب التحفٌز فً استقرار الموارد البشرٌة بالمإسسة دراسة مٌدانٌة »:    الموسومة بعنوان

، أطروحة دكتوراه علوم بجامعة أبو بكر بلقاٌد ولاٌة «بالمجمع الصناعً لإنتاج الألبان بتلمسان

 قيتحق فً ودورها المختلفة بؤنواعها نظم الحوافز ةي والتً حاولت من خلبلها تبٌٌن أهم،تلمسان
.  المإسسة فً فيًالوظ الإستقرار

 :الدراسة فرضٌات* 
فً  للحوافز 0.05 ةيمعنو مستوى عند ةيإحصائ دلالة ذو ريتؤث وجدي لا : الأولى الربٌسٌة الفرضٌة

 . بتلمسان الألبان لإنتاج الصناعً بالمجمع نيالعامل إستقرار
إجابات  فً 0.05 ةيمعنو مستوى عند ةيإحصائ دلالة ذات فروق توجد لا:الثانٌة الربٌسٌة الفرضٌة

ة، يالجنس، العمر، الحالة الإجتماع )ةيالتال ٌةالشخص المتؽٌرات حسب الحوافز إزاء الدراسة مجتمع

 .(فةيالوظ عةيالعمل،طب عةيالخبرة،طب سنوات مً،الأجر،عدديالتعل عدد الأولاد، المستوى

                                                           
1

 أطروحة دكتوراه غٌر بالمؤسسة، البشرٌة الموارد استقرار فً التحفٌز أسالٌب فعالٌة:  وهٌبة  لٌازٌد/أنظر 
 .2013/2014منشورة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة، جامعة تلمسان، الجزائر، 

http://dspace.univ-tlemcen.dz/bitstream/112/4383/1/Lyazid-wahiba.doc.pdf  

http://dspace.univ-tlemcen.dz/bitstream/112/4383/1/Lyazid-wahiba.doc.pdf
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إجابات  فً 0.05 ةيمعنو مستوى عند ةيإحصائ دلالة ذات فروق توجد لا :الثالثة الربٌسٌة الفرضٌة

الجنس،العمر،الحالة  )ةيالتال الشخصٌة المتؽٌرات حسب فيًالوظ الإستقرار تجاها الدراسة مجتمع

. (فةيالوظ عةيالعمل،طب عةيالخبرة،طب سنوات مً،الأجر،عدديالتعل الأولاد،المستوى ة،عدديالإجتماع

 بتلمسان الألبان لإنتاج الصناعً عمال المجمع عيلجم الدراسة على المسح الشامل اعتمدت    
 مختلؾ الأقسام، واعتمدت الباحثة على المنهج  على نيعاملب موزع168 بـ  والمقدر عددهم

 . التً تم جمعها باستخدام أداة الاستبٌانالبٌاناتالوصفً لتحلٌل 
 :التالٌة للنتابج خلصت الدراسة :النتابج

 . للعمل نيالعامل تدفع قد ةيوالمعنو المادٌة هايبنوع الحوافز أن على الدراسة نتيب - 
بتلمسان،  الألبان لإنتاج الصناعً بالمجمع نيالعامل البحث مجتمع أفراد أن كذلك الدراسة نتيب - 

 . والمكافآت والعلبوات الأجر لحافز رةيكب ةيولون أهمي
 بعد بالمجمع، وهذا نيالعامل لدى أقل ةيبؤهم تيحظ ةيالمعنو الحوافز أن الدراسة، أظهرت كما- 

 .ةيالإدار اتيالمستو مختلؾ طرؾ ومن قبلهم بها منيترت
 فيًالإستقرار الوظ فً للحوافز 0.05 ةيمعنو مستوى وعند إحصابٌة دلالة ذو ريتؤث هناك- 

 .بتلمسان الألبان لإنتاج الصناعً ن بالمجمعيللعامل
ة فً يالمعنو المستقل الحوافز ريللمتػ 0.05 ةيمعنو مستوى وعند إحصابٌة دلالة ذو ريتؤث وجدي- 

 .بتلمسان الألبان لإنتاج الصناعً بالمجمع نيفً للعامليالوظ الرضا التابع ريالمتػ
فً  (ةيالماد الحوافز المستقل ريللمتػ 0.05 ةيمعنو مستوى وعند إحصابٌة دلالة ذو ريتؤث وجدي لا- 

 .بتلمسان الألبان لإنتاج الصناعً بالمجمع نيللعامل فيًالوظ الرضا) التابع ريالمتػ
 فً ةيالماد المستقل الحوافز ريللمتػ 0.05 ةيمعنو مستوى وعند إحصابٌة دلالة ذو ريتؤث وجدي- 

 . الصناعً بالمجمع نيبالعمل للعامل الإستمرار فً الرؼبة ر التابعيالمتػ
 الحوافز) المستقل ريللمتػ 0.05 (ةيمعنو مستوى وعند إحصابٌة دلالة ذو ريتؤث وجدي لا- 

 . بالمجمع نيللعامل بالعمل الإستمرار فً الرؼبة) التابع ريفً المتػ(ةيالمعنو
الجنس، )  راتيمتػ حسب الحوافز تجاها نيالعامل إجابات فً ةيإحصائ دلالات ذات فروق توجد لا- 

. (الخ...طبٌعة العمل، العمر، الحالة الإجتماعٌة، عدد الأولاد، المستوى التعلٌمً، 

عة يطب ريمتػ حسب فيًالإستقرار الوظ تجاها نيالعامل إجابات فً ةيإحصائ ةدلال ذات فروق وجود- 

 بالإستقرار كثٌرا هتمي الدابمة فةيالوظ صاحب العامل أن كون، نيالدابم العمال لصالح وهً العمل
 .المتعاقد العامل فً عكسيالوظ

حسب  فيًالوظ الإستقرار  اتجاه نيالعامل إجابات فً ةيإحصائ دلالات ذات فروق وجود عدم- 

. (الخ...الجنس، العمر، الحالة الإجتماعٌة، عدد الأولاد، المستوى التعلٌمً، ) :ةيالتال المتؽٌرات
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 2016سنة  1إسعادي فارس: خامسةالدراسة ال

 أثر الظروؾ الفٌزٌقٌة على ظهور بعض الإضطرابات التنظٌمٌة والنفسٌة لدى العاملٌن فً »    

. 2  أطروحة دكتوراه ؼٌر منشورة، جامعة محمد لمٌن دباؼٌن سطٌؾ «المإسسات الصناعٌة

    هدفت الدراسة لمعرفة أثر الظروؾ الفٌزٌقٌة على ظهور بعض الاضطرابات النفسٌة والتنظٌمٌة 

الحرارة : لدى العاملٌن فً المإسسات الصناعٌة الوطنٌة، ولقد تم تحدٌد الظروؾ الفٌزٌقٌة فً

والضوضاء، أما الإضطرابات النفسٌة فقد تم حصرها فً القلق والإكتباب فً حٌن تم حصر 

.  دوران العمل، التسٌب المهنً، الإؼتراب المهنً،الإضطرابات المهنٌة فً العلبقات الإجتماعٌة

 لهذه الدراسة، حٌث ٌن المناسبما المقارن، لكونهوالمنهج   اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفً 

قارن الباحث بٌن مستوى الإضطرابات النفسٌة ومستوى الإضطرابات المهنٌة بٌن مجموعتٌن من 

العمال حٌث كانت المجموعة الأولى تعمل فً ورشات ذات مستوى ضوضاء مرتفع وكان عدد 

، 60 وكان عدد أفرادها ة، وعٌنة تعمل فً ورشات ذات مستوى حرارة مرتفع80أفرادها 

، وكانت نتابج 200والمجموعة الثانٌة تعمل فً ورشات ذات ظروؾ عمل عادٌة وعدد أفرادها 

: الدراسة كالآتً

رابات النفسٌة القلق والإكتباب لصالح العمال طوجود فروق ذات دلالة إحصابٌة فً مستوى الإض  - 

. ةالذٌن ٌعملون فً ورشات ذات مستوى حرارة أو ضوضاء مرتفع

وجود فروق ذات دلالة إحصابٌة فً مستوى إضطراب العلبقات الإجتماعٌة لصالح العمال الذٌن   - 

. ةٌعملون فً ورشات ذات مستوى حرارة أو ضوضاء مرتفع

وجود فروق ذات دلالة إحصابٌة فً مستوى دوران العمل لصالح العمال الذٌن ٌعملون فً   - 

، فً حٌن لم تكن هناك فروق بٌن المجموعتٌن فً مستوى ةورشات ذات مستوى ضوضاء مرتفع

. دوران العمل بالنسبة للحرارة المرتفعة

وجود فروق ذات دلالة إحصابٌة فً مستوى التسٌب المهنً لصالح العمال الذٌن ٌعملون فً - 

مقارنة بؤفراد العٌنة التً تعمل فً ضوضاء أو حرارة  )ورشات ذات مستوى ظروؾ عمل عادٌة 

 (مرتفعة 

وجود فروق ذات دلالة إحصابٌة فً مستوى الإؼتراب المهنً لصالح العمال الذٌن ٌعملون فً - 

 .ورشات ذات ظروؾ عمل عادٌة

 

 
                                                           

1
 فً العاملٌن لدى والنفسٌة التنظٌمٌة الإضطرابات بعض ظهور على الفٌزٌقٌة الظروف أثر :فارس إسعادي/ أنظر 

 .2015/2016أطروحة دكتوراه ؼٌر منشورة، قسم علم النفس، جامعة سطٌؾ، الجزابر، ، الصناعٌة المؤسسات

http://dspace.univ-setif2.dz/xmlui/bitstream/handle/setif2/712  

http://dspace.univ-setif2.dz/xmlui/bitstream/handle/setif2/712
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مناقشة وتقٌٌم الدراسات السابقة - 04

ومن خلبل هذا العنصر سنوضح جوانب الاستفادة من هذه الدراسات وإبراز جوانب تمٌز     

. دراستنا عنها

 وقد استفدنا من هذه الدراسات فً الجوانب التالٌة:  جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة: 
 .استطلبع الموضوع كونها أحد مصادر القراءات حول موضوع البحث- 
. تحدٌد مإشرات الدراسة وربط العلبقات فٌما بٌنها- 

. إعداد فرضٌات الدراسة- 

 .فً تحلٌل البٌانات بمقارنة نتابجها بالنتابج التً توصلت إلٌها دراستنا- 

 جوانب تمٌز الدراسة عن الدراسات السابقة 
  لم نقؾ فً حدود اطلبعنا على عنوان دراسة ٌربط مباشرة متؽٌر ظروؾ العمل بمفهوم

الاستقرار الوظٌفً، وجل الدراسات السابقة المذكورة تتناول ظروؾ العمل كؤحد 

 .العوامل الجزبٌة التً لها علبقة بالاستقرار الوظٌفً فقط
  معظم عناوٌن الدراسات السابقة المذكورة والتً كان متؽٌر الاستقرار الوظٌفً أحد

طرفً متؽٌٌرٌها، أخًذ عنها اعتماد دراسة متؽٌر الاستقرار الوظٌفً كمتؽٌر مستقل 

فً الدراسات العربٌة،  (الثانٌة، الرابعة والخامسة)مثلما هو الشؤن بالنسبة للدراسة 

والدراسة الثالثة بالنسبة للدراسات الجزابرٌة، فً حٌن ٌرد متؽٌر الاستقرار الوظٌفً 

. فً دراستنا كمتؽٌر تابع

  معظم الدراسات السابقة المذكورة ركزت فً مٌدان الدراسة على المإسسات الصناعٌة

مثلما هو الشؤن بالنسبة للدراسة الثالثة والخامسة فً الدراسات الؽربٌة والدراسة 

الأولى، الثانٌة، )بالنسبة للدراسات العربٌة، ثم الدراسة (الأولى، الثالثة، السادسة)

بالنسبة للدراسات الجزابرٌة، وهً مإسسات تهتم بالإنتاج، بٌنما نجد دراستنا  (الرابعة

. تخص مإسسة خدماتٌة، تقدم خدمات الاستشفاء

  تخص دراستنا مإسسة عمومٌة، وقد اشتركت فً تمٌزها عن البقٌة من جملة الدراسات

من الدراسات الؽربٌة، الدراسة  (الأولى، الخامسة، السادسة)السابقة مع الدراسة 

من الدراسات العربٌة، والدراسة الثالثة من الدراسات  (الثانٌة، الخامسة، السابعة)

 .الجزابرٌة
  ،أهملت معظم الدراسات السابقة المذكورة ما عدا الدراسة الثالثة فً الدراسات العربٌة

أبعاد تؤثٌر ظروؾ العمل المتؽٌرة، بٌنما أدرجت هذه الأخٌرة فً دراستنا كفرضٌة 

. ربٌسٌة

  ،اشتركت دراستنا فً تمٌزها مع بعض الدراسات السابقة المذكورة مقارنة مع البقٌة

. باعتمادها على السجلبت والإحصابٌات كمصادر داعمة فً جمع البٌانات
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  عند مقارنة هذه الدراسة بالدراسات الجزابرٌة المذكورة نجد أن مٌدان الدراسة ٌتمثل

مإسسة استشفابٌة عمومٌة نشطة فً الجنوب الجزابري الذي له خصوصٌاته، بٌنما 

 .معظم الدراسات السابقة الجزابرٌة خصت بمإسسات تنشط فً الشمال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الاستقرار الوظيفي : الفصل الثاني الاستقرار الوظيفي : الفصل الثاني
ومحدداته داخل المنظمة ومحدداته داخل المنظمة 

تمهيد تمهيد 
  الوظ?فيالوظ?في  الاستقرارالاستقرار  أىم?ةأىم?ة  :أولا:أولا
  مستوى الرضا كمظير من مظاىر الإستقرار الوظيفيمستوى الرضا كمظير من مظاىر الإستقرار الوظيفي: ثانيا: ثانيا
درجة الارتباط والتوحد بالمنظمة كمظير من مظاىر الاستقرار درجة الارتباط والتوحد بالمنظمة كمظير من مظاىر الاستقرار : ثالثا: ثالثا

الوظيفي الوظيفي 
  معدل الغياب والتأخير كمظير من مظاىر الإستقرار الوظيفيمعدل الغياب والتأخير كمظير من مظاىر الإستقرار الوظيفي: رابعا: رابعا

  معدل دوران العمل كمظير من مظاىر الإستقرار الوظيفيمعدل دوران العمل كمظير من مظاىر الإستقرار الوظيفي: خامسا: خامسا
  مستوى الروح المعنوية كمظير من مظاىر الإستقرارمستوى الروح المعنوية كمظير من مظاىر الإستقرار: سادسا: سادسا
بعض مظاىر عدم الإستقرار الوظيفي بعض مظاىر عدم الإستقرار الوظيفي : سابعا: سابعا
أىم التجارب الكلاسيكية حول ظروف العمل والاستقرار أىم التجارب الكلاسيكية حول ظروف العمل والاستقرار : ثامنا: ثامنا

  الوظيفيالوظيفي
  النظريات المفسرة لظروف العمل والاستقرار الوظيفيالنظريات المفسرة لظروف العمل والاستقرار الوظيفي: تاسعا: تاسعا

   الفصل الفصلخلاصةخلاصة
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:    تمهٌد

  ٌعتبر الاستقرار الوظٌفً للعمال بالمإسسة أحد الأهداؾ التً ٌطمح لها الفرد والمإسسة على حد 

سواء، فالاستقرار الوظٌفً بالنسبة للفرد ٌمثل احد المكاسب الاجتماعٌة المهمة له ولأسرته، وبالنسبة 

للمإسسة هو مصدر لتحقٌق أهدافها الإنتاجٌة أو التنظٌمٌة، وقد كان للئسهام الامبٌرٌقً لعلماء 

الاجتماع فً هذا المجال بالػ الأثر فً إبراز واقع العمل وظروفه ومستوٌات الرضا العمالً من كل 

ذلك، وتبلور كل ذلك فً نظرٌات علمٌة تصب فً أهداؾ تحسٌن ظروؾ العمل والاستقرار الوظٌفً 

. للتنظٌمات المختلفة

 :الوظٌفً الاستقرار  أهمٌة- أولا

      لقد سبق وأن عرفنا أن من معانً مصطلح الاستقرار هو القرار والثبوت والرسوخ والمتانة 

لا  (الاستقرار الإداري)على حال أو وضع معٌن، ولذلك فإن معانً الاستقرار فً النظم الإدارٌة 

 وهو 1"استمرارٌة فً التصمٌم، الأداء الوظٌفً، وفً توجٌه التنظٌم " تخرج عن هذه المعانً، فهو 

 2: أنواع

 ًوٌعنً المحافظة على المعالم التنظٌمٌة على مدار الوقت: الاستقرار الهٌكل .

  وٌعنً تماسك أهداؾ الوحدة التنظٌمٌة بمرور الزمن: (الؽرض)استقرار الوجود .

 ولذلك علبقة مباشرة بنظم الإدارة، وعلى رأسها نظم : استقرار الإنتاج أو التكنولوجٌا

. الحوكمة

 ًوٌتعلق الأمر بإجراءات العمل، من مجموعة القواعد واللوابح : الاستقرار الإجراب

وإجراءات التشؽٌل، واستقرار الإجراءات بما ٌخلق تنسٌق أكبر بٌن عدد كبٌر من الأفراد 

. بؤقل تكلفة وجهد ممكنٌن

 وقد تم تدارسه فً كتابات قلٌلة من زواٌا مختلفة : (الاستقرار الوظٌفً)استقرار المستخدمٌن

. مثل، استقرار القٌادة، واستحقاق التعٌٌن مدى الحٌاة، معدل دوران العمل

 لا تخرج أهمٌة الاستقرار فً الحٌاة المهنٌة عن أهمٌة مفهوم الاستقرار فً حٌاة الفرد عموما،    

فالبحث عن الوظٌفة ما هو فً الحقٌقة إلا مسعى لتؤمٌن دخل من خلبله ٌنفق الفرد عن نفسه وعلى 

أسرته، إلا أن الاستمرار بالوظٌفة ٌبقى مرهون بما تتٌحه له الوظٌفة المتاحة من مزاٌا مقارنة بفرص 

التوظٌؾ الأخرى فً سوق العمل، فالأجر ٌمثل أهم الدوافع المادٌة الجاذبة وعلبقات العمل والحوافز 

لذلك أضحت قدرة إدارة الموارد البشرٌة فً . المعنوٌة تمثل أهم الدوافع المعنوٌة الجاذبة كذلك

. التعرؾ على هذه الحاجات والدوافع وإشباعها احد أهم التحدٌات التً تواجه المنظمة الحدٌثة حالٌا

                                                           
عبد الحكم أحمد )، ترجمة المنظمات والحوكمة والأداء: كامبردج فً الإدارة العامة:  لورانس أوتول  كٌنٌث مابٌر 1

 .214،ص 2013، دار الفجر للنشر والتوزٌع، الطبعة العربٌة الأولى، القاهرة مصر، (الخزامً
 .215 المرجع نفسه، ص 2
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    فمن خلبل الاستقرار الوظٌفً ٌطمح الأفراد إلى توفٌر وضع أكثر رفاهٌة لذواتهم ولأسرهم، 

 أن Change Your Thinking, Change Your Life"1" فً كتابه المشهور  Brainوٌشٌر هنا 

العاملٌن ٌتركون أعمالهم بؽرض زٌادة دخلهم وتحقٌق النجاح الذي لم ٌتمكنوا من تحقٌقه داخل بٌبة 

العمل التً ٌعملون بها، وأحٌانا ٌهجرون إن اضطر بهم الحال حتى خارج أقالٌم دولهم بحثا عن 

  . الأفضل

     وداخلٌا ٌعد الإستقرار الوظٌفً ترجمة للحاجات الأساسٌة التً ٌطمح لها كل عامل وٌشمل ذلك 

جوانب عدة أهمها الأمن الوظٌفً والعدالة الوظٌفٌة وظروؾ العمل الجٌدة والتقدم المهنً وحوافز 

العمل، فتوفر هذه العوامل ٌنعكس اجابا على نفسٌة العمال، ما ٌتمظهر فً سلوكٌات اجابٌة داخل 

العمل تترجمها درجة الرضا عن العمل وقلة الؽٌاب والانضباط فً العمل وعلبقات العمل الجٌدة 

. وتدنً حالات ترك الخدمة أو انخفاض معدل دوران العمل

   وفً الحالة العكسٌة التً ٌنتفً فٌها توفر هذه الحاجات أو عدم تناسبها مع متطلبات العمل ومطالب 

العمال، فإن ذلك سٌولد شعور عاما من حالات عدم الرضا وانخفاض الروح المعنوٌة، كما تكثر 

صور التعبٌر عن رفض مثل هذه الأوضاع مثل بروز مختلؾ أشكال التذمر والتمارض فً العمل، 

الاؼتراب عن العمل، التؽٌب والتؤخر، الإضرابات وشٌوع حالات التوتر، ارتفاع معدل دوران 

. العمل

وقد أصبح التعرؾ على مدى استقرار الموظفٌن داخل المنظمة من خلبل معدلات قٌاسه، مقٌاسا    

لمدى صحة وفاعلٌة إدارتها، لما لذلك من أهمٌة بالؽة ٌستفاد منها فً التخطٌط والتنبإ باحتٌاجات 

المنظمة، ومعرفة التهدٌدات التً تطال حركة موظفٌها باعتبار أن ذلك ٌمثل رأس مال إنتاجٌتها، وهنا 

.  ٌظهر جلبء صورة تؤثٌر ذلك أكثر فً التنظٌمات الاقتصادٌة ذات الطابع الربحً

:     و للئستقرار الوظٌفً آثار اجابٌة ٌستفٌد منها الفرد والمنظمة على حدا سواء نذكر منها

وفً ذلك تقلٌل لتكالٌؾ تفقدها المنظمة باستمرار واستقرار مادي : تقلٌل حالات ترك الخدمة     - 

. ونفسً للموظؾ ٌزٌد من إنتاجٌته

بالنسبة للمنظمة فٌما ٌتعلق بإدارة مواردها وتنفٌذ خططها، وبالنسبة للفرد : التخطٌط والتنبإ    - 

. التخطٌط لمستقبله الوظٌفً والأسري

ومن خلبل ذلك تسود علبقات عمل جٌدة ٌسوده الود والتعاون تنعكس : تحقٌق العدالة بٌن العاملٌن  - 

. اجابا على مردودٌة العمال وبالتالً إنتاجٌة المنظمة

 

 

                                                           
1 Brain Tracy: Change Your Thinking, Change Your Life, Hoboken, New Jersey, 
Published By: John wiley, 2003,P54. 
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 ٌوضح أهمٌة الاستقرار الوظٌفً بالنسبة للمنظمة والأفراد العاملٌن :(1)الجدول رقم      

 

الأفراد العاملٌن بها المؤسسة 

 على ةيالبشر الموارد لإدارة المستمرة القدرة توافر 1-
 .المطلوب الوقت فًو المواصفات البشري ب داعدتال ريتوؾ
 . ديالج  البشريالمستقبلً والإعداد طيالتخط 2-
 .بالمإسسة ومطلوبة شاؼرة وظابؾ وجود عدم 3-
 .العمل حاجة عن زابدة ةيإضاؾ عمالة وجود عدم 4-
 نيوالتؤم، العمل مواقع لكافة نيالمناسب العمال توافر  5-

 فً المختلفة التخصصات من المإسسة اجاتيلاحت الذاتً
 .مختلفة لأسباب نيالموظؾ بعض أو أحد خروج حالة
 والتواصل الاتصال على البشرٌة الموارد إدارة قدرة 6-

 .العمل سوق فً المستمر والتفاعل
عاب ياست على ةيالبشر الموارد ومرونة قدرة 7-

 دةيالوظابؾ الجد فً المستمرة ثاتيوالتحد راتيالمتػ
 .هايالمطلوبة ؾ ةيالفن والمواصفات المطلوبة،

 ر البرامجيوتوؾ عابياست على ةيالبشر الموارد قدرة 8-
 .دةيالجد ةيبيالتدر
 ةيثات الفنيالتحد مواكبة على ةيالبشر الموارد قدرة 9-
 .المإسسة تعمل به الذي المهنً التخصص فً دةيالجد

 الحب روح ادةيوس للعمل ةيالداخل بةيالب سلبمة 10-
 )الناجح العمل قيفر روح(مال الع نيب والتكامل والتعاون

 المإسسة نحو نيالعامل انتماء مستوى ارتفاع 11-
 اتيالتحد ومواجهة المستمر والعطاء للبذل واستعدادهم

 .المإسسة تواجه التً

 أداء مستوى واستقرار ثبات- 1
 .العمل فً الفرد
 والعقلً النفسً الاستعداد 2-

 والنمو للتعلم للفرد والمهاري
 .المستمر والترقً

 .الفرد طموح مستوى ارتفاع 3-
 مع الفرد وتفاعل قابلٌة 4-

 التً ليوالتؤه بيالتدر برامج
 ذلك وظهور المإسسة تقدمها
 فً أدابه مستوى ارتفاع على

 .العمل
 بالانتماء العامل إحساس 5-

 ديج بمستوى والتمتع للمإسسة
 .فيًالوظ الرضا من

 الفرد نيب دةيالج العلبقة 6-
 .العمل فً ورإسابه

 من ديج بمستوى الفرد تمتع 7-
 والاقتصادي النفسً الاستقرار

 عمله جةينت والاجتماعً
 .بالمإسسة

 ريبتقد الموظؾ إحساس 8-
 هيعل وحرصها لعمله المإسسة

 .بالمإسسة بقابه وعلى
 

 ة،يالبشر والموارد ةيللتنم عربً ليدل أول ةالبشری واردالم إدارة دلٌل:بيالد ميإبراه :المصدر

 .84ص  ، 2006 ،مصر  دط،ع،يوالتوز والنشر للترجمة القرى أم مإسسة



55 
 

 

 

 مستوى الرضا كمظهر من مظاهر الإستقرار الوظٌفً -ثانٌا

ٌمكننا أن نعتبر الرضا عن العمل كعامل أو متؽٌر ٌمثل محصلة مختلؾ المشاعر التً تكونت 

تجاه عمله اوبهذا نستطٌع أن نشٌر إلى درجة الرضا التً ٌشعر بها . لدى الفرد  العامل تجاه عمله

تعبٌر عن الناتج النهابً لدرجات رضا الفرد عن مختلؾ هً بصفة عامة، ودرجة الرضا العام 

 1.الجوانب التً ٌتصؾ بها العمل الذي ٌشؽله

 :مفهوم الرضا عن العمل وأهمٌته- 1   

المدى الذي توفر معه الوظٌفة لشؽلها نتابج ذات قٌم اجابٌة أي أن عبارة الرضا "  بؤنه  فروم   ٌعرفه

 2"ترادؾ التكافإ 

تجاه وظٌفته والناتج عن الإدراك الحالً لما تقدمه الوظٌفة امشاعر الفرد "     كما أنه عبارة عن 

حصٌلة تفاعل بٌن ما ٌرٌده الفرد "  أو هو 3 "أن ٌحصل علٌه من الوظٌفةإلٌه، وإدراكه لما ٌنبؽً 

 4"وبٌن ما ٌحصل علٌه فعلب فً موقؾ معٌن

أما عن درجة .        والحاصل أن الرضا عن العمل مسؤلة نسبٌة لذلك وردت بشؤنه تعارٌؾ كثٌرة

فقد . 5"تمثل سلوكا ضمنٌا أو مستترا ٌكمن فً وجدان الفرد" فهً (الرضا مستوى)الرضا عن العمل 

ٌبدي الفرد هذه المشاعر للؽٌر وقد تظل فً مكنوناته، وتتفاوت انعكاسات ذلك فً الدرجة من شخص 

 .لآخر

:  ٌتضح أن رضا الفرد عن العمل ٌتحقق عندةٌؾ السابقارومن التع

.  فً العملللؤفراد ضرورٌةإشباع الحاجات ال -

 .حرٌة أكبر وإدارك أوسع للدور فً مكان العمل -
 .تناسب الوظٌفة مع القدرات أو الخصابص الشخصٌة -
 . قدراته وطاقاته الكامنة فً محٌط عملهفضاء أوسع لإبراز -
 .الإحساس بالرعاٌة والاهتمام والتقدٌر الإنسانً -
 

                                                           
، دار المسٌرة للنشر  السلوك التنظٌمً فً إدارة المؤسسات التعلٌمٌة:فاروق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد- 1

. 260 ص ،2014 دط، الأردن، والتوزٌع والطباعة،

2  Vroom, V.H: Woork and Motivation, New York, Johnwiley, Sons, 1964, p 100.  
 .259، ص مرجع سابق: فاروق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد 3
 .110، ص مرجع سابق: مصطفى نجٌب شاوٌش4
 .111صالمرجع نفسه،  5
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وٌمكن القول بصفة عامة أن قوة المشاعر ودرجة تراكمها تإثران فً درجة انعكاسها على سلوك     

الفرد الخارجً، فكلما كانت مشاعر الاستٌاء من العمل قوٌة كلما زاد احتمال ظهور هذا الاستٌاء على 

بحثه عن عمل آخر، أو محاولته من خلبل  1. الفرد بزٌادة نسبة ؼٌابه أو تؤخره عن العملسلوك

وؼٌرها، وكلما ...الانتقال إلى مإسسة أخرى، أو بزٌادة نسبة ؼٌابه، أو بزٌادة معدل تؤخٌره  

تراكمت مشاعر الاستٌاء لفترة طوٌلة، كلما زاد هذا من احتمالات قٌامه بالسلوك المذكور الذي ٌجنبه 

 .2هذا العمل

وكلما كان تصور الفرد أن عمله ٌحقق له إشباعا كبٌرا لحاجاته كلما كانت مشاعره نحو هذا 

لا ٌحقق له الإشباع المناسب أنه عمله لالعمل إٌجابٌة، أي كان راضٌا عن عمله، وكلما كان تصوره 

 أي كان ؼٌر راض ؛ ٌحرمه من هذا الإشباع كلما كانت مشاعره نحو هذا العمل سلبٌة أنه أو،لحاجاته

. 3عن عمله

   والوقع أن حاجات الإنسان لإرضابه لا حد لها، فإن ظفر بالاطمبنان على عمله والاستقرار فٌه 

ظهرت حاجته إلى الأجر، وإن ظفر بالأجر المرتفع ظهرت حاجته إلى التقدٌر الاجتماعً، وإن 

 بتدرج ماسلوا ابراهاموهو ما أشار إلٌه . 4أشبعت له هذه الحاجة زاد مٌله إلى حاجة أخرى وهكذا

 فً ضرورة التدرج والترتٌب فً إشباع هذه الحاجات بالنسبة الدرفرالحاجات واختلؾ معه فً ذلك 

 5.لجمٌع الأشخاص على العموم

    وقد بٌنت التجارب والأبحاث فً هذا الشؤن أن احتٌاجات الأفراد تختلؾ من شخص لآخر نتٌجة 

لخبرته السابقة وعمره، وحالته الاجتماعٌة ودرجة مسإولٌته أمام المجتمع، ودرجة تعلٌمه ونوع 

 بٌن عدد من العمال ٌعمل بعضهم بالمبٌعات والبعض جرجنسففً بحث قام به . مهنته وما إلى ذلك

. الآخر بالإنتاج والبعض الثالث بالمكاتب، وجد أن الحافز الواحد تختلؾ أهمٌته من عامل إلى آخر

فعمال المبٌعات والمكاتب ٌهتمون أولاً بنوع العمل الذي ٌإدونه، فً حٌن  ٌهتم عمال الإنتاج بالأمان 

.  6والاستقرار أولاً 

 

 

 

 

                                                           
 .133، ص مرجع سابق:  محمد الصٌرف1ً
 .40، ص مرجع سابقر،  عبد الفتاح محمد دوٌدا2

 .260، ص مرجع سابق: فاروق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد 3

 .431 ، ص 1985،  دار النهضة العربٌة ، د ط ، بٌروت لبنان ، الأفراد فً الصناعة: عادل حسن 4
، 1، دار الرضا للنشر، ط(التنظٌم الإداري الحكومً بٌن التقلٌد والمعاصرة)السلوك التنظٌمً:  عامر الكبٌس5ً

 .106، ص 2005سورٌا، 
 .432، ص  مرجع سابق:عادل حسن 6



57 
 

إشباع مجموعة عوامل عن العمل محصلة مستوى الرضا - 2

هناك العدٌد من العوامل التً تإثر على درجة  رضا العامل عن العمل، وٌمكن تقسٌمها إلى 

 1:مجموعتٌن

مثل السن، مستوى التعلٌم، أهمٌة العمل بالنسبة للعامل، المستوى الإداري : عوامل شخصٌة  - 

. للوظٌفة

مثل نوع العمل، الأمن، التقدم فً العمل، المإسسة نفسها، الأجر : عوامل متعلقة بظروؾ العمل  - 

أو الراتب، زملبء العمل، المدٌر، منافع ٌحصل علٌها العامل، ساعات العمل، ظروؾ العمل 

.  الفٌزٌقٌة

 -Wageالأجر -  الرضا عن - أ

كما أن أثره ٌمتد لٌعطً الشعور بالأمن ولٌرمز إلى ، قاعدٌةٌمثل مصدر إشباع للحاجات ال 

المكانة الإجتماعٌة كما قد ٌنظر إلٌه الفرد كرمز لعرفان المنظمة لأهمٌته، وفً حالات أخرى ٌستخدم 

وقد بٌن . 2لإشباع الحاجات الإجتماعٌة من خلبل ما ٌتجه إلٌه الفرد من تبادل للمجاملبت الإجتماعٌة

كؽٌره من العوامل التً . 3 عنصر الأجر بمستوى مقبول من حٌث كفاٌته وعدالتهأن توفر هرزبرغ

وكثرة الشكاوي ٌمنع مشاعر الاستٌاء و الرضا أو السعادة أسماها وقابٌة بؤنه ٌخفض من حالات عدم

. بٌن الأفراد

 -Style of Supervisionنمط الإشراف - الرضا عن  -ب

والذي ٌقٌم علبقات معهم على أساس لحاجات مرإوسٌه ومشاعرهم، فالمشرؾ المتفهم 

 4.الصداقة والثقة والإحترام المتبادلٌن والمودة، ٌكون مستوى الرضا عال بٌنهم والعكس صحٌح

وللمشرؾ علبقة بتقٌٌم أداء مرإوسٌه فكلما أحس العامل بؤن تقٌٌم الأداء فً توزٌع المكافآت تم بشكل 

 .5عادل ارتفع مستوى الرضا لدٌه

على الخصابص الشخصٌة للمرإوسٌن أنفسهم، فوسابل الإشباع والحوافز - أٌضا-وٌتوقؾ      

دٌر ـالتً تحت سٌطرته تزٌد من تؤثٌر سلوك المدٌر إزاء مرإوسٌه على رضاهم عن العمل، فالم

 ٌفضلون الاستقلبل فً العمل وٌتمتعون  الذٌنمرإوسٌنلالذي ٌفوض سلطات وحرٌات واسعة ل

 احتٌاجاتهم وٌحقق رضاهم عن العمل، أما المدٌر الذي ٌفوض تلك  ذلكشبعسًبقدرات عالٌة، 

                                                           
 .113، ص مرجع سابق: مصطفى نجٌب شاوٌش1
 .134، ص مرجع سابق:  محمد الصٌرف2ً
 .365، ص مرجع سابق: سعاد نابؾ برنوط3ً
 .136، ص مرجع سابق:  محمد الصٌرف4ً
، عمان 1، دار الشروق، ط(فارس حلمً)، ترجمةالمدخل الى علم النفس الصناعً والتنظٌمً : ي رٌجٌو. رونالد5

 .273 ص ،1999الأردن، 
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الحرٌات الواسعة لأفراد ٌفضلون المسإولٌة المحدودة بقدرات منخفضة فهو ٌخلق ارتباكا وتوترا لدى 

. 1تجاه العملامرإوسٌه وٌثٌر بذلك استٌاءهم 

- Work Groupجماعة العمل -الرضا داخل  -ج

    وهً إحدى الحاجات المهمة فً حٌاة أي شخص، وداخل العمل ٌحتاج العامل إلى إشباع هذه 

الحاجة الاجتماعٌة من خلبل مظاهر الحب والتعاطؾ والصداقة مع الآخرٌن والانتماء وربط العلبقة 

مع الؽٌر، وعدم وجود ذلك سوؾ ٌترتب علٌه بعض التوتر وعدم التوازن فً قدرة الفرد على التكٌؾ 

 2.مع المجتمع والأصدقاء

تإثر جماعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذي تمثل هذه الجماعة مصدر منفعة أو مصدر و

 أما إذا كانت جماعة  الاثنٌن، فتفاعل الفرد مع زملببه فً العمل ٌحقق تبادل للمنافع بٌن،توتر له

العامل عن عمله وكان تفاعل الفرد مع زملببه ٌخلق توترا لدٌه أو ٌعوق / العمل مصدرا لرضا الفرد 

 مسببا لاستٌابه من عمله، هذا بالإضافة إلى أن مصدراإشباعه لحاجاته أو وصوله لأهدافه اعتبر ذلك 

 فزٌادة هذه ،أثر جماعة العمل على الرضا ٌتوقؾ على مدى قوة الحاجة إلى الانتماء لدى الفرد

. كبٌربشكل على درجة الرضا و أثر قوي فً التفاعل مع جماعة العمل االحاجة له

فالمنافع الناتجة عن التفاعل مع جماعة العمل تكون كبٌرة والتوتر الناشا عن هذا التفاعل 

ٌكون أٌضا كبٌرا عندما تكون حاجة الفرد إلى الانتماء قوٌة، أما عندما تكون هذه الحاجة ضعٌفة فإن 

. 3منافع أو التعامل مع جماعة العمل علٌه ٌكون ضعٌفاالأثر 

 -Physical Working Conditionsظروف العمل المادٌة - الرضا عن -ه

 مثل الإضاءة، والحرارة، والتهوٌة، والرطوبة، عوامل عدة ظروؾ العمل المادٌة وتشمل

 وساعات العمل، وفترات الراحة، مخاطر العمل بشتى أنواعها، كما تشمل والضوضاء، والنظافة،

الظروؾ المادٌة مزٌج الأجور والحوافز، والتجهٌزات المستخدمة فً العمل من حٌث مدى كفاٌتها 

وكلما كانت الظروؾ السابقة ؼٌر مناسبة أو مرٌحة . ونوعٌتها، وتسببها فً مخاطر أو إصابات عمل

 4. بشكل مإثر، أسهمت فً مٌل الفرد لترك العمل اختٌارٌا

أنشطة العمل، وفرص تنظٌم إن العوامل المسببة للرضا تتمثل فً انجاز العمل، والمسإولٌة، و

إذا لم تتوفر بمقادٌر ) فً حٌن أن العوامل المسببة لعدم الرضا ، الآخرٌنلاندماج معتقدٌر والالنمو، و

وعلى هذا فإن . الأجر، ونمط الإشراؾ، وظروؾ العمل، وسٌاسات الإدارةطبٌعة تتمثل فً  (كافٌة

                                                           
. 263، ص  مرجع سابق:فاروق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد- 1

المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر، الطبعة ، الإدارة بالحوافز أسالٌب التحفٌز الوظٌفً:  مدحت محمد أبو النصر2

 .120ص  ،2009الأولى، مصر، 
. 263، ص مرجع سابق: فاروق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد- 3

، نشر المإلؾ، د ط، القاهرة (المهارات المعاصرة فً إدارة البشر) إدارة الموارد البشرٌة:  أحمد سٌد مصطفى4

 .213- 212 ص ص ،2006مصر، 



59 
 

، Motivetorsمشاعر السعادة تتحقق إذا توفرت العوامل الأولى التً ٌطلق علٌها العوامل الدافعة 

 لذا Hygienesوأن عوامل الاستٌاء تتحقق بتوفر العوامل الثانٌة التً أطلق علٌها العوامل الوقابٌة 

فإن مشاعر الرضا تختلؾ فً تركٌبها ونوعٌتها عن مشاعر عدم الرضا، وأن هذٌن النوعٌن من 

المشاعر لا ٌمثلبن طرفً نقٌض لمتؽٌر أو عامل واحد، وإنما هما فً الواقع متؽٌران أو عاملبن 

 .1مستقلبن عن بعضهما

الأمن الوظٌفً الرضا عن مستوى -  و

تقوم فكرة الأمن الوظٌفً على رفع درجة الطمؤنٌنة لدى الموظؾ على مستقبله الوظٌفً، 

 والأمن .ٌه، لٌنصب اهتمام الموظؾ بالدرجة الأولى على عمله لا ؼٌروإنهاء جمٌع صور القلق عل

 2"التحرر من الخوؾ أٌا كان مصدر الخوؾ"هو 

 هو حاجة الفرد ألا ٌشعر بالخطر أو التهدٌد فً "أما الأمن الوظٌفً فً أبسط تعارٌفه ٌقصد به 

 3"عمله

 لا ٌكاد ٌتجلى فً الكثٌر من المإسسات خصوصا منها مإسسات مفهوم الأمن الوظٌفًو

القطاع الحكومً، وفً الكثٌر من الأحٌان ٌمارس العمال بعض أدوات تكرٌسه بحكم ضرورة التنظٌم 

والأمن  فهناك الأمن المادي والأمن الإقتصادي والأمن الاجتماعً والأمن النفسً. لكن دون علم بذلك

. والحٌاة الوظٌفٌة خاصة. 4عموما هو التحرر من كل ما ٌهدد الحٌاة عامة

ظاهرة عدم الأمن الوظٌفً وانعكاساتها فً المجتمعات الصناعٌة وؼٌر انتونً غدنز شرح وي

الصناعٌة، وما خلفته من صور الخوؾ والقلق، ما انعكس على فبات عرٌضة من العمال وصور ذلك 

 .  على انه شكل من أشكال الاؼتراب عن العملانتونً غدنز

الآمنة والمساعدة على كٌنونة الفرد وبقابه  الأمن الوظٌفً ٌشكل البٌبة  أنومن هذا المفهوم نجد

 الاطمبنان على مستقبل العمل ابراهام ماسلومثل الثبات والأمن، التحرر من الخوؾ والقلق، وٌضٌؾ 

. 5من حٌث استقرار العمل وكفاٌة الأجر والتؤمٌن

وٌؤمل معظم الأفراد الشعور بالأمان والاستقرار فً العمل، فهم بحاجة إلى الإحساس بؤنهم 

مإمنون من مخاطر فقدان العمل أو من ما قد ٌنجر عنه من حوادث وإصابات، أمراض، المعاش، 

الخ فوضوح مستقبل كل هذا ٌمثل دافعا قوٌا على المزٌد من العطاء ...تناسب وقت وجهد العمل

 1:تهدٌد الأمن الوظٌفً ٌقود إلى مظاهر سلبٌة ٌمكن التعبٌر عنه بالآتًو. 6والاستمرار فً العمل

                                                           
. 264، ص مرجع سابق: وق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌدرفا 1

 .229، مرجع سابق:  عبد الفتاح محمد دوٌدار2
 .214، صمرجع سابق:  محمد جمال مظلوم3
 .229، ص مرجع سابق:  عبد الفتاح محمد دوٌدار4
 .119مرجع سابق، ص ، الإدارة بالحوافز اسالٌب التحفٌز الوظٌفً:  مدحت محمد أبو النصر5
 .378، ص2003،  الدار الجامعٌة، د ط، مصر، السلوك التنظٌمً وادارة الموارد البشرٌة:  عبد الؽفار حنف6ً
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قد ٌكون بسبب ضعؾ إدارة الموارد البشرٌة أو بسبب ؼموض : قدان الاستقرار الوظٌفًؾ- 

 .سٌاسات المإسسة بالتعامل معها
الؽاٌة منه تؽٌٌب دور الشخصٌة الناضجة والعاقلة و ،نوع من التحجٌمهو : التهمٌش والإقصاء- 

بحٌث تشكل قدراتها الأدابٌة كفاعل اجتماعً، أما الإقصاء فٌنصرؾ إلى استبعاد الموارد البشرٌة 

 .الممٌزة والقادرة على تحقٌق انجازات ممٌزة للمإسسة
فقدان روح الالتزام بسبب ضعؾ الولاء وؼٌاب الإخلبص ومحدودٌة ربط نتابج الأداء - 

 .بالحوافز والمكافآت
 .فقدان الثقة وذلك بسبب البناء الوظٌفً الخاطا ما ٌإكد عدم الاختٌار الصحٌح- 
 .التحٌز قد ٌكون سببه ؼٌاب المعلومات لدى الإدارة أو سٌادة روح التملق والتزلؾ- 
الانتهازٌة سمة ذمٌمة وهً من أنواع الشخصٌة التً تسبب إرباك عمل المإسسة وتشوٌه - 

 .افلبسها تكون سببا فًصورتها وقد 
:  التنظٌمالرضا عن إجراءات- ز

بدوا أحٌانا أن مخالفة التعلٌمات ناشا عن عدم التوجٌه أو عدم المعرفة بهذه العملٌات، أو يقد 

نقص الإشراؾ، ولكن الكثٌر منها ٌرجع إلى أسباب أكثر عمقا من ذلك مثل سوء الاهتمام أو النقل 

. الخاطا

وتتؤثر معنوٌات العاملٌن بالقواعد التنظٌمٌة نفسها وبطرٌقة الالتزام بهذه القواعد، فبعض 

. 2 المرتكب منطقٌا، وبعضها الآخر مجحؾ، وقد لا ٌكون ذلك متناسبا مع الذنبةالقواعد ؼٌر مقبول

  :Hours of Workساعات العمل الرضا عن - ح

ٌمكننا أن نفترض أنه بالقدر الذي توفر ساعات العمل حرٌة استخدام وقت الراحة وتزٌد من 

 بالقدر الذي ٌزٌد الرضا عن العمل، وبالقدر الذي تتعارض ساعات العمل مع وقت الراحة ،هذا الوقت

 3. الرضا عن العملفٌه بالقدر الذي ٌنخفض ،والحرٌة فً استخدامه

وتجدر الإشارة إلى تؤثٌر ساعات العمل على الإجهاد، فإطالة وقت العمل ٌإدي إلى الإجهاد 

طبٌعً أنه كلما زادت كثافة الجهد المبذول فً كل وحدة من ال العمل، واتوبالتالً انخفاض معنوي

 .4 أكبر بشكلزمن كلما كان أثر وقت العمل على الإجهاد وعلى درجة الاستٌاء

: Promotional Opportunitiesلترقٌة لفرص الرضا عن إتاحة - ط

 حولإن العامل المحدد لأثر فرص الترقٌة على الرضا عن العمل هو طموح أو توقعات الفرد    

، فكلما كان طموح الفرد أو توقعات الترقٌة لدٌه أكبر مما هو متاح فعلب كلما قل  الممكنةفرص الترقٌة

                                                                                                                                                                                
 .219، ص مرجع سابق:  محمد جمال مظلوم1
 .116، ص مرجع سابق: فاروق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد 2

 .132، ص مرجع سابق:  محمد الصٌرف3ً
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وٌمكن القول بؤن أثر الترقٌة الفعلٌة على الرضا تتوقؾ على مدى .  صحٌحرضاه عن العمل والعكس

توقعه لها، فحصول الفرد على ترقٌة لم ٌتوقعها تحقق له سعادة أكبر عن حالة كون هذه الترقٌة 

 كبٌرا ٌحدث لدٌه استٌاء نحوها فعدم حصول فرد على الترقٌة كان توقعه  مقبول،متوقعة، والعكس

 .1أكبر من حالة كون هذه الترقٌة ؼٌر متوقعة
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درجة الارتباط والتوحد بالمنظمة كمظهر من مظاهر الاستقرار الوظٌفً : ثالثا

مفهوم الارتباط والتوحد العمالً بالمنظمة - 01

   وهو شعور ٌنمو داخل الفرد بالانتماء إلى المنظمة، وأن هذا الفرد جزء لا ٌتجزأ من 

المنظمة التً ٌعمل فٌها، وأن أهدافه تتحقق من خلبل تحقٌق أهدافها، ومن هنا ٌتولد لدى الفرد رؼبة 

" قوٌة فً بذل مزٌد من الجهد لتحقٌق النجاح للمنظمة، وهناك من ٌشٌر إلى تنامً هذا الشعور بـ

 "الولاء المإسسً

بمعنى أن الولاء المإسسً هو الإخلبص والمحبة والاندماج الذي ٌبدٌه الفرد نحو عمله 

والمنظمة التً ٌعمل بها، ومن منظور آخر فإن الولاء معناه رؼبة الفرد فً الارتباط بالمنظمة والبقاء 

بها كذلك، وٌراه آخرون بؤنه انجذاب الفرد لأهداؾ المنظمة وتعلقه بها والمشاركة بحماس فً تحقٌق 

 1 .أهدافها، وذلك بؽض النظر عما تقدمه المنظمة له من قٌم مادٌة

وتعتبر درجة الارتباط بالتنظٌم، مإشرا لاستمرار العاملٌن والاستدامة أو البقاء فً المنظمة 

 .دون التفكٌر بتركها للبحث عن عمل آخر

إلا أن البحوث والدراسات أشارت إلى أن وجهة نظر تبادل المنافع والمزاٌا هً الأكثر فعالٌة 

، ...وواقعٌة، لأن هذا الارتباط ٌزداد بزٌادة ما ٌحصل علٌه الفرد من حوافز ومكانة وأمن واستقرار 

وفً ضوء المفهوم السابق ٌتضح لنا أهمٌة وجود ولاء متبادل بٌن الفرد والمنظمة التً ٌعمل بها، 

التمسك  إلى ٌمٌلون العاملٌن أن توضح البشري للسلوك سابدة خاصٌة التنظٌمً ومن ثمة فإن الولاء

. بها ٌعملون التً بالمنظمة الارتباط أو

 درجة وزٌادة والعاملٌن المنظمة بٌن العلبقات تنمٌة إلى المتقدمة المنظمات فً الإدارة وتهدؾ

 2:الآتٌة ارتباطهم بالمنظمة للؤسباب

. المتمٌزة والتخصصات المهارات ذوي من وخاصة بالمنظمة العاملة القوى استمرار ضمان -1

. المنظمة مستوى رفع على منهم حرصا وذلك الأفراد لدى الإبداعً السلوك تنمٌة -2

. المنظمة فً والأداء الجهد من مزٌد لبذل العاملٌن لدى الدافع إٌجاد -3

 على ٌحفزه المنظمة هذه إلى بالانتماء وشعوره المنظمة، وجود أساس هو العامل ٌعتبر -4

. الأعمال مجال فً واستمرارها هذه المنظمة بقاء وحرصه على العمل،

 جهودهم خلبل ومن العاملٌن عاتق على وأخٌرا أولا ٌقع المنظمة أهداؾ تحقٌق عبء إن -5

. والفعالٌة الكفاءة من قدر بؤعلى المنظمة أهداؾ تحقٌق فً سٌساهم وهذا وإبداعهم واقتراحاتهم،

                                                           
، اٌتراك للطباعة  تنمٌة مهارات بناء وتدعٌم الولاء المؤسسً لدى العاملٌن داخل المنظمة: مدحت محمد أبو النصر1

 .45، ص 2005، القاهرة مصر،  1والنشر، الطبعة 
. 50- 49ص ص  ،المرجع نفسه 2
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- مواد خام) المادٌة الموارد توافر ضرورة إلى ٌحتاج الأهداؾ أن تحقٌق من الرؼم على -6

 هو المنظمة فً العاملٌن فً ممثلب البشري العنصر أن إلا ،(إلخ...رأس مال - معدات- آلات

 الوجهة ٌوجهها الذي وهو الموارد المادٌة، هذه العنصر الأساس الذي ٌإطر استخدام

. استخدام أفضل وٌستخدمها الصحٌحة

 توجٌه فً الرإساء عبء من ٌخفؾ والارتباط بالتنظٌم للمنظمة بالانتماء العاملٌن شعور إن -7

 العمل وٌحاولون أفضل بطرٌقة الربٌس لتعلٌمات ٌستجٌبون الأفراد حٌث أن المرإوسٌن،

. والمرإوسٌن الربٌس بٌن والود ٌحقق الثقة وذلك أفضل، بكفاٌة

 والأمان والاستقرار بالارتٌاح شعورهم زاد كلما للمنظمة الارتباط بالتنظٌم درجة زادت كلما -8

. إجابً بشكل والإنتاجٌة الأداء على بدوره مما ٌنعكس العمل، فً

 لأي العاملٌن هإلاء تقبل على ذلك ساعد كلما بالارتباط للمنظمة العاملٌن شعور زاد كلما -9

 أي بؤن منهم إٌمانا وازدهارها تقدمها أجل أومن المنظمة، صالح فً ٌكون أن تؽٌٌر ممكن

. أٌضا والازدهار بالخٌر ٌعود علٌهم للمنظمة ازدهار

 على ٌحفزهم مما لدٌهم الرضا درجة من ٌزٌد والارتباط بالتنظٌم بالانتماء الأفراد شعور إن -10

 .للمنظمة والعمل الجهد من بذل مزٌد
 

 مؤشرات ارتباط العاملٌن وتوحدهم بالتنظٌم- 02

 Kelloway وGrover وNiehoff وPitmanمن خلبل الدراسات التً أجرٌت مثل دراسات 

  ...Bruce وPopper وShamir وBorlingو

 1: درجة ارتباط العمال بتنظٌماتهم كالتالIndicatorsًٌمكن رصد بعض مإشرات 

 .درجة توحد العاملٌن مع المنظمة -1
 .درجة الشعور بالمسإولٌة لدى العاملٌن -2
 .درجة المشاركة الفعالة لدى العاملٌن فً أنشطة وعملٌات المنظمة -3
 .درجة الاستعداد للتضحٌة من أجل المنظمة -4
 .الحدٌث عن المنظمة بكل الخٌر بواسطة العاملٌن -5
 .الدفاع عن المنظمة من أي نقد أو هجوم -6
 .عدم التفكٌر فً الانتقال إلى منظمة أخرى -7
 .ارتفاع معنوٌات العاملٌن -8

                                                           
،المرجع السابق،  تنمٌة مهارات بناء وتدعٌم الولاء المؤسسً لدى العاملٌن داخل المنظمة: مدحت محمد أبو النصر1

 .51ص 
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 ...التركٌز على حل المشكلبت ولٌس الشكوى الدابمة منها  -9
 .تفضٌل المصلحة العامة للمنظمة على المصلحة الخاصة فً كثٌر من الأحٌان -10
 .انخفاض شكاوى العملبء -11
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معدل الغٌاب والتأخٌر كمظهر من مظاهر الإستقرار الوظٌفً : رابعا

معدل الغٌاب والتأخٌر عن العمل المفهوم والأهمٌة - 01

عدم حضور العامل للعمل فً الوقت الذي ٌتوقع منه الحضور الٌه والمشاركة فً  " بالغٌاب   ٌقصد  

الإنتاج طبقا لبرنامج العمل؛ أي أنه مدرج فً جدول العمل، أما إذا كان الشخص فً إجازة رسمٌة أو 

 .1"فً عطلة فإن ذلك لا ٌعتبر ؼٌابا

وهذا التعرٌؾ ٌركز على معٌار عدم حضور العامل رؼم برمجته فً العمل كمعٌار أساسً 

 .لاحتسابه ضمن قابمة الؽاببٌن

 وجرت العادة .تؽٌب العامل عن عمله لمدة ٌوم أو أكثر سواء بإذن أو بدونه "   بالغٌابقصدكما ي   

بسبب توقؾ العملٌة الإنتاجٌة أو الإجازات . ألا ٌحسب ضمن الؽٌاب الأٌام التً لا ٌعمل فٌها الفرد

 2  "السنوٌة

وهذا التعرٌؾ ٌركز على معٌار عدم حضور العامل بإذن أو بدونه رؼم برمجته فً العمل     

كمعٌار أساسً لاحتسابه ضمن قابمة الؽاببٌن، وٌضٌؾ على التعرٌؾ الأول أٌام توقؾ العملٌة 

 .الإنتاجٌة إلى جانب أٌام الإجازات كؤٌام لا تحتسب فً الؽٌاب

    وٌضٌؾ الدكتور محمد سعٌد سلطان، ٌتبلور الفرق بٌن مصطلحً الؽٌاب والتؽٌب، أن التؽٌب 

مفهوم ٌحمل توفر الإرادة الفردٌة فً الإنقطاع عن العمل، أي عدم حضور الشخص للعمل رؼم 

 3.برمجته فً العمل، أما الؽٌاب فهو مصطلح ٌحوي معنى الؽٌاب بسبب خارجً عن إرادة الفرد

تؽٌب الفرد من عمله لجزء من الٌوم ، وفً العادة ٌعتبر التؽٌب لأقل من "  فٌعنً به التأخٌر أما   

 . 4"نصؾ ٌوم تؤخٌراً 

لعل ما ٌمٌز التنظٌم الحدٌث للمإسسات هو التقسٌم الشدٌد للعمل من جهة واستخدام التقنٌة من      

جهة أخرى، وهذٌن الخاصٌتٌن جاءتا بهدؾ تسرٌع وتٌرة العمل واختصار الزمن قصد إنتاج أوفر 

وأجود، وفً الوقت نفسه ٌلزم هذا التقسٌم وجود صرامة فً الانجاز، كون أن المهام مرتبطة ببعضها 

البعض، كما ٌلزم الاستخدام الجٌد للآلة لأن أي تعطل أو عطل سوؾ ٌعرقل مهام أقسام أخرى وقد 

. ٌعرقل العملٌة الإنتاجٌة برمتها

    من ثمة أصبح عامل الانضباط بالوقت وعدم التؤخر أو التؽٌب عن العمل ظاهرة تعٌق انجاز 

المهام وتحقٌق الأهداؾ بالنسبة للمنظمات، وفً نفس الوقت هو بمثابة سلوك اجتماعً له مبرراته 

. داخل أي تنظٌم

                                                           
. 115، ص مرجع سابق:  مصطفى نجٌب شاوٌش1

 .219، ص مرجع سابق : عادل حسن2
 .206  ص،2003لنشر، د ط، القاهرة مصر، ل، الدار العربٌة السلوك الإنسانً فً المنظمات:  محمد سعٌد سلطان3
 .222-219ص ص ، مرجع سابق:  عادل حسن4
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، (ؼٌر طوعً)ولا إرادي  (طوعً)     وٌؤخذ سلوك التؽٌب ودوران العمالة تصنٌفٌن اثنٌن، إرادي 

فالتؽٌب الطوعً ٌحدث عندما لا ٌحضر العامل بهدؾ انجاز انشؽالات معٌنة كالتسوق مثلب، أما 

 1.اللبإرادي عند توفر مبرر مشروع لعدم الحضور كالمرض

     وفً إطار العلبقات ؼٌر الرسمٌة قد ٌؤخذ سلوك التؽٌب بعدا آخر كسلوك للتعبٌر عن وضعٌة 

الؽٌاب فٌؤخذ  . معٌنة تعٌشها الجماعة، وارتؤوا فً التؽٌب أو التؤخر الوسٌلة الأبلػ لإٌصال مطالبهم

عدم راحتهم فً وظابفهم أو عدم رضابهم عن للتعبٌر عن  هم، صامتاً من جانبٌاً  تعبٌر شكلالتؤخٌر وأ

  2.الأعمال التً ٌزاولونها

 ؼٌاب هً نسبة الؽٌاب فً الأحوال العادٌة وٌقابلها ستة أٌام ؼٌاب فً السنة %3وتعد نسبة

بالنسبة للعمال الذٌن ٌتقاضون أجورهم خلبل السنة، وفً حالة زٌادة النسبة عن ذلك تعد حالة ٌجب 

 3 .متابعتها بعناٌة

فقد ٌتؽٌب الفرد عن عمله بقصد البحث عن عمل آخر، أو ونشٌر إلى انه قد تتعد أسباب الؽٌاب      

لإراحة جسمه من الإجهاد العنٌؾ الذي ٌصٌبه أثناء العمل، أو لأن المهنة التً ٌقوم بها أو العمل الذي 

كما تعتبر انخفاض الروح المعنوٌة أحد الأسباب المهمة فً الؽٌاب  4 .تهٌزاوله لا تتفق وطبٌع

. 5وٌختلؾ معدلها حسب الجنس أو العمر أو الحالة العابلٌة

إحداهما تقٌس تعدد .  إلا أن أكثر هذه الطرق انتشاراً طرٌقتان،عدة طرق لقٌاس الؽٌابوهناك 

الؽٌاب أي عدد الأٌام أو عدد ساعات العمل المفقودة فً كل مرة ٌحصل " شدة"الؽٌاب، والأخرى 

 6 : ونورد ذكرها فً الآتًفٌها ؼٌاب

 مرات ؼٌاب الأفراد من مجموعة دٌهدؾ هذا المعدل إلى قٌاس متوسط عد :معدل تعدد الغٌاب- أ

. معٌنة أو فً قسم من الأقسام أو فً المنشؤة كلها فً فترة معٌنة

: وٌمكن استخراج هذا المعدل حسب المعادلة الآتٌة

 

ٌإخذ على هذا المعدل إؼفاله طول فترة الؽٌاب فً كل مرة، ولذا تقوم بعض المنشآت بتعدٌل المعادلة 

: السابقة كالآتً

                                                           
 .282، صمرجع سابق:  رونالدي رٌجٌو1
 .222-219، ص مرجع سابق:  عادل حسن2
. 116ص مرجع سابق، :  فاروق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد-3

 .220، ص مرجع سابق عادل حسن، 4
. 116، ص مرجع سابق: عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد  فاروق 5

. 119- 118، ص ص مرجع سابق: مصطفى نجٌب شاوٌش  6
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إلا أن احتساب متوسط عدد مرات الؽٌاب للفرد ٌحتاج إلى جهود إضافٌة وإن كان ٌقدم معلومات 

. مفٌدة للمسإولٌن

 :معدل شدة الغٌاب

ٌقٌس هذا المعدل مدى الضرر الناشا عن الؽٌاب، إذ لا ٌكفً أن ٌعرؾ عدد مرات الؽٌاب، وإنما   

ٌجب أن ٌإخذ فً الاعتبار طول فترة الؽٌاب فً كل مرة، ولٌس المقصود هنا شدة الؽٌاب فً المنشؤة 

.  حصلككل، ولكن شدة كل ؼٌاب

: وٌستخرج هذا المعدل طبقاً للمعادلة الآتٌة

 

 :معدل ساعات العمل المفقودة

ٌعتبر هذا المعدل أكثر المعدلات انتشاراً لقٌاس الؽٌاب، ولذلك ٌطلق علٌه فً كثٌر من الأحوال معدل 

: الؽٌاب، وتوجد طرق عدة لاستخراج معدل ساعات العمل المفقودة منها المعادلة الشابعة التالٌة
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 آثار ارتفاع معدل الغٌاب- 2

ارتفاع قد ٌشٌر      تإدي زٌادة الؽٌاب عن العمل إلى مشكلبت متعددة للئدارة وزٌادة التكالٌؾ، كما 

رض العاملٌن، أو قد امتالؽٌاب إلى وجود ظروؾ عمل ؼٌر مناسبة فً المنشؤة تإدي إلى معدل 

ٌكون السبب أسلوب الإشراؾ ؼٌر الملببم، كما قد ٌعكس الؽٌاب عن العمل اتجاهات العاملٌن السلبٌة 

 :ومن مساوئ الؽٌاب ما ٌؤتً .نحو المنشؤة ونظمها وسٌاساتها

تإدي زٌادة الؽٌاب إلى زٌادة التكالٌؾ فً الأجور المباشرة وعناصر التكالٌؾ ؼٌر المباشرة، وقد - 

صل إلى الثلث فً قد ي ،وجد أن كثٌراً من المنشآت تستخدم عدداً من العاملٌن زابد عن حاجة العمل

.  التؽٌب عن العمل حالات وذلك من أجل مواجهةالحالات،بعض 

ٌإدي التؽٌب كذلك إلى اضطراب عمل المشرفٌن، إذ ٌإثر على جمٌع وظابؾ الإدارة من تخطٌط، - 

جب مراجعة برامج العمل الٌومٌة لمواجهة النقص فً وإذ ي. وتنظٌم، وتوجٌه، وتنسٌق، ورقابة

الأٌدي العاملة وتخصٌص واجبات إضافٌة لبعض العاملٌن، كما ٌإدي إلى إصدار تعلٌمات إضافٌة، 

.  إضافٌة للؤعمال دورٌة فحص ومراجعةٌلزم ماك

ٌإدي نقص العاملٌن ؼٌر المتوقع إلى إعاقة الإنتاج، إذ أن الآلات تبقى متعطلة عن العمل دون أن - 

 1 .تستؽل فً عملٌات الإنتاج

 مردودٌة العامل المتؤخر أو الؽابب ومردودٌة وانخفاض العملفً تعطٌل الؽٌاب والتؤخٌر ٌتسبب - 

 . 2زملببه المرتبطة أعمالهم بعمله خلبل الوقت الذي تؤخر أو تؽٌب فٌه

 أن كثرة الؽٌاب بٌن العاملٌن تإدي إلى تخفٌض الروح المعنوٌة، إذ أن  ذكره،ٌضاؾ إلى ما سبق    

. الأفراد الذٌن ٌتم تكلٌفهم بؤعمال إضافٌة لا ٌتقبلون بسهولة القٌام بؤعباء الآخرٌن

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
. 116، ص مرجع سابق: مصطفى نجٌب شاوٌش 1

 .221، ص مرجع سابق:  عادل حسن2
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معدل دوران العمل كمظهر من مظاهر الإستقرار الوظٌفً : خامسا

: بعض المفاهٌم ذات العلاقة بمفهوم دوران العمل- 01

. 1"طلب الموظؾ ترك العمل أو الوظٌفة بصورة نهابٌة " :الاستقالة       - 

بلوغ العامل عمرا معٌنا ٌفترض فٌه عدم قدرته على العمل وتحدد سن " : التقاعد    - 

 2" سنة وتقل عند المرأة 65 و60التقاعد بٌن 

ٌشٌر هذا المصطلح إلى الحركة أو المقدرة على التحرك وفً العلوم : "  التنقل    -

 3"الإجتماعٌة إلى الحركة خلبل مسافة فٌزٌقٌة وقد ٌكون جؽرافٌا أو رأسٌا أو أفقٌا

 التً المنظمات إحدى فً عضوٌته عن الفرد العامل توقؾ" : التسرب الوظٌفً- 
ا  تعوٌضًا منها ٌتقاضى ًٌ  4"نقد

           

 

المفهوم والأهمٌة  (ترك العمل) معدل دوران العمل- 02

خروج بعض العاملٌن من المنظمة خلبل فترة معٌنة، بسبب انتهاء أو "إلى مصطلح الٌشٌر         

 5 "إنهاء خدمتهم، أو العجز أو الوفاة أو الإجازة الخاصة أو النقل

ظاهرة التؽٌر فً عدد العاملٌن فً المنظمة أو حركة القوى "  دوران العمل إلى وفً تعبٌر آخر ٌشٌر

العاملة دخولا ً إلى المنظمة وخروجاً منها، حٌث ٌدل حجم هذه الظاهرة أو معدل الحركة على مدى 

 6"استقرار قوة العمل فٌها

 ٌكمن فً أن  سالؾ التعرٌؾ والتسرب الوظٌفًعملالفرق بٌن مفهومً دوران ال     وٌبدو أن 

 أما التسرب فٌقتصر على الإنتقال من نظمة،نتقال الموظفٌن من وإلى المإ ٌشمل حركات عملدوران ال

 . إلى خارجهانظمةالم

                                                           
 .62، ص 2011 ، عمان الأردن، 1، دار أسامة للنشر ، طمعجم الإدارة:  إبراهٌم بدر شهاب الخالدي1
 .154 نفس المرجع، ص 2
 .266، دار المعرفة الجامعٌة، دط، الاسكندرٌة مصر، د سنة طبع، ص قاموس علم الإجتماع:  محمد عاطؾ ؼٌث3
، معهد الإدارة (ترجمة محمد نجٌب المقطوش)، (أسبابه، نتائجه، السٌطرة علٌه )تسرب الموظفٌن:  موبلً ولٌام هـ4

 .23، ص1982العامة، د ط، السعودٌة،  
 .203، مرجع سابق:  أحمد سٌد مصطفى5
  . 227ص ، مرجع سابق:  إبراهٌم بدر شهاب الخالدي6



70 
 

 بطبٌعة الحال وهو مكلؾ فً الوقت  فٌه الحركة الزابدة أو معدلها الكبٌر ؼٌر مرؼوب    وتعتبر

 كما ٌمكن أن تمثل مإشرا لضعؾ الفاعلٌة التنظٌمٌة، ولسعً الموظؾ للخروج مما ٌراه بٌبة .1ذاته

 أعباء  فعندما ٌترك أحد العاملٌن وظٌفته فً المنظمة، فإن ذلك ٌترتب علٌه2.عمل طاردة وؼٌر جاذبة

: نورد ذكرها فٌما ٌلً

دام موظؾ جدٌد، وتدرٌبه، ودمجه فً جو العمل، قتحمل المنظمة لأعباء است  -  

  .علماً أن إنتاجٌة الموظؾ الجدٌد أقل من إنتاجٌة نظٌره ذي الخدمة الطوٌلة

 كما أن معدل التالؾ والفاقد وحوادث العمل التً ٌتسبب بها الموظؾ الجدٌد    - 

  3.ٌكون أكبر مما ٌتسبب نظٌره ذو  الخدمة الطوٌلة

. الإنتاج الضابع فً الفترة ما بٌن ترك العمل وتعٌٌن عامل جدٌد   - 

 4.تكالٌؾ تشؽٌل الآلات بؤقل من الطاقة الكاملة خلبل فترة التعٌٌن والتدرٌب   - 

 5:فانه ٌعد من المإشرات الإٌجابٌة التً تعكس (الترك )  أما انخفاض معدل دوران العمل

. قوة الإدارة وانسجامها مع العاملٌن           - 

. ملبءمة سٌاساتها لآمال وطموح ومتطلبات العاملٌن           - 

 مماثلة فًالهذا ومن المفٌد مقارنة دوران العمل فً المنظمة بالمعدل السابد فً المنظمات الأخرى 

 المنطقة خلبل الفترة نفسها، للبحث عن أسباب الظاهرة وتحدٌد خطورتها ؛ لٌصار إلى إٌجاد نفس

 .الحلول الناجعة لها

قٌاس دوران العمل - 3

هناك مإشرات عدة لقٌاس دوران العمل، ونظرا لتعدد صور الخروجات من المنظمة فإن الباحثٌن   

فصلوا فً مجال ودور كل مإشر على حدى، وقبل استعراض هذه المإشرات نستعرض  صور 

 :الخروج التً ٌحسب على أساسها مإشر دوران العمالة فً الجدول الموالً
            

 

                                                           
 .227، ص المرجع نفسه 1
 .203، مرجع سابق:  أحمد سٌد مصطفى2
  . 227،228، ص ص  مرجع سابق:  إبراهٌم بدر شهاب الخالدي3
 .143، مرجع سابق:  عبد الؽفار حنف4ً
،دار الٌازوري العلمٌة  الوظائف الإستراتٌجٌة فً إدارة الموارد البشرٌة:  نجم عبد الله العزاوي ،عباس حسٌن جواد5

 . 86،ص ص 2010 العربٌة ، الأردن،ةطبعالللنشر، 
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 ٌوضح صور خروج العمالة من قوة العمل :(2)جدول رقم

لا ٌمكن للئدارة التحكم 

  فٌها

ٌمكن للئدارة التحكم  

 فٌها

خروج اختٌاري بإرادة  

ٌصعب السٌطرة )الموظؾ 

 (علٌها

عجز - 

وفاة - 

تقاعد - 

 (ٌكلفها القانون)إجازة خاصة - 

فصل 

 إنهاء خدمة

استقالة 

 انتقال

. 203، صمرجع سابقأحمد سٌد مصطفى، : المصدر

لكن ٌجب مراعاة استخدام نفس الصٌؽة .      وٌعبر عن مإشر دوران العمل أو العمالة بعدة صٌػ

وأن نفس الصٌؽة ٌمكن استخدامها فً . كؤسلوب لحساب معدل الدوران بالمنظمة من فترة لأخرى

وفً مجال دوران العمل ٌمكن استخدام . عند مقارنة مإشر الدوران بٌنهما(أو أكثر)منظمتٌن 

: المإشرات التالٌة

 1مؤشر دوران العمالة- أ

 100×                    عدد تاركً العمل بالمنظمة خلبل فترة محددة 

 *  متوسط حجم العمالة خلبل تلك الفترة

: وٌحسب متوسط حجم العمالة خلبل الفترة كما ٌلً* 

عددهم فً آخر الفترة  +                عدد العاملٌن أول الفترة 

 2 

    وٌمكن تدقٌق المعطٌات أكثر باحتساب مإشر كل حالة خروج على حدى، ولٌكن مثلب الخروجات 

: بسبب الإستقالة وٌحسب المإشر كما ٌلً

 100×  بالمنظمة خلبل فترة محددة العمال المستقٌلٌن                   عدد 

  متوسط حجم العمالة خلبل تلك الفترة
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وللتمٌٌز بٌن دوران العمل لأسباب موضوعٌة وؼٌر موضوعٌة، فهناك مقٌاس آخر ٌستبعد       

 والإبقاء فقط على (الوفاة أو التقاعد أو الحوادث أو المرض وؼٌرها) حالات دوران العمل بسبب

 1:للؤسباب ؼٌر الموضوعٌة والتنظٌمٌة كالآتً (ترك العمل)دوران العمل 

متوسط عدد العاملٌن  (ترك العمل)معدل دوران العمل 

 100× ( عدد تاركً الوظٌفة لأسباب موضوعٌة -عدد تاركً الوظابؾ إجمال  )           

  متوسط حجم العمالة خلبل تلك الفترة

 

 2مؤشر ثبات العمالة- ب

مإشر مدى ثبات أو استقرار العمالة فً المنظمة بشكل عام أو فً قطاع أو مستوى   ٌقٌس هذا ال

: إداري معٌن خلبل فترة محددة، وٌحسب فً تارٌخ معٌن كما ٌلً

 100× العاملٌن الذٌن أمضوا أكثر من سنة بالخدمة                    عدد     

 إجمالً عدد العاملٌن فً نفس التارٌخ 

 3مؤشر فاقد العمالة- ج

 :   ٌقٌس هذا المإشر مقدار الفاقد فً العمالة بمنظمة معٌنة خلبل فترة محددة، وٌحسب كما ٌلً

 100× فترة الدد تاركً العمل بالمنظمة خلبل                            ع

  خلبل الفترةعدد العاملٌن 
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 أسباب ترك العمل- 4

الأجر، ) تحدث بسبب عدم رضا العاملٌن عن العملما إن ظاهرة دوران العمل فً الؽالب      

 صحٌة أو  ذاتٌة وقد تنشؤ لأسباب1أو انخفاض الروح المعنوٌة لدى العاملٌن، ،(...الترقٌة، الخدمات

تقلٌص النشاط، تؽٌٌر  ) أحدثتها المنظمةتؽٌرات رافقت عابلٌة أو سٌاسٌة وربما لأسباب تنظٌمٌة بحته

وفً ما ٌلً ملخص لأهم الملبحظات التً أوردتها . 2(...مكان أو موقع العمل، تؽٌٌر تكنولوجٌا العمل

 3:الدراسات فٌما ٌخص أسباب ترك الخدمة

. تؤخذ معدلات ترك الخدمة فً الانخفاض بزٌادة الخدمة والأقدمٌة- 

. ترتفع معدلات ترك الخدمة لدى المرأة عن الرجل- 

. تنخفض معدلات ترك الخدمة بارتفاع خبرة ومهارة الفرد فً عمله- 

. تنخفض معدلات ترك الخدمة بارتفاع السن- 

ٌترك العاملون المنظمة ذات الأجر والظروؾ الأقل مناسبة اتجاه منظمات تقدم ما هو - 

. أفضل

ٌتوقع أن تكون هناك علبقة بٌن ترك الخدمة وعناصر أخرى مثل الجنسٌة، ومحل - 

المٌلبد، وتوفر مإسسات منافسة أفضل، والتخصص العلمً والمهنً، ودرجة 

التعلٌم،وؼٌرها من الخصابص الشخصٌة للؤفراد، وهذه العلبقة تختلؾ من مإسسة 

. لأخرى

. 4كما قد تدل ارتفاع معدلات دوران العمل على انخفاض الروح المعنوٌة- 
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مستوى الروح المعنوٌة كمظهر من مظاهر الإستقرار : سادسا

  والأهمٌةمفهومال: الروح المعنوٌة- 1

 من أجل هبؤنها الرؼبة عند الفرد فً أن ٌكرس وقته وجهد: "قد عرؾ البعض الروح المعنوٌة     ل

تلك الحالة النفسٌة والذهنٌة التً تعبر عن نفسها بالولاء " ، كما قد ٌقصد بها 1"تحقٌق أهداؾ المنظمة 

للمنظمة، والإخلبص فً العمل والحماسة والتعاون والزهو بالعمل وتكرٌس الوقت له، والرؼبة 

 .2"المستمرة فً التجدٌد والابتكار والإبداع

وٌمكن الإشارة إلى الروح المعنوٌة بؤنها رؼبة الجماعة فً بلوغ هدؾ معٌن كما قد ٌشار إلٌها    

 ومن أكثر التعارٌؾ قبولا  ،تجاه أهداؾ الجماعة او الإخلبص  على أنها إخلبص أو شعور بالحماس

. 3"اتجاه أساسه الثقة والمثابرة فً العمل والتمسك بمثل الجماعة "  بؤنها Warren   وارٌنتعرٌؾ

والروح المعنوٌة صفة جماعٌة، كما هً صفة فردٌة، إذ هً تمثل مجموعة العلبقات الإنسانٌة     

والاتجاهات الجماعٌة للؤفراد نحو عملهم ونحو علبقتهم مع المستوٌات الإدارٌة التً ٌعملون معها 

، لذا فإنه من الثابت أن الروح المعنوٌة هً عنصر ضروري وهام وكذلك نحو مناخ العمل وظروفه

لتحقٌق التعاون التام بٌن الإدارة والأفراد، كما أن انخفاضها ٌعتبر عقبة أداء فً سبٌل تحقٌق ذلك 

 4التعاون

فالروح المعنوٌة تشٌر إلى العلبقات الإنسانٌة بٌن أفراد الجماعة، كما تشٌر إلى علبقة الأفراد      

وٌخطا أصحاب الأعمال عندما ٌعتقدون . بالقادة وإلى إحساس العامل بالرضا عن نفسه وعن عمله

والواقع أنه كثٌرا ما ترتفع أجور العمال ومع . أن الروح المعنوٌة تتوقؾ على مجرد زٌادة الأجور

ولذلك حاول بعض العلماء معرفة الأسباب التً تإدي إلى .  العمل ظروؾذلك تستمر شكواهم من

 بدراسة العمال فً إحدى المإسسات Houserهاوزر ولقد قام . ارتفاع الروح المعنوٌة عند العمال 

 العمال، ووجد أن رؼبات  توفرها مجموعالتجارٌة الكبٌرة للوقوؾ على الأمور التً ٌرؼب فً

 5:العمال حسب ترتٌب أهمٌتها كما ٌلً

.  الحصول على المساعدات التً تمكن من تحقٌق أهداؾ المإسسة- 

.  أخد رأي العامل فً تحسٌن أحوال المإسسة- 

.  إطلبع العامل على سٌر العمل فً المإسسة- 
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.  والعمل على إنصافه، الاستماع إلى شكوى العامل- 

.  الترقٌة لمن ٌستحقها- 

.  معرفة أسباب التؽٌٌر فً العمل إذا كانت هناك حاجة إلٌه- 

.  عدم تدخل الرإساء فً عمل العامل- 

.  عدم تعارض الأوامر التً ٌتلقاها العامل- 

.  منح العلبوات لمن ٌستحقها- 

. إساء عدم تعدد الر- 

ولقد وضحت دراسات أخرى أن العامل ٌشعر بالسعادة فً عمله إذا توفر له الأجر المناسب     

وساعات العمل المناسبة، وكذلك المركز الاجتماعً للعامل والعلبقة بٌنه وبٌن الرإساء والزملبء، 

. وظروؾ العمل وطبٌعة وفرص الترقً والتحرر من الإشراؾ المباشر، وإعطابه قدرا من المسبولٌة

 .ومن البدٌهً أن ٌزداد الإنتاج كلما ارتفعت الروح المعنوٌة للعامل

 

 مؤشرات مستوى الروح المعنوٌة- 2

 1:ثمة مظاهر تدل على ارتفاع الروح المعنوٌة للجماعة أهمها      

. المشاعر الإجابٌة نحو جماعة العمل والثقة فً إمكان بلوغ الأهداؾ الصعبة   - 

قلة المشاحنات بٌن أعضابها، وهً المشاحنات التً ٌمكن أن تإدي إلى صراعات    - 

. قد تفكك الجماعة وتبددها

. شدة تمسك الأعضاء بعضوٌتهم فً الجماعة وفخرهم وسعادتهم بالانتماء إلٌها   - 

وحرصهم على  شدة تبنً أعضاء الجماعة لأهدافها، وسعٌهم لتحقٌقها ودفاعهم عنها، - 

. بقابها واستمرارها

 .مشاركة الأفراد فً مهام نوعٌة محددة ٌتطلبها تحقٌق الهدؾ النهابً للجماعة   - 
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وٌمكن إجمال  (الروح المعنوٌة السلبٌة)  أخرى تدل على انخفاض الروح المعنوٌةمظاهر    وثمة 

 1 : ما ٌلًالمظاهر السلبٌة المعنوٌة فً

: فقدان الاهتمام (أ

، وظٌفًإن عدم الاهتمام العام بالعمل هو أكثر العوامل شٌوعا التً تإدي إلى عدم الاستقرار ال

وكثٌرا ما ٌعبر ذلك عن التعب والملل وٌدخل التعب والملل كعاملٌن من عوامل التؤثٌر على الروح 

. ٌةعنوالم

: Labar turnverدوران العمل  (ب

، لأن استخدام العاملٌن والاستؽناء عنهم وإحلبل وظٌفًوهو من أقدم أشكال عدم الاستقرار ال

. بعضهم محل البعض، ٌإدي إلى عدم الاستقرار

: التوقف عن العمل (ج

تعتبر الاضطرابات من أكثر مظاهر عدم الاستقرار فً الصناعة ولٌس كل توقؾ عن العمل 

وٌجد المدٌرون مشقة حقٌقٌة فً  .بضرالإإضرابا، فهناك الاعتصام، وهو عادة ما ٌكون مقدمة ل

 وتحل ،تفسٌر السلوك الخاص بالإضراب وإن كان أهم دوافعه هو تحسٌن الأجور وظروؾ العمل

. 2عادة عن طرٌق التسوٌاتالإضرابات 

: Absenteeismالغٌاب  (د

إن ازدٌاد نسبة الؽٌاب تعد أحد مظاهر انخفاض الروح المعنوٌة، ففً الأحوال العادٌة ٌكون 

 بالسنة، وٌمثل ذلك نسبة مالؽٌاب العادي هو ستة أٌام فً السنة بالنسبة للعمال الذٌن ٌتقاضون أجوره

، وهذه النسبة تتنوع بتنوع الصفات الشخصٌة ونوع العمل والصناعة والطقس، وما إلى ذلك من 3%

الظروؾ، ولكن إذا زاد الؽٌاب عن النسب المتوقعة، لزمت دراسة أسباب ذلك وتعتبر الروح المعنوٌة 

مجرد عامل من عوامل الؽٌاب وأهم أسباب الؽٌاب هو المرض، وكما ٌلبحظ أن نسبة الؽٌاب بٌن 

. 3 سنة، وإن كان ؼٌابهم أقل فً طول مدته45الشباب أكبر من نسبتها بٌن من تخطوا 

: مشاكل التنظٌم (ه

مرتكبوا تلك المشاكل والمخالفات ٌبدون ؾهذه المشاكل تشٌر إلى انخفاض الروح المعنوٌة، 

 .تجاه المنشؤةاعصبٌٌن ولا ٌشعرون بالتفاإل 
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بعض مظاهر عدم الإستقرار الوظٌفً : سابعا

 1 :إضراب العمال- 1

فتظهر الإحصاءات . زٌادة فً الأجراللعل أهم سبب ظاهري لإضرابات العمال هو المطالبة ب

ونها ولٌس بسبب ضاقالرسمٌة أن معظم الإضرابات ترجع إلى عدم رضا الأفراد عن الأجور التً ٌت

. رضاهم عن مجمل ظروؾ العملعدم 

عن أما . هذه الأرقام على أنها تمثل الحقٌقة لاعتبر الأجر أهم سبب لإضراب العمالب نافإذا قبل

خطؤ الاستناد إلى ما ال ولكن من ،الأسباب الحقٌقة فهً كثٌرة ومتعددة، ولم ٌتفق الباحثون على ماهٌتها

 فالعامل الذي ٌترك ،ورد بالإحصاءات الرسمٌة عن أسباب الإضرابات واعتبارها صحٌحة تماماً 

العمل بسبب اختلبفه مع ربٌسه أو بسبب تجاهل الإدارة لكرامته وشخصٌته ٌكون فً ثورة نفسٌة 

لهذا السبب ٌعتبر بعض علماء النفس أن .  أجره تدنًتجعله ٌخجل من ذكر هذه الحقٌقة، فٌعلل الأمر ب

الأجر ما هو إلا سبب ثانوي ٌخفً وراءه الأسباب الحقٌقٌة التً لا ٌستطٌع العامل ذكرها إما لعدم 

وفً رأي البعض أن . تمكنه من وصفها أو لعدم معرفته الأسباب الحقٌقٌة لعدم رضابه عن العمل 

الإضرابات ما هً إلا رد فعل طبٌعً لعدة عوامل نفسٌة واجتماعٌة تختلج فً نفوس العمال، فتسبب 

لهم كراهٌة للعمل الذي ٌإدونه وعدم ثقة فً الإدارة وبما أنهم ٌستطٌعون شرحها فإنهم ٌعللون 

.  إضرابهم بانخفاض أجورهم 

وقد أكد . أنهم ٌعتقدون أن الزٌادة فً الأجر هو التعوٌض المناسب لقلقهم النفسانً إلى ذلك أضؾ    

 فً هذا الصدد أنه حتى لو حصل العمال على أجور جٌدة، فإنهم ٌضربون بسبب  Watsonواتسون

انخفاض فً روحهم المعنوٌة، وٌطالبون بزٌادة فً الأجر بالرؼم من تؤكدهم أن عامل الأجر لم ٌكن 

  .السبب فً انخفاض روحهم المعنوٌة وعدم رضابهم عن عملهم

 كثرة الشكوى من جانب العاملٌن- 2

   قد تكون صادرة عن بعض العاملٌن بسبب أوضاع عامة فً المنظمة ٌرٌدون لها إصلبحا 

وقد تكون شكوى بعض العاملٌن بسبب مسابل أو مطالب خاصة بهم، وقلة ونقص الشكوى بٌن 

صفوؾ العاملٌن ٌعنً أن إدارة المنظمة تحاول أن تتعرؾ على مشكلبت العاملٌن وتحاول أن تجد 

 .الحلول المناسبة لها

وهذا لا ٌتحقق إلا فً ظل علبقات إنسانٌة وعلبقات عمل جٌدة وفً ظل قٌادة إدارٌة 

دٌمقراطٌة واعٌة، إذا نشطت الاتصالات بٌن العاملٌن والقادة الإدارٌٌن فً المنشؤة بما ٌسمح لهإلاء 

. 2القادة من التعرؾ على مشكلبت العاملٌن كمدخل أساسً لمحاولة إٌجاد الحلول المناسبة لها
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الوظٌفً والخوف القلق - 3

شعور الموظؾ بؤن وضعه فً الوظٌفة ؼٌر مستقر وٌكون ذلك إما لأسباب داخلٌة القلق هو 

: بالموظؾ ذاته أو لأسباب خارجٌة مثلخاصة 

.  كونه لا ٌعرؾ ماذا ٌرٌد من حٌاته الوظٌفٌة:أسباب داخلٌة-          أ

:  شعوره بؤنه لا ٌحصل على حقه:أسباب خارجٌة-          ب

 .كون الوظٌفة ذاتها مإقتة ووضع الموظؾ فٌها ؼٌر مستقر- 
. أو أن المناخ العام المحٌط بالموظؾ ٌدفع للقلق- 

 1.ومن صور ذلك إحباطات زملببه ورإسابه له- 

 شعور طبٌعً ملبزم للفرد داخل أٌة منظمة إدارٌة مهما كانت "أما الخوؾ التنظٌمً، فهو

، بحٌث ٌختلؾ نوع الخوؾ ودرجته 2"الإقالة أو النقل أو المساءلةالظروؾ الاجتماعٌة فٌها، بسبب 

 صور كثٌرة ٌظهر فٌها لٌعمل كعابق ٌمنع الفرد من التقدم وللخوؾ، من منظمة إدارٌة إلى أخرى

 .وتحقٌق أهدافه

 ضعؾ القدرة )هذه الأسباب ومن أبرز تتعدد أسباب الخوؾ التنظٌمً فً بٌبة العمل، و

 .( الإحالة على التقاعد المبكر أو النقلالخوؾ من ، الخوؾ من الإقالة،الشخصٌة والتخصصٌة

 فبالنسبة للؤفراد قد ، آثار عدٌدة المرإوسٌنولمدٌرٌن أل بالنسبةخوؾ فً بٌبة العمل  سواء ولل

عدم  ضؽوط العمل، التخلً عن تحقٌق الهدؾ، ٌإدي الخوؾ إلى ؼموض الدور الذي ٌقوم به الفرد،

عدم الثقة بالنفس، وٌصٌب الموظفٌن المبدعٌن بالإحباط، لأن  السلوك الانهزامً، تفشً الرضا،

المدٌر الخابؾ ٌرفض مقترحاتهم الإبداعٌة الجرٌبة، وٌقتل طموحهم نحو تسهٌل العمل، أما الخوؾ 

ٌجعله ٌحرص على تطبٌق نصوص النظام بشكل حرفً، كما أن المدٌر المسكون ؾلدى المدٌر 

بالخوؾ، لا ٌمكن أن ٌمارس صلبحٌاته كاملة وبقوة، فهو ٌضع لنفسه وأمام قراراته خطاً أحمر لا 

تردي الإنجاز، والبطء الشدٌد فً الإنتاج، ٌتجاوزه، أما بالنسبة للمنظمة فإن ذلك الخوؾ ٌإدي إلى 

 3.وٌحد من الإبداع والابتكار، وعدم القدرة على المنافسة

 

 

                                                           
 .216- 215، ص صمرجع سابق:  محمد جمال مظلوم1
، 1، الأكادٌمٌون للنشر والتوزٌع، طمفاهٌم إدارٌة معاصرة: أحمد محمد سعٌد الشٌاب، عنان أحمد أبو حمور 2

 .140، ص2014الأردن، 
 .149-148 ص ص المرجع نفسه،3
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الاغتراب المؤسسً - 4

، Pearlin 1963: استحوذ موضوع الاؼتراب على اهتمام العدٌد من علماء الاجتماع مثل

Durkeheim 1959 ،Johnson 1973 ،Seeman 1959 .إحدى  وصفه بؤنهوقد أجمعوا على 

لفكرة الاؼتراب تؤرٌخ طوٌل، حٌث استخدمت بؤشكال مختلفة و. السمات الأساسٌة للئنسان المعاصر

الفلسفة، والاجتماع، وعلم النفس، : من قبل العدٌد من المفكرٌن والكتاب فً مختلؾ فروع المعرفة

 مصطلح الاؼتراب على الإنسان بصفته كابنا Hegelأطلق . والسٌاسة، والاقتصاد، وعلم الدٌن

 العمل أحد العوامل التً Marxاجتماعٌا لٌعبر به عن كل ما ٌحدث له من انفعالات، فً حٌن عد 

 Durkeheimأما . تإدي إلى الاؼتراب من خلبل ما ٌثٌره من صراع بٌن اهتمامات الفرد وحاجاته

فقدان :  بخمسة أبعاد هSeeman 1959ًفقد عبر عنه بالشذوذ عن قٌم ومعاٌٌر الجماعة، ووصفه 

القوى، وانعدام المعنى، وفقدان المعاٌٌر والقواعد المتحكمة بالسلوك أو العزلة والاؼتراب عن 

 1.الذات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .218، ص مرجع سابق:  محمد جمال مظلوم1
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أهم التجارب الكلاسٌكٌة حول ظروف العمل والاستقرار الوظٌفً  : ثامنا

   وتمثل هذه التجارب المنطلقات الفكرٌة للئهتمام النظري بتحسٌن ظروؾ العمل وتسلٌط الضوء 

. على مختلؾ أهداؾ تحسٌنها والتً ٌعد دافع الاستقرار الوظٌفً أحد أهم عناصرها

،  والاستقرار الوظٌفًظروؾ العملمتؽٌري لقد تعدد واختلؾ الإثراء النظري العلمً حول       

وٌرجع تارٌخ اهتمامات الدراسات السوسٌولوجٌة بهذا الموضوع تزامنا مع الثورة الصناعٌة، وفٌما 

 .ٌلً عرض لأهم الإسهامات النظرٌة فً هذا المجال

الإدارة العلمٌة - 1

 فرانكوالزوجٌن  Fredrick Taylorفرٌدرٌك تاٌلور ٌرى رواد الإدارة العلمٌة، ومن أمثالهم 

 أنه ٌمكن السٌطرة على سلوك الناس داخل Frank and Lylain Gilbrethلٌلٌان جلبرت وو

، وأنّه عن طرٌق الدراسة (مالٌة)أعمالهم من خلبل تصمٌم مثالً للوظابؾ، ومن خلبل حوافز أجرٌة 

 فً كتابه تاٌلور  وتبلورت إسهامات 1العملٌة للوظابؾ، ٌمكن تصمٌم طرٌقة وحٌدة ومثالٌة للعمل،

: 2 وهً على التوال1911ًعام  (مبادئ الإدارة العلمٌة)

.  الفنٌة فً العملالأسالٌبتجزبة وظٌفة الفرد إلى عدة مهام والاعتماد على  - أ

بالطرٌـقة المصممة الفرد الاختٌار العلمً للؤفراد بطرٌقة تناسب العمل وٌجب أن ٌـدرب علـٌها  - ب

. والسلٌمة

 مسإولٌاتها التنظٌمٌة، الإدارةتنظٌم العمل فً المنظمة بٌن الإدارة والعمال، بحٌث تتحمل  - ت

. وتطلع العمال بؤداء وتنفٌذ المهام الموكولة إلٌهم

ٌجـب تـقدٌم المحفزات المادٌة للعاملٌن من خلبل الأجور والحوافز، هً ما ٌسعى إلٌه الفرد  - ث

 .أساساً من العمل، وٌمكن دفعه للؤداء من خلبلها
نلبحظ من خلبل أفكار تاٌلور تركٌزه على العمل والإنتاجٌة مع إهمال جوانب أخرى عدٌدة 

تإثر فً سلوك العامل، لذلك من بٌن أهم ما انتقدت فٌه هذه النظرٌة هو إهمالها للجانب 

وفٌما ٌتعلق بظروؾ العمل فإنها ركزت على الإجراءات العلمٌة التً تساعد أي عامل . الإنسانً

معٌن فً وظٌفته على تحسٌن مستواه واختٌار الإطار الكؾء للوظٌفة المناسبة، وتهتم أٌضا 

 3.بصفة خاصة بنوعٌة العلبقات بٌن الوظٌفة وشاؼل الوظٌفة

 

 

                                                           
 .30، ص 2013الدار الجامعٌة، دط، الإسكندرٌة، مصر،  ،(مدخل بناء المهارات)السوك التنظٌمً : أحمد ماهر 1

2 -F.w.Taylor :The Principles Of  Scientific Management, Harper Brothers Publishers, 
New York And London, 1913 ,P 36,37.  

 .11، صمرجع سابق:  عمار بوحوش3
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 نموذج العملٌة الإدارٌة- 2

  إذا كانت الإدارة العلمٌة تركز على وجود تصمٌم مثالً أو حل لأداء العمل مع الحوافز 

 كان ٌفترض أنه ٌمكن السٌطرة على السلوك الإنسانً من خلبل  نموذج العملٌة الإدارٌةالأجرٌة، فإن

أي أنه من خلبل تصمٌم محكم للعملٌات الإدارٌة كالتخطٌط . العملٌة الإدارٌة والقواعد والأوامر

والتنظٌم وإصدار الأوامر والتوجٌه والرقابة، وأٌـضاً مـن خلبل وضع الإجـراءات واللوابح 

هنري   ولعل أشهر روادها الفرنسً والضوابط المحددة للؤداء ٌمكن السٌطرة على السلوك الإنسانً

التخطٌط والتنظٌم : ، الذي قسم العملٌة الإدارٌة إلى خمسة أنشطة هHenry Fayolًفاٌول 

 .1 والتنسٌق والرقابة توجٌهوال

تجارب التون ماٌو - 3

وأعوانه فً التجارب المعروفة باسم تجارب هوثورن  لألتون ماٌو        تعتبر دراسة ظروؾ العمل 

والتً أجرٌت فً شركة وسترن إلكترٌك بمصنع بمدٌنة شٌكاؼو أولى  (م1932– م 1924 )

. المحاولات المكثفة لدراسة أثر العوامل المادٌة للعمل على الكفاٌة الإنتاجٌة للعاملٌن

      وقد بدأت هذه التجارب بمحاولة ترمً إلى اختبار العلبقة بٌن كثافة الإضاءة والكفاٌة الإنتاجٌة 

.  للعاملٌن

 مإكدة وجود متؽٌر جدٌد وهو الروح المعنوٌة للعمال ودرجة الانسجام ،وجاءت النتابج ؼٌر متوقعة

. والوبام القابمٌن بٌن المجموعة العاملة

 ومدتها على الكفاٌة ةالراحفترات ولذا أجرٌت تجربة أخرى على متؽٌر آخر ترمً إلى اختبار أثر 

.  فتكررت النتابج ؼٌر المتوقعة التً تإكد تؤثر الإنتاجٌة أساساً بالحالة المعنوٌة للعمال،والإنتاجٌة

وتكررت .        فؤجرٌت تجربة ثالثة لاختبار أثر تؽٌٌر طرٌقة دفع الأجور على الكفاٌة الإنتاجٌة

النتابج ؼٌر المتوقعة والتً تإكد أن الإنتاجٌة ترتبط إٌجابٌاً بالظروؾ الاجتماعٌة والنفسٌة للعاملٌن 

. أكثر مما ترتبط بالتؽٌٌرات المادٌة التً تدخل على ظروؾ وأحوال العمال

: 2 وقد توصلت تجارب هوثورن إلى النتابج التالٌة

  ًواحدة إلى تكوٌن تنظٌمات ؼٌر رسمٌة فٌما بٌنهمالنتاجٌة الإوحدة المٌل الأفراد العاملٌن ف. 

 تؤثر تصرفات الأفراد داخل التنظٌم بالإطار الذي ترسمه لهم الجماعة. 

 أن الحوافز المعنوٌة تقوم بدور حٌوي فً تحفٌز الأفراد للعمل. 
                                                           

. 32، مرجع سابق، ص (مدخل بناء المهارات)السوك التنظٌمً : أحمد ماهر- 1

، المعهد العالً للتنمٌة الإدارٌة، إبعاد تحوٌل النظرٌات الإدارٌة وأبحاثها إلى منهجٌات تطبٌقٌة:  محمد مرعً مرع2ً

. 408 ص د سنة نشر،جامعة دمشق سورٌا،دط، 
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  إن طاقة الفرد للعمل لا تتحدد طبقاً لطاقته الفسٌولوجٌة وإنما أٌضاً طبقاً لطاقته الاجتماعٌة

 ودرجة التعاون مع ،من حٌث شعوره بالرضا والتفاهم القابم بٌنه وبٌن رإسابه من ناحٌة

 .زملببه فً العمل من ناحٌة أخرى

  دور القٌادة ؼٌر الرسمٌة فً التؤثٌر على سلوك الأفراد داخل التنظٌم من حٌث تكوٌن

 .الجماعات ونمط العلبقات بٌنهم
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بعض النظرٌات المفسرة لظروف العمل والاستقرار الوظٌفً  : تاسعا

 النظرٌة البٌروقراطٌة-01

فً مجموعتٌن، تمثل المدخل لماكس فٌبر النموذج البٌروقراطً فً  جاءت المداخل البنابٌة لقد

الأول فً دراسات امبٌرٌقٌة تهتم بالتنظٌم الرسمً وؼٌر الرسمً والمدخل الثانً ٌركز على ما ٌإكده 

 1.نمط فٌبر المثالً من العناصر الرشٌدة من خلبل إسقاطه على الواقع

ولقد . عتبر ماكس فٌبر أكثر العلماء قرباً من الاتجاه البٌروقراطً فً دراسة الإدارة والتنظٌما

ا الاتجاه من ملبحظته لسوء استخدام المدٌرون لسلطاتهم، وعدم الاتساق فً أسلوب الإدارة ذه اتخذ

دون وجود قواعد حاكمة للسلوك، ولهذا بنى ماكس فٌبر نظرٌته فً البٌروقراطٌة على المبادئ 

: 2التالٌة

. هو أساس الأداء الناجح للؤعمال والوظابؾ: التخصٌص وتقسٌم العمل- أ

. ضروري لتحدٌد العلبقات بٌن المدٌرٌن ومرإوسٌهم: التسلسل الرباسً- ب

. مطلوب لتحدٌد واجبات وحقوق العاملٌن: نـظـام الـقواعـد- ج

. ضروري لتحدٌد أسلوب التصرؾ فً ظروؾ العمل المختلفة: نـظـام الإجراءات- د

. مطلوب لشٌوع الموضوعٌة والحٌادٌة فً التعامل: نظام من العلبقات ؼٌر الشخصٌة- ه

 .ٌعتمد على الجدارة الفنٌة للقٌام بالعمل: نظام اختٌار وترقٌة العاملٌن- و

   ونجد بؤن النظرٌة تركز على إجراءات بٌروقراطٌة صارمة ومكتوبة تضمن بتطبٌقها حقوق 

الربٌس والمرإوس وفً المقابل أٌضا أداء واجب كل منهما، وتحتوي النظرٌة على إجراءات تعد 

 3:بمثابة معاٌٌر تستهدؾ ثبات الموظؾ واستقراره خلبل مساره المهنً نورد ذكرها فً النقاط التالٌة

ٌركز ماكس فٌبر على توزٌع الأعمال والأنشطة الإدارٌة عل أفراد : فٌما ٌخص توزٌع العمل  - 

. المنظمة بصورة رسمٌة، وبؤسلوب ثابت ومستقر ومحدد لكل وظٌفة

. اعتماد معٌار الكفاءة والخبرة الفنٌة فً النشاطات المإداة: فٌما ٌخص التعٌٌن  - 

بحٌث ٌستطٌع كل فرد استٌعابها بدقة ووضوح، واتصافها بالشمول : ثبات القواعد والتعلٌمات   - 

. والعمومٌة

. من خلبل التقاعد وزٌادة الرواتب، إجراءات ثابتة للترقٌة والتقدم المهنً: تحقٌق الأمن الوظٌفً   - 

                                                           
، مكتبة الأنجلو علم اجتماع التنظٌم مداخل نظرٌة ودراسات مٌدانٌة حلمً، إسماعٌل إجلبل اعتماد محمد علبم، 1

 .47، ص2013مصرٌة ، د ط،، مصر، 
. 33، مرجع سابق، ص (مدخل بناء المهارات)السوك التنظٌمً : أحمد ماهر- 2

، الجزابر، 1، بن مرابط للطباعة، ط(الجزء الأول) المنظمة الصناعٌة بٌن التنشئة والعقلانٌة:  الفضٌل رتٌم3ً

 .101،102، ص ص 2009
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: (التون ماٌو)الإنسانٌة نظرٌة العلاقات - 02

مجموعة الاتجاهات التً تهدؾ إلى " كٌث دٌفز حسب تعرٌؾ  ٌقصد بالعلبقات الإنسانٌة 

  طرؾ منهاوثورنوهً نتاج تجارب أجرٌت فً مصانع .. " تطوٌر العمل الجماعً داخل المنشآت

 الزٌادة فً الإنتاج تؤتً نتٌجة للحوار وتحسٌن أن  أكدوا والتً من خلبلهابه، وزملبالتون ماٌو

 1.العلبقات الإنسانٌة بٌن الإدارة وعمالها

  وعلى النقٌض من أفكار النظرٌة الكلبسٌكٌة، افترضت نـظرٌة العلبقـات الإنـسانٌة أن 

الإنسان مخلوق اجتماعً، ٌسعى إلى علبقات أفضل مع الآخرٌن، وأن أفضل سمة إنسانٌة جماعٌة 

 على كٌفٌة تفسٌر السلوك الإنسـانً ت هذه النظرةوبناءاً علٌه انعكس. هً التعاون ولٌس التنافس

. والتنبإ به والتحكم فٌه فً نظرٌة العلبقات الإنسانٌة

: 2وٌمكن تلخٌص أهم مبادئ نظرٌة العلبقات الإنسانٌة فً ما ٌلً

. ٌتؤثر الناس فً سلوكهم داخل العمل باحتٌاجاتهم الاجتماعٌة- 

. ٌشعر الناس بؤهمٌتهم وذواتهم من خلبل العلبقات الاجتماعٌة بالآخرٌن- 

أن التخصص وتقسٌم العمل والاتجاه إلى الآلٌة والروتٌنٌة فً العمل تفقد هذا العمل جوانبه - 

. الاجتماعٌة مما ٌإدي إلى الملل والسؤم

زمـلببهم فـً العمل أكـثر من تؤثرهم بنظم الرقابة الإدارٌة مع ٌتؤثر الناس بعلبقاتهم الاجتماعٌة - 

. والحوافز المادٌة

م سٌاساتها فً التعامل مع يعلى الإدارة أن تؤخذ المبادئ الأربعة السابقة فً الحساب عند تصم- 

 .العاملٌن، على أن تظهر هذه السٌاسات اهتماما بمشاعر العاملٌن

المسلمات  من مجموعة على السوسٌولوجٌة النظرٌة هذه تقوم :الوظٌفٌة النظرٌة البنائٌة- 03  

 إلى تحقٌق ٌسعى و إلا اجتماعً تنظٌم من فما المإسسات، على تطبٌقها ٌمكن التً والأقوال
 للحفاظ تسعى"الوظٌفٌة  النظرة نجد لهذا التنظٌمات فً الثبات و والتوازن والاستقرار التضامن

 ونشوب بضرورة التؽٌٌر تكترث ولا التنظٌمات داخل الاجتماعً للبناء الدابم التوازن على
 والتناؼم التساند شؤن قٌم من ترفع النظرٌة فهذه والثبات، السكون ترفض التً والحركة الصراع

 البناء فً السابدة والنظم والعلبقات الأنساق سابر بٌن والتماسك التضامن تحقٌق أجل من
 3 "الاجتماعً

 القبول من خلبل وتماسكه الاجتماعً البناء متانة على بالحفاظ الوظٌفٌة المدرسة نادت    فقد
 تحدد والقٌمٌة التً المعٌارٌة المنظومة وفق الاجتماعٌة بالأدوار والقٌام الواقع بحٌثٌات

                                                           
 .22، صمرجع سابق عمار بوحوش، 1
. 35، ص سابق، مرجع (مدخل بناء المهارات)السلوك التنظٌمً : أحمد ماهر- 2

 دمشق، جامعة مجلة ،وتقوٌم – عرض الاجتماعٌة التنظٌمات لدراسة التقلٌدٌة النظرٌة الاتجاهات :صدٌق حسٌن 3
 .338 ص ، 2011 الرابع+الثالث العدد ،27المجلد
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 مستوى حتى ٌكون مطلوب وجه أكمل على بمهمته ٌقوم أن العامل وعلى والحقوق، الواجبات
 النفسٌة والاجتماعٌة العمال بظروؾ تهتم لم الوظٌفٌة النظرٌة هذه نجد لهذا مرتفعا أدابه

 الالتزام بالقوانٌن وكذا للسلطة الخضوع إلى العمال تدعوا فهً ذلك وؼٌر والاقتصادٌة
 رواد النظرٌة أبرز ومن واستقراره، الاجتماعً التنظٌم توازن على تحافظ التً الموضوعة

 1:فٌما ٌلً التنظٌمٌة الأنساق وظابؾ حدد الذي بارسونز تالكوت الوظٌفٌة

  .بالنسق المحٌطة الظروؾ مع التكٌؾ- 

 Goal Attainment.الهدؾ  تحقٌق- 

 .الأكبر للنسق الفرعٌة المكونات ، بٌن Integrationالتكاملٌة- 

  Latency."الكمون - 

 استقرار النسق على الحفاظ شؤنها من التً الأساسٌة المتطلبات بارسونز حدد قد ثمة   ومن
 فٌها ٌهمنا أنه فعلى مستوى ظروؾ العمل الداخلٌة تبرز أهمٌة ؼٌر استمراره، وضمان التنظٌمً
 ٌمثل إذ والتكامل، الهدؾ تحقٌق وهما الداخلٌة البٌبة دراستنا على نركز باعتبارنا عنصران

 تحقٌق أجل من التنظٌمٌة الإمكانات كل استؽلبل ٌتم خلبلها من الوظٌفة التً تلك الهدؾ تحقٌق
 ترابط وتكامل تحقٌق خلبلها من ٌتم التً الوظٌفة تلك به فٌقصد أما التكامل النسق أهداؾ

 أعلى مستوى تحقٌق تضمن التً العلبقات وخاصة النسق ٌحوٌها التً الوحدات بٌن العلبقات
  .للتنظٌم الفرعٌة الأنساق بٌن والتماسك التضامن من

الوظٌفة  مقابل الظاهرة الوظٌفة منها مفاهٌم، من مجموعة انطلق مرتون روبرت نجد   كما

الواجبات  اجتماعً نسق كل به ٌقوم الذي الدور فً الظاهرة الوظٌفة وتتمثل الكامنة

 فً النسق بها المرؼوب ؼٌر أو المتوقعة ؼٌر الوظابؾ فهً الكامنة الوظٌفة أما والالتزامات،
 . التنظٌمات خلبل من نستشفه ما وهذا ضمنً بشكل توجد بل

: النظرٌة الموقفٌة- 04

       حٌنما نتحدث عن السلوك الإنسانً داخل العمل ٌكون الأمر أكثر تشابكاً، حٌث لا ٌمكن 

فعلى سبٌل المثال لا ٌمكن . تفسٌر السلوك الإنسانً والتحكم فٌه والتنبإ به من خلبل عنصر واحد

كما أنه لا . القول أن المعاملة الطٌبة ستإثر إٌجابٌاً فً كل العاملٌن، فهذه المعادلة وحدها لا تكفً

                                                           
 ص ، 1994 القاهرة، ،1 ط المصرٌة، الأنجلو مكتبة ،التنظٌمً الاجتماع علم فً دارسات علبم، محمد اعتماد  1

38. 
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ٌمكن القول أن القٌادة الدٌمقراطٌة وحدها ستإدي إلى نتابج إٌجابٌة فً الأداء، والؽرٌب أن القٌادة 

. 1التسلطٌة قد تإدي أحٌاناً إلى نتابج إٌجابٌة

    إن ما ٌمٌز النظرٌة الموقفٌة أنها تؤخذ بعٌن الاعتبار تؤثٌر الظروؾ الخارجٌة على المإسسة 

 2.مثل التكنولوجٌة والقٌم الاجتماعٌة السابدة وحاجٌات السوق. بعٌن الاعتبار

    ولهذا ظهرت النظرٌة الموقفٌة، والتً ترى أن السلوك الإنسانً ٌتؤثر بالعدٌد من العناصر 

وٌوضح الشكل التالً العناصر الخاصة بالموقؾ . الموجودة فً الموقؾ الخاص بهذا السلوك

 .3والتً تإثر على سلوك الإنسانً داخل المنظمات

  النظرٌة الموقفٌة ٌوضح أبعاد:(1)الشكل رقم 

 

 .37-36، مرجع سابق، ص ص (مدخل بناء المهارات)السوك التنظٌمً :  أحمد ماهر:المصدر

إدراكه، وعمره، وجنسه، وتعلٌمه : الفرد مثلب خاصةأن هناك عناصر الشكل وٌوضح    

 كما أن هناك ،ومهارته، وحاجاته، وشخصٌته، واتجاهاته النفسٌة تإثر فً سلوكه داخل المنظمة

التماسك، والتعاون، والصراع، والاتصالات والقٌادة تإثر فً : الجماعة مثلب خاصةعناصر 

شكل الهٌكل : المنظمة مثلب خاصةأٌضاً عناصر جد وت ، كماسلوك الفرد والجماعة داخل المنظمة

 فً ، لهذه العناصرالتنظٌمً، والتنسٌق، والسلطة، ودرجة المركزٌة، وأنظمة الإدارة المستخدمة

وٌضاؾ إلى هذا كله أن هناك عناصر . تؤثٌر على سلوك الفرد والجماعة داخل المنظمةمجملها 

العادات والتقالٌد، والدخل القومً، : فً البٌبة تإثر أٌضاً فً سلوك الفرد والجماعة مثل

. والظروؾ الاقتصادٌة والسٌاسٌة

     وعلٌه ٌمكن القول أن المدٌر الناجح لكً ٌإثر بنجاح على مرإوسٌه علٌه أن ٌؤخذ كافة 

لتؤثٌر فً لالفرد، والجماعة، والمنظمة، والبٌبة فً الحسبان عند تدخله الخاصة بعناصر الموقؾ 

تؤثٌر حصلة مإن النتٌجة الآمنة هنا تقول أن سلوك الناس لا ٌمكن أن ٌكون . سلوك مرإوسٌه

                                                           
. 36 مرجع سابق، ص :(مدخل بناء المهارات)السوك التنظٌمً : أحمد ماهر- 1

 .27، صمرجع سابق:  عمار بوحوش2
. 37-36، مرجع سابق، ص ص (مدخل بناء المهارات)السوك التنظٌمً : أحمد ماهر- 3

 عناصر في الفرد

 عناصر في الجماعة

 عناصر في المنظمة

 عناصر في البيئة

 سلوك الناس

 داخل المنظمة
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 للتؤثٌر على هذا  البعض تتداخل مع بعضهامتعددةعنصر واحد فقط، بل هو محصلة لعناصر 

 .السلوك

 
 اقترححٌث   ببحوثه حول سلم الحاجات،ماسلواأشتهر : نظرٌة الحاجات لأبراهام ماسلو- 05

فحسبه لا ٌمكن للئنسان أن ٌنتقل من مستوى إلى آخر دون   الأفراد،لاحتٌاجاتتصنٌؾ هرمً 

عة ب نلبحظ أن الحاجات ؼٌر المشاكما أنه من خلبل دراسة ماسلو المرور بالمستوٌات التً تسبقه،

 1:ونجد فً تؤثٌر هذا السلم وما ٌحتوٌه ماٌلً تشكل دافعا للسلوك،

تتضمن الحاجات الضرورٌة للحٌاة كالماء،  :الحاجات الفٌزٌولوجٌة -1

الخ ......الطعام،السكن،اللباس

قد تكون هذه الحاجات على مستوى المجتمع أو الوظٌفة وتتمثل فً توفٌر : حاجات الأمان -2

. حٌاة مستقرة خالٌة من التهدٌدات 

الآخرٌن سواء مع تتعلق برؼبة الفرد بإجراء إتصالات وربط صداقات  :حاجات إجتماعٌة -3

. كانوا زملبء عمل أو مشرفٌن

. تتمثل فً الحاجة فً فهم الذات وإحترامها:حاجات التقدٌر -4

بعض الأفراد من هم بحاجة مستمرة لإثباث ذاتهم من خلبل هناك ٌوجد  :حاجات تحقٌق الذات -5

فً ظل نوع من الحرٌة والإستقلبلٌة  ما ٌتوفر لدٌهم من قدرات وإمكانٌات مهنٌة متمٌزة،

 .الممنوحة فً العمل
 

 

  :لدوغلاس ماكجرٌغور (  yوx )نظرٌة-  06  

أجرى العدٌد من البحوث حول الدافعٌة   من علماء النفس الإجتماعً،ماكجرٌغور     ٌعتبر 

والسلوك العام للعامل داخل المإسسة، وقد ساق مجموعة من الأفكار وضعها فً ٌد القادة 

والمسإولٌن الإدارٌٌن كؤدوات فنٌة للتعامل مع مجمل الحالات السلوكٌة المفترض مصادفتها لدى 

العمال باختلبؾ طبابعهم وثقافاتهم واتجاهاتهم، وقد شمل هذه الحالات فً اتجاهٌن أحدهما 

ٌنظر إلى العامل العادي على أنه كسول وٌكره العمل لٌس له الطموح  (x)تشاإمً سماه نظرٌة 

وٌرؼب فً أن ٌكون تابعا لؽٌره لا ٌهتم بتحقٌق الأهداؾ ، ٌتهرب من تحمل المسإولٌة الكاؾ،

تنظر للئنسان بؤن لدٌه  (y )واتجاه آخر تفاإلً اقترحه بعد ذلك سماه نظرٌة . العامة للمإسسة

رؼبة طبٌعٌة فً العمل وتحمل المسإولٌة ومجموع السمات الإنسانٌة التً تعتبر مصدرا هاما 

 أنه على المإسسة توفٌر الظروؾ ماكجرٌغورللتوجٌه الذاتً لإنسان وعلى هذا الأساس ٌرى 

                                                           
 ، عمان الأردن،دط، دار الحامد ، (سلوك اأفراد والجماعات فً منظمات الأعمال)السلوك التنظٌمً : حسٌن حرٌم  1

 .68ص ،2004
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 من تدعٌم 1.التً تحفز العمال على إظهار قدراتهم فً نماذج السلوك التً ٌظهرونها فً العمل

للئتصالات الداخلٌة وتكوٌن جماعات العمل  داخل محٌط العمل والعمل بنمط قٌادي فعال مما 

. ٌزٌد من الولاء والإلتزام داخل المإسسة 

 

  :العاملٌن ذات نظرٌة- 07  

 :قسمٌن هما إلى العمل تنقسم على تحفز دوافع هناك أنه هٌزبرغ ٌرى حٌث
 فً العمل والعدالة فً بالاستقرار الشعور" إلى العمال حاجة بذلك والمقصود :الاستقرار دوافع -أ

 ناحٌة من وكذلك الاستقرار العلبوة استحقاق أو الترقٌة حٌث من تفرقة توجد ولا المعاملة
 الوظٌفً،العلبقات المركز الأمن الوظٌفً، والراتب، الأجور" فً الدوافع هذه وتتمثل "...المستقبل

 إدارتها أسلوب و المنظمة سٌاسة الإشراؾ، أسلوب فً العمل، الزملبء بٌن العلبقات المرإوس، بٌن
 .الخ "2...المادٌة العمل ظروؾ الهرم الإداري، مستوٌات بٌن العلبقات

 من خلبل ما ٌقدمه من عمله فً ذاته ٌإكد "بؤنه العامل شعور بذلك والمقصود :الإنجاز  دوافع- ب
 الترقٌة، تحمل" فً وتتمثل بالعمل مباشرة تتعلق دوافع  وه3ً"فٌه اختراعات أو وابتكارات تحسٌنات

 " 4..ومخاطره  العمل طبٌعة نتٌجة الانسجام، والاحترام التقدٌر العمل، لانجاز المسإولٌة
 

 5":الأنصاف " نظرٌة العدالة - 08

تقوم هذه النظرٌة على افتراض أساسً هو أن الفرد ٌقٌس درجة العدالة من خلبل مقارنته 

النسبٌة للجهود التً ٌبذلها فً عمله إلى العوابد التً ٌحصل علٌها مع أمثاله من العاملٌن فً الوظابؾ 

الشبٌهة وبنفس الظروؾ، فإذا كانت نتٌجة المقارنة عادلة وتساوت النسبتان تكون النتٌجة هً شعور 

الفرد بالرضا، أما إذا كانت النتٌجة ؼٌر عادلة فإن الفرد ٌشعر بعدم الرضا وفً هذه الحالة تقترح 

: النظرٌة الطرق التالٌة التً ٌنتهجها العامل لإعادة الشعور بالمساواة لدٌه

. ــــ تقلٌل الجهد المبذول فً العمل 1

. ـــ المطالبة بزٌادة الأجر2

                                                           
 .32، صمرجع سابق:  سلمى لحمر 1

 .262 ص ،سابق مرجع :الصٌرفً محمد 2
 .91 ص ، مرجع سابق :حسونة موسى فٌصل 3
 .263ص مرجع سابق، :الصٌرفً محمد 4
 .272، ص المرجع نفسه 5
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. ـــ ترك العمل 3

ـــ الانتقال إلى عمل آخر بالمنظمة 4

.  ـــ تؽٌر فً عوابد الشخص الآخر الذي تمت المقارنة به5

. وٌوضح الشكل التالً أثار تصور عدم العدالة على أداء الموظؾ

أثار تصور عدم العدالة على أداء الموظف : (2)الشكل 

الموظؾ ٌعتقد أنه ٌحصل             

على أقل مما ٌستحق    

ٌعتقد الموظؾ أنه ٌحصل 

على أكثر مما ٌجب 

 

. أساس معدل الأجر قطعة

تنخفض الجودة الكمٌة تظل 

على ما هً علٌه أو ترتفع 

ترتفع الجودة تظل الكمٌة 

على ما هً علٌه أو 

تنخفض 

 

أساس المرتب الثابت 

   الكمٌة أو الجودة ستتجه إلى 
الانخفاض      

ستتجه الكمٌة أو الجودة 

. إلى الارتفاع

. 273 ص مرجع سابق،: محمد الصٌرفً : المصدر

 

 

 Expectancy Theory 1 :نظرٌة التوقع- 09

 من أبرز أنصار هذه النظرٌة،  Vroom , Porter and Lawler فروم وبورتر ولولرٌعتبر 

التً تقوم على افتراض أن سلوك الفرد مبنً على عملٌة إدراك وتحلٌل ومفاضلة بٌن البدابل المتاحة، 

والموازنة بٌن الكلفة والفابدة المتوقعة لكل من تلك البدابل، وٌسلك بعد تلك العملٌة العقلبنٌة السلوك 

 أن ٌحقق له أكثر الفوابد وٌجنبه أكثر الصعوبات، وٌمثل التوقع درجة احتمال Expectالذي ٌتوقع 

. تحقق تلك الفوابد المباشرة أي المرتبطة بالعمل، وؼٌر المباشرة التً تؤتً من البٌبة الخارجٌة

وٌختار الإنسان سلوكا ٌستجٌب فٌه للعوامل الأقوى، وٌدخل الإدراك هنا لأن رؼبة الفرد فً القٌام 

 Vroomبسلوك معٌن تتؤثر بمدى إدراكه للؤهمٌة النسبٌة المتوقعة لنتابج ذلك السلوك، وٌعتبر فروم 

هو أول من جاء بهذه النظرٌة، إذ أكد على أن استمرارٌة الأداء وفعالٌة الدافع تعتمد على قناعة 

                                                           
دار  ،(دراسة السلوك الإنسانً الفردي والجماعً فً المنظمات المختلفة)السلوك التنظٌمً محمد قاسم القرٌوتً،  1

 .48 -47،ص ص2000 ، عمان الأردن ، 03الشروق للنشر، ط 
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العامل ورضاه، وهما محصلة إدراكه لدرجة العلبقة الإجابٌة بٌن المكافآت التً ٌحصل علٌها وبٌن ما 

. ٌدركه وٌعتقد أنه ٌستحقه

 1:ومن وجهة نظر إدارٌة تطرح هذه النظرٌة التساإل التالً

متى وتحت أي من الظروؾ سوؾ ٌقدم الفرد العامل أو الموظؾ أقصى طاقاته لدعم التنظٌم من أجل 

الوصول إلى أهدافه ؟ 

: للئجابة على هذا التساإل لابد من أن ٌعرؾ المدٌر ثلبث أشٌاء هً

.  درجة أو مقدار اقتناع الفرد بؤن العمل الجاد والمخلص سوؾ ٌساعد على تحقٌق مستوٌات أفضل- 1

. درجة أو مقدار اقتناع الفرد بؤن الفوابد المختلفة سوؾ تتحقق نتٌجة مستوٌات أداء أفضل- 2

. أن ٌعرؾ المدٌر الفوابد التً ٌولٌها الفرد أهمٌة وقٌمة والتً سوؾ تحظى برضاه- 3

 

 

 Maclelland Theory 2  نظرٌة ماكللند- 10

الإنجاز، : صاحب نظرٌة دوافع الإنجاز أن للئنسان ثلبث رؼبات هً (1984) ماكللند  ٌإكد العالم 

ونتٌجة لذلك فإن محرك أو محفز السلوك الإنسانً هو الحاجات الربٌسٌة الثلبث .والانتماء ، والنفوذ

: التالٌة

. أي الحاجة للوصول إلى الأهداؾ التً تتحدى قرارات الفرد: أـــ الرؼبة فً الإنجاز

. أي الحاجة إلى تشكٌل علبقات شخصٌة وإنسانٌة مع الآخرٌن: ب ـــ الرؼبة فً الانتماء

. أي الحاجة إلى التحكم والسٌطرة فً سلوك الآخرٌن: ت ـــ الرؼبة فً القوة والنفوذ

 أن ذوي الإنجاز المرتفع ٌملكون دافعاً داخلٌاً ذاتٌاً فً المجتمع، فهم مكللند وٌرى :المهتمون بالإنجاز

ٌضعون أهدافهم الخاصة بناء على تصورهم لقدراتهم الخاصة، وٌكون التحدي الذي ٌقابلهم هو 

. مصدر الدافع لدٌهم لتلبٌة تلك الأهداؾ

 أن الذٌن لدٌهم حاجة كبٌرة ماكللندحرٌصون على العلبقات الحمٌمة، وٌإكد :المهتمون بالانتماء

للبنتماء ٌنالون الرضا والإشباع من خلبل بناء علبقات حمٌمة مع الآخرٌن، وتتحدد دوافعهم أساساً 

من خلبل تؤثر سلوكهم مع الؽٌر، لذا فهم ٌضعون قٌمة كبٌرة للصداقات التً ٌقٌمونها، فالذٌن 

                                                           
 .269، صسابق مرجعمحمد الصٌرفً،  1
 .123-124، مرجع سابق ص صالإدارة بالحوافزمدحت محمد أبو النصر،  2
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ٌشعرون بالحاجة إلى الانتماء ٌختارون أصدقاءهم أولاً، ومن ثم ٌنظرون إلى موضوع الكفاءة 

والمهارة لتحقٌق عمل أو مهمة ما، بٌنما المهتمون بالانجاز ٌختارون الأصدقاء وٌقٌمون العلبقات 

. التً تمكنهم من تحقٌق أهدافهم

 حرٌصون على التؤثٌر على الآخرٌن للحصول على مكانة بٌنهم، فالذٌن ٌشعرون :المهتمون بالنفوذ

بالحاجة إلى القوة فإنهم ٌختارون الناس الذٌن ٌمكنهم التؤثٌر والسٌطرة علٌهم، فهم ٌنالون الرضا 

والإشباع من خلبل التؤثٌر والنفوذ والسٌطرة على الآخرٌن، فهإلاء ٌدفعهم وٌحثهم حافز الحصول 

. على مراكز نفوذ ومكانة مرموقة إلى العمل الجاد الذي تجنً ثماره من وراء امتلبكهم القوة والتؤثٌر

 Alderfer1))نظرٌة ألدرفر- 11

   تعتمد النظرٌة على ما قدمه ماسلو فً نظرٌة هرم الحاجات، وتحصر الحاجات الإنسانٌة فً ثلبثة 

: حاجات أساسٌة هً

. التً تشمل الحاجات العضوٌة والأمان لدى ماسلو: حاجة البقاء- 

. التً تشمل حاجات الانتماء، والجزء الخارجً من حاجة التقدٌر لدى ماسلو: حاجة الارتباط- 

. التً تشمل الجزء الداخلً من حاجة التقدٌر، كذلك حاجة تحقٌق الذات لدى ماسلو: حاجة النمو-

:  عما قدمه ماسلو بؤنهاالدرفروتختلؾ نظرٌة 

. قلصت الحاجات الإنسانٌة إلى ثلبث حاجات- أ

. تنشط لدى الفرد أكثر من حاجة بالوقت نفسه- ب

. حٌن ٌتوقؾ إشباع حاجة فً مستوى أعلى، تزداد الرؼبة لإشباع الحاجات الأدنى- ج

رُ لإشباع الحاجات نحو الأعلى- د . لا تفترض النظرٌة تسلسلبً صارما

تؤخذ بعٌن الاعتبار الفروق بٌن الأشخاص والثقافات والبٌبة التً تعدل من القوى الدافعة لدى - ه

. الإنسان، أو تحدد أولوٌاتها

 

 

 

 

                                                           
، نشر المنظمة العربٌة التحفٌز المعنوي وكٌفٌة تفعلٌه فً القطاع العام الحكومً العربً: محمد مرعً مرعً  1

 .13 ، ص2003للتنمٌة الإدارٌة، دط، مصر، 
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 Goal Definition:1))ــ نظرٌة تحدٌد الهدف 12

تفترض هذه النظرٌة أن الإصرار على تحقٌق الهدؾ ٌمثل أساس التحفٌز، إذا ٌحدد الهدؾ للشخص 

. ما ٌجب علٌه فعله، ومقدار الجهد المطلوب بذله

  تتحدد أهمٌة الأهداؾ فً التحفٌز بؤنها تزٌد من الأداء، أي الأهداؾ الصعبة تحفز أكثر من الأهداؾ 

السهلة إذا تم قبولها، كما تإدي التؽذٌة الراجعة حول مدى التقدم فً الأداء إلى زٌادة معدلاته أكثر من 

. حالة ؼٌاب التؽذٌة الراجعة التً توضح نقاط التباٌن بٌن الواقع والخطة المستهدفة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .14مرجع سابق، ص،  التحفٌز المعنوي وكٌفٌة تفعلٌه فً القطاع العام الحكومً العربً:محمد مرعً مرعً 1
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خلاصة الفصل 

لقد أصبح التعرؾ على مدى استقرار العمال داخل المنظمة من خلبل معدلات قٌاسه، مقٌاسا هاما      

لمدى صحة وفاعلٌة إدارة شإون العمال، لما لذلك من أهمٌة بالؽة ٌستفاد منها فً التخطٌط والتنبإ 

باحتٌاجات المنظمة، ومعرفة التهدٌدات التً تطال حركة موظفٌها باعتبار أن ذلك ٌمثل رأس مال 

. إنتاجٌتها

      وتمثل درجة الرضا عن العمل أو مستوى الروح المعنوٌة مجموع المشاعر الوجدانٌة التً 

ٌشعر بها الفرد نحو العمل الذي ٌشؽله وهذه المشاعر قد تكون إجابٌة أو سلبٌة كمحصلة لتصور مدى 

الإشباع الذي قد ٌحققه الفرد من عمله، والتً تترجم بالنهاٌة حالات الرضا أو عدم الرضا عن العمل، 

حٌث أن درجة الرضا بهذا المعنى قد تظل مشاعر كامنة فً وجدان الفرد وقد تظهر فً سلوكه 

الخارجً، وٌرتبط ذلك كله بقوة المشاعر ودرجة تراكمها إلى مستوى تإثران فٌه على سلوك الفرد 

الخارجً، فكلما كانت مشاعر الاستٌاء من العمل قوٌة كلما زاد احتمال ظهور حالات البحث عن 

الخ .........عمل آخر أو محاولة النقل إلى قسم آخر أو زٌادة معدلات الؽٌاب أو التؤخر عن العمل

. والعكس صحٌح

   وقد جاءت مختلؾ الإثراءات النظرٌة لتإكد أن حالات الرضا أو عدم الرضا التً تعتبر محصلة 

استقرار الفرد فً عمله أو عدم استقراره، هً بالنهاٌة محصلة الإشباعات التً ٌحصل علٌها الفرد 

من المصادر المختلفة التً ترتبط بتصوره للوظٌفة التً ٌشؽلها، فمنها ما ٌتعلق بالعامل نفسه كجملة 

الخصابص الشخصٌة الخاصة به ومنها ما ٌتعلق بالعمل ذاته كنوع العمل وطبٌعة تنظٌمه، وبالتالً 

بقدر ما تمثل هذه الوظٌفة من مصدر إشباعات أو منافع كبٌرة ومتعددة له كلما زاد رضاه وٌزداد 

.    بالتالً ارتباطه بالوظٌفة

       لذلك تسعى المنظمات الحدٌثة خصوصا الاقتصادٌة منها إلى استخدام أفضل الأسالٌب لكسب 

رضا عمالها والرفع من معنوٌاتهم بما ٌتماشى والاحتٌاجات التً تقؾ علٌها المطالب العمالٌة فً 

حدود الإمكان، سعٌا منها لإرساء وثبات نشاط عمالها من خلبل التقلٌل من صور الؽٌاب أو التؤخر 

عن العمل، التقلٌل من معدلات دوران العمل، وفً الوقت نفسه التقلٌل من حالات التذمر والشكاوي 

فً أوساط العمال وبالتالً زٌادة ولاء وارتباط العمال بالمنظمة وكذا تمثلهم لأهدافها، مع الأخذ بعٌن 

الاعتبار أن شٌوع حالات الرضا أو عدم الرضا عن احد العوامل المسببة لا ٌعبر بالضرورة عن 

حالة الرضا العام من العمل الذي ٌشؽله العامل بل هو بالنهاٌة محصلة مستوى إشباع مجموع هذه 

.  العوامل مجتمعة

 

 

 

 

 



أنواع ظروف : ل الثالثــــالفصالفص لعمل لعمل ااأنواع ظروف : ل الثالث
جراءات تحسينها تشريعيا وعمميا  جراءات تحسينها تشريعيا وعمميا وا  وا 

تمهيد تمهيد 
ظروف العمل الفيزيقية  ظروف العمل الفيزيقية  : أولا: أولا
  الظروف المتغيرة لمعملالظروف المتغيرة لمعمل: ثانيا: ثانيا
  ظروف العمل التنظيميةظروف العمل التنظيمية: ثالثا: ثالثا
 جيود منظمة العمل الدولية والعربية في تحسين ظروف  جيود منظمة العمل الدولية والعربية في تحسين ظروف :رابعا:رابعا

العمل العمل 
تحسين ظروف العمل في ضوء القانون المصري تحسين ظروف العمل في ضوء القانون المصري : خامسا: خامسا

  والجزائريوالجزائري
برامج تحسين ظروف العمل برامج تحسين ظروف العمل : سادسا: سادسا
أىم خصائص وظروف تطور تسيير المنظمة الجزائرية أىم خصائص وظروف تطور تسيير المنظمة الجزائرية   :سابعا:سابعا

   الفصل الفصلخلاصةخلاصة
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 :تمهٌد  
تختلؾ ظروؾ العمل التً ٌنشط فً ضوبها العمال باختلبؾ نوع نشاط المإسسة وطرٌقة 

التسٌٌر فٌها، كما تتؤثر أٌضا بعوامل أخرى مثل حجم المإسسة وعدد العمال وممٌزاتهم الشخصٌة، 

الخ، وكل هذه العوامل تساهم فً رسم شبكة العلبقات بٌن العمال رإساء ..القوانٌن سارٌة المفعول

ومرإوسٌن، وعلى هذا الأساس تنوعت التقسٌمات المختلفة لظروؾ العمل فً المإسسة، وتمٌزت 

 دول أخرى، وبناء على ذلك سنحاول من خلبل منبعض الدول فً بعض الخصابص عن نظٌراتها 

هذا الفصل أن نستعرض أنواع ظروؾ العمل المختلفة كما نسلط الضوء عن بعض خصوصٌات 

. المإسسة الجزابرٌة فً كل ذلك

  ظروف العمل الفٌزٌقٌة: أولا

 العاملٌن ومن ات الهامة التً تإثر على معنويالعوامل من  ومواقعه العملخصوصٌة ظروؾ تعتبر   

 نقاط من خلبل الالعناصر التً تحوٌها هذه الظروؾ لأهم التطرقسنحاول فً ما ٌلً ثم إنتاجٌتهم، و

: التالٌة

 

: الإضاءة (1

تعتبر الإضاءة من العناصر المادٌة التً تإثر بشكل مباشر على أداء العاملٌن فً الأعمال المكتبٌة،   

حٌث ٌعتمد العمل المكتبً على توفٌر الرإٌة الواضحة لتنفٌذ إجراءات العمل من فحص الأوراق أو 

نسخ، وكل تلك الأعمال تحتاج إلى إضاءة كافٌة وسلٌمة باختلبؾ مصدرها التقارٌر أو أعمال الإعداد 

 1:طبٌعٌة من الشمس أو اصطناعٌة، ومن فوابد الإضاءة المناسبة فً العمل المكتبً ما ٌلً

 .زٌادة إنتاجٌة الموظؾ فً العمل- 
 .الدقة والإتقان فً انجاز العمل المكتبً- 
. التخفٌؾ من الإجهاد للعاملٌن- 

والإضاءة الجٌدة فً العمل المكتبً هً التً توفر كمٌة الضوء المناسب للرإٌة الواضحة 

 ، على أداء العمل الكتابً على أحسن وجهنهاٌة والتً تساعد بال، لبصر الموظؾإجهاددون 

 2 (القوة المناسبة، شدة لمعان الإضاءة، نوع الإضاءة، توزٌع الإضاءة)للئضاءة عدة خصابص منهاو

 إجادة ةتعتبر النظافة من العوامل المهمة حٌث تبعث على الراحة ومن ثم: النظافة (2

 العمل، وٌجب أن تكون النظافة شاملة لجمٌع موجودات المكتب الظاهرة والخلفٌة من انجاز واتقان

دراج وأرضٌات ولاسٌما تلك التً قد تكثر فٌها الأتربة وبعض ملوثات البٌبة، ولٌس هناك شك أن أ

 3.النظافة أحد مقومات الصحة للعاملٌن فً المكاتب وفً ؼٌرها من أماكن العمل أو الأماكن الأخرى

 

 

 

 

                                                           
 .579، صمرجع سابق: ي رٌجٌو، رونالد1
 .84، صمرجع سابق:  محمد الصٌرف2ً
 .85، ص مرجع سابق:  محمد الصٌرف3ً
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 : التهوٌة والتكٌٌف (3

تظهر أهمٌتها أكثر فً المإسسات الصناعٌة خصوصا، حٌث ٌعتبر توفٌر الهواء النقً 

اللبزم للتنفس عامل مهم خصوصا ما ٌتعلق بشوابب العمل والمواد الضارة التً تنتشر فً جو العمل 

  1.كالؽازات والأبخرة والأتربة، فالهواء عامل ضروري لتنظٌم درجة حرارة الجسم

أما داخل المكاتب فإن التهوٌة والتكٌٌؾ من العوامل التً تإثر مباشرة على الحالة النفسٌة 

 عدة نوالصحٌة للعاملٌن خصوصا فً أوقات الحر أو البرد الشدٌدٌن، والتهوٌة والتكٌٌؾ ٌشملب

 ونظافة ونقاوة الهواء، وتقوم ،عناصر هً درجة الحرارة بالمكتب، نسبة الرطوبة، تجدد الهواء

المنظمات الإدارٌة حدٌثا بتكٌٌؾ مبانٌها وفق أنظمة تتحكم فً تلك العناصر السابقة، وذلك بهدؾ 

توفٌر الراحة للموظفٌن وزٌادة مستوى الإنتاجٌة لهم، وٌتم التحكم فً تلك العناصر آلٌا عن طرٌق 

 2.الحسابات الآلٌة

: الألوان (4 

إن الألوان تعد من العوامل المهمة التً تساعد على العمل وترفع من مستوى إنتاجٌة 

الموظؾ، وٌذكر الخبراء أن الألوان تتمٌز بخاصٌة تحرٌك الانفعالات النفسٌة للئنسان، كما أن 

استخدام تلك الألوان بطرٌقة فعالة ٌإثر مباشرة على الموظفٌن، وللؤلوان أٌضا علبقة بعناصر البٌبة 

وتشمل الألوان فً المكاتب جمٌع موجودات المكتب من . المادٌة الأخرى من إضاءة ونظافة أحٌانا

 إضافة إلى الجدران والأسقؾ، وهناك إرشادات عامة ،طاولات ومقاعد وتجهٌزات مكتبٌة أخرى

: لاختٌار ألوان المكاتب ٌمكن تحدٌد بعضا منها فٌما ٌلً

 .ٌجب الأخذ فً الاعتبار ما ٌحدثه اللون من أثر على الموظؾ فً العمل- 
 . فً المكاتب  مستخدم الألوان على كل لونتؤثٌر لبقٌة ٌجب إدراك أن هناك - 
 .ٌجب توحٌد ألوان جدران وأسقؾ المكاتب للؤعمال المشابهة- 
. (التجهٌزات)ٌجب توحٌد ألوان موجودات المكتب - 

: الهدوء وتجنب الضوضاء (5

تعتبر الضوضاء من العوامل المإثرة على إنتاجٌة ونفسٌة الموظؾ فً العمل، حٌث تقلل 

لعمل وبالتالً الوقوع فً الأخطاء، كما أنها تسبب التوتر العصبً للموظؾ بامن التركٌز والانتباه 

والتعب والإرهاق وضعؾ السمع، إضافة إلى بعض الأمراض العضوٌة العدٌدة مثل ارتفاع ضؽط 

. الدم واضطراب ضربات القلب مما ٌإثر بالتالً على إنتاجٌة الموظؾ

ومصادر هذه الضوضاء قد ٌكون من داخل المكتب وقد ٌكون من خارجه سواء عن طرٌق 

الآلات أو وسابل المواصلبت، وٌزٌد منها استخدام تلك الآلات التً تحدث أصواتا عالٌة، وهناك عدة 

ها التقلٌل والتخفٌؾ من حدة هذه الضوضاء وإنشاء بٌبة تتسم بالهدوء لانجاز استخداموسابل ٌمكن ب

: نذكر منهاالعمل المكتبً و

 .لا تحدث أصواتا مزعجة لأداء العمل المكتبًالتً استخدام الآلات - 
 .تخصٌص قاعات خاصة للزابرٌن فً المنظمات الإدارٌة- 

                                                           
، دار الٌازوري العلمٌة للنشر الأمن الصناعً وإدارة محطات الخدمة:  نهاد عطا حمدي، زٌد ؼانم الحصان1

 .23، ص2008 عمان الأردن،  دط،والتوزٌع،
 .86- 85، ص صمرجع سابق:  محمد الصٌرف2ً
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 .مراعاة الضوضاء وكٌفٌة الحد منها عند تصمٌم المكاتب- 
 .تؽطٌة الممرات بالسجاد أو أي مواد عازلة للصوت- 
. الاختٌار المناسب لموقع المنظمة والإدارات والمكاتب- 

 :1ملائمة المساحة (6

 والأقسام التً لمصالحإذ ٌجب على المسإول أن ٌراعً مناسبة مساحة مبنى المكتب ل

ستوجد فٌه، وٌكاد ٌكون من المتفق علٌه أن الشكل المستطٌل هو أفضل الأشكال لمبانً المكاتب، 

وٌفضل أن ٌكون المبنى من طابق واحد، إلا أنه ٌمكن أن ٌتكون من أكثر من طابق واحد وذلك حسب 

ظروؾ وطبٌعة عمل المكتب والإدارات والأقسام التً ٌتكون منها، خاصة إذا أخذنا بعٌن الاعتبار 

ارتفاع أسعار الأراضً فً المدن الكبٌرة والضواحً القرٌبة منها، وهناك ملبحظة جدٌرة بالاهتمام 

. فٌما ٌتعلق بمساحة المبنى وهً إمكانٌة التوسع فً هذه المساحة مستقبلب

: التسهٌلات فً المبنى والاهتمام بصفاته (7

وٌقصد بالتسهٌلبت فً المبنى المعدات والوسابل التً تساعد فً استخدام المبنى بكفاٌة أكبر 

وتشمل هذه التسهٌلبت مداخل المبنى والمصاعد الكهربابٌة والأدراج وأجهزة تكٌٌؾ الهواء، ونظام 

توزٌع الماء والكهرباء، ووسابل السٌطرة على الضوضاء، ووسابل مكافحة الحرٌق، وؼٌرها من 

 بالنسبة لصفات المبنى فمثلب ٌجب الاهتمام بالمظهر العام للمبنى بحٌث اأم. التسهٌلبت الضرورٌة

ٌكون لابقا، وكذلك حجمه وعمره ومدى قدرة أساسات المبنى لإضافة طوابق إضافٌة عند الرؼبة فً 

التوسع بشكل رأسً، أما ارتفاع سقؾ المبنى فٌجب أن لا ٌقل عن ثلبثة أمتار إذ أن السقؾ المرتفع 

 2.ٌقلل من الضوضاء وٌحسن من الإضاءة والتهوٌة فٌه

الوقاٌة من شروط  وأن تتوفر فٌها ،متٌنة لا تنهار بسرعةوكما ٌجب أن تكون السقوؾ قوٌة 

حرارة الشمس والأمطار، وٌراعى الإهتمام بالجدران وملبحظة التشققات الحاصلة فٌها، وٌجب أن 

 3.تكون الجدران نظٌفة خالٌة من الرإوس الحادة والنتإات والمسامٌر

: الحرارة (8

ٌنخفض أداء العمال الذٌن ٌشتؽلون فً ظل درجات حرارة منخفضة جدا أو عالٌة جدا، لهذا 

أدخلت كثٌرا من المكاتب والمصانع أجهزة التبرٌد أو التدفبة المركزٌة، لكن هناك الكثٌر من مواقع 

العمل تبقى باردة جدا فً الشتاء وحارة جدا فً الصٌؾ، وأكثر من ذلك فإنه من المستحٌل تقرٌبا 

مصانع الحدٌد والصلب، وؼرؾ :  مثلبعض الأعمالتجنب الحرارة أو البرودة الشدٌدتٌن فً 

، وؼرؾ أو مراكز التبرٌد، أو تلك الوظابؾ التً تتطلب من العاملٌن (الؽلبٌات)  البخارٌةالمراجل

القٌام ببعض الواجبات فً الهواء الطلق، على الرؼم من ارتفاع درجات الحرارة أو انخفاضها، مثل 

 4. الطرقاتإصلبححالة عمال البناء، ومن ٌقومون بمهمات 

                                                           
. 88، ص مرجع سابق:محمد الصٌرفً- 1
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 1:ومن أخطار التعرض للحرارة بدرجاتها المتفاوتة نذكر

اضطرابات نفسٌة أو عصبٌة - 

تقلصات مإلمة فً عضلبت الٌدٌن والقدمٌن - 

 (ضربة شمس)صدمة الحرارة - 

التهابات الجلد - 

التهابات العٌن - 

 الأداء المهنً إلى انخفاض أداء علىوتشٌر نتابج البحوث التً تناولت أثر درجات الحرارة 

 فهرنهاٌت أو عند تلك التً 90°عند درجات الحرارة العالٌة التً تزٌد على - بشكل واضح-العاملٌن 

وبصفة عامة فإن .  فهرنهاٌت، سواء كان ذلك فً العمل الٌدوي أو العمل الذهنً°32تقل عن 

نسبة عالٌة من الرطوبة، تسبب تعبا شدٌدا، أو تإدي إلى  وأالظروؾ التً تتمٌز بالحرارة المرتفعة 

 البرودة الشدٌدة فتإثر سلبٌا فً القٌام بالواجبات التً تتطلب حركة دقٌقة أماانخفاض الإنتاجٌة، 

 أن التعرض لدرجات حرارة مرتفعة قلٌلب عن الحد المقبول وجب أن نشٌر إلىللٌدٌن، وهنا أٌضا 

 الإنتاجٌة بطرٌقة سلبٌة بسبب تعب العاملٌن، أو شعورهم بالضٌق أو علىلفترات طوٌلة قد ٌإثر 

قدرة العاملٌن على التؤقلم مع درجات الحرارة : وٌجب أن لا ننسى أن عوامل أخرى مثل. بالانزعاج

العالٌة جدا أو المنخفضة جدا، وطول فترات التعرض للحرارة أو البرودة الشدٌدتٌن، والفروق الفردٌة 

فً القدرة على التحمل، ونوع الملببس التً ٌرتدٌها الأفراد، كلها عوامل تجعل من عملٌة تفسٌر أثر 

 2.درجات الحرارة على الأداء المهنً مسؤلة صعبة، ولٌست مباشرة وسهلة
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الظروف المتغٌرة للعمل : ثانٌا

علبوة ما ذكرناه من عوامل مهمة تتعلق بظروؾ العمل الفٌزٌقٌة، هناك عوامل أخرى لا 

تقل أهمٌة عنها تتمٌز بؤنها تتؽٌر من منظمة لأخرى حسب حال تنظٌم العمل، وتتؽٌر أٌضا من وقت 

. لآخر حسب خصوصٌات القٌادة التنظٌمٌة والهٌكل التنظٌمً وحجم العمل ونتابج التفاوض الجماعً

: مواعٌد العمل- 1

   تعتبر أوقات العمل ومواعٌده من العناصر المهمة جدا بالنسبة للعاملٌن نظرا لارتباطها 

بتنظٌم وقت الحٌاة الٌومٌة للفرد وما ٌتداخل بشؤنها من مصالح وحاجٌات والتزامات ؼٌر التزامات 

العمل، وعلى الرؼم من أن معظم العاملٌن ٌشتؽلون فً الفترة الممتدة ما بٌن الساعة التاسعة صباحا 

حال ما هو سابد عندنا فً الجزابر، إلا أن أعدادا  (أو ما بٌن الثامنة والرابعة)والخامسة مساءا 

متزاٌدة من العاملٌن تضطر إلى العمل خلبل مواعٌد أخرى ؼٌر تقلٌدٌة وذلك ٌعود إلى اعتبارات 

 1 :أخرى مهمة تجعل المإسسات تعمل وفق مواعٌد مختلفة وؼٌر تقلٌدٌة، وهذه الاعتبارات هً

إن بعض المإسسات ٌجب أن تعمل بصفة مستمرة ودون انقطاع لتلبٌة الطلب المستمر - 

على منتجاتها أو خدماتها، مثل ما هو الشؤن بالنسبة للمإسسات الاستشفابٌة التً تقدم خدمة الاستشفاء 

. العمومً

فنجد أن هذه المإسسات تضطر إلى العمل وفق ثلبث وردٌات متتالٌة كل منها تستؽرق 

ثمانً ساعات قصد تؽطٌة متطلبات العمل طٌلة ساعات الٌوم وفق ما ٌملٌه القانون من جهة، والتقلٌل 

 .  من حالات الإجهاد أو الضؽط المهنً للعمال من جهة أخرى
هناك مإسسات معٌنة مثل المطاعم والمحال التجارٌة وما شابه ذلك، تستمر فً تقدٌم - 

 ساعة عمل أو 24)خدماتها ومنتجاتها حتى ساعة متؤخرة من اللٌل، وبعضها لا ٌؽلق أبوابه نهابٌا 

بدأ بعض العاملٌن ٌفضل مواعٌد - وبالتحدٌد فً بعض المدن المزدحمة-، ومإخرا (خدمة متصلة

 . عمل معٌنة كً ٌتجنب العودة ساعة ازدحام الشوارع
هناك حاجة لتطوٌر مواعٌد عمل تتمٌز بالمرونة من أجل أن ٌمنح العاملون إحساسا - 

. بالتحكم فً تخطٌط وتنظٌم أوقات العمل ومواعٌده

وهنا نجد بعض المإسسات تتٌح إمكانٌة الاستخلبؾ شرٌطة إعلبم الإدارة مسبقا باسم 

الشخص المستخلؾ، إلا أن من أكبر مساوئ هذه العملٌة خصوصا بالمإسسات الاستشفابٌة هو عدم 

الانضباط وقلة الالتزام بالتعلٌمات الإدارٌة المنظمة أٌن تحدث اختلبلات كثٌرة على مستوى 

 . ومستخلفٌها، ومن ثمة تتبعها أخطاء فً أحقٌة التعوٌض عنها (المداومات)
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: وردٌات العمل- 2

تنظٌم أو ترتٌب لساعات العمال بحٌث تستطٌع مجموعات " وردٌات العمل ونعنً بها أي 

من العاملٌن تبادل العمل فً أوقات مختلفة، كً تستمر المإسسة فً تقدٌم خدماتها أو صناعة منتجاتها 

. 1"دون توقؾ 

من السادسة )وٌتكون ٌوم العمل الذي ٌنقسم إلى ثلبث وردٌات من الوردٌة الصباحٌة 

وتبدأ عادة من الساعة الثانٌة ظهرا )، وهناك وردٌة الظهر أو المساء (صباحا وحتى الثانٌة ظهرا

فتبدأ من الساعة العاشرة مساء وتنتهً )، أما وردٌة العمل اللٌلً (وتنتهً فً الساعة العاشرة مساء

. فتسمى أحٌانا بالمقبرة (فً الساعة السادسة صباحا

فمن المعتاد .  من منظمة لأخرى أٌام العملعدد كما قد تختلؾ وردٌات العمل على أساس 

أن ٌعمل معظم الناس خمسة أٌام وأن ٌسترٌحوا ٌومٌن، لكن من الممكن أن نجد أنماط أخرى من 

الوردٌات؛ فمثلب ثلبثة أٌام عمل متصلة ٌتبعها ٌوم واحد عطلة، أربعة أٌام عمل متصلة ٌتبعها ٌومان 

 2.هكذا دوالٌكعطلة و

وأظهرت البحوث أن وردٌات العمل اللٌلً تإدي أحٌانا إلى اضطراب فً دورة النوم 

". نمط الإٌقاع البٌولوجً الٌومً"، وؼالبا ما تعرؾ هذه الظاهرة باسم  خلبلهالعاملٌنل بالنسبةوالٌقظة 

وٌمكن أن تإدي أٌضا إلى ارتفاع معدلات التعب والضؽط وعدم الرضى المهنً وأخطاء فً الأداء 

نطبق هذه الحال كثٌرا على العاملٌن الذٌن ٌتحولون من الوردٌة النهارٌة إلى اللٌلٌة يالمهنً، وربما 

. خلبل شهر واحد

: أسابٌع العمل المكثفة- 3

ترتٌب عمل ٌسمح للؤفراد العاملٌن " أكثر من باحث على أن أسبوع العمل المضؽوط هو  اتفق      

 سبٌل المثال ٌمكن أن ٌعملوا أربعة ى عل،بالعمل ولأٌام أقل فً الأسبوع وساعات أطول لكل ٌوم عمل

 3"أٌام بعشر ساعات وهو نموذج شابع ٌحصل من خلبله العاملون على مرونة لثلبثة أٌام فً الأسبوع

   وهذا النوع من الجداول المضؽوطة مناسب للؤفراد الذٌن ٌعملون فً مواقع صعب الوصول إلٌها 

. مثل حلقات التنقٌب فً البحار، وخٌار مفضل للعدٌد من المنظمات كمنظمات الشرطة والدفاع المدنً

تقلٌل عدد أٌام العمل أسبوعٌا مع )حاولت بعض المإسسات تجربة أسلوب الأسابٌع المكثفة للعمل      

، وأكثر هذه المحاولات شهرة تلك التً تجعل عدد أٌام العمل (زٌادة عدد ساعات العمل الٌومً

الأسبوعً أربعة فقط، وعشر ساعات للوردٌة الواحدة، فً حٌن حاولت مإسسات أخرى تنظٌم العمل 

 4 .بطرٌقة تجعل الفرد ٌعمل ثلبث وردٌات أسبوعٌا طول كل منها اثنتا عشرة ساعة

إن مثل هذا النمط من تقسٌم ساعات العمل قد ٌفرضه التنظٌم كتنظٌم عمل ساري المفعول 

ولاٌات الجزابر، ب  ولاٌةمثلما هو الحال بالنسبة لمإسسة سوناطراك الجزابرٌة النشطة فً أكثر من

                                                           
 .596، ص مرجع سابق :ي رٌجٌو. رونالد1
 .597 -596 المرجع نفسه، ص ص2

رغبات العاملٌن والاستفادة من ساعات الغمل المرنة دراسة فً جامعة :  سرمد ؼانم صالح، إسراء طارق حسٌن3
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إلا أنه فً حالات أخرى ٌفرض نفسه كحل لبعض الوضعٌات المهنٌة التً تختص بها المنظمة أو تمر 

بها خلبل فترات معٌنة مثل قلة الٌد العاملة مقابل كثافة العمل، وفً كل الحالات لنظام أسابٌع العمل 

. المكثفة اٌجابٌات وسلبٌات من وجهات نظر مختلفة

فعلى الجانب الاٌجابً نلبحظ أنه ٌمكن للعاملٌن الاستفادة من ٌوم العطلة الإضافٌة لأداء 

 أو محاسبة  العامالواجبات التً ٌفترض القٌام بها، مثل الذهاب إلى طبٌب الأسنان أو الطبٌب

وبصفة عامة فإن أسابٌع العمل المكثفة تعنً عطلة أسبوعٌة لمدة ثلبثة أٌام، الأمر .  الخالضرابب

ر، وٌمكن أن تإدي الإٌجابٌات التً ٌحصل علٌها الأفراد إلى تقلٌص بالذي ٌمنح العاملٌن فراؼا أك

عدد أٌام تؽٌب العاملٌن، فهم ٌضطرون فً بعض الأحٌان إلى الادعاء بالمرض لزٌادة إجازاتهم ٌوما 

. كما تتٌح وردٌة العمل الأطول للعامل فرصة تجنب ساعة الازدحام عند العودة إلى المنزل. آخر

 من المنظمات المدروسة %80   وقد بٌنت دراسة تقدمت بها منظمة الأعمال الإدارٌة الأمرٌكٌة أن 

. 1 قد تحسن مستوى الإنتاج لدٌها وانخفضت تكالٌؾ الإنتاج الأسابٌع المكثفةالتً اعتمدت برنامج

 من خلبل دراسة أجراها فً مكتب الدراسات الإحصابٌة العمالٌة بؤن أسبوع (Dessler)  كما بٌن 

 ٌتؤلؾ من أربعة أٌام قد ساهم فً تقلٌل حالة الؽٌاب ورفع قدرة المنظمة على الاستفادة من الذيالعمل 

 أن الخطة وفرت للمنظمة عمال جدد (Sayles)كما بٌن أٌضا . 2ن كفاءتهايمعداتها ومواردها وتحس

. 3وبمهارات عالٌة

قد لا ٌناسب الأمهات تتنوع أٌضا، ومنها أن هذا البرنامج أما سلبٌات هذا الأسلوب ؾ

اللواتً ربما لا ٌجدن من ٌعتنً بؤبنابهن لفترات طوٌلة، كما أن ٌوم العمل الذي ٌتكون من  العاملبت

هو أكثر إرهاقا وقد ٌإدي هذا الإرهاق إلى تخفٌض  (ناهٌك عن اثنً عشرة ساعة)عشر ساعات 

على الرؼم من قول كثٌر من الناس أن ساعتٌن )معدلات الإنتاج، وإلى انخفاض مستوٌات الجودة 

. (إضافٌتٌن لٌستا مصدر تعب بالضرورة

وتتلخص فوابد نظام الأسبوع الأقصر بالنسبة للمإسسة فً تخفٌض تكالٌؾ التشؽٌل نظرا 

لإؼلبق المإسسة فً الٌوم الخامس، كما تجنً المإسسات فابدة أخرى عند تقلٌص عدد مرات بداٌة 

العمل، وأكثر من ذلك ٌمكن أن تإدي وردٌات العمل التً ٌبلػ طولها اثنتً عشرة ساعة إلى تخفٌض 

عدد العاملٌن فً المإسسات التً تعمل بصفة مستمرة، أي أربع وعشرٌن ساعة فً الٌوم، وسبعة أٌام 

 4.فً الأسبوع

لكن . أما نتابج البحوث التً أجرٌت على نظام الأسابٌع المكثفة للعمل؛ فهً ؼٌر قاطعة

سعداء بهذا الأسلوب، وتوصلت إحدى  (ولٌسوا جمٌعا)النتٌجة العامة هً أن معظم العاملٌن 

الدراسات إلى أن اتجاهات العاملٌن نحو هذا النظام تصبح أكثر إٌجابٌة إذا ما شاركوا فً عملٌة اتخاذ 

.  النظام هذاالقرار الخاص بتطبٌق

                                                           
1 Dessler, Gary, Human Resource Management, 8th ed, Prentice- Hall International, 

inc, U.S.A, ,2000,p 312. 
  .15، ص مرجع سابق:  سرمد غانم صالح، إسراء طارق حسٌن2

3 Sayles. Leonard,Stratus George, Management Human Resource, Prentice- 
Hall International, inc, U.S.A,  1981, p 476. 
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 1:المرونة فً المواعٌد- 4

تعنً المرونة فً المواعٌد أن ٌكون هناك نظام لجدولة أوقات العمل، وأن ٌسمح للعامل 

ببعض المرونة فً  (عادة حوالً أربعٌن ساعة)المكلؾ بعدد معٌن من ساعات العمل فً الأسبوع 

.  تحدٌد مواعٌد البداٌة والنهاٌة فً أي ٌوم من أٌام العمل

ٌجب أن )وعادة ما تدور المرونة فً جدولة مواعٌد العمل حول عدد معٌن من الساعات 

؛ (ٌوجد جمٌع العاملٌن خلبلها فً المإسسة، مثل الفترة بٌن العاشرة صباحا والثانٌة والنصؾ ظهرا

أي أن العاملٌن ٌستطٌعون تحدٌد متى ٌبدإون ومتى ٌنتهون طالما أنهم سٌتواجدون أثناء الوقت 

المحدد، وٌعملون لمدة ثمانً ساعات فً كل ٌوم عمل، وتسمح بعض الأنظمة المرنة للعاملٌن فً 

بعض المإسسات بتعوٌض ساعات العمل من ٌوم معٌن إلى الٌوم الذي ٌلٌه، فقد ٌإدي أحد العاملٌن 

وبالعكس ربما ٌتعذر على أحد . ساعات عمل معٌنة فً ٌوم معٌن على أن تحسب له فً الٌوم التالً

وٌسمح بنظام . العاملٌن القٌام بعدة ساعات عمل فً أحد الأٌام فٌسمح له بتعوٌضها فً الٌوم التالً

التعوٌض أحٌانا من أسبوع لآخر ولٌس فً نطاق الأسبوع الواحد فقط، الشرط الوحٌد فً مثل هذه 

. الحالات هو المحافظة على أداء أربعٌن ساعة أسبوعٌا فً المتوسط

لكن ما هً الفوابد الربٌسٌة للمرونة فً تحدٌد مواعٌد العمل؟ هذا الأسلوب ٌعطً العاملٌن 

فهم ٌستطٌعون مواصلة النوم . إحساسا بالحرٌة والتحكم فً تخطٌط أو تنظٌم ٌوم العمل بالنسبة لهم

. صباحا والبدء بالعمل فً وقت متؤخر من الصباح طالما أنهم سٌعوضون هذا الوقت فً نهاٌة الٌوم

أما العاملون الذٌن ٌرٌدون مؽادرة العمل فً وقت مبكر لشراء بعض الحاجات أو القٌام ببعض 

الواجبات الاجتماعٌة فما علٌهم إلا أن ٌصلوا مبكرٌن إلى العمل، وتتمثل فوابد هذا الأسلوب للمإسسة 

. ذاتها فً انخفاض معدلات التؽٌب والتقلٌل إلى أقصى حد ممكن من عوامل التؤخٌر عن العمل

وأظهرت نتابج البحوث أن المرونة فً تحدٌد مواعٌد العمل تإدي إلى ارتفاع مستوى 

. الرضى المهنً والروح المعنوٌة للعاملٌن، وترتبط أحٌانا ولٌس دابما بمعدلات الإنتاج

وبصفة عامة، ٌمكن أن تكون مواعٌد العمل المتعددة، مفٌدة وفعالة للؽاٌة عندما تتحقق 

حاجات كل من الفرد والمإسسة، لذلك وقبل تبنً أو إقرار استخدام هذا الأسلوب فً إدارة أوقات 

العمل ومواعٌده، لابد من دراسة دقٌقة للتكالٌؾ والفوابد، بما فً ذلك حاجات الموظفٌن، والمواعٌد 

 .التً ٌفضلونها، وطبٌعة الأعمال المنجزة
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: السلامة فً العمل- 5

تحمل ظروؾ العمل فً المإسسة بٌن ثناٌاها أخطارا متعددة، تإدي بعضها أحٌانا إلى 

وٌصاب فً كل سنة مبات الآلاؾ من العمال بجروح . الإصابة بجروح بالؽة أو إلى حدوث الوفاة

خطٌرة أثناء عملهم، كما ٌموت سنوٌا عشرات الآلاؾ من العمال أثناء العمل أو ٌصابون بالعجز 

التً تترتب علٌها أٌضا هذه الأخٌرة  كل ذلك بسبب الحوادث الصناعٌة وأخطار بٌبة العمل،. الدابم

الإنتاج، والتعوٌضات، وما تدفعه شركات التؤمٌن، تكالٌؾ خسابر اقتصادٌة فادحة تتمثل فً خسابر 

 1.والمٌزات الطبٌة العلبجٌة

، فما ٌمٌز مخاطر العمل  آخر   وتتفاوت درجات الخطورة من مإسسة لأخرى ومن قطاع لقطاع

بالمإسسات الاستشفابٌة أن نشاط العمل فً حد ذاته ٌتعلق بصحة البشر، أٌن ٌصبح الخطؤ الطبً أحد 

أهم مصادر الخطر علبوة على مخاطر أخرى كثٌرة تسعى إدارة الموارد البشرٌة الحدٌثة إلى التقلٌل 

 2:منها بمثل هذه المإسسات نورد ذكرها فً النقاط التالٌة

فالخطر من المحتمل أن ٌؤتً من مجالات مختلفة وؼٌر محددة، فقد ٌكون : نظام الأمن بالمستشفى   - 

ٌؤخذ أشكالا مختلفة كالإضرابات فً العمل، السرقة،  كما ،(المرضى، العاملون، الزابرون)مصدره 

.  الخ...اشتعال النٌران، الحوادث العرضٌة، التخرٌب المتعمد لموجودات وممتلكات المإسسة

وهً من العوامل المهمة التً توفر الراحة والأمان للعاملٌن بالمستشفى، وقد : السلبمة الطبٌة البٌبٌة- 

تؤخذ هذه الأخطار أشكالا متعددة مثل الأخطار الكٌماوٌة خصوصا فً المختبرات أو الصٌدلٌات، 

. المواد المعدٌة التً قد تنتقل عن طرٌق الإشعاعات أو الاستنشاق، وأخٌرا التعرض للمواد المشعة

أٌن تعمد بعض المإسسات الاستشفابٌة إلى التخلص منها فً محارق معدة : معالجة النفاٌات الطبٌة  - 

خصٌصا لهذا الؽرض فً موقع داخل المستشفى أو فً موقع مركزي، وهنا الأمر ٌتطلب استحضار 

. أسلوب الردم التقنً لتجنب مخاطر هذه النفاٌات

وعلٌه قد اجتمعت أهداؾ إدارة المإسسات ومجهودات رواد علم النفس الصناعً 

والتنظٌمً فً اتجاه مشترك هو حماٌة العامل وتقلٌص تكالٌؾ العناٌة الصحٌة عن طرٌق الوقاٌة من 

. بٌبة العملبحوادث العمل، وإزالة كل ما من شؤنه أن ٌشكل خطرا على صحة الإنسان 

وقد ساعدت التشرٌعات فً أٌامنا هذه على الحد من حوادث وإصابات العمل، عن طرٌق 

وضع معاٌٌر خاصة لظروؾ العمل التً تتوافر فٌها عوامل الصحة والسلبمة، وفً بعض الدول التً 

 تخصٌص مصالح خاصة بإدارة إلىارتقى فٌها أداء إدارة الموارد البشرٌة بشكل فعلً، توصلت 

واحترام التقٌد المخاطر والسلبمة فً العمل تعكؾ لٌل نهار وبشكل دوري على مراقبة وإتباع مدى 

. شروط الأمن والسلبمة المهنٌة فً مواقع العمل

ولفهم الأخطار الموجودة فً بٌبة العمل، فمن الضروري أن نفحص وننظر إلى مصادر 

هذه الأخطار؛ فبعض هذه الأخطار تسببها ظروؾ بٌبة العمل التً قد تإذي صحة العاملٌن وتسبب 

 هناك أخطارا أخرى قد تنبع من أخطاء فً التفاعل بٌن الإنسان والآلة، وربما كما أن ،أمراضا معٌنة

                                                           
 .96، ص مرجع سابق: محمد الصٌرف1ً
، ص 2005، عمان الأردن، 4، دار الٌازوري العلمٌة للنشر والتوزٌع، طإدارة المستشفٌات:  ثامر ٌاسر البكري2
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تإدي هذه الأخطاء إلى حوادث عمل، ولا ننسى أن هناك مصدرا ثالثا للؤخطار وهو الإنسان العامل 

. 1 فهناك المٌل إلى القٌام بتصرفات خطٌرة ومؽامرة، وهناك السلوك المتؤثر بالإرهاق والضؽط،ذاته
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ظروف العمل التنظٌمٌة : ثالثا

     تعتبر الظروؾ التنظٌمٌة أحد أهم الظروؾ المإثرة والموجهة لسلوك العامل، باعتبارها لصٌقة 

بنمط التسٌٌر المعتمد فمن خلبل نظام الحوافز تدفع المنظمة أداء عمالها، ومن خلبل نمط اتصال فعال 

وسلٌم تتحقق سٌرورة العمل، وٌساهم نمط القٌادة السلٌم فً جمع وتوفٌق جهود الجماعة، وهو ما 

. حاول بحثه فٌما ٌلً من عناصرسن

نظام الحوافز المعتمد  - 01

مفهوم الحوافز -      أ

عبارة عن عوامل أو أسالٌب تختارها الإدارات بعناٌة فابقة من " ٌعرفها سنان الموسوي على أنها     

أجل خلق أو توجٌه السلوك الإنسانً لكً ٌساهم مساهمة فعالة فً رفع الكفاءة الإنتاجٌة وٌحقق 

 1"للعاملٌن حاجاتهم ودوافعهم المختلفة

، وعلٌه تعتبر مسؤلة استعمالها (نظام الحوافز)  وٌتضح من خلبل التعرٌؾ أن التحفٌز عملٌة منظمة

عملٌة تحتاج مهارة ودقة وعناٌة بلٌؽة حتى تحقق أهدافها، فتستفٌد المإسسة وكذلك أفرادها فً آن 

.  واحد، فالعامل ٌشبع حاجاته، وفً المقابل تنعكس على أدابه بما ٌخدم أهداؾ المنظمة

عبارة عن جملة العوامل الخارجٌة التً تشبع الحاجة أو الرؼبة "     كما تعرؾ أٌضا على أنها

 2"المتولدة لدى الفرد من أدابه لعمل معٌن
الحوافز هً قوة محركة تستخدم لحث الإنسان على بذل الجهد "    وفً تعرٌؾ آخر ٌشٌر إلى أن 

 3"والقٌام بعمل بالشكل المطلوب والمتمٌز 

    وٌركز التعرٌفٌن على إبراز البعد التؤثٌري لعملٌة التحفٌز فً استثارة وتحرٌك الإنسان باستؽلبل 

تلبٌة حاجات هً خارج إرادته، قصد توجٌه سلوكه بما ٌخدم التنظٌم، ومن ثمة  تبدو مسؤلة اضطلبع 

 . واكتشاؾ الإدارة لحاجات أفرادها مسؤلة بالؽة الأهمٌة لتحقٌق هذه الؽاٌة

  ونحن نرى بؤن الحوافز هً عبارة عن أداة استحدثتها ضرورات التنظٌم الحدٌث كوسٌلة فً ٌد 

. الإدارة لاستثارة وتوجٌه أداء العمال بما ٌخدم أهداؾ التنظٌم وٌلبً احتٌاجات العمال فً نفس الوقت

عنه سوؾ  المنبثقة الأخرى المفاهٌم وبعض الحوافز مفهوم بٌن مباشرة علبقة توجد أنه وٌتضح

 4:ٌلً فٌما نحاول توضٌحها
                                                           

، دار مجدلاوي للنشر والتوزٌع، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشرٌة وتأثٌرات العولمة علٌها:  سنان الموسوي1

 .230، ص 2004الأردن،  
، 2016 الجزابر، ،، دار الأمة للطباعة والنشر والتوزٌع، الطبعة الثانٌةإدارة الموارد البشرٌة:  نور الدٌن حاروش2

 .120ص
 .107، ص مرجع سابق، الإدارة بالحوافز أسالٌب التحفٌز الوظٌفً:  مدحت محمد أبو النصر3
 . 136- 135صص  ، مرجع سابق ،التنظٌمً السلوك المهارات بناء مدخل :ماهر  أحمد4
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 MOTIVATION *(الدافعٌة) :اتجاه فً  سلوكه توجه والتً الفرد، لدى الحماس درجة تعبر عن 
 .لدٌه حاجة ٌشبع لكً علٌه ٌحصل معٌن حافز اتجاه ٌكون ما وؼالبا  معٌن

: MOTIVE *ٌعبر عن محتوى أفضل، بؤداء مقترن عمل لسلوك منشط داخلً الدافع عامل(الدافع)ا 
. الدافعٌة الحالة نوع

 نحو سلوكه وتوجٌه النشط تحرٌك العامل خلبلها من ٌتم التً العملٌة هً الدافعٌة عملٌة فان لهذا 
 .أفضل أداء

 إلى  ٌهدؾ داخلً والثانً خارجً عامل فالأول والحافز، الدافع بٌن الفرق ٌبرز وهنا

 .أفضل أداء أجل من الحاجات، إشباع
 وعدم إلى توتر ٌإدى وهو معٌن، لشًء بالنسبة العوز أو بالنقص شعور عن عبارة هً: الحاجة *

 .الحاجة هذه إشباع ٌتم حتى داخلً اتزان
 .المتوقعة أو المنتظرة للنتابج المقنع الشعور هو : الرضا *

 :نذكر منهاقد تؤخذ الحوافز عدة أشكال أو صور، و
 (فردٌة وجماعٌة)الحوافز من حٌث الأشخاص المطبقة علٌهم - 
 (مادٌة ومعنوٌة)الحوافز من حٌث شكلها- 

 (اٌجابٌة وسلبٌة)الحوافز من حٌث جاذبٌتها- 
 (مباشرة وؼٌر مباشرة)الحوافز من حٌث أثرها - 

 :وٌعتبر التصنٌؾ الثانً أشهر هذه التصنٌفات حٌث تشتمل الحوافز فٌه على ماٌلً     
 ا دافعًا تمثل أنها إذ الحوافز، أنواع أهم من وتعتبر : مادٌة حوافز ًٌ للسلوك  قو

تكون  للمال فحاجتهم الإدارة، مستوٌات فً المحدودة الدخول لذوي بالنسبة خاصة الإنسانً

متعددة  أنواع وهناك والمسكن، والملبس كالمؤكل الضرورٌة المعٌشٌة حاجٌاتهم سد أجل من

 1:منها نذكر المادٌة للحوافز

الحاجات  من الكثٌر تحقٌق للفرد ٌتٌح أنه باعتبار كحافز الأجر أهمٌة وتنبع :الأجر –

 فً المنشاة للعمل الجٌدة العمالة وجذب استقطاب الأجر طرٌق عن ٌمكن كما والأساسٌة، الأولوٌة
 بكون ٌتعلق مختلفتٌن فٌما نظر وجهة هناك أن إلا بالإنتاجٌة، الأجر ربط طرٌق عن الإنتاج ورفع
 حركة أن حٌن حافز، فً أهم انه العلمٌة الإدارة حركة أنصار ٌرى إذ لا، أم حافز لهم الأجر

 ودراسة للعاملٌن، المعاملة الحسنة إنما الأهم الحافز هو لٌس الأجر بؤن ترى الإنسانٌة العلبقات
 أي أهمٌة بؤن القول وٌمكن، من الأجر أقوى تؤثٌر لها المادٌة عملهم بظروؾ والاهتمام مشاكلهم،

 بالإنتاج وارتباطه الفرد بها ٌشعر الرؼبة التً أو حاجةال مع وتكامله توافقه مدى من تنبع حافز
 .مباشرة

                                                           
 الإسكندرٌةدط،  الجامعة، شباب مإسسة ،(للأهداف مدخل )الإنسانٌة والعلاقات الأفراد إدارة :الشنوانً  صلبح1

 408 .ص ، 2004 مصر،
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 أساس منحها ٌكون أن أي بالإنتاج، ارتبطت ما إذا كحافز وتصنؾ :السنوٌة الزٌادات -
 .الفرد إنتاجٌة وتحسن ونشاط كفاءة

إدارة  تحددها السنوٌة الأرباح من مبوٌة نسبة بؤنها وتعرؾ :الأرباح فً المشاركة -

 أو الأرباح الصافٌة، الأرباح أساس على إما النسبة هذه وتحسب العاملٌن على توزٌعها لٌتم المنشؤة
 .الإجمالٌة

 - بل  العمل، نحو العاملٌن إثارة قصد المال على فٌها ٌعتمد لا وهً: معنوٌة  حوافز

 له حً، كابن هو الذي البشري العنصر إحترام أساسها معنوٌة وسابل على تعتمد
 هذه وأهم بالمنشؤة عمله خلبل من تحقٌقها إلى ٌسعى إجتماعٌة، أحاسٌس وتطلعات

 :الحوافز
من  نوع داخل فقط لٌس الأفراد أمام وتفتح الإنتاجٌة، بالكفاءة ترتبط إذ :الترقٌة -

 فً زٌادة على الترقٌة تنطوي كانت وإذا التنظٌم، فً المراكز أعلى إلى للتنقل أٌضًا وإنما الأعمال،
 تنطوي حٌث والنفسً، للرضى ذاتها مصدرًا حد فً تمثل الأفراد بعض نظر فً أنها إلا الأجر
 الطموحٌن الأفراد ترضً فإنها إضافٌة، إدارٌة بؤعباء وعلى القٌام المسإولٌة من مزٌد على الترقٌة
 . قٌادٌة مراكز ل احتلب إلى ٌتطلعون الذٌن

 شكر للعاملٌن رسابل ،توجٌه أو تقدٌر شهادات بمنح ذلك وٌكون :العاملٌن جهود تقدٌر -
 فً المبذولة لجهودهم إدارة المنشؤة قبل من كتقدٌر وذلك جٌدة، إنتاج مستوٌات ٌحققون الذٌن الأكفاء
 التً الشرؾ لوحة على أسمابهم تسجٌل عن طرٌق العاملٌن جهود تقدٌر ٌمكن كما المنشاة، إنجاح
 .المنشؤة فً بارز مكان فً تعلق

إدارة  مجلس فً ممثلون لهم ٌكون أن ذلك وٌقتضً: الإدارة فً العاملٌن إشراك -

 بؤهمٌتهم ذلك إذ ٌشعرهم القرارات، واتخاذ الخطط رسم عند وآرابهم بؤفكارهم ٌساهمون المنشؤة،
 .خطط من فً رسمه شاركوا ما إنجاح اجل من بكفاءة العمل على وٌحفزهم

 الإدارة للعاملٌن توفره الذي العمل فً والاستقرار الضمان إن :العمل واستقرار ضمان -
 بشكل المإسسة ة العامل وبالتالً إنتاجٌةإنتاجً على، ما ٌنعكس  اتجاههم معنوي تؤثٌر له حافز ٌعتبر

 .مطمبنة معٌشة وبالتالً ثابت دخل ضمان ٌعنً عمل مستقر  فضماناجابً،
 الفرد ضمن به ٌقوم الذي للعمل جدٌدة ومهام واجبات إضافة ذلك وٌعنً :العمل توسٌع -

 فً الرؼبة ٌزٌد شؤنه أن من الذي الأمر الإداري، مستواه نفس وعلى الأصلً تخصصه نطاق
 ظروؾ تحسٌن الأعمال و أداءعلى  الأفراد ٌحفز وبالتالً والروتٌن الملل على وٌقضً العمل
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 والتهوٌة الجٌدة، كالإضاءة العمل، بٌبة فً الصحً المناخ توفر ذلك وٌقتضً ،العمل
 1.الفرد وإنتاجٌة أداء على تإثر والتً الخ،...المناسبة

أهمٌة التحفٌز الوظٌفً - ب

تعتبر الحوافز وسٌلة مهمة فً أٌدي القٌادات الإدارٌة والمشرفٌن الإدارٌٌن فً أي منظمة، حٌث     

أنه ٌمكن أن تستخدم لتوجٌه وتنظٌم سلوكات الأفراد فً علبقاتهم مع بعضهم البعض، وعلبقتهم 

وفٌما ٌلً نورد بعضا مما ٌمكن أن . بؤهداؾ المنظمة وإدارتها، واتجاه العملٌة الإنتاجٌة بصفة عامة

 2:ٌحققه تطبٌق نظام جٌد للحوافز

. زٌادة نواتج العمل فً شكل كمٌات إنتاج، وجودة إنتاج، ومبٌعات، وأرباح- 

تخفٌض الفاقد فً العمل، ومن أمثلته تخفٌض التكالٌؾ، وتخفٌض كمٌة الخامات، تخفٌض الفاقد فً - 

. الموارد البشرٌة، وأي موارد أخرى

التقدٌر والإحترام والشعور بإشباع احتٌاجات العاملٌن بشتى أنواعها، وعلى الأخص ما ٌسمى، - 

. بالمكانة

. إشعار العاملٌن بروح العدالة داخل المنظمة- 

.  المنظمة، ورفع روح الولاء والإنتماءإلىجذب العاملٌن - 

. تنمٌة روح التعاون بٌن العاملٌن، وتنمٌة روح الفرٌق والتضامن- 

. تحسٌن صورة المشروع أمام المجتمع- 

إلى أنه لٌس هناك باعث واحد مثالً للتحفٌز على العمل، فالبواعث على العمل  (براون)   وقد أشار 

تختلؾ من ثقافة إلى أخرى، ومن منظمة إلى أخرى، ومن فرد إلى آخر، فقد ٌمثل الأجر أهم الحوافز 

 3.بالنسبة لشخص معٌن، بٌنما ٌكون توفٌر فرصة للترقٌة والتقدم من أهم الحوافز بالنسبة لفرد آخر

 

شروط أساسٌة لنجاح أي نظام تحفٌزي -    ج

ٌعتبر  التحفٌز عملٌة معقدة ومهمة فً آن واحد وهو آلٌة أصبح ٌفرضها التنظٌم الحدٌث، ولتحقٌق 

الهدؾ منه أصبحت العملٌة منظمة وتحتاج كل إدارة إلى نظام خاص بتطبٌقها، هذا الأخٌر الذي 

. وجب اشتماله على شروط أساسٌة وجوهرٌة حتى ٌحقق أهدافه

                                                           
 عمان ،دار الشروق للنشر والتوزٌع، الطبعة الثالثة ،(ادارة الأفراد) الموارد البشرٌة إدارة:  مصطفى نجٌب شاوٌش1

 .211-210 ص ص ،2000الأردن، 
 .99، ص مرجع سابق : فٌصل حسونة2
-89 ص ص،2007، القاهرة مصر، دط، دار ؼرٌب للطباعة والنشر،  علم اجتماع التنظٌم:  طلعت إبراهٌم لطف3ً

90. 
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 1:من حٌث الشكل 

. أن ٌكون مختصرا، واضحا ومفهوما فً بنوده صٌاؼته وحساباته: البساطة- 

شرح أنواع السلوكات والتصرفات المعناة بعملٌة التحفٌز، وان تكون : التحدٌد وإمكانٌة القٌاس- 

. علبوة على عوابدها قابلة للقٌاس بسهولة

كل مجهود ٌقابله تحفٌز حسب نوع السلوك وهً علبقة ٌجب أن تكون واضحة : ربط الحافز بالأداء- 

. ومفهومة

 2:من حٌث المضمون 

الإدارة الجٌدة هً التً توفر نظاما عادلا وموضوعٌا، فالامساواة هنا تفقد التحفٌز معناه : العدالة- 

. وٌكون له أثر عكسً

بٌن الحوافز الإجابٌة للتشجٌع والسلبٌة لتحقٌق التوازن فً عملٌة التحفٌز وتحقٌق جدٌة : التنوٌع-  

. أكبر ولمحافظة الإدارة على هٌبتها

تقدٌم الحوافز فً حٌنها وبشكل معلن حتى ٌشعر العامل بناتج جهده أو خطؤه فً : الفورٌة والعلبنٌة- 

. وقت حدوث الواقعة

نمط القٌادة  -   02

   وٌعد نمط القٌادة أحد العوامل التنظٌمٌة المهمة فً رسم شكل علبقة العمل وتسهٌل عملٌة الاتصال 

. والاندماج فً العمل وفٌما ٌلً سنورد هذه الأنماط تباعا

مفهوم القٌادة - أ

تؤثٌر على شخص أو جماعة وتوجٌههم وإرشادهم لنٌل القدرة الفرد على "      تعرؾ القٌادة بؤنها 

 3"تعاونهم وحفزهم على العمل بؤعلى درجة من الكفاٌة من أجل تحقٌق الأهداؾ المرسومة

    وٌتبٌن من خلبل التعرٌؾ أن للقٌادة ارتباط وثٌق بالقدرات الشخصٌة والخصابص الفنٌة التً 

قناع والتؤثٌر على جموع الأفراد، فالقٌادة لٌست مرتبطة بمستوى دراسً معٌن الإٌمتلكها الشخص فً 

 .أو بمنصب معٌن بقدر ما هً مرتبطة بقدرات الفرد المختلفة

 بؤنها مجموعة من السلوك والتصرفات من طرؾ الربٌس أو المدٌر ٌقصد بها (جلٌك) هاٌعرؾكما    

 1.التؤثٌر على الأفراد من أجل تعاونهم فً تحقٌق الأهداؾ المطلوبة

                                                           
 .253-252 ص، صمرجع سابق، إدارة الموارد البشرٌة : أحمد ماهر1
 .176- 175  ص، صمرجع سابق، الإدارة بالحوافز أسالٌب التحفٌز الوظٌفً : مدحت محمد أبو النصر2
، 2014 عمان الأردن، ،، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع، الطبعة الثانٌةالقٌادة الإدارٌة الفعالة : بلبل خلؾ السكارنة3

 .18ص
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   وٌضع هذا التعرٌؾ القٌادة ممزوجة بالسلطة الرسمٌة كؤداة بٌن ٌد المدٌر أو الربٌس قصد توجٌه 

نستوضح الفرق بٌن نموذج أن وفٌما ٌلً سوؾ نحاول . سلوك العمال بما ٌخدم أهداؾ المنظمة

 2:الربٌس أو المدٌر ونموذج القابد

وهو النموذج الذي ٌستند إلى المقومات أو المصادر القانونٌة :  (The Boss )نموذج الربٌس    -  

. فً ممارسة السلطة أو القٌادة

، فإذا توافرت  على التؤثٌروهو الذي ٌستند إلى مقومات القوة والقدرة: (Leader  )نموذج القابد - 

هذه المقومات وحسب  ٌكون القابد قابداظَ من الناحٌة الفعلٌة، ولا ٌكون كذلك من الناحٌة الرسمٌة، أما 

إذا اقترنت هذه المقومات بالمقومات القانونٌة ٌكون القابد رسمٌاظَ وفعلٌاظَ ، وبذلك ٌجمع بٌن مقومات 

 .الرسمٌة والفعالٌة وٌصبح قابداظَ فعالالاٌ 
أنواع القٌادة - ب

 ٌتصؾ هذا الأسلوب على وجه الإجمال بتنمٌة وتعمٌق العلبقات : نمط القٌادة الدٌمقراطٌة

وفتح قنوات  الإنسانٌة وتقدٌر العاملٌن من الناحٌة الشخصٌة والإقرار بؤهمٌتهم ودورهم فً العمل،

عناٌة أٌضا  ومن خصابصه ،المشاركة ووسابلها أمام العمال فً اتخاذ القرارات وحل المشكلبت

  معهم،القابد بتوطٌد وتمتٌن العلبقات الشخصٌة وإزالة المسافات الإجتماعٌة والتقنٌة والتنظٌمٌة

.  أو ٌنتمً إلٌهم كعضو منهموجوده بٌنهمحتى ٌعزز شعور العاملٌن ب

     كما ٌهدؾ هذا النمط إلى إقامة وتنمٌة العلبقات الإنسانٌة بٌن القابد وأتباعه من خلبل تحقٌق 

التآلؾ والإندماج بٌن الأفراد وتفهمه لمشاعر مرإوسٌه ومشاكلهم والسعً لمعالجتها، إشباع الحاجات 

. الإنسانٌة،الإجتماعٌة والنفسٌة والإقتصادٌة

   وفً هذا النمط ٌعمل القابد على تنمٌة وتطوٌر مهارات العاملٌن المهنٌة والمعرفٌة والإنسانٌة كل 

فً موقعه أو مهمته، من خلبل الإعتماد على سلطة الترؼٌب والإستمالة والقدوة بدل الضؽط 

 تحسٌن مستوى العلبقات الإنسانٌة حٌث ٌشٌع مناخ الإحترام  أٌضا ومن مزاٌا هذا النمط،والتهدٌد

ٌرفع الروح المعنوٌة للعاملٌن والإحساس بما والتعاون والأمن،الطمؤنٌنة والثقة فً النفس 

 3.بالمسإولٌة

 وهناك من ٌسمٌها بالقٌادة الإستبدادٌة تتمٌز بإجتماع السلطة :نمط القٌادة الأوتوقراطٌة 

المطلقة بٌد القابد فهو الذي ٌضع سٌاسة الجماعة وٌرسم لها أهدافها، وٌفرض على الأعضاء ما 

ٌقومون به من أعمال، فٌصوغ الخطط دون مشاورة الجماعة، وٌفرضها علٌهم دون أن ٌوضح 

لهم ما هً الخطة الكاملة، وٌؤمرهم بما علٌهم من عمل عند كل خطوة، كما أنه ٌحدد نوع 

                                                                                                                                                                                
 .324، ص  مرجع سابقتوفٌق محمد عبد المحسن ، 1
 .155، ص سابق، مرجع  السلوك الإداري التنظٌمً فً المنظمات المعاصرة:  عبد المعطً محمد عساؾ2
  .86ص ،1994،مصردط،  ، دار المعرفة الجامعٌة،علم النفس الإجتماعً:  عباس محمود عوض3
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العلبقات التً تقوم بٌنهم، وهو وحده الحاكم والحكم، ومصدر الثواب والعقاب وٌعتمد الأعضاء 

 1.اعتمادا كلٌاً علٌه، ولا ٌشارك أحداً فً اتخاذ القرارات

 وهنا ٌتصؾ الجو بالحرٌة التامة  وهناك من ٌقوم بتسمٌتها بالقٌادة الفوضوٌة،: القٌادة الحرة

كما ٌمنح لأعضاء الجماعة الحرٌة المطلقة  حٌث ٌترك القابد للجماعة حرٌة إتخاذ القرارات،

وعدم المشاركة فً المناقشات وكذلك عدم قٌامه بتوجٌه سلوك  فً تخطٌط العمل وتنفٌذه،

فالقابد ،  وكذا إتباع القابد لسٌاسة الباب المفتوح فً الإتصالات، طلبوا منه ذلكإذاالأفراد إلا 

الذي ٌتبع أسلوب القٌادة الحرة ٌرى أن أسلوب الحرٌة فً الإدارة لن ٌكون مجدٌاً إلا إذا جعل 

التً ٌلتبس تلك بابه مفتوحاً لمرإوسٌه وسهل لهم سبل الإتصال به لتوضٌح الآراء والأفكار ك

 2.علٌهم أمرها

: 3وفٌما ٌلً نورد ذكر أهم المهارات الشخصٌة للقابد على النحو التالً

 المهارات الشخصٌة للقائد  :(3)جدول رقم

تفاصٌل الأبعاد الشخصٌة للقائد الأبعاد الشخصٌة للقائد 

ٌتمتع بالإدراك والوعً 

ٌتمتع بدرجة من الإدراك والوعً تمكنه من الاعتماد على نفسه، 

وٌكون مسإولا عن تصرفاته، منظم السلوك، ٌخطط جمٌع 

. جوانب حٌاته، ٌعمل بجد واجتهاد

 (انبساطً)ٌتمتع بالانبساطٌة 
اجتماعً، ومتكلم، ونشط، وجازم، وحازم، = انبساطً 

. وطموح

متفتح العقل للخبرات 

المختلفة 

ٌتمتع بدرجة من التخٌل، ومتفتح العقل، ومحب للبستطلبع، 

. ودابما ٌبحث عن التجربة والخبرة

. مثٌر للعاطفة، ومتلهؾ، وحزٌن، وؼاضب، ولا ٌشعر بالأمانثبات العاطفة 

. كٌس، ومحبوب، وٌتمتع بطبٌعة واحدة ومرنمقبول ومتناؼم مع العاملٌن 

 .334، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمً: توفٌق محمد عبد المحسن: المصدر
 

 

 

 

                                                           
  .13، ص 2002 ، 1 ، دار الراتب ، ط 2 ، م ج موسوعة علم النفس الحدٌث:  محمد عبد الرحمان العٌسوي 1
  .235، صمرجع سابق:  حسٌن حرٌم 2
. 334مرجع سابق، ص ، السلوك التنظٌمً:  توفٌق محمد عبد المحسن3
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: أسالٌب القٌادة- ج

 فً طرح الأسالٌب المختلفة للقٌادة الإدارٌة سنحاول أن اتجاهاتهم  اختلفت أفكار الباحثٌن وتنوعت  

: نجملها بالتناول فٌما ٌلً

 التً (سمات القابد) خصائص القٌادة الناجحةفقد ذهب رأي بعض علماء الإدارة للتركٌز على 

ٌجب أن تتوفر فً شخص معٌن، حٌث أن توافر هذه السمات تكون لدٌه القدرة على القٌادة، وٌمكن 

. أن ٌكون قابدا ناجحا فً كل المواقؾ

وٌرى القابلون بهذه النظرٌة أن القٌادة سمة ممٌزة للفرد، وأن عددا قلٌلب من الأفراد لدٌهم من 

السمات الشخصٌة والقدرات ما ٌمكنهم من أن ٌكونوا قادة، وان وجدوا فهم محصورون فً عدد 

، وأن السمات القٌادٌة (القادة ٌولدون ولا ٌصنعون)محدود من العابلبت، وذهبوا إلى القول بؤن 

 1.(موروثة ولٌست مكتسبة)

ولعل من أهم المآخذ التً وجهت لهذا الاتجاه أن ما جاءت به النظرٌة من سمات كالذكاء 

 قد تتوافر عند القادة وؼٌر القادة، ا،والقدرات الجسمٌة والحماسة والعزم، والعدل والطموح وؼٌره

ه ذوقد تتوافر ولكن لٌس شرطا أن تقرن بالنجاح القٌادي، أضؾ إلى ذلك صعوبة توافر مجمل ه

. الصفات فً شخص واحد

القٌادة محور العملٌة الإدارٌة، وأن فعالٌة المنظمات  (Likert) لٌكرتوفً اتجاه آخر أعتبر 

تعتمد بشكل ربٌسً على الأسلوب الذي ٌتبعه الإدارٌون فً قٌادة مرإوسٌهم، وٌرى أن أكثر 

الأسالٌب القٌادٌة نجاحا تكمن فً  إشراك المرإوسٌن فً عملٌة اتخاذ القرارات، وإقامة نظام فعال 

تسلطً استؽلبلً، ) أربعة أسالٌب قٌادٌة هً لٌكرتمعهم، وخلق بٌبة تنظٌمٌة جٌدة، وقد أعطى 

 2.(تسلطً نفعً، استشاري، جماعً مشارك

 فقد جاء مكملب معدلا لنظرٌة السمات حٌث أقرنت خصابص القٌادة الاتجاه الثانًأما 

بخصابص نسبٌة ترتبط بموقؾ قٌادي معٌن، حال ذلك أن التنظٌمات الإدارٌة والظروؾ التنظٌمٌة 

. والمستوٌات الوظٌفٌة تختلؾ من مجتمع لآخر ومن تنظٌم لآخر

بهذا المفهوم تقدم مفهوما دٌنامٌكٌا للقٌادة، ولأنها لا تربط القٌادة بالسمات نظرٌة الموقف و

الشخصٌة للفرد فقط، وإنما تربطها بالموقؾ الإداري، على أساس أن عوامل الموقؾ والمتؽٌرات 

المرتبطة به هً التً تحدد السمات التً ٌمكن أن تعزز مكانة ومركز الشخص القابد ونجاحه، وفً 

 من الممكن لأي شخص أ ٌكون قابدا فً صٌر فً هذه النظرٌة ي،هذا تمٌز إجابً لدٌمقراطٌة القٌادة

. بعض المواقؾ
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ثلبث مجموعات  (Tannenbaum, Weshler, and Massarik) وقد لخص كل من 

من القوى تهم القابد فً اختٌاره للنمط القٌادي العملً والمرؼوب فٌه أو النمط القٌادي الذي ٌتلبءم مع 

قدرته  )متطلبات الموقؾ الذي ٌواجهه وتمس المجموعة الأولى مجموع القوى الكامنة فً القابد مثل

، ومجموع القوى الكامنة فً المرإوسٌن مثل (..على تقٌٌم الظرؾ، مٌولاته القٌادٌة، ثقته بالنفس

، وأخٌرا (الخ ..مدى تحملهم للمسإولٌة، القدرة على الفهم، مشاركة القابد، درجة ارتباطهم بالتنظٌم)

. (..نمط التنظٌم، طبٌعة المشكلة، الوقت المتاح لإٌجاد الحل )مجموع القوى الكامنة فً الموقؾ مثل 

ن الاعتبار يفقد عدد أهم الظروؾ التً تإخذ بع (Gelembiewski)أما روبرت جولبٌوسكً 

 وابرز النمط القٌادي الذي ٌوابمها، فالظرؾ الأول ٌتعلق بشخصٌة المرإوس، فهناك ،فً القٌادة

موظفٌن ٌمٌلون بطبعهم للخضوع والتسلط وقد ٌصٌرون مهملٌن إذا منحوا حرٌة كبٌرة، أما الظرؾ 

تحدٌد الأهداؾ العامة )الثانً فٌتعلق بؤدوار العمل وتتعد فٌه الأدوار لتشمل أدوار خاصة بالقادة 

وتلببمها ( إتقان استعمال الآلة) وٌلببمها القٌادة التسلطٌة، وأدوار خاصة بالمرإوسٌن مثل  (للتنظٌم

، وأدوار مشتركة بٌن القادة والمرإوسٌن تلببمها القٌادة الدٌمقراطٌة، (ؼٌر الموجهة)القٌادة الحرة 

. وآخر ظرؾ ٌخص خصابص جماعة العمل فبخصابصها تفرض انتقاء الأسلوب القٌادي المناسب

كما ٌتطلب الأمر فً بعض الأحٌان وضع تشخٌص دقٌق للموقؾ الإداري الذي ٌمارس القابد 

، حٌث ركز على ثلبثة أبعاد (Fred Fiedler)ومرإوسوه عملهم فً إطاره، وهو ما ذهب إلٌه 

ربٌسة فً تحلٌل عناصر الموقؾ رآها بؤنها مهمة، وتشمل هذه العناصر علبقة القابد بموظفٌه، البناء 

. التنظٌمً للعمل، وأخٌرا سلطة القابد التً ٌعطٌها له منصبه

 تحلٌلب أكثر عمقا لمفهوم الموقؾ الإداري، بتركٌزه  (W. Reddin) ولٌام رٌدنوٌضٌؾ 

على فعالٌة النمط القٌادي، وٌركز فً ذلك على أهم عنصرٌن للسلوك الإداري هما الاهتمام بالعمل 

والاهتمام بالعلبقات مع الموظفٌن، وعن أنماط القٌادة فً هذا المجال ٌرى بؤن هناك من القادة من 

 1.ٌركز على العمل، ومنهم من ٌركز على العلبقات مع الموظفٌن، ومنهم من ٌركز علٌهما معا

 Robert Blake and James) ومن خلبل تحلٌل سلوك القابد واهتماماته استطاع كل من 
Mouton)  أن ٌحصرا أسالٌب القٌادة بناء على ذلك؛ أي فً ضوء اهتمام القابد بالإنتاج أو اهتمامه

ضعٌؾ بالإنتاج والأفراد، عال بالإنتاج )بالأفراد، وأعطوا لذلك خمس نماذج قٌادٌة، قابد ٌبدي اهتمام 

وضعٌؾ بالأفراد، عال بالأفراد وضعٌؾ بالإنتاج، معتدل بٌن الأفراد والإنتاج، عال بالأفراد 

 2.(والإنتاج
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 تطبٌق الجودة الشاملة اللجوء إلى ما ٌعرؾ بالإدارة الجوالة بمعنى أن ٌكون وٌفرض أسلوب

: 1الرإساء قرٌبٌن من مواقع العمل وٌحقق ذلك النوع من الإدارة الفوابد التالٌة

تحقٌق درجة عالٌة من التفاعل والانسجام بٌن الرإساء والمرإوسٌن مما ٌسهم فً زرع  -1

 .الولاء والانتماء للمنظمة
تخفٌؾ الروتٌن إلى أدنى حد ممكن وذلك من خلبل تبنً الرإساء لأسلوب الاتصال ؼٌر  -2

 .الرسمً الذي ٌجعل قنوات الاتصال مفتوحة مع المرإوسٌن بشكل دابم
تخرج المدٌرٌن من مكانهم وتضعهم على أرض الواقع ومن ثم تصبح نظرتهم للؤمور نظرة  -3

 .موضوعٌة واقعٌة
كسر حاجز الخوؾ الموجود لدى المرإوسٌن لٌؤتوا إلى مكاتب الرإساء وذلك من خلبل  -4

 .تواجد المدٌر لمعظم الوقت لدى المرإوسٌن
. تمكن من اكتشاؾ الأخطاء قبل وقوعها أو عند حدوثها على أقصى تقدٌر -5
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نمط الاتصال -  03

مفهوم الاتصال - أ

السلوك اللفظً أو المكتوب الذي ٌستخدمه " ركز علماء النفس فً تعرٌفهم للبتصال بؤنه 

 1"أحد الأطراؾ للتؤثٌر على الطرؾ الآخر

الرموز أو وعملٌة جمع الكلمات، الأحرؾ " ٌقول بان الاتصال  (C. Browne)براونأما 

 والطرٌقة التً ٌمكن بواسطتها لأحد أعضاء المنظمة أن ٌشترك فً المعنى والمفهوم مع ،الوسابل

 2"شخص آخر

 المؽزى من عملٌة الاتصال هو إحداث الأثر، والذي ٌكون إن  ومن خلبل التعرٌفٌن ٌتضح 

.  شكل من الأشكالبؤيمن خلبل فهم الرسالة والرد عٌها 

: وعلٌه ٌمكن تقسٌم الاتصال إلى عدة عناصر هً

 .من ٌرسل الرسالة: المرسل

.  معان مشتركة بٌن المرسل والمستقبلإلى عبارة عن تحوٌل أفكار :الرسالة

.  فقد تكون مكتوبة أو شفوٌة، كما قد تكون رسمٌة أو ؼٌر رسمٌة:الوسٌلة

.  سٌتقبل الرسالة من خلبل حواسه المختلفة:المستقبل

رسالة مكتوبة بمن معلومات ٌرد بنفس الطرٌقة ما تلقاه  بناء على ما فهم المستقبل :رد الفعل

.  خزن المعلوماتيأو شفوٌة، كما ٌمك أن 

: أنواع الاتصالات - ب

:   من الزواٌا الثلبث التالٌة الٌهاٌمكننا الإلمام بؤنواع الاتصالات المختلفة بالنظر

 ونعنً بالاتصال الرسمً ذلك الاتصال الذي ٌتم فً المنظمات الإدارٌة : الاتصالات الرسمٌة

ددها القوانٌن والأنظمة حالمختلفة، وٌكون خاضعاً فً مساراته وقنواته للبعتبارات التً ت

 هذا وتتوقؾ فعالٌة الاتصالات الرسمٌة ،عة فً هذه المنظماتتبواللوابح والقواعد العامة الم

:  على عدة عوامل من أبرزها

  وجود خطط  واضحة ومحددة للبتصال بحٌث تكون معروفة للجمٌع . 
  طلب وقت ماوجود قنوات فعالة وقادرة على نقل الرسابل وإجراء الاتصالات المختلفة 

 .منها ذلك، وفً المواقٌت المحددة وبالكٌفٌات المحددة
  مراعاة اتجاه خط السلطة وأصول الاتصال الرسمً ، وذلك حتى لا ٌتخطى المرءوسون

 وهم ٌجرون اتصالاتهم، وكذلك عدم تخطً الرإساء للمرءوسٌن المباشرٌن إذا ما همرإساء

 .رؼبوا فً الاتصال بالمستوٌات الأدنى 
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  مراعاة أن تكون خطوط الاتصال صالحة دابما، ولا ٌجوز أن تتوقؾ أو تنقطع لأي سبب

 .كان
  أن ٌحرص القابمون على الاتصال الرسمً على مراعاة قبول الأشخاص الآخرٌن

لمضامٌن رسابلهم فكلما كان هناك قبول كلما كان ذلك مدعاة لتنفٌذ ؼرض الاتصال وإنجاحه، 

  1 . هذا وٌفضل أن ٌكون القبول هو قبول الرضى ولٌس قبول الإذعان.والعكس بالعكس

 الاتصالات غٌر الرسمٌة:  

ذلك الاتصال الذي ٌتم بالاستناد إلى الاعتبارات الشخصٌة بٌن "      ٌقصد بالاتصال ؼٌر الرسمً

وتوجد عوامل ودوافع كثٌرة  تجعل .    2"الأطراؾ المعنٌٌن، ولا ٌكون محدداً بؤي اعتبارات أخرى

 ظهور ما ٌسمى بالتنظٌم ؼٌر إلىالأفراد فً المنظمة ٌتصلون معا بطرٌقة ؼٌر رسمٌة مما ٌإدي 

 3:الرسمً ومنها نذكر

 وجود حاجات ورؼبات واتجاهات للؤفراد ٌرؼبون فً إشباعها. 
 التنظٌم الرسمً لا ٌتمتع بالمرونة ولا ٌتطور بشكل ٌلببم ظروؾ المنظمة   . 
 الأفراد القٌادٌٌن فً المنظمة أو بعضهم فً السٌطرة على جمٌع المكاسبةرؼب . 
 عدم توافر مبدأ العدالة فً المنظمة وظهور ما ٌسمى بالأفراد الموالٌن والمقربٌن. 
  إتباع المنظمة لنمط القٌادة الدكتاتورٌة والمركزٌة الزابدة ومنع حرٌة التعبٌر والمشاركة

 .للعمال
 عدم الالتزام والتقٌد بقنوات التنظٌم الرسمٌة نظرا لؽموضها أو عدم وضوحها .

    ومما تجدر ملبحظته أنه لا توجد منظمة معاصرة تقتصر الاتصالات والعلبقات فٌها على الناحٌة 

ومهما كانت الإدارة فً المنظمة ملتزمة أو ؼٌر ملتزمة بالأوضاع الرسمٌة فلب بد أن . الرسمٌة فقط

تظل الاتصالات ؼٌر الرسمٌة قابمة ولو بدرجة محدودة داخل العمل، وتزداد وتتضاعؾ خارج 

. داخل المنظمة (الجماعات)العمل، وخاصة تلك العلبقات التً تتم بٌن الزملبء والأصدقاء أو بٌن 

ومما لا شك فٌه أن لكل نوع منها أهمٌته، ولا ٌعتقد أنه ٌمكن أن تتم الاتصالات الإدارٌة بالاستناد 

. لنوع واحد فقط

    وتعتبر الاتصالات ؼٌر الرسمٌة أسرع من أنماط الاتصالات الرسمٌة وتتم داخل التنظٌم أو 

دوراً مهماً فً تعضٌد " خارجه من خلبل الجماعات ؼٌر الرسمٌة، وتلعب الاتصالات ؼٌر الرسمٌة 
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بصورة تإدي إذا وظفت بصورة اٌجابٌة  التفاعلبت الشخصٌة بٌن العاملٌن على اختلبؾ مستوٌاتهم

. 1"إلى توحٌد جهود المنظمة 

    تعتبر الشابعات أكثر ما ٌنتقل بالطرٌق ؼٌر الرسمً، وطالما أن الشابعات تنتقل بشكل سرٌع 

 على المنظمة أن لا تتشاءم من ذلك، حٌث ٌمكن الاستفادة منها أكثر بكثٌر من ه ٌتوجبوفعال، فإن

ٌكون ذلك من خلبل بث الشابعات الجٌدة باستمرار وأن تدعم المنظمة والمساوئ التً قد تنجم عنها، 

ذلك بسلوك فعلً أحٌانا بعد كل شابعة، وذلك حتى تعزز جو من الثقة فً مثل هذه الشابعات التً 

 مع مراعاة خطورة الشابعات السٌبة التً قد ٌروج لها والتً قد ٌكون لها دور خطٌر فً ،تروجها

. تؽٌٌر أو تعدٌل وجهات نظر العاملٌن بما لا ٌتفق مع أهداؾ المنظمة

 

 2:طرق الاتصال- ج

   ٌتم الاتصال فً جمٌع أقسام النشاط الإداري، عند وضع الخطة أو عند إصدار التعلٌمات 

والتوجٌهات، وحٌن اتخاذ القرارات وإجراء التنسٌق فً العمل وعند تسوٌة الاختلبفات وإبداء 

. النصٌحة الفنٌة الاستشارٌة، فالأمر ٌتطلب تبادل المعلومات بطرق اتصال مختلفة

فً هذا النوع من الاتصال تكون المعلومات مدونة ومكتوبة وٌتم إٌصالها عن : الاتصالات المكتوبة 

طرٌق البرٌد أو بطرٌقة شخصٌة، ومن مزاٌاها إمكانٌة حفظها كسجلبت رسمٌة أو كمراجع للرجوع 

ولكن ٌعاب علٌها أن . وكذلك تتصؾ بدقة أكثر فً التعبٌر مقارنة بالاتصال الشفهً.  مستقبلبإلٌها

عملٌة إعدادها وصٌاؼتها وحفظها تؤخذ جهدا وتكالٌؾ كبٌرة، وكثٌرا ما ٌفشل المرسل فً دقة 

. التعبٌر، مما ٌإدي إلى عدم فهم المستلم مؽزى الرسالة

وهذه تتصؾ بالسرعة والتفاعل التام وتحتل فً الوقت الحالً مركزا بارزا فً : الاتصالات الشفهٌة

الفكر الإداري، باعتبار أن العلبقات الإنسانٌة والسلوكٌة تشجع على ضرورة التفاهم عن طرٌق 

الاتصال المباشر لفهم الاستجابة النفسانٌة الملببمة للعمل الواجب تؤدٌته، ومن أشكال هذا النوع من 

. (الاتصال الشخصً المباشر، الاجتماعات الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة )الاتصال نذكر 

: الاتصالات غٌر اللفظٌة

 أو قراءة رسابل من والى بإرسال   وهناك من ٌطلق علٌها اسم الاتصالات الرمزٌة، وتكون 

الشخص المتصل، وتكون عن طرٌق ملبمح الوجه ولؽة العٌون وحركات الجسم للفرد، وهذه الملبمح 

. الجسمٌة والحركات تعطً دلالات ومإشرات مختلفة عن القبول وعدم القبول
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: اتجاهات الاتصال- د

 تتدفق الاتصالات فً اتجاهٌن خارجً وداخلً، فالاتصال الخارجً ٌتم بٌن المنظمة     

 وأوالجهات الخارجٌة أو العكس كالاتصال بٌن المنظمة وؼٌرها من المنظمات الأخرى، 

، بٌنما الاتصال الداخلً ٌتم داخل المنظمة المعنٌة، وٌمكن أن ؼٌرهاالموردٌن والمستهلكٌن و

: ٌتدفق بطرٌقة عمودٌة أو أفقٌة أو قطرٌة كما ٌلً

 1وتأخذ الأشكال التالٌة:  الاتصالات العمودٌة 

 (اتصال هابط) أسفلإلىالاتصال من أعلى  -
 المرتبطة بالعمل والإجراءات التعلٌمات والسٌاسات إٌصال إلى ٌهدؾ هذا النوع من الاتصال 

ومن أكثر الطرق المستخدمة فً هذا النوع من الاتصال .  الأفراد الذٌن ٌعملون فً المنظمةإلى

 .الاجتماعات الرسمٌة والنشرات الخاصة بالموظفٌن
 (اتصال صاعد)الاتصال من أسفل إلى أعلى -

 رإسابهم، إلى المعلومات من المرإوسٌن إٌصال إلىٌهدؾ هذا النوع من الاتصال      

وهو ٌؤخذ عدة أشكال، فقد ٌكون عن طرٌق الاجتماعات وتقارٌر الأداء وصنادٌق 

 رفع إلىوهذا الاتصال ٌإدي . الاقتراحات واتباع سٌاسة الباب المفتوح من قبل الرإساء

. الإدارٌةالروح المعنوٌة لدى المرإوسٌن بسبب شعورهم بالمشاركة 

 الاتصالات الأفقٌة 
   وتعود إلى انسٌاب المعلومات على نفس المستوى الإداري من التنظٌم مثل قٌام مدٌري 

الإدارة الوسطى بالاتصال مع بعضهم البعض أو قٌام رإساء الأقسام فً الإدارة الوسطى 

وهذا النوع من الاتصالات ضروري لزٌادة درجة التنسٌق بٌن . بالاتصال مع بعضهم البعض

 2.العاملٌن والأنظمة الفرعٌة فً المنظمة
 الاتصالات القطرٌة 
 مختلفة لٌس بٌنهم علبقات إدارٌةتنساب الاتصالات القطرٌة بٌن الأفراد فً مستوٌات     

 3. التسوٌقةرسمٌة فً المنظمة كؤن ٌتصل مدٌر الإنتاج بؤحد أقسام إدار
 

 

 

                                                           
. 243، صمرجع سابق: محمود سلمان العمٌان1

 .244نفس المرجع، ص  2
 .244نفس المرجع، ص  3
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العلاقات التنظٌمٌة : 04

تنشؤ العلبقات التنظٌمٌة كمرحلة من مراحل البناء التنظٌمً وتعد من المراحل المهمة،   

فهً علبقات تنشؤ بٌن العاملٌن وبٌن الأقسام والوحدات الإدارٌة، وٌعتمد التنظٌم على هذه العلبقات 

لما لها من أهمٌة فً زٌادة كفاءة وفعالٌة هذا البناء، وترتبط هذه العلبقات ارتباطا وثٌقا بوظابؾ 

:  وتتمثل هذه العلبقات فًالإدارة

 السلطة والمسؤولٌة - أ
السلطة كإحدى العلبقات التنظٌمٌة التً ٌجب أن ٌحافظ علٌها بشكل مواز للمسإولٌة،      

تعنً تلك الصلبحٌات المعطاة للمدٌر أو للعاملٌن فً وظابؾ إشرافٌة لاتخاذ القرارات 

اللبزمة للوصول إلى الأهداؾ، أما المسإولٌة فهً التزام العاملٌن بؤداء واجباتهم الوظٌفٌة 

 فً الأنظمة والقوانٌن، ومحاسبتهم على ذلك فً حالة الإخلبل بهذه اكما هو منصوص علٌه

 1 .الواجبات والمهام، وهنا ٌجب مراعاة مدى التوازن بٌن السلطة والمسإولٌة

التفوٌض - ب

ولهذه العلبقة الإدارٌة دور بارز فً عمل التنظٌمات الإدارٌة، فهً من الضرورات       

اللبزمة للحفاظ على البقاء التنظٌمً واستمرارٌته، فالإنسان له طاقة محدودة ولا ٌستطٌع 

القٌام بالمهام اللبزمة كافة داخل المنظمة، ولذلك فإن من المهم توزٌع السلطة لؽاٌة توزٌع 

الأعمال وتدرٌب الكفاءات واستؽلبل الطاقات، فالتفوٌض هو إعطاء المسإولٌة ومنح السلطة 

اللبزمة للموظؾ لاستؽلبل طاقاته فً مصلحة المنظمة، وهو كذلك عبارة عن نقل بعض 

اختصاصات الربٌس إلى المرإوسٌن للقٌام ببعض المهام مع إبقاء المسإولٌة قابمة على 

الطرفٌن، فهذه العلبقة التنظٌمٌة ٌترتب علٌها تحقٌق فوابد كثٌرة منها تفرغ الربٌس  الأعلى 

للقٌام بواجباته ومهامه، وتشجٌع الإبداع والابتكار، ومراعاة التكالٌؾ، والعمل على تنمٌة 

المهارات الإدارٌة والقٌادٌة لدى المرإوسٌن وكذلك تحسٌن طبٌعة العلبقات الإنسانٌة بٌن 

. العاملٌن وبٌن الإدارة وبٌن العاملٌن فٌما بٌنهم

 

 

نطاق الإشراف - ج

وهو قدرة المشرؾ على الإشراؾ على المرإوسٌن، وهنا ٌجب الاستفادة من القدرات، إذ لا ٌجوز    

أن ٌشرؾ المدٌر على عدد كبٌر من العاملٌن بشكل ٌإدي إلى ضٌاع جهوده نتٌجة لمحدودٌة القدرات 

 2.أو نتٌجة للتشتت فً متابعة الأفراد

    ٌإثر نطاق الإشراؾ السابد فً التنظٌم على الاتصالات بٌن المشرؾ والعاملٌن والعكس صحٌح، 

 3 :ولذا على المشرؾ تقدٌر النطاق المناسب للئشراؾ فً ضوء عوامل عدة منها

  .قدرة المدٌر ومدى إلمامه بؤعمال المرإوسٌن  - 

                                                           
1

 .38صمرجع سابق، : موسى اللوزي 
2

 .39المرجع نفسه، ص  
3

 .214، ص مرجع سابق: محمد قاسم القرٌوتً 
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. (الكفاءة والتؤهٌل)درجة ومستوى وعً المرإوسٌن  - 

. (روتٌنً، ؼٌر روتٌنً )طبٌعة النشاطات التً ٌمارسها التنظٌم   - 

  وتتحدد طبٌعة نطاق الإشراؾ بناء على الهٌكل التنظٌمً، فإذا كان هناك هٌكل تنظٌمً طوٌل فإن 

ذلك ٌعنً أن هناك نطاق إشراؾ ضٌق بؽض النظر عن طبٌعة العمل، لان ذلك مربوط بعدد 

المستوٌات الإدارٌة، أما إذا كان الهٌكل التنظٌمً قصٌرا فان ذلك ٌعنً أن هناك عددا بسٌطا من 

المستوٌات الإدارٌة وأن هناك أعدادا مقبولة من العاملٌن ما ٌسمح بنطاق إشراؾ واسع ٌإدي إلى 

. 1تسهٌل العملٌات الإدارٌة

الاتصالات الإدارٌة والتعاون - ب

ٌعتبر التعاون بٌن أفراد التنظٌم أمرا ضرورٌا بل أساسٌا فً الإدارة الناجحة، ولقٌام تعاون فعال     

لا بد من توضٌح الهدؾ العام وتوضٌح العمل الذي ٌقوم به كل فرد فً التنظٌم مع الاقتناع بالقدرات 

والتوجٌهات الصادرة عن القٌادة، لان الطرٌق الوحٌد للوصول إلى ذلك هو الاتصال المحكم بٌن 

جمٌع عناصر التنظٌم، ولذلك فإن للئتصال أهمٌة كبٌرة، إذ أن كل نشاط إداري لا ٌتم إلا من خلبل 

 من وقته %90 من حٌاته العملٌة ٌمارس فٌها عملٌة الاتصال، وأن %70الإتصال حٌث ٌقضً الفرد 

 .الإداري ٌخصص للئتصال
 بٌن أفراد الجماعة دور مهم فً تحدٌد علبقة الجماعة بالمنظمة الإدارٌة، وفً عاون   وٌكون للت

تحقٌق أهداؾ هذه المنظمة، فكلما تمكنت القٌادات الإدارٌة من استثمار روح الجماعة، وتعاضد 

تحقٌق الفعالٌة الإدارٌة المطلوبة، كلما نجحت المنظمة  ونتاجٌةالإأفرادها، وتوجٌهها لتحقٌق زٌادة فً 

فً كان أما إذا فشلت المنظمة فً ذلك، وحصل أن تعاضد أفراد الجماعة . فً الوصول إلى ؼاٌاتها

المنظمة وأهدافها، كلما كان ذلك مبرراً لإخفاق   على مجابهة سٌاسات من خلبلهاتجاه عكسً، وعملوا

المنظمة ووضعها فً موضع معقد لا ٌسهل علبجه، لأن تذلٌل الصعوبات والمشكلبت المتصلة 

 2.بالجماعات أعقد وأصعب بكثٌر مما لو كانت العقبات أو المشكلبت متصلة بالأفراد

 3:  نذكر ما ٌلًالجماعةداخل تماسك  ولعل من أهم مزاٌا وجود تعاون و   

زٌادة درجة استقرار التنظٌم، وذلك لاحتفاظه بؤعضابه القدامى وذلك بالإضافة إلى اجتذاب  -1

 .أعضاء جدد
 . تنظٌم مستقر وثابتإلىزٌادة شعور الفرد العضو بالمنظمة بالاستقرار لانتمابه  -2
زٌادة طاقات الأفراد الأعضاء على العمل، الأمر الذي ٌرجع إلى إشراكهم فً اتخاذ  -3

 .القرارات المختلفة التً تهم الجماعة ذاتها
زٌادة قوة الجماعة على التؤثٌر على أعضابها وإلزامهم بقٌم معٌنة لا ٌجوز لهم الخروج عنها،  -4

وبذلك تستطٌع الجماعة أن تلزم أعضاءها بوظابؾ وأدوار معٌنة ٌجب على الكل القٌام 
                                                           

 .40-39، ص ص مرجع سابق: موسى اللوزي 1
 .142، ص مرجع سابق: عبد المعطً محمد عساؾ 2
. 276- 275 ص  ص،مرجع سابق:  محمد دٌري، سعادة راؼب الكسوانًرزاه 3
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وعلى ذلك فإن الفرد العضو الذي ٌنحرؾ عن أهداؾ الجماعة ٌتعرض للكثٌر من . بؤدابها

أما إذا أصر هذا الفرد على .  سلوكهتؽٌٌرلمحاولة فً  باقً الأعضاء  طرؾالضؽوط من

هذا وٌؤخذ هذا . عدم الانصٌاع لرأي الجماعة فإنها تقوم بلفظه؛ أي بإسقاط العضوٌة عنه

الرفض أشكالا عدٌدة مثل عدم التحدث إلٌه، عدم الاستماع لما ٌقوله، عدم إعطابه أٌة مهام 

   .لتنفٌذها، عدم إعطابه أي تعضٌد مهما كانت مشاكله، وعزله عزلا كاملب
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 جهود منظمة العمل الدولٌة والعربٌة فً تحسٌن ظروف العمل: رابعا

منظمة العمل الدولٌة - 01

     تعتبر منظمة العمل الدولٌة أهم الفروع المتخصصة لدى هٌبة الأمم المتحدة رؼم أنها نشؤت قبل 

م خلبل مإتمر السلبم بالعاصمة 1919نشوء هذه الأخٌرة بحوالً ربع قرن، حٌث تؤسست سنة 

الفرنسٌة بارٌس فكانت مبادبها تقوم على أن السلبم العالمً الدابم لا ٌتحقق إلا إذا بنً على العدالة 

الاجتماعٌة، فبعد اجتٌاح الثورة الصناعٌة لكل من أوروبا وأمرٌكا الشمالٌة وساءت أوضاع العمال 

والصناعٌٌن صار البحث عن معالجة تلك الأوضاع أكثر من ضروري خاصة وأن قوة العمل هً 

. العنصر الأساسً فً العملٌة الإنتاجٌة

م وخلبل 1944إن الرجوع إلى الوثٌقة التً أقرها مإتمر فٌلبدلفٌا فً الدورة السادسة والعشرٌن سنة 

 التزام منظمة العمل الدولٌة بالعمل على رفع مستوى المعٌشة للعمال، وتشؽٌلهم تم تثبٌتهذا المإتمر 

فً ظروؾ عمل مرٌحة وتوفٌر الوسابل اللبزمة لتدرٌب العمال وتؤمٌن تنقلهم وإقامتهم وتؤمٌن 

. سٌاسات الأجور وساعات العمل وتحقٌق العدالة والتقدم والحد الأدنى من المعٌشة

منذ أن ظهرت منظمة العمل الدولٌة بمختلؾ هٌاكلها سعت إلى وضع معاٌٌر لضمان العاملٌن    

والمستخدمٌن والتً تشكل جزء من حقوق الإنسان فً إطار علبقات العمل، تصدرها فً شكل 

. اتفاقٌات دولٌة أو توصٌات أو لوابح وتقارٌر

ففً المإتمر العام لمنظمة العمل الدولٌة المنعقد فً جنٌؾ فً دورته الخامسة والتسعون سنة     

تحسٌن فهم علبقات الاستخدام  م أصدر قرارا بشؤن علبقة الاستخدام فً توصٌة تإكد على2006

. ونوعٌة المعلومات عنها وعن القضاٌا المتصلة بها

المبادئ )م بعنوان 2012 سنة 101جاء التقرٌر السادس لمإتمر العمل الدولً فً دورته    وقد 

: تم التطرق إلى موضوع المبادئ والحقوق الأساسٌة فً العملحٌث  (والحقوق الأساسٌة فً العمل

الحقوق والظروؾ المواتٌة، ضمن الفصل الأول من التقرٌر، باعتبارها تدل على الظروؾ الواجب 

، وكذلك الربط بٌن التنمٌة الاقتصادٌة والاجتماعٌة إذ فً هذا الشؤن  بمكان العملالسهر على توفٌرها

تم التركٌز على ضرورة الربط بٌن إعلبن منظمة العمل الدولٌة حول المبادئ والحقوق الأساسٌة فً 

. ، والإعلبن بشؤن العدالة الاجتماعٌة (م1998إعلبن عام )العمل 

فبالرؼم من أن هذا المإتمر تعلق أساسا بالحقوق الأساسٌة فً العمل والعولمة، إلا أنه ورد فً       

الفقرة السابعة عشر من التقرٌر أن ما جاءت به العدٌد من معاهدات الأمم المتحدة الأساسٌة المتعلقة 

العهد الدولً الخاص بالحقوق المدنٌة والسٌاسٌة والعهد الدولً الخاص بالحقوق )بحقوق الإنسان، 

 الحقوق الأساسٌة فً العمل تثبٌت مجموعة مهمة منإلى جانب  (الاقتصادٌة والاجتماعٌة والثقافٌة
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مضٌفا حقوقا أخرى أهمها الحق فً ظروؾ عمل آمنة وصحٌة والحق فً الضمان الاجتماعً، 

. 1والحق فً أجر منصؾ والحق فً تحدٌد معقول لساعات العمل

: م المعنون بـ2008، 97وقد ورد فً التقرٌر الخامس لمإتمر العمل الدولً المنعقد فً جنٌؾ لدورة 

المتعلق بالبند الخامس من جدول أعمال " مهارات من أجل تحسٌن الإنتاجٌة ونحو العمالة والتنمٌة"

، أن تحسٌن "الإنتاجٌة والعمالة والمهارات والتنمٌة: "الدورة وضمن الفصل الأول تحت عنوان

الإنتاجٌة وقٌاسها ٌمكن أن ٌتحدد على أساس إنتاجٌة العمال من خلبل جملة من العوامل كمعدلات 

. أو الرضا عن الوظٌفة (الاستقرار الوظٌفً)العمالة أو معدلات الأجور، أو استقرار العمالة 

منظمة العمل العربٌة - 02

م بالعاصمة العراقٌة بؽداد، من قبل 1965اتخذ قرار إنشاء منظمة العمل العربٌة فً جانفً       

وزراء العمل العرب خلبل المإتمر الأول الذٌن أقروا المٌثاق العربً للعمل، وٌشترك فً عضوٌة 

. المنظمة كل من الحكومات، أصحاب الأعمال، والعمال، وهً بذلك منظمة ثلبثٌة التكوٌن

م المتعلقة بمستوٌات 1966 الصادرة سنة 01لقد جاء فً المادة الأولى من الاتفاقٌة العربٌة رقم       

العمل أن علبقات العمل تقوم على أساس الحقوق والواجبات المتبادلة بٌن العمال وأصحاب العمل، 

وعلى أساس متكافا مع مراعاة الاعتبارات الاجتماعٌة والاقتصادٌة ومقتضٌات العدالة والصالح 

. 2العام للمجتمع

م 1976 سنة 6أما بخصوص ضبط العلبقات بٌن العاملٌن والإدارة فقد أكدت الاتفاقٌة رقم       

 على ضرورة التعاون بٌن العمال والإدارة ضمن لجان 73بشؤن مستوٌات العمل معدلة فً المادة 

وتلتها ... مشتركة تتولى تقدٌم الاقتراحات المتعلقة بشإون العاملٌن ورفع مستوى الإنتاجٌة والتدرٌب 

 من نفس الاتفاقٌة لتإكد على مشاركة العاملٌن التً ٌجب أن تتعدى مستوى الاستشارة إلى 74المادة 

. مرحلة اتخاذ القرارات فً كافة الموضوعات التً تهم المإسسة

 من نفس الاتفاقٌة باسم علبقات العمل الجماعٌة، ألحت المنظمة العربٌة 85وفٌما تناولته المادة      

للعمل على السعً لتحقٌق استقرار علبقات العمل من خلبل التواصل المستمر بٌن أصحاب العمل 

. ها بشروط العمل وإجراءات تنظٌمة العمال والخوض فً مختلؾ القضاٌا المتعلقيوممثل

 عوامل توافر الرضا الوظٌفً لدى بعض إلى  فً بنودها منظمة العمل العربٌةطرقتوقد ت      

م بشؤن بٌبة العمل 1981 لعام 13العاملٌن حٌث جاء فً المادة العاشرة من الاتفاقٌة العربٌة رقم 

                                                           
المبادئ والحقوق الأساسٌة فً العمل، من الالتزام إلى العمل، جنٌؾ، : مكتب العمل الدولً، التقرٌر السادس- 1

. 06، ص 2012

. م1966، بشؤن مستوٌات العمل، 1الاتفاقٌة العربٌة رقم :  منظمة العمل العربٌة2
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م فً 1981 مارس 17 إلى 7المنبثقة عن المإتمر العربً للعمل المنعقد خلبل الفترة الممتدة من 

بنؽازي بلٌبٌا، الحث على اتخاذ الإجراءات وإعداد الوسابل التً تضمن للعامل الاستقرار النفسً 

والاجتماعً مإكدة على تشجٌع القٌام بالنشاط الاجتماعً والعمل على تحسٌن العلبقات ما بٌن 

 إضافة إلى مختلؾ العوامل الأخرى .1الزملبء فً العمل من عمال ورإساء عمل وأصحاب أعمال

... التً تناولتها هذه الاتفاقٌة كمنح الأجر العادل، وتنظٌم ساعات العمل، رفع المستوى الثقافً 

     تهدؾ منظمة العمل العربٌة كما جاء فً مقدمة دستورها  إلى تحسٌن ظروؾ العمل وشروطه 

للقوى العاملة العربٌة، بما ٌتفق مع كرامة الإنسان العربً، والسعً إلى تحقٌق رفاهٌته المادٌة 

والروحٌة، وتحقٌق تكافإ الفرص، والعدالة الاجتماعٌة إٌماناً بؤن القوى العاملة فً الوطن العربً 

. تمثل إحدى الدعامات الأساسٌة للوحدة العربٌة

عنى مٌثاق العمل العربً بإبراز أهداؾ المنظمة مشٌراً إلى أن هدؾ الدول العربٌة هو رفع مستوى * 

القوى العاملة لتطوٌر المجتمع العربً وتقدمه على أسس متٌنة وسلٌمة ، مإكداً إٌمان الدول العربٌة 

. بؤن السلبم العالمً أساسه العدالة الاجتماعٌة

 2 :وبتحدٌد أكثر فإن منظمة العمل العربٌة تسعى إلى تحقٌق* 

 التعاون الكامل فً الشإون العمالٌة، والتنسٌق بٌن الأجهزة المختصة بالشإون العمالٌة، وتطوٌرها -أ

. بما  ٌتلبءم والتطور الاجتماعً والاقتصادي

.  بلوغ مستوٌات متماثلة فً التشرٌعات العمالٌة والتؤمٌنات الاجتماعٌة -ب

 القٌام بالدراسات المشتركة فً مجالات تخطٌط القوى العاملة وتشؽٌلها، ووضع حد أدنى -ج

. لمستوٌات الأجور فٌها وعلبقات العمل والإدارة 

.  إعطاء الأولوٌة فً التشؽٌل لعمال البلبد العربٌة -د

شى مع أهداؾ التنمٌة ا وضع خطة للتدرٌب المهنً، تتفق واحتٌاجات الدول العربٌة، وتتم-ه

. الصناعٌة والاجتماعٌة فٌها

.  تشجٌع إنشاء معاهد للثقافة العمالٌة والتوسع فٌها-و

. الفنً تقدٌم المعونة الفنٌة فً مجالات العمل من خلبل برنامج للتعاون -ز

.   العمل على حماٌة الحرٌات النقابٌة فً الوطن العربً-ح

                                                           
. م1981، 13الاتفاقٌة العربٌة رقم : منظمة العربٌة للعمل- 1

، ص ص  1985 ، دار النهضة العربٌة، دط، بٌروت لبنان، علاقات العمل فً الدول العربٌة:  أحمد زكً بدوي 2

356-357. 



125 
 

تحسٌن ظروف العمل فً ضوء القانون المصري والجزائري : خامسا 

تحسٌن ظروف العمل فً ضوء القانون المصري - 01

تشهد حضارة قدماء المصرٌٌن ثم الحضارة المسٌحٌة والإسلبمٌة على وجود اهتمام بتنظٌم    

العلبقة بٌن أصحاب الأعمال والعاملٌن، وقد استقر الأمر لدهور طوٌلة بعد ذلك فً نظام 

الحدادٌن، )الطوابؾ، وكان للطابفة شٌخ ٌفصل فً المشاكل التً تنشؤ فً المهنة كمهنة

، ومع بداٌة القرن التاسع عشر قام محمد علً بإدخال الصناعة الكبٌرة الحجم مثل (...النحاسٌن،

الخ ، وجراء ذلك رافق ازدٌاد أرباح أرباب العمل ..الترسانة والؽزل والنسٌج والحدٌد والصلب

تدهور كبٌر لأوضاع العمال مثل انخفاض الأجور، مشاكل فً الإشراؾ وؼٌرها، كانت سببا فً 

.  بروز حركات عمالٌة تطالب بتحسٌن هذه الظروؾ

 أول الحركات تمثل فً إضراب عمال السجابر سنة 20  القرناوابل 19    عرفت نهاٌة القرن 

، وتلتها إضرابات عدٌدة كانت نتٌجتها تشكٌل أولى النقابات 1900، ثم عمال الفحم 1899

 ظهرت الإضرابات من جدٌد وكانت نتٌجتها 1919العمالٌة فً بعض الصناعات، وبعد ثورة 

فً نفس السنة للتحقٌق فً الشكاوي بٌن العمال وأرباب العمل وقد " قانون لجان التحكٌم"إصدار 

. ساعد ذلك على تنظٌم ساعات العمل والأجور والإجازات

 الذي نظم طبٌعة التعاقد بٌن صاحب العمل والعمال، 1929  ظهر أول قانون للعمل سنة 

الأجور، الإجازات وتعوٌضات إصابات العمل، والصحة والأمن الصناعً، وخلبل الأربعٌنٌات 

والخمسٌنٌات من نفس السنة استحدثت الدولة معاهد للتدرٌب والإدارة، ومن خلبل قوانٌن 

 كسب العاملٌن حماٌة أكبر فً مجال التؤمٌنات والمعاشات، إلى 1961الاشتراكٌة والتؤمٌنات سنة 

 الخاص بشركات قطاع الأعمال العام، والذي أعطى 1991 سنة 203ؼاٌة صدور قانون رقم 

للشركات الحق فً أن تعد لنفسها لوابح للعاملٌن تناسب ظروفها، وهو إجراء ٌدل على بداٌات 

. ترسٌخ مفهوم الحق والواجب كثقافة بٌن العمال وأرباب العمل
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 تحسٌن ظروف العمل فً ضوء القانون الجزائري- 02

كانت الجزابر قبل الاحتلبل بلدا رٌفٌا زراعٌا بامتٌاز، والشًء الذي حدث خلبل الاحتلبل 

 أن فرنسا سلبت الملكٌة من الساكنة الأصلٌن وشؽلوا فً أراضٌهم 1832الفرنسً للجزابر سنة 

 وحتى المإسسات الإقتصادٌة التً استحدثتها فرنسا فً قطاعات المناجم 1.لٌشكلوا طبقة برولٌتارٌا

 الجزابرٌون على أمل تحسٌن ظروفهم المادٌة والمهنٌة إلٌهاالزراعة والصناعة التحوٌلٌة والتً تحول 

.  لم تؽٌر من الأمر شٌبا، خصوصا فً ظل سٌاسة الإقصاء والتضٌٌق على الحركات العمالٌة

 وبعد الاستقلبل سعت الدولة لتقنٌن مجال العمل وتحسٌن مجالات الرعاٌة المهنٌة، من 

وما ٌجب الإشارة إلٌه أن الحكومة المإقتة تبنت القانون الفرنسً . خلبل تقنٌن حقوق وواجبات العمال

ومن الأمثلة على هذه الخٌارات التً انتهجتها الدولة . مع محاولة تكٌٌؾ بعض مواده مع مبادئ الثورة

المتعلقة بالتسٌٌر الذاتً والتً وضعت أساس الضمان  (1968 دٌسمبر 30)الجزابرٌة قرارات 

. 2الإجتماعً لعمال الزراعة، بما فٌه حق العمال فً العطل السنوٌة والأسبوعٌة وأٌام الأعٌاد الرسمٌة

 صدور قرارات 1971 فبراٌر05 أما فٌما ٌتعلق بالتؤمٌنات الإجتماعٌة، فقد شهد تارٌخ 

رعٌن وعابلبتهم ضد المرض والعجز والوفاة، وتؽطٌة ازمثورٌة تكفل حق التؤمٌن للعمال ال

 3.مصارٌؾ الأمومة كما تضمن للعمال معاشا للشٌخوخة

وقد عرؾ التشرٌع فً الجزابر تطورا وارتقاء لافتا فً مجال تحسٌن ظروؾ العمل على 

أكثر من صعٌد، فقد صنؾ التشرٌع الجزابري الناظم لعلبقات العمل حقوق العاملٌن وواجباتهم فً 

  .(7،6،5) المتعلق بعلبقات العمل فً مواده 90/11ضوء القانون رقم 

 

:  على حقوق العمال وفٌما ٌلً شرح لبنودها4(5،6)فقد نصت المادتٌن 

 ًٌدخل ضمن حقوق العامل الجماعٌة وللعامل فٌه الحق فً ممارسة : ممارسة الحق النقاب

 .الحرٌة النقابٌة
 ًوهً آلٌة من شؤنها أن تفتح مجال الحوار والنقاش بٌن النقابات العمالٌة : التفاوض الجماع

والمنظمة من أجل تحسٌن شروط وظروؾ العمل وتسوٌة النزاعات، والتعاون سوٌا لخدمة 

 . كآلٌة نقابٌةالإضرابأهداؾ المنظمة، وٌكفل القانون الحق فً 
 فً القرارات المتخذة داخل استشارٌاولها أن تبدي رأٌها : المشاركة فً الهٌبة المستخدمة 

 الدور الرقابً وتسٌٌر لجنة إلى بالإضافة العمال بؤي مستجد داخل التنظٌم، وإعلبمالمنظمة، 

 .الخدمات الاجتماعٌة
                                                           

، بٌروت لبنان، 1، دار الحداثة للنشر والتوزٌع، طتارٌخ الجزائر الحدٌثة دراسة سوسٌولوجٌة: ؼلولج عبد القادر 1

 . 152ص 
 .130، مرجع سابق، ص مقدمة فً دراسة المجتمع المجتمع الجزائري: محمد السوٌدي2
 .103 المرجع نفسه، ص 3
 .563، ص 1990، الجمهورٌة الجزابرٌة، 17 المتعلق بعلبقات العمل، الجرٌدة الرسمٌة، العدد 90/11 قانون 4
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 وتشمل:  الضمان الاجتماعً والتقاعد 
التؤمٌنات الاجتماعٌة الناتجة عن المخاطر الفسٌولوجٌة كالمرض أو الولادة، العجز أو          - 

.  الوفاة

التؤمٌنات الاجتماعٌة الناتجة عن المخاطر المهنٌة وتشمل التؤمٌن عن الشٌخوخة         - 

. والتقاعد، البطالة

 وتشمل: الوقاٌة الصحٌة والأمن وطب العمل 
. القواعد المتعلقة بنظافة أماكن العمل وتهوٌتها وتطهٌرها  - 

. القواعد المتعلقة بالإضاءة والضجٌج وحماٌة العمال من تقلبات الأحوال الجوٌة  - 

. القواعد المتعلقة بالشحن والتفرٌػ والوقاٌة من السقوط العلوي  - 

. القواعد المتعلقة بالوقاٌة من خطر الحرٌق  - 

. القواعد المتعلقة بالتزام صاحب العمل بتوفٌر طب العمل  - 

 وتشمل: حق العامل فً الراحة 
. حق العامل فً العطلة الأسبوعٌة  - 

. حق العامل فً العطلة السنوٌة  - 

 المساهمة فً الوقاٌة من نزاعات العمل وتسوٌتها. 
 اللجوء إلى الإضراب. 

:  الحقوق لتالٌة90/11من نفس القانون  (6)   وأضافت المادة

 ،ًالتشؽٌل الفعل 
 ،احترام السلبمة البدنٌة والمعنوٌة وكرامتهم 
 ،الحماٌة من أي تمٌٌز لشؽل منصب عمل ؼٌر المنصب القابم على أهلٌتهم واستحقاقهم 
 ،التكوٌن المهنً والترقٌة فً العمل 
 ،الدفع المنتظم للؤجر المستحق 
 ،الخدمات الإجتماعٌة 
 كل المنافع المرتبطة بعقد العمل ارتباطا نوعٌا .
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: أورد المشرع واجبات العمال وهً (07)  وفً نص المادة السابعة

  أن ٌإدوا بؤقصى قدراتهم المهام المنوطة بهم بكل عناٌة ومواظبة فً إطار التنظٌم الساري

 .المفعول
 أن ٌساهموا فً مجهودات الهٌبة المستخدمة لتحسٌن التنظٌم والإنتاجٌة. 
 أن ٌنفذوا التعلٌمات الصادرة عن السلطة السلمٌة. 
 أن ٌراعوا تدابٌر الوقاٌة الصحٌة والأمن. 
 ًأن ٌتقبلوا أنواع الرقابة الطبٌة الداخلً والخارج. 
 أن ٌشاركوا فً أعمال التكوٌن وتحسٌن المستوى وتجدٌد المعارؾ. 
  ألا تكون لهم مصالح مباشرة أو ؼٌر مباشرة فً مإسسة أو شركة منافسة أو زبونة أو مقاولة

 .من الباطن إلا إذا كان هناك اتفاق مع المستخدم
  ،ألا ٌفشوا المعلومات المهنٌة المتعلقة بالتقنٌات والتكنولوجٌا وأسالٌب الصنع وطرق التنظٌم

وبصفة عامة  أن لا ٌكشفوا مضمون الوثابق الداخلٌة الخاصة بالهٌبة المستخدمة إلا إذا فرضها 

 .القانون أو طلبتها سلطتهم السلمٌة
 أن ٌراعوا الالتزامات الناجمة عن عقد العمل .
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 برامج تحسين ظروف العمل: سادسا
    فيناك من البرامج ما يصون ويحفز العاممين عن طريق مجموعة الإجراءات التي تستيدف 
عدم تدني ميارات وخبرات العاممين، بالإضافة إلى تطوير قابميتيم لأغراض الإبداع  والابتكار 
ومن أمثمة ذلك نذكر البرامج الخاصة بالتدريب وتنمية الميارات الإبداعية وكذا البرامج الخاصة 

. بإعادة النظر في سياسات الأجور والحوافز
 1 :   وىناك من البرامج أيضا ما يستيدف تحسين بيئة العمل عن طريق

. تييئة مكان عمل نظيف ومرتب من حيث الإضاءة والتيوية والرطوبة والأثاث- 
معالجة حالات التعب والإرىاق وذلك عن طريق إعادة النظر في ساعات العمل من خلال - 

لراحة وتحديد لالإبتعاد عن الأنماط التقميدية والمجوء إلى الإعتماد عمى مبدأ حاجة العاممين 
 فقد تمجأ المنظمة مثلا إلى استخدام ساعات العمل المرنة أو أسبوع العمل المرن أو أسبوع ،النشاط

. العمل المضغوط
تقميل مصادر الضوضاء وذلك عن طريق عزل الآلات والمعدات التي تصدر عنيا الأصوات - 

. وتزويد السقوف والجدران بمواد عازلة
 .التقميل من رتابة الأعمال من خلال المجوء إلى برامج الإثراء أو التوسع الوظيفي سالفة الذكر- 

  ومن خلال برامج الأمن والسلامة المينية تسعى المنظمة إلى حماية موظفييا وعتاد المنظمة من 
أي مخاطر قد تحدق بو، وتقع مسؤولية تطبيق برامج السلامة المينية والصحية عمى كاىل كافة 

 2:العاممين في المنظمة، كل فرد حسب موقعو
يقع عمييم جميعا أن يؤدوا مياميم في تحمل مسؤولية أمن المنظمة، وأن يكونوا : العاممون - أ

عمى معرفة ودراية بنظم وقواعد السلامة العامة، وأن يبذلوا أقصى الانتباه فيما يتعمق بتطبيق 
 .الموائح والتعميمات بيذا الخصوص

وتعتبر ىي الجية المسؤولة عن توفير وسائل السلامة المينية والصحية :  الادراة العميا - ب
الخاصة بالموظفين، مع وضح الموائح والتعميمات، كما تعتبر الإدارة مسؤولة عمى عن توفير 

 .الأفراد المناط بيم تصميم برامج السلامة المينية والعمل عمى تنفيذىا

                                                           
 .138-137، ص صمرجع سابق: محمد الصٌرفً 1
 .54، ص مرجع سابق: سلٌم بطرس جلدة 2
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وعمييم مسؤولية الحفاظ عمى السلامة المينية والصحية الخاصة : مدراء الادارات والمشرفون - ت
بموظفييم، فعمييم التأكد مثلا من أن ظروف العمل توفر السلامة ما أمكن، وأن يدربوا 

موظفييم عمى العمل بأسموب سميم، ومن الناحية النفسية عمييم تشجيع موظفييم بالالتزام 
 .بقواعد السلامة العامة والتقيد بيا

     ومن خلال برامج الرفاىية الاجتماعية من خدمات اجتماعية مختمفة تحفز المؤسسة 
عماليا معنويا، وبواسطة برامج الجودة الشاممة تواجو المنظمة مختمف المظاىر السمبية التي 
باتت تعرفيا المنظمات الحديثة، والتي كثيرا ما تتسبب في انخفاض الروح المعنوية لمعاممين، 

الاجتماعات غير المجدية، عدم معالجة الشكاوى، ضعف الثقة  )ومن ىذه الظواىر نذكر 
الخ ... بالعاممين، تسرب العاممين الأكفاء، إىمال الأساسيات والانشغال بالجزئيات في الإدارة
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أهم خصائص وظروف تطور تسٌٌر المنظمة الجزائرٌة  -بعاسا

  إجبار  فً البداٌة لا ٌمكن أن نؽفل الظروؾ المهنٌة الصعبة التً ورثتها المنظمة الجزابرٌة عقب

الاستعمار الفرنسً مؽادرة أرض الجزابر، والتً شملت مختلؾ مظاهر التمٌٌز والتهمٌش والإقصاء 

الخ  وٌمكن ..بٌن الجزابرٌٌن والمعمرٌن، والعمل القسري، واستؽلبل الممتلكات ونهب الثروات

: تلخٌص هذه الظروؾ فً النقاط الثلبثة التالٌة

. مإسسات بوسابل وأجهزة معطلة   - 

.   مإسسات بلب مسٌٌرٌن بعد احتكار المعمرٌن تسٌٌر هذه المإسسات وإقصاء الجزابرٌٌن   - 

. وضعٌة مالٌة صعبة جدا بعد نهب كل الخٌرات   - 

 على الٌد ا  وعقب الاستقلبل مباشرة حاولت الدولة الفتٌة استعادة تسٌٌر شإون المإسسات اعتماد

: العاملة الجزابرٌة وباعتماد أسالٌب تنظٌم وتسٌٌر مختلفة نورد أهم الملبحظات بشؤنها فٌما ٌلً

على الرؼم من أنه أسلوب شبه مفروض فرضته ظروؾ ما بعد الاستقلبل، إلا : التسٌٌر الذاتً   - 

أن المركزٌة الشدٌدة التً كان ٌتمٌز بها أعطى قوة كبٌرة للمسٌٌرٌن على حساب العمال، وأحٌانا على 

حساب مصلحة المإسسة ككل، علبوة على ذلك لم تكن علبقات العمل متكافبة بٌن العمال والمسٌرٌن 

سواء فً القرارات أو فً الأجور أو فً العلبوات أو حتى العقوبات، ما أدى إلى بروز مظاهر تتنافى 

وعقلنة السلوك البٌروقراطً أهمها استؽلبل السلطة الموسعة من طرؾ الرإساء والتقرب بها إلى 

   1.السلطة المركزٌة

جاء من أجل إشراك العمال فً عملٌة التسٌٌر، إلا أنه أفتقد للتخطٌط وتعبٌد : التسٌٌر الاشتراكً- 

الأرضٌة من ناحٌة تكوٌن العمال ورفع مستوى الوعً العمالً والسٌاسً والتسٌٌري، ما جعل مجلس 

العمال والنقابة أجهزة بلب محتوى تعجز على المشاركة الفعلٌة وبقٌت سلطة القرار والتسٌٌر مركزٌة 

 2.إلى حد بعٌد

توالت أدوات وخطط الدولة لإنعاش مإسساتها فبعد فشل التسٌٌر : ما بعد التسٌٌر الاشتراكً- 

الاشتراكً تقرر منح استقلبلٌة أكبر للمإسسات على أكثر من صعٌد، وظلت المنظمة الجزابرٌة 

 التؤمٌم عقبتتخبط فً الأسالٌب وكل سٌاسة جدٌدة تنفً ما قبلها فبعد إنشاء شركات وطنٌة ضخمة  

 وبعد إشراك العمال تضاعؾ استبعاد إشراكه، فلكل ،جاءت الاستقلبلٌة المإسساتٌة لتفككها من جدٌد

 الانفتاح الاقتصادي والتخلً عن أومرحلة كان لها عوابقها وصولا إلى انتهاج اقتصاد السوق 

المشروع الإشتراكً نهابٌا، التً ولدت الإنتقال من احتكار الدولة إلى احتكار أشخاص وجماعات 

 3.للئمتٌازات التً ٌمنحها الاقتصاد الوطنً

                                                           
، الجزابر، 1، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، طسوسٌولوجٌا المنظمات دراسات نظرٌة وتطبٌقٌة: ناصر قاسٌمً 1

 .207، ص 2014
 .208المرجع نفسه، ص  2
 .209-208المرجع نفسه، ص ص  3
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  ونظرا لتشابه التنظٌم الإداري الجزابري بنماذج الإدارة، والتنظٌم فً الدول النامٌة فً عدة 

خصابص وممٌزات، إذ ٌمكن سحب هذه الخصابص العامة على الإدارة الجزابرٌة، وفٌما ٌلً ذكر 

 1:لهذه الخصابص العامة

النمط الأساسً للئدارة منقول ولٌس أصٌل، وٌكون منقولا من الدول الإستعمارٌة، لهذا من   - 

. الضروري تؽٌر التراث الاستعماري الإداري وفقا للظروؾ المتؽٌرة التً تعٌشها هذه الدول

.  القوى البشرٌة الماهرة، والى الإدارٌٌن المدربٌن جٌداإلىتفتقر البٌروقراطٌات    - 

لإهتمامات الذاتٌة على اتإكد هذه البٌروقراطٌات اتجاهات ؼٌر إنتاجٌة، كتفضٌل البٌروقراطٌٌن   - 

. الإهتمامات العامة، وانحراؾ الاختٌار البٌروقراطً للوظابؾ إلى الإعتبارات الشخصٌة

ترسٌخ دعابم السلطة البٌروقراطٌة من خلبل انتهاج التخطٌط المركزي كؤداة للتنمٌة، وفقدان  - 

 .الاستقرار السٌاسً
:  وفً مجال الصحة تفاوتت الأوضاع التً عرفتها الجزابر قبل الاستقلبل وبعده نلخصها فٌما ٌلً  

 إن وضعٌة الصحة وتنظٌمها فً الجزابر قبل الاستقلبل كان : الأوضاع قبل الاستقلال

متردٌا، حٌث انتشرت عدٌد الأمراض الوبابٌة المعدٌة مثل الملبرٌا والسل والكولٌرا، والتٌفوبٌد، 

الخ، مع ارتفاع ملموس للوفٌات خصوصا لدى الأطفال نتٌجة الظروؾ المعٌشٌة الصعبة التً ...

تمٌزت بها الحٌاة المعٌشٌة للجزابرٌٌن مقارنة بالمعمرٌن، فالخدمات الطبٌة كانت قلٌلة جدا، والقلٌل 

من المواطنٌن من ٌستفٌد من الطب العام فما بالك بالطب المتخصص، وقد مثل الطب التقلٌدي 

 300 ملبٌٌن نسمة قرابة 10لكل ؾ" بالنسبة لمعظم الجزابرٌٌن ملبذا فً ظل نقص التؽطٌة الطبٌة 

.  خصوصا بالنسبة لسكان الأرٌاؾ" طبٌب 

اعتبار )     وفً الوقت الذي استدعت فٌه فرنسا مجموعة من الأطباء المدنٌٌن للعمل بؤرض الجزابر 

تم تشؽٌل فبة واسعة من الجزابرٌٌن كخدم فً مستوٌات أدنى نظرا  (الجزابر قطعة من فرنسا

 لمستوٌات علٌا، وقد تمٌزت هذه الخدمات بتمركزها أكثر  تعلٌمهملحرمانهم من التعلٌم والتدرج فً

وعموما ٌمكن أن نجمل . فً المدن على مستوى الولاٌات، وللعسكر الفرنسً الأولوٌة فً العلبج

السمات التً طبعت النظام الصحً أو الرعاٌة الصحٌة خلبل فترة الاستعمار، فً التقسٌم الذي أوجزه 

 2:نور الدٌن حاروش فً ثلبث مراحل

حٌث اتسمت هذه المرحلة بتؽطٌة صحٌة عسكرٌة مطلقة، مع إنشاء : 1850-م1830مرحلة   - 

. بعض العٌادات ومراكز الإسعاؾ الثابتة

تمٌزت بمجموعة من المحاولات التنظٌمٌة على مستوى المناطق : 1945- م1850مرحلة    - 

. المحتلة، وعلى مستوى القطاعات وبعدها على مستوى المدن الكبٌرة

                                                           
 .138، ص 2015، الجزابر، 1، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، طالجماعات فً التنظٌم: حسان الجٌلبنً 1
 .111، ص 2009دار نشر، الطبعة الأولى، الجزابر، . ، د الستشفٌات الجزائرٌةإدارة:  نور الدٌن حاروش2
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تمٌزت هذه المرحلة ببعض الإصلبحات، وكذا تطبٌق قانون الحماٌة : 1962- م1945مرحلة   - 

. م1950الاجتماعٌة الفرنسً فً الجزابر ابتداء من سنة 

 ورثت الجزابر بعد الاستقلبل حالة صحٌة أقل ما ٌقال عنها أنها: الأوضاع بعد الاستقلال 

قلتها بنقص الكادر الطبً خصوصا الفبة على فقد تمٌزت المراكز والمستشفٌات علبوة  متردٌة،

المتخصصة منها، بالإضافة إلى انحصارها فً المدن وؼٌاب التؽطٌة على مستوى الأرٌاؾ، 

وهذه المرحلة تمٌزت بطب الدولة الذي هدؾ فً أول ؼاٌاته نتٌجة الوضع الاقتصادي الضعٌؾ 

. إلى محاصرة الأمراض المعدٌة وإنعاش المرافق التً خلفها الاستعمار

     وفً ضوء المخطط الوطنً للصحة استطاعت الجزابر خلبل العشر سنوات الأولى بعد 

م 1964الاستقلبل بناء العدٌد من الهٌاكل القاعدٌة، وقامت بإنشاء المعهد الوطنً للصحة العمومٌة 

-1969)لتكوٌن إطارات الصحة، وبعده مباشرة بدأت مسٌرة الإصلبح والتشٌٌد فمثلب مثلت المرحلة 

بداٌة حملبت التلقٌح ضد الشلل والملبرٌا والرمد، بالتنسٌق مع المنظمة العالمٌة للصحة  (م1970

OMSبالإضافة  إلى برنامج الوقاٌة من حوادث العمل ووضع لجان النظافة والوقاٌة  .

     وعرفت الجزابر مسٌرة مزدهرة فً سن القوانٌن والتشرٌعات المنظمة للمنظومة الصحٌة وسٌر 

م على حق المواطن فً الطب المجانً، 1976العمل فٌها، وفً هذا الإطار أكد المٌثاق الوطنً 

 المتضمن القانون الأساسً النموذجً لعمال المإسسات والإدارات 59-85المرسوم التنفٌذي رقم 

 المتضمن قانون حماٌة الصحة وترقٌتها، والمنشور الوزاري سنة 1(05- 85رقم )العمومٌة، القانون 

م والمتعلق بمساهمة المرضى فً تسدٌد نفقات الإٌواء والإطعام فً الوسط الاستشفابً، 1995

 المتضمن قواعد إنشاء المإسسات الاستشفابٌة المتخصصة، 2(465- 97 )المرسوم التنفٌذي رقم

 المتضمن تؤسٌس تعوٌض على خطر العدوى لفابدة المستخدمٌن 3( 52- 03 )المرسوم التنفٌذي رقم

الممارسٌن فً بعض الهٌاكل العمومٌة للصحة، وؼٌرها من القوانٌن والأوامر والمراسٌم الأخرى 

التً عرفتها الساحة التشرٌعٌة والتنظٌمٌة فً الجزابر ومن ثمار هذه الجهود نورد نتاج هذه الجهود 

: من خلبل قراءة بسٌطة لآخر إحصابٌات الدٌوان الوطنً الجزابري للئحصابٌات بهذا الشؤن

   عرفت الجزابر تحسنا ملحوظا على مستوى توفٌر الكادر البشري الطبً المإهل فبعد كان عدد 

فرد لكل طبٌب، ارتفع  (7835)بمعدل  ( طبٌب1279) لا ٌتعدى 1962الأطباء بالجزابر عام 

 إلى 1968وسنة   (8007) إلى 1965المعدل خلبل الثمان سنوات اللبحقة حٌث وصل سنة 

                                                           
 .1985، الجزابر، 08 المتضمن قانون حماٌة الصحة وترقٌتها، الجرٌدة الرسمٌة، عدد 05- 85القانون : أنظر 1
 .1997، الجمهورٌة الجزابرٌة، 81الجرٌدة الرسمٌة، العدد :  أنظر2
 .2003، الجمهورٌة الجزابرٌة، 08الجرٌدة الرسمٌة، العدد :  أنظر3
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فرد لكل طبٌب، ونجد فً الوضعٌة المالٌة المزرٌة التً عرفها اقتصاد البلبد بعد الاستقلبل  (8029)

مباشرة تفسٌرا لكل ذلك، ففً ظل الزٌادة السكانٌة المتواترة مع جمود عدد الأطباء فً مكانه ارتفع 

معدل حظوظ الاستفادة الاستشفابٌة بالنسبة للمرضى بالجزابر، وبعد هذه الفترة مباشرة كنا قد أشرنا 

إلى جهود الدولة فً بناء الهٌاكل وإنشاء معاهد التكوٌن مطلع السبعٌنات وهو ما ٌعكس تحسن 

معدلات حظوظ الاستفادة فً السنوات التً تلت هذه الجهود وؼٌرها خلبل مسٌرة التشٌٌد الوطنً، 

 1:نورد ذكر بعضها

 1975 فرد من مجموع عدد السكان لكل طبٌب سنة    4909-

 1980 فرد من مجموع عدد السكان لكل طبٌب سنة    2193-

 1985 فرد من مجموع عدد السكان لكل طبٌب سنة 1654   -

 1995 فرد من مجموع عدد السكان لكل طبٌب سنة 1027-  

 2000 فرد من مجموع عدد السكان لكل طبٌب سنة 941   -

 2010 فرد من مجموع عدد السكان لكل طبٌب سنة  640-

 2:     وعلى المستوى التسٌٌري عرفت هذه المإسسات مشاكل داخلٌة كثٌرة نلخصها أهمها فٌما ٌلً

عدم وجود ارتباط بٌن الإطارات الفنٌة أو التقنٌة فً السلك الطبً والشبه الطبً، والطاقم    - 

. الإداري من خلبل ضعؾ تسٌٌر المراكز الصحٌة

. ضعؾ التنسٌق بٌن مختلؾ المهام الموكلة لكل عنصر من عناصر النظام- 

. انخفاض الحس والوعً المهنً لدى موظفً القطاع أثر على مردودٌة خدماته المقدمة- 

عدم وجود قٌادات متخصصة فً تسٌٌر الوحدات الصحٌة بالرؼم من وجود برامج تكوٌنٌة فً هذا - 

. المجال

التداخل فً المهام بٌن مكونات المنظومة الصحٌة على الرؼم من تحدٌد الأدوار مسبقا، فالمراكز - 

الصحٌة تختص فً تقدٌم الفحوص الأولٌة، بٌنما المإسسات الاستشفابٌة تهتم بالعلبجات المستعجلة 

. والجراحٌة

مشاكل البٌروقراطٌة الإدارٌة بالنسبة لجمهور المرضى خصوصا فً المواعٌد مثلما ما هو الشؤن - 

. بالنسبة لمواعٌد إجراء التحالٌل والعملٌات الجراحٌة

                                                           
1 http://www.ons.dz /15/07/2018: موقع الدٌوان الوطنً للئحصابٌات، الجزابر، تارٌخ زٌارة الموقع. 
 .159-158ص ص ، مرجع سابق:  نور الدٌن حاروش2
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. بروز مظاهر التبذٌر فً العلبج واستهلبك الأدوٌة- 
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 :خلاصة الفصل   

   ٌعتبر تحسٌن ظروؾ العمل أحد أهم مطالب العمال تارٌخٌا على الإطلبق ولا زال كذلك إلى حد 

الآن، ففً بداٌات مرحلة التصنٌع  تركزت مطالب العمال على تحسٌن الأجور وتقلٌص ساعات 

العمل وتحسٌن بٌبة العمل، وفً السنوات الأخٌرة ارتقت مطالب العمال لأشكال أخرى كالمطالبة 

بالمشاركة فً التسٌٌر واتخاذ القرار،الاستفادة من التحفٌز بؤشكاله المختلفة، تشكٌل اللجان المختلفة 

. والنقابات المهنٌة

إتاحة الفرصة للمرءوسٌن للبشتراك    فمن خلبل أسلوب المشاركة فً التسٌٌر واتخاذ القرار ٌمكن 

 أو الأسلوبوفق هذا ، ؾ حد ذاته أسلوب فاعل للقٌادةي وهذا ؾ،فً تحلٌل المشكلبت واتخاذ القرارت

الحافز ٌحٌط المشرؾ مرءوسٌه علماً بالمشكلبت وبمإشرات الأداء وٌشجعهم على إبداء آرابهم 

وهذا هو القابد . الاعتبار قبل إصداره للقرارعٌن ا بهعضها أو كلبواقتراحاتهم ، وٌتقبلها أو ٌؤخذ ب

. الدٌمقراطً ، بعكس الربٌس الأوتوقراطً

    كما ٌعتبر أسلوب المساومة الجماعٌة أو التفاوض بٌن إدارة المنظمة والنقابة من أكثر المحاور 

أهمٌة فً التؤثٌر على علبقات العمل السابدة ولذا فإن النقابات تستطٌع التؤثٌر على الإدارة أٌضا إذا ما 

. كانت تمثل العمال فعلٌا

    فً حٌن ٌعد نظام الحوافز بما ٌحتوٌه من عوامل مشجعة عن العمل مادٌا ومعنوٌا من بٌن 

اهتمامات الموظفٌن، ففً الوقت الذي تراعً فٌه الإدارة نظام الحوافز كوسٌلة لتحسٌن الأداء ودفعه، 

تمثل الحوافز المختلفة المتاحة مصدر إشباع لرؼبات كثٌرة ٌطمح لها العمال، وفً خضم هذه العلبقة 

أكد تاٌلور على أن الإدارة الناجحة هً التً تحسن توظٌؾ هذه العلبقة بٌن الحافز والأداء خدمة 

. لأهدافها حٌث تستفٌد كل الأطراؾ نتٌجة ذلك

   وقد مرت العلبقات التنظٌمٌة بٌن العمال وأرباب العمل بمراحل تارٌخٌة مهمة حتى أصبح الإنسان 

ٌمثل احد أهم حلقاتها وبذلك بلؽت هذه العلبقة مستوى عالً من التقنٌن ٌحمً وٌلزم طرفً عقد العقد 

العمل بمضامٌن نصوصه، وتمثل التجربة الجزابرٌة احد أهم هذه النماذج ، لما بلؽته المنظمة 

الجزابرٌة من ضبط وتقنٌن للسلوك التنظٌمً وأسالٌب إدارة شإون العمال، إلا أن المركزٌة الشدٌدة 

. وسلطة التعٌٌن التً تجانب فً أحٌان كثٌرة معٌار الكفاءة بقٌت تمثل أحد معوقات ارتقابها
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أشكال تأثير ظروف : الفصل الرابع أشكال تأثير ظروف : الفصل الرابع
العمل عمى الإستقرار الوظيفي العمل عمى الإستقرار الوظيفي 

تمهيد  تمهيد  
  الظروف الفيزيقية وأثرىا عمى معنويات العمال الظروف الفيزيقية وأثرىا عمى معنويات العمال : أولا: أولا
    وعلاقتيا بالتأخر عن العملوعلاقتيا بالتأخر عن العملساعات العمل المرنة ساعات العمل المرنة : ثانيا: ثانيا
  علاقة نوبات العمل وفترات الراحة بالاستقرار الوظيفيعلاقة نوبات العمل وفترات الراحة بالاستقرار الوظيفي  :ثالثا:ثالثا
   تأثير مخاطر بيئة العمل عمى الشعور بالأمن تأثير مخاطر بيئة العمل عمى الشعور بالأمن:رابعا:رابعا

  تأثير الأجر عمى الرغبة في الاستمرار بالعملتأثير الأجر عمى الرغبة في الاستمرار بالعمل  :خامسا:خامسا
   والحماية والحمايةأثر نمط القيادة عمى المرؤوسينأثر نمط القيادة عمى المرؤوسين: سادسا: سادسا
   تأثير الاتصالات الرسمية وغير الرسمية داخل التنظيمات تأثير الاتصالات الرسمية وغير الرسمية داخل التنظيمات:سابعا:سابعا
   عمى السموك عمى السموكتأثير العدالة التنظيميةتأثير العدالة التنظيمية- ثامنا- ثامنا
   علاقة ظروف العمل بمعدل الغياب والتأخر علاقة ظروف العمل بمعدل الغياب والتأخر:تاسعا:تاسعا
    العلاقات الإنسانية الفعالة وأثرىا عمى السموكالعلاقات الإنسانية الفعالة وأثرىا عمى السموك: عاشرا: عاشرا

   الفصل الفصل خلاصة خلاصة
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: تمهٌد

لقد بٌنت الدراسات المختلفة العلبقة الوطٌدة بٌن ظروؾ العمل بمختلؾ أنواعها من ظروؾ 

فٌزٌقٌة أو تنظٌمٌة أو متؽٌرة، وبٌن استقرار العمال بمنظماتهم، أٌن ٌتجلى الاستقرار الوظٌفً فً 

مإشرات عدة كالشعور بالأمان الوظٌفً، وانخفاض معدلات دوران العمل وارتفاع معدلات البقاء 

بالعمل، بالإضافة إلى الإقبال على العمل بمعنوٌات مرتفعة مقابل انخفاض لحالات التؤخر والتؽٌب 

. عن العمل، وفً توحد العمال مع أهداؾ منظمتهم كذلك كؤحد أهم صور الاستقرار الوظٌفً كذلك

 

الظروف الفٌزٌقٌة وأثرها على معنوٌات العمال  : أولا

الإحساس بالمكانة  كأظهرت البحوث أن سلوك العامل ٌتؤثر بمشاعره الخصوصٌة،

إلى حد -والأهمٌة، ومشاعر عدم التمٌز، وفقدان المكانة من ناحٌة أخرى، وتتؤثر هذه المشاعر ذاتها 

-فلو أخذنا . بترتٌب بٌبة العمل الفٌزٌقٌة وتنظٌمها، ومساحة مكان العمل ذاته، ونوع الأثاث- كبٌر

عدد مرات اتصال العاملٌن ببعضهم البعض بتنظٌم مكان العمل، فؤماكن العمل المصممة - مثلب

بطرٌقة تإدي إلى تسهٌل الاتصال الاجتماعً بٌن العاملٌن، تترك أثرا إٌجابٌا على مشاعر الرضى 

 1.والأداء المهنٌٌن للعاملٌن

ولا تخرج التؤثٌرات السلوكٌة عن طبٌعة العلبقات القابمة بٌن خطوط الاتصال داخل 

المنظمة ومساحة الاحترام والتعاون وتحمل المسإولٌة والعدالة التنظٌمٌة المتاحة بٌن الجمٌع رإساء 

ومرإوسٌن، ما ٌزٌد من درجة الانتماء والتماسك، الأمر الذي ٌقوي العامل وٌثبت وضعه 

كلما اكتسب العامل احترامه لنفسه، فٌزداد تؤكٌده لذاته،  (نحن)الإجتماعً، فكلما ازداد الشعور ب

. 2وشعوره بقٌمته

      وٌتدرج الأثر المعنوي عند العامل لٌكون محصلة نتٌجة شعور عدم الرضى بالنهاٌة، 

إذ ٌبدأ العامل فً الشعور بالضٌق والعصبٌة وسهولة الإثارة، ومع ازدٌاد التؤثرات النفسٌة 

الفسٌولوجٌة ٌنعكس ذلك فً زٌادة نسبة الأخطاء، الزٌادة فً معدل الإصابات والحوادث، نقص 

 3.القدرة على أداء الأعمال الذهنٌة وفقدان القدرة على التركٌز فً أداء العمل أٌا كان شكله

هذا وأفادت البحوث مإخرا أن الظروؾ الفٌزٌقٌة لبٌبة العمل تإثر فً سلوك العاملٌن 

واتجاهاتهم، فقد تناولت إحدى الدراسات أثر أربع خصابص لبٌبة العمل على اتجاهات وسلوك 

 4:العاملٌن فً المكتب، وهذه الخصابص هً

 .(الازدحام)عدد العاملٌن فً المكتب، وهذا هو مقٌاس الاكتظاظ - 
 .المسافة بٌن كراسً العاملٌن، وهذا معٌار آخر للبكتظاظ- 
 .عدد القواطع المحٌطة بكل موقع من مواقع العمل على حدة- 

                                                           
 .593، صمرجع سابق: ي رٌجٌو، رونالد1
، منشؤة المعارؾ، دط، علم الاجتماع الصناعً ومشكلات الادارة والتنمٌة الإقتصادٌة  : قباري محمد إسماعٌل2

 .435، ص1977مصر، 
 دط، الإسكندرٌة ، دار المعرفة الجامعٌة،علم النفس الصناعً بٌن النظرٌة والتطبٌق: مجدي أحمد محمد عبد الله 3

 .382، ص 2011مصر، 
 .595-594، ص صمرجع سابق : ي رٌجٌو. رونالد4
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. درجة الإنارة فً موقع العمل- 

أظهرت النتابج أن هناك ارتباطا بٌن هذه العوامل الأربعة وبٌن استقالات العمال ومستوٌات 

عدم رضاهم، بعبارة أخرى إذا نظر العاملون إلى المكتب على أنه معتم ومزدحم ولا ٌتوفر فٌه إلا 

عدد قلٌل من القواطع، ارتفعت مستوٌات عدم الرضى وكانوا أكثر مٌلب للبستقالة من العمل بالمقارنة 

. بالعاملٌن الذٌن لم ٌتعرضوا لمثل هذه الظروؾ

كما أن الإحساس بالتحكم أو التؤثٌر فً بٌبة العمل، ٌإثر وبشكل جوهري على الإحساس 

بالرضى المهنً وعلى الإحساس بضؽط العمل، فنتابج البحوث تشٌر إلى أن منح العاملٌن إحساسا 

بقدرتهم على التؤثٌر فً بٌبة العمل ٌقلل وإلى حد كبٌر من إحساسهم بالمحنة والإجهاد وعدم الرضى، 

وٌتؤثر إحساس العاملٌن بالسٌطرة والتحكم، بمقدار ما لدٌهم من تؤثٌر فً مقدار الخصوصٌة المتاحة 

لهم، وعلى انفتاح مكان العمل وعلى جوانب معٌنة من تجمٌل بٌبة العمل، وكذلك التحكم فً مستوٌات 

. الإضاءة ودرجات الحرارة

 على قاعدة طٌران  (Felton and Spencer)ففً تجارب أجراها فٌلتون وسبنسر 

أمرٌكٌة حٌث عرض العاملٌن بالقاعدة لدرجات متفاوتة من الضوضاء الشدٌدة، وذلك لمعرفة أثر 

قد أسفرت هذه التجارب على أن الضوضاء أو العمل تحت ظروؾ ؾالضوضاء على الروح المعنوٌة، 

مناخٌة سٌبة وؼٌر ذلك من الظروؾ ؼٌر المرؼوب فٌها لا تإدي بالضرورة وبذاتها إلى انخفاض 

. 1الروح المعنوٌة، إذ أن الروح المعنوٌة تتؤثر بمدى إدراك العامل وشعوره بهذه الظروؾ المحٌطة

 فالتعرض لفترات طوٌلة لعوامل بٌبٌة قاسٌة وؼٌر مناسبة قد ٌإثر بشكل سلبً فً 

اتجاهات العاملٌن وسلوكهم، أما الإحساس بالقدرة على التؤثٌر أو التحكم فً هذه الجوانب من بٌبة 

. العمل قد تكون له آثار إٌجابٌة على اتجاهات العاملٌن نحو العمل وكذلك على الأداء المهنً
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 وعلاقتها بالتأخر عن العملساعات العمل المرنة : ثانٌا

نظام ٌسمح للؤفراد باختٌار أوقات عملهم خارج الأوقات " وٌقصد بساعات العمل المرنة          

 1"النمطٌة للدوام ضمن حدود وضعتها الإدارة 

وٌتٌح النظام  (بالطبع فً حدود معٌنة)  وهذا النظام ٌسمح للفرد أن ٌختار الوقت الذي ٌعمل فٌه 

فرصة ممتازة للتكامل بٌن ظروؾ العمل من ناحٌة، والظروؾ الشخصٌة للعمال من ناحٌة أخرى، 

فالشخص الذي ٌجب علٌه أن ٌعمل وفقا لجداول العمل التقلٌدٌة، قد ٌمنعه من أن ٌحصل على أوقات 

راحة وإجازات تفٌده فً عمل بعض الزٌارات أو المشاوٌر أو مجابهة مشاكل أو أعباء شخصٌة 

 2.وعابلٌة خاصة به

تحقٌق رضا أكبر للؤفراد العاملٌن وهذا ٌبدوا " فبرنامج ساعات العمل المرنة ٌساهم فً         

، وبالتالً إمكانٌة تجنٌدهم فً أوقات ذروة 3"واضحا من خلبل سٌطرة العاملٌن  على بٌبة أعمالهم

مستوٌات الإجهاد الوظٌفً بحكم إتاحة نوع من المرونة فً اختٌار " العمل، كما ٌقلل البرنامج من 

. 4"أوقات الراحة

    وٌحاول جدول الأعمال المرن بجانب محافظته على سٌر العمل بكفاءة أن ٌعطً مرونة فً وقت 

بداٌة ونهاٌة ٌوم العمل، وتتركز عادة ساعات العمل فً أوقات تزدحم فٌها المعاملبت والاتصالات 

 ما بٌن ،وترتفع فٌها الإنتاجٌة إلى أعلى حد لها وهذا الوقت ٌدور ؼالبا حول فترة منتصؾ النهار

بالوقت الجوهري للعمل أو قلب الوقت التوقٌت وٌطلق على هذا .  صباحا والواحدة ظهرا10الساعة 

Core Time،وتحاول المنظمات أن تلزم كل العاملٌن أن ٌعملوا بٌن هاتٌن الساعتٌن، مع العمل  

 عمله، أوقات فً برمجة الإدارة، وبالتالً ٌصبح العامل مشارك مع 5 ساعات أخرى تناسبهمأٌضا فً

 Vancevich, Dessler )كما أكدته الدراسات المٌدانٌة التً قام بها ومن النتابج الاجابٌة لذلك  
Etal)  المرضٌة قد تقلصت بتطبٌق برمجة ساعات العمل والإجازاتأن نسبة الؽٌابات والتؤخرات 

. 6المرنة

                                                           
 الإعلامأثر تطبٌق نظام العمل المرن على الرضا الوظٌفً للأفراد العاملٌن بقطاع تكنولوجٌات :  لبصٌر هند1

ادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة بسكرة، ص، كلٌة العلوم الاقت(أطروحة دكتوراه ؼٌر منشورة)والاتصال

 .145ص ، 2015/2016
 .451، مرجع سابق، صالسلوك التنظٌمً مدخل بناء المهارات:  أحمد ماهر2

3 Denise. Angelo, Griffin Ricky, Human Resource Management, Houghton Mifflin 
Company, U.S.A, 2001, p 520. 
4  Daft Rechard, NoE Raymond, Organization Behavior, inc, U.S.A , 2001, p 567. 

 .451، مرجع سابق، صالسلوك التنظٌمً مدخل بناء المهارات:  أحمد ماهر5
6 Dessler, Gary, Personnel management, 2th ed, Prentice- Hall Company Reston, 
Virginia, 1981, p 381. 
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   كما قد تخلق ساعات العمل المرنة أٌضا مساوئ عمل كثٌرة أهمها صعوبة وضع برنامج ٌتوافق 

مع رؼبات وتطلعات كل العاملٌن، بالإضافة إلى إمكانٌة انتهاك البرنامج نظرا لصعوبة مراقبة وتتبع 

التؽٌر المستمر فً أوقات العمل، ناهٌك عن إضعاؾ جماعة العمل نتٌجة قلة التفاعل المستمر بٌن 

.  زملبء العمل، وفً بعض الأحٌان تقؾ البرمجة على نقص الٌد العاملة فً بعض أوقات العمل

 1:وقد ٌظهر جدول العمل بعدة صور، منها الأشكال الشابعة التالٌة

العمل سبع ساعات متواصلة ٌومٌا ، بما فٌها الوقت الجوهري للعمل أو قلب الوقت، كؤن ٌكون - 

. 5 إلى 10، أو 4 إلى 9، أو 3 إلى 8، أو 2 إلى 7، أو 1 إلى 6العمل من 

 10مثل ) ولا تزٌد عن حد معٌن  (1 إلى 10من  ) ساعات بالٌوم 3العمل ٌومٌا مدة لا تقل عن - 

 42)، بحٌث ٌكون مجموع ساعات العمل فً الأسبوع مساوٌا للنصاب الرسمً فً الأسبوع (ساعات

 ساعات 3 ساعة فً الأسبوع وٌعمل 42، وعلٌه ٌمكن القول بؤنه ما دام العامل ٌعمل (ساعة مثلب 

. ، فعلٌه أن ٌختار بقٌة الأوقات التً ٌعمل فٌها بالشكل الذي ٌناسبه(هً قلب الوقت )على الأقل 

منح مزٌد من المرونة فً ساعات العمل الٌومٌة، وفً عدد أٌام العمل الأسبوعٌة، فالعامل هنا قد - 

فان زادت . ساعات فً ٌوم آخر10 ساعات فً ٌوم، وٌعمل 5ٌعمل ٌوما ولا ٌعمل ما ٌلٌه، وقد ٌعمل 

ساعات العمل الفعلٌة عن عدد ساعات العمل الرسمٌة، فإن هذه الساعات الإضافٌة قد تضاؾ للؤجر و 

تحسب له كساعات  ) رصٌد العمل بحٌث ٌمكن خصمها لاحقا من الوقت الواجب عمله إلىتضاؾ 

 عمل الفرد ساعات أقل من النصاب القانونً، فإما تخصم من أجره أو ٌقوم بتعوٌضها إن أما، (راحة

. فً أٌام لاحقة

 وٌترتب عن ذلك أن الأفراد العاملٌن بوسعهم أن ٌقوموا باختٌار عدد الساعات التً 2:السنة المرنة- 

ٌفضلون أن ٌعملوا فٌها فً كل شهر على مدى فترة السنة أو عدد الأشهر فً السنة فعلى سبٌل المثال 

ٌلبحظ أن العاملٌن ٌفضلون العمل  ( ساعة1800)فً الرٌؾ السوٌسري سنة العمل الاعتٌادٌة هً

. بساعات أطول فً الشتاء وٌقضون أوقات الصٌؾ فً العطل والاهتمام بالمزارع

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .452-451، مرجع سابق، ص صالسلوك التنظٌمً مدخل بناء المهارات:  أحمد ماهر1
 .18ص ،مرجع سابق:  سرمد ؼانم صالح، إسراء طارق حسٌن2
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علاقة نوبات العمل وفترات الراحة بالاستقرار الوظٌفً : ثالثا

كنا قد أشرنا فً الفصل السابق إلى أن نظام وردٌات العمل جاء كحل استنجدت به بعض    

 ساعة كاملة مثلما هو الشؤن بالنسبة 24المإسسات التً ٌفرض علٌها طبٌعة العمل الاستمرارٌة طٌلة 

 ثلبث نوبات طول إلى (وردٌات العمل)للمستشفٌات، وتعمد معظم المإسسات إلى تقسٌم نوبات العمل

 ساعات، وٌتم ذلك بصفة دورٌة، حٌث ٌصبح من اللزوم تعود العامل على العمل بنوبات 8كل منها 

ة، وفً نفس الوقت هذا التموقع فً تبدل مستمر، ما ٌخلق انعكاسات على يلٌلٌة وأخرى صباح

. مردودٌة العامل ومستوى تركٌزه، ما قد ٌخلق حالة من عدم الرضا عن العمل

    وٌعبر العمال عن  درجة أو مستوى رضاهم عن نوبات العمل بطرق مختلفة منها التؤخر عن 

 ى التؽٌب، أو طلب الانتقال داخلٌا فً المستشفى أو حتى خارج المستشفى نحو مإسسة أخرأوالعمل 

. ٌبحث فٌها عن ظروؾ عمل أكثر تناسبا مع مٌولاته وقدراته

نشرت عام  ( Lwytt and Marriott لوٌات ومارٌوت)   وقد كشفت دراسة للصناعات البرٌطانٌة 

 كلؾ نفس الأفراد بالعمل إذا، عن بعض المشكلبت والنتابج المتضمنة فً النوبات اللٌلٌة، فانه 1953

فً نوبة نهارٌة ونوبة لٌلٌة بالتناوب كان معظمهم أكثر إنتاجا فً النوبة النهارٌة عنه فً نوبة العمل 

بٌد أن نسبة الؽٌاب . والنتٌجة الإجمالٌة لذلك أن أصبحت نوبة النهار أكثر إنتاجا من نوبة اللٌل. اللٌلً

 1.عن العمل لفرد ما لا تكاد تختلؾ فً كل من نوبتً النهار واللٌل بعكس ما كان متوقع

   هذا وأثبتت الدراسات أن لنوبات العمل تؤثٌرات صحٌة كذلك، فقد كشفت دراسة فرنسٌة جدٌدة ان 

العمل بنظام الوردٌات لمدة طوٌلة، قد ٌضر بالقدرات العقلٌة للعامل، وذلك بسبب التؤثٌر الذي ٌلحق 

 .بالساعة البٌولوجٌة للئنسان

 Occupational and    ووجد الباحثون فً دراستهم التً نشرت فً المجلة الطبٌة
Environmental Medicine العمل بنظام الوردٌات لمدة عشر أن عاما، 18، والتً استمرت مدة 

 سنوات ونصؾ تقرٌبا، وقدرت الدراسة أن الأمر 6أكثر، ٌسرع فً شٌخوخة الدماغ بنسبة ؾسنوات 

 2.ٌستؽرق خمس سنوات من العمل بدون وردٌات  من أجل قلب هذه المعادلة

فً مإسسات  (ورقة الحضور)   ومن خلبل الاطلبع على سجل تسجٌلبت العمال أو ما ٌسمى بـ

 مراجعة تسجٌلبت الإنتاج فً تتتؽٌر فٌها نوبات العمل كل أسبوع أو أسبوعٌن أو شهر، كشؾ

                                                           
 .283، صمرجع سابق: عبد الفتاح محمد دوٌدار 1
2 https://news.webteb.com/ ،01/07/2018. 

https://news.webteb.com/
https://news.webteb.com/
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المصانع التً تؽٌر فٌها نوبات العمل كل أسبوعٌن أن الإنتاج فً الأسبوع الماضً كان خٌرا منه فً 

 1:وتدل نتابج بعض التجارب على ما ٌؤتً. الأسبوع الأول من نوبة العمل نهارا

. ٌختلؾ الحد الأقصى لفترة الراحة ومكانها من عمل لآخر - 

 . مباشرةالإنتاجأفضل وقت لتقدٌم فترة الراحة هو قبل انخفاض مستوى  - 

المواظبة على العمل لفترات قصٌرة ثم الاستراحة، أفضل من المواظبة الثابتة لمدة طوٌلة دون  - 

. استراحة

     وٌجب ألا تفترض عند تنظٌم فترات الراحة بؤن العامل سوؾ لن ٌسترٌح، فلقد بٌنت أبحاث 

عدٌدة أنه إذا لم ٌسمح بفترات رسمٌة للراحة فان العامل ٌؤخذ فترات الراحة عندما ٌشاء وأحٌانا تكون 

ماك )وقد وجد . فعالة فً زٌادة الإنتاج وتقلٌل التعب، تماما كالفترات الرسمٌة التً تسمح بها الإدارة

للراحة خلبل الٌوم أنقصت فترات رسمٌتٌن أن إٌجاد فترتٌن  (Owenأوٌن )  و(Mc Geheeجٌهً 

 2. زٌادة سرعة العملإلىالراحة التً ٌؤخذها العمال أنفسهم وأدت 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .284، صمرجع سابق: عبد الفتاح محمد دوٌدار 1
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تأثٌر مخاطر بٌئة العمل على الشعور بالأمن والحماٌة : رابعا

  مختلؾ منعٌشهلأمان فً لمعنى الخطر منذ القدٌم عندما كان بحاجة على     لقد تعرؾ الإنسان 

مخاطر التعدي علٌه من الؽزو والسطو وافتراس الحٌوان وأهوال الطبٌعة، واستطاع مع مرور الوقت 

 البٌوت وشٌد السدود وأقام أنظمة دفاع دولة بؤكملها، واخترع أسلحة ىأن ٌطوع جانب كبٌرا منها فبن

الخ ، وكل ذلك حتى ٌحقق جانبا مهما من الشعور بالأمان ٌمكنه من المضً قدما فً ...وطورها 

. حٌاته بسلبم

   وفً مٌدان العمل الذي تشعب وتنوع بمرور الوقت اختلفت المخاطر فٌه من عمل لآخر، ومن 

 فً معرض حدٌثه عن تصنٌؾ ظروؾ العمل، أحمد سٌد مصطفىنشاط لآخر كذلك،  وقد ضمنها 

مخاطر العمل التً تنجم من  " ضمن ظروؾ العمل المادٌة وشخص بعضا منها على أنها تشمل

العمل على آلات خطرة أو مشعة أو من قٌادة سٌارة فً ظروؾ ؼٌر عادٌة، أو العمل فً أراض 

التجهٌزات المستخدمة فً الأداء ومدى تسببها فً مخاطر أو  ظروؾ جوٌة قاسٌة، أو وعرة أو

 1".إصابات عمل

الخسارة المحتملة و المحتسبة وفق الأسس الإحصابٌة ونظرٌة "       وٌعرؾ الخطر عموما على أنه 

 وهذا ٌعنً بؤن الخطر لٌس بقٌمة ثابتة، بل قد ٌختلؾ وٌتفاوت تؤثٌره من حالة لأخرى 2"الإحتمال

: تبعا لعاملٌن أساسٌٌن هما

. الكثرة العددٌة للحالة المعنٌة بالخطر  - 

. المصادر التً ٌنجم عنها الخطر  - 

 3:المخاطر المهنٌة وفقا للعوامل المسببة لها كما ٌلًسنان الموسوي   وقد صنؾ 

 كالتعرض للضوضاء أو الاختناق أو الحروق أو الصدمات الكهربابٌة أو : مخاطر فٌزٌابٌة

الإشعاعات أو الإهتزازات أو العمل فً أجواء ذات درجة حرارة عالٌة أو فً أجواء باردة أو 

 .رطبة أو قلٌلة التهوٌة
 وتنتج عن استعمال المواد الكٌمٌاوٌة التً تدخل فً ممارسة النشاط، أو : مخاطر كٌمٌاوٌة

 .شكل أبخرة أو أتربة أو نفاٌاتفً هذه المواد الناتجة لعند حدوث تفاعلبت 
 بشكل فٌروس ،وتنتج هذه المخاطر عن انتقال جراثٌم أو مٌكروبات مختلفة: مخاطر بٌولوجٌة 

 . أو الحٌوان أو المواد الأولٌة التً تستخدم فً العملالإنسانأو بكترٌا أو فطرٌات من 
 وتنتج عن استخدام آلات ومعدات عمل سلٌمة بصورة ؼٌر صحٌحة، أو : مخاطر مٌكانٌكٌة

 إجراءاتنتٌجة استخدام آلات أو معدات عمل ؼٌر سلٌمة أو ؼٌر ملببمة، أو بسبب عدم اتخاذ 

 .السلبمة والوقاٌة لبعض الآلات
                                                           

 .213-212، ص ص مرجع سابق:  أحمد سٌد مصطفى1
 .213، ص مرجع سابق:  ثامر ٌاسر البكري2
 .261 -260، ص ص مرجع سابق:  سنان الموسوي3



145 
 

 وتنتج عن عدم تهٌبة العامل نفسٌا أو ذهنٌا لبٌبة العمل وظروفه وعدم توافقه : مخاطر نفسٌة

 . معها، مما ٌنعكس سلبا على صحته
     وعلبوة على أنواع المخاطر سالفة الذكر، فإن المإسسات الإستشفابٌة تتمٌز باحتوابها على 

 نظرا لتمٌز طبٌعة النشاط فٌها عن ؼٌره من الأنشطة، فموضوع النشاط ٌدور "إضافٌة مخاطر"

أساسا حول المرٌض، أٌن ٌصبح انتقال العدوى من المرٌض، أو الخطؤ الطبً اتجاه المرٌض، أو 

الاعتداء الجسدي من طرؾ المرٌض أو أهل المرٌض، فً حد ذاتها شكلب من أشكال المخاطر 

.  المهنٌة

:      ومن نتابج وأثار هذه المخاطر أنها قد تسبب

حوادث عمل تمس موجودات المإسسة مثل الحرٌق،       -  

إصابات عمل تلحق بالعاملٌن كالجروح أو العاهات وؼٌرها من الإصابات،       -  

انخفاض مستوى الراحة والأمان البٌبٌٌن،      - 

. إثارة المخاوؾ والتهدٌدات الأمنٌة فً نفوس العمال     - 

     وتتعدد الأسباب التً تركن وراءها هذه المخاطر فً مجملها، فقد تحدث نتٌجة أسباب تتعلق ببٌبة 

الخ، أو أسباب فنٌة ..العمل كظروؾ العمل ؼٌر الملببمة من درجة حرارة وضوضاء وقلة نظافة

نظرا لاهتلبك الآلات أو عدم ملبءمتها، أو أسباب تنظٌمٌة كترتٌب المعدات وعدم صٌانتها ومدى 

مراقبة إتباع العاملٌن علٌها لإجراءات السلبمة من المخاطر المهنٌة، كما أنه قد تعود أسباب المخاطر 

إلى عوامل شخصٌة ترتبط بالعامل نفسه كعدم التزامه بإجراءات السلبمة أو الاستعمال الخاطا 

. للآلات

 ببعض الوظابؾ الربٌسٌة التً ٌمكن أن ثامر ٌاسر البكري  وللتقلٌل من آثار المخاطر المهنٌة ذكر 

:  منهاٌقوم بها المدٌر فً إدارة الخطر فً المستشفى نذكر

 الوقوؾ على تحدٌد مواطن الخطر المحتملة فً أعمال وفعالٌات المستشفى من خلبل: 
. المسح الموقعً لأبنٌة وأقسام المستشفى  - 

. تحدٌد مراحل وخطوات التعامل مع المرٌض عند دخوله للمستشفى   - 

التؤكد من سلبمة موجودات المستشفى    - 

. التؤكد من سلبمة المحافظة على المستلزمات والمواد الطبٌة المستخدمة فً المستشفى  - 

  إجراء المسح التارٌخً للؤخطار الحاصلة فً المستشفى ورصد الحالات الحاضرة

 .والمستقبلٌة

                                                           
الفصل الثالث، فً معرض شرحنا لأشكال الظروؾ المتؽٌرة للعمل:  انظر. 
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  تمٌٌز الأخطار الطبٌة ذات التماس بحٌاة المرٌض والأخطار ذات التماس بعمل موجودات

 .المستشفى
 إعداد برنامج لإدارة الخطر من شؤنه الحد من الاحتمالات الحاصلة لحدوث الخطر .

 بؤن السلبمة المهنٌة هً بالدرجة الأولى تدرٌب وأسالٌب سلٌم بطرس جلدة       فً حٌن رأى 

 1:إقناع، ولها ثلبثة أهداؾ ربٌسٌة هً

 إخبار وإفهام الموظفٌن عن طبٌعة المخاطر فً مكان العمل. 
  قواعد السلبمة العامة وإجراءاتهالإدراك الموظفٌن. 
 إقناع الموظفٌن بؤهمٌة طاعة قواعد وإجراءات السلبمة العامة .
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تأثٌر الأجر على الرغبة فً الاستمرار بالعمل  : خامسا

إن طموحات العامل بؤشؽال العمل والاستمرار فٌه قد تشكل جزء مهما من ظروؾ العمل التً 

ٌعٌشها، وقد اختلفت وجهات النظر حول أهم الظروؾ المإثرة على استمرارٌة العامل بالعمل والتً 

وتنبع أهمٌة الأجر بالنسبة للفرد كؤحد أهم الحوافز كونه مصدر لتؽطٌة . "ٌعد الأجر أحد أبعادها

مختلؾ احتٌاجاته الاقتصادٌة الٌومٌة من مؤكل ولباس وسكن وسفر، وبالنسبة للمإسسة  ٌعتبر مصدر 

. 1"استقطاب وجذب للعمالة الجٌدة للمنظمة

  إن الأجر الذي ٌحصل علٌه العامل لا ٌعتبر وسٌلة لإشباع الحاجات الفسٌولوجٌة فقط ولكنه 

ٌعطً الفرد الشعور بالأمن وٌركز إلى المكانة الاجتماعٌة، وكذلك ٌنظر إلٌه الفرد كرمز لتقدٌر 

وعرفان المنظمة لأهمٌته وكذلك أحٌانا ٌكون الأجر وسٌلة لإشباع الحاجات الاجتماعٌة من خلبل ما 

ل المجاملبت الاجتماعٌة مع الآخرٌن، ومن هنا نجد أن الأجر له أهمٌة كبرى دابٌتٌحه للفرد من ت

لدى الفرد وأن عدالة الأجر المدفوع للفرد والذي ٌقدر به جهوده وعمله فً المنظمة ٌكون عامل هام 

 2.من عوامل رضا الفرد عن وظٌفته التً ٌشؽلها فً المنظمة

  و للؤجر تؤثٌر كبٌر على متؽٌرات السلوك التنظٌمً ولكنه لٌس العامل الوحٌد الذي ٌإثر على 

. رضا الموظفٌن، ولكنه ٌلعب دورا أساسٌا فً حفز الموظفٌن من أجل تحقٌق أهداؾ المنظمة

  وقد ذهب أنصار حركة الإدارة العلمٌة إلى أن الأجر ٌعتبر أهم الحوافز، وبناء على ذلك ٌعتقد 

ظروؾ العمل تتجلى فً الأجور العالٌة التً ٌتقاضاها العمال، ذلك أن " معظم الاقتصادٌون أن 

العمل بالنسبة لهإلاء سلعة تباع وتشترى فً السوق وتشكل العنصر الأساسً فً عملٌة الإنتاج، وأن 

العامل من هذا المنطلق ٌعرض جهوده فً سوق العمل لقاء أجر معٌن، وٌفضل العمل مع رب العمل 

 . 3"أو المإسسة الإنتاجٌة التً تمنحه أعلى مستوى من الأجور

ومن خلبل البحث فً اتجاهات العمال نحو ترتٌب الحوافز المختلفة المرتبطة بالعمل، وفً 

 أهمٌة الأجور بالنسبة للعاملٌن فً تحقٌق رؼباتهم Lawler(1971)التفسٌر النظري لذلك أبرز 

 دراسة تتعلق بؤهمٌة الأجور أنها وضعت على العموم 49وطموحاتهم المختلفة، وأوضح بعد مراجعة 

الأجر فً الرتبة الثالثة من حٌث الأهمٌة، كما بٌن أن الأجور تؤتً فً الرتبة السادسة من حٌث 

الأهمٌة فً عملٌة ترتٌب الحوافز بعد كل من الأمان الوظٌفً وأهمٌة العمل وفرص الترقٌة والتقدٌر 

 فخلص إلى أن الأجر ٌحتل الرتبة الخامسة من Jurgensen (1978)والمشاركة فً الإدارة، أما 

حٌث الأهمٌة بالنسبة للرجال بعد كل من الأمان والتقدم ونوع العمل ونوع الشركة، فً حٌن ٌتموقع 

                                                           
 .209، صمرجع سابق:  مصطفى نجٌب شاوٌش1
 .183، مرجع سابق، صالإدارة بالحوافز أسالٌب التحفٌز الوظٌفً:  مدحت محمد أبو النصر2
 .174ص ، 2005الأردن،   عمان،1ط ، دار وابل للنشر والتوزٌع،علم الاجتماع الصناعً:  إحسان محمد الحسن3
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فً الرتبة السابعة من حٌث الأهمٌة بالنسبة للنساء بعد كل من نوعٌة العمل ونوع الشركة والأمان 

 1.والإشراؾ والتقدم وزملبء العمل

 أكد فٌها الباحثون على تشخٌص 1937     وفً دراسة أخرى أجرٌت فً إنجلترا عام 

 عاملب تمت مقابلتهم مٌدانٌا، وجاء مطلب منح 325مواصفات الأعمال الجٌدة حسب أهمٌتها لـ 

العمل المستمر والمنتظم، زملبء العمل الجٌدٌن، )الأجور العالٌة فً المرتبة السادسة بعد كل من 

 2.(ظروؾ العمل المرٌحة، المشرؾ الجٌد، فرص الترقٌة

ولكن عندما ٌإكد العمال على أهمٌة العمل .      وهذا لا ٌعنً عدم اهتمام العمال بالأجور العالٌة

المستمر فإنهم ٌقصدون ضمانهم الاقتصادي الذي لا ٌتجزأ عن الأجور العالٌة التً ٌنبؽً أن 

. ٌتقاضوها

على أهمٌة عنصر العدالة فً توزٌع المكافآت وعلى رأسها الرواتب هومانز فً حٌن ركز 

فالمرإوسون ٌدركون تماما بؤن رإسابهم لدٌهم سلطات أكبر من السلطة التً " والترقٌات والأرباح، 

لدٌهم، ومن ثمة فإنهم ٌشعرون بالقلق من أنه لا تتم معاملتهم بالعدل، ومن حٌث أنهم لا ٌملكون القوة 

، مما قد 3"التً تمكنهم من الدفاع على أنفسهم فإنهم ٌسارعون إلى الإعتقاد بؤنهم لا ٌعاملون بعدل

.  ٌمثل للمدٌرٌن أحد أهم العوابق التً تضعؾ دافعٌة وحماس الإقبال على العمل لدى العمال

 وهناك باحثون ومفكرون آخرون ٌعتقدون بان الأجور لٌست هً هدؾ العامل الأول والأخٌر 

طالما أن هناك أشٌاء أخرى ٌثمنها العامل أكثر من الأجور كالظروؾ الاجتماعٌة الجٌدة للعمل 

وٌذهب هإلاء الباحثون أكثر من هذا وٌقولون بان . الخ...والعلبقات الاجتماعٌة الاجابٌة مع الإدارة 

 العمال بزٌادة الأجور ما هً إلا تعبٌر عن عدم رضاهم وقناعتهم بالظروؾ الاجتماعٌة ةمطالب

. 4والنفسٌة والمادٌة التً ٌعملون تحتها

إلى التؤكٌد على أن  (Y)فً نظرٌته  (Douglas MC Gregor) دوجلاس ماغرٌغوروقد ذهب 

الحوافز المالٌة لٌست هً الدافع الوحٌد بالنسبة للعامل فً المنظمة الحدٌثة، فالعامل بحاجة أٌضا إلى 

وكلها عوامل  (الثقة والاحترام، الاعتراؾ والتقدٌر، الانجاز وتحمل المسإولٌة، التحفٌز الاٌجابً )

.   تدفع أداء العامل إلى مردودٌة وفاعلٌة أكبرأنمن شؤنها 

وٌختلؾ التحلٌل عندما نقؾ عن فبة عمالٌة تعمل داخل وخارج أماكن العمل فً نفس الوقت 

مثلما هو الشؤن بالنسبة لفبة واسعة من الأطباء أو الممرضٌن أو الأساتذة، أٌن ٌصبح مكان العمل 

مصدر لإشباع حاجاتهم المادٌة فهم ٌعملون للحصول على "بالنسبة لفبة كبٌرة من هإلاء الأفراد هو 

                                                           
 أثر الرواتب على الرضا الوظٌفً والرضا عن التعوٌضات والحفز الذاتً لأساتذة التعلٌم العالً:  ونوؼً فتٌحة1

، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة (أطروحة دكتوراه ؼٌر منشورة)دراسة مٌدانٌة بجامعة فرحات عباس سطٌؾ، 

 .92، ص2014/2015ر بجامعة فرحات عباس سطٌؾ، يوعلوم التسً
 .176، ص مرجع سابق: إحسان محمد الحسن 2
 .139، مرجع سابق، صالإدارة بالحوافز أسالٌب التحفٌز الوظٌفً:  مدحت محمد أبو النصر3
. 174، ص مرجع سابق:  إحسان محمد الحسن4
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، حٌث لا 1"الأجر فقط لا ؼٌر، باعتبار أن حاجاتهم الاجتماعٌة والذاتٌة مشبعة خارج أماكن عملهم

. تصبح الوظٌفة أو العمل لدى هإلاء رؼبة فً حد ذاتها وإنما وسٌلة لتحقٌق ؼاٌة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .31، ص مرجع سابق:  عادل حسن1
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أثر نمط القٌادة على المرؤوسٌن :  سادسا

     من سمات القٌادة تؤثٌرها فً التابعٌن وتوجٌههم، وٌتفاوت هذا الأثر حسب مصادر قوة القابد 

 فسلوك القابد ٌإثر بصورة مباشرة فً 1.والدور الذي ٌلعبه وكذلك شخصٌته الإنسانٌة التً ٌتمٌز بها

تصرفات المرإوسٌن حتى لو كان التصرؾ تافها، فإذا كان سلوك المرإوسٌن ٌتسم أحٌانا باللبمنطقٌة 

ن سلوك الربٌس ٌجب أن ٌكون مٌالا للمنطق باستمرار باعتباره سبٌل لتعمٌم شعور إوالإنفعالٌة، ؾ

 2.ٌحفز المرإوسٌن على الطاعة والإتباعبما جماعً لتحكٌم سلطة المنطق والعقل 

 قوة )   إلى خمسة مصادر ٌستمد منها القابد قوة التؤثٌر وهJohn Frenchً فرنش  وٌشٌر 

  لذلك فان 3 .(المكافؤة، قوة الإكراه والعقاب، القوة المشروعة، قوة الخبرة، قوة الإعجاب أو الإقتداء

فعالٌة السلوك القٌادي لا ٌعتمد فقط على رؼبة القابد فً مساعدة مرإوسٌه بل وعلى حاجة هإلاء 

 4.المرإوسٌن للحصول على تلك المساعدة

       فالمشرؾ مثلب ٌتحكم من خلبل مركزه الرسمً، فً المكافآت والمنح المختلفة وؼٌرها من 

الوسابل التً تحقق إشباع رؼبات العاملٌن تحت إشرافه ، وإذا ما استطاع أن ٌحقق لهإلاء 

وهذا الأمر ٌتطلب . المرإوسٌن رؼباتهم وحاجاتهم الملحة، فإنه سٌقفز بالإنتاجٌة قفزة كمٌة ونوعٌة

منه وبالضرورة الربط بٌن مجموعة الظروؾ والمتؽٌرات المحٌطة بالموقؾ داخل العمل أو 

 5.خارجه

 أن بعض الأنشطة التً تهتم بالحفاظ على تكتل الجماعة ووحدتها، تجعل اتزٌونً  وقد لاحظ 

الأنشطة القٌادٌة تؤخذ كذلك بعدٌن، بعد طبٌعً رسمً ٌتعلق بانجاز العمل وآخر ؼٌر رسمً ٌهتم 

 6.بتحقٌق التفاعل البشري

      وهنا تبرز أهمٌة الرإساء أو المشرفٌن فً خلق مجال من التعامل والتفاهم الإنسانً المتبادل 

، وذلك من خلبل توضٌح المعلومات التً  البعضبٌنهم وبٌن المرإوسٌن وبٌن المرإوسٌن بعضهم

ٌود الرإساء أو المشرفون توصٌلها لمرإوسٌهم، أو توجٌههم نحوها من خلبل الكشؾ عن 

شخصٌاتهم بوضوح لمرإوسٌهم، حتى ٌتمكن المرإوسون من التعرؾ على أنماط السلوك المتوقعة 
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من رإسابهم فً المواقؾ المختلفة، ونحو تصرفاتهم المحتملة أثناء العمل، وٌفترض ذلك أٌضا 

 1 .ضرورة إدراك الربٌس وتعرفه على ماهٌة نظرة الآخرٌن اتجاهه

 وارتفاع الروح المعنوٌة، فهو حلقة الوصل التً الإنتاج    ولربٌس العمال أو الملبحظ دورهما فً 

 2.تخفؾ حدة الصراع وتقلل من التباعد، وتؽلؾ العلبقات بؽلبؾ إنسانً

    فمن أهم مقومات التعامل الفعال بٌن الرإساء والمرإوسٌن توافر شكل من التفاعل المتبادل 

إذا أراد الربٌس أن ٌبلػ أحد مرإوسٌه  (هٌر)والاتصال ذي الاتجاهٌن بٌن الطرفٌن، وفً هذا ٌقول 

شٌبا ظَ فإن علٌه أن ٌدرك بؤنه متؤكد مما قاله، وأن ٌتؤكد أٌضا مما سمعه المرإوس، لأن كل منهما 

فؽالباظَ  لا تتفق البٌبة . ٌنظر من زاوٌة عمله، ومن مجموع الدوافع والانفعلبت المإثرة علٌه 

السٌكولوجٌة كلٌة فً الوضع العادي مع ما هو موجود سٌكولوجٌاً فً إحدى لحظات الخوؾ أو سوء 

  3.الفهم، وهذا ما ٌحدد أشكال السلوك وٌإثر علٌها

       لهذا فإن على المدٌر أو المشرؾ أن ٌصؽى جٌداً للموظؾ وأن ٌفهم منه ما ٌرٌده فعلب ً، وما 

 ما  على الربٌس أن ٌتؤكد مما قاله الموظؾ وأنٌتعٌنكما . ٌفكر به ولٌس ما ٌرٌده أو ما ٌفكر به هو 

 ما كان ٌفكر به الموظؾ فعلب، وهو ما أراد قوله فعلبً، إذا لٌس المهم أن  بالضبط هوفهمه من كلبمه

ٌكون الربٌس واضح الذهن، بقدر أهمٌة قدرته فً نقل ما فً ذهنه فعلبً وبوضوح، وهذا الأمر ٌتطلب 

. من الرإساء أن ٌكون سلوكهم مجرداظَ ومحدداظَ حتى ٌكون سلوك الآخرٌن معهم مجرداظَ ومحدداظَ أٌضاظَ 

 وؼالبا ما ٌشعر العمال فً البناء الصناعً الكبٌر بالدونٌة والنقص والفتور، فتتسع الهوة بٌن 

 4.الرإساء والمرإوسٌن ما ٌفتح الباب أمام نشوء شكل من أشكال الصراع

" ماٌو" ٌقول ،على حل المشاكل والأخطاء ومعالجتها          ولخلق القدرة لدى الرإساء والمشرفٌن

لا بد من تدرٌب هإلاء على فهم الناس وحسن التعامل معهم  باختلبؾ مواقفهم ومعتقداتهم، وٌكون 

ذلك بتنمٌة القدرة لدى المشرفٌن والرإساء على تحلٌل اتجاهات الأفراد والجماعات، وهل تسٌر 

على أساس من الفهم المنطقً الواضح أو اللبمنطقٌة المنبثقة عن المقومات الانفعالٌة  والحق الأمور

.  ؼٌر المعقول

لسبب الذي ٌدعٌه الفرد لقد لا تعود ؾ ٌجب التؤكد من أن شكوى الأفراد لا تعود لسبب واحد، هكما أن  

نفسه، حٌث أنها قد تكون ناشبة عن موقؾ معقد، ولهذا لا بد من التعرؾ على كل الجوانب والمواقؾ 

. المختلفة والعوامل المإثرة، حتى ٌمكن مساعدة الأفراد على فهم وحل مشاكلهم 

ربٌس الإنسانً فً المعاملة ، لأنه ٌخلق الأهمٌة  ( لٌفٌن وهواٌت ولٌبست )     وقد أثبتت بحوث 

جواً من التوافق النفسً، حٌث ٌتعامل مع الأفراد حسب خصابصهم الممٌزة، وٌتحمل معهم مسإولٌة 

. أخطابهم وٌخدم مطالبهم وٌحترم آرابهم ، وٌعمل على تحقٌق حاجاتهم المختلفة
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والربٌس أو المشرؾ المخلص والناجح ، هو الذي ٌعمل على خلق التوازن الفعال بٌن ظاهرتً 

. التنافس والتعاون فً المنظمة، حٌث أن الإخلبل بالتوازن بٌنهما ٌخلق الشكوى والتذمر من العمال
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تأثٌر الاتصالات الرسمٌة وغٌر الرسمٌة داخل التنظٌمات  : سابعا

    ٌختلؾ دور المشرفٌن فً الاتصالات باختلبؾ مستوٌاتهم الإدارٌة، إذ ٌتركز دور الإدارة الأمامٌة 

فً هذا المجال على تطوٌر وجمع المعلومات حول المسابل المختلفة، أما المدٌرون من الإدارة 

جمع المعلومات من المستوٌات الأمامٌة ومن ثم تحوٌلها فً الوسطى فٌقومون بدور مزدوج ٌتمثل 

إلى معلومات ٌمكن للمستوٌات العلٌا الاستفادة منها، وكذلك ٌتمٌز نمط اتصالات المدٌرٌن فً 

المستوٌات العلٌا بالشمولٌة حٌث ٌركزون فٌه على الصورة العامة للمإسسة ومشاكلها، وٌنصب 

. اهتمامهم ؼالبا على القرارات الإستراتٌجٌة الخاصة بموارد المإسسة وطرق توزٌعها

: تأثٌر التنظٌمات غٌر الرسمٌة- ا

   ٌدرك من ٌعمل فً التنظٌمات الإدارٌة حكومٌة كانت أو خاصة، أن الاتصالات لا تتقٌد بما هو 

مقنن فً الهٌكل التنظٌمً الرسمً، إذ هناك اتصالات وعلبقات تتشكل وفق أسس شخصٌة تقوم على 

ولا تتماثل مثل هذه العلبقات بالضرورة مع الاتصالات الرسمٌة . الود والأهداؾ والقٌم المشتركة 

المقننة، وتعرؾ التنظٌمات التً تجري فٌها مثل تلك الاتصالات التلقابٌة بالتنظٌمات ؼٌر الرسمٌة، 

 1 .وهً تنشؤ وتكتسب قوتها وإلزامٌتها على أعضابها تدرٌجٌاً 

     إن انحراؾ سلوك العمال عن النظم والقوانٌن الرسمٌة المحددة لصٌػ العمل كالتحدث أثناء العمل 

والتوقؾ عن العمل لأسباب واهٌة والهزل والمقامرة والتدخٌن وقراءة الصحؾ وشرب الشاي الخ 

أصبح شٌبا مؤلوفا  فً العدٌد من المنظمات وهذا الانحراؾ فً السلوك مهما تكن أشكاله وصوره 

 2.ٌعبر عن العلبقات الاجتماعٌة ؼٌر الرسمٌة

  وٌظهر هذا النوع من التنظٌمات نتٌجة لعدم قدرة التنظٌم الرسمً على إشباع حاجات الأفراد، الأمر 

الذي ٌترتب علٌه وضع أهداؾ وعلبقات عمل وقٌادة ؼٌر رسمٌة تبدأ بممارسة نفوذها على التنظٌم 

 3.الرسمً بهدؾ إشباع هذه الحاجات

        وٌتمٌز نمط الاتصالات فً هذه التنظٌمات باللقاءات المباشرة الشخصٌة ؼٌر الرسمٌة، ورؼم 

أن كثٌراً من المدٌرٌن من الفبات التقلٌدٌة ٌرون فً هذا النوع من الاتصالات ظاهرة سلبٌة لما ٌرفقها 

من أنماط التجسس والوشاٌة، وبث الإشاعات، والصراعات على النفوذ والسلطة من خلبل التحالفات، 

 من اجلها هذه نشؤتنتٌجة حتمٌة، إذا ٌجب على المدٌرٌن أن ٌعرفوا الأسباب التً بإلا أن ذلك لٌس 

بحٌث ٌكون هناك نمط من التعاون ولٌس بالضرورة صدام  التنظٌمات ومحاولة تحقٌق الممكن منها،

 4.بٌن كلب النوعٌن من التنظٌمات

    وقد ٌكون وجود وقوة التنظٌمات ؼٌر الرسمٌة وسوء الاتصالات التً ترافقها، دلٌلب ً على جمود 

التنظٌم الرسمً وعدم ملبءمته للمتؽٌرات المستجدة، أو دلالة على مجانٌة التنظٌم للعدالة فً توزٌع 
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كما أن فً ذلك السلطة والأدوار، مما ٌشجع روح التحالؾ ضد التنظٌم توخٌاً لإصلبح الأوضاع، 

دلالة على بدابٌة ودٌكتاتورٌة القٌادات فً تعاملها مع العاملٌن، مما ٌولد لدى الآخرٌن  شعوراً 

. بالإحباط ٌإدي إلى الدخول فً تحالفات، تعٌد لهم قدراً من السلطة والشعور بالاحترام والإنسانٌة 

:  التنظٌم الرسمً والاتصالات- ب

لما كانت وظابؾ التوجٌه والإشراؾ واتخاذ القرارات من بٌن مهام المدٌرٌن ذات الأهمٌة، فلب بد    

، وهنا تكمن أهمٌة همن توافر المعلومات لهم بشكل مستمر، سواء من داخل التنظٌم أو من خارج

 عن طرٌق الأوامر والتعلٌمات التً تصدر من الإدارة ،وسابل الاتصالات بٌن المدٌرٌن والمرإوسٌن

العلٌا للمستوٌات الأمامٌة، سواء من خلبل القنوات الرسمٌة من أعلى إلى أسفل، و من أسفل إلى 

ولا شك أن التنظٌم الرسمً هو . أعلى، أو بشكل أفقً بٌن مختلؾ الأشخاص من المستوى الواحد

الذي ٌحدد نمط الاتصالات بٌن هذه المستوٌات الثلبثة، من خلبل تحدٌده لخطوط السلطة ونطاق 

 1 .الإشراؾ وهً ذاتها مإشرات ومحددات لنمط الاتصالات السابدة 

      وتإكد التنظٌمات الرسمٌة فً ؼالب الأحٌان على وحدة الأوامر بحٌث لا ٌتلقى أي مرإوس 

تعلٌماته من أكثر من شخص، بحٌث لا ٌتواجد فً الهٌكل التنظٌمً شخص ٌخضع لسلطة ربٌسٌن فً 

.  وقت واحد، كما لا ٌجوز لأي مرإوس أن ٌرجع لأكثر من ربٌس واحد فً نفس الوقت

    وٌسهل الالتزام بهذا المبدأ عملٌة الاتصالات وٌحول دون التضارب فً التعلٌمات الموجهة لنفس 

الشخص، إلا أن وحدة الأوامر لا تعنً الجمود ولا عدم السماح بوجود علبقات بٌن العاملٌن على 

أسس شخصٌة منظمة، إذ أن مثل تلك الاتصالات ظاهرة طبٌعٌة وإٌجابٌة، ٌمكن للئدارة توجٌهها 

الوجهة الصحٌحة، والاستفادة منها بدلاً من محاربتها كظاهرة لا شرعٌة والافتراض أنها تعمل حتما 

على الإضرار بالأهداؾ التنظٌمٌة، وهنا تظهر مهارة المدٌر وقدرته على التوفٌق بٌن ضرورات 

تماسك الجماعة التً تحكمها العلبقات الشخصٌة والودٌة من ناحٌة، وبٌن مقتضٌات التنظٌم من ناحٌة 

. أخرى 

    كما ٌإثر نطاق الإشراؾ السابد فً التنظٌم على الاتصالات بٌن المشرؾ والعاملٌن، والعكس 

 2 :صحٌح، ولذا على المشرؾ تقدٌر النطاق المناسب للئشراؾ فً ضوء عوامل عدة منها

. قدرة المدٌر ومدى إلمامه بؤعمال المرإوسٌن  - 

. درجة ومستوى وعً المرإوسٌن  - 

. طبٌعة النشاطات التً ٌمارسها التنظٌم   - 

        ومن خلبل ما سبق ٌتضح أن عملٌة الاتصال هً عملٌة معقدة ومتشعبة الاتجاهات، وتحتاج 

، اإلى تنظٌم محكم وقٌادة كفؤة، وتسٌٌر عقلبنً حتى ٌحقق الأهداؾ التً ٌبتؽٌها أي تنظٌم من خلبله

من تعاون وتنسٌق ووضوح وسرعة فً التنفٌذ وتحسٌن الخدمات، وتظهر لنا هذه العناصر مجتمعة 
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أكثر جلبء عند إسقاطها على مإسسة خدماتٌة جوهر عملها مبنً على جودة الاتصال والتنسٌق، و

ففً المستشفٌات جل المعوقات والمشاكل ترتبط بما تحوٌه جودة العملٌة الاتصالٌة من مشاكل، 

 ٌكون وأحٌاناخصوصا أنها تقدم خدمات صحٌة لا تقبل التؤجٌل ولا التماطل علبوة على الدقة، 

. التدخل فً بعض الحالات استعجالٌا

 من خلبل دراسة أجراها بؤحد المإسسات الاستشفابٌة أن ٌستجلً نور الدٌن حاروش    وقد حاول   

 1:أهم خصابص الاتصال داخلها، وفً ما ٌلً نلخص أهم الملبحظات التً اهتدت إلٌها الدراسة

تتنوع الاتصالات داخل المإسسة الاستشفابٌة وفً كل الاتجاهات وجوهر العمل الاستشفابً    - 

. ٌنبنً علٌها

تعتبر الاتصالات الشفوٌة فً شكل أوامر وتعلٌمات أو اتصالات هاتفٌة أو مقابلبت جماعٌة أو     - 

اجتماعات، ندوات ومإتمرات بشكل رسمً أو ؼٌر رسمً، أحد أهم طرق الاتصال بالمستشفٌات 

. وأكثرها استعمالا، إلا أنه ٌبقى بعٌد عن الفعالٌة

كما تستخدم الاتصالات الكتابٌة أكثر شًء بٌن المإسسات المختلفة وبٌن المصالح، علبوة عن   - 

. المذكرات  لتوضٌح بعض المعلومات أو تمرٌر بعض التوجٌهات، والتقارٌر التً ترفع دورٌا

 من العمال إلى أن إدخال تؽٌٌرات على سٌاسة الاتصال من شؤنه %66.36ذهب رأي ما نسبته     - 

. تحسٌن العلبقات بٌن مختلؾ المصالح

 من العمال إلى أن إدخال تؽٌٌرات على سٌاسة الاتصال من خلبل %64.54ذهب رأي ما نسبته    - 

. دمج العمال فً تسٌٌر المإسسة

 من العمال إلى أن إدخال تؽٌٌرات على سٌاسة الاتصال من شؤنه %54.54ذهب رأي ما نسبته   - 

. رفع التحفٌز ورفع روح العمل فً فرٌق واحد

 من العمال إلى أن إدخال تؽٌٌرات على سٌاسة الاتصال من شؤنه أن %43.63ذهب رأي ما نسبته - 

. ٌإمن الحصول على التناسق بٌن العمال

 ٌنظرون إلى هذه %43.18 من عٌنة الدراسة ترى بؤن المعلومات تؤتً متؤخرة، ونسبة 63.63%- 

. المعلومات بؤنها لا تعبر عن احتٌاجاتهم

 

 

 

                                                           
 . 261-260ص ص ، مرجع سابق، إدارة المستشفٌات العمومٌة الجزائرٌة:  نور الدٌن حاروش1
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  على السلوكتأثٌر العدالة التنظٌمٌة: ثامنا

درجة تحقٌق " ، أو هً 1"إعطاء كل فرد ما ٌستحق"   تعرؾ العدالة التنظٌمٌة على أنها  

المساواة والنزاهة فً الحقوق والواجبات التً تعبر عن علبقة الفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة العدالة 

مبدأ تحقٌق الالتزامات من قبل الموظفٌن اتجاه المنظمة التً ٌعملون فٌها، وتؤكٌد الثقة التنظٌمٌة 

 2"المطلوبة بٌن الطرفٌن

وتقوم العدالة التنظٌمٌة على مسلمة أساسٌة هً رؼبة العاملٌن فً المنظمات فً الحصول على 

العدالة والشفافٌة والوضوح فً كل ما ٌتعلق بنشاطهم الوظٌفً، وٌتحقق ذلك عند إجراء العاملٌن 

لمقارنات بٌن ما ٌعاملون به وما ٌعامل به ؼٌرهم، بٌن ما ٌطبق علٌهم من قوانٌن وإجراءات وما 

ٌطبق على ؼٌرهم، بٌن طرٌقة توزٌع الأدوار والفرص والمزاٌا اتجاههم واتجاه ؼٌرهم من العمال، 

. بٌن أسلوب تقٌٌمهم وأسلوب تقٌٌم ؼٌرهم

تشٌر الأدبٌات إلى وجود علبقة طردٌة بٌن الثقة بالمنظمة، وإدراك العدالة التنظٌمٌة بمختلؾ 

أنواعها، فالعدالة التنظٌمٌة تركز على الطرق التً فً ضوبها تحدد مدركات العدالة لدى العاملٌن، 

وطرق تؤثٌر هذه المدركات على النتابج التنظٌمٌة، وقد وجد أن العدالة الإجرابٌة لعبت دوراً مهماً فً 

 كما وجد أن إتاحة الفرصة للمرإوسٌن للتعبٌر عن آرابهم قد أثر بقوة على مدركات ،تقٌٌم القٌادة

من ثم على تقوٌمهم لقدرات مشرفٌهم، خصوصاً عندما ٌكون لدى والمرإوسٌن للعدالة الإجرابٌة، 

 وفٌما ٌلً نقدم شكلب ٌوضح مختلؾ أنماط السلوك التنظٌمً من 3.المرإوسٌن سٌطرة أقل على القرار

. منظور العدالة التنظٌمٌة

 

 

 

 

 

                                                           
، مجلة أثر إدارك العاملٌن للعدالة التنظٌمٌة على الالتزام التنظٌمً دراسة تطبٌقٌة:  جاد الرب عبد السمٌع حسانٌن1

 .74، ص2004، 02، العدد26البحوث التجارٌة، المجلد 
، مجلة القادسٌة للعلوم الإدارٌة والإقتصادٌة، أثر العدالة التنظٌمٌة فً الأداء السباقً:  عامر علً حسٌن العطوي2

 .149، ص 2007، العراق،03، العدد09جامعة القادسٌة المجلد 
، عمان 01، الأكادمٌون للنشر والتوزٌع ، ط  مفاهٌم إدارٌة معاصرة: أحمد محمد الشٌاب وعنان محمد أبوحمور3

 .260 ص 2014الأردن، 
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 أنماط السلوك التنظٌمً من منظور العدالة :1(3)الشكل رقم      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

وٌتضح من خلبل الشكل أن العامل ٌقوم بداٌة بتقٌٌم نفسه أولا، وٌعتبر هذا التقٌٌم فً نظرنا 

منطلق تحدٌد نمط السلوك، فما تصوره الفرد عن ذاته سوؾ ٌتخذه كمرجع ٌقارن به تقٌٌمه الموالً 

للآخرٌن، فكلما كان تقٌٌم الفرد أقرب للموضوعٌة كان منطقه فً إقناع الإدارة بوجهة نظره أكثر 

، وفً خطوة موالٌة سوؾ ٌحمل العامل أوجه مقارناته على مسإوله المباشر، وبناء على إمكانا

طرٌقة رد المشرؾ وتفاعله قانونٌا واجتماعٌا مع الموقؾ، سوؾ ٌتحدد شعور الفرد داخل المنظمة 

اتجاه ممارسة سلوك العدالة التنظٌمٌة، وٌكون هذا الشعور دافعا اكبر للئستمرار فً العمل كما كان 

علٌه الوضع من قبل، أو مواجهة حالات عدم العدالة بردود أفعال سلوكٌة قد تصل إلى حد قرار 

 .مؽادرة التنظٌم

 

 

                                                           
، المجلة أثر العدالة التنظٌمٌة فً بلورة التماثل التنظٌمً فً المؤسسات العامة الأردنٌة:  سامر عبد المجٌد البشابشة1

 . 68، ص 04، العدد 04الأردنٌة فً إدارة الأعمال، المجلد 

 تقٌٌم الذات

 تقٌٌم الآخرٌن

 المقارنة

 الشعور

 الشعور بعدم العدالة الشعور بالعدالة

دافعٌة للإستمرار 

فً السلوك 

 التنظٌمً

دافعٌة للتخلص من 

 حالات عدم العدالة
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 صور العدالة التنظٌمٌة ومحدداتها داخل التنظٌم الواحد، وبالنسبة للفرد ذاته، وفٌما ٌلً دوتتعد

:  سوؾ نعنٌها بالشرح

تهتم بالعدالة التً تخص المكافآت، وتقوم على فكرة أن الفرد ٌقوم : أـــ  العدالة التوزٌعٌة

 1.بإجراء عدد من المقارنات، والتً على أساسها ٌقرر مدى توفر العدالة التوزٌعٌة فً مكان العمل

: ونلبحظ  بؤن عدالة التوزٌع تشمل جانبٌن

خص هٌكل التوزٌعات وٌعبر عن حجم ومضمون ما ٌحصل علٌه الفرد من ي: جانب مادي- 

. مكافآت

. ٌعبر عن المعاملة الشخصٌة من قبل متخذي القرار: جانب اجتماعً- 

الإجراء المتبع فً تخصٌص المكافآت، وتنطوي على  بعدالة وتهتم: ـــ العدالة الإجرائٌةب 

الطرٌقة التً تتم بها  )، والثانً العدالة التفاعلٌة(درجة عدالة الإجراءات)الإجراءات الرسمٌة : بعدٌن

 2(عمل الإجراءات

 3:وهناك من ٌتعداها بالشرح إلى ثلبثة عناصر هً

. القواعد والمعاٌٌر الرسمٌة للئجراءات  - 

شرح الإجراءات وعملٌة صنع القرار   - 

. التفاعل بٌن متخذ القرار والأفراد الموجه إلٌهم- 

 هو الحاجة لتحقٌق العدالة الأجرٌة خارجٌة كانت أو الإجرابٌةومما ٌنسحب علٌه تطبٌق العدالة 

 فالعداالة دٌسلر،داخلٌة، فهً من العوامل الجاذبة أو الطاردة للمورد البشري، وهو ما ذهب إلٌه 

الخارجٌة تتحقق من خلبل مقارنة أجور المنظمة بنظٌراتها السابدة فً منظمات أخرى، حتى تكون 

عاملب  دافعا للعمل بالمنظمة أو المحافظة على قوة العمل الموجودة، أما العدالة الداخلٌة فتتحقق من 

خلبل ضمان المساواة الأجرٌة بٌن العمال داخل نفس التنظٌم من مستوى واحد فً الخبرة والمإهل 

. والوظٌفة المإداة

وتتؤتى كل ما زادت درجة إحساس العاملٌن بعدالة المعاملة الإنسانٌة : عدالة التعامل- ج

معاملة المرإوسٌن بالعدل » والتنظٌمٌة التً ٌحصلون علٌها عند تطبٌقهم للئجراءات، فهً تعنً 

                                                           
 .260 ص  مرجع سابق،:حمور  أحمد محمد الشٌاب وعنان محمد أبو1
 .260 ص المرجع نفسه، 2
 أطروحة ،إدراك العدالة التنظٌمٌة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظٌمٌة لدى أساتذة التعلٌم الثانوي:  معمري حمزة3

 .69، ص2013/2014دكتوراه ؼٌر منشورة، قسم علم النفس وعلوم التربٌة، جامعة قاصدي مرباح ورقلة الجزابر، 
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 أن هناك أربع إلى  (Bies and Moog)  وقد توصل الباحثان 1«المبنً على مبدأ سلٌم وثابت

 2:محددات لعدالة التعاملبت وهً

مدى وجود مبررات واضحة للقرارات المتخذة    - 

.  صاحب السلطة وصراحته وعدم استخدامه للخداع فً تعامله مع العاملٌنإخلبصمدى   - 

. مدى احترام صاحب السلطة للعاملٌن  - 

ولذلك من مصلحة الإدارة أن تحرص على وضع أنظمة عادلة وؼٌر منحازة للتعامل مع 

إلخ الأمر الذي .......العاملٌن من حٌث المكافآت أو العقوبات أو الأجور أو الترقٌات أو التدرٌب 

 3 .ى زٌادة إنتاجهم علٌبعث الارتٌاح فً نفوس العاملٌن وتحفٌزهم 

تلك العدالة التً تتضمن عملٌات وإجراءات وأنظمة محددة تسمح " وهً : العدالة التقٌٌمٌة- د

بالتؤكد من أن حقوق العاملٌن ومستوٌات أدابهم ٌتم تقوٌمها بطرٌقة عادلة ونزٌهة، تإمن لهم 

. 4"الإستقرار والأمن الوظٌفً

وٌتعلق الأمر هنا على وجه التحدٌد بتقٌٌم أداء العامل داخل المنظمة، وهً مسؤلة مهمة تترتب 

مسابل كثٌرة، إذ ٌتم الرجوع دابما إلى تقٌٌم أداء الموظؾ فً الأجور والعلبوات والتعوٌضات، عنها 

الخ، حٌث تعهد عملٌة التقٌٌم عادة للمسإول ...الترقٌات، التكرٌمات، المناصب النوعٌة، التكوٌن

المباشر، وكثٌرا ما تثار نزاعات ومشاكل حول عملٌة تقٌٌم أداء الموظؾ، حٌث أن معظم التشرٌعات 

 بالنسبة للتشرٌع الجزابري أصبحت تعطً الحق للموظؾ فً الإطلبع على  الشؤنمثلما ما هو

تنقٌطه، وتبقى مسؤلة عدالة التقٌٌم مرهونة بطبٌعة العلبقة بٌن العامل ومسإوله المباشر وما ٌدور 

.  حول هذه العلبقة من أفعال وردود أفعال حسب الموقؾ

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
،عمان 3 دار الفكر ، ط ،السلوك التنظٌمً مفاهٌم وأسس سلوك الفرد والجماعة فً التنظٌم كامل محمد المؽربً،  1

 .307،ص 2004دن، رلأا
 .74-73، ص ص مرجع سابق:  معمري حمزة2
 .307،ص  مرجع سابقكامل محمد المؽربً،  3
 .75، ص مرجع سابق:  معمري حمزة4
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علاقة ظروف العمل بمعدل الغٌاب والتأخر - تاسعا

      قد تتعد أسباب الؽٌاب فقد ٌتؽٌب الفرد عن عمله بقصد البحث عن عمل آخر، أو لإراحة جسمه 

من الإجهاد العنٌؾ الذي ٌصٌبه أثناء العمل، أو لأن المهنة التً ٌقوم بها أو العمل الذي ٌزاوله لا 

كالإستٌاء من  2.كما تعتبر انخفاض الروح المعنوٌة أحد الأسباب المهمة فً الؽٌاب .1تفق وطبٌعتهي

العمل بسبب عوامل معٌنة داخل  المنظمة كالإجهاد، والأمراض المهنٌة والحوادث وعدم كفاٌة 

الأجر، والاختٌار السٌا للعمال والتدرٌب ؼٌر الكافً، وسوء التخطٌط أو خطؤ فً جدولة العمل، أو 

اضطراب فً خط سٌر العملٌة التسٌٌرٌة، أو سوء فً ظروؾ العمل الفٌزٌقٌة وطول ساعات العمل 

وقلة فترات الراحة، وإؼراء العمال على العمل فً العطلبت الأسبوعٌة والسنوٌة نظٌر أجر إضافً، 

 3 .بعض أو بٌنهم وبٌن المشرؾبأو وعدم وجود إشراؾ دقٌق أو تعاون تام بٌن العمال بعضهم 

كما قد ٌتؽٌب البعض لأسباب ٌمكن أن تكون قاهرة لا ٌستطٌعون ردها مثل العوامل الصحٌة، أو   

، أو عدم وجود مساكن مناسبة بالقرب من مكان 4المواصلبت، أو العناٌة بالأطفال بالنسبة للنساء

العمل واضطرار العمال إلى السكن بعٌدا ًعنه، أو أن المساكن القرٌبة ؼٌر ملببمة من الناحٌة الصحٌة 

والاجتماعٌة، كعدم وجود مواصلبت سهلة إلى المنظمة بسبب كونها قلٌلة العدد أو مواعٌدها ؼٌر 

 للعناٌة بالأطفال نظمةمناسبة أو مزدحمة باستمرار، وكعدم وجود مدارس  حضانة بالقرب من الم

أثناء تؽٌب الأم فً العمل، أو كوجود طقس ؼٌر مناسب كارتفاع كبٌر فً درجة الحرارة أو انخفاض 

كبٌر فً درجة البرودة، أو زٌادة فً الرطوبة ، أو ؼزارة فً الأمطار، وكلها عوامل تزٌد من نسبة 

والمشاهد أن معدل الؽٌاب ٌزداد فً .  الذٌن ٌعملون فً العراء ؼٌاب العمال وخاصة بالنسبة لأولبك

ة من الأسبوع بنسبة أكبر منه فً الأٌام الأخرى، وخاصة بالنسبة للؤٌام التً تسبق أو تؤتً نأٌام معً

  5 .بعد العطلبت الأسبوعٌة كؤٌام الخمٌس والسبت أو الأعٌاد

كما ٌحتمل أن تكون هناك علبقة بٌن عوامل الرضا المهنً والإخلبص للوظٌفة من جهة، وسلوك   

التؽٌب والاستقالة من جهة أخرى، وذلك لاعتماد عوامل الرضا المهنً والإخلبص للوظٌفة على 

 وتشٌر الدراسات إلى أن دوافع 6.مشاعر الفرد اتجاه وظٌفته، وبٌبة العمل والمإسسة التً ٌعمل بها

الرضا المهنً لدى النساء تختلؾ عن الرجال، وهو عامل مهم جدا خصوصا وأنهن لم ٌعدن ٌمثلن 

.  قلة فً مواقع العمل حالٌا مثل ما كان علٌه الحال سابقا

. تختلؾ اهتمامات الموظفات فً مجال العمل عن اهتمامات الموظفٌن الرجال بشكل واضح  و

 "هرزبرج " وبدرجة تستحق أن تإخذ فً الاعتبار، فً إطار ممارسة أسالٌب الإشراؾ، وقد قام 

وآخرون بتجمٌع نتابج تسع دراسات عن العوامل الأكثر أهمٌة لكل من الجنسٌن فً مجال العمل، 

وؼطت الدراسة عشرة آلاؾ من الموظفٌن والموظفات، حٌث اتضح أن العوامل الأكثر أهمٌة 

                                                           
 .221ص : مرجع سابق:  عادل حسن1
. 116، ص مرجع سابق: فاروق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد -2

 .222ص : مرجع سابق:  عادل حسن3
 .283، صمرجع سابق رونالدي رٌجٌو، 4
 .222ص : مرجع سابق:  عادل حسن5
 .281، صمرجع سابق:  رونالدي رٌجٌو6
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، (الإشراؾ والاعتبارات الاجتماعٌة فً العمل وظروؾ العمل )للموظفات عن الموظفٌن تضمنت

 والمظاهر الفنٌة ،والإدارة والأجور، فرص التقدم والترقٌة )وأن العوامل الأقل أهمٌة لهن تضمنت 

، كما أوضحت الدراسة أن الموظفات أكثر اهتماماً من الموظفٌن بؤن ٌنلن المدٌح والتقدٌر (فً العمل 

 1.والاهتمام من المشرفٌن

الإشراؾ، الظروؾ )  وفً دراسة أخرى بٌنت أن النساء ٌهتممن أكثر من الرجال بالحاجات التالٌة 

، بٌنما ٌهتم (، النواحً الاجتماعٌة فً العمل عموماالمادٌة للعمل، ساعات العمل، النواحً الاجتماعٌة

الترقٌة، الأجور، طبٌعة العمل، حجم الشركة، رجال  )الرجال أكثر من النساء بالحاجات الآتٌة 

 2.(الإدارة، نوع التنظٌم

     فمن حٌث اهتمامهن بالإشراؾ، ٌتفق الكتاب على أن الموظفات عامة، ٌنشدن أسلوباً خاصاً 

 (النفسً )والسٌكولوجً  (الجسمً)للئشراؾ، وترجع بعض أسباب ذلك إلى تكوٌنهن الفسٌولوجً 

المختلؾ عن الرجال، وإلى مٌولهن واهتماماتهن الخاصة كما أن الإناث عاطفٌات أكثر من الرجال 

 3.وأكثر قلقا بتؤثٌر ضؽط العمل

، 4"جذب انتباه رإسابهن بنشاطهن فً أعمالهن بدرجة أكبر من الرجال "إلى       وتلجؤ النساء عادة 

، فالموظفات أكثر احتٌاجاً للتعضٌد والإطراء والتشجٌع، وهن مٌالات بشكل عام إلى أن 4"الرجال

تراجع أعمالهن وأن ٌشجعن وٌقدرن بطرٌقة ودٌة عندما ٌحرزن تقدماً مرضٌاً، وقد أجرٌت دراسة 

: لقٌاس أثر التشجٌع على مجموعة مشتركة من الجنسٌن، حٌث قسم المبحوثون إلى ثلبثة مجموعات

 (%71)فكانت النتٌجة العامة هً تحسن قدره. مجموعة امتدحت، ومجموعة انتقدت، والثالثة أهملت
 5 .فً المجموعة المهملة (%5)مجموعة المنتقدة والفً  (%20)فً المجموعة الممتدحة و

 بالنسبة لساعات العمل فنجد النساء أكثر اهتماما باختٌار ساعات العمل الملببمة وفترات الراحة أما   

فقد اظهر استبٌان الحكومة الاتحادٌة الأمرٌكٌة " التً تتناسب وكثرة انشؽالاتهم والتزاماتهم الأسرٌة، 

 منهم ٌإمنون بؤن البرنامج مهم 95 فً برنامج الساعات المرنة بؤن ا عامل شاركو325 على أجرته

.  6"نوعا ما لحل مشاكلهم العابلٌة المتعلقة بالعمل

قابم بالإشراؾ، تفضل الموظفات بوجه عام العمل مع مشرؾ الشخص ال     ومن حٌث نوع أو جنس 

وفً هذا الصدد ٌمكن القول بؤن هناك اتفاقاً عاماً بٌن الكتاب على . ذكر عن العمل مع مشرفة أنثى

وفً دراسة . حٌث ٌشعرون بفعالٌة هذا النمط من الإشراؾ . تفضٌل الموظفات للمشرؾ الذكر

 مشرفٌن %63موظفة بنسبة  (409)موظفة تؤكد هذا الاعتبار، إذا فضلت  (649)أجرٌت على 
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ومع ذلك فهناك استثناءات من هذه القاعدة ، إذا تفضل بعض الموظفات أن ٌعملن مع مشرفة، . رجال

حٌث ٌشعرن أنها تكون أكثر تقدٌراً أو تفهماً لمشاكلهن ، وأنه من السهل التحدث إلٌها وخصوصا فً 

 1.المسابل الشخصٌة

عمل، تمٌل الموظفات بشكل عام إلى ال      ومن حٌث اهتمام الإناث بالاعتبارات الاجتماعٌة فً 

تكوٌن مجموعات مختلطة فً مجال العمل توفر لهن دؾء القبول الاجتماعً، وإلى تكوٌن علبقات 

عمل حسنة مع المشرفٌن ومع الزملبء والزمٌلبت، وبسإال الموظفات فً دراسة الكاتب سالفة الذكر 

عما إذا كن ٌفضلن العمل مع مجموعة مختلطة من الجنسٌن، أو مع موظفات فقط جاءت إجابتهن كما 

 ٌفضلن العمل مع موظفات فقط، %5 ٌفضلن العمل مع مجموعة مختلطة من الجنسٌن، %93: ٌلً

 ٌفضلن العمل مع موظفٌن رجال فقط، وتوضح هذه الإجابات المدى الاجتماعً الذي تنشده 3%

 2.الموظفات فً مجال العمل

     ومن حٌث اهتمام الموظفات بظروؾ العمل، فهن ٌهتممن عموماً بتكوٌن علبقات طٌبة مع 

وهن ٌبدٌن اهتماما أكبر بالعلبقات الإنسانٌة الطٌبة، عن الاعتبارات الفنٌة . الزملبء والزمٌلبت

 أن ٌسعٌن إلى التقدم لىللعمل، وتفضل كثٌر من الموظفات أن ٌشؽلن عملبً ذا ظروؾ جٌدة، ع

.  والترقٌة، لأنهن لا ٌردن المخاطرة بفقد ظروؾ عمل اجتماعٌة جٌدة

المواصلبت، بعد )      والمشاهد أن السبب الربٌسً للؽٌاب الحوادث والأمراض ؼٌر المهنٌة 

، تلٌها فً الأهمٌة الأسباب الشخصٌة كالحوادث والأمراض المهنٌة، كما أن معدل الؽٌاب  (..السكن

لدى السٌدات أكبر من الرجال بسبب التزاماتهن العابلٌة، وبٌن المتزوجٌن أكثر من العزاب، وبٌن 

 3 .الشباب أكبر من المسنٌن
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 العلاقات الإنسانٌة الفعالة وأثرها على السلوك : عاشرا

      لقد ساد لفترات طوٌلة من الزمن اعتقاد ٌقضً بامتلبك أرباب العمل لوسابل الإنتاج ومن 

ٌشتؽلون على وسابل الإنتاج، وبرز نتٌجة ذلك العدٌد من الممارسات التً أثارت كتابات عدة حولها 

على سبٌل المثال، مشخصة لكافة أشكال الاستؽلبل البرجوازي للنظام كارل ماركس مثل كتابات 

الرأسمالً الموحش فً حق العمال، ورأى كارل ماركس أن لا سبٌل لتؽٌٌر الوضع سوى الثورة ضد 

. الوضع القابم لإسقاط النظام الظالم برمته وإبداله بنظام اشتراكً ٌحقق العدالة

 من خلبل تجاربه فً مصنع هاوثورن رإٌة لالتون ماٌو     وقد مثلت نتابج الإسهام الامبٌرٌقً 

أن العاملٌن وأصحاب العمل لٌسوا شخصٌات منعزلة بل أعضاء داخل " جدٌدة لتحلٌل العلبقات ترى

، وأن المشرفٌن أناس لدٌهم الرؼبة الطبٌعٌة 1"جماعات اجتماعٌة تستجٌب للمعاٌٌر الاجتماعٌة السابدة

للتعاون والمشاركة مع العمال وتجاهل الصراع بٌن العمال وأصحاب العمل، فالعلبقة بٌن المشرؾ 

. والعامل هً علبقة إنسانٌة بالدرجة الأولى

   وقد شكل هذا الإسهام نقطة تحول حقٌقٌة فً تارٌخ العلبقات التنظٌمٌة بٌن العمال، حٌث مثل نقطة 

بداٌة لسلسلة طوٌلة من المكاسب العمالٌة على الصعٌد الإنسانً تإمن الحقوق وتلزم بؤداء واجبات 

 .العمل فً نفس الوقت

 ونذكر هنا ، على سلوك العاملٌن وإنتاجٌتهم بلٌػسانعكالعلبقات الإنسانٌة الجٌدة والفعالة        ول

 ظمةادة جو مناسب من العلبقات الإنسانٌة داخل المنيبعض المظاهر التً تعتبر نتٌجة طبٌعٌة لس

  : ما ٌلً على سبٌل المثال لا الحصر المظاهر التً تخص العمل مباشرةمنونذكر 

: جودة الإنتاج (1

 الإحساس بالأمن والأمان ٌوفر لهلا ٌمكن للعامل أو الموظؾ أن ٌتقن عمله إلا إذا كان جو العمل 

 والعامل أو الموظؾ لا ٌمكن أن ٌركز ، علبقات جٌدة بٌن العامل وزملببه وبٌنه وبٌن رإسابهوتسوده

فً عمله ولا ٌمكن أن ٌتقن هذا العمل إلا إذا كانت حاجاته الأساسٌة مشبعة وكذلك حاجات أسرته، 

 2.وعلبقات العمل إذا سادها التوتر والاضطراب فإن هذا ٌنعكس سلبا على الإنتاج كما وكٌفا
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: الإنتاجٌة المرتفعة (2

فالعلبقات الإنسانٌة الجٌدة والفعالة تعنً دابما كفاٌة إنتاجٌة مرتفعة من جانب العاملٌن وهذه 

 وحرصهم على مصلحتها، ظمةالكفاٌة الإنتاجٌة المرتفعة ترجع لزٌادة إحساس العاملٌن بالانتماء للمن

ظمة وترجع أٌضا إلى إحساس العاملٌن بقٌمة ما ٌقومون به من عمل وشعور العاملٌن بؤن إدارة المن

 1 .تعمل دابما على حل مشكلبتهم ومشكلبت العمل لزٌادة الإنتاج وتحقٌق جودته

   وقد أثبت الأبحاث أن القٌادة الدٌمقراطٌة تإدي فً المدى البعٌد إلى زٌادة الإنتاج ورفع 

الروح المعنوٌة، فً حٌن أن القٌادة الاستبدادٌة والأتوقراطٌة عادة ما تإدي إلى خفض الروح 

 2.المعنوٌة وبالتالً خفض الإنتاج

فً ظل العلبقات الإنسانٌة الجٌدة والفعالة عادة ما ٌهم القادة فً  :انخفاض درجة مقاومة التؽٌٌر (3

ر الذي سٌحدث ومحاولة يالتعرؾ على اعتراضات العاملٌن ومخاوفهم بالنسبة للتؽًنحو  ظمةالمن

ر والتعامل معه، ومن هنا نجد أن مقاومة العاملٌن يطمؤنة العاملٌن وإعدادهم وتهٌبتهم لاستقبال التؽً

 جو من العلبقات الإنسانٌة الجٌدة ظمةٌر بكافة صوره وأشكاله وأنواعه تقل إذا ساد المنيللتػ

 3.والفعالة

 :نقص معدل دوران العمل (4

         ٌعتبر ثبوت القوى العاملة فً المإسسة دلٌلب على وجود العوامل التً تساعد على الاحتفاظ 

بالروح المعنوٌة عالٌة، بٌنما ٌدل زٌادة معدل خروج العمال وتسربهم من المنظمة بالنسبة إلى معدل 

 4.انضمامهم دلٌلب على انخفاض الروح المعنوٌة

ت نقص معدل دوران العمل ظماعادة ما ٌصحب العلبقات الإنسانٌة الجٌدة والفعالة فً المنو

.  إلى أعمال فً منشؤة أخرىظمةوٌتمثل هذا فً نقص عدد العاملٌن الذٌن ٌتركون أعمالهم بالمن

وٌرجع سبب تمسك العاملٌن بؤعمالهم وعدم تركها إلى أعمال أخرى إلى الإشباع المناسب الذي 

. ٌحصلون علٌه عن طرٌق العمل وهذا الإشباع قد ٌكون مادٌا وقد ٌكون معنوٌا

 فعادة ما تتسم بسرعة دوران العمل ، التً تضطرب فٌها العلبقات الإنسانٌةظماتأما المن

 عادة ما ٌتركون أعمالهم للعمل فً جهات أخرى لأقل دافع ولأدنى ظمةفالعاملون فً هذه المن

 5.إؼراء
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 الشابعات لتقلٌل منا (5

العلبقات الإنسانٌة الجٌدة تعنً علبقات عمل جٌدة بٌن العاملٌن بعضهم البعض وبٌنهم وبٌن 

 لذلك فإن ظمة،قادتهم، والعلبقات الإنسانٌة الجٌدة الفعالة تقوم على الإٌمان بقٌمة كل عامل فً المن

عادة ما تحرص على تنشٌط الاتصالات بٌنها وبٌن التابعٌن لها والقواعد ظمة القٌادة فً هذه المن

 وعادة ما تنشط الاتصالات من أعلى إلى أسفل من القابد إلى التابعٌن، ومن أسفل إلى أعلى ،العاملة

من التابعٌن للقابد، وهذه الاتصالات النشطة عادة ما تزود العاملٌن قادة كانوا أم تابعٌن بما ٌحتاجون 

، وعندما تتوافر المعلومات لدى العاملٌن تقل  أٌضاهمشخصإلٌه من معلومات تتصل بالعمل وب

 الأثر السٌا للشابعات على قد بنت عدٌد الأبحاث و،الشابعات والقٌل والقال وٌتفرغ العاملون لأعمالهم

 وما تلحقه من ضرر ظمةجو العمل وما تحدثه هذه الشابعات من بلبلة واضطراب فً أرجاء المن

أن هذه الشابعات تزٌد فً فترات التؽٌر وفترات بالإضافة إلى ، ظمةبالعلبقات الإنسانٌة داخل هذه المن

 1.التوتر والقلق

 :انخفاض نسبة منازعات العمل (6

الى أن هناك تناقض كبٌر بٌن حاجات الشخصٌة الإنسانٌة السلٌمة وبٌن  (أرجٌرس)  لقد أشار 

متطلبات التنظٌم الرسمً، والتً تكون فً الكثٌر من الأحٌان مصدرا للنزاعات والصراعات فً 

 2.العمل نتٌجة عدم التوافق أو التجانس

لاشك أنه فً ظل علبقات إنسانٌة فعالة ٌستطٌع العاملون إشباع حاجاتهم الفسٌولوجٌة و

وحاجاتهم النفسٌة الاجتماعٌة مما ٌسبب لهإلاء العاملٌن قدرا من الرضا والاستقرار فتقل المنازعات 

. ةظمداخل العمل سواء بٌن العاملٌن بعضهم البعض أو بٌنهم وبٌن رإسابهم أو قادة المن

 وبٌن اللجان النقابٌة ظمة أو بٌن قادة المنظمةوكثرة المنازعات بٌن العاملٌن داخل المن

 أو بٌن هذه القٌادة ونقابات العمال دلٌل واضح على وجود علبقات إنسانٌة ظمةالموجودة داخل المن

والمنازعات الكثٌرة فً مجال العمل تعنً أن العاملٌن ٌواجهون صورا كثٌرة من الإحباط  .ؼٌر فعالة

 3 .سواء فً العمل أو فً حٌاتهم الخاصة
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وعلبوة على المظاهر الموجبة التً تخص مسابل العمل، نورد بالذكر من المظاهر أٌضا ما 

: ٌمس العامل بشكل مباشر فً ما ٌلً

: تمتع العاملٌن بالصحة النفسٌة (1

لاشك أن منتهى أمل المجتمعات الحدٌثة هً أن ٌتمتع العاملون بقدر من الصحة النفسٌة، وقد 

زادت أهمٌة هذه القضٌة بعد أن ثبت أن الجوانب المادٌة وحدها وتحسٌن هذه الجوانب لا ٌإدي دابما 

كما   -ٌةزٌادة الأجرالإلى سعادة العاملٌن وصحتهم النفسٌة وشعورهم بالأمن والسعادة الإٌجابٌة و

 ومن ثم بدأ الاهتمام بمحاولة ،لم تعد قادرة وحدها على جلب السعادة للعاملٌن- سبق أن أوضحنا

إشباع حاجات العاملٌن النفسٌة والاجتماعٌة والتروٌحٌة وذلك لتحقق استقرار العاملٌن وتقرٌبهم من 

. الصحة النفسٌة

 خاصة بعد أن أصبح العاملون ،أصبح أثر علبقات العمل على سلوك العاملٌن واضحاوقد 

 وأصبح للعمل تؤثٌر كبٌر على سلوك العاملٌن حتى فً حٌاتهم ،ٌقضون أهم ساعات ٌقظتهم بالعمل

 ، هذه الأخٌرة تقرب العاملٌن من الصحة النفسٌة التً والعلبقات الإنسانٌة الجٌدة الفعالة هً،الخاصة

التً أصبحت هدفا لإنسان العصر بعد أن باعدت المادٌات بٌنه وبٌن الاستقرار والرضا والسعادة، 

 ،ففً ظل هذه العلبقات الإنسانٌة الجٌدة والفعالة ٌسود التفاهم والسلبم بٌن مختلؾ مستوٌات العاملٌن

لمشكلبت حتى تقل الصراعات والمنازعات داخل العمل وٌتفرغ ل الحلول السرٌعة ٌمكن إٌجادو

 حٌاة الأفراد والجماعات فً العصر الحدٌث  ٌمثلالعاملون للعمل المنتج والمثمر، فالعمل أصبح

 1 . داخلهوحسن تكٌؾ الفرد فً عمله أصبح مرتبطا ارتباطا تاما بتكٌفه العام وصحته النفسٌة

: قلة الشكوى من جانب العاملٌن (2

   قد تكون الشكاوى التً تصل إلى الإدارة حقٌقٌة وقد تكون ؼٌر ذلك، كما أن بعضها قد لا 

ٌصل إلى علم الإدارة، والإدارة الرشٌدة هً التً تكشؾ عن الأسباب الحقٌقٌة لهذه الشكاوي وتبحث 

فً حلها بالاستعانة بمختصٌن، وما وجب الإشارة إلٌه أن الشكاوي لٌس من الضروري أن تكون 

وهذا هو الذي ٌحدث فً أؼلب  )نتٌجة لسوء الإدارة مثلما ٌتصور الكثٌر من المدٌرٌن، إنما قد تكون 

، نتٌجة لتوتر داخلً فً الجماعة التً ٌعمل فٌها العامل أو الموظؾ، وهو ما ٌوجب على (الأحٌان

الإدارة أن تعنى بتماسك الجماعات لأنها وحدات العمل، وكلما اتجهت نحو إزالة أسباب التوتر 

 2.الداخلً البسٌط عملت على الاحتفاظ بروح معنوٌة عالٌة للعمال

عادة ما تقل الشكوى بٌن صفوؾ العاملٌن فً ظل علبقات إنسانٌة جٌدة وقلة الشكوى تعتبر 

 وهذا لا ٌتحقق إلا فً ظل علبقات إنسانٌة ظمة،مظهرا للعلبقات الإنسانٌة الجٌدة الفعالة داخل المن

إذا وهو مدخل متاح أمام المنظمة  ،واعٌةووعلبقات عمل جٌدة وفً ظل قٌادة إدارٌة دٌمقراطٌة 

                                                           
1

 .122، صمرجع سابقفاروق عبده فلٌه،  

 .40، ص مرجع سابق: عبد الفتاح محمد دوٌدار 2
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نشطت الاتصالات بٌن العاملٌن والقادة الإدارٌٌن بما ٌسمح لهإلاء القادة من التعرؾ على مشكلبت 

 1.العاملٌن كمدخل أساسً لمحاولة إٌجاد الحلول المناسبة لها

: ظمةزٌادة تماسك الأفراد فً المن (3

ظمة  تإدي إلى تماسك الأفراد العاملٌن داخل المنظمةالعلبقات الإنسانٌة  الفعالة والجٌدة فً المن

تعكس صورة المنشآت التً و هذه الأخٌرة،وإلى ترابطهم فً أوقات الأزمات والشدة التً تواجهها 

 وعادة ما ٌقل تماسك العاملٌن فً مواجهة أٌة صعوبات أو أزمات ،تضطرب فٌها العلبقات الإنسانٌة

، وٌبدأ هإلاء العاملٌن فً التصارع والتفرق لذلك فإنه ٌمكن القول أن تماسك ظمةشدٌدة تواجهها المن

العاملٌن ٌعد مظهرا من مظاهر الروح المعنوٌة المرتفعة للعاملٌن ومظهرا من مظاهر القٌادة 

 2.تنظٌمالدٌمقراطٌة الواعٌة، وأحد مظاهر العلبقات الإنسانٌة الجٌدة والفعالة داخل ال

  يصور السلوك الشاذ والمرضتقلٌل  (3

إشباع حاجات العاملٌن على  التً تضطرب فٌها العلبقات الإنسانٌة والتً تعمل ظمةالمنتعتبر 

 الذي ي عادة ما تزخر بصور من السلوك الشاذ والمرض،الفسٌولوجٌة وحاجاتهم النفسٌة الاجتماعٌة

العدوانٌة، الانطواء، )فٌه مرؼوب ال ومن بٌن صور هذا السلوك ؼٌر ،ٌصدر عن بعض العاملٌن

الانعزال، والاستسلبم المفرط لأحلبم الٌقظة وكثرة التؽٌب عن العمل وتخرٌب الأدوات والمعدات 

. (والآلات والشكوى المرضٌة

وفً ظل العلبقات الإنسانٌة الجٌدة والفعالة تقل صور السلوك الشاذ والمرضً الذي ٌصدر عن 

 تحاول هو أنة علبقات إنسانٌة جٌدة وفعالة ظمن تسود المنلأ  الحقٌقًمعنىال لأن ؛بعض العاملٌن

إشباع حاجات العاملٌن وزٌادة انتمابهم وارتباطهم بالعمل وتعمل دابما على تقدٌم صور هذه الأخٌرة 

أن الإحباط وزٌادته ٌعتبر الدافع الربٌسً إذ  ، الأمر الذي ٌقلل الإحباط من حٌاة العاملٌن،الرعاٌة لهم

 3.لكل سلوك مرضً أو شاذ ٌصدر عن العاملٌن

: الاتجاهات الموجبة التً تسود العاملٌن (4

 سٌادة الاتجاهات الموجبة ظمةمن مظاهر ونواتج العلبقات الإنسانٌة الجٌدة والفعالة داخل المن

بٌن صفوؾ العاملٌن فاتجاهات ؼالبٌة العاملٌن عادة ما تكون موجبة نحو العمل ونحو القٌادة فً 

 هذه الاتجاهات ،العمل ونحو الزملبء والعملبء، وعادة ما ٌسود القادة اتجاهات موجبة نحو العاملٌن

. تجعل القادة ٌقدرون جهود العاملٌن وٌسعون على إشباع حاجاتهم وإجابة مطالبهم المشروعة

                                                           
1

 .121، صمرجع سابقفاروق عبده فلٌه،  

2
 .121، صالمرجع نفسه 

3
 .121، صالمرجع نفسه 
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 واتجاهات موجبة نحو اللجان ظمةوفً ظل علبقات إنسانٌة نشطة وفعالة تسود الإدارة فً المن

 فكل طرؾ ٌمكنه أن ٌدرك حقٌقة الدور الذي ٌإدٌه الطرؾ الآخر فتجعله ٌتصرؾ بؤسلوب ،النقابٌة

 1.معٌن، وهذه الاتجاهات الموجبة تقرب بٌن مواقؾ الطرفٌن وتقلل من احتمالات التصارع بٌنهما
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 :خلاصة الفصل

تمثل ظروؾ العمل أحد العناصر المهمة المإثرة فً بقاء العامل بالمإسسة طواعٌا أو 

مؽادرته إٌاها طواعٌة كذلك أو بدافع الإكراه، وفً حالات كثٌرة دأبت الكثٌر من نتابج بعض 

الدراسات الأولٌة فً تبٌان هذه العلبقة إلى ربط ذلك بالركض وراء الأجور المرتفعة، إلا أن 

الدراسات الحدٌثة أثبتت ان الأجور تمثل أحد الحاجات التً ٌطمح إلٌها العامل، وفً أحٌان كثٌرة لا 

 أن الاحترام والمعاملة الإنسانٌة احد أهم العوامل التً توجه سلوك التون ماٌوٌراعٌها بتاتا، فقد اثبت 

البشر، وفً ذلك إشارة للؤثر المعنوي فً نفوس العمال وتحرٌك دافعٌتهم نحو العمل، ونفس الأثر 

ٌتركه مقدار توفر بٌبة العمل على ظروؾ ملببمة، فللظروؾ الفٌزٌقٌة والمادٌة أثر بالػ فً رفع 

مستوى الرضا لدى العمال وبالتالً تحفٌزهم على تقدٌم الأفضل، كما هو الشؤن كذلك بالنسبة لسلبمة 

بٌبة العمل من مختلؾ مخاطر العمل التً تعزز بتوفرها شعور الأمان والاطمبنان فً نفوس العمال، 

. ما ٌقوي صلتهم أكثر بالتنظٌم وٌحفزهم على بذل مجهودات أكثر فً مجال العمل

ومن العوامل التً تراعٌها المنظمات الحدٌثة عند تطبٌق إي نظام لإدارة الموارد البشرٌة 

هً العدالة التنظٌمٌة، فؽٌاب العدالة قد ٌفرغ محتوى جمٌع المجهودات والإمكانٌات التً سخرت 

قصد استثارة ودفع أداء العمال، فً حالة لم تراعً المنظمة توفر عدالة تنفٌذ وتوزٌع وتقٌٌم ما خطط 

.  له من إجراءات بٌن عمال التنظٌم الواحد

ونجد أن الحاجات لدى النساء تختلؾ مقارنة بالرجال ففً الوقت الذي تعلو فٌه أهمٌة 

الحافز المادي لدى الرجال ٌعد الإثراء والمدح والعلبقات الاجتماعٌة الجٌدة مع الزملبء والمشرفٌن 

بالنسبة للنساء أحد أهم العوامل، كما أننا نجد لدى الشباب حاجة اكبر للتقدٌر واثبات المركز 

الاجتماعً ولدى الكبار حاجات اكبر لتحقٌق الذات، وفً كل الحالات تبقى مستوٌات رضا او عدم 

رضا العمال عن مستوٌات إشباع هذه الحاجات سببا فً تقلٌص مختلؾ أشكال التؽٌب والتؤخر عن 

وؼٌرها من مظاهر الاستقرار .... العمل، معدل دوران العمل، الأمان الوظٌفً، الولاء المإسسً

. الوظٌفً

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الدراسة الميدانية الدراسة الميدانية : الفصل الخامس: الفصل الخامس
  بالمؤسسة الإستشفائية ابن سينا ادراربالمؤسسة الإستشفائية ابن سينا ادرار

تمهيد تمهيد 
الإجراءات المنهجية لمدراسة الميدانية : المبحث الأول الإجراءات المنهجية لمدراسة الميدانية : المبحث الأول

 مجالات الدراسة  مجالات الدراسة ::أولاأولا
   وطريقة اختيارىا وطريقة اختيارىا حجميا حجميا،،العينة نوعياالعينة نوعيا  :ثانيا:ثانيا
  نوع المنيج وأدوات جمع البياناتنوع المنيج وأدوات جمع البيانات  ::ثالثاثالثا
     المستخدمة المستخدمة الأساليب الإحصائية الأساليب الإحصائية:رابعا:رابعا

عرض وتحميل البيانات الميدانية ومناقشة النتائج : المبحث الثاني عرض وتحميل البيانات الميدانية ومناقشة النتائج : المبحث الثاني
 البيانات الشخصية والمينية لممبحوثين  البيانات الشخصية والمينية لممبحوثين :أولا:أولا
 تأثير الظروف الفيزيقية عمى الرغبة في الاستمرار بالعمل  تأثير الظروف الفيزيقية عمى الرغبة في الاستمرار بالعمل :ثانيا:ثانيا
 علاقة الظروف المتغيرة بمعدلات التأخر والتغيب عن العمل  علاقة الظروف المتغيرة بمعدلات التأخر والتغيب عن العمل :ثالثا:ثالثا
 علاقة الظروف التنظيمية بدرجة الارتباط والتوحد بالمنظمة  علاقة الظروف التنظيمية بدرجة الارتباط والتوحد بالمنظمة :رابعا:رابعا

نتائج الدراسة : المبحث الثالث نتائج الدراسة : المبحث الثالث
 النتائج حسب الفروض  النتائج حسب الفروض :أولا:أولا
النتائج العامةالنتائج العامة: ثانيا: ثانيا

  



171 
 

: تمهٌد

      تتعدد وتختلؾ المناهج فً العلوم الاجتماعٌة تماشٌا مع التنوع الذي تتمٌز به طبٌعة الظواهر 

المدروسة، وفً كل الحالات ٌختار الباحث المنهج الملببم لطبٌعة موضوعه كطرٌق ٌعتمده فً 

تقصً وكشؾ الحقٌقة العلمٌة فً المجتمع المدروس، هذا الأخٌر الذي تختلؾ مٌزاته وخصوصٌات 

الوصول إلى مفرداته من مجتمع لآخر، وذلك باختٌار أدوات جمع البٌانات المناسبة حسب طبٌعة 

الموضوع وظروؾ البحث وأهدافه، ولعل أهم خاصٌة ٌجب أن ٌسترعٌها الباحث هنا هً عنصر 

التناسق والتناؼم بٌن ما افترضه فً أول البحث وما سٌجمعه من بٌانات ٌعنٌها بالتحلٌل والمناقشة 

. اعتمادا على بعض أدوات جمع البٌانات

 

المٌدانٌة الإجراءات المنهجٌة للدراسة :  المبحث الأول

مجالات الدراسة : أولا

المجال المكانً  -01

 التعرٌف بولاٌة أدرار - أ
تقع ولاٌة أدرار بالجنوب الؽربً من الجزابر، ٌحدها من الشمال الشرقً واد          

أمقٌدن المحاذي لولاٌة ؼرداٌة، ومن الشمال الؽربً العرق الؽربً الكبٌر المحاذي لولاٌة 

البٌض، وٌحدها من الجنوب دولة مالً، وولاٌة تمنراست ، وواد قارٌت، وجبال موٌدراً، 

كما ٌحدها من الشرق العرق الشرقً الكبٌر المحاذي لواد الماٌة، وٌحدها من الؽرب واد 

الساورة وروافده من واد مسعود المتفرع عنه، وولاٌة تندوؾ، ومورٌتانٌا، حٌث تقدر 

الولاٌات مساحة ، وتنقسم الولاٌة   ، وهً بهذا تعتبر من اكبر2 كلم427.968: مساحتها بـ

 1.تنزروفت- تٌدٌكلت -  توات الوسطى - أربع مناطق هً قورارة إلى
 (إقلٌم توات)     وٌتواجد مقر الولاٌة أدرار ضمن أحد أكبر وأقدم هذه المناطق أو الأقالٌم وهو 

كان ٌطلق على جنوب ؼرب الصحراء الجزابرٌة التً تمثل أجزاء من " توات "ومصطلح 

الصحراء الكبرى أوسع صحاري العالم، ورؼم ذلك فإن هذه المناطق عرفت تواجدا سكانٌا عبر 

، انتشرت الساكنة عبر قصورها التً ٌصل تعدادها حالٌا حوالً  التارٌخٌةالأحقابمختلؾ 

مقدمته  خلدون فً ن المإرخ ابتحدث عن ذالك  قصر وقٌل كان سابقا أكثر من ذلك مثلما 135

 2.المشهورة

                                                           
. 8، ص 2013، نشر ولاٌة أدرار، د ط، الجزابر، أدرار واحات الفن وقصور الأمان:  دار الثقافة أدرار1
، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، د ط، الجزابر، الفقارة فً قصور توات وأحوازها النشأة والتعرٌف:  مبروك مقدم2

 .11، ص2016
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     ٌرجع الأصل فً التسمٌة أدرار إلى اسم احد أقدم قصور هذه المنطقة المتواجد على 

 (أدؼاغ)الذي ٌعتبر الأصل فٌه هو  (آدؼا)أطراؾ المدٌنة مقر الولاٌة والمعروؾ باسم قصر 

مقرا لها وكانت فً كتاباتها تطلق على المنطقة  (الفٌلبج)حٌث اتخذت فرنسا من المكان المسمى 

. (أدرار)، وبعد التعرٌب حرفت لٌشاع استعماله تحت مسمى 1(Adrar)اسم 

    ٌسود الولاٌة أدرار مناخ صحراوي جاؾ شدٌد البرودة شتاء وشدٌد الحرارة صٌفا، حٌث 

 درجة مؤوٌة، الأمطار شبه معدومة إلا استثناء، 50تصل درجة الحرارة فً شهر جوٌلٌة إلى 

. 2كما تعصؾ بها رٌاح جنوبٌة وأخرى تنجر عنها الزوابع الرملٌة تؤتً من الجنوب الشرقً

    تحتوي المنطقة على مٌاه باطنٌة وسطحٌة معتبرة، لذلك عرؾ عن الساكنة تارٌخٌا اشتؽالهم 

 وقوافل الترحال على لسان (الفقارة)بالفلبحة والرعً والتجارة مثلما ٌشهد علٌه تارٌخ 

الرحالة، علبوة على أنها منطقة لأكبر علماء الدٌن بالبلبد ومزار وقبلة لطالبً العلم بالزواٌا 

. المنتشرة عبر قصورها

 

 التعرٌف بمكان إجراء الدراسة  - ب

" بتارٌخ  إنشاإهاتم  والتً بؤدرارابن سٌنا الاستشفابٌة  المإسسة العمومٌةأجرٌت الدراسة ب   

 حسب التصنٌؾ صنف باسم القطاع الصحً لأدرار مستشفى ابن سٌنا  تحت 12/12/1975

فً إطار الإصلبحات التً ، و3"سرٌر 120القدٌم للقطاعات الصحٌة بطاقة استٌعاب تصل إلى 

تم إنشاء ما ٌعرؾ بالمإسسة العمومٌة الإستشفابٌة تلت بعد ذلك ومست قطاع الصحة 

 .والمإسسات العمومٌة للصحة الجوارٌة

مرفق عام تتمتع بالشخصٌة المعنوٌة، مهمتها التكفل الإستشفابٌة هً عمومٌة المإسسة    وال

تقدٌم الخدمات الطبٌة من كشوفات و تشخٌص، التكفل بالحالات الاستعجالٌة، ببالمواطنٌن 

ٌعرفها المشرع فً المادة و. (لٌلب ونهارا)العلبجات الوقابٌة والتوعٌة الصحٌة مجانا طوال الٌوم

 إنشاء، تنظٌم  المتضمن2007 ماي 19 المإرخ فً 140-07التنفٌذي رقم  المرسوم منالأولى 

" وسٌر المإسسات العمومٌة الاستشفابٌة والمإسسات العمومٌة للصحة الجوارٌة على أنها

مإسسة عمومٌة ذات طابع إداري تتمتع بالشخصٌة المعنوٌة والاستقلبل المالً وتوضع تحت 

 4"وصاٌة الوالً

                                                           
، 2013، الجزابر، 1،دار الكتاب الملكً، طالفوات من تارٌخ توات وصحاري الجهات:  عبد الله حمادي الادرٌس 1

. 11ص
. 13، صمرجع سابق:  دار الثقافة أدرار 2


 .نظام سقً اشتهرت به المنطقة فً  التزود بالماء وفً مجال الري كمصدر للسقً الزراعً 
 http://eph-adrar.blogspot.com: أنظر 3
 .الموقع نفسه: أنظر 4

http://eph-adrar.blogspot.com/
http://eph-adrar.blogspot.com/
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خدماتها الصحٌة والطبٌة إلى أكثر من المإسسة العمومٌة الاستشفابٌة ابن سٌنا أدرار تقدم      و

 . قصرا75 بلدٌات، وأكثر من 08 دوابر، و03ألؾ نسمة، وتؽطً  11

وٌحتوي على  ،« مصلحة12رٌات فرعٌة وي مد04»  علىالدراسة مكان إجراء وٌتوزع       

مصلحة الاستعجالات الطبٌة، :  منظم وموزع على حسب المصالح التالٌة سرٌر280أكثر من

مصلحة الجراحة العامة رجال، مصلحة الجراحة  مصلحة طب النساء، مصلحة طب الرجال،

مصلحة الأمراض المعدٌة، مصلحة كتلة العملٌات والإنعاش، مصلحة الأشعة،  العامة نساء،

مصلحة التحالٌل المخبرٌة، مصلحة طب الأطفال، مصلحة الأمومة، مصلحة تصفٌة الدم، 

.  العقلٌةالأمراضمصلحة 

 المالٌة والمتمثلتٌن والإدارة البشرٌة الإدارة هذه المصالح بنك الدم، وكذلك مصالح إلىٌضاؾ     

مصلحة حركة الموظفٌن والتكوٌن، مصلحة تسٌٌر الموارد البشرٌة والمنازعات، مصلحة : فً

، مصلحة الأجورالضمان الاجتماعً، مصلحة الخدمات الاجتماعٌة، مصلحة تسٌٌر المٌزانٌة و 

 مركزٌة تتوفر على الأرشٌؾالوسابل العامة، مصلحة صٌانة العتاد الطبً والمخبر، مصلحة 

. ة بالعملمختلؾ الوسابل الخاص

 

المجال الزمنً - 02

    ما من بحث إلا وله حدود زمنٌة، والبحث الذي ٌفتقد هذه الخاصٌة بمعنى انه بحث لا ٌنتهً، 

وضوح حدود البحث وتتٌح الفرصة لانجازه ضمن سقؾ زمنً، كما "وتسهم هذه العملٌة فً 

:   وقد قمنا بهذه الدراسة عبر مرحلتٌن أساسٌتٌن1"تجنب الباحث الوقوع فً ؼرور التوسع

 المرحلة الاستطلاعٌة - أ
     ونظرا لأهمٌة الاستطلبع فً البحث العلمً، وكون أننا نجهل معطٌات مٌدانٌة عن واقع ظروؾ 

عمل المإسسة، حاولنا بلوغ هذا الهدؾ بداٌة، فبعد إٌداع طلب تسهٌل إجراء دراسة مٌدانٌة بتارٌخ 

طرؾ إدارة جامعة محمد خٌضر بسكرة ثم الحصول على الموافقة بشؤن  ممضى من 11/05/2016

 ،17/05/2016ٌخ ذلك، قمنا بزٌارة إلى إدارة المإسسة بالضبط مصلحة إدارة الموارد البشرٌة بتار

ومن خلبلها قمنا بالتعرؾ على مختلؾ المصالح والمكاتب التابعة لها، بالإضافة إلى مهام كل مصلحة 

 المتبع، ومن خلبل حصولنا على 2والعلبقات التً تربط بٌن هذه المصالح من خلبل الهٌكل التنظٌمً

بعض السجلبت والوثابق والقوانٌن أهمها قانون الصحة والقوانٌن الشارحة والمتممة له، والمخطط 

السنوي لتسٌٌر الموارد البشرٌة، القانون الداخلً للمإسسة، حاولنا استكشاؾ مٌدان الدراسة وطرٌقة 

العمل، بالإضافة إلى استقاء بعض البٌانات والإحصاءات التً أفادتنا كثٌرا فً تحلٌل وتفسٌر بعض 

. مإشرات الدراسة

                                                           
، 1998، الأردن، 1، دار الكندي للنشر والتوزٌع، طالبحث العلمً حرفة وفن: منصور نعمان، ؼسان ذٌب النمري 1

 .45ص
 .(2)أنظر الملحق رقم  2
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المرحلة التطبٌقٌة -   ب

 حٌث استهلت باختبار أولً لاستمارة البحث 26/06/2018     وكانت بداٌة هذه المرحلة بتارٌخ 

لعملٌة الاختبار، وبناء على ذلك تم التعدٌل فً أكثر من سإال، كما تم إضافة  %10ه واختٌر ما نسبت

أسبلة أخرى، وبعد عرض الاستمارة على الأستاذ المشرؾ وصٌاؼة أسبلتها فً صورتها النهابٌة تم 

.  ٌوما25، واستؽرقت مدة استرجاعها عن المبحوثٌن 15/09/2018 النزول بها إلى المٌدان بتارٌخ

      علبوة على عملٌة توزٌع الاستمارة عند بداٌة البحث وصولا إلى تارٌخ استرجاعها، تخلل العمل 

مع بعض المبحوثٌن قصد تعمٌق تحلٌل بعض ؼٌر المقننة المٌدانً إجراء بعض المقابلبت الحرة 

المإشرات التً ٌستعصً بلوغ تفسٌرها عن طرٌق أسبلة الاستمارة، بالإضافة إلى الملبحظة العلمٌة 

. المقصودة لسلوكات بعض المبحوثٌن فً مكان العمل

 

المجال البشري - 03

  فبات عمالٌة، والجدول06موزعٌن على ،947 عددهم لػب عدد عمال  مجتمع الدراسةشمل           

 .من حٌث الفبات المنتمٌن إلٌها العمال توزٌع ٌبٌن التالً

توزٌع مجتمع الدراسة حسب الفئات المهنٌة : 1(4)الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

إعداد الباحث : المصدر

                                                           
 . بناء على إحصابٌات مصلحة إدارة الموارد البشرٌة بالمستشفى،31/12/2018 إلى ؼاٌة تعداد المستخدمٌن 1

التكرار مجتمع الدراسة  

 40الأطباء العامون 

 63  الأخصابٌون      الأطباء

 546     الشبه طبً 

 50عمال الإدارة 

 226العمال المهنٌٌن 

 22أعوان الأمن 

 947     المجموع 
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عمال  والالأطباء العامون والأخصابٌون، المجال البشري فبات عمال شمل وفً موضوعنا هذا   

، ٌنشطون على وجه عاملب649، (4)رقم ٌن، الذٌن ٌبلػ عددهم بالرجوع لمعطٌات الجدول شبه طبً

، والتً تتمثل مهمتها للمدٌرٌة الفرعٌة للنشاطات الصحٌةالخصوص على مستوى المكاتب التابعة 

، والأطباء الأخصابٌٌن للؤطباءتسٌٌر المصالح الاستشفابٌة بصفة عامة، المناوبة بالنسبة أساسا فً  

:  مكاتب تنظٌمٌة تتمثل فًأربع لى تفرع مهامها ع وت،الصحٌة وإعداد جدول للتوعٌة والشبه طبٌٌن،

 وهو مكتب ٌهتم بتسجٌل المرضى ومراقبتهم منذ دخولهم بتحرٌر وثٌقة دخول :مكتب القبول- 

المرٌض وفٌها جمٌع المعلومات إلى ؼاٌة نهاٌة العلبج بتحرٌر وثٌقة خروج المرٌض أو شهادة 

 .الوفاة وكل الوثابق الأخرى

 ٌهتم بمتابعة ومساعدة كل الحالات التً تعانً من أمراض وبابٌة، : والوقاٌةالأوبئةمكتب علم - 

 برامج تحسٌسٌة للوقاٌة من مختلؾ الأوببة، ومتابعة الأضرار التً تصٌب البٌبة وتنشر وإعداد

 . الأمراض

 وهو مكتب ٌتكفل بكل المصالح والأقسام التً تتعلق بالمرٌض مباشرة :مكتب المصالح الاستشفائٌة

الاستعجالات الجراحٌة والطبٌة، الجراحة العامة، الطب  ) مصلحة فرعٌة 11وهو ٌحتوي على 

، المخبر، الصٌدلٌة، مصلحة الأمومة، طب الأطفال، الأشعة، والإنعاشالداخلً، كتلة العملٌات 

 .( العقلٌةالأمراضمصلحة تصفٌة الدم، مصلحة 

 وهو مكتب ٌهتم بدراسة كل التقارٌر الصادرة عن مختلؾ :مكتب تقٌٌم وتنظٌم المصالح الصحٌة

المصالح والمكاتب وٌقوم بتنظٌم الحملبت التلقٌحٌة والتحسٌسٌة وتقٌٌم نشاط كل الهٌاكل والمكاتب 

. المتواجدة على مستوى المإسسة الاستشفابٌة

      وقد تم اختٌار فبتً الأطباء، وشبه الطبٌٌن، كمجال بشري للدراسة بعد استطلبع مٌدان الدراسة 

: واستقاء الملبحظات التالٌة

. تعتبر الفبتٌن أكثر حراكا نظرا لتمٌز نشاطهما بالتخصص  - 

. ارتفاع نسبة مخاطر العمل فً نشاط الفبتٌن مقارنة بالبقٌة من الفبات الأخرى - 

استقطاب سوق العمل الداخلً والخارجً للفبتٌن ٌجعلهما أكثر تفكٌرا فً تؽٌٌر مكان العمل باتجاه   - 

. القطاع الاقتصادي مثلب أو ؼٌره من القطاعات

محدودٌة الاستثمار فً المجال الصحً بالجزابر عموما وبالولاٌة خصوصا ٌجعل إمكانٌة التفكٌر   - 

. فً النشاط الخاص أمر وارد
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 العٌنة نوعها، حجمها وطرٌقة اختٌارها -ثانٌا 

تلك المجموعة من العناصر أو الوحدات التً ٌتم استخراجها من مجتمع البحث "  هً العٌنة-   أ

اختٌار واعً "  والعٌنة لٌست مجرد جزء من المجتمع، بل هً 1"وٌجرى علٌها الإختبار أو التحقق

 .2تراعى فٌه قواعد واعتبارات علمٌة معٌنة لكً تكون نتابجها قابلة للتعمٌم على المجتمع الأصلً

 3:   وهناك اعتبارات كثٌرة تدعو الباحث لتفضٌل العٌنة كؤسلوب لجمع البٌانات منها

. توفٌر الوقت والمجهود والتكالٌؾ اللبزمة لإجراء البحث  - 

. صعوبة إجراء الحصر الشامل وذلك عندما ٌكون المجتمع كبٌر بحٌث تتعذر دراسته  - 

. إذا كانت الظواهر من النوع الذي لا ٌمكن قٌاسه بدقة كافٌة مثل ظواهر الاتجاهات والمٌول  - 

ٌساعد استخدام العٌنة على تقلٌل التحٌز الناتج عن عدم الدقة فً قٌاس الظواهر، فكلما قل عدد   - 

. مفردات البحث زادت إمكانٌة التحكم فً طرق قٌاسها

حجم العٌنة - ب

     ولحجم العٌنة أهمٌة كبٌرة فً دراسة العلبقة بٌن العٌنة والمجتمع الذي تمثله حٌث أن توزٌع 

قٌمة الخطؤ " المعاٌنة للوسط الحسابً ٌقرب من التوزٌع الطبٌعً كلما زاد حجم العٌنة، كما أن

المعٌاري الذي ٌمثل تشتت قٌمة الوسط الحسابً للعٌنات الممكنة حول قٌمتها المتوقعة ٌقل بازدٌاد 

 4".حجم العٌنة 

 لسلك الشبه  بالنسبة%35بنسبة         وقد ارتؤٌنا أن ٌكون حجم عٌنة الدراسة ممثلب لمجتمع الدراسة 

 بالنسبة لسلك الأطباء الأخصابٌون والعامون نظرا لعددهم المحدود مقارنة %35 بدل %70ن، وطبًٌ

بموظفً شبه الطبً ونظرا لعدم تجانس توزٌعهم على مستوى المصالح من جهة أخرى أٌضا، 

. والجدول الموالً ٌبٌن توزٌع عٌنة الدراسة على المصالح حسب كل فبة مهنٌة

 

 

 

 

                                                           
، 2، دار القصبة للنشر،ط الدلٌل المنهجً فً اعداد المذكرات والرسائل الجامعٌة فً علم الاجتماع: سعٌد سبعون 1

 .135 ، ص2012الجزابر، 
 .31، صمرجع سابق: محمد منٌر حجاب 2
 .29المرجع نفسه، ص  3
، القاهرة مصر، 3 دار الفجر للنشر والتوزٌع، طالأسس العلمٌة لكتابة الرسائل الجامعٌة،: محمد منٌر حجاب 4

 .30، ص2000
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ٌبٌن توزٌع عٌنة الدراسة حسب الفئة المهنٌة ومجموع مصالح المؤسسة : (5)الجدول رقم 

أطباء الفبة المهنٌة 
عامون 

أطباء 
أخصابٌون 

شبه طبٌون 

المصلحة 

 31 2 17الاستعجالات 

 36 5 1الأمومة والطفولة 

 20 12 0جراحة عامة 

 20 10 3طب داخلً 

 10 2 1طب الأطفال 

 12 0 4تصفٌة الدم 

 10 1 0أمراض عقلٌة 

 3 1 0طب شرعً 
 7 0 0الأشعة 
 3 1 0الوقاٌة 

 9 0 0المخبر الداخلً 
 16 10 0كتلة العملٌات 

 4 0 0الصٌدلٌة 
 6 0 2مركز حقن الدم 

 3 0 0مراقبة عامة 
مجموع مفردات 

العٌنة 
28 44 190 

المجموع الكلً 

 للمفردات
40 63 546 

 %35 %70 %70 %النسبة المبوٌة
 

    

 

 

 

                                                           


 .31/12/2018 إحصابٌات مستخرجة من سجلبت المإسسة تبٌن عدد عمال المإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا إلى ؼاٌة 
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أعلبه فان مفردات العٌنة موزعة على المجتمع الأصلً للدراسة كما  (5)وبناء على الجدول رقم 

: ٌلً

 . فردا28عدد مفردات الأطباء العامون  -1

 . فردا44عدد مفردات الأطباء الأخصابٌون  -2

 . فردا190عدد مفردات شبه طبٌون  -3

 . فرد262العدد الإجمالً للعٌنة المختارة هو  -4

  ونشٌر هنا إلى وجود عدد معتبر من الاستمارات لم ٌتم استرداده نظرا لصعوبات تتعلق بمٌدان 

 :مفردة موزعة كالتالً 226الدراسة، وعلٌه فان الحجم الكلً النهابً للعٌنة أصبح 

 . فردا28عدد مفردات الأطباء العامون  -1

 . فردا25عدد مفردات الأطباء الأخصابٌون  -2

 . فردا173عدد مفردات شبه طبٌون  -3

طرٌقة اختٌار العٌنة - ج

  وقد سبق وأشرنا إلى أن دراستنا قد مست على وجه الخصوص السلكٌن الطبً وشبه طبً، وقد 

. تم اختٌار العٌنة الطبقٌة نظرا لملبءمتها طبٌعة البحث وتناسبها مع أهدافه

  فبعد استطلبع مٌدان الدراسة ووقوفً على نظام العمل والعلبقات التً تربط بٌن الفبات المهنٌة 

الثلبثة، اهتدٌت إلى أن هناك تفاوت فً خصوصٌات العمل الاستشفابً بٌن الفبات المهنٌة 

 )المدروسة فٌما بٌنها، وفً المصالح التً ٌعملون بها، وٌشمل ذلك على سبٌل المثال لا الحصر

. (الخ ..مواقع العمل، حجم العمل، وردٌات العمل، توفر وسابل العمل

   وعلٌه وقصد الإلمام بجمٌع جوانب الموضوع والوقوؾ على خصوصٌات عمل كل فبة مهنٌة 

على مستوى كل المصالح حاولنا توزٌع عٌنة البحث لتمس جمٌع هذه الطبقات على مستوى كل 

المصالح الاستشفابٌة، وفً هذا الصدد وجب أن ننبه إلى ان  تشتت مجتمع الدراسة  قد مس حتى 

مواقع العمل حٌث تنفرد بعض المصالح بمواقع عمل بعٌدة عن المإسسة الاستشفابٌة مثلما ما هو 

. (الأمراض العقلٌة، حقن الدم )الشؤن بالنسبة لمصلحة 

، فبعد حصر قوابم العمال فً كل عشوابٌا   أما بالنسبة لاختٌار مفردات كل فبة فقد كان الاختٌار 

مصلحة والاطلبع على ساعات الدوام وفق النظام المعمول به، حاولنا توزٌع الاستمارات لتمس 

اللٌل )فرق عمل مختلفة على مستوى كل مصلحة من المصالح، وفً ساعات دوام عمل مختلفة 

، وكذلك فً  أوقات ضؽط عمل مختلفة أٌن تعلو ذروة العمل وتنخفض حسب الحالة، (والنهار

، فً محاولة (أوقات تسلٌم المهام)وفً أوقات نهاٌة دوام جماعة عمل وبداٌة عمل جماعة أخرى 

. منا الإلمام بمختلؾ حالات وظروؾ العمل التً قد ٌعاٌشها أفراد عٌنة البحث



179 
 

  وفً نفس الوقت وحتى أصل إلى المبحوثٌن فً اقصر وقت ممكن واسترجاع اكبر قدر ممكن 

العربً كمال، )من الاستمارات قمت بالاستعانة بمجهودات بعض الموظفٌن مثل الدكتورٌن 

طبٌب عام بمصلحة الاستعجالات، واحد خرٌجً طلبتً الموظفٌن بالمستشفى  (سلٌمانً هشام

على مستوى مصلحة الأمومة والطفولة، واحد أفراد العابلة المقربة الممرضة  (ٌعٌشً ٌوسؾ)

وقد  (نعٌمة. د،أولاد طالب محمد، وب)بمصلحة الطب الداخلً، وعاملٌن من الإدارة  (كلثوم.ع)

مثلت المفردات التً تم اختٌارها من خلبل الاستمارات الموزعة على مستوى كل المصالح العدد 

 .الإجمالً لأفراد العٌنة المدروسة
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 نوع المنهج وأدوات جمع البيانات: ثالثا
 منهج الدراسة- 01

  ٌعتبر المنهج فً كل الحالات المسار الذي ٌوجه الباحث بتقنٌاته وإجراءاته العلمٌة حتى لا ٌنحاز    

. بؤي حال من الأحوال عن الحقٌقة العلمٌة

المنهج المستخدم فً دراستنا هو المنهج الوصفً لأنه الأنسب والأصلح للدراسات التً ترمً و      

 بجمع البٌانات والحقابق مع محاولة تفسٌرها ،إلى وصؾ جوانب الظاهرة والتشخٌص الدقٌق لها

. تفسٌرا كافٌا

طرٌقة ٌعتمد علٌها الباحثون فً الحصول على معلومات "       وٌعرؾ المنهج الوصفً بؤنه    

جمع المعلومات الوافٌة "  وٌستهدؾ المنهج الوصفً 1" وافٌة ودقٌقة، تصور الواقع الاجتماعً

والدقٌقة، وصٌاؼة عدد من التعمٌمات أو النتابج تفٌد فً الإصلبح الاجتماعً، وأخٌرا الخروج 

 2"بمجموعة من المقترحات والتوصٌات العملٌة تسترشد بها السٌاسات الاجتماعٌة 

 وبما ٌنسجم مع ، ثم تفسٌرها بطرٌقة موضوعٌة،وذلك من اجل الحصول على نتابج علمٌة  

 كما ٌتطلب هذا المنهج جمع البٌانات حول الظاهرة التً هً محل البحث ،المعطٌات الفعلٌة للظاهرة

 والتً تعتمد بدرجة كبٌرة على اختٌار عٌنات مناسبة مع ،وفق الملبحظة وإجراء المسوحات المٌدانٌة

. اختبار و تحلٌل هذه المعطٌات

 سنحاول الكشؾ على ظروؾ بالاستقرار الوظٌفً ظروؾ العمل علبقة وبما أننا بصدد دراسة     

، وذلك من استقرار العمال ثم تشخٌص ووصؾ جوانب تؤثٌرها على ،العمل بتنوعها وفق هذا المنهج

 بل سنقوم ، ولن نتوقؾ عند حد جمع هذه البٌانات،خلبل جمع البٌانات والمعلومات حول الموضوع

 لان الدراسات الوصفٌة لا تقتصر على ،بتفسٌرها تفسٌرا كافٌا حتى تمكننا من استخلبص النتابج

 ولان المنهج ،معرفة خصابص الظاهرة ووصفها بل تتجاوز وتتعدى ذلك لكونها تشخٌصٌة أٌضا

 فانه ٌنطوي على ،الوصفً فضلب عن كونه إسهام مباشر وحٌوي فً توفٌر المعلومات وتصنٌفها

 وهو بذلك ٌقدم لنا تفسٌرا معٌنا ، خاصة فٌما ٌتعلق بدلالة ومعنى ما ٌعنى بوصفه،جوانب من التفسٌر

 .للنتابج التً ٌتوصل إلٌها الباحث

 

 

 

 

 

                                                           
، عمان 1، دار الٌازوري العلمٌة للنشر، طالبحث العلمً واستخدام مصادر المعلومات: عامر إبراهٌم قندٌلجً 1

 .105، ص1999الأردن، 
 .105، صمرجع سابق: عامر إبراهٌم قندٌلجً 2
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   أدوات جمع البٌانات- 02

  تعتبر عملٌة جمع البٌانات من أهم المراحل لأي بحث علمً، ومما ٌساعد فً إنجاحها ضرورة 

تصورها وتحدٌد كافة الضوابط المتعلقة بها، وعلى قدر توافرها وشمولها ودقتها تتوقؾ دقة التحلٌل 

 1.وأهمٌة النتابج المتوصل إلٌها وصحة القرارات المبنٌة علٌها

وقد اهتدى العلماء إلى مجموعة مختلفة من الأدوات تسهل على الباحث جمع البٌانات بشكل علمً    

، 2" مجموعة إجراءات وأدوات التقصً المستعملة منهجٌا" تعرؾ الأدوات المنهجٌة بؤنها وممنهج، و

اعتماد " ن أ والواقع الخ،..وتتنوع هذه الأدوات بٌن الملبحظة، الاستمارة والمقابلة، تحلٌل المضمون

 3".الباحث على منهج معٌن هو الذي ٌحدد نوع الأدوات التً ٌستعٌن بها فً جمع هذه البٌانات

:   وقد اعتمدنا فً بحثنا هذا على مجموعة من الأدوات نؤتً على ذكرها فٌما ٌلً

الاستمارة - أ

تقنٌة اختبار ٌطرح من خلبلها "  بؤنها  الاستمارة  وهً تمثل الأداة الربٌسٌة فً البحث وتعرؾ

الباحث مجموعة من الأسبلة على أفراد العٌنة من أجل الحصول منهم على معلومات ٌتم معالجتها 

 4"كمٌا فٌما بعد ونقارن بها مع ما تم اقتراحه من فرضٌات

وقد حاولنا من خلبل طرح مجموعة من الأسبلة البسٌطة المؽلقة ونصؾ مؽلقة، من أجل جمع 

مجموعة من المعطٌات عن طبٌعة ظروؾ العمل والاستقرار الوظٌفً بالمإسسة مٌدان الدراسة، وقد 

. جاءت هذه الأسبلة بؤسلوب بسٌط قرٌب من فهم العامل حتى ٌسهل التعامل معها فً الإجابات

:  سإال موزعة على المحاور التالٌة55وقد تضمنت استمارتنا 

 وشمل أسبلة خاصة بالبٌانات العامة للمبحوثٌن: المحور الأول .

 ًوشمل أسبلة تتعلق بظروؾ العمل بالمإسسة مٌدان الدراسة:المحور الثان  
 الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة للعمل بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار -

 الظروؾ المتؽٌرة للعمل بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار -

 الظروؾ التنظٌمٌة للعمل بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار -

 وشمل أسبلة تتعلق بالاستقرار الوظٌفً بالمإسسة مٌدان الدراسة: المحور الثالث 
 درجة ارتباط العمال بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار  -

                                                           
 .28 ص مرجع سابق،:محمد منٌر حجاب 1
بزٌد صحراوي )، دار القصبة للنشر، ترجمة منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الاتسانٌة: مورٌس انجرس 2

 .184، ص2004،دط، الجزابر، (وآخرون
 .256ص، 1997،، مكتبة الاشعة الفنٌة، دط، مصرالمنهج العلمً والعلوم الاجتماعٌة:  سٌد علً شتا3
 .155، ص مرجع سابق:سعٌد سبعون 4
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  الرؼبة فً الاستمرار بالعمل بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار -

 الإخلبص والمبادرة فً العمل بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار -

 معدل الؽٌاب والتؤخر عن العمل بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار -

بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار  الشعور بالأمان فً العمل- 

 المقابلة- ب  

، وقد ارتؤٌنا أن تكون مقابلة حرة  نظرا لملبءمتها طبٌعة الموضوعالمقابلة  كما تم الاستعانة بتقنٌة 

فراد للحصول على استجابة أ لدراسة سلوك فرد أو مجموعة تستخدمأداة " هً : المقابلةو، ؼٌر مقننة

إذا أردنا التعمق فً "    ونلجؤ للمقابلة 1". وملبحظة النتابج المحسوسة للتفاعل الجماعً،لموقؾ معٌن

 ولذلك علبقة وطٌدة بالأهداؾ المحددة 2"معرفة ما هً آراء المبحوث حول مسؤلة أو ظاهرة ما

 .للدراسة وتحدٌد نوع المعلومات التً نرٌدها بالأساس

ٌمكن تعمٌق التحلٌل السوسٌولوجً باعتبار المقابلة تمكن الباحث من جمع أٌضا ومن خلبلها     

البٌانات التً تخدم الموضوع أكثر، وفرز ما ٌمكن أن ٌصدره المبحوثون من إجابات تحت ضؽط 

معٌن أو تحرجا من المسإولٌن، أو تخلصا من أسبلة البحث الموجهة له، من خلبل تحلٌل تفاعل 

 .المبحوثٌن مع الأسبلة فلئٌماءات الوجه وحركة الٌد مثلب لها دلالة أٌضا فً التحلٌل السوسٌولوجً

  وقد أفادتنا إجابات المبحوثٌن على أسبلة المقابلة فً تحلٌل وتعمٌق فهم أفعال وردود أفعال 

المبحوثٌن من بعض المظاهر المعاشة، وفهم مواقفهم من الزملبء والإدارة فً إطار علبقات العمل 

. السابدة بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا أدرار

 الملاحظة- ج

 والتً تساعد كثٌرا فً بناء تحلٌل موضوعً ٌفسر إجابات الملاحظة أٌضا على تقنٌة ناعتمدا  كما 

المبحوثٌن فً بعض المواقؾ، كما تمكن من استٌعاب  طرٌقة عمل البناء ؼٌر الرسمً داخل 

المنظمة، وفً الوقت نفسه سنعتمد أٌضا على سجلبت ووثابق المإسسة فً تحلٌل مضمون بعض 

 .العناصر فً الموضوع وفق طرٌقة إحصابٌة علمٌة

إن الملبحظة تسمح للباحث بمعرفة الخصابص التً قد لا "  وفً هذا ٌقول الدكتور سعٌد سبعون 

ٌشاهدها أي كان من الخارج والذي لا ٌتوقؾ عند مختلؾ التفاعلبت التً تحدث داخل أي مجموعة 

. 3"أو مإسسة اجتماعٌة

فمن خلبل ملبحظة سلوكات الموظفٌن بمٌدان الدراسة، على مستوى المصالح وفً أوقات مختلفة 

الخ، استطعنا ...فً اللٌل والنهار، أوقات ذروة العمل وأوقات انخفاضه، أوقات استلبم المهام

. تسجٌل العدٌد من الملبحظات التً مكنتنا من فهم وتحلٌل إجابات المبحوثٌن فً استمارة البحث

                                                           
 .72، ص1982، دٌوان المطبوعات الجامعٌة الجزابر، محاضرات فً منهجٌة البحث الاجتماعًخٌر الله عصار،  1
 .176، صمرجع سابق: سعٌد سبعون 2
 .86، صمرجع سابق: سعٌد سبعون 3
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الأسالٌب الإحصائٌة المستخدمة - رابعا

إن اختٌار الأسلوب الإحصابً الملببم لتحلٌل بٌانات البحث ٌعتمد بشكل أساسً على فروض     

البحث وأهدافه ونوع البٌانات والمقاٌٌس المستخدمة وعدد العٌنات وحجمها، وذلك انطلبقا من 

والبحث الذي ٌستخدم الأسالٌب الإحصابٌة للخروج بالنتابج والقرارات . 1الإطار النظري للبحث

 2:لا بد أن ٌمر فً الخطوات التالٌة

تحدٌد المشكلة أو هدؾ الدراسة بوضوح ودقة      - 

تحدٌد الأداة التً تستخدم لجمع البٌانات      - 

. تحدٌد العٌنة التً ستجمع منها البٌانات وطرابق جمعها     - 

 (Coding)ترمٌز البٌانات     - 

  تمت معالجة بٌانات مجتمع الدراسة بالاعتماد على أحد أكثر برامج التحلٌل فً العلوم 

  (spss)الاجتماعٌة انتشارا واستعمالا، وهو برنامج الحزمة الإحصابٌة للعلوم الاجتماعٌة 
أحد برامج الحاسب الآلً المستخدمة فً تحلٌل بٌانات البحوث " ، وهو 20.0إصدار رقم 

الاجتماعٌة والإنسانٌة، ٌتمٌز بسهولة استخدامه ووضوح تعلٌماته وتوافقه مع تطبٌقات مكروسفت 

:  وذلك بعد ترقٌم الاستمارات وترمٌزها، حٌث استخدمت الأسالٌب الإحصابٌة التالٌة3"الأخرى 

. جداول التكرار الإحصابٌة لاستخراج المإشرات الأساسٌة لوصؾ البٌانات بالتنسٌب- 

. المتوسط الحسابً لاستخراج متوسط الترتٌب لبعض المتؽٌرات وإجراء المقارنات- 

 

المتوسط الحسابً : X حٌث     

Xi : القٌم

n :عدد القٌم أو  حجم العٌنة

                                                           
، دار النشر  تحلٌل البٌانات باستخدام برنامج الحزمة الاحصائٌة للعلوم الإجتماعٌة: هشام بركات بشر حسٌن 1

. 6، ص2007الإلكترونً، د ط، القاهرة مصر،  
، كلٌة التجارة الجامعة الإسلبمٌة، SPSS التحلٌل الإحصائً باستخدام البرنامج الإحصائً :نافذ محمد بركات 2

. 2، ص 2012/2013فلسطٌن، 
، مإسسة حسٌن رأس الجبل للنشر والتوزٌع، د ط، منهجٌة البحث فً العلوم الاجتماعٌة: نادٌة عٌشور وآخرون 3

 .400، ص2017قسنطٌنة الجزابر، 
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: كما استخدمنا أٌضا الانحراؾ المعٌاري لإجراء المقارنات الذي ٌساوي

 

:    حٌث 

X :ًالمتوسط الحساب 

Xi :القٌم 

N :  حجم العٌنة

:  لقٌاس قوة الارتباط بٌن المتؽٌراتسبٌرمانكما استخدمنا معامل الارتباط 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



عرض وتحميل البيانات الميدانية ومناقشة : المبحث الثاني عرض وتحميل البيانات الميدانية ومناقشة : المبحث الثاني

النتائج النتائج 

  

 البيانات الشخصية والمينية لممبحوثين  البيانات الشخصية والمينية لممبحوثين :أولا:أولا

 تأثير الظروف الفيزيقية عمى الرغبة في الاستمرار بالعمل  تأثير الظروف الفيزيقية عمى الرغبة في الاستمرار بالعمل :ثانيا:ثانيا

 علاقة الظروف المتغيرة لمعمل بمعدلات التأخر والتغيب  علاقة الظروف المتغيرة لمعمل بمعدلات التأخر والتغيب :ثالثا:ثالثا

عن العمل عن العمل 

 علاقة الظروف التنظيمية بدرجة الارتباط والتوحد بالمنظمة  علاقة الظروف التنظيمية بدرجة الارتباط والتوحد بالمنظمة :رابعا:رابعا
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ٌوضح جنس المبحوثٌن : (6)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار الجنس 
 38 86ذكر  

 62 140أنثى 

 100 226المجموع 

 

 من  %62نلبحظ من الجدول أعلبه أن النسبة الؽالبة من المبحوثٌن هً من جنس الإناث بنسبة 

.  فقط بالنسبة للذكور%38مجموع المبحوثٌن، مقابل 

     وتعكس لنا نتابج الجدول منطق الإقبال الهابل للعنصر النسوي على العمل بالقطاع الصحً 

عموما، و بمستشفٌات المنطقة على وجه الخصوص، خصوصا بالنسبة لفبة شبه طبً، أٌن ٌتواجد 

بالولاٌة معهد جهوي للتكوٌن شبه طبً ٌكون هذه الفبة حسب الحاجة بالنسبة للمستشفٌات المترامٌة 

.  على مستوى الولاٌات التابعة له، ونجد أن ؼالبٌة المتربصٌن من جنس الإناث

    ومن خلبل وقوفنا على خصابص هذه المهنة ومحفزات ظروؾ العمل التً تقدمها كعوامل جذب، 

نجد أن الإناث فً هذه المهنة ٌقدمن أدوارا ٌخدمن من خلبلها مثٌلبتهن من نفس الجنس بعٌدا عن 

، مثلما هو الشؤن (إذا ما أخذنا الطابع المحافظ للمنطقة كؤحد العوامل)الاختلبط فً العمل مع الذكور 

، وٌمثل ذلك ...لأمومة، طب الأطفال، طب النساء، الأشعة: بالنسبة للعمل فً بعض الأقسام كقسم

عامل أسبقٌة أصلب فً حظوظ التوظٌؾ فً اختصاصات من هذا النوع مقارنة بالذكور الذٌن نجد 

. تواجدهم اقل وفً الؽالب  ٌتوجهون إلى اختصاصات أخرى ؼٌرها

فً نفس الوقت مصدر دخل لا ٌلزمهن بالتواجد فً العمل ٌومٌا داخل التنظٌم،  (الإناث)    كما ٌجدن 

باعتبار أن العمل فً المستشفٌات ٌجري وفق نظام المداومة، ما ٌحفزهن على الإقبال على هذا النوع 

من الوظابؾ باعتبار إمكانٌة التوفٌق بٌن العمل والالتزامات الأسرٌة الٌومٌة التً ٌلقى على الإناث 

.      فً المجتمع الجزابري عموما النصٌب الأكبر منها

   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أننا أمام عٌنة معظم أفرادها من الإناث، لما تقدمه هذه المهنة من 

عوامل جذب لهذه الفبة علبوة عن كونها مصدر دخل، ولعل أهم عوامل الجذب هذه هً توفر نظام 

العمل فٌها على نظام دوام ٌوفر أٌام معتبرة من الراحة بدون عمل خلبل كل أسبوع عمل، بما ٌتماشى 

. مع حجم الالتزامات الأسرٌة بالنسبة لهذه الفبة داخل الأسر الجزابرٌة
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ٌوضح سن المبحوثٌن : (7)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌةالتكرار السن 

20 – 29 109 48 % 
30 – 39 72 32 % 

40 – 49 36 16 % 
50 – 60 9 4 % 

 100 226المجموع 

 .32.06: المتوسط الحسابً

    نلبحظ من خلبل نتابج الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن تمركزت أعمارهم على مستوى الفبة الأولى 

 من مجموع %32 من مجموع الإجابات، تلٌها نسبة %48سنة بنسبة  (29 - 20 )أي ما بٌن 

 من مجموع الإجابات تتراوح أعمارهم %16سنة، مقابل  (39- 30)الاجابات تتراوح أعمارهم بٌن 

. سنة (60- 50) من مجموع الإجابات تتراوح أعمارهم بٌن %4سنة، وأخٌرا  (49- 40)بٌن 

مثلما  (29 – 20)       استنتج من قراءتً لهذا الجدول أننا أمام عٌنة تتمركز أعمار أفرادها بٌن 

تإكده قٌمة المتوسط الحسابً لأعمار المبحوثٌن، وعلٌه فان ؼالبٌة أفراد العٌنة هم من فبة الشباب، 

وهو ما ٌعكس حركٌة عملٌة التوظٌؾ فً السنوات الأخٌرة داخل هذا القطاع، فرؼم سٌاسة التقشؾ 

التً انتهجتها الحكومة والتً مست تجمٌد التوظٌؾ فً أكثر من قطاع، إلا أن قطاع الصحة قد مثل 

استثناء بالنسبة لسٌاسة الحكومة، نظرا لما ٌحتاجه القطاع من تؤطٌر متخصص ٌؽطً متطلبات 

. المواطنٌن، وٌحسن من جودة الخدمات الصحٌة المقدمة داخله
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ٌوضح مكان إقامة المبحوثٌن : (8)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار مكان الإقامة 
 79 179المدٌنة 

 21 47خارج المدٌنة 

 100 226المجموع 

 

 من مجموع %79  نلبحظ من هذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌقٌمون داخل المدٌنة بنسبة 

.  من مجموع المبحوثٌن ٌقٌمون خارج المدٌنة%21المبحوثٌن، مقابل 

  نلبحظ من خلبل الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌقٌمون بوسط المدٌنة، مقابل فبة معتبرة تقطن خارج 

المدٌنة، وهنا وجب الإشارة إلى ترامً قصور الولاٌة خارج المدٌنة فهناك من العمال من ٌقطن 

 كلم عن مقر الولاٌة، وهو ما ٌإثر على 60 كلم عن مقر الولاٌة أو قصر تسابٌت 12بقصر تمنطٌط 

. ظروؾ التنقل من والى مقر العمل خصوصا إذا تزامن مع أوقات دوام تقل فٌها حركة التنقل

. استنتج من قراءتً لهذا الجدول أننا أمام عٌنة ؼالبٌة مبحوثٌها ٌقٌمون بوسط المدٌنة
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ٌوضح الطبٌعة القانونٌة لسكنات المبحوثٌن : (9)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار  الطبٌعة القانونٌة للسكن 
 65 147ملك خاص 

 17 39مسكن وظٌفً 

 18 40مسكن مإجر 

 100 226المجموع 

 

 من %65 بناء على الجدول أعلبه نلبحظ أن ؼالبٌة الموظفٌن ٌمتلكون مساكن خاصة بهم بنسبة 

مجموع المبحوثٌن، مقابل نسبتٌن تكاد تكون متكافبتٌن بالنسبة لمن ٌقطنون فً مساكن وظٌفٌة بنسبة 

.  من مجموع إجابات المبحوثٌن% 18، ومن ٌلجؤون لتؤجٌر سكن بنسبة 17%

  وتعكس نتابج الجدول أعلبه محدودٌة فرص الاستفادة من السكنات الوظٌفٌة التً عادة ما توفرها 

الدولة لفبة الإطارات من الأطباء الأخصابٌٌن ومسإولً الإدارة، والتً ٌفترض أن تمكنهم من أن 

ٌكونوا قرٌبٌن من مكان العمل لتتبع وتحمل مسإولٌات الوظابؾ المنوطة بهم، فً حٌن النسبة الؽالبة 

من أفراد العٌنة ٌقطنون فً مساكن خاصة بهم أو بؤسرهم الموسعة، فً حٌن تضطر فبة أخرى 

. للئٌجار

   وٌمثل نمط السكن احد أهم الظروؾ الخارجٌة التً تإثر على الحٌاة الوظٌفٌة للعامل واستقراره 

فٌه، خصوصا بالنسبة لفبة المتزوجٌن من الموظفٌن مقارنة بالعزاب، وبالنسبة لسكان مقر الولاٌة الأم 

مقارنة بسكان القصور البعٌدة، وبالنسبة لمن موطنهم من الولاٌة ادرار مقارنة بمن قدموا من ولاٌات 

. أخرى

.   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أننا أمام عٌنة ؼالبٌة مبحوثٌها ٌمتلكون سكنات من ملكهم الخاص
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ٌوضح الموطن الأصلً للمبحوثٌن : (10)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار  الموطن الأصلً 
 69 155ولاٌة أدرار 

 31 71ولاٌة أخرى 

 100 226المجموع 

 

   نلبحظ من الجدول أعلبه أن النسبة الؽالبة من أفراد العٌنة موطنهم الأصلً ولاٌة ادرار بنسبة 

 من مجموع المبحوثٌن موطنهم الأصلً من %31 من مجموع أفراد العٌنة المبحوثة، مقابل 69%

. ولاٌات أخرى جزابرٌة

    استنتج من قراءتً لهذا الجدول أننا أمام عٌنة ٌعود موطن ؼالبٌة أفرادها إلى الولاٌة ادرار، كما 

نستنج أٌضا أن ثلث أفراد العٌنة  تقرٌبا ٌنحدرون من ولاٌات أخرى، وبالتالً تجدهم فً الؽالب 

ٌستجدون ظروؾ عمل وتحفٌزات تعوضهم عن ما ضحوا به على الصعٌد الاجتماعً اتجاه أسرهم 

.  وعابلبتهم
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ٌوضح الحالة العائلٌة للمبحوثٌن : (11)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار  الحالة العابلٌة 
 44 100أعزب 

 53 120متزوج 

 1 02أرمل 
 2 04مطلق 

 100 226المجموع 

 

 من مجموع %53   نلبحظ من الجدول أعلبه أن ؼالبة المبحوثٌن هم من فبة المتزوجٌن بنسبة 

 والمطلقٌن %1 من فبة العزاب، تلٌها نسبتٌن متكافبتٌن بالنسبة لفبة الأرامل %44المبحوثٌن، مقابل 

.  من مجموع المبحوثٌن2%

  وٌتضح من نتابج الجدول أننا أمام عٌنة جل أفرادها من فبة المتزوجٌن، وبالتالً فان ارتباطهم 

بالعمل والاستقرار فٌه قد ٌصبح محتما فً بعض الحالات ما لم ٌتوفر بدٌل أحسن ومضمون، وذلك 

بحكم الالتزامات الأسرٌة التً تفرض توفٌر مصدر للدخل هذا من جهة، ومن جهة أخرى قد ٌمثل 

تنظٌم الأسرة بالنسبة للكثٌر من الناس مصدر استقرار اجتماعً وانضباط مهنً، وبالتالً ارتباط 

اكبر بالتنظٌم الذي ٌمثل مصدر رزق لأسر وعوابل جل أفراد العٌنة، وهو ما ٌتمثله بعض الأفراد فً 

سلوكات مثل ارتفاع روح المبادرة والتضحٌة فً العمل، تبنً أهداؾ التنظٌم، الحضور فً الوقت 

.  وعدم التؽٌب عن العمل، والرؼبة فً الاستمرار داخل التنظٌم رؼم ضؽوطات ومعوقات العمل
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ٌوضح المستوى التعلٌمً للمبحوثٌن : (12)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار مستوى التعلٌم 
 1 03متوسط 
 35 78ثانوي 

 64 145جامعً 

 100 226المجموع 

 

 من مجموع إجابات %64  نلبحظ من الجدول أعلبه أن ؼالبٌة أفراد العٌنة ذو مستوى جامعً بنسبة 

.  ذو مستوى متوسط%1 ذو مستوى ثانوي، و %35المبحوثٌن، مقابل 

   وتعكس نتابج الجدول متطلبات سوق الشؽل فً القطاع الصحً، التً عكفت الوزارة الوصٌة حدٌثا 

على رفع سقؾ المستوى التعلٌمً للبستفادة من تكوٌن متخصص أو تعلٌم عالً، على مستوى 

. المعاهد أو المدارس المتخصصة فً هذا المجال أو حتى الجامعات

   ونشٌر هنا إلى أن بعض الموظفٌن خرٌجً معاهد ومدارس تكوٌن عمال قطاع الصحة، لا تتٌح 

لهم قوانٌن الوظٌؾ العمومً الجزابري التنقل للعمل فً قطاعات أخرى بنفس الشهادة، بحكم الطابع 

التخصصً لوظابفهم، وبالتالً فان إمكانٌة الحراك المهنً هً متاحة على مستوى أفقً فقط داخل 

نفس المإسسة التً ٌنتمون إلٌها، أو بالتنقل للعمل فً مإسسة عمومٌة أخرى تنشط على مستوى نفس 

.  القطاع

   كما نجد عادة لدى فبة الجامعٌٌن عادة رؼبة كبٌرة فً التدرج العلمً فً مجال التخصص، والذي 

ٌفسح بالضرورة فرص التدرج المهنً فً نفس المإسسة التً ٌعملون بها، وٌمكنهم من التدرٌب 

الاطلبع عن كل ما هو جدٌد فً مجال التخصص، وبالتالً تصبح إتاحة فرص التكوٌن والتعلٌم ومنح 

. التربص من بٌن أهم المحفزات التً تشجع هذه الفبة على الاستقرار فً العمل

   ونستنتج من قراءتنا لهذا الجدول أننا أمام عٌنة ؼالبٌة أفرادها من مستوى جامعً، كما تتمٌز أٌضا 

بتنوع المستوٌات وهو ما ٌعكس سٌاسة التوظٌؾ التً تفرض مستوٌات ومإهلبت علمٌة بعٌنها 

. لالتحاق بكل رتبة من الرتب على مستوى سلكً الأطباء وشبه الطبٌٌن
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ٌوضح الفئة المهنٌة للمبحوثٌن : (13)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار الفبة المهنٌة 
 12 28طبٌب عام 

 11 25طبٌب أخصابً 

 77 173شبه طبً 

 100 226المجموع 

 

 من %77  نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن هم من فبة سلك شبه الطبً بنسبة 

، تقابلها %12مجموع إجابات المبحوثٌن، ٌلٌها تنسٌب تقرٌبا متكافا بالنسبة للؤطباء العامون  بنسبة 

.  من مجموع إجابات المبحوثٌن% 11نسبة مكافبة لها بالنسبة للؤطباء الأخصابٌون وهً 

  استنتج من قراءتً لهذا الجدول أننا أمام عٌنة جل مبحوثٌها من سلك شبه طبً، وهو أمر منطقً 

. ٌعكس ارتفاع أعداد هذه الفبة وتنوع رتبهم مقارنة مع أعداد الأطباء العاملٌن بالمإسسة الاستشفابٌة
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ٌوضح الوضعٌة الوظٌفٌة للمبحوثٌن : (14)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار  الوضعٌة الوظٌفٌة 
 86 195مرسم 

 14 31ؼٌر مرسم 

 100 226المجموع 

 

   نلبحظ من الجدول أعلبه أن النسبة الؽالبة من المبحوثٌن قد تم ترسٌمهم فً وظابفهم، وهو ما 

 من مجموع المبحوثٌن لم ٌرسموا بعد فً %14 من مجموع المبحوثٌن، مقابل %86تإكده نسبة 

. وظابفهم

    ٌلزم قانون الوظٌؾ العمومً الجزابري الذي ٌخضع مجموع مفردات عٌنة البحث لمضامٌن 

نصوصه، اشتراط توفر مدة عمل لسنة كاملة زابد تقرٌر اٌجابً عن أداء الموظؾ ٌإهله للتثبٌت فً 

المنصب، وتعكس هذه النسبة الؽالبة أن معظم مفردات العٌنة قد تجاوزت أقدمٌة عملهم بالمإسسة 

. سنة واحدة على الأقل

   وٌعتبر تثبٌت الموظؾ فً عمله أحد أهم عوامل الاستقرار فً العمل، فقبل الترسٌم ٌعتبر العامل 

فً فترة تربص مدفوعة الأجر بعد اجتٌازه لمسابقة التوظٌؾ بنجاح، وبالتالً فان إمكانٌة الفصل أو 

، إلا - حالات نادرة جدا فً المإسسات العمومٌة الجزابرٌة–عدم التثبٌت أمر وارد خلبل هذه الفترة 

إذا تسنى لمصالح الوظٌؾ العمومً إثبات تزوٌر الشهادة من طرؾ الموظؾ، او تم إلؽاء نتابج 

المسابقة بحكم قضابً مثلب، أو ؼٌر ذلك من الحالات نادرة الحدوث فً المإسسات العمومٌة 

.  الجزابرٌة

   استنتج من تحلٌلً لبٌانات هذا الجدول أننا أمام عٌنة جل مبحوثٌها مرسمون فً وظابفهم، كما 

نتبٌن أن العدد المتبقً الذي لم ٌرسم هم عمال لا زالوا حدٌثً العهد بالعمل بالمإسسة العمومٌة، وان 

. ترسٌمهم بالعمل هً مسالة بلوغ المدة القانونٌة لا ؼٌر
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ٌوضح أقدمٌة عمل المبحوثٌن : (15)جدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار السن 

 29 65 أقل من سنتٌن ] 02

 28 64سنوات  ]6 – 2]

 15 34سنوات  ] 10 – 6]

 28 63 سنوات فما فوق 10]

 100 226المجموع 

 

   نلبحظ من خلبل هذا الجدول أن أقدمٌة العمل بٌن المبحوثٌن متنوعة، وهو ما تعكسه الثلبث نسب 

 من مجموع الإجابات لمن تقل أقدمٌتهم فً العمل عن %29الأولى المتكافبة تقرٌبا، أولها   نسبة 

ومن تفوق أقدمٌتهم  (6- 2)سنتٌن، مقابل نسبتٌن مكافبتٌن لها تخص من تتراوح أقدمٌة عملهم بٌن 

.  على حد سواء% 28فً العمل العشر سنوات بنسبة 

   ونتبٌن من خلبل الجدول أن النسبة الؽالبة من المبحوثٌن تنحصر مدة أقدمٌتهم بالعمل فً الفبتٌن 

الأولى والثانٌة؛ أي أن جلهم هم موظفون حدٌثو الالتحاق بالعمل فً المإسسة الاستشفابٌة، فمدة 

 سنوات بعد، وبالتالً فان خبرتهم بالعمل الاستشفابً لا زالت فً بداٌاتها،    06اقدمٌتهم لم تتجاوز 

كما نتبٌن احتواء عٌنة البحث على عمال ذوو أقدمٌة فً العمل 

   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أننا أمام عٌنة تتنوع فٌها أقدمٌة العمل بٌن المبحوثٌن لدرجة هً 

  .قرٌبة جدا من التكافإ على مستوى الفبات المهنٌة المبحوثة
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 ٌبٌن نظرة المبحوثٌن لمدى نظافة  المبانً ومواقع العمل:  (16)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 15 34 16 28 24 6 0 0نعم 

 85 192 84 145 76 19 100 28لا 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

  تبٌن نتابج الجدول أن ؼالٌة المبحوثٌن ٌرون بان المواقع والمبانً التً ٌعملون بها ؼٌر نظٌفة 

 بالنسبة من %100 من إجابات المبحوثٌن، وهو ما تإكده نسبة %85وصحٌة وفق ما تبٌنه نسبة 

لمجموع إجابات الأطباء العامون الذٌن ٌرون بؤن المبانً لا تتوفر على شروط النظافة المناسبة، 

 من مجموع هذه الفبة، تلٌها فبة  شبه طبٌٌن %76وتتوافق معها إجابات الأطباء الأخصابٌون بنسبة 

.  من مجموع هذه الفبة%84بنسبة 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن ٌرون بان المواقع والمبانً التً ٌعملون بها %15  فً حٌن نجد أن 

 من مجموع هذه الفبة، ثم %24هً نظٌفة وصحٌة، منها بالنسبة لفبة الأطباء الأخصابٌٌن ما نسبته 

.  بالنسبة لفبة شبه طبً من مجموع هذه الفبة كذلك% 16

   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن هناك حالة عدم رضا عن مستوى النظافة من وجهة نظر كل 

الفبات المهنٌة، وٌشمل ذلك نظافة الأرضٌات والجدران، وكذا نظافة المكاتب والأجهزة ووسابل النقل 

والتنقل، نظافة أدوات العمل، نقاوة الهواء المستنشق، بالإضافة إلى نظافة فضاءات وأماكن الراحة، 

وٌمثل عامل النظافة احد أهم الظروؾ الفٌزٌقٌة التً تإثر على معنوٌات المستخدمٌن وتنفرهم من 

العمل، خصوصا أنهم على اتصال دابم مع المرضى الذٌن ٌمثلون محور العمل الاستشفابً بالنسبة 

. لكل المستشفٌات

    ومن خلبل بحثنا حول تفسٌرات لهذا الوضع القابم على أصعدة مختلفة، واجهنا تبرٌرات على 

 1مستوى مصلحة المستخدمٌن بنقص الٌد العاملة وتوظٌؾ بعض المنظفات وفق نظام الورشات

بؤجور زهٌدة وؼٌر مستقرة، بالإضافة إلى نقص تعاون نسبة كبٌرة من العمال والمرضى والزوار 

لتوفٌر مكان نظٌؾ وصحً، أما بالنسبة لإجابات المبحوثٌن على مستوى المصالح سنحاول قراءتها 

. من خلبل الجدول الذي ٌلً

 

 

 

 

                                                           
1

 .نظام للتشغٌل تؤطره مدٌرٌة النشاط الاجتماعً للفئات منعدمً أو متدنًٌ المستوى الدراسً 
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ٌبٌن توزٌع إجابات المبحوثٌن بخصوص مستوى نظافة  المبانً حسب : (17)الجدول رقم 

 المصالح

المجموع لا نعم الاحتمالات 

المصلحة 

 47 38 9ك الاستعجالات 

% 19.1 80.9 100 

الأمومة 
والطفولة 

 39 36 3ك 

% 7.7 92.3 100 

 28 23 5ك جراحة عامة 

% 17.9 82.1 100 

 22 18 4ك الطب الداخلً 

% 18.2 81.8 100 

 12 12 0ك طب الأطفال 

% 0 100 100 

 16 15 1ك تصفٌة الدم 

% 6.2 93.8 100 

 10 7 3ك الأمراض العقلٌة 

% 30 70 100 

 2 2 0ك الطب الشرعً 

% 0 100 100 

 5 5 0ك الأشعة 

% 0 100 100 

 3 3 0ك الوقاٌة 

% 0 100 100 

 9 7 2ك المخبر الداخلً 

% 22.2 77.8 100 

 18 16 2ك كتلة العملٌات 

% 11.1 88.9 100 

 4 4 0ك الصٌدلٌة 

% 0 100 100 

 8 4 4ك مركز حقن الدم 

% 50 50 100 

 3 2 1ك المراقبة العامة 

% 33.3 66.7 100 

 226 192 34ك المجموع 

% 15 85 100 

 

  نلبحظ من خلبل قراءتنا لنتابج الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن على مستوى كل المصالح ؼٌر 

 من إجابات %100راضٌن على حالة المواقع والمبانً من حٌث النظافة، وهو ما تإكده نسبة 

، مقابل نسب (طب الأطفال، الطب الشرعً، الوقاٌة، الصٌدلٌة)المبحوثٌن على مستوى مصالح 

 من مجموع المبحوثٌن بالمصلحة، ومصلحة %93.8متكافبة على مستوى مصلحة تصفٌة الدم بنسبة 

.  من مجموع المبحوثٌن بالمصلحة% 88.9، ثم كتلة العملٌات بنسبة %92.3الأمومة والطفولة بنسبة 
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     فبالنسبة لمصالح طب الأطفال والطب الشرعً والوقاٌة والصٌدلٌة هً مصالح صؽٌرة جدا 

، وان دورها لٌس (تصفٌة الدم والأمومة وكتلة العملٌات )مقارنة بعمل المصالح التً تلتها مصلحة 

. علبجً بالدرجة الأولى إذا ما استثنٌنا مصلحتً طب الأطفال والطب الشرعً

   فعلى مستوى مصلحة طب الأطفال والطب الشرعً نجد أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌإكدون على تدنً 

مستوى نظافة الأرضٌات ونقاوة الهواء الذي ٌحتاج التلطٌؾ الدوري بحكم الروابح المنبعثة من 

. مصادر مختلفة كمخلفات المرضى وروابح الأدوٌة المستعملة 

: ٌقول احد المبحوثٌن (تصفٌة الدم )       وعلى مستوى مصلحة 

" نعانوا من رواٌح تاع دم شٌنة بزاؾ، والتنقٌة قلٌلة " 

    وفً هذه المصلحة خصوصٌة التعامل مع مرضى الكلى الذٌن ٌتوافدون دورٌا على المستشفى 

طوال السنة من مرتٌن إلى ثلبث مرات فً الأسبوع، فعلبوة على كثافة العمل، ٌضاؾ إلٌه كذلك 

مستوى النظافة على مستوى المصلحة حٌث ٌشتكً الموظفون أكثر شًء من الروابح الكرٌهة 

المنبعثة فً الهواء وقلة التنقٌة على مستوى الأرضٌات والجدران، وحسب رأي المبحوث أن الدم 

. ٌعتبر من بٌن أهم مصادر هذه الانبعاثات

:    أما على مستوى مصلحة الأمومة والطفولة ، فتقول أحد الممرضات

" نحتاج تواجد دابم لعامل النظافة نظرا لتوالً الولادات فً كل الأوقات             " 

        وٌشٌر المبحوث إلى ظروؾ خاصة بالمصلحة التً ٌعمل بها والتً تحتاج عمال نظافة بكم 

وخصوصٌات معٌنة، تفرض تواجدا دورٌا وفعالا لطاقم التنظٌؾ، ففً الوقت الذي قد تتوفر فٌه 

المنظفات قد ٌؽٌب من ٌرفع النفاٌات، وفً الوقت الذي ٌفترض تواجد المنظفات بعدد معٌن على 

مستوى ؼرفة عملٌات التولٌد مثلب قد ٌتعذر العثور على واحدة فقط فً بعض أوقات الازدحام، مع 

الأخذ بعٌن الاعتبار طبٌعة النفاٌات وما تخلفه من روابح وبقاٌا تقتضً الرفع الفوري لها دون تؤخٌر 

. باعتبار أن هناك مرضى آخرٌن فً انتظار أدوارهن

  ونشٌر هنا إلى أن شرٌحة واسعة من المبحوثٌن العاملٌن بالمصلحتٌن سالفتً الذكر بالإضافة إلى 

، أشاروا إلى أن من بٌن أهم  (54)مصلحة الاستعجالات، وفً معرض إجاباتهم عن السإال رقم 

. المبادرات الفردٌة التً ٌقومون بها على مستوى أماكن العمل هً تنظٌؾ مكان العمل

: ٌقول احد المبحوثٌن (كتلة العمٌات )         وعلى مستوى 

" ما نحتاجه لتوفٌر نظافة حقٌقٌة هو عامل تقنً نظافة     " 

    فالمبحوث هنا لا ٌنكر توفر النظافة على مستوى المصلحة إلا انه ٌعقب على نوعٌتها، وٌشٌر 

المبحوث إلى اختصاصًٌ التنظٌؾ بالمستشفٌات، بحٌث ٌمتلك حملة هذا التخصص المعرفة الشاملة 

بخصوصٌات العمل الاستشفابً وٌكونون على وعً تام بؤدوارهم، كما ٌمكن ذلك من تسهٌل عملٌة 

. الاتصال بٌنهم وبٌن الطاقم الطبً والإداري باعتبار امتلبكهم لمستوى دراسً ٌإهلهم لذلك
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    استنتج من قراءتً وتحلٌلً لنتابج هذا الجدول أن هناك نسبة مرتفعة جدا من حالات عدم الرضا 

فٌما ٌخص نظافة أماكن العمل على مستوى كل المصالح  وفق ما تبٌنه النتابج، ومن خلبل الملبحظة 

تبٌن أن الأمر ٌستفحل أكثر فً بعض المصالح التً ٌكثر فٌها العمل وتحتاج إلى مستوٌات مرتفعة 

من التطهٌر والتعقٌم قصد ضمان سلبمة المرضى من جهة، وتجنب نقل العدوى بٌن المرضى فٌما 

بٌنهم واتجاه الطاقم الطبً من جهة أخرى، مثل ما هو الحال بالنسبة لمصلحة تصفٌة الدم ومصلحة 

. الأمومة والطفولة 
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ٌبٌن نظرة المبحوثٌن لمدى ضٌق أو اتساع المبانً :  (18)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 11.1 25 12.7 22 4 1 7.1 2متسعة 

 44.2 100 43.9 76 60 15 32.1 9ضٌقة 

 44.7 101 43.4 75 36 9 60.7 17عادٌة لكن مكتظة 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

 ٌإكدون أن المبانً مكتظة، وهو ما %44.7    نلبحظ من الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن بنسبة 

 من مجموع الأطباء العامون %60.7تبٌنه إجابات المبحوثٌن على مستوى كل فبة مهنٌة، فهناك 

ٌرون بان هذه المبانً مكتظة ولا تستوعب أعداد المرضى والزوار والموظفٌن فً نفس الوقت، ٌلٌها 

 بالنسبة للؤطباء الأخصابٌون من %36 من مجموع هذه الفبة، ومقابل % 43.4سلك شبه طبً بـ 

. مجموع هذه الفبة

 من مجموع الإجابات ٌعبر من خلبلها المبحوثون على أن المواقع %44.2  وفً المقابل جاءت نسبة 

والمبانً ضٌقة، وتوزع هذه النسبة بٌن الفبات المهنٌة ترتٌبٌا حٌث تماشى الأطباء الأخصابٌون مع 

 من مجموع هذه الفبة، %43.9 من مجموع هذه الفبة، ٌلٌها سلك شبه طبً بـ %60هذا الرأي بنسبة 

.  من مجموع هذه الفبة%32.1وأخٌرا فبة الأطباء العامون بـ 

   ومن خلبل ملبحظتنا لمكان العمل خلبل فترة الدراسة، اتضح لنا وجود ضٌق شدٌد بالنسبة لؽرؾ 

الكشؾ الطبً على المرضى بالنسبة للؤطباء، لا ٌكاد ٌتسع بعضها للتحرك الطبٌعً خصوصا إذا ما 

أخذنا بعٌن الاعتبار المساحة التً تشؽلها بعض التجهٌزات، وقد صرح بعض المبحوثٌن ان جل هذه 

. المكاتب فً الأصل هً ؼرؾ مجزبة حولت إلى مكاتب خاصة بالأطباء

   وعلى مستوى ؼرؾ المتابعة ٌشتكً جل الموظفٌن من اكتظاظ الؽرؾ بالمرضى خصوصا على 

مستوى مصلحتً الاستعجالات والجراحة العامة وقبلها ؼرفة الإنعاش، وقد وقفنا عن حالات لبعض 

المرضى ٌشتركون الأسرة على مستوى مصلحة الاستعجالات، وفً فترة الدراسة وقفنا على حالة 

مستعجلة خصص لها مكان بؤروقة المصلحة نظرا لتزامن حالته مع بعض الأشؽال لإعادة تهٌبة جناح 

متابعة المرضى على مستوى المصلحة، وهنا وجب أن نشٌر إلى أن عمر المستشفى منذ بنابه ٌعود 

إلى القرن التاسع عشر وقت الاحتلبل الفرنسً للجزابر، وما حدث هو تؽٌر هابل على مستوى عدد 

الساكنة بالمنطقة وأعداد المرضى وتنوع حالاتها، مقارنة بالتؽٌٌرات البسٌطة على مستوى البنى 

. بالنسبة لمستشفى مقر الولاٌة

  استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ؼٌر راضٌن عن حالة المبانً من حٌث 

ملبءمة مساحتها لأداء مهام العمل، فعلبوة على ضٌقها لاستٌعاب الأعداد الهابلة من المرضى، ٌشتد 
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بٌن - طبٌبا كان أو ممرضا - الأمر عندما تكتظ أٌضا بالزوار، وفً الؽالب ٌجد الموظؾ نفسه 

إلزامٌة أداء واجبه وفق ما ٌملٌه الضمٌر المهنً ومعوقات انجازه فً ظل هذا الوضع، وهو ما ٌإثر 

. بالضرورة على معنوٌات العمل وبالتالً الأداء الوظٌفً للؤفراد وجماعات العمل
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ٌبٌن إجابات المبحوثٌن عن مدى كفاٌة التهوٌة والتكٌٌف خصوصا صٌفا :  (19)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 54.4 123 56.1 97 56 14 12 12نعم 

 45.6 103 43.9 76 44 11 57.1 16لا 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

 %54.4   نلبحظ من خلبل الجدول أن هناك حالة رضا عام عن مدى توفر التهوٌة والتكٌٌؾ بنسبة 

 من مجموع إجابات سلك الشبه الطبً %56من مجموع إجابات المبحوثٌن، وهو ما تإكده نسبة 

.  بالنسبة للؤطباء العامون%12والأطباء الأخصابٌون على حد متكافا، مقابل نسبة 

 من مجموع المبحوثٌن إلى عدم توفر أماكن العمل على التهوٌة %45.6        فً حٌن ذهب رأي 

والتكٌٌؾ بشكل كاؾ خصوصا فً فصل الصٌؾ أٌن تشتد درجة الحرارة بمنطقة ادرار، فقد توافقت 

 بالنسبة %44 مع هذا الموقؾ، تلتها نسبتٌن متكافبتٌن بـ %57.1إجابات الأطباء العامون بنسبة 

. للؤطباء الأخصابٌٌن وشبه الطبٌٌن

    استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن راضون على مستوى التهوٌة والتكٌٌؾ على 

مستوى أماكن العمل، وهو عامل فٌزٌقً هام ٌسهل انجاز المهام وٌخفؾ من عناء العمل خصوصا 

مبوٌة ° 58فً فصل الصٌؾ الذي ٌتمٌز بارتفاع درجات الحرارة بالمنطقة التً قد تصل إلى مستوى 

تحت الظل فً هذا الفصل، علبوة على النقص الكبٌر فً أعداد العمال خلبل هذه الفترة نتٌجة خروج 

شرٌحة واسعة منهم فً عطلة سنوٌة، وبالتالً فان مثل هذا العامل ٌعتبر من العوامل المهمة التً 

ترفع من معنوٌات العمال وتحفز شرٌحة واسعة من العمال على العمل فً مثل هذه الظروؾ المناخٌة 

.    الصعبة
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ٌبٌن توزٌع إجابات المبحوثٌن حول توفر التهوٌة والتكٌٌف على مستوى :  (20)الجدول رقم

المصالح 

المجموع لا نعم الاحتمالات 

المصلحة 

 47 20 27ك الاستعجالات 

% 57.4 42.6 100 

الامومة 
والطفولة 

 39 26 13ك 

% 33.3 66.7 100 

 28 11 17ك جراحة عامة 

% 60.7 39.3 100 

 1822 5 17ك الطب الداخلً 

% 77.3 22.7 100 

 12 6 6ك طب الأطفال 

% 50 50 100 

 16 12 4ك تصفٌة الدم 

% 25 75 100 

 10 4 6ك الأمراض العقلٌة 

% 60 40 100 

 2 0 2ك الطب الشرعً 

% 100 0 100 

 5 2 3ك الأشعة 

% 60 40 100 

 3 0 3ك الوقاٌة 

% 100 0 100 

 9 3 6ك المخبر الداخلً 

% 66.7 33.3 100 

 18 7 11ك كتلة العملٌات 

% 61.1 38.9 100 

 4 3 1ك الصٌدلٌة 

% 25 75 100 

 8 4 4ك مركز حقن الدم 

% 50 50 100 

 3 0 3ك المراقبة العامة 

% 100 0 100 

 226 103 123ك المجموع 

% 54.4 45.6 100 

 

  نلبحظ ان نتابج الجدول أعلبه تإكد نتابج الجدول السابق له، بحٌث نرى أن ؼالبٌة إجابات 

المبحوثٌن على مستوى المصالح تإكد على توفر التهوٌة والتكٌٌؾ بشكل كاؾ وجاء ذلك بنسبة 

 %77.3، مقابل (الطب الشرعً، الوقاٌة، المراقبة العامة) من مجموع مبحوثً مصالح 100%

 بالنسبة 61.1 بالنسبة للمخبر الداخلً، تلتها نسب متكافبة وهً 66.7بالنسبة للطب الداخلً، ومقابل 
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 57.4 بالنسبة للؤمراض العقلٌة وأخٌرا %60 بالنسبة للجراحة العامة، ثم %60.7لكتلة العملٌات و 

. بالنسبة للبستعجالات

     إلا انه فً المقابل تبٌن نتابج الجدول أعلبه حالة عدم رضا عن مقدار التهوٌة والتكٌٌؾ 

 من مجموع مبحوثً المصلحة، تلٌها %75المتوفرتٌن بالنسبة لمصلحة تصفٌة الدم والصٌدلٌة بنسبة 

الذي ٌإكد على  (19)، وهو ما ٌإكد نتابج الجدول رقم %66.7مصلحة الأمومة والطفولة بنسبة 

. تدهور مستوى النظافة على مستوى هذه المصالح

  استنتج من قراءتً  لنتابج هذا الجدول أن مستوى توفر التهوٌة والتكٌٌؾ متوفر بشكل كاؾ ومقبول 

على مستوى اؼلب المصالح، إلا أن هناك بعض المصالح تقل فٌها التهوٌة بحكم خصوصٌة العمل 

مثلما هو الشؤن بالنسبة لمصلحة تصفٌة الدم التً ٌعانً المستخدمون فٌها من انبعاثات روابح تحتاج 

إلى نمط تهوٌة خاص لتصرٌفها، والشؤن نفسه بالنسبة للصٌدلٌة التً تتوفر على كل أنواع الأدوٌة 

ومواد التعقٌم والتخدٌر وؼٌرها، أما بالنسبة لمصلحة الأمومة أٌن ٌكثر أعداد المرضى وحالات 

.  الولادة الطبٌعٌة والجراحٌة، حٌث ٌفرض ذلك كله شروط تهوٌة وتكٌٌؾ بنمط خصوصً
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ٌوضح مدى توفر فضاءات وأماكن للراحة خصوصا أثناء الدوام اللٌلً :  (21)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 19.5 44 20.2 35 20 5 14.3 4نعم 

 80.5 182 79.8 138 80 20 85.7 24لا 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

  

   نلبحظ من خلبل الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بان المإسسة لا تتوفر على فضاءات وأماكن 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن، وقد جاءت   % 80.5للراحة خصوصا أثناء الدوام اللٌلً وذلك بنسبة 

 %85.7   إجابات المبحوثٌن حسب الفبات المهنٌة تإكد هذا الاتجاه بنسب متقاربة تعلوها نسبة 

 بالنسبة للؤطباء الأخصابٌون، وأخٌرا %80بالنسبة للؤطباء العامون من مجموع هذه الفبة، تلٌها نسبة 

.  من مجموع فبة سلك شبه طب79.8%ً

 من مجموع إجابات المبحوثٌن ٌرون أن المإسسة تتوفر على فضاءات وأماكن %19.5  فً حٌن أن 

 من مجموع هذه %20.2للراحة خصوصا أثناء الدوام اللٌلً، جاء منها  بالنسبة لسلك شبه طبً 

 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا %20الفبة، ونسبة مماثلة لها بالنسبة للؤطباء الأخصابٌون بنسبة 

.  من مجموع هذه الفبة%14.3الأطباء العامون بنسبة 

    فعلى الرؼم من وقوفنا على توفر ؼرؾ خاصة براحة الأطباء والممرضٌن خصوصا أثناء الدوام 

اللٌلً أٌن ٌصبح توفرها أمر ضروري، إلا أن هذه الؽرؾ فً الؽالب هً ؼرؾ ٌلتجؤ إلٌها فً حالة 

التعب الشدٌد لأخذ قسط من الراحة، كما ٌتركز دورها فً كونها أمكنة لتؽٌٌر الملببس وحفظ الأمتعة 

.  الخاصة بالنسبة للجنسٌن من الذكور والإناث

     فً حٌن ٌنقص توفر مساحات خضراء ومرافق تقدم خدمات اجتماعٌة للعمال خصوصا أثناء 

الدوام اللٌلً حٌن تؽلق جمٌع المحلبت المجاورة للمستشفى أبوابها، مثل الحاجة لتوفٌر نادي ومطعم 

خاص بعمال المستشفى ٌنقص من حالات ترك مواقع العمل لأسباب مثل هذه، وٌرٌح العمال المقٌمٌن 

بعٌدا عن محٌط المإسسة من عناء التنقل لمنازلهم لأخذ وجبة ساخنة فً وقت الحاجة، خصوصا وأن 

سٌاسة الدوام تملً على الموظفٌن التواجد المستمر فً مواقع العمل دون انقطاع إلا فً حالات 

. الخروج بترخٌص من الإدارة

   واستنتج من تحلٌلً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌإكدون على عدم توفر المإسسة على 

فضاءات وأماكن للراحة خصوصا أثناء الدوام اللٌلً حٌث تشتد الحاجة لمثل ذلك، وبالتالً نستشؾ 

انخفاض مستوٌات الرضا فً صفوؾ المبحوثٌن على مدى توفر مثل هكذا مرافق  لاستجلبب الراحة 

البدنٌة والنفسٌة للعمال، والتً تواجه حالات التعب والضؽط المهنً للعمل المستمر أثناء الدوام، وهنا 

قد ٌعبر العامل عن عدم رضاه عن هذا الوضع بطرق ؼٌر رسمٌة مختلفة، مثل تركه لمواقع العمل 
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أثناء الدوام بحجة اقتناء شًء معٌن، أو التذمر فً العمل نتٌجة عدم توفر مكان للراحة، أو التؤخر 

والتقاعس فً العمل فً أوقات ذروة العمل، وهو ما ٌجعل علبقات العمل تتوتر بٌن العمال فٌما بٌنهم 

أو مع رإسابهم، أو حتى مع المرضى فً أحٌان كثٌرة، وكل هذه العوامل تنقص بشكل كبٌر مدى 

ارتباط العامل بوظٌفته والتً تقتضً إلى حد بعٌد المهنٌة والتضحٌة فً العمل باعتبارها تتعلق 

.  بالجانب الإنسانً بالدرجة الأولى
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ٌبٌن مدى تشجٌع الظروف الفٌزٌقٌة والمكانٌة بالعمل على الاستقرار الوظٌفً :  (22)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 19 43 21.4 37 20 5 3.6 1نعم تشجعنً 

 81 183 78.6 136 80 20 96.4 27لا تشجعنً 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

  

 من مجموع إجابات المبحوثٌن، ٌإكد على %81تظهر نتابج الجدول أن هناك اتجاه عام بنسبة   

الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة مواقع العمل لا تشجع المبحوثٌن على الاستقرار بالعمل، وهو ما تإكده 

 بالنسبة للؤطباء العامون من %96.4إجابات ؼالبٌة المبحوثٌن على مستوى كل الفبات المهنٌة بنسبة 

 %80مجموع هذه الفبة، مقابل نسبتٌن متكافبتٌن من مجموع كل فبة تصبان فً نفس الاتجاه قدرت بـ 

.  بالنسبة للشبه طبً%78.6بالنسبة لإجابات الأطباء الأخصابٌون و 

 من مجموع الإجابات ان الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة تشجعهم على %19   فً حٌن ٌرى ما نسبته 

 من مجموع هذه الفبة ، مقابل نسبة % 21.4الاستقرار بالعمل، جاء منها بالنسبة لسلك شبه طبً 

 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا فبة الأطباء العامون بـ %20تكافبها للؤطباء الأخصابٌون قدرت بـ 

.    من مجموع هذه الفبة3.6%

  وتظهر النتابج التؤثٌر السلبً الواضح لطبٌعة الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة على استقرارهم، وٌظهر 

هذا التؤثٌر بشكل مباشر على مستوى الدافعٌة اتجاه العمل حٌث تنخفض معنوٌات العمال نتٌجة ذلك، 

وٌعتبر توفٌر ظروؾ فٌزٌقٌة ومكانٌة ملببمة للعمل من بٌن الحاجات الأساسٌة التً تدفع الموظفٌن 

للئستقرار فً العمل، لٌفكر بعدها فً حاجٌات أخرى تتعلق ببناء علبقات جٌدة والتدرج الوظٌفً 

وؼٌرها، ثم إننا نجد النسبة ترتفع أكثر لدى الأطباء العامون والأخصابٌون باعتبار ان جملتهم من 

ولم ٌجدوا تطابقا بٌن ما تلقوه من تكوٌن نظري حول شروط  (جامعٌون)مستوى دراسً عالً 

.الفٌزٌقٌة والمكانٌة لتقدٌم خدمة استشفابٌة مقبولة وبٌن ما وجدوه فً ارض الواقع من ظروؾ مؽاٌرة

  

  استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة التً ٌعمل بها المبحوثٌن لا تشجع 

 من مجموع الإجابات، والسبب وراء %81إلى حد بعٌد على الاستقرار فً العمل وفق ما تإكده نسبة 

ذلك ٌرجع فً أساسه إلى انخفاض مستوٌات الرضا على حالة المواقع والمبانً من حٌث النظافة 

و   (16)وتوفر فضاءات وأماكن للراحة خصوصا أثناء الدوام اللٌلً وفق ما تبٌنه نتابج الجدول رقم 

، بالإضافة إلى ارتفاع حالات عدم الرضا عن حالة المواقع والمبانً من قدرة الاستٌعاب وفق  (21)

.  (18)ما تبٌنه نتابج الجدول رقم 
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ٌبٌن علاقة الظروف الفٌزٌقٌة والمكانٌة بالرغبة فً الاستمرار بالعمل :  (23)الجدول رقم

المجموع لا  نعم  الرؼبة فً الاستمرار بالعمل  

 %ك  %ك  %ك الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة 
 19 43 4.4 10 14.6 33نعم تشجعنً 
 81 183 39.4 89 41.6 94لا تشجعنً 
 100 226 43.8 99 56.2 127المجموع    

              

   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن لدٌهم رؼبة فً الاستمرار بالعمل داخل 

 من المبحوثٌن ؼٌر راضون عن طبٌعة %41.6 من مجموع الإجابات، منها %56.4المإسسة بنسبة 

 من مجموع الإجابات هم راضون عن %14.6الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة التً ٌعملون فٌها، مقابل 

. الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة التً ٌعملون فٌها داخل المإسسة

 من مجموع الإجابات لٌس لدٌهم رؼبة فً الاستمرار بالعمل داخل التنظٌم، %43.8  وفً المقابل 

 من مجموع الإجابات ؼٌر راضون عن الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة بالعمل، مقابل %39.4منهم 

.  من مجموع الإجابات  هم راضون عن الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة التً ٌعملون فٌها4.4%

  استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن لدٌهم رؼبة فً الاستمرار فً العمل على 

الرؼم من حالة عدم الرضا عن الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة التً ٌعملون خلبلها وفق ما تبٌنه نسبة 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن  %39.4 من مجموع الإجابات، مقابل نسبة مكافبة لها تقرٌبا 41.6%

لٌس لدٌهم رؼبة فً الاستمرار بالعمل وٌقرون فً نفس الوقت بعدم رضاهم عن الظروؾ الفٌزٌقٌة 

والمكانٌة بمواقع العمل، وبالتالً ٌمكن أن نخلص إلى وجود تؤثٌر ضعٌؾ للظروؾ الفٌزٌقٌة 

والمكانٌة على الرؼبة فً الاستمرار بالعمل، وهو ما تإكده نتٌجة معامل الارتباط سبٌرمان حول 

.   0.05 عند مستوى دلالة معنوٌة اقل من 0.20العلبقة بٌن المتؽٌرٌن بمعدل 
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ٌبٌن نظرة العمال لعدالة سٌاسة الدوام المتبعة بالتنظٌم :  (24)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 35.4 80 36.4 63 44 11 21.4 6عادٌة 

 17.7 40 19.1 33 12 3 14.3 4عادلة 

 46.9 106 44.5 77 44 11 64.3 18مجحفة 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

ٌتضح من خلبل الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بان سٌاسة الدوام المتبعة هً مجحفة فً حقهم    

وهو ما تإكده إجابات المبحوثٌن بالنسبة للؤطباء العامون .  من مجموع الإجابات% 46.9وذلك بنسبة 

و الأطباء   من مجموع هذه الفبة، مقابل نسبتٌن متكافبتٌن بالنسبة لسلك شبه طبً%64.3بنسبة 

.  من مجموع كل فبة على التوالً%44 ، و% 44.5الأخصابٌون بنسبة 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن ٌرون بان سٌاسة الدوام المتبعة هً عادٌة، % 35.4     فً حٌن 

 من مجموع الفبة، مقابل فبة شبه الطبٌٌن بنسبة %44خص منها لفبة الأطباء الأخصابٌٌن ما نسبته 

.  من مجموع هذه الفبة%21.4 من مجموع هذه الفبة، ثم فبة الأطباء العامون بنسبة 36.4%

 إجابات مجموع المبحوثٌن الذٌن ٌرون بان سٌاسة الدوام المتبعة هً عادلة %17.7  ومثلت نسبة 

 من مجموع هذه الفبة، تلبها فبة الأطباء %19.1بالنسبة إلٌهم، جاء منها لفبة فبة سلك شبه طبً بـ 

 من مجموع هذه % 12 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا الأطباء الأخصابٌٌن بـ %14.3العامون بـ 

. الفبة

   وبالرجوع إلى نظام المداومة المتبع بمستشفى ابن سٌنا ادرار  الذي ٌقوم على انتظام مجموعات 

عمل ٌختلؾ تعدادها من مصلحة لأخرى، وتعمل وفق وردٌتٌن هما وردٌة النهار ووردٌة اللٌل، 

.  ساعة كاملة24بحٌث ٌضمن هذا النظام دوام العمل طٌلة الٌوم أي 

 مجموعات قً سلك 6      ففً مصلحتً الاستعجالات ومصلحة الطب الداخلً مثلب نسجل انتظام 

ٌتداولون على أٌام الأسبوع وفق برنامج  ( مجموعات باللٌل4)و  (مجموعتٌن بالنهار)شبه طبً 

 17:00 إلى الساعة 8:00شهري، حٌث أن توقٌت العمل بالنسبة لمجموعات النهار من الساعة 

 من الٌوم الذي ٌلٌه، على أن 8:00 إلى ؼاٌة الساعة 12:00وتوقٌت مجموعات اللٌل من الساعة 

، وبالنسبة (ثلبثة أٌام عمل ٌقابله ثلبثة أٌام راحة)تختلؾ فترات الراحة بالنسبة لمجموعات النهار 

، وقد وقفنا على إشكال تنظٌمً ٌخص ضبط ( أٌام راحة03ٌوم عمل مقابل  )لمجموعات اللٌل 

جداول المداومة على مستوى مصلحة الاستعجالات حٌث أن ؼالبٌة فبة جنس الإناث ٌفضلن العمل 

بدوام النهار عن مداومة اللٌل مع ارتفاع أعدادهن مقارنة بالذكور وتوفر مجموعتٌن فقط بوردٌة 

. الصباح، ما ٌشكل ضؽطا على المشرفٌن فً إٌجاد سبل لتلبٌة احتٌاجاتهم
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 إلى 8:00مجموعتٌن بالنهار تعمل من الساعة ) مجموعات 3  أما بالنسبة لمصلحة تصفٌة الدم فتضم 

على أن تستفٌد مجموعتً النهار  ( 23:00 إلى 15:00مجموعة واحدة مساء من الساعة )و  (16:00

من ٌومً راحة بعد ٌومً عمل متتابعٌن، وتستفٌد مجموعة المساء من ٌوم راحة بعد كل ٌوم عمل، 

مع الأخذ بعٌن الاعتبار استفادة الموظفون ككل من ٌوم راحة بٌوم الجمعة، أما بالنسبة للمناوبة اللٌلٌة 

. ٌوضع تحت التصرؾ طبٌب زابد ممرض كل لٌلة عمل

 إلى 8:00 ) مجموعات، هناك مجموعة واحدة بالنهار 5  وعلى مستوى كتلة العملٌات نسجل انتظام 

 3على أن ٌستفٌدوا من  ( صباحا من الٌوم الموال8:00ً إلى 14:00) مجموعات باللٌل 4و (16:30

. أٌام راحة بعدها مباشرة

   وبالمقارنة بٌن  مختلؾ المصالح نجد أن نوع وحجم العمل بالنسبة لمصلحة الوقاٌة وتصفٌة الدم 

ٌختلؾ تمام الاختلبؾ عن مصلحة الاستعجالات ومصلحة الأمومة، فبالنسبة لهذٌن الأخٌرتٌن ٌقتضً 

 ساعة أٌن ٌنتفً ضرورة ذلك على 24/24العمل فٌهما التواجد المستمر والكافً للطاقم الطبً 

مستوى مصلحة الوقاٌة على سبٌل المثال لا الحصر، وبالنظر إلى عدد العمال على مستوى كل 

مصلحة نجد أن تعداد المستخدمٌن ٌختلؾ من مصلحة لأخرى، كما أن تواجدهم الفعلً فً كل 

الأوقات ٌستحٌل أن ٌتوفر كذلك، لذلك نجد أن المنسقٌن الطبٌٌن وشبه الطبٌٌن تحت إشراؾ إدارة 

مدٌرٌة المصالح الصحٌة تسعى إلى تؽطٌة هذه الجوانب بإدخال تؽٌٌرات من حٌن إلى آخر حسب 

.    الحاجة على طرٌقة توزٌع العمال داخل المجموعات وتوقٌت العمل بالنسبة لكل منها

      كما أن نظام الدوام بالمستشفى ٌفرق بٌن نوبات النهار ونوبات اللٌل، وتعتبر فً نفس الوقت 

المناوبات اللٌلٌة " معٌارا لاحتساب فترات الراحة كما سلؾ توضٌح ذلك، وهنا وجب الإشارة إلى أن 

 التً ٌفرض نص القانون الامتثال لها من طرؾ جمٌع إطارات وأعوان الصحة العمومٌة ضمانا 1"

لتوفٌر الحد الأدنى للخدمة، هً تخضع  لتنظٌم خاص ٌوضح المستفٌدٌن منها والتعوٌضات المستحقة 

. وكذلك فترات الراحة المستفاد منها

    فبالرجوع إلى نظام عمل فبة الأطباء العامون مثلب نجد أنهم ٌنتظمون فً مجموعات لتؽطٌة 

وردٌة النهار ٌومٌا، على أن ٌلتزم الجمٌع بنظام المناوبة اللٌلٌة كذلك لٌستفٌد الطبٌب من مقابل مادي 

عن كل نوبة عمل لٌلٌة وفترة راحة تلٌها مباشرة وفق ما ٌنص علٌه النظام التعوٌضً للمناوبات 

. سالؾ الذكر

 

 

 

 

 

                                                           
 المتعلق بالتعوٌض عن المناوبة لفابدة مستخدمً 20/05/2013 المإرخ بـ 13/195انظر المرسوم التنفٌذي رقم  1

 .المإسسات العمومٌة للصحة
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ٌبٌن توزٌع إجابات المبحوثٌن حول عدالة سٌاسة الدوام المتبعة حسب متغٌر :(25)الجدول رقم

الجنس 

المجموع مجحفة عادلة عادٌة عدالة سٌاسة الدوام  

 %ك  %ك  %ك  %ك  الجنس 
 100 86 48.8 42 23.3 20 27.9 24ذكر 
 100 140 45.7 64 14.3 20 40 56أنثى 

 100 226 46.9 106 17.5 40 35.4 80المجموع 
 

    نلبحظ من خلبل الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بان سٌاسة الدوام مجحفة فً حقهم بنسبة 

  من مجموع هذه الفبة، مقابل %48.8 من مجموع الإجابات، منهم بالنسبة لجنس الذكور 46.9%

.  إناث من مجموع هذه الفبة45.7%

 من مجموع المبحوثٌن ٌرون أن سٌاسة الدوام عادٌة وفق نص القانون، جاءت %35.4  فً حٌن 

 من مجموع هذه %27.9 من مجموع هذه الفبة، مقابل فبة الذكور بنسبة %40نسبة الإناث منهم بـ 

. الفبة

 ذكور من %23.3 من مجموع المبحوثٌن ٌرون أن سٌاسة الدوام عادلة، بنسبة %17.7 وجاءت نسبة 

.  إناث من مجموع هذه الفبة%14.3مجموع هذه الفبة، مقابل 

  استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون أن سٌاسة الدوام مجحفة فً حقهم مثلما 

 من مجموع الإجابات، وان هذا الموقؾ ٌتكافا فٌه كلب الفبتٌن من الذكور %46.9تإكده نسبة 

  من مجموع هذه الفبة عند فبة %48.8والإناث وفق ما تإكده النسبتٌن المتقاربتٌن بالنسبة للذكور بـ 

.  بالنسبة للئناث من مجموع هذه الفبة أٌضا%45.7الذكور الإناث مقارنة بفبة و
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ٌبٌن علاقة عدالة سٌاسة الدوام بالتغٌب أو التأخر عن العمل :  (26)الجدول رقم

المجموع لا نعم التؽٌب عن العمل  

 %ك  %ك  %ك  عدالة سٌاسة الدوام 
 35.4 80 16.4 37 19 43عادٌة 
 17.7 40 8.8 20 8.8 20عادلة 

 46.9 106 18.6 42 28.3 64مجحفة 
 100 226 43.8 99 56.2 127المجموع 

 

 نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌتؤخرون أو ٌتؽٌبون عن العمل لسبب أو 

 منهم ٌرون بان %28.3 من مجموع الإجابات المعبر عنها، % 56.2لعارض معٌن وذلك بنسبة 

 فقط من مجموع %8.8 ٌرون بؤنها عادٌة، ومقابل %19سٌاسة الدوام مجحفة فً حقهم، مقابل 

. الإجابات المعبر عنها ٌرون بؤنها عادلة

 من %18.6 من مجموع إجابات المبحوثٌن لا ٌتؽٌبون عن العمل، منهم %43.8   فً حٌن أن 

 من %16.4مجموع إجابات المبحوثٌن ٌرون بان سٌاسة الدوام المتبعة حالٌا مجحفة فً حقهم، مقابل 

 من مجموع إجابات %8.8المجموع إجابات المبحوثٌن ٌرون بؤنها عادٌة وفقا لنص القانون، و مقابل 

. المبحوثٌن ٌرون بؤنها عادلة

   وقد جاءت أسباب التؤخر أو التؽٌب عن العمل وفق إجابات المبحوثٌن متباٌنة والتً نوضحها من 

: خلبل الشكل البٌانً التالً
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ٌوضح أسباب الغٌاب أو التأخر عن العمل موزعٌن حسب متغٌر الجنس : (4)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

من إعداد الباحث : المصدر

   ٌبٌن لنا الشكل أعلبه التباٌن الواضح فً إجابات المبحوثٌن حسب كل جنس فٌما ٌتعلق بترتٌبهم 

 بسبب %38.29لأسباب الؽٌاب أو التؤخر عن العمل، فبالنسبة لفبة الذكور جاءت أعلى نسبة  

 بسبب ظروؾ شخصٌة قاهرة،  ٌلٌها عدم توفر النقل بـ  % 23.40الالتزامات الأسرٌة، متبوعة بـ 

محسوبة من مجموع فبة الذكور .  بسبب بعد الإقامة%17.02 ، وأخٌر % 21.27

 % 26.12 بسبب ظروؾ شخصٌة قاهرة كالمرض، تلٌها نسبة %36.03     أما بالنسبة للئناث 

 بسبب عدم %18.01 بسبب بعد الإقامة، وأخٌرا % 19.81بسبب الالتزامات الأسرٌة، متبوعة بنسبة

.     توفر النقل، محسوبة من مجموع فبة الإناث

    استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن هناك علبقة ارتباط ضعٌؾ بٌن طبٌعة سٌاسة الدوام و التؽٌب 

 عند مستوى دلالة معنوٌة اقل 0.09أو التؤخر عن العمل، وهو ما ٌإكده معامل الارتباط سبٌرمان بـ 

، وان التؽٌب او التؤخر بسبب بعض الالتزامات الأسرٌة ٌمثل السبب الربٌسً لفبة الذكور، 0.05من 

متبوع بسببً الظروؾ القاهرة وعدم توفر النقل، فً حٌن تمثل الظروؾ الشخصٌة القاهرة كالمرض 

. السبب الربٌسً لفبة الإناث، متبوعة بسببً الالتزامات الأسرٌة وبعد الإقامة
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ٌبٌن موقف العمال من مدى ملاءمة أوقات العمل حسب الفئات المهنٌة :  (27)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 67.7 153 70.5 122 68 17 50 14مناسبة 

 32.3 73 29.5 51 32 8 50 14ؼٌر مناسبة 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن هناك اتجاه عام ٌفٌد بملبءمة أوقات العمل لجمٌع الفبات المهنٌة 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن، وما ٌإكد هذا الاتجاه العام إجابات فبة شبه %67.7وذلك بنسبة 

 من مجموع هذه الفبة، الذٌن ٌرون أن أوقات العمل وفق النظام المعمول به %70.5الطبٌٌن بنسبة 

 من مجموع فبة الأطباء الأخصابٌٌن، ثم الأطباء العامون بنسبة %68هً مناسبة لهم، مقابل نسبة 

.  من مجموع هذه الفبة50%

 من مجموع إجابات المبحوثٌن ٌنظرون إلى أوقات العمل بؤنها ؼٌر مناسبة، %32.3 فً حٌن أن 

 بالنسبة للؤطباء %32 من مجموع هذه الفبة، مقابل %50جاء منها بالنسبة للؤطباء العامون 

 من مجموع هذه %29.5الأخصابٌٌن من مجموع هذه الفبة، ومقابل نسبة مكافبة لسلك شبه طبً بـ 

. الفبة

    فبالنسبة لأوقات العمل على مستوى مستشفى ابن سٌنا، فإن نظام الدوام بالمستشفى حتى ٌضمن 

دٌمومة العمل ٌعتمد فً ؼالبٌة المصالح على وردٌتً النهار واللٌل كما سلؾ الذكر، حٌث ان توقٌت 

 إلى الساعة 8:00العمل على مستوى ؼالبٌة المصالح، ٌبتدئ بالنسبة لمجموعات النهار من الساعة 

 من الٌوم الذي ٌلٌه، مع 8:00 إلى ؼاٌة الساعة 12:00 وتوقٌت مجموعات اللٌل من الساعة 17:00

الأخذ بعٌن الاعتبار وجود بعض الاختلبفات الطفٌفة فٌما ٌتعلق بتوزٌع هذه الساعات على مستوى 

وبالنسبة للؤطباء مقارنة بالشبه الطبً فً بعض الحالات، مع المحافظة على الحجم  بعض المصالح

: وذلك راجع لبعض الاعتبارات هً ( ساعات عمل8)الساعً القانونً 

. عدد العمال بالمصلحة مقارنة بحجم العمل    - 

ففً فصل الصٌؾ مثلب تكثر حالات العطل السنوٌة مقارنة بفصل )التواجد الفعلً للموظفٌن    - 

 . (الشتاء

. حجم العمل ونوع المهام   - 

   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن هناك رضا عام عن مواقٌت العمل بالنسبة لجمٌع الفبات 

المهنٌة، وانه لا توجد لذلك علبقة واضحة  بمعدلات التؤخر عن العمل بناء على تإكده نتٌجة معامل 

 التً لم تكشؾ عن وجود علبقة ذات دلالة إحصابٌة بٌن متؽٌري أوقات العمل سبٌرمانالارتباط 

ومعدلات التؤخر عن العمل، وٌعود ذلك حسب تحلٌلنا إلى توفر مرونة معتبرة فً اختٌار جماعات 
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العمل مع وجود كذلك حٌزا من المرونة فً التعامل مع بعض الحالات الاستثنابٌة التً ٌقع أمامها 

الموظفون نتٌجة ظروفهم الخاصة عن طرٌق إنابة الواحد منهم عن الآخر فً إطار تفاهم شخصً 

.  بٌن الاثنٌن تحت مسإولٌة المسإول المباشر
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ٌبٌن علاقة مدى مناسبة أوقات العمل بمواظبة العمال : (28)الجدول رقم 

 

المجموع لا نعم ترك العمل لانجاز مصالح شخصٌة  

 %ك  %ك  %ك  مدى مناسبة توقٌت العمل 
 67.7 153 38.1 86 29.6 67مناسبة 

 32.3 73 16.8 38 15.5 35ؼٌر مناسبة 
 100 226 54.9 124 45.1 102المجموع 

 

   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن لا ٌتركون أعمالهم لانجاز مصالح شخصٌة 

 ٌرون أن أوقات العمل مناسبة، %38.1 من مجموع الإجابات المعبر عنها، منهم %54.9وذلك بنسبة 

.  من مجموع الإجابات ٌرون أن أوقات العمل ؼٌر مناسبة%16.8مقابل نسبة 

 من مجموع الإجابات ٌقرون بترك العمل لانجاز مصالح شخصٌة، منهم %45.1  فً حٌن أن 

 من مجموع الإجابات ٌرون أن أوقات العمل % 15.5 ٌرون أن أوقات العمل مناسبة، مقابل 29.6%

. ؼٌر مناسبة

 %67.7   تكشؾ نتابج الجدول على أن أوقات العمل هً مناسبة لأؼلب المبحوثٌن مثلما تإكده نسبة 

من مجموع الإجابات، أما بالنسبة للمبحوثٌن الذٌن ٌرون بؤنها مناسبة وٌقرون فً نفس الوقت بترك 

 فإن ؼالبٌة هإلاء أجابوا بؤنهم ٌتركون مواقع عملهم %29.6أعمالهم لانجاز مصالح شخصٌة بنسبة 

. بعد أخذ إذن أو ترخٌص من الإدارة 

   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن هناك علبقة واضحة بٌن المواظبة فً العمل فً العمل ونظرة 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن %38.1المبحوثٌن لمدى مناسبة أوقات العمل، وهو ما تإكده نسبة 

. الذٌن لا ٌتركون مواقع عملهم أثناء وقت العمل لانجاز مصالح شخصٌة
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ٌبٌن موقف العمال من مدى عدالة توزٌع المسؤولٌات والالتزامات المهنٌة بٌن :  (29)الجدول رقم

الموظفٌن  

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 13.7 31 13.3 23 28 7 3.6 1عادل 

 48.7 110 48.6 84 40 10 57.1 16عادل لدى البعض 

 37.6 85 38.2 66 32 8 39.3 11ؼٌر عادل 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

  نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن هناك موقؾ للمبحوثٌن من عدالة توزٌع المسإولٌات المهنٌة 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن، وقد توافقت %48.7ٌمٌل للقول بؤنها عادلة لدى البعض بنسبة 

إجابات المبحوثٌن لدى كل فبة مهنٌة مع هذا الاتجاه، حٌث تإكد إجابات الأطباء العامون ذلك بنسبة 

 من مجموع هذه الفبة، ومقابل أخٌرا %48.6 من مجموع هذه الفبة ، ٌلٌها سلك للشبه طبً بـ 57.1%

.  من مجموع هذه الفبة% 40بنسبة  فبة الأطباء الأخصابٌون

 من مجموع إجابات المبحوثٌن ٌرون أن التوزٌع ؼٌر عادل تماما، وعلى %37.6  فً حٌن أن 

 من مجموع هذه الفبة ، ٌلٌها %39.3مستوى كل فبة مهنٌة جاءت إجابات الأطباء العامون بنسبة 

 %32بنسبة   من مجموع هذه الفبة، ومقابل أخٌرا فبة الأطباء الأخصابٌون%38.2سلك للشبه طبً بـ 

. من مجموع هذه الفبة

 من مجموع %13.7  أما بالنسبة لإجابات المبحوثٌن الذٌن ٌرون أن التوزٌع عادل فجاءت بنسبة 

 من مجموع هذه الفبة، ٌلٌها سلك للشبه %28بنسبة  الإجابات، تمثلت إجابات فبة الأطباء الأخصابٌون

 من %3.6 من مجموع هذه الفبة، ومقابل أخٌرا إجابات الأطباء العامون بنسبة %13.3طبً بـ 

. مجموع هذه الفبة 

   إن ما ٌحدث داخل النسق الصحً الذي ٌمثل المستشفى احد التنظٌمات المهمة الفاعلة فٌه، هو 

طبٌب، ممرض، حارس، )تقسٌم دقٌق للعمل ٌملٌه منطق التخصص حٌث ٌإدي كل فاعل اجتماعً

تالكوت دورا معٌن، وبتكامل ادوار الفاعلٌن تتحقق أهداؾ النسق كما وضح ذلك  (.. عامل نظافة

فً تحلٌلبته الوظٌفٌة، وذلك من خلبل تقدٌم خدمة استشفابٌة مقبولة، وفً الوقت الذي بارسونز 

ٌتخلى فٌه احد أعضاء النسق عن أداء التزاماته أو مسإولٌاته المهنٌة سوؾ ٌحدث خلل داخل النسق 

. روبرت مٌرتونوعلى مستوى البناء ككل كما أشار إلى ذلك 

   ومن هذا المنطلق نجد أن رؼبة الموظؾ فً بلوغ مركز وظٌفً مرموق ٌعتبر من صلب اهتماماته 

، إلا هرزبرغكلما تقدم فً العمل، حٌث ٌمثل احد العوامل الدافعة لاستقراره فً العمل كما بٌن ذلك 

انه فً الوقت نفسه عادة ما ٌقارن الموظؾ حجم مسإولٌاته والتزاماته المهنٌة مع ؼٌره من الزملبء 

. فً العمل باعتبار أن منطق تقسٌم العمل مبنً على تكامل الأدوار وتظافر جهود الجمٌع
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   إن ما ٌبٌنه التحلٌل السابق أننا أمام شبكة معقدة من العلبقات الاجتماعٌة تحركها دوافع ورؼبات 

مختلفة، وما تبٌنه نتابج الجدول أن ؼالبٌة الأطباء العامون لا ٌرون من المواقع الوظٌفٌة التً هم فٌها 

وجود عدالة فً توزٌع المسإولٌات والمهام الموكلة إلٌهم إذا ما قارنوا أنفسهم مع آخرٌن اقل مستوى 

منهم ٌشرفون على إدارة مهامهم وشإونهم، خاصة الإدارٌة منها، وٌمثل هذا الواقع أحد أهم العوامل 

المإثرة فً معنوٌات وجاهزٌة فبة الأطباء لتقدٌم الواجب المهنً كما ٌلزم، وبالتالً فان تواجد 

الطبٌب فً مكتبه لا ٌعبر بالضرورة عن حضوره، ففعل الحضور ٌقتضً توفر عنصري المبادرة 

وتحمل المسإولٌة فً العمل حتى ٌبرر الحضور الفعلً، وهو ما ٌبرر مدى استقرار الطبٌب فً 

.  مٌدان عمله من عدمه على الوجه الحقٌقً

  كما ٌعتبر حجم الالتزامات والمسإولٌات المهنٌة من بٌن أهم مصادر ضؽط العمل سواء بالنسبة 

للؤطباء أو شبه الطبٌٌن، وفً هذا الإطار نجد أن فبة شبه الطبٌٌن والأطباء على حد سواء عادة ما 

ٌقارنوا حجم التزاماتهم المهنٌة مع ؼٌرهم من الزملبء داخل المجموعة التً ٌعملون بها، ثم مع 

مجموعات أخرى داخل نفس المصلحة، ثم مع مجموعات أخرى فً مصالح أخرى، وقد ٌتعدى حدود 

.  المقارنة إلى مإسسات استشفابٌة أخرى عامة أو خاصة

   وفً أحٌان أخرى ٌكون منطق توفر الٌد العملة المتخصصة الكافٌة احد مصادر ضؽط العمل، كون 

أن الوظٌفة المتخصصة لا ٌمكن أن ٌنوب عن صاحبها شخص بدٌل فً أدابها مثلما هو الشؤن بالنسبة 

لنقص اختصاصًٌ الأشعة على مستوى مصلحة الأشعة بناء على تصرٌح أحد الممرضٌن 

ٌتخذ هذا الأخٌر هنا موقفا من   (الموظؾ)بالمصلحة، ومن خلبل المقارنات التً ٌجرٌها الفاعل 

الجماعة أو المصلحة أو المإسسة التً ٌنتمً إلٌها، وفً الؽالب ٌفضل الموظفون الحصول على 

امتٌازات وظٌفٌة اكبر وأفضل بؤقل مجهود ممكن، ومع الأخذ بعٌن الاعتبار تؤثٌر الخصابص 

الشخصٌة لكل موظؾ ٌتحدد مستوى الحراك داخل التنظٌم، بما ٌإثر على استقرار النسق وأداء 

. أفراده

  استنتج من قراءتً وتحلٌلً لهذا الجدول أن هناك مٌل لدى المبحوثٌن ٌقر بالعدالة النسبٌة لتوزٌع 

الالتزامات والمسإولٌات المهنٌة، وان هذا الشعور ٌتعزز أكثر فً نفوس الأطباء العامون باعتبار أن 

وعدم العدالة بنسبة  (%57.1)إجاباتهم توافقت فً تصدرها للئجابات حول الشعور النسبً بالعدالة 

.  على التوالً مقارنة بالفبات المهنٌة الأخرى (39.3%)
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ٌبٌن علاقة عدالة توزٌع الالتزامات والمسؤولٌات بالمواظبة فً العمل : (30)الجدول رقم

المجموع لا نعم الحضور وعدم التؽٌب  

 %ك  %ك  %ك  عدالة توزٌع الالتزامات والمسإولٌات 
 13.7 31 8 18 5.8 13عادل 

 48.7 110 16.8 38 31.9 72عادل لدى البعض 
 37.6 85 19 43 18.6 42ؼٌر عادل 
 100 226 43.8 99 56.2 127المجموع 

 

 

   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن ؼٌر مواظبون عن فعل الحضور وذلك بنسبة 

 ٌرون أن توزٌع الالتزامات والمسإولٌات %31.9 من مجموع الإجابات المعبر عنها، منهم 56.2%

 من مجموع الإجابات ٌرون أن توزٌع الالتزامات %18.6عادل لدى البعض، مقابل نسبة 

.   من مجموع الإجابات ٌرون انه عادل% 5.8والمسإولٌات ؼٌر عادل، ومقابل 

 ٌرون أن %16.8 من مجموع الإجابات هم مواظبون عن فعل الحضور، منهم %43.8  فً حٌن أن 

 من مجموع الإجابات ٌرون أن % 19توزٌع الالتزامات والمسإولٌات عادل لدى البعض، تلتها 

.  من مجموع الإجابات ٌرون بان التوزٌع عادل%8التوزٌع ؼٌر عادل، ومقابل 

   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن هناك علبقة واضحة بٌن فعل المواظبة فً العمل ونظرة 

 من مجموع إجابات %31.9المبحوثٌن لمدى عدالة توزٌع المهام بٌنهم بالمإسسة، وهو ما تإكده نسبة 

المبحوثٌن الذٌن هم ؼٌر مواظبون عن العمل وٌرون فً نفس الوقت بان توزٌع الالتزامات 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن الذٌن هم ؼٌر %18.6والمسإولٌات عادل لدى البعض فقط، ونسبة 

. مواظبون عن العمل وٌرون فً نفس الوقت بان توزٌع الالتزامات والمسإولٌات ؼٌر عادل تماما
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ٌبٌن نظرة العمال لتوفر شروط الأمن والسلامة فً مواقع العمل  :  (31)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 4.4 10 4.6 8 8 2 0 0نعم تتوفر 

 44.2 100 45.7 79 40 10 39.3 11تتوفر إلى حد ما 

 51.3 116 49.7 86 52 13 60.7 17لا تتوفر بتاتا 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

ٌتبٌن من الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بان مواقع العمل لا تتوفر بتاتا على 

ونجد فً توزٌع . من مجموع الإجابات المعبر عنها%51.3شروط الآمن والسلبمة فً العمل بنسبة 

 للؤطباء العامون من مجموع هذه %60.7إجابات المبحوثٌن حسب كل فبة مهنٌة تؤكٌدا لذلك بنسبة 

 من مجموع هذه الفبة، %52الفبة، مقابل نسبتٌن متكافبتٌن ٌلٌانها بالنسبة للؤطباء الأخصابٌون 

.  من مجموع هذه الفبة% 49.7 وبالنسبة للشبه طبٌٌن

 من مجموع الإجابات إلى توفر شروط الأمن والسلبمة نسبٌا، %44.2فً حٌن ذهب رأي 

 من مجموع هذه الفبة، مقابل نسبتٌن متكافبتٌن %45.7حٌث جاءت إجابات سلك شبه طبً بنسبة 

.  على التوالً من مجموع كل فبة%39.3 و %40للؤطباء الأخصابٌٌن والأطباء العامون بـ 

 فقط من مجموع الإجابات بان شروط الأمن والسلبمة فً العمل هً %4.4ورأى ما نسبته 

 لسلك شبه طبً من %4.6 من مجموع هذه الفبة، و %8متوفرة، خص منها للؤطباء الأخصابٌٌن 

.  من مجموع هذه الفبة%0مجموع هذه الفبة، وقٌمة معدومة للؤطباء العامون 

استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌجمعون على عدم توفر شروط الأمن 

 من مجموع الإجابات التً تقضً بعدم توفرها %51.3والسلبمة فً مواقع العمل وفق ما تبٌنه نسبة  

بتاتا، وقد جاء الفارق الشاسع فً المدى بٌن اكبر قٌمة وأدنى قٌمة فً إجابات المبحوثٌن لٌإكد على 

 تفٌد %0 وتفٌد بعدم توفر شروط الأمن مقابل أدنى قٌمة %60.7ذلك أٌضا، حٌث أعلى قٌمة 

. بتوفرها

وٌعتبر توفر الأمن والسلبمة من المخاطر فً مواقع العمل من بٌن العوامل الأساسٌة التً 

تعزز شعور الاطمبنان والراحة فً العمل بما ٌنعكس على أداء العامل، إلا أن التوجه العام لإجابات 

المبحوثٌن جاء بشكل ٌإكد على وجود خلل على مستوى منظومة تسٌٌر مخاطر العمل، وهو ما دفعنا 

. لاستكشاؾ أشكال هذه المخاطر وعناٌتها بتحلٌل أعمق من خلبل الجدول الذي ٌلً
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ٌبٌن نوع مخاطر العمل حسب درجة خطورتها بالنسبة للمبحوثٌن :  (32)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
الاعتداء الجسدي أو اللفظً من 

طرؾ الزوار أو المرضى 
17 60.7 8 34.8 74 44.8 99 45.8 

 5.1 11 6.1 10 4.3 1 0 0السرقة والحرابق 

التخرٌب المتعمد لموجودات 
المإسسة 

0 0 1 4.3 6 3.6 7 3.2 

 9.3 20 7.9 13 13 3 14.3 4الخطؤ الطبً 

 32.9 71 33.3 55 39.1 9 25 7انتقال العدوى 

 3.7 8 4.2 7 4.3 1 0 0أخطار كٌماوٌة لبعض المواد 

 100 216 100 165 100 23 100 28المجموع 

 

إمكانٌة الاعتداء الجسدي او اللفظً من )نلبحظ من خلبل نتابج الجدول أعلبه أن خطر 

 من %45.8ٌتصدر قابمة المخاطر حسب ترتٌب المبحوثٌن لها بنسبة  (طرؾ الزوار أو المرضى 

 ) من مجموع الإجابات ، ثم خطر %32.9بنسبة  (انتقال العدوى )مجموع الإجابات، ٌلٌه خطر 

 من %5.1بنسبة  (السرقة والحرابق ) من مجموع الإجابات ، ثم خطر % 9.3بنسبة  (الخطؤ الطبً

. مجموع الإجابات

وبالرجوع إلى توزٌع إجابات المبحوثٌن حسب كل فبة مهنٌة، نجد أن الأطباء العامون بلػ 

 %60.7خطر إمكانٌة الاعتداء الجسدي من طرؾ الزوار أو المرضى النسبة الأكبر عندهم بمعدل 

 بالنسبة للشبه الطبً من مجموع هذه الفبة ، أما بالنسبة للؤطباء %44.8من مجموع هذه الفبة، مقابل 

 من مجموع هذه الفبة، وٌرجع ذلك فً الأصل إلى ان الطبٌب العام %34.8الأخصابٌون جاء بـ 

ٌعتبر الشخص الأول الذي ٌقابل المرٌض ومرافقٌه خصوصا على مستوى مصلحة الاستعجالات أو 

الأمومة، لٌسرح المرٌض بعد ذلك مباشرة أو ٌوجه لٌتلقى اختبارات كشؾ او تمرٌض بعد التشخٌص 

الأولً من طرؾ الطبٌب العام، وبعد ذلك ٌؤتً دور الممرضٌن ثم الطبٌب المختص فً حالة ما كان 

.      هناك داع لحضوره

بناء على ذلك نجد أن ؼالبٌة الأطباء العامون ٌشتكون من مخاطر الاعتداء الجسدي أو 

اللفظً من طرؾ المرضى ومرافقٌهم، وقد تساءل البحث حول دور أعوان الوقاٌة وأعوان الشرطة 

باعتبار أن التنظٌم الداخلً ٌستلزم تواجدهم على مستوى المصالح، وعن هذا التساإل ٌجٌب احد 

. الأطباء العامون قابلب

". رانا نخدموا التوجٌه  و اجون سٌكٌرٌتً وطبٌب فً نفس الوقت   " 

   ومن خلبل إجابة المبحوث الذي تكررت إجابته على لسان أكثر من مبحوث آخر، ٌكشؾ واقع 

التنظٌم عن خلل فً تنظٌم وأداء الأدوار، هذا الأخٌر الذي ٌمثل احد أبرز المعوقات الوظٌفٌة لدى 

الأطباء فً انجاز مهامهم، وٌرجع الأصل فً ذلك إلى عدم اهتمام الإدارة الجزابرٌة عموما والإدارة 
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الاستشفابٌة تحدٌدا بانتقاء وتكوٌن أعوان أكفاء بمستوى تعلٌمً مناسب على مستوى الاستقبال 

والتوجٌه وكذا الوقاٌة والأمن، فحتى فً حالة تواجدهم ٌشتكً الأطباء العامون والممرضون من 

. الاضطرار فً الكثٌر الحالات إلى التدخل لإقناع المرٌض أو توجٌهه بما ٌلزم علٌه القٌام به

الذي جاء فً الترتٌب الثانً لإجابات المبحوثٌن حول مخاطر  (انتقال العدوى )    أما بالنسبة لخطر 

 باعتبار أن تعاملهم مع %39.1العمل، نجد انه ٌؤخذ النسبة الأكبر عند الأطباء الأخصابٌٌن بنسبة 

المرضى قد ٌتعدى التشخٌص إلى إجراء العملٌات الجراحٌة أحٌانا ومتابعة المرٌض بعد الجراحة، 

وٌكون ذلك خلبل فترات زمنٌة أحٌانا قد تطول، وأحٌانا تستمر دوام حٌاة المرٌض باعتبارها تتعلق 

بؤحد الأمراض المزمنة مثلب، وطٌلة هذه الفترة ٌرى الطبٌب الأخصابً نفسه على احتكاك مباشر مع 

 تخص سواعد الأطباء من سلك الشبه طبً الذٌن ٌتابعون المرضى، %33.3مرضاه، ٌلً بعد ذلك 

 بالنسبة للئجابات الأطباء العامون حول % 25وهم كذلك فً احتكاك مباشر معهم، مقابل كذلك نسبة 

وعلى الرؼم من أن قانون الصحة الجدٌد قد أدرج منحة خاصة بخطر . إمكانٌة انتقال عدوى المرض

.  انتقال العدوى، إلا أن العمال ٌركزون على توفٌر سبل الوقاٌة من هكذا مخاطر قبل كل شًء

    استنتج من قراءتً وتحلٌلً للجدولٌن السابقٌن أن مستوى الشعور بالأمن والحماٌة بالنسبة للؤطباء 

وشبه طبٌٌن بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار منخفض جدا وفق ما تإكده النتابج أعلبه، وٌزداد 

الأمر حرجا عندما ٌتعلق الأمر بسلبمة الموظؾ فً بدنه وشخصه، علبوة على مخاطر انتقال 

العدوى وإمكانٌة الخطؤ الطبً فً مٌدان العمل، وبالتالً فان بٌبة عمل الاستشسفابٌة لا تكاد تخلوا من 

مخاطر عدٌدة ما ٌعزز شعور الخوؾ واللؤمن فً نفوس الموظفٌن بما ٌنعكس على طمؤنٌنتهم و 

. استقرارهم فً العمل
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ٌوضح علاقة توفر الأمن والسلامة فً بٌئة العمل بزٌادة الشعور بالأمان : (33)الجدول رقم 

الوظٌفً 

المجموع لا  نعم  الشعور بالأمان  

 %ك  %ك  %ك توفر بٌبة العمل على شروط الأمن 
 4.4 10 0.4 1 4 9نعم تتوفر 

 44.2 100 19.5 44 24.8 56تتوفر إلى حد ما 
 51.3 116 42.5 96 8.8 20لا تتوفر 

 100 226 62.4 141 37.6 85المجموع   
 

  نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن لا ٌشعرون بالأمان الوظٌفً على مستوى 

 من هإلاء ٌرون %42.5 من مجموع الإجابات، حٌث أن %62.4المإسسة وفق ما توضحه نسبة 

 من مجموع الإجابات ٌرون بؤنها متوفرة % 19.5بان بٌبة العمل لا تتوفر على شروط الأمن، مقابل 

.  من مجموع الإجابات ٌقرون بتوفر شروط الأمن% 0.4إلى حد ما، تلٌها 

 منهم %24.8 من مجموع الإجابات ٌشعرون بالأمان فً مواقع العمل، %37.6  فً حٌن نجد أن 

 ٌرون بؤنها لا تتوفر بتاتا، تلٌها %8.8ٌرون بؤن بٌبة العمل تتوفر على شروط الأمن نسبٌا، مقابل 

.   فقط من مجموع الإجابات ٌرون بان بٌبة العمل سلٌمة من المخاطر4%

، والذٌن من خلبلهما استعرضنا (32)و(31)    لقد جاءت نتابج الجدول لتإكد نتابج الجدولٌن رقم 

عدم رضا المبحوثٌن عن شروط الأمن المتاحة واحتواء مواقع العمل على أنواع متعدد من المخاطر، 

وتبٌن النتابج العلبقة الواضحة بٌن عدم توفر شروط الأمن وانخفاض الشعور بالأمان والاطمبنان 

 من مجموع الإجابات، وان حتى فبة المبحوثٌن الذٌن مالت إجاباتهم اتجاه شعورهم %42.5بنسبة 

.  نجد أنهم ٌإكدون على توفر بٌبة العمل على شروط الأمن بشكل نسبً فقط%24.8بالأمان بنسبة 

  استنتج من قراءتً وتحلٌلً لهذا الجدول أن هناك علبقة واضحة بٌن تدنً توفر شروط الأمن فً 

مواقع العمل وانخفاض الشعور بالأمان فً المإسسة، وقد جاءت نتٌجة معامل الارتباط لتإكد وجود 

، وعلٌه فان سلبمة 0.05 عند مستوى دلالة اقل من 0.45هذه العلبقة الطردٌة بقدر متوسط بمعدل 

بٌبة العمل من المخاطر تإثر تؤثٌر سلبٌا فً مستوى الشعور بالأمان الوظٌفً وبالتالً استقرار 

. الموظفٌن فً مواقع عملهم
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ٌبٌن مدى تشجٌع عدالة نظام الدوام والسلامة وكذا توزٌع المهام على :  (34)الجدول رقم

الاستقرار الوظٌفً 

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 29.6 67 32.4 56 28 7 14.3 4نعم تشجعنً 

 70.4 159 67.6 117 72 18 85.7 24لا تشجعنً 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن تإكد أن واقع % 70.4  ٌتضح من خلبل الجدول أن النسبة الؽالبة  

نظام الدوام وطرق توزٌع المهام بالإضافة إلى بٌبة العمل لا تشجعهم بتاتا على الاستقرار فً العمل،  

وقد تدرج هذا التؤثٌر حسب كل فبة مهنٌة، حٌث ٌظهر الأطباء العامون أكثر تؤثرا بهذه الظروؾ 

 من % 72 من مجموع هذه الفبة ، مقابل الأطباء الأخصابٌون بنسبة %85.7المتؽٌرة للعمل بنسبة 

.    من مجموع هذه الفبة% 67.6مجموع هذه الفبة ، ومقابل أٌضا فبة سلك شبه طبٌون بنسبة 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن، ٌرى المبحوثون من خلبلها أن عدالة %29.6  فً حٌن جاءت نسبة 

نظام الدوام وتوزٌع المهام تشجعهم على الاستقرار بالعمل، وقد جاء توزٌع الإجابات حسب كل فبة 

 من مجموع هذه الفبة، ٌلٌه فبة الأطباء %32.4مهنٌة لٌإكد ذلك فبلػ عند سلك شبه طبً 

 من مجموع %14.3 من مجموع هذه الفبة، ومقابل فبة الأطباء العامون بنسبة %28الأخصابٌون بـ 

. هذه الفبة

 (سٌاسة الدوام، توقٌت العمل، توزٌع المهام، الأمن فً العمل )     وتعتبر الظروؾ المتؽٌرة للعمل

هرزبرغ من بٌن العوامل الأساسٌة والضرورٌة لاستقرار وثبات أي موظؾ فً عمله كما وضح ذلك 

فً نظرٌتهما، حٌث بانتفاء عنصر الحماٌة والأمن فً مواقع العمل ٌؽٌب الحضور الذهنً وماسلوا 

والجسدي للموظؾ ما ٌنعكس على أدابه وٌكون بذلك عرضة لأخطار أخرى أكثر فداحة كؤخطار 

الخطؤ الطبً على الإنسان مثلب، وبانتفاء العدالة التوزٌعٌة والإجرابٌة تنخفض معنوٌات الموظؾ 

وترتفع مستوٌات عدم الرضا لدٌه، وبالتالً قد ٌعبر الموظؾ عن موقفه بعدة طرق رسمٌة أو ؼٌر 

رسمٌة أحٌانا كالتؤخر أو التؽٌب عن العمل، أو الحضور مع التقاعس عن أداء الواجب المهنً، أو 

. انتهاج سلوك اللبمبالات فً التعامل مع المواقؾ

    استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ظروؾ العمل المتؽٌرة لا تشجع الموظفٌن على الاستقرار 

 (25) من مجموع إجابات المبحوثٌن، وهو ما تإكده نتابج الجدول رقم % 70.4بالعمل وذلك بنسبة 

 من %46.9الذي ٌإكد المبحوثون من خلبله على عدم عدالة سٌاسة الدوام من وجهة نظرهم بنسبة 

الذي ٌإكد المبحوثون من خلبله على العدالة  (29)مجموع الإجابات، وتإكده كذلك نتابج الجدول رقم 

 من مجموع الإجابات، ثم نتابج %48.7النسبٌة لتوزٌع الالتزامات والمسإولٌات المهنٌة وذلك بنسبة 

 من مجموع %51.3الذي ٌإكد عدم توفر مواقع العمل على شروط الأمن بنسبة  (31)الجدول رقم 

. إجابات المبحوثٌن
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ٌبٌن موقف المبحوثٌن من كفاٌة وعدالة الأجور الممنوحة     :  (35)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 42.5 96 43.4 75 48 12 32.1 9نعم  

 57.5 130 56.6 98 52 13 67.9 19لا  

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

 من مجموع الإجابات المعبر % 57.5  ٌتضح من خلبل الجدول أعلبه أن هناك اتجاه عام بنسبة 

عنها ٌإكد عدم عدالة وكفاٌة الأجور بالنسبة للمبحوثٌن، وقد جاءت إجابات المبحوثٌن حسب كل فبة 

 لطاقم الأطباء العامون من مجموع هذه الفبة، مقابل نسبتٌن % 67.9مهنٌة لتإكد هذا الاتجاه بنسبة 

 بالنسبة للؤطباء الأخصابٌون من % 52 بالنسبة لسلك شبه طبً و % 56.6متكافبتٌن قدرت بـ 

. مجموع كل فبة

 من مجموع الإجابات ترى بان الأجور عادلة وكافٌة، خص منها للؤطباء %42.5   فً حٌن أن 

 لسلك شبه طبً من مجموع هذه %43.4 من مجموع هذه الفبة ، مقابل % 48الأخصابٌون ما نسبته 

.  من مجموع هذه فبة%32.1الفبة، ثم الأطباء العامون بنسبة 

   وٌعتبر توفٌر الأجر العادل والمنتظم من بٌن أهم محفزات الانتماء للعمل كما وضحنا ذلك فً 

الإطار النظري، وفً علم الاقتصاد ٌقاس الدخل الحقٌقً للؤفراد بمقارنة الدخل الاسمً الذي ٌتقاضاه 

الفرد مع المستوى العام للؤسعار، حٌث ٌكشؾ لنا ذلك المستوى المعٌشً الحقٌقً للؤفراد فً مجابهة 

أسعار السلع والخدمات التً ٌطلب علٌها ٌومٌا إشباعا لحاجاته، وفً هذا الإطار نجد أن كفاٌة الأجر 

مثل فواتٌر الماء،  )عدد الأفراد المتكفل بهم، ومجموع التكالٌؾ الثابتة : ترتبط بعدة عوامل أهمها 

. ، مقارنة بمصادر الدخل المتوفرة فعلٌا(..الكراء والكهرباء، التنقل

   وفً الوقت الذي ٌكون فٌه الأجر المتحصل علٌه هو المصدر الوحٌد للدخل فً مجابهة تكالٌؾ 

متعددة لا توافق مقداره، نجد الكثٌر من الموظفٌن إما ٌفكرون فً البحث عن مصدر عمل ٌوفر دخلب 

أكثر قبولا، أو ٌمارس عملب آخر مصاحب له بشكل ؼٌر رسمً، أو تفضٌل الانتقال إلى العمل 

بمإسسة أخرى توفر شروط عمل أفضل، وهو ما سنحاول عناٌته بالتوضٌح والتحلٌل أكثر من 

. الجدول الذي ٌلً تحلٌل هذا الجدول مباشرة

 نجد أن ؼالبٌة 3(8) والجدول رقم 2(9)، والجدول رقم1(11)      وبالرجوع إلى نتابج الجدول رقم

 % 21 منهم ٌعٌشون فً سكنات مإجرة، و % 18أفراد العٌنة هم متزوجٌن، بالإضافة إلى أن نسبة 

منهم ٌقطن خارج المدٌنة، وهو ما ٌفسر جانبا مهما من حالة عدم الرضا عن الأجر، بالإضافة إلى 

ذلك نجد أن موظفو السلك طبً وشبه طبً عادة ما ٌقارنون أجورهم مع نظرابهم فً قطاعات أخرى 

                                                           
1

 توزٌع إجابات المبحوثٌن حسب الحالة العائلٌة 
2

 .توزٌع إجابات المبحوثٌن حسب الطبٌعة القانونٌة للسكن 
3

 .توزٌع إجابات المبحوثٌن حسب مكان الإقامة 
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خصوصا القطاع الخاص، وهو ما ٌفسر لنا جانبا آخر مهما من حالة عدم الرضا فً صفوؾ السلكٌن 

.  عموما والسلك الطبً على وجه الخصوص

 ٌلزم خضوع مٌزانٌة 1     أما عن طرٌقة صب الأجور فً حسابات المستفٌدٌن فان قانون الصحة

المإسسة الاستشفابٌة لمراقبة ومحاسبة ٌإطرها المراقب والمحاسب العمومً التابعة له، وما ٌحدث 

أن الأجور فً بعض الحالات ٌطول تارٌخ صبها بعدة أٌام حسب ظروؾ المراقبة والمحاسبة 

المعتادتٌن، ونجد أن مثل هذه الحالات كثٌرا ما تتلبقى مع إدخال تؽٌٌرات على أجور العمال نتٌجة 

تؽٌٌر القانون الأساسً أو إقرار الاستفادة من منح إضافٌة أو استفادة فبة من العمال من ترقٌات على 

أساسها تتؽٌر أجورهم، ولذلك كشفت تصرٌحات العدٌد من المبحوثٌن بعد المقابلبت عن حالة عدم 

انتظام فً صب الأجور التً ؼالبا ما ٌعود الأمر فٌها إلى أمور تقنٌة تتعلق بإجراءات التنظٌمات 

. المعمول بها فً عملٌة النفقة

  استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون عدم عدالة وكفاٌة الأجور الممنوحة، 

وان هذا الرأي ٌشٌع أكثر فً صفوؾ الأطباء العامون وسلك الشبه طبً، وبالتالً هً أجور ؼٌر 

مشجعة لهم خصوصا أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌلجبون فً الحكم على مستوى الأجر إلى مقارنة مستوى 

. أجورهم مع ؼٌرهم فً قطاعات أخرى علبوة على الأعباء الاجتماعٌة الملقاة على عاتقهم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1

، الجمهورٌة الجزائرٌة 29/07/2018، 46الجرٌدة الرسمٌة، العدد ، (302،303) المتعلق بالصحة المادتٌن 11- 18انظر قانون  

 .الدٌمقراطٌة الشعبٌة
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ٌبٌن توزٌع إجابات المبحوثٌن بخصوص رغبتهم فً التنقل لعمل آخر حسب : (36)الجدول رقم

الفئة الوظٌفٌة 

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 

 42.9 97 41 71 44 11 53.6 15نعم  

 57.1 129 59 102 56 14 46.4 13لا  

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

     نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن لٌس لدٌهم رؼبة فً التنقل وفق ما تإكده 

 %59  من مجموع الإجابات، وقد تؤكد هذا الاتجاه فً صفوؾ سلك شبه طبً بنسبة %57.1نسبة 

 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا الأطباء %56من مجموع هذه الفبة، تلبها الأطباء الأخصابٌٌن بنسبة 

.   من مجموع هذه الفبة%46,4العامون بنسبة 

 من مجموع المبحوثٌن إلى وجود رؼبة فً التنقل، وقد تؤكد هذا الاتجاه %42.9  فً حٌن ذهب رأي 

 من مجموع هذه الفبة، تلبها الأطباء الأخصابٌٌن بنسبة % 53.6فً صفوؾ الأطباء العامون بنسبة 

.  من مجموع هذه الفبة%41 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا سلك شبه طبً بنسبة 44%

    وٌتضح من خلبل نتابج الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن لٌس لدٌهم رؼبة فً التنقل، مثلما 

  وٌتعلق الأمر خصوصا بسلك شبه طبً، فً حٌن أن ؼالبٌة من لدٌهم رؼبة فً % 57.1تإكده نسبة 

. %44 و % 53.6التنقل خارج المنظمة هم من فبة الأطباء وفق ما تإكده نسبة
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ٌوضح نوع المؤسسة التً ٌرغب المبحوثون فً التنقل إلٌها : (37)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 

 43.5 47 47.5 38 54.54 6 17.64 3مإسسة عمومٌة فً نفس القطاع 

 11.1 12 11.25 9 9.09 1 11.7 2مإسسة عمومٌة خارج القطاع 

 21.29 23 20 16 9.09 1 35.29 6مإسسة اقتصادٌة 

 15.7 17 11.25 9 27.27 3 29.41 5مإسسة خاصة أو عمل حر 

 8.3 9 10 8 0 0 5.88 1أي مإسسة أخرى 

 100 108 100 80 100 11 100 17المجموع 

.  إمكانٌة الإجابة عن أكثر من احتمال واحد108عدد المفردات  

  نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة الإجابات المعبر عنها ٌرؼب أفرادها فً التنقل إلى 

، حٌث قد ذهب رأي ؼالبٌة %43.5مإسسة عمومٌة أخرى نشطة بنفس القطاع وفق ما تإكده نسبة 

 من مجموع هذه الفبة، ٌلٌها سلك %54.54الأطباء الأخصابٌون نحو هذا الاتجاه بؤعلى نسبة بلؽت 

 من %17.64 من مجموع هذه الفبة، مقابل فبة الأطباء العامون بنسبة %47.5شبه طبً بنسبة 

. مجموع هذه الفبة

 من مجموع الإجابات المعبر عنها فً التنقل إلى مإسسات %21.29  وقد جاءت رؼبة ما نسبته 

 من مجموع الأطباء العامون أجابوا فً هذا الاتجاه، ٌلٌها %35.29ذات طابع اقتصادي، حٌث أن 

 من %9.09 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا الأطباء الأخصابٌون بنسبة %20سلك شبه طبً بنسبة 

. مجموع هذه الفبة كذلك

 من مجموع الإجابات المعبر عنها فً التنقل إلى مإسسات %15.7  كما جاءت رؼبة ما نسبته 

 من مجموع الأطباء العامون أجابوا فً هذا الاتجاه، ٌلٌها %29.41خاصة أو عمل حر، حٌث أن 

 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا سلك شبه طبً بنسبة %27.27الأطباء الأخصابٌون بنسبة مكافبة 

.  من مجموع هذه الفبة كذلك11.25%

 من مجموع الإجابات المعبر عنها لدٌهم رؼبة فً التنقل إلى %11.1  فً حٌن جاء ما نسبته 

 من مجموع الأطباء العامون أجابوا %11.7مإسسات عمومٌة أخرى خارج قطاع الصحة، حٌث أن 

 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا الأطباء %11.25فً هذا الاتجاه، ٌلٌها سلك شبه طبً بنسبة 

.  من مجموع هذه الفبة كذلك%9.09الأخصابٌون بنسبة 
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   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة الأفراد الذٌن ٌرؼبون فً التنقل ٌختارون التنقل إلى 

  وٌتعلق الأمر هنا بفبة %43.5مإسسات عمومٌة نشطة داخل نفس القطاع وفق ما تإكده نسبة  

، ٌلٌها فً الترتٌب فبة %54.54الأطباء الأخصابٌٌن على وجه الخصوص وفق ما تإكده نسبة  

 وٌتعلق الأمر %21.29أخرى تفضل التنقل إلى مإسسات ذات طابع اقتصادي وفق ما تإكده نسبة  

، كما ٌفضل آخرون التنقل إلى مإسسات %35.29هنا أكثر بفبة الأطباء العامون وفق ما تإكده نسبة 

 وأؼلب المبحوثٌن الذٌن مع هذا الرأي هم من فبة %15.7خاصة أو أعمال حرة وفق ما تإكده نسبة  

.  على التوالً%27.27 و %29.41الأطباء بصنفٌهم العامون والأخصابٌون وفق ما تإكده نسبة 
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ٌبٌن علاقة الأجر برغبة الاستمرار فً العمل :  (38)الجدول رقم

المجموع لا نعم رؼبة الاستمرار فً العمل  

 %ك  %ك  %ك الرضا عن الأجر 
 42.5 96 15.5 35 27 61نعم 
 57.5 130 28.3 64 29.2 66لا 

 100 226 43.8 99 56.2 127المجموع   
 

  نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن لدٌهم رؼبة فً الاستمرار فً العمل مثلما 

، حٌث أن فبة كبٌرة منهم لدٌهم رؼبة فً الاستمرار بالعمل رؼم عدم رضاهم %56.2تإكده نسبة 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، مقابل نسبة مماثلة لها تقرٌبا % 29.2عن الأجر وذالك بنسبة 

.  لدٌهم رؼبة فً الاستمرار بالعمل باعتبارهم راضٌن على مستوى الأجور المقدمة27%

 من مجموع المبحوثٌن بعدم رؼبتهم فً الاستمرار بالعمل داخل المإسسة، %43.8   فً حٌن أجاب 

من مجموع %15.5 من مجموع الإجابات ؼٌر راضٌن عن الأجور المقدمة، و %28.3منهم 

. الإجابات المعبر عنها هم راضٌن عن الأجور المقدمة

  استنتج من تحلٌلً لهذا الجدول وجود علبقة بٌن متؽٌري الأجر والرؼبة فً الاستمرار بالعمل، 

، إلا أن ما ٌمٌز هذه 0.05 عند مستوى دلالة اقل من 0.12وهو ما ٌإكده معامل الارتباط الموجب بـ 

العلبقة أنها ضعٌفة مما ٌإشر حسب تحلٌلنا عن تتداخلها مع عوامل ومتؽٌرات أخرى شخصٌة مإثرة 

. (الطبٌعة القانونٌة للسكن، الحالة العابلٌة، مكان الإقامة)مثل 
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ٌبٌن تقٌٌم المبحوثٌن للمنح والتعوٌضات المقدمة بالعمل  :  (39)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 29.2 66 32.4 56 32 8 7.1 2مناسبة  

 70.8 160 67.6 117 68 17 92.9 26ؼٌر مناسبة 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

  نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بؤن المنح والتعوٌضات الممنوحة ؼٌر 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، وما ٌإكد هذا الاتجاه العام هو % 70.8مناسبة وقدرت النسبة بـ 

 %92.9إجابات المبحوثٌن على مستوى كل فبة مهنٌة حٌث تصدر الأطباء العامون هذا التوجه بنسبة 

 بالنسبة %67.6 بالنسبة للؤطباء الأخصابٌون، و%68من مجموع هذه الفبة، مقابل نسبتٌن متكافبتٌن 

. لسلك شبه طبً من مجموع كل فبة
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  وبالرجوع إلى القانون الأساسً والأنظمة التعوٌضٌة لهذه الفبات المهنٌة، نجده ٌحتوي على أنواع 

: مختلفة من العلبوات والتعوٌضات نذكر منها على سبٌل المثال لا الحصر

ٌوضح أهم المنح والتعوٌضات الخاصة بسلكً الأطباء وشبه طبً : (40)الجدول رقم 

الفبة 
المهنٌة 

التفصٌل المنح والتعوٌضات المقدمة 

أطباء 
عامون 

علبوة تحسٌن الخدمات الطبٌة،  - 
تعوٌض التؤهٌل،  - 
تعوٌض التوثٌق،  - 
تعوٌض دعم نشاطات الصحة، - 
تعوٌض خطر العدوى، - 
. تعوٌض المناوبة- 
تعوٌض السكن - 
تعوٌض المنطقة - 
امتٌازات قانون الجنوب - 

 من الراتب الربٌسً %30 إلى 0كل ثلبثة أشهر -

من الراتب الربٌسً  ( %50 أو %45)شهرٌا - 

دج  (6000 إلى 4000من )شهرٌا - 

من الراتب الربٌسً  (%45 أو %35 )شهرٌا - 

دج حسب درجة الخطر  (7200،5800 )شهرٌا- 

دورٌا بمبالػ جزافٌة حسب جدول تفصٌلً - 
لمن لهم الحق ولم ٌحصلوا على سكن وظٌفً - 
 1989 من الأجر القاعدي سلم 35%- 

 2013 المعدل والمتمم 28/95المرسوم تنفٌذي - 

ممارسون 
أخصابٌون  

علبوة تحسٌن الأداء، - 
تعوٌض الإلزام فً العلبج م، - 
تعوٌض التؤهٌل، -

تعوٌض التوثٌق، 
تعوٌض التؤطٌر، - 
تعوٌض خطر العدوى، - 
. تعوٌض المناوبة- 
تعوٌض السكن - 
تعوٌض المنطقة - 
امتٌازات قانون الجنوب - 

 من الراتب الربٌسً %30 إلى 0كل ثلبثة أشهر -

  حسب تدرج الرتب % (45، 40، 30)شهرٌا - 

  حسب تدرج الرتب% (50، 40، 35)شهرٌا - 

دج بالرتب  (12000، 10000، 8000)شهرٌا - 

 حسب تدرج الرتب % (50، 40، 35)شهرٌا - 

دج حسب درجة الخطر  (7200،5800 )شهرٌا- 

دورٌا بمبالػ جزافٌة حسب جدول تفصٌلً - 
لمن لهم الحق ولم ٌحصلوا على سكن وظٌفً - 

 1989 من الأجر القاعدي سلم 35%- 

 2013 المعدل والمتمم 28/95المرسوم تنفٌذي - 

سلك شبه 
طبً 

علبوة تحسٌن الأداء، - 
تعوٌض الإلزام شبه الطبً، - 
تعوٌض دعم نشاطات ش طبٌة - 
تعوٌض التقنٌة، - 
تعوٌض خطر العدوى، - 
. تعوٌض المناوبة- 
تعوٌض السكن - 
تعوٌض المنطقة - 
امتٌازات قانون الجنوب - 

 من الراتب الربٌسً %30 إلى 0كل ثلبثة أشهر -

 من الراتب الربٌسً %30شهرٌا بنسبة - 

 من الراتب الربٌسً % 4شهرٌا بنسبة - 

 دج 3000شهرٌا بمبلػ جزافً - 

دج حسب درجة الخطر  (7200،5800 )شهرٌا- 

دورٌا بمبالػ جزافٌة حسب الجدول التفصٌلً - 
لمن لهم الحق ولم ٌحصلوا على سكن وظٌفً - 
 1989 من الأجر القاعدي سلم 35%- 

 2013 الملحق بتعلٌمة 28/95المرسوم تنفٌذي - 

:  المصادر
.  المتعلق بالتعوٌض عن المناوبة لمستخدمً الصحة العمومٌة13/195المرسوم التنفٌذي رقم - 

 المتعلق بتعوٌض عن خطر العدوى لمستخدمً الصحة العمومٌة 13/194المرسوم التنفٌذي رقم - 

.  المتعلق بالنظام التعوٌضً لأسلبك شبه الطبٌٌن ص،ع11/200المرسوم التنفٌذي رقم - 
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.  المتعلق بالنظام التعوٌضً للممارسٌن الطبٌٌن العامٌن فً ص،ع11/188المرسوم التنفٌذي رقم - 

 المتعلق بالنظام التعوٌضً للممارسٌن الطبٌٌن المتخصصٌن فً 11/188المرسوم التنفٌذي رقم - 

. ص،ع

 المحدد للبمتٌازات الخاصة بمستخدمً الدولة المإهلٌن العاملٌن 28/95المرسوم التنفٌذي رقم - 

 وأخرى بتارٌخ 12/01/1995بالجنوب الكبٌر، الملحق بتعلٌمتٌن عن وزارة المالٌة بتارٌخ 

.  ٌوضحان كٌفٌات التطبٌق17/11/2013

   وٌتضح من الجدول أعلبه تعدد وتنوع أشكال العلبوات والتعوٌضات، إلا أن الموظفون ٌشتكون فً 

الكثٌر من الأحٌان من عدم كفاٌتها مقارنة مع المجهودات المبذولة أو حجم المخاطر، وٌؤتً هذا 

، حٌث ٌرون بان المبالػ  (39)التوجه بالنسبة لفبة الأطباء بصفة اكبر مثلما تبٌنه نتابج الجدول رقم

الممنوحة فً ؼالبٌة هذه التعوٌضات تعتبر رمزٌة ما دامت لم تحدث أثرا واضحا فً الدخل الشهري 

ٌصنؾ من خلبله الطبٌب على انه صاحب دخل محترم مقارنة مع ما ٌتقاضاه نظراءه فً القطاع 

. الخاص أو فً دول أخرى

  وما ٌجدر الإشارة إلٌه إلى أن بعض هذه العلبوات ربطها المشرع بؤداء العامل كشكل من أشكال 

التحفٌز، وتعتبر علبوة تحسٌن الأداء أحد أهم هذه العلبوات حٌث ٌخضع العمال قبل صرفها إلى 

 ٌنقط على أساسه أداء كل عامل من طرؾ مسإوله المباشر وفق معاٌٌر دقٌقة ومحددة 1"تقٌٌم ثلبثً"

سلفا، لٌرفع هذا التنقٌط إلى مصلحة إدارة الموارد البشرٌة ثم إلى مصلحة الأجور أٌن تحدد القٌمة 

المالٌة لمردودٌة أداء كل عامل تبعا لتنقٌطه تماشٌا مع الرتبة التً ٌنتمً إلٌها، ومن خلبل ما لاحظناه 

أثناء تتبع تطبٌق هذه الإجراءات عملٌا أن عملٌة التقٌٌم بعٌدة عن ما تملٌها الضوابط القانونٌة وتختلط 

ؼالبا بالعرؾ والعادة بٌن عمال البلد الواحد، وبالتالً ٌؽٌب الأثر التحفٌزي وتكسر الأداة الرقابٌة 

على الأداء تجنبا لسخط الضمٌر الجمعً داخل الجماعة أو المجتمع المحلً عن المسإول المباشر أو 

من ٌساعده على القٌام بذلك، وما ٌعزز سٌادة هذا العرؾ هو الاعتقاد السابد بٌن الجمٌع عن عدم 

عدالة تطبٌق القوانٌن على العمال بنفس الشكل والصرامة، وبالتالً ٌقابل العامل فً أؼلب الأحٌان ما 

.  ٌتخذ ضده من إجراءات بعدم القبول والرضا

       كما تعتبر العلبوات والتعوٌضات احد المحفزات الأساسٌة للتقلٌل من ظاهرة ترك العمل بحثا 

.   عن مإسسات أخرى للعمال تقدم مزاٌا أفضل، وهو ما سنحاول توضٌحه من خلبل الجدول الموالً

 

 

 

                                                           
  .(6)أنظر الملحق رقم  1
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ٌبٌن علاقة حافز المنح والتعوٌضات  بالرغبة فً تغٌٌر العمل      :  (41)الجدول رقم

المجموع لا نعم رؼبة تؽٌٌر العمل او التنقل    

 %ك  %ك  %ك  حافز العلبوات والتعوٌضات 
 29.2 66 22.1 50 7.1 16مناسبة 

 70.8 160 35 79 35.8 81ؼٌر مناسبة 
 100 226 57.1 129 42.9 97المجموع 

 

نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن اؼلب من لدٌهم رؼبة فً تؽٌٌر مكان العمل هم ٌرون بان 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، مقابل % 35.8العلبوات والتعوٌضات ؼٌر مناسبة وذلك بنسبة 

 من المجموع الكلً لإجابات المبحوثٌن لٌس لدٌهم نٌة تؽٌٌر مكان العمل على الرؼم من عدم 35%

.   رضاهم على العلبوات والحوافز المقدمة بالمإسسة

توفر إمكانٌة التنقل بالنسبة  ( %35.8)      بناء على نتابج الجدول أعلبه تإكد النتٌجة الأولى نسبة 

، (36)رقم  للمبحوثٌن الذٌن أجابوا بوجود الرؼبة فً تؽٌٌر مكان العمل، وهو ما تإكده نتابج الجدول

 من مجموع إجابات %53.6حٌث نجد أن ؼالبٌة هإلاء المبحوثٌن هم من فبة الأطباء العامون بنسبة 

 من مجموع إجابات هذه الفبة، حٌث أن هذٌن الفبتٌن %44هذه الفبة، ٌلٌها الأطباء الأخصابٌون بنسبة 

ٌحفزهما الطلب المتزاٌد فً سوق العمل فً التفكٌر بالعمل الحر، كما تجد فرص كثٌرة متاحة للتنقل 

للعمل داخل نفس القطاع وخارجه، وباتجاه القطاع الخاص داخل الوطن أو خارجه فً حالة إثبات 

الذي ٌوضح لنا نوع  (37)الجدارة وهو ما سنحاول توضٌحه بالرجوع إلى نتابج الجدول رقم

 بالنسبة %43.5)المإسسات التً ٌرؼب المبحوثون فً الانتقال لها، وقد جاءت وفق النتابج كالتالً 

 مإسسة %15.7 بالنسبة للمإسسات الاقتصادٌة، 21.29لمإسسات عمومٌة ناشطة فً نفس القطاع، 

 أي مإسسة أخرى، من %8.3 مإسسة عمومٌة أخرى خارج القطاع، %11.1خاصة أو عمل حر، 

. (مجموع الإجابات المعبر عنها

قد بٌنت ارتفاع نسبة رؼبة شرٌحة واسعة جدا من  (37)    ونلبحظ بٌنت أن نتابج الجدول رقم

العمال فً التنقل نحو مإسسات عمومٌة من نفس القطاع، وبالنسبة لفبة الأطباء التً تمثل النسبة 

الؽالبة التً ترؼب فً التنقل، كشفت النتابج أن ؼالبٌة توجهم نحو مإسسات عمومٌة أخرى من نفس 

 والأقدمٌة 1القطاع ، وذلك راجع حسب تحلٌلنا إلى عاملٌن آخرٌن أساسٌٌن ٌتمثلبن فً موطن الإقامة

، حٌث أن ؼالبٌة الأطباء الأخصابٌون هم ٌنحدرون من ولاٌات خارج ولاٌة ادرار وفً 2فً العمل

، فهم ٌرؼبون فً التنقل إلى مإسسات بالقرب من (واجب الخدمة المدنٌة )بداٌات عهدهم بالعمل 

موطنهم وفً نفس الوقت عندبذ إمكانٌة إتاحة فرص العمل مع الخواص أو بشكل حر، حٌث تكثر 

العٌادات والمجمعات الصحٌة الخاصة وهو ما لا ٌتوفر بولاٌة ادرار موطن العمل الحاضر، وبالنسبة 

                                                           
 .ٌوضح توزٌع عٌنة البحث حسب الموطن الأصلً: (10)انظر الجدول رقم  1
2

 .ٌوضح أقدمٌة عمل المبحوثٌن: (15)انظر الجدول رقم  
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ٌلٌها  (%35.29)للؤطباء العامون ٌإكدون رؼبتهم بالعمل فً المإسسات اقتصادٌة بالدرجة الأولى 

 . (%29.41)العمل فً مإسسات خاصة أو حر 

 والمكافبة للنتٌجة الأولى %35نجد تفسٌرا لارتفاع نسبة  (36)    وبالرجوع إلى نتابج الجدول رقم

 بالجدول الذي نحن بصدد تحلٌله والتً تفٌد بعدم رؼبة هذه الشرٌحة من المبحوثٌن فً التنقل 35.8%

رؼم إقرارهم بؤن الحوافز ؼٌر مناسبة، حٌث ٌرجع السبب وراء ذلك إلى أن ؼالبٌة المبحوثٌن الذٌن 

 حٌث لا تتاح لهم فً ؼالب الأمر فرص %59أجابوا فً هذا الاتجاه هم من سلك الشبه طبً بنسبة 

اكبر للتوجه نحو العمل الحر أو القطاع الخاص، بالإضافة إلى التضٌٌق القانونً الذي ٌلزم شرٌحة 

. واسعة منهم بعقد التزام مع المإسسة المكونة، على الرؼم من تنوع رؼبات وطموحات الانتقال لدٌهم

  وٌتضح مما سبق عرضه أن واقع المإسسة الاستشفابٌة ٌعكس رؼبة واسعة فً صفوؾ المبحوثٌن  

فً التنقل ما ٌإكد على ارتفاع معدلات دوران العمل بالمإسسة، ومن خلبل البٌانات المتحصل علٌها 

من مٌدان الدراسة والتً تعكس تطور الحراك العمالً على مستوى المإسسة خلبل الثلبث سنوات 

: الأخٌرة حاولنا أن نستقرء هذا الواقع وفق ما ٌوضحه الشكل الموالً

 

 2017 إلى 2015ٌوضح تطور حالات دوران العمل بمٌدان الدراسة من سنة : (5)الشكل رقم

 

من إعداد الباحث : المصدر

الارتفاع المتزاٌد لحالات الاستقالة وطلب التحوٌل من سنة إلى أخرى،  (5)     وٌوضح الشكل رقم 

 سنة ارتفاع نسبة حالات التقاعد بامتٌاز، وٌعود ذلك إلى التصرٌح الجريء 2016فً حٌن مثلت سنة 

الذي اتخذته الحكومة آنذاك من خلبل إبداء نٌتها فً رفع سن التقاعد مما كان علٌه سابقا، فكان ذلك 

سببا فً خلق حراك واسع فً صفوؾ الموظفٌن الذٌن بلؽوا سن التقاعد وفق معٌار السن أو معٌار 

. مدة الخدمة، أما بالنسبة لحالات الفصل فلم نقؾ على تسجٌل أي حالة تذكر خلبل الفترة المدروسة
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   استنتج من قراءتً لنتابج هذا الجدول أن اؼلب المبحوثٌن الذٌن لدٌهم رؼبة فً تؽٌٌر مكان العمل 

 من مجموع الإجابات المعبر % 35.8هم ٌرون بان العلبوات والتعوٌضات ؼٌر مناسبة وذلك بنسبة 

 0.05 عند مستوى دلالة 0.29 الموجبة بمعدل سبٌرمانعنها، وهو ما تإكده نتٌجة معامل الارتباط 

بٌن حافز العلبوات والتعوٌضات الممنوحة ومتؽٌر الرؼبة فً تؽٌٌر العمل أو التنقل، وقد بٌنت 

التحلٌلبت أن الأمر ٌتعلق أكثر بفبة الأطباء الذٌن تتاح لهم مزاٌا وفرص تنقل أكبر خصوصا خارج 

الولاٌة أٌن تتوفر المنافسة وإمكانٌة تطوٌر المهارات عن طرٌق الاحتكاك مع خبرات سابقة، فً حٌن 

نجد أن النسبة الؽالبة من سلك شبه طبً ٌفضلون التنقل فً مإسسات داخل نفس القطاع لانكماش 

فرص التنقل بالإضافة إلى ؼالبٌتهم هم من داخل الولاٌة، ونسبة كبٌرة منهم من جنس الإناث، فهم 

ٌبحثون فً الؽالب عن ظروؾ عمل أكثر تحفٌزا وملبءمة لظروفهم الشخصٌة وطموحاتهم المهنٌة، 

. حال تفضٌل شرٌحة واسعة منهم الرؼبة فً التنقل للعمل بالمإسسة العمومٌة للصحة الجوارٌة
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ٌبٌن موقف المبحوثٌن من فرص الترقٌة المهنٌة المتاحة أمامهم     :  (42)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 33.6 76 33.5 58 36 9 32.1 9فرص معقولة 

 66.4 150 66.5 115 64 16 67.9 19فرص ؼٌر معقولة  

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بان المإسسة لا تقدم فرص معقولة 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، وقد جاء توزٌع إجابات المبحوثٌن %66.4للترقٌة وذلك بنسبة 

 من مجموع إجابات %67.9حسب كل فبة مهنٌة بنسب متكافبة لٌإكد ذلك ، فبلػ عند الأطباء العامون 

 من مجموع إجابات هذه الفبة ، فً حٌن كانت النسبة عند %66.5هذه الفبة، وعند سلك شبه الطبً 

.  من مجموع إجابات هذه الفبة%64الأطباء الأخصابٌون 

   إن ما تبٌنه النتابج أن هناك اتفاق عام حول قلة فرص الترقٌة، وتشمل الترقٌة هنا باعتبارها قناة 

، ولبلوؼها ٌفسح المشرع أمام الإدارة انتقاء (الترقٌة فً الدرجة، الرتبة )للتدرج المهنً شكلٌن 

، وما ٌكشفه جل المبحوثٌن هو قلة فرص الترقٌة نتٌجة (الاختبار، الاختٌار )الموظفٌن على أساس 

قلة المناصب المالٌة المتاحة خصوصا على مستوى الترقٌة فً الرتبة حٌث ٌنتظر العامل فً الؽالب 

 "قابمة التؤهٌل الخاصة بالترقٌة الإختٌارٌة"بلوغ مدة خبرته المدة القانونٌة لٌرشح فً 


 إن فتح 

المنصب وقل منافسوه فً هذه الفرصة المتاحة والتً ؼالبا ما تكون عكس ذلك، أما بالنسبة للترقٌة 

، ٌفصل فٌها بشؤن (دنٌا، متوسطة، قصوى )فً الدرجة فقد ضبطها القانون وأخضعها لصٌػ ثلبث 

المترشحٌن بحضور اللجنة متساوٌة الأعضاء، بعد عرض الملفات وضبط المعاٌٌر القانونٌة التً 

.   على أساسها ٌمٌز المرشحون الذٌن ٌرقون فً مستوٌات دنٌا، أو متوسطة، أو قصوى 

  إن ما ٌبٌنه الشرح السابق هو أن عملٌة الترقٌة فً الدرجة أو الترقٌة الاختٌارٌة تخضع فً الأساس 

إلى تقٌٌم نشاط الموظؾ خلبل المدة التً عمل فٌها قبل ترشحه، ونذكر من بٌن المعاٌٌر التً ٌلتجؤ 

، شهادات التكوٌن المتخصص، " التنقٌط السنوي من طرؾ المسإول المباشر")إلٌها كضوابط 

، وهنا ٌعود بنا التحلٌل السوسٌولوجً إلى (...أولوٌة المنصب النوعً، عدد الؽٌابات، العقوبات

. مراجعة مدى سلبمة وعدالة التقٌٌم المعتمد

ومن خلبل سإالنا " التمٌٌز " و " المحسوبٌة "    فمن بٌن أشكال الظلم التً عددها المبحوثون هً 

: لأحد الأطباء العامون عن عدالة التقٌٌم ٌجٌب المبحوث

لا توجد عدالة فً الترقٌة بالدرجة بحٌث ٌتكرر ترقٌتً مثلب فً المدة القصوى، فً حٌن ٌتكرر     " 

" ترقٌة آخرٌن دخلوا معً فً المدة الدنٌا، أما التكوٌن المتخصص لا نسمع به أصلب 

                                                           


 .(3)أنظر الملحق رقم  


 .(4)أنظر الملحق رقم  
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  وتكشؾ إجابة المبحوث على أن هناك ممارسات تخالؾ الإطار القانونً، وتخترق النظام 

البٌروقراطً المعمول به، حٌث أن الوظٌفة الظاهرة التً أوجدت اللجان متساوٌة الأعضاء من اجلها 

هً مراقبة ومتابعة مثل هكذا ممارسات، فً حٌن ٌكشؾ البحث عن بعض الوظابؾ الكامنة مثلما 

فً تحلٌلبته والناتجة عن استؽلبل المركز الوظٌفً لأداء ادوار تتنافى مع " روبرت مٌرتون"ٌوضح 

ما ٌملٌه التنظٌم البٌروقراطً،  أما بالنسبة للتكوٌن المتخصص فتكشؾ إجابة المبحوث على أن هناك 

خللب فً قنوات الاتصال بٌن الإدارة والمسإولٌن المباشرٌن أو بٌن المسإولٌن المباشرٌن 

.   والمرإوسٌن

   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ؼٌر راضٌن عن فرص الترقٌة المتاحة، وان 

حالة عدم الرضا هذه تشٌع فً صفوؾ المبحوثٌن على مستوى كل فبة مهنٌة بنسب متكافبة تقرٌبا، 

وهو ما ٌعنً أن المشكل مشترك وٌخص تسٌٌر مٌزانٌة المإسسة برمتها، وقد جاءت عدم معقولٌة 

فرص الترقٌة بسبب تدنً حظوظ التدرج الوظٌفً عند مقارنة عدد المناصب المفتوحة سنوٌا مع 

أعداد المترشحٌن، وما ٌزٌد من تفاقم الأثر المعنوي السلبً لهذا الوضع هو عدم رضا شرٌحة واسعة 

.  منهم عن العدالة التقٌٌمٌة التً تسبق عملٌة الفصل فً قوابم المستفٌدٌن من الترقٌة أٌا كان شكلها
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ٌبٌن مدى توفر الوسائل والتجهٌزات اللازمة لانجاز العمل     :  (43)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 19 43 21.4 37 16 4 7.1 2نعم تتوفر 

 81 183 78.6 136 84 21 92.9 26لا تتوفر 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

   نلبحظ من خلبل الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بان المإسسة لا توفر الوسابل والتجهٌزات 

وما ٌإكد هذه .  من مجموع الإجابات المعبر عنها% 81اللبزمة والمناسبة للعمل بمعدل عام بلػ 

 من %92.9النتٌجة توزٌع الإجابات فً كل فبة مهنٌة، فكانت فً صفوؾ الأطباء العامون بنسبة 

 بالنسبة للشبه %78.6 بالنسبة للؤطباء الأخصابٌون، ومقابل %84مجموع إجابات هذه الفبة، مقابل 

. طبً من مجموع إجابات كل فبة منهم

   وإذ ٌعتبر توفٌر الوسابل والتجهٌزات اللبزمة للعمل هو من مسإولٌة الإدارة، ٌلجؤ الكثٌر من 

الأطباء إلى التعبٌر عن رفضهم لواقع العمل بوسابل وتجهٌزات بسٌطة أو قدٌمة أو معطلة  بطرق 

ؼٌر رسمٌة كإرسال المرضى إلى الإدارة، وهو سلوك ٌعبر من خلبله الطبٌب عن عدم تحمله 

مسإولٌة الوضع القابم، ومن خلبل التتبع المٌدانً لواقع توفر الوسابل والتجهٌزات بالمستشفى عن 

: طرٌق المقابلبت ٌجٌب طبٌب تخدٌر مصرحا

" لا تتوفر كتلة العملٌات عن تجهٌزات بتقنٌة حدٌثة " 

  وٌشٌر المبحوث إلى قدم التجهٌزات الخاصة بالعملٌات الجراحٌة والإنعاش، فً حٌن ٌضطر 

الأطباء المختصون فً الكثٌر من الأحٌان إلى توجٌه عدد كبٌر من المرضى باتجاه مستشفٌات كبرى 

بالشمال، أو حتى عٌادات خاصة خارج الولاٌة لتتبع أوضاعهم الصحٌة نتٌجة نقص العتاد 

. والإمكانٌات

تصادؾ البحث المٌدانً مع مشكلة عدم توفر الورق الخاص " الأشعة "    وعلى مستوى مصلحة 

بجهاز الرادٌو لفترة تزٌد عن الأسبوعٌن ، وبعد التقصً تبٌن أن الأمر لٌس بالؽرٌب أو الجدٌد، وهو 

ما ٌكشؾ عن وجود خلل بالتنظٌم الرسمً فً عملٌة التموٌن، وعن حالة توفر الأجهزة والوسابل 

: ٌقول احد المبحوثٌن

كاٌن جهاز سكانٌر معطل جراء تعرضه لسرقة احد أجزابه، و جهاز رادٌو، و جهاز ماموجرام " 

" ؼٌر مستعمل

  وٌإكد المبحوث من خلبل كلبمه عن توفر أجهزة معطلة كلٌا، أو معطلة جزبٌا نتٌجة عدم توفر 

على مستوى المصلحة ؼٌر معلن  (ماموجرام )مواد تشؽٌلها، إلا أن البحث كشؾ عن وجود جهاز 

عنه ولا ٌستفٌد منه المرضى كلٌة، وهو جهاز خاص بالكشؾ المبكر عن السرطان، حٌث كشؾ 

.  المبحوث بعد الاستطراد فً المقابلة عن أن هناك جهات مسإولة لم ترخص بعد باستعماله
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   وعلى مستوى مصلحة تصفٌة الدم ٌكشؾ البحث على لسان احد المبحوثٌن قلة عدد الأجهزة 

: المتوفرة لتصفٌة الدم وقدمها، وذلك مقارنة بؤعداد المرضى حٌث ٌقول المبحوث

" كاٌن أجهزة قلٌلة بزاؾ فً حالة عطب واحد منها ؼادي نحصلوا " 

 وقد تكررت نفس الملبحظات على مستوى اؼلب المصالح، حٌث تمٌزت الأجهزة والوسابل بالقلة 

. والقدم، أو توفرها مع العطب أو التعطل نتٌجة عدم توفر مواد أو ملحقات تشؽٌلها

    استنتج من قراءتً وتحلٌلً لهذا الجدول أن هناك حالة عدم رضا عن مدى توفر الأجهزة 

والوسابل المطلوبة فً العمل، وان حالة عدم الرضا هذه تشٌع فً صفوؾ الأطباء العامون 

والأخصابٌون بصفة اكبر، وهو ما ٌعٌق انجاز المهام خصوصا الاستعجالٌة منها على مستوى أكثر 

من مصلحة، حٌث ٌرجع السبب فً ذلك إلى الفرق الشاسع بٌن ما هو كابن وما ٌجب أن ٌكون فً 

نظر المبحوثٌن، حٌث ٌعتبر قلة الوسابل والأجهزة السلٌمة والحدٌثة لانجاز عمل متقن احد أهم 

الأسباب، وٌؤتً مشكل التموٌن بالمواد والقطع المستعملة فً العمل وتشؽٌل هذه الأجهزة كسبب ثان، 

. بالإضافة إلى عدم تؽطٌتها لجمٌع متطلبات التشخٌص الدقٌق للمرض
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ٌبٌن مدى تقدٌر وتشجٌع الرؤساء لمجهودات المرؤوسٌن :  (44)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 33.6 76 37 64 48 12 0 0نعم  

 66.4 150 63 109 52 13 100 28لا  

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن لا ٌرون بؤن هناك تقدٌر وتشجٌع من طرؾ 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن، وعلى مستوى كل %66.4الرإساء لمجهوداتهم وفق ما تبٌنه نسبة 

 من مجموع هذه الفبة، مقابل %100فبة مهنٌة نجد بؤن الأطباء العامون قد أجابوا بهذا الاتجاه بنسبة 

 من %52 من مجموع هذه الفبة، ثم الأطباء الأخصابٌون بنسبة %63فبة سلك شبه طبً بنسبة 

. مجموع هذه الفبة

 من مجموع إجابات المبحوثٌن إلى القول بان هناك تقدٌر وتشجٌع من %33.6  فً حٌن ذهب رأي 

 من مجموع هذه الفبة، %48طرؾ الرإساء، وذهب مع هذا الرأي فبة الأطباء الأخصابٌون بنسبة 

.    عند الأطباء العامون%0 من مجموع هذه الفبة، بٌنما بلؽت النسبة %37وفبة سلك شبه الطبً بنسبة 

   ٌتضح من خلبل الجدول أن هناك حالة عدم رضا واضحة على نمط العلبقة السابدة بٌن الرإساء 

والمرإوسٌن فً صفوؾ المبحوثٌن عموما، فبالنسبة للؤطباء نجدهم فً علبقة  اتصال مع رإساء 

المصالح فٌما ٌتعلق بشإون إدارة المصالح، ومع المنسقٌن الطبٌٌن فٌما ٌتعلق بوضع برامج المداومة 

ونقل الانشؽالات مع ممثلً الإدارة، وعلى هذا المستوى وجدنا أن نمط علبقة الأطباء العامون مع 

مسإولٌهم ٌؽلب علٌها التوتر لعجز ممثلٌهم فً ؼالب الأمر عن نقل وتلبٌة انشؽالاتهم، فً الوقت 

الذي تضؽط وتطلب الإدارة المسإولة بتؤدٌة الواجبات، وهو ما ٌفسر التؽٌرات الدورٌة والمتسارعة 

. لرإساء المصالح والمنسقٌن الطبٌٌن على مستوى هذه الفبة

   أما بالنسبة لفبة الأطباء الأخصابٌون كشؾ البحث بالفعل علبقة متوترة بٌن الأطباء الأخصابٌون 

ومسإول مدٌرٌة المصالح الصحٌة على مستوى المإسسة، وعن أسباب توتر العلبقة ٌجٌب احد 

: المبحوثٌن من هذه الفبة بقوله

" ٌعرقل ما برمجته جماعة العمل بالتفاهم بفرض برامج خاصة منه " 

   وٌتضح أن هناك تنظٌم ؼٌر رسمً بٌن جماعة الأطباء الأخصابٌون ٌقضً بتؽطٌة بعض 

، فً حٌن (..الإنابة، والتعوٌض فً حالة الؽٌاب، التؤخر )الممارسات بالتفاهم البٌنً بٌنهم مثل ادوار 

ترؼب الإدارة فً فرض التنظٌم الرسمً للعمل بتؤدٌة الأدوار كما تملٌها البرامج الرسمٌة للعمل بعٌدا 

عن المرونة واللٌونة فً التعامل، ما أدى إلى تؽذٌة حالات من القطٌعة واللبتفاهم بٌن الربٌس 

والرإساء، وما تجدر الإشارة إلٌه أن ربٌس المصالح الصحٌة قد قضت القوانٌن الأخٌرة بتعٌٌنه من 

فبة الأطباء بحكم اطلبعه بخصوصٌات العمل تقنٌا بعدما كان فً الأصل ٌدٌر شإون المصلحة احد 

. متصرفً المصالح الصحٌة
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    أما بالنسبة لسلك شبه طبً فعلبقتهم هً كذالك تحت وصاٌة رإساء المصالح، والمنسقٌن شبه 

طبٌٌن كتاطٌر إداري، وفً نفس الوقت هم تحت تصرؾ الطبٌب من ناحٌة المسإولٌة المهنٌة، وفً 

الوقت الذي ٌتمثل فٌه عمال سلك شبه طبً أنهم ٌإدون ادوارا ربٌسٌة فً تنفٌذ الأوامر التً ٌتلقونها، 

هم ٌنتظرون تشجٌعا وتقدٌرا لما ٌقدموه من مهام ترى ؼالبٌتهم بؤن وجوده مفقود، وفً هذا الصدد 

: ٌعبر احد المبحوثٌن عن ذلك بقوله

" نسمع دابما اٌقولوا هاد الخداما اجداد ما ٌحبوش ٌتعلموا، أو ما ٌعرفوا والو " 

   ونجد فً قول المبحوث تلمٌح لتشكل نمط من الجماعات ؼٌر الرسمٌة على أساس السن، خصوصا 

وان ؼالبٌة الفبة العاملة بهذا السلك هً من الشباب حدٌثو الالتحاق بالعمل بالمإسسة، وبالتالً نتبٌن 

نوع من عدم الانسجام فً الذهنٌات بٌن الأجٌال التً قدمت للعمل ومن سبقها من عمال ذو أقدمٌة فً 

. العمل

  استنتج من تحلٌلً لهذا الجدول أن العلبقات بٌن الرإساء والمرإوسٌن على مستوى كل الفبات 

المهنٌة تفتقد لطابع التشجٌع والتقدٌر للمجهودات المبذولة، وهو ما ٌدل على أن العلبقة تمتاز بنوع 

. من اللبمرونة ونقص التحفٌز المعنوي
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ٌوضح مدى إتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرارات وعلاقة ذلك بمعدلات : (45)الجدول رقم

التغٌب عن العمل 

المجموع لا  نعم  التؽٌب عن العمل  

 %ك  %ك  %ك فرص المشاركة فً اتخاذ القرار 
 100 51 45.1 23 54.9 28نعم متاحة 

 100 175 43.4 76 56.6 99لا لٌست متاحة 
 100 226 43.8 99 56.2 127المجموع     

 

 من %56.2     نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة أفراد العٌنة ٌتؽٌبون عن العمل بنسبة 

مجموع الإجابات المعبر عنها، نجد منهم فبة  لم تتح لها فرص المشاركة فً اتخاذ القرار بنسبة 

 %54.9 من مجموع هذه الفبة، مقابل فبة أخرى تقر بإتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار56.6%

.  من مجموع هذه الفبة

 من مجموع الإجابات المعبر عنها لا تتؽٌب عن العمل، منها فبة % 43.8  فً حٌن نجد ما نسبته 

 من مجموع هذه الفبة، مقابل فبة أخرى % 45.1تقر بإتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار بنسبة 

.  من مجموع هذه الفبة%43.4لم تتح لها فرص المشاركة فً اتخاذ القرار بنسبة 

  وٌتضح لنا من خلبل نتابج الجدول كٌؾ أن لإتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار مساهمة 

 التً تتعلق بفبة المبحوثٌن %56.6واضحة فً خفض معدلات التؽٌب عن العمل، وهو ما تثبته نسبة 

 % 45.1الذٌن ٌتؽٌبون عن العمل مع إقرارهم بعدم إتاحة فرص للمشاركة فً اتخاذ القرار، ثم نسبة 

التً تتعلق بفبة المبحوثٌن الذٌن لا ٌتؽٌبون عن العمل مع إقراراهم بإتاحة فرص للمشاركة فً اتخاذ 

. القرار

   استنتج من قراءتً وتحلٌلً لهذا الجدول أن هناك إسهام واضح لإتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ 

القرار فً خفض معدلات التؽٌب عن العمل وفق ما تبٌنه نتابج الجدول، وما ٌإكد هذا الاتجاه هو 

، وهو ما 0.05 عند مستوى دلالة ؼٌر معنوٌة اكبر من 0.014- نتٌجة معامل الارتباط سبٌرمان بـ 

. ٌدل ان هناك علبقة عكسٌة بٌن إتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار ومعدلات التؽٌب عن العمل
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ٌوضح مدى إتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرارات وتحقٌق الانضباط الذاتً : (46)الجدول رقم

المجموع لا  نعم  الاستعداد  للعمل قبل الدخول وبعده  

 %ك  %ك  %ك فرص المشاركة فً اتخاذ القرار 
 100 51 11.8 6 88.2 45نعم متاحة 

 100 175 25.1 44 74.9 131لا لٌست متاحة 
 100 226 22.1 50 77.9 176المجموع     

 

     نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن لدٌهم استعداد للعمل قبل الوقت الرسمً 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، نجد منهم فبة تقر %77.9للعمل وبعده لإتمام أعمالهم بنسبة 

 من مجموع هذه الفبة ، مقابل فبة أخرى لم %88.2بإتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار بنسبة 

.   من مجموع هذه الفبة%74.9تتح لها فرص المشاركة فً اتخاذ القرار بنسبة 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها لٌس لدٌهم استعداد للعمل قبل % 22.1  فً حٌن نجد ما نسبته 

الوقت الرسمً للعمل وبعده لإتمام أعمالهم، منهم فبة تقر بعدم إتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار 

 من مجموع هذه الفبة، مقابل فبة أخرى تقر بإتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار % 25.1بنسبة 

.  من مجموع هذه الفبة%11.8بنسبة 

  وٌتضح لنا من خلبل نتابج الجدول كٌؾ أن لإتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار مساهمة 

 التً تتعلق بفبة المبحوثٌن %88.2واضحة فً تحقٌق الانضباط الذاتً للموظفٌن، وهو ما تثبته نسبة 

الذٌن لدٌهم استعداد للعمل تلقابٌا وتطوعٌا مع إقرارهم بإتاحة فرص للمشاركة فً اتخاذ القرار، ثم 

 التً تتعلق بفبة المبحوثٌن الذٌن لٌس لدٌهم استعداد للعمل تلقابٌا وتطوعٌا مع إقراراهم %25.1نسبة 

. بعدم إتاحة فرص للمشاركة فً اتخاذ القرار

   استنتج من قراءتً وتحلٌلً لهذا الجدول أن هناك إسهام واضح لإتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ 

القرار فً تحقٌق الانضباط الذاتً للموظفٌن وفق ما تبٌنه نتابج الجدول، وما ٌإكد هذا الاتجاه هو 

، بمعنى أن هناك 0.05 عند مستوى دلالة معنوٌة اقل من 0.135نتٌجة معامل الارتباط سبٌرمان بـ 

. علبقة طردٌة بٌن إتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار وزٌادة الانضباط الذاتً فً العمل
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ٌوضح مدى مواجهة المبحوثٌن لصعوبات فً الاتصال بالإدارة : (47)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 48.2 109 49.7 86 28 7 57.1 16نعم  

 51.8 117 50.3 87 72 18 42.9 12لا  

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

 لا ٌجدون صعوبات فً الاتصال %51.8    نلبحظ من خلبل الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن بنسبة 

 %50.3 من مجموع فبة الأطباء الأخصابٌون، مقابل فبة سلك شبه طبً بنسبة %72بالإدارة، منهم  

.  من مجموع هذه الفبة%42.9من مجموع هذه الفبة، ومقابل فبة الأطباء العامون بنسبة 

 من مجموع المبحوثٌن بؤنهم ٌجدون صعوبات فً الإتصال بالإدارة، %48.2  كما أجاب ما نسبته 

 من مجموع هذه الفبة، تلتها فبة %57.1وذهب مع هذا الرأي بالنسبة لفبة الأطباء العامون ما نسبته 

 من %28 من مجموع هذه الفبة، ثم فبة الأطباء الأخصابٌون بنسبة %49.7سلك شبه طبً بنسبة 

. مجموع هذه الفبة

    استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة أفراد العٌنة لا ٌجدون صعوبات فً الاتصال بالإدارة، 

وهو ما ٌبٌن على أن طبٌعة الاتصالات الرسمٌة المباشرة ما بٌن الإدارة والموظفٌن على اختلبؾ 

.  فباتهم المهنٌة هً اتصالات حسنة
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ٌوضح علاقة طبٌعة عملٌة الاتصال بالانضباط فً العمل :  (48)الجدول رقم

المجموع لا  نعم  التؤخر عن العمل  

 %ك  %ك  %ك سهولة الاتصال الرسمً وؼٌر الرسمً 
 68.1 154 27.9 63 40.3 91نعم 
 31.9 72 15.9 36 15.9 36لا 

 100 31.9 43.8 99 56.2 127المجموع   
 

  نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه النسبة من الؽالبة من المبحوثٌن ٌقرون بؤنهم ٌتؤخرون عن العمل 

 منهم ٌقرون بسهولة الاتصال الرسمً وؼٌر الرسمً، %40.3 من مجموع الإجابات، %56.2بنسبة 

.  ٌرون أن هناك صعوبات فً عملٌة الاتصال%15.9مقابل 

 منهم %27.9 من مجموع الإجابات ٌرون بؤنهم لا ٌتؤخرون عن العمل، %43.8  فً حٌن نجد أن 

 من مجموع المبحوثٌن ترى بان عملٌة %15.9تقر بسهولة الاتصال الرسمً وؼٌر الرسمً، مقابل 

.  الاتصال الرسمً وؼٌر الرسمً تحوي مجموعة معوقات

 كوسٌلة اتصال "ورقة الحضور"      إن ما ٌكشفه مٌدان البحث أن الإدارة تستخدم ما ٌسمى بـ 

رسمٌة من خلبلها تضبط التزام العمال بؤوقات الدخول والخروج الرسمٌة فً العمل، وفً نفس الوقت 

تستخدم كمعٌار فً تقٌٌم أداء العامل للفصل والتمٌٌز بشؤن أحقٌة الاستفادة من حوافز العمل المختلفة 

بٌن مجموع العمال،  إلا أن ما نلبحظه أن ؼالبٌة العمال رؼم ذلك لا ٌنضبطون بؤوقات العمل بشكل 

، ونجد فً ذلك تفسٌرا لما لاحظناه من ؼلبة %56.2متكرر مثلما تعكسه إجابات المبحوثٌن نسبة 

استخدام وسابل الاتصال الشفوٌة فً تسٌٌر الشؤن العام للخدمة الصحٌة المقدمة بؽٌة تسرٌع الخدمة 

المقدمة وبحكم ان العمل مقسم، إلا أن هذه الطرق كثٌرا ما ٌحدث اختلبلات فً العمل بحٌث تكثر 

الأوامر والطلبات الشفوٌة ؼٌر المسجلة فإما ٌنفذ بعضها بشكل متؤخر أو ٌهمل بعضها دون تذكر، 

وفً حالات كثٌرة تجر بعض الأطباء أو الممرضٌن للوقوع فً أخطاء طبٌة، وقد وقفنا على حالات 

تفسرا لنا حقٌقة وجود سهولة فً الاتصال إلا أن الخلل الحقٌقً فً عملٌات الاتصال هذه هو مدى 

ومدى نجاعة ما تم تنفٌذه تقٌٌدا بالوقت والإتقان " التؽذٌة الراجعة " سرعة الاستجابة أو ما ٌسمى بـ 

. فً الانجاز

   كما نلبحظ من خلبل الجدول أن النسبة الؽالبة من المبحوثٌن تقر بالتؤخر عن العمل رؼم سهولة 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن، وهذا ٌعنً أن مشكل %40.3عملٌة الاتصال مثلما تعكسه نسبة 

التؤخر عن العمل بالنسبة للمبحوثٌن لا ٌرتبط ارتباطا مباشرا بنمط الاتصال الرسمً وؼٌر الرسمً، 

، حٌث أن أسباب التؤخر عن العمل فً معظمها تعود بنسبة 1(4)الشكل البٌانً رقم وبالرجوع إلى 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها  إلى أسباب شخصٌة كالمرض أو حدوث عارض، تلٌها 32.27%

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، ٌلٌها مشكل توفر النقل وبعد %29.74الالتزامات الأسرٌة بنسبة 

.   من مجموع الإجابات المعبر عنها%18.98الإقامة بنسبة 

                                                           
  (5)أنظر الملحق رقم. 
 .ٌوضح أسباب التؤخر أو التؽٌب عن العمل (4)الشكل رقم  1
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      أما بالنسبة لعاملً توفٌر النقل عند المناوبات أو مدى بعد السكنات الوظٌفٌة عن مقر المستشفى 

نجد أنهما سببان ٌخصان بعض المبحوثٌن بعٌنهم نظرا لعدم أحقٌة جمٌع المبحوثٌن من الاستفادة 

.  من مجموع الإجابات المعبر عنها%18.98منهما، ونجدهما ٌتؤخران تنسٌب أسباب التؤخر بمعدل 

    استنتج من قراءتً وتحلٌلً لهذا الجدول أن هناك تؤثٌر ضعٌؾ بٌن نمط الاتصال و انضباط 

العمال فً مواقع العمل بالمإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار، وهو ما ٌإكده معامل الارتباط 

، وان هذه التؤخرات فً معظمها 0.05 عند مستوى ثقة ؼٌر دال ٌفوق 0.02 بمعدل ضعٌؾ سبٌرمان

. تعود لأسباب شخصٌة أو التزامات أسرٌة
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ٌوضح مدى الإقبال على تقدٌم أقصى جهد فً العمل : (49)الجدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار الاحتمالات 
 91.2 206نعم 

 8.8 20لا 

 100 226المجموع 

 

   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بؤنهم ٌقدمون أقصى جهد فً العمل وفق 

.  من مجموع الإجابات%91.2ما تإكده نسبة 

 فقط من مجموع المبحوثٌن ٌرون بؤنهم لا ٌقدمون أقصى جهد ممكن %8.8  فً حٌن جاء ما نسبته 

. فً العمل

  ونجد أن مستوى المجهودات المقدمة فً العمل عادة ما ترتبط بمستوى الروح المعنوٌة للعمال التً 

تعتبر نتاج مدى رضاهم عن الظروؾ التً ٌعملون فٌها، كما تشٌر التحلٌلبت السوسٌولوجٌة إلى 

بعض الخصابص السلوكٌة لبعض الأفراد التً تعتبر نتاج الحقل الاجتماعً الذي نشؤ وتربى فٌه 

الفرد والتً لا ٌمكن إهمال تؤثٌرها بؤي حال من الأحوال، والتً تنعكس بالضرورة على روحه وحبه 

للعمل، وعموما ٌمكن القول أن فعالٌة الأداء عادة ما تعكس الفوارق بٌن ما طلب انجازه وما تم 

. انجازه فعلب
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ٌوضح مدى إقبال المبحوثٌن على تقدٌم مبادرات فردٌة فً العمل : (50)الجدول رقم 

 %النسبة المبوٌة التكرار الاحتمالات 
 70.4 159نعم 

 29.6 67لا 

 100 226المجموع 

 

   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن لدٌهم إقبال على تقدٌم مبادرات فردٌة فً 

.  من مجموع إجابات المبحوثٌن%70.4العمل وفق ما تإكده نسبة 

 من مجموع الإجابات ٌإكدون بؤنهم ؼٌر مستعدون لتقدٌم أٌة %29.6  فً حٌن ٌتضح أن ما نسبته 

. مبادرات فردٌة فً العمل

    وتعكس نتابج الجدول أن هناك استعداد واضح من ؼالبٌة المبحوثٌن على تقدٌم مبادرات فردٌة من 

شؤنها أن تؽطً على جوانب النقص والاختلبلات التً تظهر داخل التنظٌم، وقد ادخل معظم 

وفٌما ٌلً نعدد بعض " التطوع الشخصً" المبحوثٌن ما ٌقومون به من مبادرات فردٌة تحت مسمى 

، وما لاحظته (...النظافة، التوجٌه، المرافقة، الوساطة، )صور التطوع التً ذكرها بعض المبحوثون 

أن صور المبادرة فً معظمها هً تخص مساعدة المرٌض الزابر وما قد ٌتعرض له من معوقات 

بٌروقراطٌة ٌجهل كٌفٌة التعامل معها مع ؼٌاب من ٌوجهه، وهو ما ٌإكد عدم قدرة التنظٌم 

البٌروقراطً على فرض إجراءات تنظٌمٌة موحدة بإمكانها أن تسد جمٌع مواطن الخلل فٌما ٌقدمه 

أعضاءه من أدوار وظٌفٌة كلب فً مجال تخصصه، وهو ما ٌفسر لنا جانبا مهما من تداخل الأدوار 

وؼموضها على أكثر من وظٌفة داخل المإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا ادرار، ففً الوقت الذي قد ٌبادر 

الموظؾ فٌه بتقدٌم أعمال تطوعٌة اتجاه الزابرٌن من المرضى ٌكون فً نفس الوقت قد ترك وظٌفته 

شاؼرة لٌتضرر منها زابر آخر أو ٌحدث خللب على مستوى تقسٌم المهام داخل الجماعة التً ٌعمل 

. معها

 

   استنتج من تحلٌلً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن لدٌهم إقبال على تقدٌم مبادرات فردٌة فً 

العمل، إلا أن هذه المبادرات قد تتخطى المجال الوظٌفً المحدد مما قد ٌحدث تتداخلب فً المهام بٌن 

. موظفً المإسسة الواحدة بالشكل الذي قد ٌعٌق الأداء الجماعً
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ٌوضح مدى تماسك جماعة العمل : (51)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 35.4 80 41 71 20 5 14.3 4متماسكة  

 58.4 132 53.2 92 72 18 78.6 22متماسكة نوعا 

 6.2 14 5.8 10 8 2 7.1 2ؼٌر متماسكة 

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن مجموع جماعات العمل على اختلبؾ فباتها المهنٌة هً 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، وقد جاء تفصٌل %58.4وفق ما تإكده نسبة  (متماسكة نوعا ما)

 من مجموع %78.6ذلك على مستوى كل فبة مهنٌة مبٌنا لذلك، فبالنسبة للؤطباء العامون جاء بنسبة 

 من مجموع فبة سلك %53.2 من مجموع فبة الأطباء الأخصابٌون، ومقابل % 72هذه الفبة، مقابل 

. الشبه طبً

 من إجابات المبحوثٌن تإكد بان جماعة العمل التً ٌنتمون إلٌها هً %35.4  فً حٌن جاء ما نسبته 

 من مجموع هذه الفبة، تلٌها %41متماسكة، وتوافق مع هذا الاتجاه من فبة سلك شبه طبً ما نسبته 

 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا فبة الأطباء العامون بنسبة %20فبة الأطباء الأخصابٌون بنسبة 

.  من مجموع هذه الفبة14.3%

  استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن هناك تماسك مقبول نوعا ما على مستوى كل الفبات المهنٌة، 

حٌث ٌظهر ذلك فً أشكال التعاون والتآزر والتضامن بٌن أعضاء الجماعات وبٌن الجماعات فٌما 

بٌنها وفق ما أقر به المبحوثون، وتزداد درجة تماسك الجماعة كلما كانت نقاط التقاء اكبر فً المعاٌٌر 

والتوجهات، حٌث من خلبلها ٌمكن أن ٌجتمع وٌتوحد أعضاء الجماعة بشكل أكبر حول أهداؾ 

.  مشتركة تجمع بٌنهم
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ٌوضح اثر نمط العلاقة بٌن الزملاء وثناؤهم على المؤسسة مكان العمل : (52)الجدول رقم

المجموع لا  نعم  التحدث عن المإسسة بخٌر  

 %ك  %ك  %ك التعاون بٌن زملبء العمل 
 80.1 181 30.5 69 49.6 112نعم 
 19.9 45 15 34 4.9 11لا 

 100 226 45.6 103 54.4 123المجموع    
 

  نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن  ؼالبٌة المبحوثٌن ٌتحدثون عن مإسستهم بكل خٌر وفق ما تبٌنه 

 منهم تسود العلبقات بٌنهم روح التعاون، فً %49.6 من مجموع الإجابات، حٌث أن % 54.4نسبة 

.  فقط منهم لا تمتاز العلبقات بٌنهم بسٌادة روح التعاون%4.9حٌن 

 منهم % 30.5 من مجموع المبحوثٌن لا ٌتحدثون عن المإسسة بخٌر، %45.6  وفً المقابل نجد 

.  لا ٌسود بٌنهم روح التعاون فً العمل%15تسود علبقاتهم البٌنٌة روح التعاون، و 

  استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن هناك علبقة ارتباط موجبة بٌن العلبقات الجٌدة بٌن الزملبء 

 عند مستوى دلالة معنوٌة اقل من 0.3والحدٌث عن المإسسة بالخٌر، وهو ما ٌثبته معدل الارتباط 

، حٌث ٌعبر عن الأثر الذي ٌحدثه روح الفرٌق فً زٌادة الشعور والفخر بالمإسسة التً ٌنتمً 0.05

. إلٌها العامل
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ٌوضح اثر علاقات العمل فً زٌادة الانتماء للمنظمة : (53)الجدول رقم

المجموع لا  نعم  السعادة بالانتماء للمإسسة  

 %ك  %ك  %ك سٌادة الصداقات والعلبقات الإنسانٌة 
 84.1 190 29.2 66 54.9 124نعم 
 15.9 36 11.1 25 4.9 11لا 

 100 226 40.3 91 59.7 135المجموع    
 

    نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن معظم المبحوثٌن لدٌهم سعادة بالانتماء للمإسسة التً ٌعملون 

 منهم ٌرون بان علبقات % 54.9 من مجموع الإجابات المعبر عنها، وقد جاءت %59.7بها بنسبة 

 فقط ترى أن جو العمل ٌخلو %4.9العمل تسودها الصداقات والعلبقات الإنسانٌة لتإكد ذلك، مقابل 

. من الصداقات والعلبقات الإنسانٌة

 من مجموع الإجابات المعبر عنها لا ٌشعرون بسعادة الانتماء للمإسسة، %40.3   فً حٌن أن 

 منهم ٌرى رؼم ذلك أن علبقات العمل تسودها الصداقات والعلبقات الإنسانٌة، مقابل 29.2%

.  من مجموعهم ٌرى أن علبقات العمل بعٌدة عن الصداقات والعلبقات الإنسانٌة11.1%

    ٌتضح من خلبل نتابج الجدول أعلبه أن هناك روح انتماء كبٌرة للمنظمة، وهو ما ٌفسر زٌادة 

 الذي جاءت نتابجه بـ 1(50)روح المبادرة والإقبال على العمل وفق ما تبٌنه نتابج الجدول رقم 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن لدٌهم إقبال على تقدٌم مبادرات فردٌة فً العمل، وجاءت 70.4%

 من مجموع إجابات المبحوثٌن %91.2 لتإكد ذلك أٌضا، حٌث أن 2(49)نتابج الجدول الملحق رقم 

. ٌرون بؤنهم ٌقدمون أقصى جهد ممكن فً العمل

   استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن هناك علبقة موجبة بٌن متؽٌري الانتماء للعمل وطبٌعة علبقات 

 عند مستوى دلالة اقل من 0.25العمل فً المإسسة، وهو ما ٌإكده معامل الارتباط الموجب بـ 

، حٌث أن علبقات العمل الجٌدة تساهم فً زٌادة روح التضامن والتماسك داخل الجماعة، 0.05

.  بالإضافة إلى توحٌد جهود الجماعة نحو هدؾ مشترك ٌخدم مصلحة التنظٌم بالدرجة الأولى

 

 

 

 

 

 

                                                           
1

 .ٌوضح مدى الإقبال على القٌام بمبادرات فردٌة (50)الجدول رقم : انظر 
2

 .ٌوضح مدى الإقبال على تقدٌم أقصى جهد ممكن فً العمل (49)الجدول رقم : انظر 
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ٌوضح علاقة الحوافز المادٌة وطبٌعة العلاقات السائدة بالاستقرار فً العمل : (54)الجدول رقم

المجموع شبه طبً طبٌب أخصابً طبٌب عام الفبة الوظٌفٌة 

 %ك  %ك  %ك  %ك الاحتمالات 
 45.1 102 49.1 85 44 11 21.4 6نعم  

 54.9 124 50.9 88 56 14 78.6 22لا  

 100 226 100 173 100 25 100 28المجموع 

 

 من مجموع الإجابات، ٌرون %54.9   نلبحظ من خلبل الجدول أعلبه أن ؼالبٌة المبحوثٌن بنسبة 

أن الحوافز المادٌة المتاحة وطبٌعة العلبقات السابدة داخل التنظٌم لا تشجع على الاستقرار فً العمل، 

 من مجموع هذه الفبة، ٌلً بعد ذلك فبة %78.6وقد توافق مع هذا الرأي الأطباء العامون بنسبة 

 من %50.9 من مجموع هذه الفبة، وأخٌرا فبة سلك شبه طبً بـ %56الأطباء الأخصابٌون بنسبة 

. مجموع هذه الفبة

 من مجموع إجابات المبحوثٌن ٌرون من خلبلها أن الحوافز %45.1  ومن جهة أخرى نجد أن 

المادٌة المقدمة وطبٌعة العلبقات السابدة تشجعهم على الاستقرار فً العمل، منها بالنسبة لسلك شبه 

.  للؤطباء العامون من مجموع كل فبة%21.4 للؤطباء الأخصابٌون، و %44، مقابل %49.1طبً 

  استنتج من قراءتً لهذا الجدول أن ؼالبٌة المبحوثٌن لا ٌرون بان الحوافز المادٌة وطبٌعة العلبقات 

 من %54.9السابدة داخل التنظٌم هً مشجعة على الاستقرار داخل التنظٌم وفق ما تبٌنه نسبة 

مجموع الإجابات، وان هذا الاتجاه ٌشٌع أكثر فً صفوؾ الأطباء مقارنة بسلك شبه الطبً، وقد 

الذي ٌبٌن عدم كفاٌة  (35)جاءت نتابج الجداول السابقة لتإكد ذلك ونذكر منها نتابج الجدول رقم 

الذي ٌبٌن  (39) من مجموع الإجابات، وكذلك الجدول رقم %57.5وعدالة الأجور المقدمة بنسبة 

 من مجموع الإجابات، ثم الجدول رقم %70.8عدم الرضا عن المنح والتعوٌضات المقدمة بنسبة 

 من مجموع %66.4الذي ٌإكد المبحوثون من خلبله عدم توفر فرص معقولة للترقٌة بنسبة  (42)

الذي ٌقر المبحوثون من خلبله بعدم توفٌر الوسابل والتجهٌزات  (43)الإجابات، وكذلك الجدول رقم 

الذي ٌبٌن عدم تقدٌر  (44) من مجموع الإجابات، وأخٌرا الجدول %81المناسبة للعمل بنسبة 

.  من مجموع الإجابات%66.4وتشجٌع الرإساء لمجهودات مرإوسٌهم بنسبة 
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نتائج الدراسة : المبحث الثالث

    بعد أن عرضنا للتصور النظري للدراسة وتفرٌػ وتحلٌل البٌانات المٌدانٌة حول علبقة ظروؾ 

العمل السابدة بالمإسسة الاستشفابٌة العمومٌة ابن سٌنا ادرار بالاستقرار الوظٌفً، توصلت الدراسة 

: إلى استخلبص بعض النتابج الجزبٌة والعامة نوجزها كالتالً

النتائج حسب الفروض الجزئٌة : أولا

 اختبار الفرضٌة الجزئٌة الأولى -1

تؤثٌر كبٌر على مدى رؼبة الموظفٌن فً وخصوصٌات مكان العمل للظروؾ الفٌزٌقٌة        

 .الإستمرار بالعمل المإسسة الاستشفابٌة ابن سٌنا أدرار

  لاختبار هذه الفرضٌة، ٌمكن الرجوع إلى البٌانات المٌدانٌة للتؤكد ما إن كان للظروؾ الفٌزٌقٌة 

. والمكانٌة بالعمل تؤثٌر كبٌر على مدى رؼبة الموظفٌن بالاستمرار بالعمل أم لا

  فبالنسبة لظروؾ العمل فً مواقع ومبانً نظٌفة وصحٌة كشفت البٌانات المٌدانٌة أنها ؼٌر

. (16) من مجموع الإجابات المعبر عنها بالجدول رقم%85مشجعة عن العمل، وفق ما تبٌنه نسبة 

وعن اختلبؾ هذا الموقؾ على مستوى كل فبة مهنٌة تكشؾ البٌانات أن وجهة نظر فبة الأطباء 

.   من مجموع هذه الفبة%100العامون متمٌزة عن ؼٌرها من الفبات الأخرى بنسبة 

طب الأطفال، الطب )، جاءت مصالح (17)  وعلى مستوى المصالح مثلما تبٌن بٌانات الجدول رقم 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن بكل مصلحة مع الأخذ %100بنسبة  (الشرعً، الوقاٌة، الصٌدلٌة

بعٌن الاعتبار أنها كلها مصالح صؽٌرة من حٌث عدد العمال، مقابل نسب متكافبة معها على مستوى 

 من مجموع المبحوثٌن بالمصلحة، ومصلحة الأمومة والطفولة %93.8مصلحة تصفٌة الدم بنسبة 

.  من مجموع المبحوثٌن بالمصلحة% 88.9، ثم كتلة العملٌات بنسبة %92.3بنسبة 

  أما بالنسبة لملبءمة ظروؾ العمل فً المبانً من حٌث ضٌقها واكتظاظها بالمرضى 

والزوار فكشفت البٌانات المٌدانٌة أن هناك حالة من عدم الرضا إزاء هذه الوضعٌة، وفق ما تبٌنه 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها تفٌد بان المبانً مكتظة، %44.7بنسبة  (18)بٌانات الجدول رقم 

 . من مجموع الإجابات تإكد أن المواقع والمبانً ضٌقة%44.2ونسبة 

وعن اختلبؾ هذا الموقؾ على مستوى كل فبة مهنٌة فتكشؾ البٌانات المٌدانٌة بنفس الجدول رقم 

 من مجموع هذه الفبة فٌما ٌتعلق باكتظاظ %60.7عن تمٌز رأي فبة الأطباء العامون بنسبة  (18)

المبانً بحكم الاحتكاك المباشر والدوري لهذه الفبة مع المرضى مقارنة مع فبة الأطباء الأخصابٌٌن، 

وجاء الاتجاه القابل بان المبانً ضٌقة متمٌزا عن ؼٌره عند فبة الأطباء الأخصابٌٌن مقارنة بالفبات 

.  من مجموع هذه الفبة%60الأخرى بنسبة 
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  أما بالنسبة لتوفر التهوٌة والتكٌٌؾ خصوصا صٌفا، فكشفت البٌانات المٌدانٌة بالجدول 

.  من مجموع إجابات المبحوثٌن%54.4أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌقرون بتوفرها وذلك بنسبة  (19)رقم

نجد هناك فوراق واضحة  (20)وبتفكٌك هذه النسبة على مستوى المصالح وفق ما ٌبٌنه الجدول رقم 

فً المواقؾ على مستوى كل مصلحة، ففً الوقت الذي ذهب راي ؼالبٌة المصالح مع ما ٌإكده 

الاتجاه العام للئجابات بملبءمة ظروؾ التهوٌة والتكٌٌؾ خصوصا صٌفا، لمسنا رأٌا مخالفا ٌقضً 

 من مجموع %75بعدم توفرها بشكل كاؾ على مستوى مصلحتً تصفٌة الدم والصٌدلٌة بنسبة 

 . من مجموع مبحوثً المصلحة%66.7مبحوثً كل مصلحة، ثم مصلحة الأمومة والطفولة بنسبة 

  أما بالنسبة لمدى توفر فضاءات وأماكن لراحة الموظفٌن خصوصا أثناء دوام اللٌل، فكشفت 

، أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بان المإسسة لا تتوفر على (21)البٌانات المٌدانٌة بالجدول رقم 

 من مجموع إجابات % 80.5فضاءات وأماكن للراحة خصوصا أثناء الدوام اللٌلً وذلك بنسبة 

وعن توزٌع هذه النسبة على مستوى كل فبة مهنٌة من مجموع أفرادها كشفت النتابج عن . المبحوثٌن

، مما ٌدل حالة عدم الرضا هً (%79.8، %80، %85.7)تقارب وتكافإ النتابج فً نفس الاتجاه 

 .عامة بالنسبة لجمٌع الفبات المهنٌة وٌثبت فً نفس الوقت هذه الحقٌقة

   واخلص مما سبق استعراضه من بٌانات أن هناك حالة عدم رضا عن الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة 

، %44.7 ، ومدى ملبءمة المساحة بنسبة %85مستوٌات النظافة بنسبة )بالمإسسة والتً شملت 

، فً حٌن نجد توافق ؼالبٌة إجابات المبحوثٌن ( % 80.5ومدى توفر فضاءات وأماكن للراحة بنسبة 

. (19)حول رضاهم عن مستوٌات التهوٌة والتكٌٌؾ وفق ما بٌنته نتابج الجدول 

  وكنا قد انطلقنا من فرضٌة وجود تؤثٌر كبٌر لهذه الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة على استمرار 

 من مجموع %81بنسبة  (22)عضوٌة الموظفٌن داخل التنظٌم، حٌث كشفت نتابج الجدول رقم 

الإجابات أن مثل هذه الظروؾ بما تشتمل علٌه من تدنً لمستوٌات الرضا فً جزء منها لا تشجع 

على الاستقرار الوظٌفً، وبتفكٌكنا لهذا النتٌجة عن طرٌق البحث عن علبقة موقؾ المبحوثٌن هذا 

عن وجود  (23)برؼبتهم فً الاستمرار بالعمل داخل التنظٌم، كشفت البٌانات المٌدانٌة للجدول رقم 

 من مجموع الإجابات ٌرؼبون فً الاستمرار %41.6تقارب وتكافإ فً إجابات المبحوثٌن بنسبة 

بالعمل على الرؼم من أنهم ٌقرون بان الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة لا تشجعهم على الاستقرار، مقابل 

 من مجموع الإجابات لا ٌرؼبون فً الاستمرار فً العمل داخل التنظٌم فً ضوء إقرارهم % 39.4

بان الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة لا تشجعهم على الاستقرار، وتبٌن هذه النتابج عن وجود تؤثٌر 

ضعٌؾ للظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة على الرؼبة فً الاستمرار بالعمل، وٌبٌن ذلك وجود عوامل 

أخرى مإثرة متداخلة فً رؼبة المبحوثٌن باستمرار عضوٌتهم داخل التنظٌم مثل المتؽٌرات 

. الشخصٌة والوظٌفٌة

وبربط هذه .   وبهذه النتٌجة التً توصلت إلٌها، ٌمكننً القول بان الفرضٌة الجزبٌة الأولى لم تتحقق

النتٌجة بالنتابج التً توصلت إلٌها الدراسات السابقة، أجد دراستً قد اختلفت عن نتابج الدراسات 

السابقة واخص بالذكر فً الدراسات الأجنبٌة دراسة  
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(AHM Chamsuzoha &Others,2013)  التً توصل مجموعة الباحثون من خلبلها إلى نتٌجة 

تإكد أن من بٌن أسباب دوران العمل هو سوء مكان العمل، كما اختلفت نتٌجة دراستً فٌما ٌخص 

  علبقة التً ٌإكد من خلبلها عن وجود(2008 ،مروان أحمد حوٌحً )الدراسات العربٌة مع دراسة 

 العمل لجان اتحاد فً بالاستمرار بالعمل العاملٌن ورؼبة العمل، ظروؾ بٌن إحصابٌة دلالة ذات

الدراسة  ) الشٌخ محمد الخضر محمد، واختلفت نتابج دراستً مع ما توصل إلٌه  ؼزة قطاعب الصحً

 .ارييالإخت العمل ودوران العمل ظروؾ عةيطب نيب ةيومعنو ةيسلب علبقةبان هناك  (السابعة عربٌا

الدراسة الرابعة فً الدراسات ) Sarminah فً حٌن تطابقت نتابج دراستً مع ما توصل إلٌه 

 .العمل ترك فً ايوالنوا فيًالوظ الرضا ن بًإحصابٌة دلالة ذات ةيجوهر علبقةبان هناك  (الؽربٌة
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اختبار الفرضٌة الجزئٌة الثانٌة - 2

 .  لظروؾ العمل المتؽٌرة علبقة مباشرة بمعدلات التؤخر والتؽٌب عن العمل

    لاختبار هذه الفرضٌة، ٌمكن الرجوع إلى البٌانات المٌدانٌة للتؤكد من مدى صدق وجود علبقة 

. مباشرة بٌن ظروؾ العمل المتؽٌرة ومعدلات التؤخر والتؽٌب عن العمل 

  (24)بالنسبة لمدى عدالة وردٌات العمل، فقد كشفت البٌانات المٌدانٌة بالجدول رقم  

 من مجموع الإجابات، وان هذا الموقؾ ٌرتفع % 46.9أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بؤنها مجحفة بنسبة 

  من مجموع هذه الفبة، مقابل نسبتٌن متكافبتٌن بالنسبة للشبه طبً%64.3عند الأطباء العامون بنسبة 

.   من مجموع كل فبة على التوالً%44 ، و% 44.5و الأطباء الأخصابٌون بنسبة 

حسب متؽٌر الجنس، كشفت البٌانات المٌدانٌة بالجدول رقم  (%46.9)   وبالنسبة لتوزٌع هذه النسبة 

 من مجموع هذه الفبة، %48.8عن وجود نسبتٌن تقرٌبا متكافبتٌن، خص منها لجنس الذكور  (25)

.  من مجموع هذه الفبة%45.7وجنس الإناث بـ 

      وعن علبقة طبٌعة وردٌات العمل بالتؽٌب عن العمل، فقد كشفت النتابج المٌدانٌة بالجدول رقم 

 من % 56.2أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌتؽٌبون عن العمل لسبب أو لعارض معٌن وذلك بنسبة  (26)

 %19 ٌرون بان سٌاسة الدوام مجحفة فً حقهم، مقابل  %28.3مجموع الإجابات المعبر عنها، منهم 

كما بٌنت .  فقط من مجموع الإجابات المعبر عنها ٌرون بؤنها عادلة%8.8ٌرون بؤنها عادٌة، ومقابل 

أن أسباب التؽٌب عند الذكور ).......( من خلبل الشكل البٌانً رقم  (2)نتابج الجدول الملحق رقم 

 بسبب ظروؾ شخصٌة % 23.40 بسبب الالتزامات الأسرٌة، متبوعة بـ %38.28جاءت بنسبة  

محسوبة من .  بسبب بعد الإقامة%17.02، وأخٌر % 21.27قاهرة،  ٌلٌها عدم توفر النقل بـ  

. مجموع فبة الذكور

 بسبب ظروؾ شخصٌة قاهرة كالمرض، تلٌها نسبة %36.03    وعن فبة الإناث جاءت بـ 

 %18.01 بسبب بعد الإقامة، وأخٌرا % 19.81 بسبب الالتزامات الأسرٌة، متبوعة بنسبة26.12%

.     محسوبة من مجموع فبة الإناث. عدم توفر النقل

    وكنا قد انطلقنا من فرض وجود علبقة بٌن وردٌات العمل ومعدلات التؽٌب عن العمل بفعل بعد 

السكن وقلة المواصلبت خاصة فً الفترة اللٌلٌة وبالنسبة للموظفات المداومات، حٌث نتبٌن من خلبل 

   %28.3ما سبق عرضه وجود علبقة بٌن وردٌات العمل والتؽٌب عن العمل وفق ما تإكده نسبة 

من مجموع إجابات المبحوثٌن الذٌن ٌتؽٌبون عن العمل وٌرون بان سٌاسة الدوام مجحفة، إلا أن هذه 

والتً تمثل  (26)العلبقة ضعٌفة خصوصا إذا ما قارناها مع النسبة التً تلٌها فً الترتٌب جدول رقم 

فبة المبحوثٌن الذٌن لا ٌتؽٌبون عن العمل على الرؼم من أنهم ٌقرون بإجحاؾ سٌاسة الدوام، وقد جاء 

. 0.05 عند مستوى دلالة اقل من 0.09 لٌإكد ضعؾ هذه العلبقة بمعدل سبٌرمانمعامل الارتباط 

كما أن الظروؾ الشخصٌة القاهرة كالمرض وتزامن توقٌت العمل مع بعض الالتزامات الأسرٌة 

. ٌمثلبن السببٌن الربٌسٌٌن وراء تؽٌب اؼلب فبة الإناث
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  أما بالنسبة لعلبقة أوقات العمل ومواعٌده بالتؤخر عن العمل كشفت البٌانات المٌدانٌة أن 

 من مجموع %67.7بنسبة  (27)ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بؤنها مناسبة وفق ما تبٌنه نتابج الجدول رقم 

الإجابات المعبر عنها، وقد جاء اتجاه هذا الرأي متقاربا فً التنسٌب على مستوى الفبات المهنٌة وفق 

. من مجموع كل فبة مهنٌة (%50، %68، %70.5 )(27)ما تبٌنه بٌانات نفس الجدول رقم 

أن هناك علبقة واضحة بٌن الحضور الفعلً وعدم  (28)  كما كشفت النتابج المٌدانٌة بالجدول رقم

 من %38.1التؽٌب عن العمل ونظرة المبحوثٌن لمدى مناسبة أوقات العمل، وهو ما تإكده نسبة 

. مجموع إجابات المبحوثٌن الذٌن لا ٌتركون مواقع عملهم أثناء وقت العمل لانجاز مصالح شخصٌة

 أن  (29)أما بالنسبة لعدالة توزٌع المسإولٌات فقد كشفت البٌانات المٌدانٌة بالجدول رقم 

 من مجموع الإجابات المعبر %48.7ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بؤنها عادلة عند البعض فقط وذلك بنسبة 

عنها، وبالنسبة لتوزٌع هذه النسبة المجملة حسب كل فبة مهنٌة، وجدنا هذا الموقؾ ٌرتفع عند فبة 

 من %48.6 من مجموع هذه الفبة ، ٌلٌها سلك للشبه طبً بـ %57.1الأطباء العامون وذلك بنسبة 

.  من مجموع هذه الفبة% 40بنسبة  مجموع هذه الفبة، وأخٌرا فبة الأطباء الأخصابٌون

    أما عن علبقة نظرة المبحوثٌن لعدالة توزٌع الالتزامات والمسإولٌات المهنٌة بالحضور الفعلً 

أن هناك علبقة واضحة بٌن المواظبة فً العمل  (30)للموظفٌن، كشفت النتابج المٌدانٌة جدول رقم

 من مجموع إجابات %31.9ونظرة المبحوثٌن لمدى عدالة توزٌع المهام بٌنهم، وهو ما تإكده نسبة 

المبحوثٌن الذٌن لا ٌواظبون على فعل الحضور وٌرون فً نفس الوقت بان توزٌع الالتزامات 

 من مجموع إجابات المبحوثٌن الذٌن لا %18.6والمسإولٌات عادل لدى البعض فقط، ونسبة 

ٌواظبون على فعل الحضور وٌرون فً نفس الوقت بان توزٌع الالتزامات والمسإولٌات ؼٌر عادل 

. تماما

  أما بالنسبة لتوفر شروط الأمن والسلبمة فً العمل فقد كشفت البٌانات المٌدانٌة بالجدول

أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌرون بان مواقع العمل لا تتوفر بتاتا على شروط الأمن والسلبمة فً  (31)رقم

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، وان هذا الموقؾ ٌرتفع عند كل الفبات %51.3العمل بنسبة 

 للؤطباء العامون من مجموع إجاباتهم، مقابل نسبتٌن متكافبتٌن ٌلٌانها بالنسبة %60.7المهنٌة بنسبة 

 من مجموع هذه % 49.7  من مجموع هذه الفبة، وبالنسبة للشبه طبٌٌن%52للؤطباء الأخصابٌون 

. الفبة

كما كشفت البٌانات المٌدانٌة أن إجابات المبحوثٌن قد تفاوتت فً ترتٌبها لمخاطر العمل وفق 

إمكانٌة الاعتداء الجسدي او اللفظً من طرؾ الزوار أو )فجاء خطر  (32)ما ٌإكده الجدول رقم 

 من مجموع الإجابات، %45.8ٌتصدر قابمة المخاطر حسب ترتٌب المبحوثٌن لها بنسبة  (المرضى 
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بنسبة  (الخطؤ الطبً ) من مجموع الإجابات ، ثم خطر %32.9بنسبة  (انتقال العدوى )ٌلٌها خطر 

.  من مجموع الإجابات%5.1بنسبة  (السرقة والحرابق ) من مجموع الإجابات ، ثم خطر % 9.3

وكنا قد انطلقنا من فرض مإداه أن لتوفر شروط الأمن والسلبمة فً بٌبة العمل علبقة بشعور 

أن ؼالبٌة المبحوثٌن  (33)الموظؾ بالأمن والحماٌة فً عمله، حٌث كشفت البٌانات المٌدانٌة بالجدول 

 من مجموع %62.4لا ٌشعرون بالأمان الوظٌفً على مستوى المإسسة وفق ما توضحه نسبة 

 من هإلاء ٌرون بان بٌبة العمل لا تتوفر على شروط الأمن، مقابل %42.5الإجابات، حٌث أن 

 من مجموع الإجابات % 0.4 من مجموع الإجابات ٌرون بؤنها متوفرة إلى حد ما، تلٌها % 19.5

. ٌقرون بتوفر شروط الأمن

شدة العلبقة بٌن المتؽٌرٌن خصوصا  (33)وتإكد النتابج المتوصل إلٌها بالجدول نفسه رقم 

بالنسبة لاتجاه أؼلبٌة إجابات  (% 0.4)واقل قٌمة  (%62.4)عندما نقوم بحساب المدى بٌن أعلى قٌمة

المبحوثٌن والذي ٌبٌن عن فارق كبٌر بٌن القٌمتٌن، وما ٌزٌد من تؤكٌد صدق وجود هذه العلبقة هو 

 عند مستوى دلالة معنوٌة اقل من 0.45معامل الارتباط سبٌرمان الذي جاء بمعدل موجب قدر بـ 

0.05 .

    بعد عرضنا لتفصٌل نتابج البٌانات المٌدانٌة حول علبقة مختلؾ ظروؾ العمل المتؽٌرة فً 

علبقتها بالاستقرار الوظٌفً، كنا قد انطلقنا من فرضٌة جزبٌة مإداها هو وجود علبقة مباشرة بٌن 

هذه الظروؾ المتؽٌرة ومعدلات التؤخر والتؽٌب عن العمل، وقد كشفت النتابج المٌدانٌة بالجدول رقم 

 لا تشجعهم ظروؾ العمل المتؽٌرة على الاستقرار بالعمل،  %70.4أن ؼالبٌة المبحوثٌن بنسبة  (34)

وما ٌإكد هذا الاتجاه هو ما توصلنا إلٌه من إثباتات حول وجود علبقة بٌن وردٌات العمل ومعدلات 

، ثم إثبات أٌضا وجود علبقة واضحة بٌن أوقات العمل ومعدلات التؤخر (26)التؽٌب بالجدول رقم

، ثم إثبات علبقة واضحة بٌن عدالة توزٌع المسإولٌات والمهام والمواظبة (28)عن العمل جدول رقم 

، وأخٌرا علبقة جد واضحة بٌن توفر شروط الأمن (30)على فعل الحضور للعمل جدول رقم 

. (33)والسلبمة فً العمل وزٌادة الشعور بالأمان جدول رقم 

   اخلص مما سبق إلى نتٌجة مإداها هو وجود علبقة مباشرة بٌن ظروؾ العمل المتؽٌرة ومعدلات 

وقد توافقت . التؤخر والتؽٌب عن العمل، وعلٌه ٌمكن القول بان الفرضٌة الجزبٌة الثانٌة قد تحققت

الدراسة الثالثة )على الضلاعٌن، نجم العزاوينتابج دراستً مع ما توصلت إلٌه نتابج دراسة 

بؤنه لا ٌوجد تؤثٌر ذا دلالة إحصابٌة بٌن توفر المواصلبت من عدمه مع معدلات  (بالدراسات العربٌة

 .دوران العمل

دراسة : الدراسات العربٌة ) المركز القومً للبحوث الاجتماعٌة والجنائٌة   كما توافقت مع دراسة 

التً جاء فٌها أن متؽٌر الأمن فً العمل ٌعتبر المتؽٌر الأعلى تشبعا وٌساهم فً تحقٌق الأمان  (1رقم 

.  وخلص إلى ان هذا العامل هو الأمن والاستقرار فً العمل%67فً العمل بنسبة 
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الدراسات ) الرواشدة فراس محمد  والصمادي  زٌاد محمد علً     وتوافقت أٌضا مع دراسة

 والاستقرار والرضا العمل بٌبة بٌن قوٌة علبقة هناك التً أثبتت أن  (4دراسة رقم : العربٌة
 . الوظٌفً
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اختبار الفرضٌة الجزئٌة الثالثة - 3        

    للظروؾ التنظٌمٌة التً ٌشتؽل فً إطارها الموظفٌن علبقة بدرجة ارتباطهم وتوحدهم 

 . بالمنظمة

    لاختبار هذه الفرضٌة، ٌمكن الرجوع إلى البٌانات المٌدانٌة للتؤكد من مدى صدق وجود علبقة بٌن 

. ظروؾ العمل التنظٌمٌة ودرجة ارتباطهم وتوحدهم بالمنظمة

  فبالنسبة لعلبقة طبٌعة الأجر واستمرار العضوٌة داخل التنظٌم، فقد كشفت البٌانات المٌدانٌة 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها ٌصرحون % 57.5ان ؼالبٌة المبحوثٌن بنسبة  (35)بالجدول رقم 

بٌنت أن فبة كبٌرة من هإلاء  (38)بعدم عدالة وكفاٌة الأجور الممنوحة، إلا أن نتابج الجدول رقم

 من % 29.2المبحوثٌن لدٌهم رؼبة فً الاستمرار بالعمل رؼم عدم رضاهم عن الأجر وذالك بنسبة 

 لدٌهم رؼبة فً الاستمرار بالعمل %27مجموع الإجابات المعبر عنها، مقابل نسبة مماثلة لها تقرٌبا 

مما ٌثبت وجود علبقة موجبة ضعٌفة بٌن طبٌعة . باعتبارهم راضٌن على مستوى الأجور المقدمة

 عند مستوى 0.12 بـ سبٌرمانالأجر واستمرار العضوٌة بالتنظٌم وفق ما ٌإكده معامل الارتباط 

. 0.05دلالة معنوٌة اقل من 

  أما بالنسبة لعلبقة المنح والتعوٌضات بمعدل دوران العمل، فقد كشفت البٌانات المٌدانٌة 

أن اؼلب المبحوثٌن الذٌن لدٌهم رؼبة فً تؽٌٌر مكان العمل هم ٌرون بان  (41)بالجدول رقم 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، وهو ما % 35.8العلبوات والتعوٌضات ؼٌر مناسبة وذلك بنسبة 

 بٌن حافز 0.05 عند مستوى دلالة 0.29 الموجبة بمعدل سبٌرمانتإكده نتٌجة معامل الارتباط 

. العلبوات والتعوٌضات الممنوحة ومتؽٌر الرؼبة فً تؽٌٌر العمل أو التنقل

  أما بالنسبة لعلبقة فرص الترقٌة المهنٌة بالشعور بالرضا، فقد كشفت البٌانات المٌدانٌة 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها ؼٌر %66.4أن ؼالبٌة المبحوثٌن بنسبة  (42)الجدول رقم 

راضٌن عن فرص الترقٌة المتاحة، وان حالة عدم الرضا هذه تشٌع فً صفوؾ المبحوثٌن على 

.   مستوى كل فبة مهنٌة بنسب متكافبة تقرٌبا

  أما بالنسبة لعلبقة مدى توفر وسابل وأدوات العمل المناسبة للعمل بالشعور بالرضا، فقد 

  من مجموع الإجابات % 81أن ؼالبٌة المبحوثٌن بنسبة  (43)كشفت البٌانات المٌدانٌة بالجدول رقم 

. المعبر عنها ؼٌر راضٌن عن ما توفره المإسسة من الوسابل والتجهٌزات اللبزمة والمناسبة للعمل

  أما بالنسبة لمدى مساهمة الإشراؾ الدٌمقراطً فً انخفاض معدلات التؽٌب، فقد كشفت 

أن هناك إسهام واضح لإتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار  (45)البٌانات المٌدانٌة بالجدول رقم 

 التً تتعلق بفبة المبحوثٌن الذٌن %56.6فً خفض معدلات التؽٌب عن العمل، وهو ما تثبته نسبة 
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 التً % 45.1ٌتؽٌبون عن العمل مع إقرارهم بعدم إتاحة فرص للمشاركة فً اتخاذ القرار، ثم نسبة 

تتعلق بفبة المبحوثٌن الذٌن لا ٌتؽٌبون عن العمل مع إقراراهم بإتاحة فرص للمشاركة فً اتخاذ 

 والتً تثبت 0.014-  بـ سبٌرمانالقرار، وما ٌإكد هذا الاتجاه هو النتٌجة السلبٌة لمعامل الارتباط 

. العلبقة العكسٌة بٌن إتاحة فرص المشاركة فً القرار وانخفاض معدلات التؽٌب

  أما بالنسبة لإسهام نمط الإشراؾ المرن فً تحقٌق الانضباط الذاتً، فقد كشفت البٌانات 

أن هناك إسهام واضح لنمط الإشراؾ فً تحقٌق انضباط الموظفٌن، وهو  (46)المٌدانٌة بالجدول رقم 

 التً تتعلق بفبة المبحوثٌن الذٌن لدٌهم استعداد للعمل تلقابٌا وتطوعٌا مع %82.2ما تثبته نسبة 

 التً تتعلق بفبة المبحوثٌن الذٌن %25.1إقرارهم بإتاحة فرص للمشاركة فً اتخاذ القرار، ثم نسبة 

. لٌس لدٌهم استعداد للعمل تلقابٌا وتطوعٌا مع إقراراهم بعدم إتاحة فرص للمشاركة فً اتخاذ القرار

 عند مستوى دلالة معنوٌة اقل من 0.135وما ٌإكد هذا الاتجاه هو نتٌجة معامل الارتباط سبٌرمان بـ 

، التً توضح أن هناك علبقة طردٌة بٌن إتاحة فرص المشاركة فً اتخاذ القرار وزٌادة 0.05

. الانضباط الذاتً فً العمل

  أما بالنسبة لعلبقة نمط الاتصال الرسمً وؼٌر الرسمً بالانضباط فً العمل، فقد 

أن النسبة الؽالبة من المبحوثٌن ٌقرون بؤنهم ٌتؤخرون عن  (48)كشفت البٌانات المٌدانٌة بالجدول رقم 

 منهم ٌقرون بسهولة الاتصال الرسمً وؼٌر %40.3 من مجموع الإجابات، %56.2العمل بنسبة 

الرسمً، وهو ما ٌبٌن أن هناك تؤثٌر ضعٌؾ لنمط الاتصال على فعل الانضباط فً العمل، وهو ما 

، وان 0.05 عند مستوى ثقة ؼٌر دال ٌفوق 0.02 بمعدل ضعٌؾ سبٌرمانٌإكده معامل الارتباط 

 .هذه التاخرات فً معظمها تعود لأسباب شخصٌة أو التزامات أسرٌة

 أما بالنسبة لإسهام العلبقات التنظٌمٌة فً رفع درجة الارتباط بالتنظٌم، فقد كشفت البٌانات 

أن ؼالبٌة المبحوثٌن ٌتحدثون عن مإسستهم بكل خٌر وفق ما تبٌنه نسبة  (52)المٌدانٌة بالجدول رقم 

 تسود العلبقات بٌنهم روح التعاون، كما جاءت نتابج %49.6 من مجموع الإجابات،  منهم % 54.4

لتوضح أن معظم المبحوثٌن لدٌهم سعادة بالانتماء للمإسسة التً ٌعملون بها بنسبة  (53)الجدول رقم 

 ٌرون بان علبقات العمل تسودها % 54.9 من مجموع الإجابات المعبر عنها، منهم 59.7%

الصداقات والعلبقات الإنسانٌة، وعلٌه فان طبٌعة العلبقات التنظٌمٌة بالمإسسة تساهم فً رفع درجة 

 عند مستوى دلالة معنوٌة 0.3الارتباط بالتنظٌم وفق ما ٌإكده معامل الارتباط الموجب سبٌرمان بـ 

 عند مستوى دلالة معنوٌة 0.25، ومعامل الارتباط الموجب بـ (52) بالنسبة للجدول 0.05اقل من 

. (53) بالنسبة للجدول رقم 0.05اقل من 

 

   اخلص مما سبق إلى نتٌجة مفادها إثبات وجود علبقة بٌن ظروؾ العمل التنظٌمٌة التً ٌشتؽل فً 

التً توضح  (54)إطارها الموظفٌن ودرجة توحدهم بالمنظمة، وفق ما تإكده أٌضا نتابج الجدول رقم 

أن ؼالبٌة المبحوثٌن لا ٌرون بان الحوافز المادٌة وطبٌعة العلبقات السابدة داخل التنظٌم هً مشجعة 
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 من مجموع الإجابات، وعلٌه ٌمكن القول بان الفرضٌة %54.9على الاستقرار داخل التنظٌم بنسبة 

 .الجزبٌة الثانٌة قد تحققت

أن الذي ٌإكد ب (2دراسة ؼربٌة رقم)  سونج      وقد توافقت نتابج دراستً مع ما توصل إلٌه

السلوك القٌادي الدٌمقراطً والعلبقات الإجتماعٌة القابمة على الإحترام المتبادل والتعاون والثقة بٌن 

المدٌرٌن والمعلمٌن، تإدي إلى تحقٌق مستوى عال من الرضا لدى المعلمٌن، وهذا بدوره ٌإدي إلى 

 ) المركز القومً للبحوث الاجتماعٌة والجنائٌةكما توافقت مع دراسة . تشجٌعهم على الإنتماء للعمل

التً تإكد أن العلبقة بالمشرؾ تعتلً هرم المستوٌات الإشرافٌة فً  (1دراسة رقم : الدراسات العربٌة

: الدراسات العربٌة) مروان أحمد حوٌحًكما توافقت مع نتابج دراسة . تؤثٌرها على الروح المعنوٌة

 ورؼبة ،روالحواؾ الراتب بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبقة هناكالتً أثبتت أن  (2دراسة رقم 
 كما توافقت مع نتابج . ؼزة قطاع فً الصحً العمل لجان اتحاد فً بالاستمرار بالعمل العاملٌن

بان هناك علبقة بٌن الحوافز المادٌة  (4دراسة رقم : الدراسات الجزابرٌة)  لٌازٌد وهٌبةدراسة

. والرؼبة فً الاستمرار فً العمل داخل التنظٌم

الدراسة  ) الشٌخ محمد الخضر محمد      فً حٌن اختلفت نتابج دراستً مع ما توصلت إلٌه دراسة 

 والحوافز المرتبات عن فيًالوظ الرضا نيب ةيومعنو ةيعلبقة سلب وجود التً أثبتت (السابعة عربٌا

  كما اختلفت نتابج دراستً أٌضا مع معظم النتابج التً توصلت إلٌها.ارييالإخت العمل ودوران

 (3دراسة رقم : الدراسات الجزابرٌة) بونوة علً  دراسة
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النتائج العامة : ثانٌا

    وبصفة عامة، فان الدراسة المٌدانٌة قد توصلت إلى أن الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة فً مواقع 

العمل ؼٌر ملببمة إلى حد بعٌد، وهناك حالة من عدم رضا عن طبٌعتها بما لا ٌشجع على الاستقرار 

ففً ما ٌخص حالات عدم الرضا .  من مجموع الإجابات المعبر عنها%81الوظٌفً مثلما تبٌنه نسبة  

ظروؾ العمل فً مواقع ومبانً نظٌفة وصحٌة، مدى توفر فضاءات وأماكن  )فجاءت بالنسبة لـ 

لراحة الموظفٌن خصوصا أثناء دوام اللٌل، مدى ملبءمة ظروؾ العمل فً المبانً من حٌث ضٌقها 

، أما بالنسبة لحالات الرضا فقد مست جانبا وحٌدا ٌتعلق بتوفر التهوٌة (واكتظاظها بالمرضى والزوار

. والتكٌٌؾ خصوصا فً فصل الصٌؾ

  من جهة أخرى كشفت الدراسة أن هناك تؤثٌر ضعٌؾ لمستوٌات الرضا عن الظروؾ الفٌزٌقٌة 

 من مجموع إجابات %41.6والمكانٌة على استمرار العضوٌة داخل التنظٌم مثلما تثبته نسبة 

المبحوثٌن الذٌن ٌرؼبون فً الاستمرار بالعمل على الرؼم من أنهم ٌقرون بان الظروؾ الفٌزٌقٌة 

. والمكانٌة لا تشجعهم على الاستقرار

   واستدل من خلبل النتابج المتوصل إلٌها لأبٌن أن الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة فً معظمها لا تشجع 

على الاستقرار الوظٌفً من منطلق شٌوع حالات عدم الرضا عن طبٌعتها من وجهة نظر المبحوثٌن، 

إلا انه فً نفس الوقت نذكر انه لٌس لها تؤثٌر كبٌر على نٌة استمرار عضوٌة المبحوثٌن داخل 

التنظٌم، مما ٌوضح أن هناك عوامل أخرى متداخلة تفسر نٌة البقاء والاستمرار فً العمل على الرؼم 

من شٌوع حالات عدم الرضا عن طبٌعة هذه الظروؾ، ولعل من أهم هذه الأسباب نذكر الخصابص 

الشخصٌة والعوامل الاجتماعٌة للمبحوثٌن، والتً تدفع اؼلب الأشخاص فً الكثٌر من الأحٌان إلى 

. البقاء فً العمل رؼم عدم رضاهم عن أشٌاء كثٌرة ٌعاٌشونها فً مواقع عملهم

.       وبهذا الاستنتاج ٌتؤكد عدم ثبوت صدق الفرضٌة الجزبٌة الأولى

 فقد كشفت الدراسة أٌضا أنها ؼٌر مشجعة إلى حد بعٌد على لظروؾ العمل المتؽٌرة  وبالنسبة 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها، كما بٌنت الدراسة  %70.4الاستقرار الوظٌفً مثلما تثبته نسبة 

 وردٌات العمل)أن لهذه الظروؾ علبقة واضحة بمعدلات التؽٌب والتؤخر عن العمل وقد مس ذلك 

زٌادة المسؤولٌات ، %67.7 مثلما تإكده نسبة أوقات العمل ومواعٌده،  %28.3مثلما تإكده نسبة 

. (%31.9 مثلما تإكده نسبة والالتزامات المهنٌة

   وقد كشفت الدراسة أن جل أسباب التؽٌب والتؤخر عن العمل تتركز حول ثلبث عوامل ربٌسٌة 

بالنسبة لؽالبٌة الفبات المهنٌة على وجه العموم، وقد جاء ترتٌبها بالنسبة لجنس الإناث على وجه 

تزامن توقٌت العمل مع  ، %36.03 بنسبة ظروف شخصٌة قاهرة كالمرض )الخصوص كما ٌلً 

. (% 19.81 بنسبةبعد الإقامة، %26.12 بنسبة بعض الالتزامات الأسرٌة

    ومن جانب آخر لطبٌعة هذه الظروؾ علبقة جد واضحة كذلك بتدنً الشعور بالأمان والاطمبنان 

فً العمل، وٌتعلق الأمر هنا بمدى توفر بٌبة العمل على شروط الأمن والسلبمة فً العمل مثلما تإكده 

. %42.5نسبة 
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   كما كشفت البٌانات المٌدانٌة أن إجابات المبحوثٌن قد تفاوتت فً ترتٌبها لمخاطر العمل فجاء خطر 

ٌتصدر قابمة المخاطر حسب  (إمكانٌة الاعتداء الجسدي أو اللفظً من طرؾ الزوار أو المرضى )

بنسبة  (انتقال العدوى ) من مجموع الإجابات، ٌلٌها خطر %45.8ترتٌب المبحوثٌن لها بنسبة 

 من مجموع الإجابات، ثم % 9.3بنسبة  (الخطؤ الطبً ) من مجموع الإجابات ، ثم خطر 32.9%

.  من مجموع الإجابات%5.1بنسبة  (السرقة والحرابق )خطر 

   واستدل من خلبل النتابج المتوصل إلٌها لتبٌان أن لظروؾ العمل المتؽٌرة علبقة مباشرة بمعدلات 

. التؤخر والتؽٌب عن العمل، وبهذا الاستنتاج ٌتؤكد ثبوت تحقق الفرضٌة الجزبٌة الثانٌة

   أما بالنسبة لطبٌعة الظروؾ التنظٌمٌة التً تشمل الحوافز المادٌة ومختلؾ علبقات العمل السابدة،  

 %54.9فقد كشفت الدراسة أنها ؼٌر مشجعة إلى حد بعٌد على الاستقرار الوظٌفً مثلما تثبته نسبة 

من مجموع الإجابات المعبر عنها، كما بٌنت الدراسة أن لطبٌعة هذه الظروؾ علبقة واضحة بتدنً 

 من % 57.5 مثلما تإكده نسبة طبٌعة الأجر )مستوى الرضا الوظٌفً وٌتعلق الأمر هنا بـمإشرات 

 من مجموع الإجابات، % 70.8 مثلما تإكده نسبة المنح والتعوٌضات المقدمةمجموع الإجابات، 

 توفر وسائل وأدوات العمل من مجموع الإجابات، %66.4 مثلما تإكده نسبة فرص الترقٌة المهنٌة

.  ( من مجموع الإجابات% 81مثلما تإكده نسبة 

     كما بٌنت الدراسة أٌضا أن لهذه الظروؾ علبقة واضحة جدا بانخفاض معدلات التؤخر والتؽٌب 

، بٌنما كانت (%56.6مثلما تإكده نسبة نمط الإشراف  )عن العمل وٌتعلق الأمر هنا بـمإشرات  

، فً حٌن اتضح أن (%40.3 مثلما تإكده نسبة نمط الاتصال)العلبقة ضعٌفة بالنسبة لمإشرات 

، كما تعمل %82.2 ٌساهم كثٌرا فً تحقٌق الانضباط الذاتً مثلما تإكده نسبة الإشراف المرن

 و %49.6 على رفع درجة الارتباط بالمنظمة مثلما تإكده نسبة بٌن العمال الجٌدة العلاقات التنظٌمٌة

.  من مجموع الإجابات %54.9نسبة  

  فً حٌن لم تكشؾ نتابج الدراسة عن وجود علبقة واضحة جدا بٌن الأجور المقدمة واستمرار 

 من مجموع الإجابات المعبر عنها والمتعلقة بفبة % 29.2العضوٌة فً التنظٌم مثلما تبٌنه نسبة 

المبحوثٌن الذٌن لدٌهم رؼبة فً الاستمرار بالعمل رؼم الإقرار فً نفس الوقت بعدم رضاهم عن 

. طبٌعة الأجر المتقاضى

   واستدل من خلبل النتابج المتوصل إلٌها لتبٌان أن لظروؾ العمل التنظٌمٌة علبقة واضحة بدرجة 

. الارتباط والتوحد بالمنظمة، وبهذا الاستنتاج ٌتؤكد ثبوت تحقق الفرضٌة الجزبٌة الثالثة

- ولو بشكل جزبً-    وفً ضوء ما سبق عرضه من نتابج ٌبرز تحقق الفرضٌة العامة لهذه الدراسة 

والتً ترى بان لظروؾ العمل التً تشمل الظروؾ الفٌزٌقٌة والمكانٌة، التنظٌمٌة، فضلب عن المتؽٌرة 

.  للعمل علبقة باستقرار الموظفٌن بالمإسسة الاستشفابٌة العمومٌة ابن سٌنا ادرار
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: التوصٌات

: على ضوى النتابج التً كشفت عنها الدراسة المٌدانٌة توصً الدراسة بما ٌلً  

. تهٌبة وتحسٌن مواقع العمل خصوصا ما تعلق بالنظافة والتهوٌة   - 

الاهتمام بالتحلٌل العقلبنً للوظابؾ وشاؼلً الوظابؾ عند عملٌة التوظٌؾ وبعدها، لتسهٌل    - 

. اندماج العمال وتجنب الكثٌر من حالات دوران العمل ومظاهر السلوك السلبٌة بالمنظمة

تكوٌن وتدرٌب العمال الموظفٌن على انجاز مهام متخصصة مثلما هو الحال بالنسبة لأعوان    - 

. الأمن والنظافة مثلب، وإمدادهم بوسابل العمل الضرورٌة

تحسٌن منظومة الأمن والوقاٌة فً مواقع العمل، مثل اللجوء إلى التعاقد مع مإسسات متخصصة    - 

. فً هذا المجال

تفعٌل أدوات الرقابة بما ٌكرس العدالة التنظٌمٌة بٌن العمال وٌعزز من عامل الثقة والرضا فً    - 

.  العمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



267 
 

خاتمة 

 

    لقد حاولنا من خلبل هذه الدراسة تبٌان العلبقة بٌن ظروؾ العمل المختلفة والاستقرار الوظٌفً 

بالمنظمة الجزابرٌة دراسة مٌدانٌة بمستشفى ابن سٌنا ادرار، وقد بٌنت الدراسة العلبقة الواضحة بٌن 

ظروؾ العمل الفٌزٌقٌة المختلفة ودرجة الرضا لدى العمال، كما بٌنت الدراسة العلبقة المباشرة بٌن 

ظروؾ العمل المتؽٌرة ومعدلات التؤخر عن العمل وكذا الانضباط والشعور بالأمان فً مواقع العمل، 

كما اتضح من خلبل الدراسة أٌضا العلبقة الواضحة بٌن ظروؾ العمل التنظٌمٌة ودرجة ارتباط 

. وتوحد العمال بالمنظمة

  وتعتبر أوجه العلبقة بٌن متؽٌري الدراسة التً تم بحثها بمستشفى ابن سٌنا ولاٌة أدرار أحد النماذج 

التً تكشؾ جانبا مهما من واقع العمل بمستشفٌات الجنوب الجزابري، والتً جاءت الدراسة لتبرز 

جوانب التمٌز فٌه كؤحد الأهداؾ المتوخاة من الدراسة سواء على المستوى الفٌزٌقً أو التنظٌمً أو 

التنفٌذي، والتً تعتبر فً أؼلبها عامل مشترك فً معظم المإسسات الاستشفابٌة على مستوى الوطن 

إذا ما استثنٌنا مستشفٌات المدن الكبرى، وهو ما ٌفسر الطابع المركزي الذي لا زال ٌسٌطر على 

. ذهنٌة متخذي القرار على مستوٌات علٌا بالبلبد

 كما تشرح لنا الدراسة جانبا مهما من أسباب ارتفاع معدلات دوران العمل باتجاه مإسسات نشطة 

داخل الوطن أو خارجه والذي ٌعتبر موضوع متفرد ٌستحق الدراسة المستقلة والمعمقة مستقبلب، 

حٌث ٌطرح ذلك التساإل واسعا بٌنما ما ٌبتؽٌه العامل من ظروؾ مشجعة عن العمل وما ٌعاٌشه فعلٌا 

فً أرض الواقع بالمإسسات الاستشفابٌة الجزابرٌة النشطة، فالواقع التنظٌمً والتسٌٌري للمنظمات 

الحدٌثة ٌكشؾ عن نظم شفافة ومرنة باستخدام احدث الطرق والأسالٌب فً تنظٌم العمل وإدارة 

.  علبقات العمل بما ٌسهم فً تحسٌن الخدمة الاستشفابٌة أولا وأخٌرا
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