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   ون
ء أ وأ ا  م  اات وارض أن   وي ئ ذي د

 وا  واة،  و و و  إاج ا ا وا إ ار

 ا و ا اً وآ و أ.  

 وا و ا  ذة أا ن إ*اوي و*  داإر 

ا ا زإ ن ا    وا ا و وم.  

 و ا و  ء   ا  ءأ إ ا  أ 

راه ا .  

 أ أ ء اة وزأ  نا      ت  إ لو

و   ت .  

  إ ا  أ     SATPAP ALIF   

 رق واا و اء وادي ورؤل وإا  

 ت اع                          
 ل 
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  :ة العامةـالمقدم
 الاقتصاديات الحديثة، حيث تبرز أهميتها مـن خـلال   فيتلعب المؤسسات الصغيرة والمتوسطة دوراً هاماً     
عاب المزيد من الأيدي العاملة والتخفيف من حدة البطالة وما يترتب عليها من فقر وانحرافات واضطرابات إست

لي الداخلي على المستوى الوطني والإقليمي بصورة تقلل من حدة ، وتطوير الارتباط والاندماج التكامةاجتماعي
بالخصوص في الدول أهمية هذه المؤسسات تساهم في تنامي النسيج المؤسساتي الاقتصادي، وتزداد كما التبعية، 

  .النامية ومن بينها الجزائر
عائقـاً كـبيراً بالنسـبة    وفي ظل عولمة الأسواق وتزايد حدة المنافسة حيث أصبحت تشكل هذه الأخيرة     

للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة تحول بينها وبين تحقيق أهدافها، خاصة في ظل ما أصبح يعرف باقتصاد المعرفة 
وتزايد الاهتمام بالموارد البشرية كأحد محددات تنافسية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، لما تقدمه من أفضليات 

على اعتبار أن المعارف والمهارات أصبحت اليوم تشـكل رأس المـال    ،هامة من شأا تحقيق التميز والتفوق
  .الحقيقي المتصارع عليه

، وأحد العناصر المؤثرة كـثيراً في  أصبح ينظر إليه على أنه أهم موارد المؤسساتالبشري المورد أن  رغمو    
غير المحفـزة وغـير    روف العملظبشديد التأثر فإنه باقي الموارد إلا أنه وعلى خلاف  ،الأداء الكلي للمؤسسة

  .المساعدة على إشباع مختلف الحاجات في إطار العمل
وسعياً منها للحفاظ على مواردها خاصة البشرية تلجأ المؤسسات الصغيرة والمتوسطة إلى وضـع بـرامج       

في يزاولوـا  ناتجة عن الأعمال الـتي  وقاية العاملين من المخاطر الوللتقليل من حوادث العمل، سلامة مهنية 
   .أماكن العمل غير الآمنة التي تتسبب في إصابتهم بالحوادث

  
  :إشكالية الدراسة: أولاً

  : على ضوء ما سبق تأتي إشكالية البحث معبرة عن التساؤل الآتي
  .في تحسين أداء العمال بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية؟ المهنية ما مدى مساهمة برامج السلامة

 :ذه الإشكالية تندرج التساؤلات الجزئية التاليةوضمن ه

  حوادث العمل بمؤسسة مستوى ما هو"SATPAP ALIF" لتحويل الورق والبلاستيك؟ 
 لامة المهنية المطبقة في مؤسسـة كيف يقيم العمال برامج الس "SATPAP ALIF"    لتحويـل الـورق

 والبلاستيك؟
  في مؤسسـة    تطوير وتحسين الأداء للأفراد العـاملين أن تؤدي دورها فيلبرامج السلامة المهنية هل يمكن

"SATPAP ALIF" لتحويل الورق والبلاستيك؟ 
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  :فرضيات الدراسة: ثانياً
  :في إطار هذه الدراسة يمكن تلخيص فرضيات البحث فيما يلي

  :الفرضية العامة
ه توفير بيئة عمل ملائمة تساعد السلامة المهنية من شأن جالصغيرة والمتوسطة الجزائرية لبرام المؤسساتتطبيق 

  .على تحسين أداء العمال
  :الفرضيات الفرعية

  مؤسسة في  يعتبر كبيراًحوادث العمل مستوى"SATPAP ALIF" لتحويل الورق والبلاستيك. 
 بالكم والكيف اللازمين لسلامة المهنيةللا تطبق برامج وأنظمة  من وجهة نظر العمال فإن المؤسسة.  
 أداء الأفراد العاملين في مؤسسـة  على تحسين أثر المهنية  برامج السلامةل"SATPAP ALIF"   لتحويـل

 .الورق والبلاستيك
  

  أهمية البحث: ثالثاً
لارتباطه بموضوع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة التي أضحت تلعـب   يكتسي موضوع البحث أهمية كبيرة    

أهميته أيضاً خاصة في ظل الاهتمام البالغ الذي أصبح يحـيط   دوراً كبيراً في تحقيق التنمية الاقتصادية، كما تبرز
بالموارد البشرية على اعتبارها أهم الأسس التي يبنى عليها حاضر المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ومسـتقبلها،  

  .والمكانة التي أصبحت تحتلها المعارف والمهارات ضمن مجموعة العوامل الأساسية لنجاح أي مؤسسة
هذا الموضوع بالإضافة إلى أهميته الاقتصادية أهمية إنسانية واجتماعية بالغة، فحوادث العمل،  كما يمثل    

  .برامج السلامة المهنية، الأمراض المهنية كلها مصطلحات تحمل أكثر من دلالة
يق برامج تأتي أهمية البحث أيضاً من إمكانية اعتماد نتائجه من قبل ملاك المؤسسات الصغيرة والمتوسطة لتطب    

  .السلامة التي تقلل من حوادث العمل و بالتالي قد يتحسن مستوى أداء العمال
  

  أهداف البحث: رابعاً
  :نسعى من خلال هذا البحث للوصول إلى الأهداف التالية   
 والمتوسطة الجزائرية ةمعرفة مدى مساهمة برامج السلامة في تحسين أداء العمال بالمؤسسات الصغير.  
  أهمية تطبيق برامج السلامة ودورها في الوقاية من حوادث العمل في المؤسسـات الصـغيرة   إبراز مدى

 . والمتوسطة الجزائرية
 محاولة الإلـمام ببعض المفاهيم المتعلقة بالأداء، حوادث العمل، برامج السلامة المهنية. 
  
  



ا ا 

 -  ت -

  :المنهج المتبع: خامساً
تبناة من عدمها تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي مشكلة البحث وإثبات صحة الفرضيات الم لمعالجة    

وتحديـد   بحثهـا في الجانب النظري نظراً لما تقتضيه طبيعة الدراسة القائمة وذلك لوصف طبيعة الظاهرة المراد 
  .عمال وكذا السلامة المهنيةسسات الصغيرة والمتوسطة، أداء الالعلاقة بين متغيراا، من خلال التطرق إلى المؤ

من خلال هذا المنهج يمكن جمـع   ، لأنهالتحليليالوصفي في الجانب التطبيقي فقد تم الاعتماد على المنهج و    
الاعتماد على المنـهج الإحصـائي   وكذا البيانات عن الظاهرة محل الدراسة وتبويبها وتحليلها دف دراستها، 

  . ياتالأسلوب الكمي في تحليل البيانات واختبار الفرض كطريقة من طرق البحث التي تعتمد
  

  أدوات جمع البيانات: سادساً
تتوقف دقة البيانات والمعلومات بشكل كبير على حسن اختيار الأدوات الملائمة لموضوع الدراسة، ومنـه      

  :وقع الاختيار على الأدوات الآتية
 عندما يكون مصدر البيانات العنصر الإنساني، ولكـي   تعد الأداة الأساسية في جمع البيانات :الاستمارة

 .تكون صالحة يجب أن تحتوي على عدد كاف من الأسئلة وتمس كل جوانب الموضوع وفرضياته
 ستعمل في حالات معينة وخاصة بالنسبة للمواضيع السلوكية التي تحتاج إلى المعاينة والحصول  :الملاحظةت

عينة، وأسلوب الملاحظة يمتاز بالجوانب الملموسة في معاينة الموضوع على المعلومات اللازمة من مواقف م
 .ومشاهدته عن قرب والاستعانة بالصور والعلاقات الموجودة بين الأفراد والجماعات المؤثرة في الموضوع

 من خلال اللقاءات التي تجري بين مجموع أفراد العينة يمكن توجيه أسئلة وتبـادل الآراء بشـأن    :المقابلة
بسـبب ضـعف   لعينة للموضوع محل الدراسة، وتم استخدام المقابلة كأسلوب في ملأ الاستمارة بالنسبة ا

 .للعمال الثقافيالمستوى 
  كما تم الاعتماد على السجلات والوثائق خاصة منها الميزانيات الاجتماعية مـن  : السجلات والوثائق

، وتم الاسـتعانة أيضـا   إلخ ...برامأجل الحصول على إحصاءات خاصة عن عدد العمال مستواهم، خ
 .المطبقة في المؤسسة برامج السلامة المهنيةبالوثائق عندما تعلق الأمر بكل النصوص والقوانين المتعلقة ب

 
  أسباب اختيار الموضوع: سابعاً
ويمكـن أن   ا كان نتيجة تأمل طويل وفحص دقيـق، وإنم هذا الموضوع لم يكن بمحض الصدفة إن اختيار    
  :اختيار هذا الموضوع في النقاط التاليةجز أسباب نو
 والتي تناولت المتغيرين معاً؛ أي برامج السـلامة   خاصة منها الاقتصادية قلة الدراسات في هذا الموضوع

 .المهنية وأداء العمال
   أهمية الموضوع كونه متعدد الجوانب والأبعاد، فالحوادث المهنية ليست ذات أهمية اقتصادية وحسب بـل
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 .إا تطرح بالإضافة لذلك مسائل قانونية، إنسانية واجتماعية
   إهمال المؤسسات الصغيرة والمتوسطة لجانب السلامة المهنية واعتبارها تكلفة إضافية مفروضة من طـرف

 .الأنظمة الحكومية
   الإغفال التام للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة للمشاكل التي تسببها حوادث العمل سواء على مسـتوى

 .العامل أو المؤسسة ككل
  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة إلى وجوب الأخذ في الحسبان مثل هذه المشاكلمالكي زيادة ورفع وعي.   
  

  محتوى الدراسة: ثامناً
عنوان مفهوم الأداء وتقييمه في المؤسسـات الصـغيرة   الفصل الأول ب فصول؛ الدراسة إلى ثلاثةتم تقسيم   

تقييم  -أداء الأفراد؛ المفهوم والإدارة  -: إلى ثلاثة مباحث كما يلي م هذا الفصلوالمتوسطة، حيث تم تقسي
فكان بعنوان السلامة ، أما الفصل الثاني المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؛ المفهوم والخصوصيات -أداء الأفراد 

الحوادث  -العمل  ظروف -: مباحث كما يلي ثلاثة ، حيث تم تقسيمه إلىالمهنية والوقاية من حوادث العمل
بمؤسسـة   أجريت دراسة ميدانية فهو عبارة عن أما الفصل الثالثالسلامة المهنية؛ الماهية والبرامج،  -المهنية 

"SATPAP ALIF"  مبحثين قمنا في المبحث الأول لتحويل الورق والبلاستيك، حيث قسم هذا الفصل إلى
يدانية أما المبحث الثاني فيتطرق إلى تحليل وتفسير نتـائج  بتقديم المؤسسة والوسائل المستخدمة في الدراسة الم

بعدها خاتمة الدراسة والتي تناولنا فيها التوصيات والحلول المقترحة ومقترحـات الباحـث    .الدراسة الميدانية
  .لبحوث مستقبلية

  
  صعوبات الدراسة: تاسعاً
  :يتتلخص أهم الصعوبات التي واجهتنها لانجاز هذا العمل فيما يل    
 خاصة تلك المراجع التي تبرز الخصوصـيات  صعوبة الحصول على المراجع المتخصصة وندرة البعض منها ،

 .التي تميز المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
  خاصة أن طبيعـة الموضـوع    ،للقيام بالدراسة الميدانيةاللازمة تتوفر فيها الشروط صعوبة إيجاد مؤسسة

نظرية بشكل أحسن ومطابقتها مع واقع المؤسسـات الصـغيرة   تتطلب ذلك دف استيعاب المعارف ال
 .والمتوسطة الجزائرية

  رفض إطارات المؤسسة الإجابة على وكذا  ،البيانات المتعلقة بالدراسة الميدانيةبعض صعوبة الحصول على
 .بعض الأسئلة

  



 

  ا اول
داء وا  تا  

ة واا  
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  :تقـديـم
تكن لتصل إلى ما وصلت إليه اليوم لو لا ذلك الارتباط بـين   إن التطورات التي عرفها مصطلح التسيير لم    

التسيير كنظام فرعي من المنظمة والنتائج التي تعبر على مدى تمكنها من أداء دورها اتجاه مختلف الأطراف التي 
  .عليهاهي مسئولة أمامها، خاصة الأكثر ضغطاً وتأثيراً 

وعليه فإن تحسين هذه النتائج أو بالأحرى تحسين أداء المنظمة يعد الضامن الرئيسي لاستمرارها، وذلـك      
بالتحكم والتكيف مع مختلف العوامل المؤثرة في أدائها، ولو أن هذه العوامل تبقى صعبة التحديد والضبط كما 

  . نفه الكثير من الغموضهو الحال بالنسبة لمصطلح الأداء في حد ذاته، الذي يكت
 النشـاط الاقتصـادي  تقوم بدور حاسم في توسيع وتعد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ذات أهمية بالغة     

من الواضح أن المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تمثل الغالبيـة  و ،وفي تحقيق الأهداف الإنمائية الأساسية وتنوعه،
  .العمالةسواء من حيث عدد المؤسسات أو من حيث  لبلدان،افي معظم  الاقتصاديةالساحقة من الطاقات 

المؤسسات الصغيرة والمتوسطة خاصة في ظل محدودية استثماراا الماليـة؛ إذ   ويعتبر الفرد أهم مصادر قوة    
س التميز والتفـوق  ، فقد أضحت الموارد البشرية اليوم أسايمثل العنصر الفعال فيها إن لم يكن عمودها الفقري

  . في خدماا وإنتاجها مقارنة بنظيراا من المؤسسات الأخرى أن تحققهي يمكن لأي مؤسسة الذ
من خلال ما سيتم عرضه في هذا الفصل، في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وعليه سيتم دراسة أداء الأفراد     

  :حيث تم تقسيمه إلى ثلاثة مباحث هي على التوالي
  .المفهوم والإدارة أداء الأفراد؛: المبحث الأول .1
 .تقييم أداء الأفراد وخطوات تحسينه :المبحث الثاني .2

  .المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؛ المفهوم والخصوصيات: الثالث المبحث .3
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  أداء الأفراد؛ المفهوم والإدارة :المبحث الأول
ولكنه أصبح شـرطاً   ، يعد أمراً اختيارياًلمة إن تحسين الأداء وتطوير وتجديد المؤسسات الصغيرة والمتوسط    

 لذا أصبح هناك اهتمام كبير بالأداء يستهدف بالأسـاس  بقاء والاستمرارية وعدم الاندثار،جوهرياً لإمكان ال
فأصبح مفهوم الأداء يندرج ضمن التفكير الاستراتيجي، وأصبحت المؤسسة  تكوين وتدعيم القدرات التنافسية،

   .   دف إلى تحقيق أحسن أداء الصغيرة والمتوسطة
  الأداءمفهوم : المطلب الأول

  تعريف الأداء: أولاً
بين الكتاب والباحثين سـواء في مجـال الإدارة أو   " Performance" شيوع استخدام مصطلح الأداءرغم     

المورد البشري أهم مجالات أخرى إلا أنه لم يتم التوصل إلى حد الآن إلى توحيد لمفهوم هذا المصطلح، وباعتبار 
الموارد التي تؤثر على أداء المنظمة، فقد ذهب بعض الباحثين إلى حصر أداء المنظمة في أداء المورد البشري فقط، 

  . 1"القدرة على إنجاز المهام"أنه على من هذا المنطلق  تم تعريفه و
    وهو أيضـاً  . 2"ة التي يتكون منها عملهقيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلف"رف أداء الأفراد كذلك بأنه وع

  . 3"أي نشاط أو سلوك يؤدي إلى نتيجة، وخاصة السلوك الذي يغير المحيط بأي شكل من الأشكال"
المستوى الذي يحققه العامل عند قيامه بعمله، وكمية وجودة العمل المقدمة من "كما عرف أداء الأفراد بأنه     

  .4"طرفه
  .5تفاعل ثلاثة عناصر أساسية وهيأداء الأفراد هو نتيجة  "Christian Batal"وحسب     

  يحتاجها لأداء عملهالتي المهارات التي يمتلكها الفرد والمعارف. 
 مستوى التحفيز الذي يحظى به الفرد. 
 مستوى تنظيم العمل والوسائل المتاحة لذلك. 

عارف التي تعد ضرورية للعمل، إلا أا غير ويفهم من ذلك أنه على الرغم من امتلاك الأفراد للمهارات والم    
مـل وكـذا   كافية لوحدها، بل لا بد من تحفيز الأفراد بشكل جيد، بالإضافة إلى توفير التنظيم المناسـب للع 

  .يعطينا في النهاية الأداء المرغوب تكاملهافتفاعل هذه العناصر مع بعضها البعض و الوسائل اللازمة لإنجازه،
في نفس الاتجاه، وعليه من جميعها دد التعريفات المقدمة بخصوص أداء الأفراد إلا أا تصب الرغم من تعوب    

بذل الجهود اللازمة لتحقيق الأهـداف المرجـوة،   على أنه أداء الأفراد تعريف خلال التعريفات السابقة يمكن 
  .باستخدام الوسائل المتاحة لذلك

                                                
1. A. M. Fericelli, Performance et ressources humaines, Economica, Paris, 1996, p.04.   

   .33.، ص1989، الدار الجامعية، بيروت، السلوك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور، . 2
  .244.، ص1992، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر، أسس علم النفس الصناعي والتنظيميمصطفى عاشوري، . 3
   .123.، ص2004، الجزائر، )قالمة( 1945ماي  08، مديرية النشر بجامعة إدارة الموارد البشريةوسيلة حمداوي، . 4

5. Christian Batal, La gestion des ressources humaines dans le secteur public, 2ème édition, Edition 
d'organisation, Paris, 2000, p.95. 
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عين علينا التطرق إلى مفهومين لهما علاقة مباشرة بالأداء ألا وهمـا  وللتفصيل أكثر في مفهوم الأداء، فإنه يت    
  . الفعالية والكفاءة

القدرة على تحقيق الأهداف المسطرة والوصول إلى النتائج التي يتم تحديـدها   تعني "l'efficacité" ليةافالفع    
  .1مسبقاً، فالعملية الفعالة هي تلك العملية التي تبلغ أهدافها بالضبط

ا القدرة على تحقيق الأهداف المسطرة بأقل التكاليف، فالعملية الكفأة  فيقصـد "l'efficience"  الكفاءةأما     
   .2هي العملية الأقل تكلفة

وعليه يمكن القول أن الأداء يمثل العلاقة بين النتيجة والجهد المبذول، فلا يمكن تحقيق الأداء المرغوب دون     
وفعالية تمكن من بلوغ الأهداف، ) خدام رشيد للموارد دون تبذير وبأدنى تكلفة ممكنةاست(وجود كفاءة تامة 

  : وعليه فإن الأداء يشمل مفهومين هما الكفاءة والفعالية، وهذا ما نبينه من خلال الشكل التالي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
    
  

يقة الأمر لا يمكن أن يتحقـق  إن أداء الأفراد وإن كان هو المحدد الأساسي لأداء المنظمة ككل فهو في حق     
دون إدراج أداء الموارد الأخرى، فأداء المنظمة كما هو معروف يتحقق من خلال تفاعل مختلف مواردها سواء 

  .3كانت المادية أو المالية أو التنظيمية
  
  
  

                                                
1.Bernard Matory et Daniel Crozet, Gestion des ressources humaines: pilotage social et performance, 6ème 
édition, DUNOD, Paris, 2005, p.164.    
2. Op.cit, p.164.  

 نـوفمبر ، بسـكرة محمد خيضر ، مجلة العلوم الإنسانية، العدد الأول، جامعة "الأداء بين الكفاءة والفاعلية مفهوم وتقييم"المليك مزهودة، عبد . 3
  . 87.، ص2001

  .ليةاداء بين الكفاءة والفعالأ: 1 رقم الشكل
الكفـــــاءة  

 ( إنتاج بأدنى تكلفة) 
الفعـــــالية 

 )تحقيق الأهداف المسطرة(
 الأداء

عوامل الإنتاج:  
  البشرية
   المادية
  المالية
  أخرى

تحقيق الأهداف:  
  إنتاج
  حصة سوقية
  أرباح
 أخرى 

 

 .من إعداد الباحث :المصدر
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  أنواع الأداء: ثانياً
ايير أكثر دقة وأحسن استخداماً، إن أي تطبيق لأي ظاهرة اقتصادية يطرح إشكالية تحديد واختيار أي المع    

وتصنيف الأداء يعتبر أحد هذه الظواهر التي تتطلب الدقة في اختيار المعيار الدقيق والعملي في ذات الوقـت،  
  :والذي يعتمد عليه في تحديد أنواع الأداء، وعادة ما يتم تصنيف الأداء وفقاً للمعايير التالية

   :معيار الشمولية .أ
قصد به الانجاز الذي ساهمت كل الوظائف والأنظمة الفرعية للمؤسسة في تحقيقه، وبالتالي لا ي :الأداء الكلي

يمكن ربط الوصول إليه بعنصر دون مساهمة باقي العناصر، وفي إطار هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عـن  
  .الخ...مدى وكيفية بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالاستمرارية، الأرباح، النمو

هو الأداء الذي يرتبط تحقيقه بالأنظمة الفرعية للمؤسسة، وينقسم بدوره إلى عدة أنواع فنجد  :الأداء الجزئي
. الخ...مثلاً أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة المالية، أداء وظيفة التموين، أداء وظيفة الإنتاج، أداء وظيفة التسويق

للمؤسسة ما يسمى بالأداء الكلي لها، وعليه فدراسة الأداء الكلي وينتج عن تفاعل مجموع أداء الأنظمة الفرعية 
  .للمؤسسة يفرض دراسة الأداء على مستوى مختلف وظائفها

  : معيار الطبيعة. ب
الخ؛ إذ لا يمكن للمؤسسة تحقيق ...وتقني المالي، التسويقي وفيه يتم تصنيف الأداء إلى اقتصادي، اجتماعي،    

ون الآخر لاعتبار التكامل بينهم، فمثلاً لن يتحقق الأداء الاقتصادي دون وجـود أداء  أهدافها باعتماد أداء د
  .يتكنولوج

   فرادالعوامل المؤثرة على أداء الأ: نيالمطلب الثا
 –هاوثورن "التي أسفرت عنها الدراسات والأبحاث العلمية وعلى رأسها الدراسة التي أجريت في  إن النتائج    

Howthorne "وسترن إلكتريك "ة لشركة التابع– Western electric "    التي نبـهت لأهميـة أبحـاث الأداء
الوظيفي، أكدت أن ثمة عوامل تتعلق بالعمل تؤدي إلى اختلاف معدل الإنتاج، وهذا ما دفع بالمهتمين إلى إيجاد 

لأداء للعمـال في  نظريات تخص العوامل المسببة والمكونة للأداء الوظيفي وتحديد مدى تأثيرها على مسـتوى ا 
  .وظائفهم التي يشغلوا في مؤسسة معينة بما فيها المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
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  .2 رقمويمكن تلخيص هذه العوامل المؤثرة في أربعة مجموعات يوضحها الشكل     
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  اء ـة المؤسسة الجزائرية للكهربـحال: ةـالعمومية الاقتصادي تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسةنور الدين شنوفي، : المصدر      
  .194.، صمرجع سابق، )2004/2005(، جامعة الجزائر، )غير منشورة(، أطروحة دكتورا والغاز       

  

  :العوامل المتعلقة بالعامل: أولاً
ن طريق تحليل الخصـائص  ن قياسها وتحديدها عهذه العوامل تتعلق بقدرات العمال ومهارام، والتي يمك    

والسمات التي يتصف ا كل عامل وتميزه عن غيره من العمال مثل فئات العمر والحالة التعليمية والأقدميـة  
والخبرة في العمل ونوع الجنس وأهمية العمل بالنسبة للعامل بالإضافة إلى مدى توافـق العمـل مـع القـيم     

  .عهاوالاتجاهات والطموحات التي يسعى العامل لإشبا
  :العوامل المتعلقة بالوظيفة: ثانياً
  :يلاحظ أن هذه العوامل يمكن تقسيمها إلى قسمين    

ودرجة إثـراء الوظيفـة   ) التوسيع الوظيفي(عوامل ترتبط بطبيعة تصميم الوظيفة تتمثل في التكبير الوظيفي . أ
  .توى التنظيمي للوظيفة، والمشاركة في اتخاذ القرار والمسةوطبيعة الوظيفة والسيطرة على الوظيف

عوامل ترتبط بانجاز العامل للوظيفة يحصل عليها العامل لكونه يعمل في وظيفة معينة منها الأجر، الحوافز . ب
المادية والمعنوية، الشعور بالسلامة المهنية، وفرص الترقي والعلاقات مع الآخرين، الشعور بالانجاز واسـتغلال  

  . قدراته ومهاراته في العمل
  

  .ظيفينموذج يوضح مجموعة العوامل المؤثرة على مستوى الأداء الو: 2 رقم الشكل
  

 مجمـــوعة العوامل 

متعلقة بالبيئة متعلقة بالمؤسسة متعلقة بالوظيفة متعلقة بالعامل

عامـل السـن 
الأقدمية في 

العمل 
نـوع الجنـس 
المستوى التعليمي 
أهمية العمــل  
شخصية العامل 
اتجاهـاتــه 

طمـوحــاته 
معتقـداتــه

من حيث طبيعة 
: تصميم الوظيفة
درجـة إثراء 

  الوظيفــة
السيطرة على 
  الوظيفــة

المشاركة في اتخاذ 
القرار 

  

من إنجاز العامل 
للوظيفة:  

الشعور بالإنجاز 
الأجر والحوافز 

فرص الترقي 
الشعور بالسلامة 

المهنية 
العلاقات مع 

 الآخرين

مدة وتوقيت 
العمـــل 
ظروف العمل 
أساليب العمل 
الإجـراءات 

القانونية للعمل 
نظام الاتصال 
التكنولوجيـا 

نـمط القـيادة 

مدى رضا 
العامل عن الحياة 

بصفة 
عـامــة 
نظرة اتمع 

للموظف 
الانتمــاء 
الديموغرافي 

الجنسيــة 
 البيئة الاجتماعية 
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  :عوامل متعلقة بالمؤسسة: لثاًثا
تنشأ من حقيقة أن العامل يعمل في إطار جماعي ينتمي هذا الإطار إلى تنظيم أكبر هو  مجموعة هذه العوامل    

المؤسسة التي يعمل ا، وهذه العوامل ترتبط بسياسات واستراتيجيات المؤسسة ولها تأثيرها على أداء العمال، 
يت العمل الرسمي، ظروف العمل ونظم الاتصال، التكنولوجية المستخدمة ونمـط  مدة وتوق: ومن هذه العوامل

، كل هذه العوامل تختلف من حيث شـدة  لالإشراف والقيادة، الإجراءات والقواعد القانونية والتنظيمية للعم
  .واتجاه تأثيرها أو مصدرها على مستوى الأداء الوظيفي

كين العامل من إتاحة الفرصة لإطلاق قوته الكامنة والإحساس فكلما كانت عوامل المؤسسة تسمح من تم    
  .      بفاعليته الذاتية كلما كان ذلك سبباً في تحسين مستوى الأداء الوظيفي

  :عوامل متعلقة بالبيئة: رابعاً
في خارجية تتعلق بالمحيط الخارجي للمؤسسة الذي يؤثر على العامل بالصورة التي تؤثر أغلب هذه العوامل     

أدائه الوظيفي، ونذكر من هذه العوامل مدى رضا العامل عن الحياة بصفة عامة، ونظرة اتمـع إلى العامـل   
والاختلاف في الجنسية بين العمال إلى ) الريفي أو الحضري(الموظف في هذه المؤسسة وكذا الانتماء الديموغرافي 

  .جانب البيئة الاجتماعية والثقافية الخارجية
  الأفراد إدارة أداء: الثالمطلب الث

عندما تسعى المؤسسة إلى تحقيق ميزة تنافسية عن طريق العاملين، فإا لا بد أن تدير سـلوكيات ونتـائج       
أعمال هؤلاء العاملين، ومن ثم فإن أهم التحديات التي تواجه المديرين في المنظمات الحديثـة هـي إدارة أداء   

  .العاملين
  :اءمفهوم إدارة الأد: أولاً
عبارة عن مجموعة من العمليات التي يتعين القيام ا لمساعدة الأنظمـة  "تعرف عملية إدارة الأداء على أا     

الوسيلة التي يضمن من خلالها المدير التأكد من أن الجهود "، كما يعرفها آخرون على أا 1"على تحقيق أهدافها
أو مجموعة من العمليات  صيرورة"، وهي أيضاً 2"قق أهداف المنظمةالتي يبذلها العاملون والنتائج التي يحققوا تح

دورية في الفعالية  صيرورة" ، وهناك من عرفها أيضاً عل أا 3"التي دف إلى تحقيق نتائج جيدة وتحفز الأفراد
  .4"الإجمالية للمؤسسة

                                                
منتـوري  امعـة  ، مجلة العلوم الإنسانية، العدد الثـامن عشـر، ج  "تحليل وتقييم الأداء الاجتماعي في المنشأة الصناعية"عبد الفتاح بوخمخم، . 1

  .126.،ص2002نة،يقسنط
  .328.، ص2003، دار الكتب العربية، القاهرة، إدارة الموارد البشرية رؤية إستراتيجيةعادل محمد زايد،  .2

3. Alain Mitrani et Murray M. Dalziel, Des compétences et des hommes (le management des ressources 
humaines en Europe), Edition d'organisation, Paris, 1992, p.90.        
4. Yves Emery et François Gonin, Dynamiser les ressources humaines, presses polytechniques et universitaires 
romandes, 1ere édition, France, 1999, p.54.           
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العمل بالكفاءة والفعالية اللازمـة   عملية إدارة ومساعدة العمال على: "وتعرف أيضاً إدارة الأداء على أا    
   .1"من أجل تحقيق أهداف المنظمة

بناءاً على ما سبق فإن إدارة الأداء تتكون من عدة عمليات متشابكة ومتكاملة دف إلى ضمان وصـول      
  . الأفراد إلى نتائج الأداء المستهدفة وبما يحقق غايات المؤسسة ذاا

  :ثة أجزاء أساسية لعملية إدارة الأداء هيوبصفة عامة يمكن تحديد ثلا    
يجب تحديد جوانب الأداء الوظيفي التي تحقق أهداف المؤسسة، ويمكن أن يتم ذلك من خلال  :تحديد الأداء. أ

  .عملية تحليل الوظائف
للتأكد من تحقيق الأداء المستهدف، ويتضح من ذلك أن عملية تقييم الأداء هي جزء مـن  : تقييم الأداء .ب
  .لية إدارة الأداءعم
من خلال جلسات تقييم ) سلباً وإيجاباً(هي عملية تزويد العاملين بنتائج أعمالهم : التغذية العكسية للأداء. ث

الأداء والعمل على تعديل السلوك الوظيفي بما يتماشى مع أهداف المؤسسة، وغالباً ما تمثل عمليـة التغذيـة   
  .المالية للعاملين وترقيتهم العكسية للأداء الأساس لتحديد المكافآت

  
  
  
  
  

      
  
  
  

     
  

  أهداف إدارة الأداء: ثانياً
  .لإدارة الأداء هي الأهداف الإستراتيجية، الأهداف الإدارية، وأهداف التنمية هناك ثلاثة أهداف أساسية    

وبين أهداف المنظمة  من أهم أهداف إدارة الأداء هو هدف الربط بين أداء العاملين :الأهداف الإستراتيجية. أ
وتحديـد خصـائص    تالإستراتيجية، وإن أفضل الطرق لتنفيذ الإستراتيجيات هي تحديد النتائج والسـلوكيا 

العاملين القادرين على وضع الإستراتيجية موضع التنفيذ، ويلي ذلك تصميم نظم القياس والتغذية العكسية التي 

                                                
1. Michael Armstrong, Performance management: key strategies and practical guidelines, 3rd ed, Thomson-
Shore inc , United States, 2006, p.02. 

  .مكونات عملية إدارة الأداء: 3 رقم الشكل
 

  
 

العكسية التغذية 
 للأداء

  
 

، 2003، دار الكتـب العربيـة، القـاهرة،    إدارة الموارد البشرية رؤية إستراتيجيةعادل محمد زايد،  :المصدر
 .330.ص

 داءتقييم الأ تحديد الأداء
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وفي الحياة العملية فإن العديد من المنظمات تغفل . ف المنظمةتساعد على أداء السلوك الوظيفي الذي يحقق أهدا
   .  للمنظمة ةأهمية هذا الهدف؛ حيث لا يتم الربط مباشرة بين إدارة الأداء والأهداف الإستراتيجي

تعتمد المنظمات إلى حد كبير على المعلومات الناتجة عن إدارة وتقييم الأداء في اتخـاذ  : داريةالإهداف الأ. ب
  .يد من القرارات الإدارية مثل تحديد الأجور والمكافآت وتحديد الاحتياجات التدريبيةالعد
تنمية مهارات وقـدرات ومعـارف العـاملين، وفي     لإدارة الأداء هو الهدف الثالث: يةوهداف التنمالأ. ت

رفـع مسـتوى أداء   الحالات التي لا يرقى فيها أداء العاملين إلى المستوى المطلوب فإن هدف إدارة الأداء هو 
  .هؤلاء العاملين

  
  
  
  
  
  
  
  
  

   إدارة الأداءات وسمخصائص : ثالثاً
   :1تتمثل أهم خصائص إدارة الأداء في العناصر التالية

  .وضع أهداف واضحة للمؤسسة وتحديد عملية صحيحة لتعريف وتطوير وقياس ومراجعة هذه الأهداف. أ
  .لعليا مع أهداف الأفراد العاملينة الإدارة اتكامل أهداف المؤسسة التي يتم وضعها بواسط. ب
إنشاء نوع من الحوار المستمر بين الإدارة والموظفين وما ينتج عن ذلك من تأكيد أكبر على احتياجـات  . ت

  .طوير الأفرادت
 ـ. ث ا تطوير بيئة عمل تعليمية أكثر انفتاحاً يتم من خلالها تقديم الحلول والأفكار ومناقشتها بطريقة عادية وم

  .عن ذلك من تطوير لثقافة تعليمية ينتج
  .الأشياء والتوصل إلى بعض النتائججعل المؤسسة جهة فاعلة حيث يتم القيام ببعض . ج
  . التشجيع على التطوير الذاتي .ح
  
  

                                                
   .92.، ص2006، دار الفاروق للنشر والتوزيع، القاهرة، إدارة الموارد البشريةباري كشواي، . 1

  .أهداف عملية إدارة الأداء: 4 رقم الشكل
 أهداف إدارة الأداء 

الأهداف 
الإستراتيجية

الأهداف 
 إداريـة

أهداف 
 التنميـة

 

 .338.، صمرجع سابقعادل محمد زايد،  :المصدر

الأهداف 
 ةـالإداري
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  :شروط نجاح إدارة الأداء: رابعاً
  :لضمان نجاح نظام إدارة الأداء لا بد من توافر الشروط التالية    

  .وضيح كامل لسبب تطبيق هذا المدخلتتقديم . أ
  .يع الوظائف الموجودة في المنظمةأن يتلاءم هذا المدخل مع جم. ب
  .المعنيين ذا المدخلتوفير المعلومات الكافية لكل الأفراد . ت
  . مراجعة مستمرة لأثر هذا المدخلتوفير. ث
  .التزام الإدارة العليا. ج
  .ن العملية عادلة ومفيدة لهملين أأن يسود الاعتقاد بين العام. ح
  .أن تناسب الثقافة السائدة في المؤسسة. خ

  الأداء مظاهر الصعوبة في إدارة: خامساً
تعترض إدارة الأداء صعوبات متعددة، يعود بعضها إلى طبيعة النظام ذاته ومتطلباته التي تخالف ما درجـت      

ها، والبعض الآخر من الصعوبات يتعلق بـإدراك الإدارة  عليه المنظمات التقليدية وتفرض عليها أعباء لم تتعود
  :1وتتبلور أهم تلك الصعوبات فيما يلي. لمفاهيمه وأهدافه مومدى استيعا والعاملين للنظام

تبدو الصعوبة الأولى في تطبيق نظام إدارة الأداء من كوا تتعلق بالعنصر البشري واحتمـال الخـلاف في   . أ
  .دراك بين الرؤساء والمرؤوسينوالإالاتجاهات والرغبات 

أهـداف  : الصعوبة الثانية في نظم إدارة الأداء هي أهمية التنسيق والتوازن بين مكونات النظام الأساسـية . ب
داف التي النظام، معايير النظام وإجراءاته؛ بمعنى ألا تستغرق الإجراءات جل اهتمام الإدارة مثلاً وتتجاهل الأه

  .كانت وراء إدخال النظام
الصعوبة الثالثة في نظم إدارة الأداء هي التناقض الطبيعي بين متطلبات العمل ومتطلبات العامل الذي يؤدي . ت

من ناحية متطلبات العمل يكون التركيز عادة على مستوى الأداء وسرعته وكذا الجودة المطلوبة بمعنى . العمل
جهة العمال عادة هو السعي إلى الأداء المريح الذي تتوفر أما متطلبات العامل فيكون التركيز من . التقنية المطبقة

  . له سعة من الوقت، والرغبة في فترات راحة أكثر وضغوط أقل من جانب المشرفين مثلاً
  :ما سبق يمكن أن نقدم نموذجاً مبسطاً لإدارة الأداء في المؤسسات كما يليكل بناءاً على     

  
  
  
  
  

                                                
، جامعـة  )غير منشـورة (رسالة ماجستير ، -بنة الأوراس باتنةدراسة ميدانية بمل- كحافز لتحسين أداء الأفراد ةعلاوة المردودي حدة متلف،. 1

   .56-55.ص.ص ،)2007/2008( باتنة،
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المهـارات  (لإدارة الأداء يركز على أن العاملين يجب أن تتوافر لديهم سمات معينـة   إن النموذج التنظيمي    

ولتحقيق ميزة تنافسية فـإن نوعيـات   . كافية لإظهار سلوكيات إيجابية تساعد على تحقيق النتائج) والقدرات
  .ية المنظمةالسمات وأنماط السلوك، واتجاهات النتائج يجب أن ترتبط بإستراتيج

داخل بيئة ) الثقافة التنظيمية والظروف الاقتصادية(كذلك فإنه من الضروري ملاحظة وجود قيود موقفية     
  .العمل والتي قد تعوق جهود العاملين لتحقيق مستويات الأداء المرغوبة

  وخطوات تحسينه فرادتقييم أداء الأ: انيالث المبحث
هم الأدوات المستعملة في إدارة الموارد البشرية حيث تعتمد عليه إدارة المنظمـة  نظام تقييم الأداء من أ يعتبر    

لمواجهة تحديات تحسين الأداء، ويؤدي استعمال هذا النظام بفاعلية إلى تحسين النتائج الفردية والجماعية، التنبؤ 
داف والقيام بالأعمال بالتطورات والمساعدة على إدخالها، وكذا تحسين الكفاءات بفضل تخطيط وتحديد الأه

  .المختلفة لتحقيقها
ويعمل هذا النظام في ظل الوظائف المختلفة لإدارة الموارد البشرية، فهو يؤثر ويتأثر ـا ويخـدم بـذلك        

  .الأغراض التي وجد من أجلها
   مفهوم تقييم أداء الأفرادطبيعة و: المطلب الأول

   : تعريف تقييم الأداء: أولاً
ولقـد  والأهمية التي يكتسيها مصطلح تقييم الأداء، نتعرف فيما يلي على هذا الأخـير،  ر البارز نظراً للدو    

رفت عملية تقيـيم الأداء  وردت عدة تعريفات اختلفت في مضمون العملية والهدف من استخدامها، حيث ع

  .نموذج إدارة الأداء: 5 رقم الشكل
 

إستراتيجية المنظمة 

 العوامل الموقفية

 السمات الفردية النتائج المخططة السلوك الفردي

  

المدخل لتحقيق ميزة تنافسية (الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية جمال الدين محمد المرسي، : المصدر
 .405.، ص2006، الدار الجامعية، الإسكندرية، )الحادي والعشرين لمنظمة القرن
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 م بقدر ما يعملونعملية يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بشكل منصف وعادل، لتجري مكافأ: "على أا
وينتجون، وذلك بالاستناد إلى عناصر ومعدلات تتم على أساسها مقارنة أدائهم ا لتحديد مستوى كفاءم 

  .1"في العمل الذي يعملون به
عبارة عن تقرير دوري يبين مستوى أداء الفرد ونـوع سـلوكه   : " على أنه أيضاًوقد عرف تقييم الأداء     

  .2"بات الوظيفة المنوطة بهمقارنة مع مهمات وواج
عملية دف إلى تحديد أداء العامل وتعريفه به وكيـف ينبغـي أن   : "ويعرف آخرون تقييم الأداء على أنه    

يؤدي عمله وتصميم خطة لتنمية العامل، فمن شأن تقييم الأداء ليس فقط تعريف العامل بمستوى أدائـه بـل   
  .3"التأثير على مستوى أدائه مستقبلاً

كما قام أحد الباحثين بمحاولة إيجاد العلاقة بين الوظيفة الرقابية للمنظمة وتقييم الأداء وتوصل إلى أن تقييم     
؛ حيث أن المنظمة عندما تقوم برقابة الأداء لدى عمالها تصل إلى تقييم هذا 4الأداء يعتبر نتيجة للرقابة التسييرية

  .  أم لاالأخير فيما إذا كان بالحجم والكيف المطلوبين
من التعريفات السابقة يمكن القول أن تقييم الأداء يعني تقدير كفاءة العاملين، فهو نظام مصمم من أجـل      

قياس وتقييم أداء وسلوك الأفراد أثناء العمل وذلك عن طريق الملاحظة المستمرة والمنظمة لهذا الأداء خـلال  
  .فترات زمنية محددة ومعروفة

  :نستطيع تحديد المرتكزات الأساسية لمفهوم تقييم الأداء كالتالي وفي ضوء ما تقدم    
صـوره في  إا عملية حيوية دف إلى الوقوف على أداء وسلوك العامل في عمله وتعريفه بمدى كفاءته أو ق. أ

  .أداء واجباته ومسئولياته
لقوة والضعف، دف تطوير إا عملية موجهة لتحسين وتطوير العاملين والمبنية على الكشف عن نقاط ا. ب

  .لعامل وبالتالي أداء المنظمة ككلالأداء ل
ثابتة يقـاس   إا عملية مستمرة تتطلب الملاحظة والتحليل المستمر للأداء وفق سياسات ومعايير ومواعيد. ت

  .بموجبها أداء العامل
ومكافآت عادلـة والـبروز    إا عملية من شأا إتاحة الفرصة للعاملين للترقية وللحصول على تقديرات. ث

  .والتميز فيما لو اتبع نظام تقييم عادل، يساوي بين العاملين ويراعي الدقة والموضوعية في التقييم
  :  أهمية تقييم الأداء: ثانياً

العاملين من خلال التعرف على مدى الفائدة التي تعود على المنظمة بشكل عام أداء باستطاعتنا فهم أهمية تقييم 
  :عاملين بشكل خاص كالتاليوعلى ال

                                                
  .188.، ص2003، مكتبة اتمع العربي للنشر، عمان، إدارة الأفرادمهدي حسن زويلف،  .1
   .137.، ص2004وزيع، عمان، ، الطبعة الأولى، دار حامد للنشر والتعرض وتحليل: إدارة الموارد البشريةمحمد فالح صالح، . 2
  .129.، ص2002، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةحنا نصر االله، . 3

4. Mohammed Sadeg, management des entreprises publiques, les presses d'Alger, Alger, 1999, p.105.    
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الفريق الذين يعملون تحت تمكين المنظمة من تقييم المشرفين والمدراء ومدى فاعليتهم في تنمية وتطوير أعضاء . أ
  .إشرافهم

  .أداء وأوضاع العاملين ومشكلام عن تزويد المنظمة بمعلومات. ب
  .على أنه مقياس أو معيار للأعمال ينظر إليه. ت
والتخلص مـن جوانـب    املين من معرفة نقاط ضعفهم وقوم في أعمالهم والعمل على تفاديتمكين الع. ث

  .القصور والضعف
اع معايير واقعية وقياسية أسلوب تتبعه المنظمات لاستخدام الموضوعية والعدالة في التعامل مع موظفيها بإتب. ج

  .ومحددة
والمعايير المتبعـة  والقوانين وأساليب العمل أسلوب للكشف عن نواحي الضعف في الأنظمة والإجراءات . ح

  .ومدى صلاحيتها
يشكل فرصة للعاملين لتدارك أخطائهم والعمل على تجنبها وتنمية مهارام وتحقيق ما يصبون إليه من ترقية . خ
  .لحصول على مكافآت وتعويضات مجزيةتسلق السلم الوظيفي وا. د
  .ت والعلاقات بين الرئيس والمرؤوسوطيد الصلايفيد في رفع الروح المعنوية للعاملين وت. ذ
ن غياب وإهمال وعـدم الحمـاس   يفيد في خفض معدل الدوران الوظيفي والسلبيات في سلوك العاملين م. ر

  .للعمل
يسهم في رسم خطة القوى العاملة للمنشأة وما يتطلبه من تنمية وتدريب وتـوفير المكافـآت والحـوافز    . ز

  .للعاملين
  :تقييم الأداء أهداف: ثالثاً
  :لتقييم الأداء أهداف عديدة تسعى المؤسسات إلى تحقيقها منها    

يساعد التقييم في تحديد مواطن الضعف عند العاملين مـن   :تحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة للعاملين. أ
بيئة عمله ومن هنا حيث القدرات والمهارات الفنية والإدارية، كما يكشف مدى قدرة الموظف على التأقلم في 

فهو يساعد الإدارة في وضع برامج تدريبية تعالج الاحتياجات الفعلية للعاملين وتعمل على تطـوير خـبرام   
  .ومهارام

تبين نتائج التقييم مستوى الأداء الفعلي للموظف ومدى قدرته على تحقيـق   :وضع نظام عادل للحوافز. ب
لأساس تتم مكافأة الموظفين كل حسب الجهد الذي يقدمه والنتائج التي المتطلبات الفعلية لوظيفته، وعلى هذا ا

وتتضمن ذلك اعترافاً من الإدارة بمساهمات العاملين وتشجيعاً لهم لتحقيق مستوى أكـبر مـن   . يحصل عليها
عدالـة في  بمعاملة الإدارة لهم ب نالإنتاج في المستقبل، مما يدفع العاملين للعمل برغبة كبيرة، حيث يشعر المنتجو

عرض نفسه لأنواع مختلفة من الجزاءات مثل حرمانه أما العامل المهمل فقد ي. منح المكافآت أو زيادة الرواتب
  .من العلاوات الدورية أو نصيبه من الأرباح الموزعة، أو توقيع عقوبات تأديبية عليه
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فقد يكشف أن السبب : وى العاملةوتحديد الفائض من الق يساعد التقييم في إنجاز عملية النقل والترقية. ت
اسبة لمـؤهلام  الحقيقي لفشل الأفراد العاملين في أداء مهمام بكفاءة إنما يرجع لعدم وضعهم في الوظيفة المن

كـذلك يسـاعد    رقيتهم إلى الوظائف المناسبة لهم،وعند ذاك تعمل الإدارة على نقلهم أو ت العلمية والعملية،
ة مواطن النقص والزيادة في القوى العاملة داخل المؤسسة فتستطيع معالجة هذا الوضع التقييم الإدارة على معرف

  .إما بالنقل أو الاستغناء عن العناصر الفاشلة
ورسم سياسات الاختيار والتعيين، ويبين مدى نجاح أو فشـل   يساهم التقييم في تخطيط القوى العاملة. ث

  .عاملين الذين تم تعينهم واختيارهمهذه السياسات من خلال معدلات تقييم أداء ال
؛ حيث يدفع التقييم الرئيس إلى متابعـة أداء وسـلوك   كذلك يساهم التقييم في تحسين عملية الإشراف. ج

  .المرؤوسين باستمرار، بغية الإنصاف عند وضع التقارير اللازمة ورفعها إلى الإدارة في الوقت اللازم
 مثـل السياسـات واللـوائح    الإدارة في معرفة معوقات العمـل  كل هذا إضافة إلى أن التقييم يساعد. ح

  .والتعليمات المطبقة أو عدم توفر المعدات والأجهزة اللازمة لإنجاز العمل المطلوب
من عملية تقييم الأداء هو استخلاص معلومات واقعية وصادقة عن سلوك  ويمكن القول أن الهدف الأساسي    

ما كانت المعلومات تعكس الواقع الفعلي للأداء كلما كانت الفرصـة كـبيرة   وأداء الأفراد في المؤسسة، فكل
   .1لتطوير المؤسسة

  :عناصر تقييم الأداء: رابعاً
ونظام تقييم الأداء بالمثل له العديد من العناصر التي تعبر . يتكون أي نظام من عدة عناصر تعبر عنه وتفسره    

  .لنظام تقييم الأداءالعناصر المكونة  6عنه ويقدم الشكل رقم 
  
  
   

  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
  .14.، ترجمة يحي محمد حسن، دار البحوث، الرياض، دون سنة نشر، صملقياس أداء العفرانك لاندي وجيمس آل فار، . 1

  .عناصر نظام تقييم الأداء: 6 رقم الشكل
 

تحدید 
 ضالغر

من 
 المسئول

  
 

  

 

 

 الطریقة التوقیت المعاییر
 

استخدام 
 النتائج

 

الإخبار 
 بالنتائج

  
 

 .410.، ص2007، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةأحمد ماهر، : المصدر



 ....................... اداء و  ات اة وا: ا اول

- 14  - 

تقييم الأداء، وهي في نفس الوقت تمثـل خطـوات   مختلف العناصر المكونة لعملية  6 رقم يوضح الشكل    
ويبدأ نظام تقييم الأداء بتحديد الغرض منه؛ لأن ذلك يحدد عناصـر  . الممارسة التطبيقية السليمة في المنظمات

، ثم ينتقل الأمر إلى تحديد كل من المسئول عن عملية التقييم، وكم مرة يـتم  أخرى في هذا النظام ويؤثر فيها
التي سيتم ) العناصر(، وهذا ما يؤدي إلى خطوات أكثر أهمية هي تحديد المعايير )توقيت التقييم(التقييم في السنة 

رد البشـرية الحريـة في   على أساسها تقييم أداء العمال، ثم إخبارهم بنتائج أدائهم، ومن ثم فإن لإدارة المـوا 
   . استخدام نتائج التقييم في الوظائف الإدارية المختلفة

  والمشاكل العالقة مسئولية إجراء التقييم: المطلب الثاني
  مسئولية إجراء التقييم: أولاً
  :لتاليكل من المسئولين في المنظمة ومرؤوسيهم إجراء التقييم كالبوسع المنظمة إتباع نظام تقييم بحيث يخول     

  مسئوليات تقييم الأداء: 1 رقم الجدول      

  .172.ص، 2002، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةحنا نصر االله، : المصدر       
  :المشرفون يقيمون مرؤوسيهم .أ

ذا الأسلوب الأكثر شيوعاً ويقوم على الفرضية بأن المشرف يعتبر الأحسن والأقدر على وضع تقييم يعتبر ه    
فعلي وواقعي لمرؤوسيه، نظراً لاحتكاكه المباشر اليومي معهم، ولاعتباره المسئول عنهم تجاه المستويات الإدارية 

تقديرات الشخصية للرئيس التي قـد لا  الأخرى، إلا أن هذا الأسلوب يتعرض للانتقاد بسبب الاعتماد على ال
لو من الانحياز والتسلط أو العشوائية في تحديد التقييم المطلوب لمرؤوسيه، ويقترح البعض عناصر معينة يلتزم تخ

  :1ا المشرف في التقييم كالتالي
  .بنى التقديرات على الأداء الفعليأن ت -
  .يير بشكل منظم على أداء العاملينأن تطبق المعا -
  .داء وتحليلها قبل عملية التقييمينبغي جمع المعلومات حول الأ -
  . أن يتم الاتصال والمكاشفة حول نتائج التقييم بين الرئيس والمرؤوس وجهاً لوجه -

                                                
  .173-172.ص.ص ،مرجع سابق ،حنا نصر االله .1

  تقييم الأداء تمسئوليا
  مدراء الإدارات  إدارة الموارد البشرية

o تقييم واختيار النمـاذج  تصميم نظام ال
  .والأساليب

o تدريب المدراء على إجراء التقييم.  
o يق نظام لتقييم الأداء بشكل دوريتطب.  
o حفظ السجلات والقيود للعاملين.  

o إجراء تقييم للموظفين.  
o ا للتقييم  تعبئة النماذج المخصصةوإعاد

  .لإدارة الموارد البشرية
o مراجعة تقارير الأداء مع العاملين.  
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وفي سبيل توخي الحيادية والموضوعية قد تشكل لجان في المنظمة يشترك فيها أكثر من شـخص في تقيـيم       
توسيع قاعدة التقييم وإشراك أطراف مختلفة تضع تقييم يعبر عن أكثر من رأي ويتم  الموظف، والحكمة في ذلك

  .استخراج متوسط مستوى الأداء بالنسبة للعامل
  :المرؤوسون يقيمون رؤسائهم. ب

يطبق هذا الأسلوب على نطاق واسع في الجامعات والمؤسسات التعليمية والتدريبية، ومن فوائده مساعدة     
تحسين أدائه من خلال معرفة نقاط ضعفه وكذلك بتعريف الإدارة العليا بالمسـتوى القيـادي   المشرف على 

للمشرفين والمسئولين سواء سلباً أو إيجاباً، كما يبقى المسئولون أكثر تجاوباً لمشاعر وردود فعل المرؤوسين، مما 
ال نفور الرؤساء والشعور بـالقلق  يجعله أكثر حرصاً في أدائه وسلوكه، إلا أن هذا الأسلوب لا يخلو من احتم

والتوتر والخوف، وقد تستغل هذه المواقف من المرؤوسين في تحقيق مكاسب على حساب الرؤساء كما قـد  
  .توفر لهم عنصر ضغط قد تسيء لعملية التقييم بأكملها، لو أسيء فهم هذا الأسلوب

الأسلوب، وقد يؤدي إلى سـلبيات في   يندر إتباع هذا :الموظفون في نفس المستوى يقيمون من زملائهم. ت
فاد منه لو طبق على المـدراء فيمـا   ستبعض الأحيان مثل زيادة التناحر والتضارب، إلا أن هذا الأسلوب قد ي

  .بينهم لتحسين مستويات القيادة والإشراف
تجـبره علـى   يستخدم هذا الأسلوب كأداة للتنمية الذاتية للموظفين، تتطلب من الموظف و :التقييم الذاتي. د

  .التفكير في نقاط القوة والضعف لديه، واقتراح سبل تحسين أدائه والمعايير لذلك
تلجأ المنظمات إلى الطلب من الخبراء من الخارج لإجراء تقييم للعاملين لديها خاصة  :مقيمون من الخارج. ث

ترفة، إلا أن لهذا الأسلوب في االات المهنية والفنية دف الحصول على تقييم حيادي وتخصصي من جهات مح
سلبيات من حيث أنه مكلف في الجهد والمال والوقت، كما قد يؤدي إلى ردة فعل سلبية لدى العاملين يسبب 

  .عدم الاعتماد على المشرفين والانتقاص من كفاءم أو الثقة م
خاصة في الحالات التي يتعامـل  يعتبر عميل المنظمة من المصادر الأساسية لمعلومات تقييم الأداء  :العملاء. ج

فيها الموظف مع العميل مباشرة، ويتميز هذا المصدر بأنه المصدر الأساسي للحكم على أداء المنظمة بصفة عامة 
وأداء العمال بصفة خاصة، وغالباً ما تستخدم المنظمات نماذج مختلفة من استقصاء آراء العمـلاء كوسـيلة   

     .1ص الأداءأساسية للحصول على المعلومات بخصو
  :مشاكل وتحديات تقييم الأداء: ثانياً
  :، حيث نذكر منهاقد تصاحب عملية تقييم الأداء بعض الصعوبات والمشاكل التي تؤثر على فعاليتها    

الأعمـال  (هناك صعوبة في تحديد معايير لقياس أداء الأعمال الإدارية والاستشارية  :صعوبة وضع المعايير. أ
أغلب العناصر ومجالات العمل غير قابلة للقياس بشكل ملموس على عكس ما هو الحال بالنسبة  إذ أن) الذهنية

  .للأعمال الإنتاجية

                                                
 .378.ص ،مرجع سابق، عادل محمد زايد. 1
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قد يواجه المشرف صعوبات في لعب دور الموجـه   :لعب المشرف دور المرشد والحكم في نفس الوقت. ب
والأداء للعاملين مما يخلق تعارض في دوره والمحفز والمرشد لمرؤوسيه في أعماله والقيام بدور الحكم على النتائج 

  .1وارتباك نفسي له
وهي أن يتحيز المشرف مع أو ضد أحد الأفراد لأسباب لا علاقـة لهـا بـالأداء     :التحيزات الشخصية. ت

كالتحيز بسبب الدين أو العرق أو الجنس أو العائلة التي ينحدر منها الفرد، وقد يخضع التقييم لمراجعة الرؤساء 
فحص نتائج الأداء والوقوف على حيادية المشرفين، عدا أن هذا الإجراء قد لا يمنع التحيز، إذ سـيكون   بغية

  .المشرف في موقع يستطيع إقناع الجهة الأعلى بصحة التقييم
إذ المقصود بالتقييم أن يكون عن فترات زمنية معينة قد تكـون   :التأثر بسلوك الأفراد قبيل فترة التقييم. ث

، إلا أن ما يحدث أن يتأثر المشرف الذي يقوم بالتقييم بتصرفات مساعديه في الفترة الأخيرة التي تسبق سنة مثلاً
عملية التقييم، فإذا كان أداء الفرد آنذاك جيداً فمن المحتمل أن يمنحه تقديراً مرتفعاً حتى لو كان أدائه قبل ذلك 

في الفترة الأخيرة من التقييم ضعيفاً، فقد يعطى  غير مرضي، وكذلك العكس صحيح، إذ قد يكون أداء الفرد
  .تقييماً ضعيفاً حتى لو كان أدائه خلال المدة التي سبقت ذلك الأداء مرتفعة

يصعب على المشرف تقدير أداء المرؤوس في غياب  :الافتقار إلى الوصف الوظيفي ومواصفات الوظائف .ج
طبيعة المهام والواجبات والمسئوليات المنوطة بالوظيفـة  الوصف الوظيفي ومواصفات الوظيفة، لأما يحددان 

  .ومستوى الخبرات والمهارات لأداء الأعمال
هناك عوامل تعتبر خارج إرادة العامل تؤثر على مستوى أدائه، فبالرغم من أنه قد يظـن أن   :عوامل بيئية. ح

ها، وقد تتعلق أغلبها بالنقص في مثل هذه العوامل قد تستخدم كأعذار، إلا أن على المشرف التأكد من وجود
التجهيزات والمعدات، وغياب التعاون مع الآخرين، وإتباع المشرف أسلوب متشدد في الإشـراف، ودرجـة   

  .الحرارة غير الملائمة وتدني الإضاءة والضوضاء المرتفعة ونستطيع إجمالها في بيئة العمل غير السليمة
   ستخدمةالم الطرقو مالتقيي معايير: المطلب الثالث

، وتبعا صناعيةوأخرى  ية، زراعيةيختلف نشاطات المؤسسات من واحدة لأخرى، فهناك مؤسسات خدمات    
لذلك تختلف المهمات التي يؤديها العاملون، بل أن تلك المهمات تختلف داخل المؤسسة ذاا مـن موقـع إلى   

  .آخر
املين في المؤسسة أو معيار واحد يطبق في كافة وتبعاً لذلك فإنه يصعب وضع مقياس موحد لتقييم أداء الع   

لذلك وضعت الإدارات المختلفة عدة معايير أو مقاييس يمكن الأخـذ ـا   . المؤسسات أو على كافة العاملين
  .لقياس أداء العاملين

  
  

                                                
 .176.، صمرجع سابقحنا نصر االله،  .1
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  :معايير تقييم أداء العاملين: أولاً
صيص مجموعة معايير لكـل مسـتوى إداري   هذه المعايير فمنهم من لجأ إلى تخ اختلف الباحثون في تحديد    

  .1ومنهم من قدم مجموعة معايير توصف بإمكانية تطبيقها على جميع الوظائف
  :وبصورة عامة فإن هذه المعايير على جانبين أساسيين هما    

  :طبيعة العمل وتتمثل تلك المقومات في الآتي المقومات الأساسية التي تحتاجها ويعبر عن :موضوعي. أ
 ا درجة إلمام العامل بتفا عرفة بالعمل ومطالبهالم صيل وإجراءات العمل وكيفية أدائهويقصد. 
 عـين  وتشمل مدى تغطية العامل لمسؤوليات عمله من حيث كمية الإنتاج مع الأخذ في  كمية الإنتاج

 .الاعتبار ظروف العمل المتاحة
 سلامة إنتاجه مع مراعاة قواعد السـلامة   وهنا يتم تقييم مدى إتقان العامل لعمله ومدى جودة الإنتاج

 .المهنية وظروف العمل والإمكانات المتاحة
  :ويكشف عن صفات الفرد الشخصية ويشمل :سلوكي .ب

 العنصر درجة التعاون بين العامل والمتصلين به من زملائه بالمنظمة أو المسئولين هذا حيث يقيم  التعاون
 .مستوى الدولة أو الجمهور الخارجيعلى 

  لمسؤولياته ومدى حاجته للمتابعة يقيم هذا العنصر مدى تقدير العاملحيث درجة الاعتماد عليه. 
  يقيم هذا العنصر مدى حرص العامل على سلامة الآلات حيث الحرص على الآلات والأدوات والمواد

 .كفاية مع تجنب الإسراف في الموادوالمعدات واستخدامها ب
 امل على مواعيد الحضور والانصرافدى محافظة العالمواظبة ويقيم هذا العنصر م. 
 ى تخصيص هذا الوقت استغلال وقت العمل وهنا يتم تقييم مدى محافظة العامل على وقت عمله ومد

 .للأداء الفعال
  السلوك الشخصي ويقيم هذا العنصر الصفات الأخلاقية داخل العمل فقط إلا إذا أثر السلوك الخارجي

 .خذ حينئذ في الاعتبار عند التقييمعلى سمعة المنظمة فيؤ
  :2وهناك عدة مبادئ في استخدام معايير تقييم الأداء، وهي كالتالي    

يجب استخدام عدد كبير نسبياً من المعايير عند تقييم الأداء، ولا يجب الاقتصار على معيار واحد أو عـدة  . أ
بعدة أنشطة وعليه يجب أن تتعدد المعايير حـتى  معايير قليلة، والسبب في ذلك يرجع إلى أن العاملين يقومون 

  .يمكن تغطية الجوانب المختلفة لأداء الفرد
يجب أن تكون المعايير موضوعية بقدر الإمكان، وأكثر المعايير موضوعية هي معايير نـواتج الأداء يليهـا   . ب

  .معايير سلوك الأفراد، وأقلها موضوعية هي معايير الصفات الشخصية

                                                
   .210.،ص2006كندرية، ، الطبعة الأولى، دار الفكر الجامعي، الإسإدارة الموارد البشريةمحمد الصيرفي، . 1
  .417-416.ص.ص ،2007، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةأحمد ماهر، . 2



 ....................... اداء و  ات اة وا: ا اول

- 18  - 

ع الأول من المعايير يتم التركيز على نواتج أداء المرؤوسين من كمية وجودة معينة، ومن أمثلتـها  ففي النو    
  .  عدد الأمطار المصنوعة، عدد الأوراق المطبوعة وعدد الوحدات السليمة المنتجة

تج الأداء مباشرة بل أما النوع الثاني من المعايير فهو يقوم بالاعتماد على معايير غير مباشرة، لأا لا تمس نوا    
تمس الأسلوب والسلوك الذي تم الاعتماد عليه للتوصل إلى النواتج، ومن أمثلة المعـايير السـلوكية معالجـة    

  .شكاوى العملاء، وتنمية مهارات المرؤوسين وإدارة الاجتماعات بكفاءة
 معـايير نـواتج الأداء أو   وأخيراً يمكن اللجوء إلى بعض المعايير الشخصية، وذلك حين يتعذر الوصول إلى    

ومعايير الصفات الشخصية هي أقل المعايير دقة، لأا لا تصف الأداء، وإنما تصـف صـفات   . سلوك الأداء
ه من المحتمل أن يكون ممتازاً، ومن أمثلة هذه ئالشخص القائم بالأداء، وأنه إذا توافرت به صفات معينة فإن أدا

  . لمبادرة واللباقةالصفات الشخصية الذكاء، الانتباه، ا
بدراسة ) أو القائم بتصميم قائمة التقييم(يمكن التوصل إلى معايير موضوعية لو قامت إدارة الموارد البشرية . ت

  .وتحليل العمل وذلك للتعرف على جوانب الأداء
ب تقييم أداء يمكن أن تأخذ المعايير أوزاناً مختلفة، وذلك لكي تعكس تأثيرها على الأداء، فإذا كان المطلو. ث

عمال الإنتاج من خلال قائمة تقييم تضم عدة معايير، فإن المعايير التالية قد تكون مناسبة، والأهـم أن هـذه   
  .المعايير تأخذ في قيمتها أوزان نسبية

  
  
  
 
 
  
 

 
  
    
   

  
  

  :طرق تقييم الأداء: ثانياًً
من الممكن تحديد طرق تقييم الأداء إلى مجموعتين، اموعة الأولى الطرق التقليدية المعتمدة على أحكـام      

الطرق الحديثة الـتي صـممت لتجنـب    فتشمل اموعة الثانية  ، أماالمقيمين سواء المشرف المباشر أو الإدارة
  .طرق التقليديةالأخطاء الواردة في ال

: ..........    التاريخ: ..........          الإدارة: ..........       الاسم    
  تقييــــم الأداء  المستخدمـةالأوزان   المعاييـــــر

  ............  35  كمية الإنتـاج
  ............  25  الجـــودة

  ............  15  المواظبة في العمل
  ............  10  التعاون مع الزملاء
  ............  10  المبــــادرة

  ............  05  الدافـعيــة
  ............  100  امـــــوع

 . مثال لمعايير التقييم وأوزاا: 2 رقم الجدول
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  :طرق التقييم التقليدية .أ
، وإن 1في عملية تقييم الأداء على الحكم الشخصي للرؤساء على أداء مرؤوسـيهم تعتمد الطرق التقليدية     

ة قاختلفت كل طريقة عن الطرق الأخرى من حيث المحتوى والأسلوب المتبع في التقييم، ومن هذه الطرق طري
ة الزوجية وطريقة التدرج وطريقة التوزيع الإجباري، وأدناه محتوى وأسـلوب كـل   الترتيب البسيط والمقارن
  .طريقة من هذه الطرق

   :طريقة الترتيب البسيط -
تعد هذه الطريقة من أقدم طرق تقييم الأداء وتعتمد هذه الطريقة على ترتيب الأفراد العاملين بالتسلسـل،      

، لكن ما يعاب علـى  من حيث الأداء إلى الأسوأدأ من الأحسن حيث يضع المقيم كل فرد عامل في ترتيب يب
هذه الطريقة هو معرفة كيف يكون هؤلاء أفضل؛ أي ما هي درجة الأفضلية، كما أن هذه الطريقة عرضـة  
للهالة والتأثيرات الشخصية في علاقة المقيم بالفرد العامل، ولذلك فإن الاعتماد على أكثر من مقيم من الممكن 

  .من التحيزات، ومن مزاياها سهولتها من حيث التطبيق والوضوحأن يقلل 
   :طريقة المقارنة المزدوجة -

يقوم المقيم وفقاً لهذه الطريقة بمقارنة كل فرد عامل مع جميع الأفراد العاملين الذين يخضعوا هم أيضاً للتقييم     
، ومن )ب(مع الفرد الثاني ) أ(تقييم الفرد الأول أفرد عاملين فيتم  05في اموعة نفسها، فإذا كان لدينا مثلاً 

لذلك فإن اسـتخدام هـذه    ،لمعرفة أيهم أفضل) هـ(و) د(، )ج(مع كل من ) أ(ثم تتم مقارنة الفرد الأول 
  :الطريقة لخمسة أفراد عاملين يتضمن عشرة قرارات حيث كل قرار يأخذ في الحسبان شخصين فقط؛ أي أن

                         
   

                                               =            =10  
  :والصيغة الرياضية لتلك المعادلة هي       

  
  

ومما يعاب على هذه الطريقة في التقييم أا تأخذ وقتاً طويلاً خاصةً إذا كان عدد العمال الخاضعين للتقييم     
 105عامل، فالمقيم في هذه الحالة مجبر علـى إجـراء    15ين للتقييم كبيراً، فمثلاً إذا كان عدد العمال الخاضع

  ).  14/2 15(مقارنة أي 
   :طريقة التوزيع الإجباري -

في هذه الطريقة يكون كل رئيس مجبر على توزيع مرؤوسيه على درجات قياس الكفاءة بشـكل تحـدده       
وهو توزيع يرى أن غالبية الناس يأخذون درجـة   المنظمة، ويأخذ هذا الشكل ما يطلق عليه بالتوزيع الطبيعي،

                                                
  .248.، ص2007، الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر والتوزيع، عمــان، إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس وعلي حسين علي، . 1

n  (n – 1)  

2 
  .عدد الأفراد العاملينيشير إلى  nحيث 

  )1 –عدد العاملين (  عدد الأفراد العاملين
2 

 =عدد القرارات المتخذة 

  5  4 
2  
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وسيطة من المقياس، وتأخذ نسبة الناس في الانخفاض كلما بعدنا عن هذه الدرجة الوسيطة، سواء بالارتفاع أو 
  .  طريقة التوزيع الإجبارينظاماً تتبعه كثير من المنظمات عند استخدام   7رقم  ويوضح الشكل. الانخفاض

  
  
  
  
  
  
  
   
  

هذا الشكل يمكن أن نلاحظ أن على المشرف المباشر أن يوزع عدد الأفراد المتاحين لديه في القسم أو  من    
منـهم   4منهم تقدير ممتاز، و 2من العاملين فإنه سيعطي  20الوحدة على هذه الدرجات، فإذا فرض أن لديه 

 االمتوسط وقد تسأل نفسك ماذتقدير أقل من  2تقدير متوسط و 4منهم تقدير جيد، ثم  8تقدير جيد جداً، و
فرد تقدير ممتاز هنا تكمن صعوبة الطريقة ولكن المنظمـات   1.5من العاملين هل سنعطي  15يحدث لو لدينا 

  .    تحل هذه المشكلة بالاعتماد على هذه النسبة بشكل تقريبي، وأنه لا يجب التقيد بشدة ذه النسب
   :طريقة التدرج -

يتم وضع تصنيفات للأفراد العاملين يمثل كل تصنيف درجة معينة للأداء، فمثلاً قد تكون وفقاً لهذه الطريقة     
ضي والأداء المتميز، توضع هذه التصنيفات من قبل المرالأداء المرضي والأداء غير : هناك ثلاثة تصنيفات كالآتي

ه التصنيفات المحددة مسبقاً، حيث يوضع إدارة الموارد البشرية أو المقيم ومن ثم تتم مقارنة أداء الأفراد وفقاً لهذ
كل فرد وفقاً لدرجة أدائه، لذلك وحسب المثال السابق  فإن كل فرد من الأفراد العاملين إما أن يتسلم درجة 

  . متميزة أو مرضي أو غير مرضي، كما وأنه بالإمكان وضع أكثر من ثلاث تصنيفات
  :طرق التقييم الحديثة. ب

نتيجة للتطورات الفلسفية التي طرأت على العملية الإدارية في المنظمة ونظرة الإدارة  ظهرت هذه الأساليب    
وثقتها بالعاملين، هذا بالإضافة إلى كون هذه الأساليب تستخدم لغرض تنمية وتطوير قدرات وطاقات أفرادها 

   :العاملين باتجاه تحقيق الأهداف المنشودة ومن بين أبرز تلك الأساليب ما يلي
  : خل الإدارة بالأهداف في تقييم الأداءمد -

رؤساء الإدارة العليا في المنظمة بتحديد الأهداف الـتي تسـعى    هو أن يقوم نقطة البداية في هذا الأسلوب    
المنظمة إلى تحقيقها خلال فترة زمنية قادمة تحديداً دقيقاً، يتم تمرير هذه الأهداف للمستويات الإدارية الأقل كي 

ا بتحديد الأهداف التي يجب أن تحققها كل إدارة حتى تتحقق الأهداف التنظيمية، وهكذا تستمر تقوم بدوره

  .درجات التوزيع الإجباري: 7 رقم الشكل
 

 
 

 

 

 جيد

  متوسط جيدجداً
   ممتاز دون المتوسط

20% 40% 10% 10% 20% 
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العملية حتى تصل إلى أقل المستويات الإدارية، وفي النهاية تستخدم تلك الأهداف كمعايير لتقييم أداء العاملين 
  .على كافة المستويات

  :ث مكونات أساسيةوبصفة عامة يتضمن أسلوب الإدارة بالأهداف ثلا    
 تحديد أهداف موضوعية واضحة.  
  على الأهداف بين المدير والمرؤوسيتم الاتفاق.  
  يزود المدير المرؤوسين بتغذية عكسية"Feedback" عن نتائج أعمالهم. 
ومن الممكن أن يحقق هذا الأسلوب العديد من النتائج الايجابية على الأداء الفردي والتنظيمـي، فتحديـد       
هداف عن طريق الاتفاق بين المدير والمرؤوس يقوي من إحساس المرؤوسين بتلك الأهداف ويزيد من درجة الأ

  .التزامهم بتحقيقها
   :طريقة الاختيار الإجباري -

يعتبر أسلوب الاختيار الإجباري من الطرق الحديثة في تقييم الأداء وتعد هذه الطريقة من أكثـر الطـرق       
ودف هذه الطريقة إلى تخفيض عنصر التحيز البشري في التقييم بالإيجـاب أو   ،1 التقييمشيوعاً واستخداماً في

وتتكون استمارة التقييم في هذه الطريقة من مجموعة العبارات مقسمة إلى مجموعات، بحيث تحتوي كل . النفي
لصفات غير المرغوبة في أداء مجموعة على أربع عبارات، فيها عبارتان تمثلان الصفات المرغوبة، واثنتان تمثلان ا

ويقوم المشرف باختيار عبارتين منها فقط، واحدة تعبر عن الصفة المرغوبة في أداء العامل والثانية تعبر . العامل
  .عن الصفة غير المرغوبة في أدائه

بر عن والجدير بالملاحظة هو أن هناك عبارة واحدة فقط تعبر عن الصفات المرغوبة وعبارة واحدة فقط تع    
ولكن المشرف حينما يقرأ العبارات كلها، لا يدري على نحو دقيق أي منـها  . الصفات غير المرغوبة في أدائه

سيحسب في صالح العامل أو ضده، حيث أنه لا يعلم الأوزان المخصصة للعبارات أو قيمها، وكل مـا هـو   
  .مطلوب منه هو أن يختار بموضوعية

صعبة الفهم بسبب تعقيدها والحاجة الكبيرة للمهارة والخبرة في إعـدادها،  ويعاب على هذه الطريقة أا     
كما لا يمكن ضمان عدم تسرب الأوزان إلى المقيمين، فضلاً عن استياء بعض المقيمين من عملية إجبارهم على 

  .أداء العاملين الاختيار بين العبارات، إلا أا بشكل عام من الوسائل الشائعة والحديثة في الاستخدام في تقييم
  :طريقة الأحداث الحرجة -

يتطلب هذا الأسلوب من المقيم حفظ سجل للعاملين، يخصص صفحة لكل منهم يدون فيهـا المواقـف        
، حسب تواريخ وقوعها، وكـذا  من جهة أخرى والمخالفات والقصور في الأداءمن جهة والإنجازات المميزة 

عادة ما تكـون  (س عادل وواقعي لمراجعة أداء العاملين خلال الفترة ويعتبر هذا السجل قاعدة وأسا. تكرارها
  : التي سيقيم أدائهم خلالها، كما هو موضح في الجدول التالي) سنة

                                                
، 2007عمان، دار المسـيرة للنشـر والتوزيـع والطباعـة،     الطبعة الأولى، ،إدارة الموارد البشريةالخرشة،  م حمود وياسين كاسبظخضير كا. 1

  . 165.ص



 ....................... اداء و  ات اة وا: ا اول

- 22  - 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

حيث يتعين عليه تسجيل الأحـداث حسـب   ) المشرف(إلا أن هذا الأسلوب قد يشكل عبئاً على المقيم     
  . وقوعها في كل مرة، كما قد يثير هذا الأسلوب امتعاض العاملين وحساسية ضد المشرفين

   :طريقة التقرير المكتوب -
قوم المشرف بكتابة تقرير في اية الفتـرة  إلى حد كبير حيث ي هذه الطريقة طريقة الأحداث الحرجةتشابه     

معتمداً على ذاكرتـه   ميذكر فيه حكمه عن أداء مرؤوسيه وملاحظاته على هذا الأداء وحكمه على مستواه
ال في حالة طريقة الأحـداث  ودون الاستناد إلى أجندة أو قائمة يسجل فيها الأحداث الجوهرية، كما هو الح

عليقات وملاحظات المشرف وتصنيفها طبقاً لعناصر معينة، كتقبل النقد، وتحمل وتقوم الإدارة بجمع ت. الحرجة
  .الخ...المسئولية والتعاون مع الزملاء، وحاجة المرؤوس للتدريب

ويشترط لنجاح هذه الطريقة أن يكون المشرف يقظاً ومنتبهاً لكل ما يتعلق بأداء مرؤوسيه حتى يسـتطيع      
ويعاب على هذه الطريقة أا تحتاج إلى مهارات عالية مـن  . ضعف في أدائهمملاحظة مواطن القوة ومواطن ال

جانب المشرف في إعداد وكتابة التقرير، كما أا تحتاج إلى وقت طويل في كتابة التقرير، خاصة إذا كان عدد 
  .1المرؤوسين كبيراً

  :جعةاطريقة قوائم المر -
خبراء ذوي دراية بسلوكيات الوظيفة محل التقييم، تحتوي على  وفقاً لهذه الطريقة يتم إعداد قائمة من طرف    

عدد من العبارات أو الصفات التي تصف الجوانب الإيجابية المختلفة من الأوصاف السـلوكية لأداء العامـل،   
ويطلب من المشرف القائم بالتقييم  لكل وظيفة أو لكل عمل من الأعمال،وكثيراً ما يتم وضع عبارات نمطية 

وذلك بالتأشير علـى  مة أمام كل عبارة أو الصفة التي تصف أداء العامل حسب رأيه الشخصي له، وضع علا
وعند إتمام المشرف لعملية التأشير لكافة العمال الخاضعين للتقييم تعود القائمة مرة ثانية إلى خبراء  "لا"أو " نعم"

                                                
، 2001، دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، كيف تقيم أداء الشركات والعاملين: 21سلسلة الدليل العلمي لمدير القرن زهير ثابت، . 1
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 لطريقة الأحداث الحرجةنموذج مبسط : 3 رقم الجدول

 .من إعداد الباحث: المصدر
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ة لكل عبارة، وتكون هذه القيم سـرية لا  كقيمة معين) ترجيح(إدارة الموارد البشرية لتحليلها وتخصيص وزن 
  .يعلم ا العمال ولا المشرف المقيم نفسه خوفاً من احتمال الوقوع في مشكلة التحيز

وللحصول على الدرجة النهائية لمستوى أداء العامل، يتم جمع كل الأوزان المقابلة للعبارات ذات الإشـارة      
  ".نعم"ات ذات الإشارة ويتم تقسيم اموع على عدد العبار" نعم"

ومن أجل تطوير هذه الطريقة تنظم المنظمة لقاءات تشاورية بين العمال والمشـرفين والخـبراء لاختيـار        
  . العبارات النمطية لتحسين القوائم وجعلها أكثر استجابة في وصف سلوكيات باختلاف وظائفهم في المنظمة

يمكن لها أن تأخذ صيغة سؤال، وتعبر دومـاً علـى الصـفة    كما يلاحظ على هذه الطريقة أن العبارات     
  .والجدول التالي يوضح هذه الطريقة بصورة أفضل. والسلوك الايجابي للعمال

  .وائم المراجعةقنموذج مبسط لطريقة : 4رقم  الجدول     

  العبارات النمطية  العدد
  تأشيرة المقيم

  وزن العبارة
  لا  نعم

  .........  .........  .........  في العمل؟هل يقدم أفكار جديدة   01
  .........  .........  .........  هل مواظب على الحضور؟  02
  .........  .........  .........  هل دقيق الملاحظة في العمل؟  03
  .........  .........  .........  هل يتعاون مع زملائه؟  04
  .........  .........  .........  هل يتعاون مع رؤسائه؟  05
  .........  .........  .........  هل يمتثل لتعليمات رئيسه؟  06
  .........  .........  .........  هل يبدو بمظهر لائق؟  07
  .........  .........  .........  هل ينجز المهام المطلوبة منه؟  08
  .........  .........  .........  هل يقتصد في استخدام الموارد؟  09
  .........  .........  .........  يتصرف بحزم في المواقف الحرجة؟هل   10
  .........  .........  .........  هل ينجز المهام المطلوبة منه بدقة؟  11

  .........  درجة أداء العامل النهائية

  
  
  
  

  .143.، صمرجع سابقنور الدين شنوفي،  :المصدر
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   الأفراد ماهية وخطوات تحسين أداء: المطلب الرابع
نجاح المؤسسة محكوم بقدرات موظفيها أصبح حيث  رجات إدارة الأداء؛فراد من أهم مخيعتبر تحسين أداء الأ    

لذا وفي ظل هذه الظروف الراهنة فإن الحاجة إلى تطوير وتحسـين الأداء   .وكفاءام وحسن أدائهم لأعمالهم
  .بلمنافسة قوية في عالم متغير ومتقل والإنتاجية بطريقة تقنية ومنظمة أصبح حاجة ضرورية، وضماناً

  مفهوم تحسين أداء الأفراد : أولاً
إن عملية تحسين الأداء تتطلب نظرة شمولية وعند اتخاذ إجراء أو قرار ما بشأن تحسين وتطوير الأداء يجب     

بمعالجة ظواهر المشـكلة وقشـورها الخارجيـة     المؤسسة متاإذا ق هأن يبدأ من الجذور، وهذا أمر بديهي لأن
ي والمطلوب البدء من الأساس والبناء عليه، وبالتأكيد فإن البناء على  أساس فستظهر من جديد، لذا الحل المنطق

  .قوي ومتين ما سينتج عنه سيكون قوي ومتين
وعملية تحسين الأداء تستلزم وجود أمور أساسية، فقبل البدء بتحسين الأداء يجب التأكد من جدوى هذه     

لا يمكننا أن نقوم بتطوير أداء  لمثال بالنسبة للتدريبعلى سبيل اف ،العملية وهل هي لازمة وعلى أي مستوى
الموظف ونترك الأمور الأخرى في بيئة العمل التي يمكن أن تعيق من تطبيقه للمهارات الجديدة، ولا يمكن أن 
ندرب الموظفين في مستوى معين والمستوى الأعلى من مسئولين لا تم م، فهذا سيخلق نوع من الصعوبة في 

  .تم تعلمه من مهارات وبالتالي ظهور عوائق أخرى تزيد من العبء على المؤسسة تطبيق ما
 لأن من المطلوب، إلا أنه يبقى جزءاً تحسين الأداءوعلى الرغم من أهمية التعليم والتدريب لزيادة الإنتاجية و    

من  تحسين الأداء تعتبر نوعاًعملية  ، لذا فإنالصورة تتكامل عندما نركز على كل الموارد الممكنة لتحسين الأداء
أنواع التعليم المستمر لأا دف إلى تطوير المهارات اللازمة بما يتناسب مع التطورات السريعة الحاصلة في البيئة 

  .المحيطة
وشـاملة   بتكنولوجيا الأداء الإنساني، ويمكن تعريفها بأا طريقة منظمةأيضاً عملية تحسين الأداء  تسمىو    

ضع الحالي والوضع المرغـوب  الو شاكل التي تعاني منها مؤسسة ما، وهي عملية منظمة تبدأ بمقارنةلعلاج الم
  بيئة العمل علىالأداء، وهنا يأتي تحليل المسببات لمعرفة تأثير الفردي والمؤسسي ومحاولة تحديد الفجوة في للأداء
 .1الأداء
 المناسـبة  اء ومسبباا يتم اتخاذ الإجراءات والخطـوات معرفة وتحديد الفجوة الحاصلة في الأدعندما يتم ف    

 ، نظـام مكافئـات،  جديدة لتطوير الأداء، وهذا يمكن أن يتضمن قياسات ومراجعة للنظام ووسائل ومعدات
 ،أحد هذه الخطوات أو أكثر يتم تطبيقها فعليـاً  اختيار وتغيير مواقع الموظفين وتدريبهم، وعند الاتفاق على

  .م التقييمتوبعد التطبيق ي
  
  

                                                
     www.maharty.com:مقال منشور في الموقع الالكتروني التالي ،"إستراتيجية تحسين وتطوير الأداء"ل الشوارمة، عبد الجلي. 1
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  خطوات تحسين الأداء: ثانياً
  :بخمس خطوات مهمة متمثلة في وتطويره تمر عملية تحسين الأداء    

  تحليل الأداء: الخطوة الأولى
يتم تحليل الأداء باختبار أداء المؤسسة ضمن أولوياا وقدراا، وهو تعريف وتحليل للوضع الحالي والمتوقع     

  :هما الأداء مفهومين يرتبط بعملية تحليل، حيث مل والمنافسةللمشاكل في أداء  الع
 وأهداف إستراتيجيةوالقدرات المتاحة في بيئة العمل واللازمة لتحقيق  ويصف الإمكانات :الوضع المرغوب. أ

  .سةسالمؤ
 .اموجودة فعلي يصف مستوى أداء العمل والإمكانات والقدرات المتاحة كما هي :الفعلي/الوضع الحالي. ب

يمكن إدراك المشاكل المتعلقة بالأداء والعمل  ومن خلالها الأداء،وينتج عن هذين المفهومين إدراك الفجوة في     
  .المشاكل التي قد تحدث مستقبلا على إيجاد الحلول لها ومحاولة توقع

 دنى مسـتوى هذه الفجوة أو على الأقـل تقليصـها إلى أ   إغلاقلذا فإن الهدف من تحليل الأداء هو محاولة 
  .التكاليف باستخدام أقل

  البحث عن جذور المسببات: الثانيةالخطوة 
وهنا نبدأ بالسؤال لماذا توجد هذه الفجـوة في الأداء؟   ،مشكلة أن نبدأ من جذورها يجب عند تحليل أي    

 ـ  ونبدأ بجمع المعلومات الممكنة لتحديد وتعريف سبب ضعف الأداء قبل اختيار وسيلة ب أن لا المعالجـة، يج
  .الأداء مواجهة ومصارحة أنفسنا أو المتسببين بضعف نخجل من

  اختيار وسيلة التدخل أو المعالجة: الخطوة الثالثة
التي يمكن ا معالجة الفجوة الحاصلة في الأداء، ويمكن أن تكون  المناسبة اختيار وتصميم الطريقة لا بد من    

 ر من طريقة في نفس الوقت ، يجب اختيار طريقة واحدة والتركيزعدة طرق مع ملاحظة انه لا يمكن تطبيق أكث
والحساب  ،مع الأخذ بعين الاعتبار الأولوية والأهمية في اختيار الطريقة المناسبة ،عليها واختبارها، ثم الذي يليها
  .الدقيق للتكلفة والمنافع المتوقعة

  :تطبيق وسيلة أو طريقة المعالجة: الخطوة الرابعة
التغـيير   حاول تخليل أو تضمين مفاهيمابعة، للمت ار الطريقة الملائمة ضعها حيز التنفيذ، وصمم نظاماًبعد اختي

الأمور المباشرة وغير المباشرة لضـمان تحقيـق فعاليـة    حاول الاهتمام بتأثير التي تريدها في الأعمال اليومية و
  .المؤسسة وتحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية

  :بة وتقييم الأداءمراق: الخطوة الخامسة
تحسـين   لأن بعض الأساليب والحلول يكون لها آثار مباشرة علـى ، يجب أن تكون هذه العملية مستمرة    

وسائل مراقبة و متابعة تركز على قياس التغيير الحاصل لتـوفير  وتطوير الأداء، ولا يتم هذا إلا من خلال توفير 
  .تغذية راجعة ومبكرة لنتيجة هذه الوسائل
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  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؛ المفهوم والخصوصيات: حث الثالثالمب
ؤسسـات  المبنوع جديـد مـن    ،من الدول في العالم وخاصة النامية منها اهتمام عدد كبير ازداد مؤخراً    

لما لها من دور فعال في بناء النسيج الصناعي المتكامـل   ،المؤسسات الصغيرة والمتوسطة اطلق عليهيالاقتصادية 
ريـة علـى   ذات جيرتغـي  إحداثومن ثم المساهمة الفعالة في  ،فيز القطاع الخاص للاستثمار في هذا االوتح

 ،ورفع حجم الناتج الداخلي بتحقيق معدلات نمو معتـبرة  ،جديدة للعملص فر قكخل ،المستوى الاقتصادي
للدراسـات   وأصبحت محـوراً حيث بدأ تعاظم دور هذه المؤسسات في الحياة الاقتصادية مع اية السبعينات 

الإدارة وتصـميم   ، في طريقـة من ناحيـة الحجـم  عن المؤسسات الكبيرة  مختلفاً الاقتصادية باعتبارها كياناً
  .الاستراتيجيات
  مفهوم المؤسسة الصغيرة والمتوسطة: المطلب الأول

مليـة  عأهمية فائقة في  من غيرة والمتوسطةصالعلى الرغم من توافق أساسي في الآراء بشأن ما للمؤسسات     
ويطرح هـذا  ، وفي تحديد معالمها وأشكالها لها امناسب ايتعلق بإعطاء تعريف هناك إشكال فيمالا يزال  التنمية،

أمام كل باحث يتناول هذا الموضوع بالدراسة والتحليل، وكذلك أمـام مقـرري   الإشكال نفسه كضرورة 
  .المؤسسات ا النوع منلبرامج إنماء ومساعدة هذالسياسة التنموية في مختلف الدول عند إعدادهم 

  صعوبات تحديد تعريف للمؤسسة الصغيرة والمتوسطة : أولاً
و يحظى  ثمة صعوبات كبيرة في وضع تعريف واضح خاص بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، يكون مقبولاً    

  : ما يليوتتمثل أهم هذه الصعوبات في، بإجماع مختلف الأطراف المهتمة ذا القطاع
  :اختلاف درجة النمو الاقتصادي .أ

التي يأخذ ا الباحثين والدارسين والمحللين في  ي من المؤشرات الاقتصادية الهامةيعتبر معيار النمو الاقتصاد    
ويتمثل الاختلاف في درجة النمو الاقتصادي . 1الحكم على مدى التقدم والتخلف الاقتصادي لأي دولة كانت

فالمؤسسة الصـغيرة والمتوسـطة في    .ور اللامتكافئ بين مختلف الدول واختلاف مستويات النموفي ذلك التط
سوريا  ،، ألمانيا أو اليابان أو أي بلد صناعي آخر تعتبر كبيرة في بلد نامي كالجزائرلايات المتحدة الأمريكيةالو

ن فترة لأخرى ، فما يمكن أن نسميها ن شروط النمو الاقتصادي والاجتماعي  تتباين مأ، كما أو السنغال مثلاً
يؤثر المستوى التكنولـوجي  كما بالمؤسسة الكبيرة الآن قد تصبح مؤسسة صغيرة أو متوسطة في فترة لاحقة، 

  .2ويعكس التفاوت في مستوى التطور الاقتصاديالمختلفة يحدد بدوره أحجام المؤسسات الاقتصادية و
  
  

                                                
رسـالة ماجسـتير   ، حالة الاقتصاد الجزائري :واقع وآفاق تطور المؤسسة الصغيرة والمتوسطة في ظل سياسة الإصلاحاتعبد الكريم الطيف، . 1
   .04.ص ،)2002/2003( ، جامعة الجزائر،)غير منشورة(
تمويل المشروعات  :حول الدولية التدريبية دورةال، "آفاق تمويل وترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر" رابح خوني ورقية حساني،. 2

  . 02.، ص2003ماي  28إلى  25، جامعة فرحات عباس، سطيف، من الصغيرة والمتوسطة وتطويرها في الاقتصاديات المغاربية
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  :ياختلاف حجم وطبيعة النشاط الاقتصاد .ب
لآخر، فالمؤسسات التي تعمل في نشاط إن تنوع الأنشطة الاقتصادية يغير في أحجام المؤسسات ويميزها من     

عن  سسات التي تنشط في اال الزراعيوتختلف المؤ ،التجارةمجال الصناعة غير المؤسسات التي تعمل في مجال 
 :تصادية حسب القطاعات الاقتصـادية إلى ن نصنف المؤسسات الاقأتلك التي تقدم خدمات وهكذا، ويمكن 

تصنيفات المؤسسات الصغيرة والمتوسطة من قطـاع   وتزداد أهمية .دميةخوصناعية، تجارية، زراعية مؤسسات 
إلى آخر لاختلاف الحاجة إلى العمالة ورأس المال، فالمؤسسات الصناعية تحتاج لرؤوس أموال ضخمة لإقامـة  

تحتاج إلى يد عاملة كثيرة مؤهلة كما الخ ، ...ون في شكل مباني، آلات ومخزوناستثماراا أو التوسع فيها وتك
ومتخصصة، الأمر الذي لا يطرح في المؤسسات التجارية أو الخدمية على الأقل بنفس الدرجـة، أمـا علـى    

يتم  المستوى التنظيمي فالمؤسسات الصناعية ولأجل التحكم في أنشطتها تحتاج إلى هيكل تنظيمي أكثر تعقيداً
وتحديد الأدوار والمستويات لاتخاذ القرارات المختلفة، لكن المؤسسات التجارية لا تحتـاج   في ظله توزيع المهام

إلى مستوى تنظيمي معقد وإنما يتسم بالبساطة والوضوح وسهولة اتخاذ القرارات، وهذا ما يفسر صعوبة تحديد 
  .التعريف

   :اختلاف فروع النشاط الاقتصادي. ت
تلف النشاط الاقتصادي وتتنوع فروعه، فالنشاط التجاري ينقسم إلى تجارة بالتجزئة وتجـارة الجملـة،   يخ    

وتجارة داخلية، والنشاط الصناعي بدوره ينقسم  ينقسم إلى تجارة خارجيةالجغرافي وأيضا على مستوى الامتداد 
وتختلـف كـل    .الخ...والتعدينية ةميائيإلى فروع عدة منها الصناعات الاستخراجية، الغذائية، التحويلية، الكي

حسب النشاط المنتمية إليه أو أحد فروعه وذلك بسبب تعداد اليـد العاملـة ورأس المـال الموجـه     ة مؤسس
  .للاستثمار، فالمؤسسة الصغيرة أو المتوسطة في مجال الصناعة التعدينية قد تكون كبيرة في مجال الصناعة الغذائية

  :التعريف تعدد معايير. ث
التعريف المناسب لها، تصطدم بوجـود   بإيجادإن كل محاولة لتحديد مفهوم المؤسسات الصغيرة والمتوسطة     
، منها مـا  1ن معياراًيك أكثر من ثمانية وعشراهائل ومتنوع من المعايير والمؤشرات، ففي بلجيكا مثلا، هن عدد
الخصـائص  يأخذ بستثمارات، ومنها ما حجم الا أو في الحسبان الحجم والقياس، كمعيار عدد العمال يأخذ

  . الأخرىلنا المؤسسات الصغيرة والمتوسطة عن غيرها من المؤسسات  يزتم أنالنوعية كمعايير يمكن 
وضع الحدود الفاصلة بـين  ، والتي تساعد في ات كبيرة في اختيار المناسب منهايخلق تعدد المعايير صعوبو    

   .إليهاتنتمي  التياطاا والقطاعات وجه نشأالمؤسسات على اختلاف  أصناف
  خصائص التعريف الصحيح والجيد: ثانياً
أكثر من شكل ومنظور، وقد يختلف أيضا من دولـة إلى   ةطتوسالمو غيرةصؤسسات الالم قد يكون لتعريف    

ف ، و من مناخ اقتصادي إلى آخر، بل والأكثر من ذلك أنـه قد يختلف داخل الدولة الواحدة، باختلاأخرى
                                                

، جامعـة  )غير منشـورة (أطروحة دكتوراه ، دراسة حالة الجزائر: واقع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وسبل دعمها وتنميتهاعثمان لخلف، . 1
  .06.، ص)2003/2004(الجزائر، 
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وفي ما يلي نستعرض بعض الجوانب التي لابد أن تتوافر في . تعريف الهيئـات والمنظمات داخل الدولة الواحدة
  .1للاستخدام من قبل الجميع، وبصورة واضحة وسهلة وقابلاً التعريف ليكون صحيحاً

ومات المتاحة ولا يتعدى من التحديد يناسب المعل قدراً أن يتضمن التعريفلابد : مرتبط بالمعلومات المتاحة. أ
  .حدود إمكانية تواجد البيانات، أو الطرق الممكنة للحصول على المعلومات

 سهل الفهم بالنسـبة لأصـحاب الأعمـال،   التعريف لابد أن يكون : بسيط الفهم وسهل الاستخدام. ب
تفسـيرات  وألا يكون غامضاً أو خاضـعاً ل  ،الخدمات يومقدم السياسات يصانعبالنسبة لكل من  وكذلك

تجعـل مـن   ات وقوائم ـالتعريف صيغاً معقدة، وألا يحتوي على صفح ضمنينبغي ألا يتو .متعددة أو جدل
في تحديد الفئات التي سيتم التعامل معها من خلال  مساعداً ملاً، وقد يكون ذلك عاالتعامل معه شيئاً مستحيلاً

  .هذا التعريف
عناصر متشاة مع دول أخرى أو مجموعات عدة على عريف الت يشتملربما  :قتصاديةاقائم على حقائق . ت

متسق مع الحقائق والأهداف الاقتصـادية  مناسب وبد أن تكون الأولوية لوضع تعريف  لالكن و ،من الدول
استخدام أي معيار من معايير تحديد التعريف، بل يكـون الأساس النهائي لوضع التعريف  المهم ليسف ،الوطنية

المؤسسـات  مة التعريف لهذه الظروف وارتباط قطـاع  ئصادي القائم بالفعـل، ومدى ملاهو الوضـع الاقت
  .بتلك الظروف، ومدى تأثيرها على الوضع الاقتصاديالصغيرة والمتوسطة 

قد تكون عملية التعديل دورية على التعريف حسب المـتغيرات  : ابل للتعديل وفق التغيرات الاقتصاديةق. ث
لذلك لابد أن يكون التعريف ذاته، و والمتوسطة ات التي تحدث بقطاع المؤسسات الصغيرةالاقتصادية، أو التغير

للتعديل، وإلا ستدفع التغيرات الاقتصادية بمختلف جوانبها ومصادرها إلى تغيير التعريف بالكامـل   وقابلاًمرناً 
 دقة هذا التعريف لل، أو تغيرتأي خ همن وجود آلية لتغيير التعريف إذا أصاب أيضاًلابد ، وكلما أردنا تعديله

  .بتغير الظروف الاقتصادية
  معايير تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة: ثالثاً
 ـ المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ات والأبحاث حول ـتعددت الدراس      ،اـدون تحديد مفهوم موحـد له

بأا تلك التي تستخدم  والمتوسطةالمؤسسة الصغيرة "فبعض الدراسات تعتبر  ،والتصنيفات اتفاختلفت التعريف
ذات تصـنيف  " ها أا ومنهم من يعتبر ،2"من العاملين وتدار من قبل المالكين وتخدم السوق المحلية قليلاً عدداً

قطاع إنتاجي غـير  في فالمؤسسة الصغيرة في قطاع إنتاج متطور يمكن أن تكون كبيرة  تلف من قطاع لآخر،يخ
لعمالة وقيمة افة إلى اختلاف معايير التقييم في قياس حجم المؤسسة من حجم بالإضا .متطور والعكس صحيح

                                                
، "ساسية لنمـو اقتصـادي منشـود   المنشآت الصغيرة محركات أ" ،بالغرفة التجارية الصناعية بالرياضمركز تنمية المنشآت الصغيرة والمتوسطة . 1

  .26.ص، 2003، أكتوبر ،منتدى الرياض الاقتصادي نحو تنمية اقتصادية مستدامة
 .15.، ص2002عمان، ، دار العسير للنشر والتوزيع والطباعة، الطبعة الأولى، إدارة المشروعات الصغيرةماجدة العطية،  .2
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المعايير التي يمكـن   مرده إلى اختلاففاختلاف هذه الدراسات هو في الحقيقة  ،1"الموجودات وحجم المبيعات
عـايير الكميـة   الم: يمكن التمييز بين نوعين من المعايير ، وعموماًالمؤسسات الصغيرة والمتوسطةإتباعها لتعريف 
  .والمعايير النوعية

  :المعايير الكمية. أ
للمؤسسـات  لقد أشارت إحدى دراسات البنك الدولي إلى وجود ما لا يقل عن خمسين تعريفاً مختلفـاً      

، كما أوضح وجود اتجاه تفضيلي للمعايير الكمية في الدول 2دولة 75يتم الاسترشاد به في الصغيرة والمتوسطة 
في تعريـف   ةوالمعايير الكمية هي من أهم المعايير المسـتخدم . على حد سواء دول الصناعية المتقدمةالنامية وال

عدد العمال، رأس المال المستثمر، العمالة ورأس المـال،  : وتشمل العناصر التاليةالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
معايير إضافة إلى  ،كثافة العمل ،قيمة المضافةالالإنتاجية، الطاقة الإنتاج أو قيمة الإنتاج، قيمة المبيعات،  محج

  .أخرى
وهو من المؤشرات التي تتميز بالسهولة والثبات النسبي، خاصـة إذا علمنا أن البيانات : معيار عدد العمال -

ولكن على الـرغم مـن هـذه    . الخاصة بالعمالة متوفرة في غالبية الدول، ويتم نشرها دوريا وبصفة مستمرة
في البيانات، إلا أن هناك من يرى وجوب توخي الحذر في استعمال هذا المؤشر، لأن  النسبية رةالسهولة والوف

الاعتماد المطلق على هذا المعيار قد يؤدي إلى تصنيف خاطئ للمؤسسات، حيث تعتبر على أساسه المؤسسات 
ليـة بالكثافـة الرأسماليـة    ذات الكثافة العمالية مؤسسات كبيرة بالنظر إلى تلك التي تعوض هذه الكثافة العما

والتكنولوجية، كما أن هناك عوامل أخرى تجعلنا نتوخى الحذر في استعمال هذا المعيار تتمثل في ظاهرة عـدم  
  .التصريح بالعمال، وكذا اشتغال أفراد العائلة في المؤسسات العائلية مع كوم عمال في مؤسسات أخرى

في تحديد حجم المؤسسات الصناعية، بحيـث إذا كـان    عيار كثيراًيعتمد هذا الم :معيار رأس المال المستثمر -
اعتبرت المؤسسة صـغيرة أو   نسبياً عتبرت المؤسسة كبيرة، أما إذا كان صغيراًا حجم رأس المال المستثمر كبيراً

وهنا يجب تحديد المقصود برأس المـال   .متوسطة، مع الأخذ بعين الاعتبار درجة النمو الاقتصادي لكل دولة
  .فقط رأس المال الثابت؟ هو؟ أم  )ثابت وعامل(رأس المال الكلي هو المستثمر، هل 

هناك اتجاه ينادي باستبعاد رأس المال العامل عند استخدام معيار رأس المـال، وذلـك   في حقيقة الأمر أن     
أس المـال العامـل،   ها أن هناك صناعات تقل فيها أهمية رأس المال الثابت وتعظم فيها رعتبارات متعددة منلا

ن رأس المـال  وعليه فجمعهما يخرج هذه الصناعات عن دائرة الصناعات الصغيرة، كما أن العناصر التي تكو
  .3العامل قد تختلف بشكل كبير من مؤسسة إلى أخرى، وعلى ذلك يفضل استخدام رأس المال الثابت وحده

                                                
، 2000، ن، دار ومكتبة حامد للنشـر والتوزيـع، عمـا   الطبعة الأولى ،شروعات الصغيرةإدارة المكاسر نصر المنصور وشوقي ناجي جواد،  .1

 .41.ص
  .17.، صمرجع سابق، عثمان لخلف .2
    .217.، ص1997، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية، اقتصاديات الصناعة والتصنيعمحمد محروس إسماعيل،  .3
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الدول، من تعتمد بالإضافة إلى المعايير السـابقة  إن هناك من ): معيار مزدوج(معيار العمالة ورأس المال  -
حيث يعتمد هذا المعيـار في   .المنفردة، على معايير أخرى مزدوجة مثل معيار العمالة ورأس المال المستثمر معاً

تحديد المؤسسات الصناعية والتجارية المختلفة، وذلك بالجمع بين المعيارين السابقين أي معيار العمالة ومعيـار  
لمال في معيار واحد، يعمل على وضع حد أقصى لعدد العمال، بجانب مبلغ معين للاستثمارات الرأسمالية رأس ا

   .الثابتة في المؤسسات الصناعية الصغيرة
يتم في بعض الدول تطبيق معيار الإنتـاج السـنوي للتمييـز بـين     : معيار حجم الإنتاج أو قيمة الإنتاج -
وخاصة القطاع الصناعي، إلا أن تطبيق هذا المعيـار   اتلة في بعض القطاعالصغيرة والكبيرة العام ؤسساتالم

التجارية والخدمية، كما أن معيار  ؤسساتيواجه بعض الصعوبات، أهمها عدم صلاحيته بصفة عامة في حالة الم
قيمـة  متعددة المنتجات لصعوبة الجمع العيني، فضلاً عن أن معيار  ؤسساتحجم الإنتاج لا يصلح في حالة الم

  .مما قد يعطى نتائج مضلّلة في حالة التغيرات الكبيرة في الأسعار ،ه تأثر القيمة بالأسعاريبالإنتاج يع
، ؤسسـات تستخدم بعض الدول معيار قيمة المبيعات السنوية للتمييز بين أحجـام الم : معيار قيمة المبيعات -

ناعية والتجارية والخدمية، وإن كان يتطلب توفر الص تالمؤسساحيث يتميز هذا المعيار بصلاحيته للتطبيق على 
الصغيرة،  المؤسسات، وهو ما يتعذر في حالة أغلب ؤسساتمعلومات وبيانات دقيقة عن المبيعات السنوية للم

حالة الأنشطة التي تتصف مبيعاا  تطبيقه في خاصة تلك التي لا تحتفظ بدفاتر وحسابات منتظمة، كما يصعب
  .قلبات الموسميةبالتغيرات أو الت

بعد استبعاد قيمة المستلزمات الوسـيطة   المؤسسة إنتاج يقصد بالقيمة المضافة صافي :معيار القيمة المضافة -
المشتراة من الغير، ويصلح هذا المعيار للتطبيق في مجال النشاط الصناعي حيث يمكن حساب قيمة الإنتـاج أو  

ت الداخلة في الإنتاج، ولكنه لا يصلح في إجراء المقارنة بين الأنشطة المبيعات السنوية وقيمة الخامات والمستلزما
والقطاعات المختلفة، هذا إلى جانب صعوبة حساب تكلفة المستلزمات والقيمة المضافة في حالـة الأعمـال   

  .الصغيرة
ين بالمنشـأة،  ف كثافة العمل بأا ناتج قسمة رأس المال المستثمر على عدد المشتغلتعر: معيار كثافة العمل -

زم لتوظيف عامل لأنه يعكس حجم رأس المال اللا" تكلفة فرصة العمل"ويطلق البعض على هذا المعيار مسمى 
ويختلف الحد الفاصل من قطاع لآخر بحسب طبيعة الكثافة العمالية أو الرأسمالية، حيث يميل  ،واحد في المنشأة

التابعة لقطاعـات   ؤسساترأس المال وإلى الانخفاض في الم المنتمية لقطاعات كثيفة ؤسساتإلى الارتفاع في الم
ز بأن لعمل ورأس المال المستثمر، ويتميا عيار توفر بيانات دقيقة عن عنصريويتطلب هذا الم ،خفيفة رأس المال

على  ؤسساتالكبيرة كثيفة العمالة ضمن الأعمال الصغيرة، مما يساعد تلك الم ؤسساتتطبيقه يسمح بإدراج الم
ول على خدمات داعمة لتسهم بصورة فعالة في الدول التي تعانى من كثافة سكانية ووفرة نسبية في عرض الحص
  .العمل



 ....................... اداء و  ات اة وا: ا اول

- 31  - 

النشاط، منها معيار الطاقة المحركة توجد معايير كمية أخرى ذات صبغة فنية لارتباطها بطبيعة  :معايير أخرى -
 ،"اط الفندقيفي حالة النش"، وعدد الغرف "لفي حالة قطاع النق"، وعدد المركبات "قدرة حصان"المستخدمة 

للتطبيق في نشاطات معينة، ولكن يصعب تعميمها واستخدامها للمقارنة بين القطاعات  وتصلح هذه المعايير
  .المختلفة

 يعتبر أكثرهم قبولاً علىالعمال د المعايير الكمية، إلا أنه يمكن القول بأن معيار عدد بالرغم من تعدونه إ    
وعلى  ؤسسةح على طبيعة القطاع الذي ينتمي إليه نشاط الموبصفة عامة يتوقف المعيار المرج ،1وى الدوليالمست

ة وتوفير الخدمات الداعمة، الصغير ؤسساتالغرض من التحليل والدراسة ونوعية البرامج المقترحة لتنمية الم
ن من استخدامها يانات والمعلومات التي تمكرت الببة إذا ما توافى المعايير المزدوجة والمركل الاعتماد علويفض

  .التابعة له ؤسسةوبما يتوافق وخصائص القطاع ونشاط الم
  :المعايير النوعية. ب

لقد رأينا من خلال تطرقنا للمعايير الكمية أا تتضمن بعض الجوانب السلبية وبالتالي عدم قدرا لوحدها     
هذا ما جعل الباحثين يدرجون ، وغيرها من المؤسسات الأخرى المؤسسات الصغيرة والمتوسطةالفصل بين على 

ومتناسبة فيما بينها، والتي من شأا المساهمة  من شأا الأخذ بعين الاعتبار عدة أمور أكثر تعقيداًمعايير أخرى 
حصـة   الاسـتقلالية،  ،ةالملكية، المسؤوليمثل  في إبراز الخصائص المميزة لكل نوع من المؤسسات الاقتصادية

  .وطبيعة الصناعة المؤسسة من السوق

المؤسسات الصغيرة والمتوسطة د أن غالبية نجيعتبر هذا المعيار من المعايير النوعية الهامة، حيث : معيار الملكية -
تعود ملكيتها إلى القطاع الخاص في شكل شركات أشخاص أو شركات أموال، معظمها فردية أو عائلية، 

  .ؤسسة دور المدير والمنظم و صاحب اتخاذ القرار الوحيدمالك هذه المفيها يلعب 
و صاحب المشروع، فيجمع بـين  أالمالك  إلىداخل المؤسسة  المتخذةتعود كل القرارات  :معيار المسؤولية -

والتمويل، عكس المؤسسات الكبيرة المتميزة بتقسيم الوظـائف   عدة وظائف في آن واحد كالتسيير، التسويق
  .2أشخاصعلى عدة 

عن أي تكتلات اقتصادية أخرى، وبذلك نستثني فروع المؤسسات  المؤسسة ونعني ا استقلالية :الاستقلالية -
، حيث يكون المدير هو المالـك دون تـدخل   3الكبرى، ويمكن أن نطلق على هذا المعيار اسم المعيار القانوني

                                                
الإشـكاليات  : المشروعات الصغيرة والمتوسطة في الوطن العربيندوة بعنوان ، "توسطة وأهميتهاالمشروعات الصغيرة والم واقع" ،محمد فتحي صقر. 1

 .15.، ص2004 جانفي، 22إلى  18 مناهرة الق، وآفاق التنمية
ة والمتوسطة الملتقى الوطني حول المؤسسات الصغير ،"-واقع وآفاق-المؤسسات المتوسطة والصغيرة في الجزائر" عيساوي،وليلى ب شهرزاد يزغ. 2

  .172، ص2002فريل، أ  9إلى  8 ، منغواطودورها في التنمية، الأ
  .42.، صمرجع سابق، كاسر نصر المنصور وشوقي ناجي جواد. 3
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المسؤولية الكاملة فيمـا يخـص   هيئات خارجية في عمل المؤسسة، وأن يتحمل صاحب أو أصحاب المؤسسة 
   .1التزامات المؤسسة تجاه الغير

بالنظر إلى العلاقة الحتمية التي تربط المؤسسة بالسوق كونه الهدف الذي  :معيار حصة المؤسسة من السوق -
لتحديد حجم هذه المؤسسـة، بالاعتمـاد على وزا وأهميتـها   تؤول إليه منتجاا، فهـو يعتبر ذا مؤشراً

عتبرت هذه المؤسسة كبيرة اخل السوق الذي كلما كانت حصة المؤسسة فيه كبيرة وحظوظها وافرة كلما دا
  .ةأما تلك التي تستحوذ على جزء يسير منه وتنشط في مناطق ومجالات محدودة فتعتبر صغيرة أو متوسط

استخدام الآلات في  يتوقف حجم المؤسسات على الطبيعة الفنية للصناعة أي حجم :معيار طبيعة الصناعة -
من العمل ووحدات  ، فبعض الصناعات تحتاج في سبيل إنتاج سلعها إلى وحدات كبيرة نسبياًمعينإنتاج منتج 

صغيرة نسبيا من رأس المال كما هو الحال في بعض الصناعات الاستهلاكية الخفيفة أين يكون الإنتاج الصغير 
  .هو الأنسب بينما يكون العكس بالنسبة للصناعات الأخرى

موحـد للمؤسسـات الصـغيرة والمتوسـطة، في ظـل       أنه من الصعب وضع تعريـف يتضح مما سبق     
المعايير الكمية والنوعية، إذ لا يوجد تعريف دولي متفق عليـه، حـتى إنـه في بعـض الـدول      العديد من 

يوجد أكثر من تعريف واحد للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، فعلـى سـبيل المثـال فإنـه في الولايـات      
مع ذلك فـإن كـل ولايـة وحـتى     المتحدة الأمريكية يوجد تعريف رسمي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

اطعات داخل الولايات، بل وإن بعض الجهات التي تقدم برامج خاصة يمكـن أن يكـون لهـا تعريـف     المق
 ـ   اتخاص ا، ولكن معظم إن لم يكن جميع هذه التعريف الخاصـة ـا    اتتسـتمد الأسـاس في التعريف

  .2من التعريف الرسمي
  لمؤسسات الصغيرة والمتوسطةالتجارب الدولية في تعريف ا: رابعاً
بعض الاقتراحات والتوصيات التي قدمتها بعض المنظمـات الاقتصـادية والدوليـة المهتمـة      ستثنينااإذا     

بقطاع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، نجد شبه غياب لوجود تعريـف رسمـي واضـح يمكـن الاعتمـاد      
 عليه في دراسة نموذج هذه المؤسسات، وهذا راجع في نظرنا إلى انفراد كـل دولـة بتعريـف خـاص ـا     

  .يتماشى مع حجم نموها الاقتصادي ومكانة هذه المؤسسات داخل محيطها الاقتصادي
  :تعريف الولايات المتحدة الأمريكية. أ

تمثل المؤسسـة  " أاعلى  مفهوم المؤسسة الصغيرة والمتوسطة 1953لعام  قدم لنا قانون المؤسسات الصغيرة    
وقـد تم   3"تنشط في نطاقـه  الذيعلى مجال العمل  رلا تسيطوإدارا بطريقة مستقلة حيث  امتلاكهايتم  التي

تحديد مفهوم المؤسسة الصغيرة والمتوسطة بطريقة أكثر تفصيلا بالاعتماد  على معيار حجم المبيعـات وعـدد   
  .5 هو مبين في الجدول رقم عليا للمؤسسة الصغيرة كما العاملين ولذلك فقد حدد القانون حدوداً

                                                
  .05.، صمرجع سابق، ورقية حساني رابح خوني. 1
   www.sba.gov/size/section: نترنتموقع إدارة الأعمال الصغيرة الأمريكية على الا .2
  .172.ص ،مرجع سابق عيساوي،وليلى ب شهرزاد يزغ . 3
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  .تعريف المؤسسات الصغيرة في أمريكا حسب أوجه النشاط: 5 رقم الجدول       

  : تعريف اليابان. ب
 small and mediumاسي للمؤسسـات الصـغيرة والمتوسـطة    لقد نص القانون المسمى بالقانون الأس    

enterprise basic law  على ضرورة القضاء على كافة الحواجز  للمؤسسات الصغيرة والذي يعتبر بمثابة دستور
وقد عرف القانون الذي عدل في الثالـث  . والعقبات التي تواجه المؤسسات الصغيرة ومحاولة تطويرها وتنميتها

  :المؤسسات الصغيرة والمتوسطة على الشكل التالي م1999ن عام من ديسمبر م

  .تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في اليابان حسب القطاعات: 6 رقم الجدول              

  عدد العاملين  )مليون ين(رأس المال   القطـــاع

  عامل أو أقل 300  أو أقل 300  الصناعـــة

  عامل أو أقل 100  أو أقل 100  مبيعات الجملة

  عامل أو أقل 50  أو أقل 50  مبيعات التجزئة

  عامل أو أقل 100  أو أقل 50  الخدمــات

  

  ــــفالتعري  مجال النشــاط

  .إرادات المبيعات السنوية أقل من مليوني دولار  تجارة التجزئة

  .إرادات المبيعات السنوية أقل من مليوني دولار  الخدمــات

  .مليون دولار 8.5إرادات المبيعات السنوية أقل من   تجارة الجملة

  الإنشـاءات
متوسط الثلاث سـنوات  (ملايين دولار  5الإيرادات السنوية أقل من 

  ).المالية السابقة

عامل، لكن يمكن أن يصل إلى  250بصفة عامة عدد العمال أقل من   التصنيــع
  .عامل اعتماداً على مستوى الصناعة 1500

، نـدوة بعنـوان   "-لتطـوير الواقع ومعوقات ا-المنشآت الصغيرة والمتوسطة السعودية "لؤي محمد زكي رضوان،  :المصدر
، 2004جـانفي،   22إلى  18، القـاهرة، مـن   "الإشكاليات وآفاق التنمية: المشروعات الصغيرة والمتوسطة في الوطن العربي"

  .121.ص

، البرنـامج  "التجربة اليابانية في دعم وتنمية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة"إبراهيم بن صالح القرناس،  :المصدر
، 2002جـانفي،   25إلى  21لذي نظمه مركز التعاون الياباني لمنطقة الشرق الأوسط، طوكيو، مـن  التدريبي ا

 .04.ص
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   :تعريف الاتحاد الأوروبي. ت
صعوبة توحيد تعريف إن اختلاف الدول الأوروبية من حيث درجة النمو وحجم الاقتصاديات جعل من ال    

إلى تكوين مجمع خاص  1992ي دفع دول الاتحاد سنة الشيء الذ أوروبا،لهذا النوع من المؤسسات في 
على وتوصلت هذه اللجنة الأوروبية في النهاية إلى الاعتراف بعدم قدرا  والصغيرة،بالمؤسسات المتوسطة 

لكن حاولت من جهة أخرى إلى دعم الدراسات التي من  ،الأوروبيةوضع تعريف محدد ووحيد لكل الدول 
  .ها لجمع الرؤيةضمن بع شأا إيجاد معايير قريبة

كعدد العمال كمية حتى تلك التي تستخدم معايير  علمي،وأقر امع الأوروبي بعدم وجود أي تعريف     
  :1يليفحسب امع يمكن تحديد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة كما ، مثلا

  9إلى  1المؤسسات الصغيرة جدا يتراوح عدد عمالها من.  
  99إلى  10المؤسسات الصغيرة من.  
  499إلى  100المؤسسات المتوسطة من.  

مـن المؤسسـات    %99.9 أنـه إذ  قائما،يبقى الغموض  التحديد،هذا التعريف أو بالأحرى وضع عد بو    
الأوروبية يشملها التعريف، وهذا يعني عدم وضوح وتحديد التعريف، فالمؤسسات التي يقارب أو يساوي عدد 

قاد المختصين هي مؤسسات قد تكون ضخمة، خاصة عندما تكـون تطبـق   عامل فإا  في اعت 500عمالها 
  .2عاملاً 50أو حتى  عمال مثلاً 10بين هذا النوع وذلك الذي يشغل  تكنولوجيا متطورة، ويبقى الفرق شاسعاً

وأدى التعريف الجديد إلى  التعريف،في إعادة النظر في  1996لقد سمح هذا الإشكال بامع الأوروبي سنة 
  :التيالمؤسسات على أا ديد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تح

  عامل 250تشغل أقل من.  
  مليون أورو 40التي رقم أعمالها لا يتجاوز.  
  وتضم كل المؤسسات التي لا تتجاوز نسبة التحكم في رأس مالها أو في  الاستقلالية،التي تراعي مبدأ

  .)%25( حقوق التصويت
 الاستقلالية،لهذا أضيف معيار نوعي وهو نسبة  كافي،تحديد عدد العمال يبق غير الأوروبيون أن  اعتقدو    

ولهذا يكون التعريف الجديد يضم ثلاثة معايير قائمة لعلها تكون كافية لتعريف أو تحديد المؤسسات الصغيرة أو 
  .المؤسساتالمتوسطة عن غيرها من 

فالمؤسسات الصغيرة هي تلـك   ،ن المتوسطةعالصغيرة المؤسسات  يزومع ذلك يرى الأوروبيون بإلزامية تم   
 7لكن رقم الأعمـال لا يتجـاوز    قائما،مع بقاء معيار الاستقلالية  عاملا، 50المؤسسات التي تشغل أقل من 

   .عمال 10التي لا يتجاوز عدد عمالها تلك فهي  مليون أورو، أما المؤسسات الصغيرة جداً
                                                

تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة : الدورة التدريبية الدولية حول ،"ماهية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وتطورها في العالم"إسماعيل شعباني، . 1
   .3.، ص2003ماي،  28إلى  25غاربية، جامعة فرحات عباس، سطيف، من وتطويرها في الاقتصاديات الم

  .4.، صنفس المرجع إسماعيل شعباني،. 2
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إيجاد تعريف موحد بالرغم من عدم دقته يبقى المرجع الوحيد إلى روبي وهكذا توصلت دول الاتحاد الأو   
وعدم ظهور خلافات بين الدول الأعضاء فيما يخص السياسات الصناعية  الموحدة،لتطبيق السياسة الأوروبية 

  .الأعضاءبين البلدان 
   :تعريف الهند. ث
المؤسسـات  ": كمـا يلـي   1985عام  والمتوسطة وضع التعريف الحكومي الهندي للمؤسسات الصغيرة    

 ألــف دولار،  750تكاليفها الاستثماريـة  في الهنـد، تعـرف بالمؤسسات التي لا تتجـاوز المتوسطـة
   .1"ألف دولار 65تتجاوز تكاليفها الاستثمارية  المؤسسات التي لا هي تلك والمؤسسات الصغيرة

 :بوضع وتعديل عدد من التشريعات من أهمها أما فيما يتعلق بالإطار التشريعي فقد قامت الهند    
 من أجل حمايتها من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة لصالح  1993م الع: قانون المدفوعات المتأخرة

 .خرى عن الديون المتأخرةالمؤسسات الأ
 وتشمل القوانين الخاصة بحماية المياه والهواء من التلوث: قوانين حماية البيئة. 
 والتي تنظم العلاقات بين صاحب العمل والعامل وتشمل تحديد الحد الأدنى : التوظيفالقوانين الخاصة ب

 .الخ....من الأجور، القانون الخاص بدفع الأجور وقوانين خاصة بالتعويضات
  .هذا بالإضافة إلى القوانين الخاصة بالضرائب و القانون الخاص بتطبيق معايير الجودة على جميع المنتجات    
  :تونس تعريف. ج
نه في الواقع لا يوجد تعريف رسمي، لكن ، فإفي تونسالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة فيما يتعلق بتعريف     

  :هناك تعريفان يستعملان خاصة في إطار التمويل
المتعلق بالشروط من أجل التمويل من طرف الصندوق الوطني لتطوير الحرف والمهن  814-94المرسوم رقم     

تلك التي لا تتجاوز فيها تكلفة : الذي عرف المؤسسات الصغيرة على أا ،"FONAPRAM"الصغيرة 
  .دينار تونسي ألف 50 الاستثمار الكلية

من طرف الصندوق الوطني للتطوير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة المتعلق بتطوير  484-99المرسوم رقم     
للقطاع الصناعي على أا لصغيرة والمتوسطة المؤسسات ا، الذي عرف "FOPRODI" واللامركزية الصناعية

  .2"مليون دينار تونسي 3تلك التي لا تقل فيها قيمة الاستثمار الكلي على "
 10المؤسسة التي تشغل بين ": غير أن هناك اتفاق واسع بين المسئولين الوطنيين على تعريف غير رسمي مفاده أن

  .3"كن اعتبارها مؤسسة صغيرة ومتوسطةعامل يم 100و
  
  

                                                
  www.islam-online.net/iol-arabic/dowalia :الانترنت على مفتاح التنمية في الهند الصناعات الصغيرة والمتوسطة ،ن قمحاويسح. 1

2 . Ministère de la coopération internationale et de l’investissement extérieur, Tunisie, 1999. 
3 . UNIDO, Soutien aux PME dans les pays arabes: Le cas de la Tunisie. 
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  :تعريف المملكة العربية السعودية. ح
هذه  في المملكة، ولكن هناك اقتراح لتعريفللمؤسسات الصغيرة والمتوسطة لا يوجد تعريف موحد     

عامل، ويقدر  20المؤسسة الصغيرة هي تلك التي لا يزيد عدد العاملين فيها عن " :وهو كالتالي المؤسسات
، وألا تزيد مبيعاا السنوية عن )الأرض و المبانيباستثناء ( سعودي ون ريالحجم رأس المال فيها بأقل من ملي

  .1"سعودي ملايين ريال خمسة
  :تعريف جمهورية مصر العربية. خ

كل شركة : "يحدد فيه تعريف المؤسسات الصغيرة كما يلي م2004لسنة ) 04(مصر صدر القانون رقم في     
 مصري ألف جنيه 50اً أو خدمياً أو تجارياً لا يقل رأسمالها المدفوع عن أو منشأة فردية تمارس نشاطاً اقتصادي

، وهذا يعني أن مصر اعتمدت في تعريفها 2"عاملاً 50ولا يتجاوز مليون جنيه ولا يزيد عدد العاملين فيها عن 
  .ومفهومها للمؤسسات الصغيرة على معياري رأس المال والعمالة

  تعريف الجزائر. د
لم يكن يوجد أي نص قانوني أو إداري يمكن الاعتماد عليه في تحديد مفهوم عـام للمؤسسـة   في الجزائر    

، وهذا يرجع بالأساس إلى إهمال الدولة للقطاع الخاص وتغييـب  الصغيرة والمتوسطة داخل الاقتصاد الجزائري
الصـغيرة  عملي للمؤسسة  تعريف إلا أنه يمكن اعتبار ما جاء في المخطط الرباعي الثاني دوره في مجال التنمية،

تتمتع بالاسـتقلالية القانونيـة   وحدة إنتاج  كل في الجزائر والذي عرف هذه المؤسسات على أاوالمتوسطة 
 10، واستثماراا لا تتجـاوز  دينار جزائريمليون  15قل من أعامل وتحقق رقم أعمال  500قل من أوتشغل 
  :3ةوتأخذ أحد الأشكال التالي ،دينار جزائريمليون 
  مؤسسات ولائية وبلدية(المؤسسات التابعة للجماعات المحلية(.  
 فروع المؤسسات الوطنية. 
 الشركات المختلطة. 
 المؤسسات المسيرة ذاتيا.  
 المؤسسات الخاصة. 

ثاني محاولة لتعريف هذه المؤسسات من قبل المؤسسة الوطنية للهندسة وتنمية الصناعات الخفيفـة  وجاءت     
قل مـن  أكل مؤسسة تشغل "الأول حول الصناعات الصغيرة والمتوسطة، وقد عرفتها على أا  بمناسبة الملتقى

  .4"مليون دج 10قل من أعامل وتحقق رقم أعمال  200
                                                

رسالة ماجسـتير  ، 2005 – 1995اديات شمال إفريقيا خلال الفترة آليات تمويل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في اقتص ،دليلـة حضـري. 1
  .25.، ص)2007/2008( ،الجزائر، جامعة )غير منشورة(
، المـؤتمر  "مؤسسات وشركات ضمان مخاطر الائتمان ودورها في تيسير تمويل المشروعات الصـغيرة والمتوسـطة  "محمد عبد الحميد محمود، . 2

  .25.، ص، الأردن2005والمصرفية، العربية للعلوم المالية  السنوي الثاني عشر، الأكاديمية
   .06.ص ،مرجع سابقرابح خوني ورقية حساني، . 3
   .06.ص ،نفس المرجع. 4
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حيث هذه المؤسسات المحاولة الثالثة للتعريف خلال الملتقى الوطني حول تنمية المناطق الجبلية وقد صدرت     
ما شـكل مؤسسـة خاصـة أو    إالمستقل وتأخذ حجم صغير تتمتع بالتسيير  ذاتكل وحدة إنتاج "على أا 

   .1)"بلدية وولائية(مؤسسة عامة وهذه الأخيرة هي مؤسسات محلية 
 قي غائباًبما عدا هذه المحاولات يمكن أن نقول أن تعريف المؤسسة الصغيرة والمتوسطة في القوانين الجزائرية     

 ـ1422رمضان  27المؤرخ في  18 – 01تم إصدار القانون رقم  إلى أن والمتضـمن   م2001ديسمبر  12الموافق  هـ
الذي جاء ليعالج هذا ) 3القانون مفصل في الملحق رقم ( القانون التوجيهي لترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

دا ودعـم  للمؤسسة الصغيرة والمتوسطة ويحدد التدابير الكفيلة لمسـاع  واضحاً النقص الفادح ويعطي تعريفاً
 ـ  بأنتجدر الإشارة وهنا  ،لاقتصاد الوطني نحو اقتصاد السوقترقيتها في ظل التوجه الجديد ل ت الجزائر قـد تبن

وهـو   ،2000في جوان  الصغيرة والمتوسطةفي تعريفها للمؤسسات   "La Charte de Bologne"ميثاق بولوني 
، والذي كان موضوع توصية لكـل البلـدان   1996 ده الاتحاد الأوربي سنةميثاق يكرس التعريف الذي حد

  . 2الأعضاء
من القانون التوجيهي لترقية المؤسسـات   الرابعةحسب المادة  ف المؤسسة الصغيرة والمتوسطةيتعروقد جاء     

مهما كانت طبيعتها القانونية بأا مؤسسة تعرف المؤسسة الصغيرة والمتوسطة : "كما يلي الصغيرة والمتوسطة
مليـار   2رقم أعمالها السـنوي   زلا يتجاووأن شخص،  250إلى  01أو الخدمات، تشغل من /و إنتاج السلع

  ".*مليون دينار وتستوفي معايير الاستقلالية 500دينار، أو لا يتجاوز مجموع حصيلتها السنوية 
 50ما بين  مؤسسة تشغل"كما أشارت المادة الخامسة من نفس القانون إلى تعريف المؤسسة المتوسطة بأا     
 500و 100مليار دج أو أن تكون إيراداا ما بـين   2مليون و 200عاملا ويكون رقم أعمالها ما بين  250إلى 

 ."مليون دج
 49إلى  10مؤسسة تشـغل مـا بـين    "أما المادة السادسة من ذات القانون فتعرف المؤسسة الصغيرة بأا     

مليـون   100ليون دج أو لا يتجاوز مجموع إيراداا السنوية م 200شخصا ولا يتجاوز رقم أعمالها السنوي 
  ."دج
مؤسسة تشغل "وأخيرا تعرضت المادة السابعة من القانون السالف الذكر إلى تعريف المؤسسة المصغرة بأا     

أو لا يتجاوز مجموع إيراداـا  دينار جزائري مليون  20من عامل إلى تسعة عمال وتحقق رقم أعمال أقل من 
  .دينار جزائري ملايين 10 السنوية

                                                
  .174.، صمرجع سابق، عيساويوليلى ب شهرزاد يزغ. 1

  .كحد أقصى %25قيد التعريف على أن لا تزيد مساهمة مؤسسة أخرى في رأسمال المؤسسة يقصد بالاستقلالية حسب المشرع الجزائري  .*
، الـدورة التدريبيـة الدوليـة    "حالة المشروعات المحليـة سـطيف  -تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر"، وآخرونمحمد بوهزة . 2

ماي  28إلى  25من  ،تسيير، سطيفوتطويرها في الاقتصاديات المغاربية،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم الالصغيرة والمتوسطة تمويل المشروعات :حول
  .08.، ص2003
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من القانون التـوجيهي  الرابعة، الخامسة، السادسة والسابعة الواردة في المواد  اتنلاحظ من خلال التعريف    
لإيجـاد  وكلاهما معياران كميان  لترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة اعتماده على عدد العمال و رأس المال 

ة والصغيرة والمتوسطة يميزها عن باقي المؤسسات الأخرى ووضع تعريف لها وهي حدود بين المؤسسات المصغر
، كما استعمل المشرع الجزائري معياراً نوعياً عندما اشـترط اسـتفاء معيـار    واستخداماً أكثر المعايير شيوعاً

 ت الصـغيرة نبين المعايير الكمية المعتمدة لتحديد تعريـف المؤسسـا   7 ومن خلال الجدول رقم، الاستقلالية
   .والمتوسطة في الجزائر

  .المعايير الكمية لتعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر: 7 رقم الجدول              
 

  الحصيلة السنوية  رقم الأعمال  عدد العمال  المؤسسة          المعيار

  10أقل من   20أقل من   09 – 01  المصغــرة

  100أقل من   200أقل من   49 – 10  الصغيــرة

  500أقل من   2000أقل من   250 - 50  المتوسطــة

  .06.ص ،2001، هي لترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطةي، القانون التوج77رقم  الجريدة الرسمية :المصدر               

  

  وأهم المشاكل التي تواجهها المؤسسات الصغيرة والمتوسطةأهمية وخصائص : المطلب الثاني
  أهمية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة: أولاً
الاقتصاديات المعاصرة لما لها من أهمية جوهرية  جة والمتوسطة مكانة هامة داخل نسيتحتل المؤسسات الصغير    

ي وتحقيق التطور الهيكلي والتقدم ورعاية الابتكارات التكنولوجية، ناهيك عن دورها مفي تنشيط الاقتصاد القو
نـاحيتين  أهميتها وفاعليتـها مـن ال   وسنحاول فيما يلي أن نبين مدى، ال محاربة البطالةنكر في مجالذي لا ي

  .الاقتصادية والاجتماعية
تساعد هذه المشروعات على الاستغلال الأمثل للموارد المحلية فهي تعمل  :الاستخدام الأمثل للموارد المحلية. أ

. للاكتنـاز  من ترك هذه الأموال عرضة د والعائلات، بدلاًعلى استثمار المدخرات القليلة المتواجدة لدى الأفرا
لية الخاصة بالصناعات التقليدية، إضافة إلى استغلال النفايات والفضلات الناتجة كما تقوم باستغلال المواد الأو

  .عن الاستهلاك النهائي للسلع كمواد التعبئة والتغليف التالفة
ارتفعت نسبة مساهمة المشروعات الصغيرة والمتوسطة في خلـق  حيث  :المساهمة في خلق القيمة المضافة. ب

ثم  1990مليار دولار سنة  40إلى  1980مليار دولار عام  2.26القيمة المضافة في كافة الدول العربية من حوالي 

 مليون دج: الوحدة
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محققة نمو جـد معتـبر، كمـا زادت     1993مليار دولار عام  53.7لتصل إلى  1992مليار دولار في  49إلى 
   .19931عام  %10.6إلى حوالي  1980عام  %2.6 في الناتج المحلي الإجمالي للدول العربية من حوالي مساهمتها

إسهامها في تنمية الصادرات و التقليل مـن الاسـتيراد    :تساهم في تنمية الصادرات وتقليص الواردات. ت
من مجموع  %40دراا بـ يحسن من وضعية ميزان المدفوعات للدول النامية، ففي بلدان شرق آسيا تقدر صا

ما يمثل ضعف نسبة صادرات هذه المشروعات في بلدان منظمة التعاون و التنمية الاقتصادية  والصادرات، وه
(OCDE)*2.  

إن تواجد المشروعات الصغيرة والمتوسطة يرتبط بدرجة أعلى بالمنافسة في الأسـواق لأن   :تنمية المنافسة. ث
نفس القطاع ولنفس المنتج وبذلك تكون المنافسة حـادة علـى مسـتوى     تواجدها يكون بأعداد كبيرة وفي

  .3التكاليف، الجودة، الأسعار، الابتكار والتجديد

يمكن أن تشكل أداة فعالة لتوطن الأنشطة في المناطق النائية مما حيث  :المساهمة في تحقيق التوازن الإقليمي. ج
   .4وإحدى وسائل الاندماج والتكامل بين المناطق يجعلها أداة هامة لترقية وتثمين الثروة المحلية

 كبر القطاعات الاقتصادية استيعاباًأنجد أن قطاع المشروعات الصغيرة والمتوسطة من  :خلق فرص للعمل. ح
من جهة، والـنمط الاجتمـاعي    كون هذه المشروعات تعتمد على تقنيات مكثفة للعمل نسبياً ،لليد العاملة

ناعات من حيث تشغيل الأقارب والأصدقاء والنساء دون الالتزام بمؤهلات دراسية أو المرتبط بنشاط هذه الص
إضافة إلى أن العمل يعطي للفرد قيمته  ،شهادات رسمية، وذا يتم القضاء على البطالة وما يتبعها من مشاكل

جهد الفرد ونتيجة عمله  في اتمع من خلال إدماجه في الحياة الاقتصادية ويشعره بالطمأنينة وينشئ علاقة بين
  .ولو كان بأجور زهيدة

  
  
  

                                                
، الدورة التدريبية حول تمويـل المشـروعات الصـغيرة    "في ظل العولمةالصغيرة والمتوسطة المشروعات "، نصيب رجم وفاطمة الزهراء شايب .1

    .78 -77.ص.ص ،2003ماي  28إلى  25، من جامعة فرحات عباس، سطيف ،والمتوسطة وتطويرها في الاقتصاديات المغاربية
الـدورة   ،"مشكلات المشروعات الصغيرة والمتوسطة  و أساليب تطويرها و دعم قدرا التنافسـية "عبد الرحمان بن عنتر وعبد االله بلوناس، . 2

مـاي   28لى إ 25، مـن  جامعة فرحات عباس، سطيف ،التدريبية حول تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة وتطويرها في الاقتصاديات المغاربية
  .03.ص ،2003

  *. l’Organisation de Coopération et de Développement Economiques.        
  .17ص  ،1996 ،، الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندريةتنمية الصناعات الصغيرة ومشكلات تمويلهاعبد الرحمان يسري أحمد،  . 3
، غـواط الملتقى الوطني حول المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ودورها في التنمية، الأ ،"ودورها في التنميةرة المؤسسة المصغ"، محمد الهادي مباركي. 4

  .86.، ص2002فريل، أ  9إلى  8 من
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المؤسسـات  تشير الإحصائيات إلى أن الأغلبية الساحقة من الوظائف في العالم موفرة من طرف قطـاع  و    
  :الصغيرة والمتوسطة كما هو مبين في الجدول التالي

  .المتقدمة في أواخر التسعينات دور المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الاقتصاديات: 8 رقم الجدول         

المؤسسات عدد   ـةـالدولـ
  الصغيرة والمتوسطة

  مساهمتها في الناتج   الموظفةالعمالة نسبة 
  المحلي الإجمالي

 48.0 % 53.7 % 99.7 %  أ. م. الو

 34.9 %  65.7 % 99.7 %  اـألمـاني

 30.0 %  67.2 %  99.9 %  اـبريطاني

 61.8 % 69.0 %  99.9 %  اـفرنسـ

 40.5 % 49.0 %  99.7 %  ـاـيطاليإ

 27.1 %  73.8 % 99.5 %  انـاليابـ

  وم ـة العلـمجل ،أساليب تنمية المشروعات المصغرة والصغيرة والمتوسطة في الاقتصاد الجزائريصالح صالحي، : المصدر           
  .25.، ص3/2004الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف، العدد              

استحداث أنشطة اقتصادية سلعية أو خدميـة لم  وذلك عن طريق  :والجماعية ترقية روح المبادرة الفردية. خ
حياء أنشطة اقتصادية تم التخلي عنها لأي سبب كان، ومثال ذلك إعادة تنشيط إتكن موجودة من قبل، وكذا 

   .الخ... والأشغال العمومية الصناعات التقليدية، المناولة في قطاع الصناعة وقطاع البناء 

  خصائص المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  : ثانياً
تتميز المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بعدة صفات وخصائص تميزها عن المؤسسات الكبيرة ومن أهم هـذه      

  :الصفات يمكن ذكر ما يلي
هولة في إنشائها من انخفـاض  تستمد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة عنصر الس ):المنشأ(سهولة التأسيس . أ

، حيث أا تستند في الأساس إلى جذب وتفعيـل مـدخرات   المال المطلوب لإنشائها نسبياً رأسمستلزمات 
جل تحقيق منفعة أو فائدة تلبي بواسطتها حاجات محلية في أنـواع متعـددة مـن النشـاط     أالأشخاص من 

  .1اني من ندرة نسبية في رؤوس الأموالالتي تع الاقتصادي، وهذا ما يتناسب والبلدان النامية،
 ـ ـعادة ما يكون ن :الاستقلالية في الإدارة. ب نسـبة   "المارشـالي "ل ـمط هذه المؤسسات علـى الشك
، حيث تتركز معظم القرارات الإدارية لهذه المؤسسات في شخصـية مالكهـا، إذ في   "Alfred Marshal"إلى

                                                
 الدوليـة  التدريبية دورةال ،"والمتوسطة التجربة التنموية في الجزائر وإستراتيجية تنمية المؤسسات الصغيرة"عبد القادر عطوي، و بوخاوةإسماعيل  .1

، 2003مـاي   28إلى  25، جامعة فرحات عباس، سطيف، مـن  غيرة والمتوسطة وتطويرها في الاقتصاديات المغاربيةلصتمويل المشروعات ا :حول
  .04.ص
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والاهتمام الشخصي مـن قبـل    وهذا ما يجعلها تتسم بالمرونةالكثير من الحالات يلتقي شخص المالك بالمسير 
  .كبرأ ، مما يسهل من عملية رفع الأداء و تحقيق عائدملاكها

من خلال التوزيع المناسب للاختصاصات بين أقسام المشروع، التحديد الدقيق  :سهولة وبساطة التنظيم. ت
و بين اللامركزيـة لأغـراض    ،التخطيط والرقابة بين المركزية لأغراض فيقالتو، للمسؤوليات وتوضيح المهام

  .1سرعة التنفيذ

علـى   تتسم هذه المؤسسات بقلة التكاليف اللازمة للتدريب لاعتمادها أساسـاً  :مركز التدريب الذاتي. ث
لعاملين فيها، وذلـك  لللتدريب والتكوين لمالكيها و ذاتياً أسلوب التدريب أثناء العمل، بمعنى أا تعتبر مركزاً

والمعرفة، الخبرة جراء مزاولتهم لنشاطهم الإنتاجي باستمرار، وهذا ما يساعدهم على الحصول على المزيد من 
وهو الشيء الذي ينمي قدرام ويؤهلهم لقيادة عمليات استثمارية جديدة وتوسيع نطاق فرص العمل المتاحة 

لتنميـة   خصـباً  تعد منبتـاً وهي ذا المعنى ، المدربين للعمل في المؤسسات الكبيرة مستقبلاً أجيال منوإعداد 
  .2الصناعية و إداراا وتنظيم المشاريعالمواهب والإبداعات والابتكارات وإتقان 

تعتمد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الكثير من الأحيان على الإبداع و الابتكـار،   :الإبداع والابتكار. ج
بأحجام صغيرة، لهذا فهي تلجأ إلى تعويض هذا النقص بـإجراء   ويرجع ذلك إلى اعتماد هذه الأخيرة الإنتاج

تعديلات على بعض المنتجات بإضافة بعض الاختراعات والابتكارات الجديدة لإعطائها صبغة لمنافسة منتجات 
  .ذات الوفرة والجودة العاليتين في الإنتاج ةيرالمؤسسات الكب

 م المؤسسات الصـغيرة والمتوسـطة في نشـاطاا   تستخد :العمل/انخفاض مستويات معامل رأس المال. ح
لتخصصها في عدد محدود من عمليات التصنيع، وهذا ما  البسيطة والأقل كثافة لرأس المال نظراًالتكنولوجيات 

العمل، مما يجعل هذه المؤسسات أكثر قدرة على استيعاب /يؤدي بدوره إلى انخفاض مستويات معامل رأس المال
وفي غالب الأحيان ما تستبدل هذه ، لأن هذه التكنولوجيات المستخدمة تكون أقل تعقيداًالفائض من العمالة، 

  .التكنولوجيات باليد العالمة المهرة
 تقوم المؤسسات الصغيرة والمتوسـطة بتلبيـة حاجيـات    :وي الدخل الضعيفذتلبية طلب المستهلكين . خ

دمات البسيطة المنخفضة التكلفة، في حين أن ذوي الدخل المنخفض خاصة الطلب على السلع والخالمستهلكين 
أغلب المؤسسات الكبيرة تميل إلى الإنتاج بصفة رئيسية من أجل تلبية رغبات المستهلكين ذوي الدخل العـالي  

  .مقارنة مع ذوي الدخل الضعيف نسبياً
  المشاكل التي تواجهها المؤسسات الصغيرة والمتوسطة: ثالثاً
يرة والمتوسطة مشاكل عديدة، منها ما هي خارجة عن إرادة المؤسسـة وإدارـا   في المؤسسات الصغ تؤثر    

بسبب ارتباطها بالأوضاع السياسية والاقتصادية والاجتماعية التي تمر ا الدول ولذلك يصعب تغييرها من قبل 
                                                

  .04.، صمرجع سابقعبد الرحمان بن عنتر وعبد االله بلوناس، . 1
   .04.،صنفس المرجع. 2
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الصـغيرة   وهناك مشاكل أخرى داخلية ترتبط أساساً بالتوجهات العامة لسياسات المؤسسات. إدارة المؤسسة
   : ويمكن إجمال أهم تلك المشاكل في ما يلي. والمتوسطة، ويمكن معالجتها من قبل إدارة المشروع

  :المشاكل الخارجة عن إرادة المؤسسة. أ
إذ أن صغر حجم المؤسسة يجعـل مـن    شاكل التي تواجهها هذه المؤسسات،وهي في مقدمة الم: التمويل -

لأسباب عديدة منها ارتفاع احتمالات المخـاطرة وعـدم وجـود     على القروض المصرفية االصعب حصوله
ضمانات كافية لدى أصحاب تلك المؤسسات مقابل القروض، فضلاً عن انعدام الوعي المصرفي وعدم تـوفر  

   .1السجلات المحاسبية التي تعكس الوضع المالي للمؤسسة والتنبؤ بمستقبلها
ولية بسبب اعتماد تلك المؤسسات على المـواد الأوليـة   الأواد الم تأتي صعوبة الحصول على: المواد الأولية -

المستوردة، فضلاً عن المحلية بسبب إنتاجها لسلع بديلة عن السلع المستوردة، وتتضح هذه المشكلة أيضاً بسبب 
ارتفاع أسعار الواردات وصعوبة الحصول على كميات قليلة نسبياً مقارنة بالمؤسسات الكبيرة، فضـلاً عـن   

  .اكل الإدارية والقانونية والتنظيميةالمش
يعد العنصر البشري أحد أهم عناصر الإنتاج ولذلك فإن نقص العمالة الماهرة هو من أهم : العمالة الماهرة -

المعوقات التي تواجهها هذه المؤسسات إذ لا يمكن تجاوزها بسهولة، ويعود سبب عدم وفرة العمالة الماهرة إلى 
غال في المؤسسات الكبيرة بالأخص الحكومية بسبب الأجور العالية والحوافز وامتيـازات  تفضيل العاملين الاشت

  .التقاعد والضمان الاجتماعي
يعتمد حجم الإنتاج على سعة الأسواق المحلية، وهناك عوامل معينة تتحكم في قدرة الأسواق على  :التسويق -

سلع الأجنبية، المنافسة بين المؤسسـات الكـبيرة   استيعاب كامل السلع منها حجم السكان، دخول الأفراد، ال
ذات كفـاءة  والمؤسسات الصغيرة في ما يخص الأسعار والكميات والنوعيات، وعدم وجود أجهزة تسويقية 

  . ، وعدم استغلالها للدعاية مع اعتمادها الوسطاء في تصريف السلععالية
وا بسبب سعة انتشارها وتباعـد مكاـا   تعاني هذه المؤسسات من عدم وجود جهة تعنى بشؤ :الانتماء -

ويؤدي ذلك إلى حرمان المؤسسات من الحصول على الامتيـازات   ،وصعوبة جمعها تحت جهة مركزية معينة
  .والتسهيلات وفرص التشجيع التي تتمتع ا المؤسسات الكبيرة وتجعلها عرضة لمزاحمة الجهات المختلفة

 صغيرة والمتوسطة بالضرائب والرسوم المفروضة عليها أكثر مما تتأثرتتأثر المؤسسات ال :الضرائب والرسوم -
فتعـدد الضـرائب   ا المؤسسات كبيرة الحجم بسبب شمول الأخيرة بأنظمة الحوافز والتسهيلات والـدعم،  

   . وانخفاض الأرباح التكاليف الإجماليةتؤدي إلى زيادة والرسوم وثقلها على المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
تعاني المؤسسات الصغيرة والمتوسطة من تعدد الجهـات التفتيشـية    :التفتيشية والرقابية عدد الإجراءاتت -

الصحية، الاقتصادية، الضمان الاجتماعي، الدوائر الضريبية والجمركية، دوائر المواصفات والمقاييس (والرقابية 
  .مشاكل تنظيمية داخل تلك المؤسسات خلق يؤدي إلى تعدد الإجراءات التفتيشية والرقابيةوب، )وغير ذلك

                                                
ملتقى دولي حول متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  ،"ة في الصناعات الصغيرة والمتوسطةتجربة بعض الدول العربي"سليمة رقيبة، . 1

  .33.،ص2006أفريل  18إلى  17في الدول العربية، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، من 
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  ):مشاكل داخلية(مشاكل ضمن أعمال المؤسسة . ب
عدة تؤثر في انخفاض إنتاجية المشروع الصغير منها سوء التخطيط الـذي   هناك أسباب: انخفاض الإنتاجية -

خدمات الإنـارة  يؤدي إلى عدم تدفق المواد الأولية وسوء تدبير مستلزمات الإنتاج الأخرى مثل قطع الغيار و
  . والتبريد فضلاً عن قلة الخبرات الفنية وكثرة توقفات العمل وارتفاع نسبة العاملين الذين يتركون مكان العمل

القديمة في عمليات الإنتاج، وارتفاع أسعار المواد الأولية فضلاً عن  بسبب استعمال الآلات: تردي النوعية -
 على عناصر الفنية المدربة وعدم وجود مراكز لفحص الجودة والسيطرةصعوبة الاستعانة بالكوادر الهندسية وال

  .النوعية
بسبب الجهل بقواعد السلامة المهنية لدى العاملين وأرباب العمل فضلاً عـن العوامـل   : حوادث العمل -

النفسية وانخفاض المستوى الصحي والإجهاد الذي يصيب العامل بسبب الاستمرار بالعمل وتأثيرات ظـروف  
  .لعملا

تفتقر غالبية الدول النامية إلى أنظمة السيطرة على التكلفة بسبب حداثة هذا النوع مـن   :ارتفاع التكلفة -
المؤسسات فيها والتأكيد فقط على ارتفاع أجور العمال كسبب رئيسي لارتفاع الأسعار وعدم الأخذ بعـين  

  . 1ي به إلى ارتفاع الأسعارالاعتبار بقية مستلزمات الإنتاج الأخرى مثل الكهرباء وما تؤد
  واقع ومحيط المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر: الثالث طلبالم

أما ، مبني على الصناعات التحويلية الاستخراجية ومختلاً مهمشاً تابعاً ورثت الجزائر غداة الاستقلال اقتصاداً    
ولكن مـع ازديـاد أهميـة     لشركات الكبرى،ل ملحقاً فرعياً لعبت دوراً فقد الصناعات الصغيرة والمتوسطة

المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ودورها الفاعل في النهوض بالاقتصاد الوطني، تحولت الأنظار تجاه هذا القطاع، 
  .  تحظي بمجموعة من البرامج الداعمة والتطويرية ، حيث أصبحتوأصبحت هذه المؤسسات من الأولويات

  الصغيرة والمتوسطة في الجزائر معطيات عامة عن المؤسسات: أولاً
نلاحظ في الاقتصاد الجزائري عدم استقرار، ونمو بطئ في عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، إلى جانـب      

، )، شـرق، غـرب  وسط(عدم التوازن في انتشارها الجغرافي حيث تتركز اغلبها في الأقطاب الرئيسية الثلاثة 
ة عن تعداد هذه المؤسسات وأهم الأنشطة الاقتصادية التي تنشط فيها وسنحاول فيما يلي إعطاء صورة إحصائي

  .إلى جانب توزيعها حسب طبيعة الملكية وكذا جغرافياً
  :تعداد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر. أ

في ظل غياب إحصائيات دقيقة حول هذا القطاع تعتبر معطيات شركات التأمين الاجتمـاعي المصـدر       
  :للمعلومات، ومن خلالها تم الحصول على المعلومات التالية الوحيد

والمتوسطة الصناعية، والتي  المعطيات التي تحصلنا عليها تخص المؤسسات الصغيرة :1994 إلى 1991 من سنة -
الغذائية حيث و خاصة في الصناعات الزراعية ملحوظاً ، أا قد تطورت تطورا9ً رقمنلاحظ من خلال الجدول 

                                                
   .34.ص ،نفس المرجع. 1



 ....................... اداء و  ات اة وا: ا اول

- 44  - 

وكذا مواد البناء  4001إلى   3334منثم تلتها صناعات الخشب والفلين والورق  8254إلى  7582ت من  انتقل
   .33341إلى  2113من ارتفع عددها 

  تطور أعداد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصناعية الخاصة حسب فروع: 9 الجدول رقم     
  .)1991-1994( النشاط 

  
  
  

منـها مؤسسـات   80% : مؤسسة حيث 177365بلغ عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة : 1996في سنة  -
  .2مؤسسات صغيرة ومتوسطة  20%قل من عشرة عمال، أمصغرة تشغل 

 634375، توظـف  مؤسسـة  159507 لصغيرة والمتوسطة هذا العامبلغ عدد المؤسسات ا: 1999في سنة  -
بعدد إجمالي من العمالة يساوي ) مؤسسات صغيرة ومتوسطة(منها تشغل أكثر من عشرة عمال  07%عامل، 

عامل، أي  212975مؤسسات مصغرة تشغل  93%من العمالة الإجمالية، و 65%عامل أي بنسبة  412400إلى 
  .3في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الةمن إجمالي العم 33%نسبة 

انشأ منذ عشر  30%أنشئ منذ اقل من خمسة سنوات و 50%مؤسسة ، 159000بلغ التعداد  :2000في سنة  -
  .4سنوات

مؤسسات  170258 منها 179893 رقم 2001بلغ عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة سنة : 2001في سنة  -
  .5عمال 10مصغرة تشغل أقل من 

  

                                                
ؤسسات والصناعات الصغيرة والمتوسطة لتحسين الظـرف الاقتصـادي   ، آفاق قطاع الموالصناعات الحرفية وزارة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. 1

   04..، ص 2001، الجزائر، سبتمبر2001والاجتماعي للسداسي الأول 
  12..، الجزائر، ص2002الس الاقتصادي و الاجتماعي، جوان  .2
الملتقـى الـوطني الأول حـول     "-نظام المحاضـن  -ترقية شبكة دعم الصناعات والمؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر " حسين رحيم،. 3

   56..، ص2002أفريل  09إلى  08من غواط، الجزائر، ودورها في التنمية الاقتصادية، الأ المؤسسات الصغيرة و المتوسطة
ول حول المؤسسات الصغيرة ، الملتقى الوطني الأ"والمتوسطة كميزة تنافسية والتحديات الاقتصادية العالمية المؤسسات الصغيرة"قويدر عياش،  .4

  .188.، ص2002أفريل  09إلى  08 و دورها في التنمية الاقتصادية، الأغواط، الجزائر، من والمتوسطة
، )غـير منشـورة  (رسالة ماجستير ، أثر التغيرات الاقتصادية على ترقية قطاع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر ،زويتة محمد الصالح .5

   .87.، ص)2006/2007(، الجزائرجامعة 

  )%(و معدل النم  عدد المؤسسات  السنوات
1991  22382 -  
1992  20207  -09.71  
1993  23019  +13.91  
1994  26212  +13.87  

اد زائـر دورهـا ومكانتها في الاقتصالمؤسسـات الصغيرة والمتوسطـة الصناعيـة الخاصـة في الج السعيد بريبش، :المصدر
 05..، الجزائر، ص -عنابة-تار، بحث غير منشور، جامعة باجي مخالوطني
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مؤسسـة   211922تنقسـم إلى   مؤسسة 225449 بلغ عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة: 2004سنة  في -
  .1مؤسسة متوسطة 2255مؤسسة صغيرة وأخيراً  11272ومصغرة 

بلغ عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في القطاع الخاص المصرح ا لدى الصندوق الوطني : 2005في سنة  -
  .مؤسسة 245842إلى  2005ند اية ع (CNAS)للضمان الاجتماعي 

بلغ عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة للقطاع الخاص المصرح ا لدى  2006عند اية عام : 2006في سنة  -
  .مؤسسة خاصة 269806: (CNAS)الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي 

لـدى  الخاصة المصـرح ـا    بلغ عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 2007عند اية عام : 2007في سنة  -
  مؤسسة خاصة 293946 :(CNAS)الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي 

مؤسسـة، أي   392013الخاصـة   بلغ عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 2008في اية سنة : 2008سنة  -
دة ألف منصـب، أي بزيـا   233و، في الوقت الذي بلغ فيه عدد مناصب الشغل مليون %9بمعدل نمو يقارب 

   .2ألف منصب عمل جديد 169حيث أحدث القطاع  2007مقارنة بنسبة التشغيل سنة  15%
من خلال الجدول التالي نلاحظ مكونات قطاع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة والصناعة التقليدية عند اية     
  .2008سنة 

  .2008اية سنة مكونات قطاع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة عند : 10 الجدول رقم          
 %  2008عدد المؤسسات عام   طبيعــة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

  المؤسســات
  الخاصــة

  61.86  321387  أشخاص معنوية

  13.59  70626  أشخاص طبيعية

  0.12  626  المؤسســات العمـوميـة

  24.42  126887  نشاطات الصناعـة التقليدية

  100  519526  امـــــــــوع

ة ـالإعلامي الصادرة عن مديـرية المنظومـات -2008معطيات  – 14ة رقم ـات الإحصائيـنشرية المعلوم: المصدر             
.09.والإحصائيات، وزارة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة والصناعة التقليدية، ص               

لمؤسسات الصغيرة والمتوسطة في ويمكن تلخيص جميع الإحصائيات السابقة الذكر والخاصة بتطور عدد ا    
:التالي لشكلالجزائر في ا  

 
 
 

                                                
   .87.ص ،نفس المرجع. 1
  .2009سبتمبر  07: ، الصادر بتاريخ 2712جريدة الشروق، العدد . 2
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أن العدد مر بفتـرة   نلاحظ من خلال منحنى تطور عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الخاصة في الجزائر    
يحات ، وشهد العدد قفزة نوعية بعد ذلك خلال فتـرة التصـح  1994إلى  1991استقرار خلال الفترة ما بين 

شهد القطاع تراجعـاً بسـيط في عـدد     1996الهيكلية في الجزائر وإعطاء المبادرة للقطاع الخاص، وبعد سنة 
 2000المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، إلا أن معدلات النمو رجعت لترتفع من جديد وذلك بداية من سـنة  

  .  2008ألف مؤسسة سنة  400ليقترب العدد الإجمالي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الخاصة من حدود 
  :توزيع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة حسب قطاع النشاط. ب

  .سنبين أهم قطاعات النشاط المهيمنة 11في الجدول رقم     
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .2008إلى  1991تطور عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الخاصة في الجزائر من : 8 الشكل رقم

  
 

 .من إعداد الباحث اعتماداً على المعطيات السابقة :المصدر
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بالنسبة للجزائر لسنتي " قطاع خاص"توزع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة حسب قطاعات النشاط : 11 الجدول رقم
  2008و 2007

  والإحصائيات، وزارة رية المنظومـات الإعلامـية الصادرة عن مديـ -2008معطيات  – 14نشرية المعلومات الإحصائيـة رقم : المصدر   
  .14.المؤسسات الصغيرة والمتوسطة والصناعة التقليدية، ص    
    

تجذب المؤسسات الصغيرة والمتوسطة للعمل فيها إما بسبب  أهم القطاعات التي أعلاه نلاحظ من الجدول    
نجد أن ما يزيد عن ثلث المؤسسـات الصـغيرة   فانخفاض رأس المال في هذه القطاعات أو لأسباب أخرى، 

والمتوسطة الجزائرية تعمل في قطاع البناء والأشغال العمومية، وأكثر من السدس يعمل في التجارة والتوزيع، أما 
كما نلاحظ تطور عدد هذه المؤسسـات  . %10عات فلا تتجاوز نسبة المؤسسات العاملة فيها عن باقي القطا

في قطاع البناء والأشغال العمومية وبنسبة لا تتجـاوز   %11.70بنسبة  2008إلى  2007خلال سنة واحدة من 
مـن    %5.54في باقي القطاعات إلا قطاع خدمات المؤسسات الذي وبالرغم من أنه لا يمثل سـوى   10%

، و التي تجاوزت نسبة الزيادة 2005في عدد المؤسسات سنة  %13.26المؤسسات العاملة فيه إلا أنه شهد زيادة 
  .في كل القطاعات

  :توزيع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة حسب طبيعة الملكية. ت
  : 1لحقائق التاليةوالمتعلقة بطبيعة الملكية الخاصة والعامة إلى ا 2000تشير الإحصائيات الخاصة بسنة 

  .مؤسسات تابعة للقطاع العام 5.75%
  .مؤسسات تابعة للقطاع الخاص 94.25%

 

                                                
، آفاق قطاع المؤسسات والصناعات الصغيرة والمتوسطة لتحسين الظرف الاقتصادي والصناعات الحرفية وزارة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة .1

  06..، مرجع سابق، ص2001والاجتماعي للسداسي الأول 

 معدل التغير 2008سنة  2007سنة   ت النشاطقطاعا

 % % عدد المؤسسات % عدد المؤسسات

  11.70  34.84  111978  34.10  100250  البناء والأشغال العمومية  01
  09.43  17.28  55551  17.26  50764  التجـارة والتوزيـع  02
  09.05  08.98  28885  09.01  26487  النقـل والمواصلات  03

  08.16  07.01  22529  07.08  20829  تخدمـات العائلا  04

  13.26  05.74  18473  05.54  16310  خدمـات المؤسسات  05
  06.33  05.68  18265  05.84  17178  الفندقـة والإطعـام  06

  05.81  05.30  17045  05.48  16109  الصناعـة الغذائيـة  07
  05.74  15.14  48661  15.65  46019  باقـي القطاعـات  08

  09.34  100  321387  100  293946  وعــــــــام
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هذا ما يدل على تزايد عدد المؤسسات التابعة للقطاع الخاص والتي يتشكل معظمها من تلك التي تشغل     
ل من مؤسسات تشغل في أقل من عشرة عمال، بينما رغم قلة المؤسسات التابعة للقطاع العام إلا أا تتشك

  .معظمها أكثر من عشرة عمال مما يجعل نسبة مساهمتها ضمن التوظيف ترتفع
  :1أما عن الطبيعة القانونية المتعلقة ذه المؤسسات فهي كما يلي   

  .54%بنسبة ) SARL(ذات المسؤولية المحدودة الشركات 
  .23%بنسبة ) SNC( شركات الاسم الجماعي 

  .19%بنسبة ) EURL(ات المسؤولية المحدودة الفردية ذالشركات 
  التوزيع الجغرافي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة. ث

تتميز المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصناعية في الجزائر بتمركزها في المناطق الحضرية الصناعية الكثيفـة      
ة والمتوسطة أدناه نلاحظ أن فمن خلال تحليـل معطيات جدول التوزيع الجغرافي للمؤسسات الصغير ،السكان

صناعية تقع في شمال الوطن حيث تتميز هذه  اتولاي 10في  قرابة نصف عدد هذه المؤسسات يتمركز أساساً
  .بالمقارنة مع باقي ولايات الوطن المناطق بطابعها الاقتصادي  والصناعي المتطور نسبياً

  .في الجزائرالخاصة   ةصغيرة والمتوسطغرافي للمؤسسات الالتوزيع الج: 12 الجدول رقم         
  نسبة التغير  الصغيرة والمتوسطة عدد المؤسسات  

  %  %  2008 سنة %  2007 سنة
  7.93  11.85  38096  12.00  35296  الجزائر  01
 6.97  6.11  19643  6.24  18363  وهران  02
  11.19  5.55  17840  5.45  16045  تيزي وزو  03
  11.29  4.35  14009 4.28  12588  بجاية  04
  10.30  4.21  13555 4.18  12289  سطيف  05
  12.53  3.58  11526  3.48  10243  تيبازة  06
  8.97  3.39  10897  3.40  10000  بومرداس  07
  10.24  3.19  10243  3.16  9291  قسنطينة   08
  9.53  3.18  10240  3.18  9349  البليدة  09
 6.86  2.58  8299  2.64  7766  عنابة  10

  18.95  51.97  167039  51.99  152716  باقي الولايات
  19.12  100  321387  100  293946  اموع

  
  

، المؤسسات الصغيرة والمتوسـطة لقطاع  أهم الولايات التي تشهد تمركزاً أعلاه الجدولخلال نلاحظ من     
  .%2النسبة ، أما باقي الولايات فلا تتجاوز هذه %12إلى  %2والتي تتراوح نسبة المؤسسات العاملة ا ما بين 

                                                
  .54.، صمرجع سابقحسين رحيم،  .1

 المناطق الجغرافية

ة ـالإعلاميصادرة عـن مديريـة المنظومـات ال -2008معطيات  – 14م ـات الإحصائيـة رقـنشريـة المعلوم: المصدر
.17.والإحصائيات، وزارة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة والصناعة التقليدية، ص  
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كما نستنتج من هذا الجدول أن الجزائر العاصمة، هي الولاية التي تشهد أكبر تمركز لهذه المؤسسات بنسبة     
وبقيت محافظة على هذه النسبة المرتفعة في السنة الموالية، كما نجد أن ولايتا وهـران   ،2007سنة  %12تناهز 

على الترتيب، أما الولايات الأخرى المبينة في  %5.45و %6.24بنسبة  وتيزي وزو، تشهد هي الأخرى تمركزاً
  . %4و %2 الجدول فتتراوح نسبة تواجد المؤسسات فيها بين

المؤسسـات  ، لا تتعدى نسبة تواجد تيبازة، قسنطينة سطيف، تيزي وزو، بجاية،: مثل وبالرغم من أن ولايات
التي تجاوزت نسبة تطور عدد هذه المؤسسات فيها،  ، إلا أا هي الولايات الوحيدة%6فيها الصغيرة والمتوسطة 
  .%10و %6، أما الولايات الأخرى المبينة في الجدول فتتراوح نسبة التطور بين %10خلال سنة واحدة 

  :وعموما يمكن أن نستنتج من الجدول ما يلي    
  لجهويفي الجزائر بعدم التوازن اللمؤسسات الصغيرة والمتوسطة يتميز التوزيع الجغرافي. 
  17.5، ولايـات الغـرب   المؤسسات الصغيرة والمتوسطةمن إجمالي  %31.3شملت ولايات الوسط% ،

 .%13.8وولايات الجنوب  %37.5ولايات الشرق 
  من  %50على  ات تقريباًولاي 10تركزت هذه المؤسسات في المناطق العمرانية والصناعية، حيث شملت

، قسنطينة، بجاية، سطيف، البليدة تيزي وزو،زائر، وهران، الج: المؤسسات، وتمثلت هذه الولايات في
  .، عنابةتيبازة، بومرداس

  .الوطني الاقتصادمساهمة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في : ثانياً
نتيجة للتحولات الاقتصادية العالمية نحو  ،في التنمية الاقتصاديةالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة ازدادت أهمية     

وتشـجيع بـرامج    ،جل المشاركة الواسـعة للأفـراد  أودعم المشاريع الخاصة من  ،ادرات الفرديةتشجيع المب
، وتظهر أهمية هذه المؤسسات من خلال الدور الذي تلعبه في الاقتصاد الخصخصة وتقليص دور القطاع العام

، الاسـتثمار، التجـارة   التشغيل، القيمة المضافة: الوطني، من خلال المشاركة في المؤشرات الاقتصادية الكلية
   .الخارجية

التي مكنت الجزائر من استرجاع التوازنـات   ،لقد نتج عن عملية التصحيح الهيكلي: مساهمتها في التشغيل. أ
 ،ويعود ذلك إلى غياب الاستثمارات الجديـدة  ،تدهور الأوضاع الخاصة بالتشغيل، الاقتصادية والمالية الكلية

وكذلك إلى فشل السياسات التي ترمي إلى اسـتيعاب العمـال    لعام أو الخاص،سواء التي تنتمي إلى القطاع ا
مع تطبيـق برنـامج   بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة قد برزت في الجزائر ملامح الاهتمام الجدي و .المسرحين

ن لكـو  و، لما لهذا البرنامج من آثار سلبية على مستوى التشغيل،  1998 -1994الإصلاح الاقتصادي للفترة 
الأمر  ،والمشكلة لغالبية الطالبين للعمل والداخلين الجدد لسوق العمل، ثار تمس بالخصوص الفئة الشابةلآهذه ا

 ثم برنامجـاً ،  1995-1990خلال الفترة الممتدة مـن   ،الذي دفع إلى استحداث برامج خاصة لتشغيل الشباب
الـدعم  ( طريق تقديم العديد من التحفيزات  عن ،1995من العام  بدءاً "المؤسسات المصغرة"  رفي إطا خاصاً
   ).الخ...الإعفاء من الضرائب ،المالي
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  ة تطور عدد العمال المصرح م في المؤسسات الصغير: 13 الجدول رقم
  .2008إلى  1999الخاصة في الجزائر خلال السنوات من  والمتوسطة                      

 %نسبة التطور   عدد العمال  السنوات
1999  634375  -  
2001  737062  16.18  
2002  731082  - 0.81  
2003  705000  - 3.56  
2004  838504  18.93  
2005  888829  06.00  
2006  977942  10.02  
2007  1064983  08.90  
2008  1233073  15.75  

  .سطة الجزائريةمجموعة تقارير منشورة عن وزارة المؤسسات الصغيرة والمتو: المصدر                         
التي طرأت على عدد العمال بالمؤسسات الصـغيرة والمتوسـطة الخاصـة     توالشكل الموالي يوضح التغيرا    

  .2008 إلى غاية سنة 1999 الجزائرية خلال الفترة الممتدة من سنة
  
  
  
  
  
  
  
 
  
  
  
  
  

فـاض في عـدد العمـال    حيث نلاحظ أن هناك انخ في عدد العمال المصرح م، اًنلاحظ أن هناك تذبذب    
ويعود ذلك إلى ظـاهرة   ،من تطورالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة هذا عكس ما يشهده عدد  و، المصرح م

بدرجة ملحوظة على العمالة غير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وذلك راجع إلى اعتماد  ،عدم التصريح بالعمال
ويبرز ذلك   ،الاستعانة بأفراد أسرته وبعض الأقاربمع  ،الأجرية، حيث يزاول صاحب المنشأة العمل بنفسه

تـة،  المؤقعة، كما يكثر الاعتماد على العمالة الموسمية والتجزئة والخدمات البسيطة المتنوبوضوح في مجال تجارة 

المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الخاصة في الجزائر من العمال في تطور عدد : 9 الشكل رقم
  .2008إلى  1999

 
 .13 رقم لجدولمن إعداد الطالب اعتماداً على معطيات ا: المصدر
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 ،وكثيراً ما يجرى تشغيل العمالة دون ارتباطات تعاقدية ملزمـة للطـرفين   ،وكذا تشغيل الصبية وصغار السن
التأمينات الاجتماعية، مما يكسِب صـاحب   اتسلتزام بإبلاغ المؤسسات الحكومية المعنية، مثل مؤسدون الاو

وتزداد هذه السلطة كلما كان سوق العمل يعانى من فـائض   ،العمل حرية وسلطة مطلقة في التعيين والفصل
 بصفة دقيقةة والمتوسطة بالمؤسسات الصغيرلعاملين احصر في صعوبة كما أن هناك ، عرض ومن انتشار البطالة

المؤسسات الصغيرة ، الأمر الذي يعنى بدوره التقليل من الحجم الفعلي لقطاع العماللعدم التوثيق الرسمي لكافة 
  .إذا تم الاسترشاد بإحصائيات السجلات الرسميةوالمتوسطة 

  :  في القيمة المضافة تهامساهم. ب
من حيث مسـاهمتها في النـاتج    1998سنة الصغيرة والمتوسطة المؤسسات إن القفزة النوعية التي عرفتها     

عن إنجاز تاريخي حققه هذا القطاع، حيث هي المرة الأولى التي تتجاوز فيها مساهمة  الداخلي الخام، تعبر حقاً
هذه المؤسسات التابعة للقطاع الخاص، تلك التي تحققها عادة المؤسسات العمومية فيما يخص إنشـاء القيمـة   

أن المؤسسات التابعة للقطاع العام، كانت تساهم بنسبة  1997فة على المستوى الوطني، إذ نسجل في سنة المضا
الخاصة تمثل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بينما  قيمة المضافة على المستوى الوطني،من مجموع ال %54.3قدرها 

 انعكسـت الأدوار  1998من سنة بداية  لكن ،من مجموع القيمة المضافة الكلية %45.7الباقي، أي ما يعادل 
الذي يؤكد هذا التوجه مـن خـلال    14 أرقام الجدول رقم كما تبرزه المؤسسات الصغيرة والمتوسطة لصالح

  .حسب القطاع القانوني 2007إلى  1997توضيح تطور القيمة المضافة من سنة 
  .2007و 1997ين سنتي حسب القطاع القانوني ب تطور توزيع القيمة المضافة: 14 الجدول رقم

  2007  2006  2005  2004  2003  2002  2001  2000  1998  1997  الشكل القانوني
  13.56  14.28  15.46  21.8  22.9  23.1  23.6  25.2  46.4  54.3 (%)عمومي 
  86.44  85.72  84.54  78.2  77.1  76.9  76.4  74.8  53.6  45.7  (%)خاص 
  100  100  100  100  100  100  100  100  100  100  (%) اموع

    .131.ص، مرجع سابق، دليلة حضري :المصدر
 1997الذي يبين تطور القيمة المضافة حسب القطاع القـانوني بـين سـنتي     10 الشكل رقمكما يوضح     

 ، والذي كان حادا1998ًمدى الانخفاض المستمر في القيمة المضافة المنتجة من طرف القطاع العام منذ  2007و
إلى أن وصـل في  تناقصاً تـدريجياً  انطلاقا من هذه السنة، بدأ معدل الانخفاض يتناقص  ، حيث2000إلى غاية 

  .السنوات الأخيرة إلى الاستقرار
 1998السنة ايجابيا حاد منذ نفس  بالمقابل شهدت القيمة المضافة المنتجة من طرف القطاع الخاص، تطوراً    

عدل الارتفاع يتناقص إلى أن وصل في السنوات الأخيرة إلى من هذه السنة بدأ م ، حيث انطلاقا2000ًإلى غاية 
 عـدد  ويبرر هذا الارتفاع والانخفاض بالنسبة للقطاع الخاص والعام علـى الترتيـب، بارتفـاع    ،الاستقرار

لإفـلاس  عدد المؤسسات العمومية، والذي يعـود  وبالمقابل انخفاض ، الخاصةالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
  .للقطاع العام المؤسسات الكبيرة
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  .10 رقممن إعداد الباحث بناءاً على معطيات الجدول  :المصدر      
  :ترقية الصادرات وتطويرهامساهمتها في . ت

مليـون   907قيمة  2005سجلت حصة القطاعات الخاصة في الصادرات خارج المحروقات، في اية عام     
  .15 رقمالجدول  ، وهذا ما يبينه2004مقارنة مع عام  %16.13قدرها دولار، وذلك بزيادة 

   

 %معدل النمو  %  2005 %  2004  تعييـن المنتــــوج 

  22.39  34.75  315.15  33  257.5  زيوت ومنتجات أخرى مستخرجة من تقطير الزفت
  34.74  17.9  162.36  15.43  120.5  النشادر اللامائي

  59.39  11.51  104.4  8.39  65.5  فولاذبقايا وفضلات حديد الزهر الحديد وال
  160.91  5.35  48.53  2.38  18.60  بقايا وفضلات النحاس

  8.86  5.27  47.79  5.62  43.9  )نترات الألمنيوم( الأسمدة المعدنية 
  27.19  5.10  46.24  0.21  1.64  علب وأكياس وحافظات وتغليف من الورق

  54.91  4.73  42.91  3.55  27.7  )أرجون( الهيدروجين والغازات النادرة 
  47.87  4.14  37.56  3.25  25.4  الزنك في حالة خام

  64.40-  2.87  26.02  9.36  73.1  منتجات من الحديد والفولاذ

  0.01-  2.40  22.15  2.87  22.4  الكحول غير الحلقية ومشتقاا

  11.58  20.25  20.42  2.34  18.3  فوسفات الكالسيوم الطبيعي
  2.12-  2.04  18.5  2.42  18.9  التمــــور

  31.41  45.7  414.52  40.39  315.44  اموع الجزئي
  16.13  100  907  100  781  امــــــــوع الكلــي

  

  .2007و 1997تطور القيمة المضافة حسب القطاع القانوني في الجزائر بين سنتي  :10 الشكل رقم

 

  .2005و 2004خلال عامي  رج المحروقات المصدرة في الجزائرأهم المنتجات خا: 15 الجدول رقم

  . 2005المركز الوطني للمعلومات الإحصائية الجمركية  :المصدر
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  طرق دعم وتطوير قطاع المشروعات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر: رابعالمطلب ال
لبطالة والمشاركة في خلق القيمة الصغيرة والمتوسطة في الحد من مشكلة ا ؤسساتللدور الذي تلعبه الم نظراً    

 المضافة والزيادة في حجم الناتج المحلي الإجمالي وترقية الصادرات، وزيادة الاستثمار المحلي والأجـنبي، فـإن  
لإيجاد الآليات  وتنظيمياً ت كل جهودها وانشغالاا وأعمالها حول تأطير القطاع تشريعياًالحكومة الجزائرية صب
، وتنظيمياً المؤسسات والهيئات الإدارية والتقنية التي من شأا تحسين محيط المؤسسة إدارياًوالميكانيزمات وكذا 

من المشكلات والمعوقات التي تعترضها، تطوير  مويل للحد، تسهيل وتنويع طرق التتقنيا وتكنولوجيا وخدماتياً
الصـغيرة   ؤسسـات هتمام بقطاع الموزيادة نموها، والبحث عن إستراتيجية تنموية تضع في اعتبارها أولوية الا

   .والمتوسطة لأن فعاليته تبقى مرهونة بمدى دعم الدولة له
 1991من سـنة   لقد أنشئت بالجزائر اعتباراً :والصناعة التقليدية الصغيرة والمتوسطة ؤسساتوزارة الم: أولاً

ارة مسـتقلة خاصـة   إلى وز 1994الصغيرة والمتوسطة، ثم تحولـت سـنة    ؤسساتوزارة منتدبة مكلفة بالم
جويلية  18الصادر في   94/211 بموجب مرسوم تنفيذي رقموالصناعة التقليدية الصغيرة والمتوسطة  ؤسساتبالم

 للمرسوم رقـم  عت صلاحيتها وفقاًؤسسات الصغيرة والمتوسطة غير أنه وسحيث حدد هدفها بترقية الم 1994
    :1يد من المهام أهمهالتوكل لها العد 2000جويلية  11الصادر في  2000/190

 .حماية طاقات المشروعات والصناعات الصغيرة والمتوسطة الموجودة وتطويرها.أ
ترقية الاستثمارات المنشأة والموسعة والمطورة للمشروعات والصناعات الصغيرة والمتوسطة واستثمارات . ب

 .الشراكة ضمن هذا القطاع
 .لةترقية طرق وأساليب تمويلها وترقية المناو. ج
إعداد استراتيجيات لتطوير هذا القطاع عن طريق إعداد دراسات قانونية واقتصادية خاصة بتأهيل وترقية . د
 .الصغيرة والمتوسطة ؤسساتالم

الإقليمي والجهوي لترقية التشاور مع الحركة الجمعوية للمشروعات والصناعات الصغيرة  ،التعاون الدولي. هـ
 .والمتوسطة

   .والقوائم الإحصائية اللازمة وتقديم المعلومة الضرورية للمستثمر في هذا القطاعإعداد النشرات . و
   :من أجل تحقيق أهدافها والقيام بمهامها تمثلت فيالمكاتب والمراكز وقد أنشأت الوزارة عدة 

وهي مؤسسات قد تكون عمومية، خاصة أو مختلطة ذات طـابع صـناعي    :المشاتل وحاضنات الأعمال. أ
تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي  تعمل على توفير جملـة مـن الخـدمات والتسـهيلات     وتجاري 

للمستثمرين الصغار الذين يبادرون لإقامة مؤسسة صغيرة ويتضمن هذا الـدعم علـى دراسـات الجـدوى     
 14شـاء  استشارات قانونية، دعم فني ومالي، إداري وتسييري ودعم تسويقي، لذلك فقد قامت الـوزارة بإن 

                                                
  . 2000، سنة 42الجريدة الرسمية رقم . 1
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 في مجال استقبال واحتضـان وحـتى   هاماً في أهم الأقطاب الصناعية الجزائرية هذه المشاتل تلعب دوراً مشتلة
    .1تدريب حاملي أفكار المشاريع لتجسيدها على أرض الواقع

مؤسسات عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنويـة والاسـتقلال   "وهي : مراكز التسهيل .ب
مركز يعمل على تسهيل إجراءات التأسيس والإعلام والتوجيـه ودعـم إنشـاء     14وقد تم إنشاء  ،2"المالي

 لإسراع في تنفيذهاالمشروعات الصغيرة والمتوسطة عن طريق مساعدة أصحاا، كتسهيل العمليات الإدارية وا
 امل على تطـوير هـذ  لدى الهيئات المختصة، تطوير التكنولوجيات وتثمين البحث والكفاءات، إضافة إلى الع

   . 3القطاع ودمجه في الاقتصاديات المحلية والدولية
وهو جهاز استشاري يسعى لترقيـة   :الس الوطني الاستشاري لترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. ج

 وجمعيام المهنية من جهة، والهيئات والسلطات العموميـة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الحوار والتشاور بين 
ضمان الحوار الدائم والتشاور : من جهة أخرى، وهو يتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي، ومن مهامه

بين السلطات والشركاء الاجتماعيين بما يسمح بإعداد سياسات وإستراتيجيات لتطوير القطاع، تشجيع وترقية 
ويتشكل الس من  .اب العمل والجمعيات المهنيةإنشاء الجمعيات المهنية، وجمع المعلومات المتعلقة بمنظمات أرب

  .4الجمعية العامة، الرئيس، المكتب، اللجان الدائمة: الهيئات التالية
  : المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الوكالات الحكومية والمشروعات المتخصصة في دعم وترقية: ثانياً

للمرسوم التنفيـذي رقـم    الوكالة وفقاً أنشئت هذه :(ENSEJ)وتشغيل الشباب  مالوكالة الوطنية لدع. أ
، ويتولى الـوزير المكلـف   وقد وضعت تحت وصاية سلطة رئيس الحكومة 1996سبتمبر  8المؤرخ في  96/29

متابعة نشاطاا، وتتمتع هذه الوكالة بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي، ولها فروع جهوية محلية،  بالتشغيل
لشباب من خلال إنشاء مؤسسات مصغرة وصغيرة بحسب قدرم وتأهيلهم عن تعمل هذه الوكالة على دعم ا

طريق المساندة الفنية، التقنية والمالية من أجل ترقية تشغيل الشباب وتوفير كل المعلومات حول الإدارة والتسيير 
   .5والتنظيم وكل ما يتعلق بالاستثمار خاصة وبالاقتصاد ككل

قد أنشئت كهيئة حكومية تحت إشراف رئيس الحكومـة،  ل: (APSI) توكالة ترقية ودعم الاستثمارا. ب
، وهي مكلفة بمساعدة أصحاب المشاريع لإكمال المنظومة الإجرائية 1993بموجب قانون الاستثمار الصادر في 

ة المتعلقة بإقامة استثمارام، من خلال إنشاء شباك موحد يضم الإدارات والمصالح المعنية بالاستثمارات، وإقام

                                                
   .2001ديسمبر 12في المؤرخ ، 01/18القانون التوجيهي رقم . 1
وم التسيير، جامعة فرحـات  ، مجلة العلوم الاقتصادية وعل"أساليب تنمية المشروعات الصغيرة والمتوسطة في الاقتصاد الجزائري" صالح صالحي،. 2

 .32.ص ،3/2004 الجزائر، العدد-عباس، سطيف
    .2001ديسمبر 12في المؤرخ ، 01/18القانون التوجيهي رقم . 3
  .33.، صمرجع سابق، صالح صالحي. 4
  .1996سبتمبر  80المؤرخ في  96/296المرسوم التنفيذي رقم . 5
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 60 زجال الإجراءات الإدارية والقانونية لإقامة المشروعات، بحيث لا تتجـاو وذلك بغية تقليص آ المشروعات
  :1يوما، وتتكلف وكالة ترقية ودعم الاستثمارات بالمهام التالية

  .متابعة الاستثمارات وترقيتها -
 .توتقديم القرارات المتعلقة بمنح أو رفض الامتيازا تقييم الاستثمارات -
 .التكفل بكل أو بعض النفقات المتعلقة بإنجاز الاستثمارات -
 .منع الامتيازات المتعلقة بترقية الاستثمارات -
 .لتتم في إطار الشروط والمواصفات المحددة مراقبة ومتابعة الاستثمارات -
  .والمواد الأولية كية الخاصة بوسائل الإنتاجتقديم التسهيلات الجمر -
 الاستثماروالمتعلق بتطوير  01/03بمقتضى الأمر الرئاسي رقم  :(ANDI)نية لتنمية الاستثمار الوكالة الوط. ج

في " APSI"سـابقا   الاستثماردعم ترقية ولتحل محل الوكالة الوطنية ل الاستثمارجاءت الوكالة الوطنية لتطوير 
 ،مرين الوطنيين والأجانب، وهي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تعنى بخدمة المستث2002أوت من عام  20

رؤوس الأموال  واستقطابالقائمة والترويج لها  الاستثمار فرصالأداة الأساسية للتعريف بوتعتبر هذه الوكالة 
السـوق   اقتصـاد  باتجـاه  عميقاً اقتصادياً الجزائر تشهد تحولاًوأن خصوصا والاستثمارات الأجنبية المباشرة 

  .من إطار إعادة الهيكلةال الخاص ضالمعلى الرأس  والانفتاح
  :أخرىوهيئات تنظيمات : ثالثاً
إضافة إلى الهيئات السابقة فقد قامت الدولة بإنشاء العديد من التنظيمات التي تعمل على دعم المشروعات     

  :هاوالصناعات الصغيرة والمتوسطة أهم
وهي لجان علـى مسـتوى    1994ماي  5أنشأت في  :(CALPI) لجان دعم وترقية الاستثمارات المحلية. أ

المحليات مكلفة بتوفير الإعلام الكافي للمستثمرين حول الأراضي والمواقع المخصصة لإقامة المشروعات وتقدم 
  .القرارات المتعلقة بتخصيص الأراضي لأصحاب المشاريع الصغيرة والمتوسطة

ة تعمل على تشـجيع  يمموتتكون من مؤسسات عو 1991تم إنشاؤها عام : بورصات المناولة والشراكة. ب
وتوجد حاليـاً   .وترقية المناولة والشراكة المحلية والدولية، إضافة إلى إبرام عقود شراكة عديدة مع دول مختلفة

  .  2أربعة بورصات جهوية للمقاولة من الباطن والشراكة في الجزائر، وهران، قسنطينة وغرداية
وهي آلية جديدة تم بإدارة وتسـيير  ، 2004داثها سنة تم استح :الوكالة الوطنية لتسيير القرض المصغر. ج

، وتقع الوكالة تحت سلطة رئيس الحكومة القروض المصغرة التي تقدمها البنوك والمؤسسات المالية للمستثمرين
ويتولى الوزير المكلف بالتشغيل متابعة أنشطتها وهي تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي وتقوم بالمهام 

  :3تيةالآ
                                                

 .1993أكتوبر  05الصادر في  93/12المرسوم .  1
  .40.، صمرجع سابق صالحي، لحصا. 2
  .15.، ص06، الجريدة الرسمية رقم 2004جانفي  22المؤرخ في  04/16المرسوم التنفيذي رقم . 3
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الذي يمنح للمواطنين دون دخل أو ذوي الدخل الضعيف غير الـدائم في   إدارة وتسيير جهاز القرض المصغر -
  . مليون دج 4ألف دينار جزائري ولا يزيد عن  50حدود مبلغ استثماري يساوي 

 ـتقديم القروض دون فوائد والاستشارات والإعلانات للمستفيدين بمساعدة من  - روض صندوق ضمان الق
  .المصغرة

  .تتابع الأنشطة الاستثمارية للمستفيدين في إطار التزامام بدفاتر الشروط -
  .إقامة العلاقات مع البنوك والمؤسسات المالية لتوفير التمويل المناسب للمشاريع -
القـرض   والمؤسسات من أجل الإعلام والتوعية والمرافقة للمستفيدين من جهاز تإبرام الاتفاقيات مع الهيئا -

   .     المصغر
، والذي يعـد  2004في مارس  وانطلق فعلياً 2002نوفمبر  11أنشأ في  :قروض المصغرةالصندوق ضمان . د

ركيزة أساسية لمواجهة العقبة التمويلية أمام المشروعات الصغيرة والمتوسطة بحيث تقوم المنظمة المسئولة بضمان 
والمؤسسات المالية المنتمية للصندوق وفق شروط مسبقة متفق عليها المشروعات الصغيرة والمتوسطة أمام البنوك 

من كافة الأطراف تتيح لتلك المنشآت التمويل اللازم لأعمالها رغم عدم توافر غطاء لضمانه سوى جـدوى  
 .المشروع

يرة أن هناك العديد من الوكالات والهيئات التي من شأا دعم وترقية قطاع المؤسسـات الصـغ  إضافة إلى     
اللجنة الوطنية لحماية المنتج الوطني، وغرف التجارة والصناعات المتواجـدة علـى المسـتوى    والمتوسطة مثل 

  .الخ...الجهوي، ووكالة التنمية الاجتماعية، وصناديق الدعم المختلفة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 ....................... اداء و  ات اة وا: ا اول

- 57  - 

  :خاتمة الفصل
هذا الهدف إلا من خلال الاعتماد علـى  إذ لا يمكنها تحقيق  الهدف الأول لأي منظمة،يعتبر تحسين الأداء     

العنصر الأكثر تأثيراً فيها ألا وهو المورد البشري، وذلك من خلال الإدارة الرشيدة التي تقوم على أسس علمية 
تساعدها على التحكم في أداء مواردها خاصة البشرية، وهذا ما يساعد على تحسين الأداء واكتشاف العوامل 

لى معالجتها بما يضمن الرقي والتحسن في الأداء، وحتى يتحقق هذا على المؤسسـة أن  التي تؤثر فيه والعمل ع
تعمل على التقييم الدائم والمستمر لأداء عمالها دف تطوير نقاط القوة لديهم واستغلالها، واكتشاف نقـاط  

  .الضعف ومحاولة معالجتها
المنظومة الاقتصادية لأية دولة، تسـاهم هـي    وباعتبار المؤسسات الصغيرة والمتوسطة جزءاً لا يتجزأ من    

الأخرى في رفع المستوى العام للأداء الاقتصادي، فالعنصر الجوهري والأساسي فيها هو العامل خاصة في ظل 
محدودية الموارد المالية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، ولهذا كان لا بد على هذه المؤسسات إعطاء العامـل  

لعوامل المـؤثرة علـى أداء   بالظروف الملائمة، وهذا لا يتم إلا من خلال معرفة جميع ا كامل العناية وإحاطته
  .العمال

 



 

ما ا  
  وا ا ا

ادث ا  
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  :تقـديـم
إن التطور التقني الذي شهده العالم وما صاحبه من تطور الصناعات نتج عنه الكثير من المخاطر التي ينبغي     

 .على الإنسان إدراكها وأخذ الحذر والحيطة من الوقوع في مسبباا
دوراً في زيادة ولا نضع كامل اللوم هنا على التطور الصناعي فقد تلعب ظروف العامل الصحية والنفسية     

المخاطر فمثلاً قلة الاهتمام أو الإهمال ولو للحظات قليلة قد تكون كافيه لحدوث الإصابة وجعل العامل يتألم 
  .لفترات طويلة وقد تؤدي إلى فقده أحد أعضائه أو حتى إلى الوفاة

 ـ فأ     رارة العاليـة  ماكن العمل من ورش ومصانع ومختبرات تعتبر بيئات غير طبيعيه من حيث درجـات الح
والآلات الدوارة، والأجهزة الحساسة والتفاعلات السريعة، والمواد السامة وما إلى ذلك، وهي كذلك مجمـع  

  .للغازات والسوائل والمواد الصلبة التي قد يكون البعض منها خطير للغاية
حوله مـن الأشـخاص    والسلامة المهنية مسؤولية كل فرد في موقع العمل ومرتبطة بعلاقة متعدية مع من    

  .والآلات والأدوات والمواد وطرق التشغيل وغيرها
أنظمة  المهنية فقد أصبحت للسلامة ،عن الإنتاج وجودته والتكاليف المتعلقة بهأهمية فالسلامة المهنية لا تقل     

وأن ، وزهـا وقوانين يجب على العاملين معرفتها كما يجب على الإدارة تطبيقها وعدم السماح للعاملين بتجا
يكون هناك تدريب وإشراف صحيح للعاملين على هذه الأنظمة حتى يمكن تلافي العديد من مخاطر العمل التي 

   .في بيئات العمل المختلفة تحدث للعمال
  :من خلال المباحث التاليةإلى الجوانب والأبعاد المختلفة للسلامة المهنية  هذا الفصل التطرق فيوسنحاول     

 .ظروف العمل: ولالمبحث الأ .1
 .الحوادث المهنية: المبحث الثاني .2
 .؛ الماهية والبرامجالسلامة المهنية: المبحث الثالث .3
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  ظروف العمل: المبحث الأول
أصبح الاهتمام بظروف العمل الجيدة داخل المصنع من الأمور المسلم ا، حيث تساعد علـى تحسـين        

. الروح المعنوية بين الأفراد، وتقليل حوادث العمل، وتخفيض تكاليف الإنتاجالكفاية وزيادة الإنتاجية، ورفع 
جتماعيـة  ؤثر على الصحة والحياة الفرديـة والا ي ذيالأعمال وال ما يحيط ببيئةكل "ويقصد بظروف العمل 

الغبار الإضاءة، الحرارة، الرطوبة، الضجيج، (نواحي متعددة منها ما هو مادية  وتشمل ظروف العمل 1"للعمال
وف وهناك أيضاً الظـر ...) جماعات العملكذا و القياد والإشرافالإدارة، (وأخرى اجتماعية ...) والأتربة

    .وقت العملتنظيم العمل وكذا مكان  تنظيمترتيب والتنظيمية التي تتعلق أساساً ب
  ظروف العمل المادية: المطلب الأول

 ، ويقصـد ـا البيئـة   الكليةلظروف العمل  كونات الأساسيةالمتعتبر ظروف العمل المادية من بين أهم      
كالإضاءة ودرجة الحرارة والتهوية والرطوبة السائدة  التي تحيط بتنفيذ العمل داخل الوحدة الصناعية، ةالفيزيقي

ديـة  المنتشر وغيرها من العناصر الماوالضجيج المنبعث من الآلات والأدوات الإنتاجية والغبار والروائح والهواء 
         .التي تواجه العامل أثناء تأديته لمهامه الإنتاجية

  :الإضاءة: أولاً
بأا كمية الضوء الساقط على مساحة معينة، وغالباً ما تـتم باسـتعمال    "l'éclairage" ةالإضاءتعرف      

 .ابيح الكهربائيـة الاصطناعية والتي تستمد من المص والإضاءةالإضاءة الطبيعية بواسطة ضوء النهار الطبيعي، 
عبارة عن ضـياء مصـباح في    يكوحدة لقياس كثافة الإضاءة؛ وه" footcandle"" شمعة-القدم"وتستخدم 

         )قدم 3.28= متر  1علماً أن ( .2على سطح مساحته قدم مربعمستوى الشمعة 
ساسـي لإمكـان العمـل    الإضاءة المناسبة والكافية عامل هام لا بد من توافره في بيئة العمل كشرط أو     

، فأجزاء الآلـة  الأداءوالإنتاج، ذلك أن رؤية عناصر بيئة العمل أمر ضروري لمعالجتها على النحو الذي يرفع 
والمواد الخام والمنتجات لا يتم التعامل معها تعاملاً ناجحاً إن لم يتم رؤيتها، ولنا أن نطلب من فرد أن ينقـل  

نعـدم،  يكاد أن يفي هذه الحالة أدائه ى أن لة من الظلام الدامس، لترصفحة من كتاب على ورقة بيضاء في حا
ترط ذلك أن الرؤية عنصر أساسي من عناصر الإدراك اللازم للتعامل الكفء مع البيئة الخارجية، وطالما أننا نش

يتم بيسر  ، فلا بد من تحقيق قدر معين من الإضاءة في بيئة العمل بجعل الإنتاجللعمل درجة معينة من الإبصار
     .   وكفاية أعلى

 "لوكيش وموس"أن الإنتاج يزداد مع زيادة شدة الإضاءة، فعلى سبيل المثال يوضح ولقد بينت الدراسات     
"Luckiech et Moss"  35ترفع الإنتاجية في بعض الأعمال إلى  -عما كانت عليه-أن زيادة حدة الإضاءة% .

عن حد معين فإن الإنتاج لا يرتفع، بل إا لو زادت عـن المعـدل   ت ولنا أن نتوقع أن شدة الإضاءة لو زاد

                                                
1 . Sekiou et al, Gestion des ressources humaines, 2e édition, Deboeck Université, Bruxelles, 2001, p.585.   

دراسة حالة وحـدة اللوالـب والبراغـي     – تحسين ظروف العمل لرفع مستوى أداء العاملين في المؤسسة الصناعية الجزائرية توفيق برباش،. 2
  .06.، ص)1996/1997(، جامعة سطيف، )غير منشورة(، رسالة ماجستير -ابير لعين الكبيرة سطيفوالصن
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فعلى سبيل المثال تقل كفاءة الفرد في قراءة الجريدة إن هو حاول قراءا في الضـوء  . المناسب فربما قل الإنتاج
  .1الساطع للشمس، وذلك لزيادة شدة هذا الضوء عن المعدل المناسب لقراءة الجريدة

فمثلاً كلمـا  . الذكر أن الإضاءة المناسبة تختلف في شدا تبعاً لنوع العمل وخصائص العاملومن الجدير ب    
احتاج إلى زيـادة  ) كقراءة الجريدة مثلاً أو إصلاح الساعات(كان العمل يحتاج إلى رؤية أشياء دقيقة الحجم، 

إضاءة أعلى من الصغار أو  يحتاجون إلى شدةفي شدة الإضاءة، كما أن العمال كبار السن أو ضعاف الإبصار 
في بيئة العمـل فيمـا يتعلـق     هوليست شدة الإضاءة هي العامل الوحيد الذي يجب مراعات. أقوياء الإبصار

بالإضاءة، بل إن هناك عاملاً آخر لا يقل أهمية هو تجانس توزيع الضوء؛ بمعنى مدى توحيد شدة الإضـاءة في  
لنهار الطبيعي بتحقيقه لأكبر قدر من التجانس في توزيع الإضـاءة  كل جزء من بيئة العمل، فمثلاً يمتاز ضوء ا

العمل، ولقد لوحظ أن وضع مصباح كهربائي على مكتب الطالب وترك باقي الحجرة خافتة بيئة على أجزاء 
حيث تضيق الحدقة في حالـة  الإضاءة من العادات السيئة في القراءة، وذلك نظراً لضرورة إعادة تكيف العين 

  .2لرؤية على الجزء الأكثر إضاءة، وتتسع عند نقل الرؤية عند الجزء الأقل إضاءةتركيز ا
كما يعتبر لون الإضاءة عاملاً هاماً في تأثيره على الإنتاج بالإضافة إلى شدا وتجانسها، فكلما كان لـون      

 Pierce" "بيرس وونلند" كان ذلك أفضل، فلقد قام) الأبيض(الإضاءة مقترباً من لون الإضاءة الطبيعي للنهار 

et Weinland"   عن علاقة الإنتاج اليدوي بلون الإضاءة أدى إلى تأييد هذه الحقيقة  1934ببحث نشر في عام
  .3 وإبرازها

لبيئة العمل تقتضي أن تصل في شدا إلى درجة معينة، وأن تتوزع توزيعاً خلاصة القول أن الإضاءة المناسبة     
ر، وغالباً ما جزاء بيئة العمل، وأن يقترب لوا قدر الإمكان من لون الضوء الطبيعي للنهامتجانساً على جميع أ

نحتاج لتحديد شدة الإضاءة المناسبة لعمل معين إلى إجراء دراسة تجريبية تحدد لنا ذلك، وينبغي أن نـذكر أن  
   .إجهاد العينين في نفس الوقتالإضاءة المناسبة على النحو السابق تساعد على سهولة الرؤية ودقتها، وتقلل 

  :الضوضاء: ثانياً
بأنه ذلك النوع من الأصوات غير المرغوب فيه أو المزعج، ويضم  "le bruit" يعرف الضجيج أو الضوضاء    

 هذا التعريف جميع الأصوات التي تسبب الإزعاج، بداية من أصوات الآلات الضخمة التي تضر بحاسة السمع
شخص ما هـي   ىالمرغوب فيها، كأزيز النحلة أو صوت مذياع الجار مثلاً، فموسيق إلى أبسط الأصوات غير

ضجيج شخص آخر، والصوت في حد ذاته هو الضجيج فيزيائياً، أما الضجيج فهو الحكـم الفـردي علـى    
  .الهوائي والذي بفضله نشعر بالأصوات طالصوت، والذي يفسر فيزيائياً بأنه ذلك التغير الذي يطرأ على الضغ
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فإن الصوت لا يصبح ضجيجاً إلا حينما يشعر الإنسان المعرض له بأنه  "Hawel" "هاول"وحسب تعريف     
ويعتبر هذا تعريفاً صحيحاً من الناحية الإجرائيـة  ". غير متناسق ولا متفق مع ما يريده في تلك الفترة بالذات

  .1العملية خاصة أثناء العمل
يمكن تفاديه عند القيام بعمليات الإنتاج، فإن هناك حداً لا ينبغـي   وعلى الرغم من أن الضجيج شيء لا    

تجاوزه، وإلا أعتبر الضجيج المنبعث صوتاً مزعجاً وغير مرغوب فيه، ومؤثراً على التوازن النفسـي للعمـال،   
  .وبالتالي على مستوى أدائهم الإنتاجي

ج على حاسة السمع لـدى الإنسـان،   وحدة قياس شدة الصوت أو الضجي Décibel"" "الديسبل"ويمثل     
وغالباً ما تلجأ المؤسسات إلى قياس شدة الضجيج المنتشر في بيئة العمل، بواسطة جهـاز للقيـاس يسـمى    

والمحدد من قبل منظمـة   ومقارنة هذه الشدة بالحد الأقصى المتعارف عليه عالمياً ،"Sonomètre" "السونومتر"
ريعات العمل في مختلف الدول ومن بينها الجزائر، حيث أتفق على أنه إذا العمل الدولية، والذي تبنته مختلف تش

ديسبل حد الإنـذار   85(طر بالنسبة للإنسان ديسبل، فإنه يكون مصدر خ 85كانت شدة الضجيج أكثر من 
  .2)ديسبل حد الخطر 90و

والروتينية، نظـراً لحاجـة   ويبدو بوجه عام أن الأعمال العقلية تتأثر بالضوضاء أكثر من الأعمال الحركية     
اً بالإنتاج مـن الضوضـاء الموصـولة؛ إذ أن    الأولى إلى تركيز أكثر، كما أن الضوضاء المتقطعة أكثر إضرار

وتحدث الأصـوات  . الضوضاء الموصولة لا يلبث أن يتعود عليها الفرد ويتكيف لها بحيث يقاوم تأثيرها الضار
ات المرتفعة والمستمرة  الصمم بالنسبة لطبقات صوتية معينة، ومن ، وقد تحدث الأصوالمرتفعة استجابات الفزع

  . الطبيعي أنه يجب منع هذه الأصوات إذا أمكن، أو تخفيضها بواسطة واقيات للأذن عندما يتعذر ذلك
  :الحرارةدرجة : ثالثاً
اً أو ذهنياً فـإن  معتدلة، وسواء كان العمل عضلي ينبغي أن يعمل الإنسان في بيئة عمل توفر درجة حرارة    

كفاءة الفرد تقل فيه كلما زادت درجة الحرارة أو انخفضت عن المعدل المناسب، ذلك أن درجة الحرارة غـير  
تسبب ضيقاً لدى العامل كما تؤثر تأثيراً سيئاً على النواحي ) سواء ارتفاعاً أو انخفاضا(المناسبة في مكان العمل 

  .عامل بالضيق، وبالتالي يصاب بالتعب والملل، وتقل كفاءته في العملمما يزيد إحساس ال الفسيولوجية للعامل
تبين أن معدل الأخطاء في العمل العضـلي   1950نشرت في عام  "Mackworth" "لماكويرث"ففي دراسة     

وهي درجات الحرارة التي تأخذ في عين الاعتبار كلاً من الحـرارة  (كان يتزايد بزيادة درجات الحرارة المؤثرة 
تأييداً لذلك في  1953في بحثه المنشور عام  "Pepler" "ببلر"كما وجد . درجة مئوية 36إلى  26من  )والرطوبة

، وفيما يتعلـق  درجة مئوية 32إلى  24درجة حرارة مؤثرة في الأعمال الذهنية، حيث كانت الكفاءة تتدهور 

                                                
 .245.، ص2004وھران،  ، الطبعة الثانية، دار العرب للنشر والتوزيع،العمل البشريبوحفص مباركي،  .1
   .08.، صمرجع سابقتوفيق برباش،  .2
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انخفاض الإنتاج بانخفاض درجة حرارة  1961من بحثه المنشور عام  "Clark" "كلارك"ـ بالبرودة، فقد تبين ل
   .1مئوية درجة 12الجلد عن 

  :الرطوبة: رابعاً
هي درجة الضغط الناتج عن الحرارة السائدة، وترتفع درجتها كلما ارتفعت درجة  "l'humidité"الرطوبة     

لماء، لذا يسيل العرق على ، فلو كانت درجة الرطوبة عالية فهذا يعني أن الهواء به نسبة عالية من بخار االحرارة
  . السطح الخارجي للجسم دون أن يتبخر وهكذا لا يمكن للجسم أن يتخلص من حرارته الزائدة

وتتطلب بعض الصناعات درجات منخفضة من الرطوبة كصناعة الأدوية فيما تتطلب صناعات أخـرى      
درجـات الرطوبـة   ب التحكم في درجات مرتفعة من الرطوبة مثل الصناعات الجلدية، وهناك صناعات تتطل

بحيث لا تكون عالية أو منخفضة، كصناعة الغزل والنسيج، وفي الصناعات الدقيقة كصناعة الساعات تتسبب 
درجات الرطوبة المرتفعة في زيادة عدد الساعات المرفوضة، كما تزداد أهمية التحكم في درجة الرطوبة في تخزين 

أو التي تحتاج لدرجات معينة من الرطوبة أثنـاء تخزينـها مثـل الجلـود     المواد التي تتلف بالرطوبة كالسكر، 
 .والأخشاب، بالإضافة إلى ذلك تؤثر الرطوبة المرتفعة على صحة الأفراد، كما تتسبب لهم بالضيق والملل

  :التهوية: خامساً
والهـدف مـن    ؤسسةإخراج الهواء الفاسد من داخل المإدخال الهواء النقي و "l'aération" يقصد بالتهوية    

توفير التهوية المناسبة داخل مكان العمل هو يئة الظروف والأحوال المناسبة والجو الصالح لأداء العمل بالكفاية 
  .2مع توفير السلامة للعاملين داخل تلك الأماكناللازمة 

فرت بعض الدراسات وقد أس" .وهناك من الدراسات العديدة ما يشير إلى أن الإنتاج مؤشر لجودة التهوية    
 22دقائق إلى  7 على عمال المناجم عن أن معدل فترات الراحة غير المرخصة؛ أي التي يختلسها العمال تزيد من

كان الجو حاراً ورطباً لا يتحرك الهواء فيه، هذا فضلاً عن إذا دقيقة في الساعة الواحدة إن ساءت التهوية؛ أي 
والمعروف أن العمال الـذين  . %65دار قبة التعرض للأمراض لديهم بمنس، وزيادة %41تناقص الإنتاج بمقدار 

  .3يعملون في مثل هذه الأجواء معرضون لأمراض التنفس والروماتيزم بوجه خاص
وفي هـذا  . ولا يقتصر سوء التهوية على تلك الآثار فقط، بل أن سوء التهوية البالغ قد يودي بحياة الفرد    

للدلالة على أثر التهوية، تلك التي حدثت في مدينة  -ير قصدعن غ-*  أجريتأروع التجارب التيالصدد من 
جندياً بريطانياً في حجرة صغيرة جداً، حيث كانت درجة الحرارة والرطوبة غاية في  176يوم سجن  "كلكتا"
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  . قصدأن نسمي هذا حدثاً وليس تجربة؛ حيث إن التجربة لا بد وأن يتوافر لها ال من الأفضل. *
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السـجناء   الارتفاع، وكان الهواء لا يكاد يتحرك، فما أن أصبح الصبح حتى لم يبقى على قيد الحياة من هؤلاء
  .1إلا نفر قليل

لـى زيـادة   ولهذا ينصح دائماً بتكييف الهواء وتجديده في أماكن العمل سيئة التهوية، حيث يعمل ذلك ع    
  . ، وتصل هذه الفائدة أقصاها في الأيام مرتفعة الحرارة والرطوبة بشكل غير عاديالإنتاج وتقليل الأخطاء

  :الغبار والأتربة: سادساً
كالطحن، الطرق، : عن العمليات الميكانيكيةهي الجسيمات الصلبة الناتجة  "la poussière"لأتربة الغبار وا    

الغربلة وغيرها، ولا شك أا تشبه في خواصها المادة الأصلية التي نتجت عنها، وتنتشر تلك الأتربة والغبار في 
   . 2ةالمختلفمراض جو العمل حيث تؤثر على العاملين فتقلل من إنتاجهم كما تصيبهم بالأ

تعمل بدرجة عالية من الدقة، يتطلب الأمر التخلص ائياً آلات في حالة الصناعات الدقيقة أو التي تستخدم     
أتربة في جو المصنع حتى لا يؤثر ذلك في درجة الدقة المطلوبة في السلع المصنوعة، وفي بعـض  أو من أي غبار 

للتلوث بالغبار مثل صناعات المواد الغذائية والأدوية، بالإضـافة إلى  الصناعات قد تصبح السلع المنتجة عرضة 
  .3للأفراد اًذلك يسبب الغبار أمراض

، "المنغنيز"و "الرصاص"وقد يكون الغبار المتولد من بعض العمليات الإنتاجية ساماً إذا استنشقه الأفراد مثل     
 حوادث العمل إذا تراكم مثلا على أرضية المصنع بما يوجب اتخاذ احتياطات خاصة، كما قد يتسبب الغبار في

أو السلالم ، فيعرض الأفراد للانزلاق، كما أن بعض أنواع الغبار تكون قابلة للالتهاب أو الانفجار مما يدعو 
تراكمها في أي منطقة في المصنع، من ناحية أخرى قد يكون الغبار الناتج من عملية إنتاجية ذا قيمة إلى تجنب 

  .مثل الصناعات التي تستخدم مادة كالذهب كصناعة الساعات الذهبيةوجب تجميعه عالية ت
  :ضارةالالغازات : سابعاً
هيجة وأخرى سامة، ولكل من هـذه الأقسـام   المغازات الو ، منها الغازات الخانقةالغازات الضارة كثيرة    

ا يحافظ على صحة العامـل وحياتـه   كذلك لكل منها طرق الوقاية الخاصة ا بمالثلاثة مصادرها ومخاطرها 
  .، ونعرض في هذه الفقرة كل قسم من أقسام الغازاتويؤدي إلى زيادة إنتاجيته

  :الغازات الخانقة. أ
وهناك اختناق بسيط يحدث عنـدما   ،4"حرمان أنسجة الجسم من الأكسجين"مفهوم يقصد به  قالاختنا    

 أكسيدوثاني " Nitrogène"لة عن هذه الغازات النتروجينومن الأمث% 16تقل نسبة الأوكسجين في الهواء عن 
نتج هـذا الغـاز مـن    يو ،الكربون أكسيدالكربون وهناك الاختناق السام ويحدث من غازات مثل غاز أول 
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كذا في الصلب، وب العمال الذين يعملون في صناعات الحديد ويالاحتراق غير الكامل للمواد الكربونية، ويص
  .انسداد المداخنحال 

      : الغازات المهيجة. ب
هذا النوع من الغازات الضارة يسبب التهاباً في المسالك التنفسية والرئتين، وقد تكون الغـازات المهيجـة       

فإذا كانت سريعة الذوبان كالنشادر مثلاً فإا تؤثر على المسـالك   ؛سريعة الذوبان، وقد تكون بطيئة الذوبان
النتروجين فإنه غاز يكون لـه   أكسيدوإذا كانت بطيئة الذوبان مثل غاز ثاني  وائية،العليا كالقصبة اله التنفسية

من الغازات فيحدث التأثير بعد عدة ساعات من التعرض لها، وقد تكون  ،أطول ذو مفعولثير على الرئتين تأ
  .التي تسبب الاختناق

   :الغازات السامة. ت
تؤثر على الجسم بعد امتصاصها من الرئتين، ومن الأمثلة عـن  وهي الشق الثالث من الغازات الضارة التي     

وسفين وكذلك غاز كبريتور الكربون، وتؤثر هذه الغـازات في حالـة   الغازات السامة غاز الأرسين وغاز الف
امتصاصها على الجهاز العصبي مما يؤدي إلى ضعف العصب البصري والتهاب الأعصـاب الطرفيـة ونقـص    

، وقد يؤدي في بعض حالاته إلى الصداع والشعور الشديد بالقيء، "الأنيميا"لدم مسبباً ر على االحساسية، وتؤث
          . وتنشأ عنها أيضاً فقدان الوعي والوفاة

  ظروف العمل الاجتماعية: المطلب الثاني
ضـرورة   لما لها من تأثير مباشر على أداء الأفراد، والذي يستوجب بالرغم من أهمية ظروف العمل المادية    

، وبقدر هذا الاهتمام بالظروف المادية لا بد من إعطاء أهمية أيضـاً للظـروف   ةبصفة دائم مراقبتها وتحسينها
عناصر فاعلة في المنظمة ولها  الاجتماعية السائدة في المنظمة فالإدارة، جماعة العمل، المشرفين والقادة كل هؤلاء

                        . على أداء الأفراد في المنظمةبطبيعة الحال آثارها إما بالسلب أو بالإيجاب 
  :الإدارة: أولاً
إن أحد الأسباب التي تولد ظاهرة الاستياء لدى العمال وما يتبعها من سلوك سلبي وضعف الأداء ونقـص      

ذ لا يمكن إ ،"Herzberg" "هارزبرغ"بينه  اسة وكيفية تسيير المؤسسة وهذا ما، هو سي...الإنتاجية واللامبالاة
أن ننكر ما تفعله الإدارة للتأثير على بيئة العمل بما تقدمه من طرق وأساليب صحيحة للعمل، وما تدخله مـن  
ذيب للحركة التي تتطلبها وما تقدمه من تحسينات لظروف العمل، شريطة أن تكون تلك الجهـود الماديـة   

  .1تعاونه مع الإدارة في إنجاح أهدافها المشتركة مقرونة بجهود إنسانية يشعر الفرد بإنسانيته وإقرار حتمية
وقد تغيرت نظرة الإدارة إلى العنصر البشري عبر التطور التاريخي، إذ من اعتباره عنصراً إنتاجيـاً كبـاقي       

   . أصبح للفرد العامل دور كبير في أداء وحياة المؤسسةعناصر الإنتاج الأخرى لا يحركه إلا الدافع المادي، فقد 
  

                                                
 .19.، صمرجع سابقتوفيق برباش، . 1
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  :حركة الإدارة العلمية. أ
لقد بدأت جذور هذه الحركة مع بدايات القرن العشرين، حيث كانت التطورات الصناعية والاقتصـادية      

ولقد روج لأفكـار الإدارة   ،في بداية انطلاقتها الكبرى حدة الأمريكية وبعض الدول الأوروبيةفي الولايات المت
الذي أثاره ما تعـاني منـه    "Frederick Taylor" "رفريدريك تايلو"العلمية أحد المهندسين الأمريكيين وهو 

فلسفته الإدارية التي  "تايلور"، وقد طرح مشروعات الأعمال الصناعية في ذلك الوقت من تدهور في الإنتاجية
  :1أطلق عليها تعبير الإدارة العلمية وهي تعتمد أساساً على المبادئ التالية

يقة لأداء العمل بدل الاعتماد على الطرق الارتجالية التي كانت سائدة في ذلـك  التحديد العلمي لأفضل طر -
على دراسة الوقت والحركة أي التوقيت والرصد الدقيق لكل الحركات اللازمـة   "تايلور"الوقت، وقد اعتمد 

  .ينبأي عمل معللقيام 
استخدامها كأساس للاختيـار  صياغة أفضل طريقة لأداء العمل في شكل قواعد وإجراءات نمطية مكتوبة و -

  .العلمي للعمال ثم تدريبهم على أداء العمل بالطريقة العلمية
تحديد مستوى قبول للأداء بالنسبة لكل وظيفة، وربطه بنظام للأجور يكافئ العامل على أية زيادة في الأداء  -

  .فوق المستوى المقبول
العمل وترك التنفيذ للعمالة التشغيلية، بعد ذلك يكون طرق وأنظمة أداء استمرار الإدارة في القيام بتخطيط  -

  .على الإدارة الإشراف على العمال لضمان التزامهم بالعمل وفقاً للطريقة المثلى
وذا فقد كانت حركة الإدارة العلمية تكرس استخدام المنهج العلمي في تحليل المشكلات والبحث عـن      

ياس وضرورة إيجاد مقاييس علمية لتحديد معدلات الأداء والحكم على حلول لها، كما أبرزت أهمية عملية الق
  . كفاءة العاملين

  :حركة العلاقات الإنسانية. ب
في  "Elton Mayo" "التون مايو"بزعامة تبلورت هذه الحركة نتيجة الدراسات التي قام ا فريق من العلماء     

لاختبار مدى تأثير  1932و 1927كية في ما بين عامي الأمري "Western Electric" "ويسترن إلكتريك"شركة 
ركة الإدارة العلميـة أن  المتأثرة بحكانت الأفكار الشائعة وقتها  فقد ل،على إنتاجية العام ةظروف العمل المادي

الإنتاجية تتوقف على ملائمة ظروف الإنتاج المادية فقط كالحرارة والتهوية والرطوبة والإضاءة وغيرها، ولكن 
أوضحت نتائج أخرى مخالفة تتركز في أن الجو الاجتماعي للعمـل وطبيعـة    رب شركة ويسترن إلكتريكتجا

الإنتاجية، ومن ثم فقد ابتكر أصـحاب  العلاقات الإنسانية السائدة بين الإدارة والعمال هي من أهم محددات 
تفاع الإنتاجية أو انخفاضـها يتحـدد   العالقات الإنسانية تعبيراً جديداً هو الروح المعنوية وأوضحوا أن اراتجاه 

   .2بمدى ارتفاع الروح المعنوية للعمال أو انخفاضها

                                                
1. Michel Foudriat, Sociologie des Organisations, Pearson éducation, Paris, 2005, p.09.   

   .31. لطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، دون سنة نشر، ص، دار غريب لالسلوك التنظيميعلي السلمي، . 2
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وقد أسهمت حركة العلاقات الإنسانية في إثراء الفكر الإداري من خلال طرح أفكار ومبادئ هامة تتعلق     
  :بالجوانب الآتية

  .الإنتاجية ئيسية المحددة للكفاءةإن السلوك الإنساني هو أحد العناصر الر -
  .إن القيادة الإدارية هي من الأمور الأساسية المؤثرة في سلوك الأفراد، وبالتالي المحددة لكفاءم -
  .1يوجد هناك دائماً جماعات غير رسمية بجانب الجماعات الرسمية -
 ـ - هم وبـين  إن الاتصالات وتبادل المعلومات والتفاعل الاجتماعي المفتوح بين العمال بعضهم البعض، وبين

  .يؤثر في الإنتاجية في تطوير علاقات العمل بشكل ايجابي اًرؤسائهم تسهم جميع
الديمقراطية هي الأسلوب الأفضل لتحقيق أهداف الإنتاجية ومن ثم انتشرت مفاهيم المشاركة في إن الإدارة  -

  .ةالإدارة وتفويض السلطة والإدارة اللامركزي
نسانية أخيراً في شكل نظرية سلوكية للإدارة تم بدراسة وتفسير السلوك وقد تطورت مفاهيم العلاقات الإ    

الأساليب الإدارية للتنبؤ بسلوك الأفراد والسيطرة عليـه،  الإنساني على أسس علمية، وبالتالي اكتشاف أنسب 
لإداري ومن يعتبر المتغير الأساسي في العمل اهو أن السلوك الإنساني  يوتقوم هذه النظرية على افتراض رئيس

الإدارة عملية سلوكية بالدرجة الأولى تستهدف التأثير على سلوك الأفراد لكي يعملوا على تحقيق الأهداف فثم 
  .تسعى إليها المنظماتالتي 
   :(y) & (x) نظرية ماك جريجور. ت

 ـ "Mack Gregor" "ماك جريجور"يعتبر      ة الأولى هو واضع هاتين النظريتين، حيث انتقد من خلال النظري
(x)  ا إلى العنصر البشري وطريقة تعاملها معه، أما النظرية الثانيةأفكار المدرسة الكلاسيكية خاصة في نظر(y) 

أول  "ماك جريجور"فقد عبر من خلالها عن وجهة نظره عن كيفية تعامله الصحيح مع العنصر البشري، وكان 
اف الفرد العامل، وللتعرف أكثر على هاتين النظـريتين  إحداث التكامل بين أهداف المنشأة وأهدمن دعا إلى 

  :سنشرح كل منهما بإيجاز
  :(x)النظرية  -

  : كما يلي أفكار المدرسة الكلاسيكية في تعاملها مع العنصر البشري (x)في نظريته  "ماك جريجور"لخص     
 بد من إجبارهلا استطاع وبالتالي قدر ما يكره العمل، ويحاول تجنبه والابتعاد عنه  الإنسان.  
 في العمل ولا يحب تحمل المسؤوليةطموحه قليل، فهو لا يبحث إلا عن الأمان والاستقرار  الإنسان.  
  والإنتاج لإجبار الإنسان على العملالحافز المادي والعقاب هو الأسلوب المناسب.  
 الإدارة الضعيفة هي التي تستجيب لطلبات العاملين.  
نظرية  "ماك جريجور"درة على تمكين العامل من إشباع حاجاته، ولهذا السبب اقترح إن هذه النظرية غير قا    

  . (y)تعتمد على افتراضات ترتبط أكثر بطبيعة البشر ودوافعهم وسماها بالنظرية 

                                                
1. Luc Boyer et Noël Equilbey, Organisation: Théories et Applications, 2e édition, Édition d'organisation, 
Paris, 2003, p. 62. 
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  : (y)النظرية  -
تطبيق على التكامل بين أهداف الفرد وأهداف المنشأة وكتب يقول إن  (y)في نظريته  "ماك جريجور"ركز     

مستقبلهم الوظيفي ومن على  فسيؤدي إلى إرضاء الأفراد العاملين وسيعزز انتمائهم وبالتالي فلا خو (y)نظرية 
  :ما يلي (y)التي تضمنتها نظريته  "ماك جريجور"أبرز أفكار 

  عندما ينخفض أداء الفرد العامل فإن هذا الفشل لا يكون هو سببه الأول بل رئيسه الذي لم يعرف كيف
  .زه على العمل ويثير فيه الدافعيةوجهه وكيف يحفي
  تحفيـز   الحافز المادي والعقاب لا يحفزان على العمل بل المعاملة الحسنة والإقناع والترغيب هـي أدوات

  .حوافز المعنوية وليس المادية فقطالعمال، بالإضافة إلى وجود نظام لل
  ا حالياً المنشأةالإنسان يحب عمله ويبحث عنه إذا وجد معاملة حسنة في التي يعمل.  
 لتحدي لإثبات نجاحه وتحقيق طموحهبل يبحث عن الا يتهرب من المسؤولية  الإنسان.  
 لمساعدة في حل المرؤوسين يحبون مشاركة الرئيس في اتخاذ القرارات، ويحبون الشعور بالحرية، ويرحبون با

  .مشاكلهم من رئيسهم
  وفرض العقاب على بعض الأفراد المهملين فيجـب أن تمارسـها   إذا اضطرت المنشأة إلى ممارسة السلطة

  .بعقلانية
كون المنشأة مكان عمل محبب للنفس، وإشـعار  تأن  (y)قصد في نظريته  "ماك جريجور"مما سبق نفهم أن     

والاجتماعية، وأن مسـتقبله الـوظيفي    لإشباع حاجاته المادية هو مصدر مهمالعامل أن وجوده وعمله فيها 
قبل أسرته مرتبط ا، وتجدر الإشارة هنا أن اليابانيين طوروا إدارام بالاعتماد الأساسي على نظريـات  ومست

              .1"ماك جريجور"وفكر 
  :جماعة العمل: ثانياً
ويتصل ذلك بحجم الجماعة، ودرجة التماسـك بينـها،   ، هي العامل الرئيسي الآخر المؤثر في بيئة العمل    

اعة، فالفرد أو العامل ما هو إلا جزء من الجماعة التي ينتمي إليها، وتتعامل الإدارة مـع البشـر   وأهداف الجم
التي ينتمي كأفراد وجماعات، لذلك من الضروري التعرف على سلوك الجماعة وتصرف الفرد داخل الجماعة 

  .إليها
   :مفهوم جماعة العمل. أ

، بحيث يتصرفون كجماعة ويحدث تفاعل فيما بينـهم  العملفي أماكن  تجمع الأفراد مع بعضهم يقصد ا    
كالأقسـام،  (لأسباب أو أغراض معينة، ولو نظرنا لبيئة العمل لوجدنا العديد من الجماعات بعضها رسمـي  

                                                
 .63. ، ص2004، عمان، ، الطبعة الأولى، دار المسيرة للنشر والتوزيعأساسيات علم الإدارة ،علي عباس. 1
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ومنه فإن هذا التعريـف   والبعض الآخر جماعات غير رسمية أي لا تظهر بالهيكل التنظيمي) الإدارات والمكاتب
  .  1 ع الجماعات فهناك جماعات رسمية وأخرى غير رسميةقد ركز على أنوا

على أا تجمع والتي عرفوها جماعة العمل  فركزوا على الخصائص الأساسية في تعريفأما علماء الاجتماع     
من اثنين أو أكثر من الأفراد المتفاعلين مع بعضهم، لديهم هدف مشترك ويقوم بينهم نمط مستقر من العلاقة، 

   .2ن أنفسهم يشكلون جماعة متميزةويعتبرو
  :وتتواجد جماعات العمل لتحقيق نوعين من الأهداف    
  .تلبية احتياجات الفرد: الأولى    
  .تلبية احتياجات التنظيم: الثانية    
أنه يمكن إشباع الحاجات الاجتماعية وتحقيق الذات للفرد من  "Maslow) "1954" (ماسلو"فوفقاً لنظرية     

الانتماء للجماعة، فالجماعة تعطي الفرد إمكانية التخاطب مع غيره بخصوص العمل أو مشاكله وتنمية خلال 
علاقات الود والصداقة وتحقيق نوع من الاستقرار وأيضاً تحقق للفرد الحماية من أي ضغوط خارجيـة قـد   

  .يتعرض إليها
بمعايير ومؤشرات للسلوك ضاً التنظيم فهي تزوده لا تفيد الجماعات الأفراد الذين ينتمون إليها فقط وإنما أي    

وأيضاً قد يتطلب العمل التعاون بين أكثر من فرد لإنجازه وهو ما تحققـه الجماعـات،   لتوجيه العمال الجدد، 
  .وعلى سبيل المثال فالقرارات الأفضل هي التي تتم عن طريق الجماعة وليس عن طريق الفرد

  :ملالع اتماعلجالخصائص الأساسية . ب
  :يمكن حصر هذه الخصائص في النقاط التالية    
  :التفاعل الاجتماعي -

إحدى الخصائص الواضحة للجماعة أا تتشكل من اثنين أو أكثر من الناس في حالة تفاعـل اجتمـاعي،       
وياً، أن يكون لكل عضو تأثير على أعضاء الجماعة الآخرين، وربما كان التأثير لغوبلغة أخرى فإن من الواجب 

غير لغوي مثل تبادل الابتسامات، ولكن ينبغي أن يؤثر أعضاء الجماعة على بعضهم حـتى   لوربما كان التفاع
  .يمكن اعتبارها جماعة

  : الاستقرار -
التغيير، ولكن ينبغي أن تتمتع الجماعة يكل علاقات مستقر، ومن الواجب أن الجماعات غالباً ما يعتريها     

على الأداء كوحدة أعضاء الجماعة نوع من العلاقة المستقرة التي تربطهم معاً وتساعدهم  ينبغي أن يكون بين
واحدة ولا يمكن التفكير في التجمعات التي تتغير باستمرار مثل التجمعات التي في قاعات الانتظار على أـا  

  .بين أعضاء الجماعة رجماعة نظراً للحاجة إلى مستوى أكبر من الاستقرا
                                                

1. Stephen Robbins et Timothy Judge, Comportement Organisationnels, 12e édition, Pearson éducation, Paris, 
2006, p.306. 

 ـإدارة السلوك التنظيميجيرالد جرينبرج وروبرت بارون، . 2 ريخ للنشـر،  ، تعريب ومراجعة رفاعي محمد رفاعي واسماعيل محمد بسيوني، دار الم
 .284.، ص2004 الرياض،
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  :امات أو الأهداف المشتركةالاهتم -
الخاصية الثالثة للجماعة تقاسم أعضائها للاهتمامات أو الأهداف، وعلى سبيل المثال فإن أعضاء نادي هواة     

جمع الطوابع البريدية يعتبرون جماعة نظراً للاهتمامات المشتركة بينهم، كذلك فإن الجماعات الأخرى تتكون 
مثال ذلك أن مالكي مصنع للحياكة والعاملين تحقيق الأهداف المشتركة،  لأن أعضائها يساعدون بعضهم على

  .فيه يشكلون جماعة رسمية تشكلت حول اهتمامات مشتركة ولديهم هدف مشترك هو تحقيق الأرباح
  :إدراك الأعضاء بوجودهم في جماعة -

ماعة، ذلك أن الجماعة تتكون في الجالخاصية الأخيرة أنه لا بد أن ينظر كل عضو إلى نفسه على أنه عضو     
من أعضاء يمكنهم التعرف على بعضهم وتمييز الأعضاء من غيرهم وعلى سبيل المثال فإن أعضاء اللجنة الماليـة  

فيها، وبالمقارنة فإن من يقفون في طابور دفـع   في الشركة يعرفون من هو عضو في جماعتهم ومن ليس عضواً
فكرون في أنفسهم على أم أعضاء في هذه جماعة، رغم وقوفهم قـريبين  أثمان مشتريام من أحد المتاجر لا ي

      .  من بعضهم البعض وربما تجاذبوا أطراف الحديث
       :مراحل تشكيل جماعات العمل .ت

أربعة مراحل  استعراضيوجد العديد من الدراسات المتعلقة بتكوين جماعات العمل وتطورها ويتطلب الأمر     
  :وهي

  مرحلة التكوين الأولي للجماعة: الأولى المرحلة
كمدخل لإنجاز أهدافه وذا الشكل حيث يتم جمع الأفراد للعمل معاً بالتنظيم وبمختلف المستويات الإدارية     

يتم تخصيص الأعمال على الجماعات وفي هذه المرحلة من النشوء يشعر الفرد بالحاجـة إلى الاجتماعيـة أي   
  .ين أصدقاء العمل ويحقق له ذلك نوع من الرضا النفسيالانتماء للجماعة وتكو

     مرحلة تكوين أهداف للجماعة: رحلة الثانيةالم
فإا تبحث عن تكوين أهداف لها وهي ما تسعى أفرادها إلى تحقيقه، وبقدر بعد التكوين الرسمي للجماعة،     

راد الجماعة، وبقدر ما تتفـق هـذه   ما يتم تحديد هذه الأهداف بوضوح يتحدد شكل ونوع الاتفاق بين أف
  .الأهداف مع احتياجات ورغبات الأفراد بقدر ما يمكن إنجازها

  مرحلة التكوين المتكامل والهيكلي للجماعات: المرحلة الثالثة
في هذه المرحلة يصبح التنسيق أمراً حيوياً، وحيث تعين الإدارة القيادات الرسمية في التنظيم وتـتم العمليـة       

  .الية في مختلف أنحاء الهيكل التنظيميالاتص
  مرحلة تكوين القيادات غير الرسمية: المرحلة الرابعة

المشرف، ملاحظ العمل، كبـار  (في هذه المرحلة يبدأ ظهور القيادات غير الرسمية بجانب القيادات الرسمية     
حيث يهتم بإنجاز أهداف  عيينه رسمياًقائد العمل وهو الذي يتم ت: وذا الشكل نجد نوعين من القادة) الإداريين

وهو الذي يحافظ على العلاقات الاجتماعية بين الأفراد بما يجعلـها  ) الاجتماعي(التنظيم، والقائد غير الرسمي 
  .أكثر فاعلية
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  :1خصائص وسمات جماعات العمل الفعالة فيما يلي "Cecil Gibb" (1965)" سيسيل جيب"وقد حددت     
  .دون العمل كفريقأن الأفراد يؤ -  

 .أن كل فرد يشارك مشاركة فعالة في المناقشات التي تتم -
 .أن جماعة العمل تحدد أهدافها بطريقة واضحة -
 .أن الجماعة تمتلك الموارد الضرورية لإنجاز أهدافها -
 .تشارك الجماعة بالكثير من المقترحات المثمرة في إنجاز الأهداف -

  :فاعلية الجماعة تتوقف على عدد من العوامل وهي وقد دلت الأبحاث أن        
  :حجم جماعة العمل -

  .كان حجم الجماعة صغيراً كلما كانت أكثر فاعليةمن الدراسات أنه كلما  تضحاحيث     
  :طبيعة ونوع العمل -

التجربـة   أي يتشابه الأعضاء من حيث العمر، التعليم، المراكز أو الوظيفة،(كلما كانت الجماعة متجانسة     
كان العمل بسيطاً، بينما تكون وكان ذلك أفضل إذا كان العمل أو الأهداف تتطلب تعاون مشترك ) والخبرة

الجماعات غير المتجانسة أكبر فاعلية إذا كانت الأعمال مركبة وأن السرعة غير ضرورية للإنجاز وأن الأمـر  
  .يتطلب عنصر المبادرة والابتكار

     :الموقع والتماسك -
كلما كانت الجماعات متقاربة وفي موقع واحد كلما كانت أكثر تماسكاً وتعاوناً وتفاعلاً وفاعلية عن تلك     

البعيدة عن بعضها، فالتماسك والالتحام بين الجماعات يؤدي إلى ظهور لغة للتخاطب فيما بينها ومجموعة من 
  .المعايير للسلوك

  :أدوات تأثير الجماعة على الفرد. ث
خدم جماعات العمل، شأا في ذلك شأن أي جماعات، أساليب وأدوات عديدة للتأثير على مدركات تست    

  :الأفراد ومفاهيمهم وسلوكهم، ويمكن إيجاز هذه الأساليب والأدوات في الآتي
  :  المدعمات الاجتماعية -

ب الثواب والعقاب، أسالي لمن خلال ما توفره الجماعة من قبول أو رفض لسلوك أعضائها، أي من خلا    
تستطيع الجماعة أن تشكل مفاهيم وسلوك الفرد، فقبول وتشجيع أفراد الجماعة لسلوك معين قام به فرد منهم 

من وجهة نظر  قد يؤدي إلى تعزيز هذا السلوك لديه، وذا يتكون مفهوم عن سلامة هذا السلوك ومشروعيته
ء استيائهم منه، وضغوطهم على الفرد للإقلاع عنه، فقـد  الجماعة، أما عدم قبول الجماعة لسلوك معين وإبدا

 ـ  دم يؤدي إلى توقف الفرد عن ممارسة هذا السلوك، وتكوين مفهوم لديه عن عدم سلامة هذا السـلوك وع
  .مشروعيته من وجهة نظر الجماعة

                                                
   .59.، ص2002، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشريةعبد الغفار حنفي، . 1
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فتح قنوات عديدة، فمن خلال إن أساليب الثواب والعقاب التي يمكن أن تستخدمها الجماعة ضد الأفراد     
التفاعلات الاجتماعية مع بعض الأفراد، وصدها بالنسبة للبعض الآخر، ومن خلال عبارات الثناء والتشجيع أو 
عبارات السخرية والتوبيخ التي يصدرها الأفراد تجاه بعضهم البعض، ومن خلال تسهيلها لمهام عمـل بعـض   

مسـاندة   إلىالأفراد في أوقـات حاجتـهم   الأفراد، وتصعيب مهام البعض الآخر، ومن خلال مساندة بعض 
الجماعة وسحب هذه المساندة من البعض الآخر من خلال كل هذه الأساليب تستطيع الجماعة أن تؤثر علـى  

  . سلوك الأفراد وتشكله وتطوعه بدرجات متفاوتة في الاتجاه الذي تريده
           :  التحكم في المعلومات المتاحة للفرد -

فمن خلال الخبرات التي تتجمع لدى ت العمل مصدر هام للمعلومات عن الواقع المحيط بالفرد، تعتبر جماعا    
أفراد الجماعة تستطيع الجماعة أن توفر لأي عضو فيها مخزوناً كبيراً من المعلومات هو نتاج خبرات أعضائها، 

، وذا فالجماعة تـتحكم في  وانتقاء هذه المعلومات وإتاحتها للفرد، وحبس البعض الآخر من المعلومات عنه
قلـة بتفسـيرات   نسبة عالية من مصادر معرفة الفرد، وفضلاً عن هذا فالجماعة تنقل للفرد هذه المعلومات مث

ومفاهيم ومدركات أعضائها، فهي لا تنقل إليه معلومات مجردة، وإنما تنقل له معلومـات منتقـاة ومشـبعة    
  .اتجاه بقية أعضاء الجماعةبتفسيرات ومفاهيم تستهدف تشكيل مدركاته في 

  : توفير نماذج للاقتداء -
تستطيع الجماعة أن تؤثر على أفرادها من خلال قيام بعض أفرادها البارزين الذين يحظون بمكانة خاصة في     

الجماعة أو الذين لهم نفوذ كبير على الأعضاء بالتصرف بطريقة معينة، دف أن يقتدي م بقية الأعضـاء،  
در تعلم الأفراد هو الاقتداء ومحاكاة الغير، فقيام بعض الأفراد البارزين بالتصرف بطريقة معينة تجاه فأحد مصا

المشرف، أو القيام بمواجهة جماعات عمل أخرى أو قيامهم بأداء العمل بنمط معين، يعمل كأسلوب تعليمـي  
  .يقوم أساساً على الاقتداء والمحاكاة وليس على التدعيم المباشر

  :أسلوب القيادة والإشراف. ثالثاً
تعتبر عمليات القيادة من أكثر العمليات تأثيراً على دافعية الأفراد للأداء وأيضاً باتجاهام النفسية ورضاهم     

عن العمل، والقيادة بصفة عامة هي المحور الرئيس للعلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين، كما تلعب القيادة الإدارية 
لهام في العمليات الإدارية إذ أا هي الرأس المفكر للمنظمة حيث إن إنتاجيـة أو إنجـاز أي   الدور الأساسي وا

عمل يتأثر بنوعية القيادة ذلك لما لها من تأثير في العاملين ا، علماً بأن قرارات المدراء إن لم تعتمد على قبول 
    .1غير عملية وغير مجديةالمرؤوسين ومساندم يمكن أن تصبح 

تقـود  إن القيادة الجيدة هي التي تسعى إلى بث روح الانتماء والولاء للمنظمة من قبل العاملين، وبالتـالي      
إن القيادة في جوهرها هي عملية تأثير باستخدام وسائل متعددة يمارسـها القائـد    .المنظمة إلى تحقيق أهدافها

لمنظمة، وعلى ذلك فإن القيادة وأسلوا هـي  داخل المنظمة من أجل التأثير على المرؤوسين بما يحقق أهداف ا

                                                
 .44. ، مكتبة عين شمس، القاهرة، دون سنة نشر، صقضايا العلاقات الإنسانية في المنشآتعلي محمود علي وآخرون،  1.
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أحد العناصر المكونة لبيئة العمل الداخلي نظراً لانعكاس أثرها على أداء العاملين وبالتالي على الكفاءة الإنتاجية 
  .للمنظمة بصفة عامة

إشـرافه علـى   في مجـال   والقيادة هي أحد الأنشطة الايجابية في المنظمات والتي يمارسها القائد الإداري    
المرؤوسين لتحقيق أهداف محددة، ويتم ذلك باختيار وسيلة ملائمة لتحقيق هذا الغرض الذي تسـعى الإدارة  
لتحقيقه، وبالطبع فإن هذا الغرض أو الهدف يتنوع بتنوع الأعمال الإدارية، حيث إن الأعمال الإدارية ليست 

  .ف طبيعة عمل المنظمات وظروف العمل السائدةنمطية وإنما يختلف بعضها عن البعض الآخر نظراً لاختلا
إن أسلوب القيادة من خلال الطرح السابق يمثل بعداً حيوياً من أبعاد بيئة العمل الداخلية في المنظمة، كما     

أا تعمل على التأثير على سلوك العاملين وتنسيق جهودهم لتحقيق أهداف المنظمة لذا فإن تناول هذا العنصر 
بيئة العمل الداخلية يأخذ جانباً كبيراً من الأهمية للتعرف على مدى مناسبة بيئة العمل لأداء العاملين من عناصر 

       .    وتأثيرها عليه في المنظمات
  ظروف العمل التنظيمية: المطلب الثالث

ح آثـار  شرح وتوضـي نتطرق إلى هذا العنصر الذي لا يقل أهمية عن الظروف المادية والاجتماعية من خلال 
                                 تنظيم المكان والزمان في بيئة العمل على أداء الأفراد 

  :ترتيب وتنظيم مكان العمل: أولاً
إن تنظيم وترتيب مكان العمل لإنجاز مختلف العمليات الإنتاجية، يجب أن يأخذ بعين الاعتبار وبالدرجـة      

بة كبيرة من إصابات العمل تحدث نتيجـة لمناولـة المـواد خاصـة في     الأولى أمن وسلامة العمال، إذ أن نس
الصناعات الميكانيكية، أين تكثر عمليات نقل المواد والمعدات من مكان عمل إلى مكان عمل آخر، إذ لوحظ 

  .1"من الحوادث التي تنتج توقفاً عن العمل، هي حوادث ناتجة عن المناولة %33في المتوسط "أنه 
ظيم الورشات وترتيب الآلات، وإن كانا يعتمدان أساساً على تنظيم العملية الإنتاجية ومـدى  كما أن تن    

ترابط مراحلها المختلفة، فإما في كثير من الحالات ساعدا على خلق ظروف عمل لا تشجع أفـراد القـوى   
العزلة المكانية طيلـة   العاملة على أداء مهامهم الإنتاجية، على اعتبار أن مثل هذه الظروف تضفي على العمال

وقت العمل، وهو ما لا يساعد على بناء عالقات اجتماعية، هذه الأخيرة التي تعتبر ضرورية لتوفير مناخ عمل 
  .سليم ومشجع على التعاون

ثم إن تجميل المكاتب بالوسائل المختلفة كالزهور ونباتات الزينة له آثار إيجابية علـى نفـوس المـوظفين؛        
عمل على طرد الملل من نفس الموظف، لذلك ح للنفس وحافز على النشاط وراحة الأعصاب، وتفمنظرها مري

فقد أصبح إدخال الزهور ووسائل التجميل الأخرى في مكاتب الموظفين وفي قاعات الاجتماعات والمؤتمرات 
      .أسلوباً جديداً يؤخذ بعين الاعتبار عند تنظيم وتصميم المكاتب

        

                                                
  .10.، صمرجع سابق، باشفيق برتو. 1
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    :يم وقت العملتنظ: ثانياً
يؤثر عدد الساعات التي يقضيها الفرد في عمله على أدائه وأيضاً على مدى رضاه عن عمله، فكلما كانت     

المدة التي يقضيها العامل في عمله طويلة كلما كان لذلك تأثير سلبي على أدائه وإنتاجيته حيث يشعر بالملـل  
تي يقضيها في العمل وذلك بعد أن نفذت طاقته وأصـبح في  والفتور والإرهاق خاصة في الساعات الأخيرة ال

حالة ملحة للراحة والاستجمام بعيداً عن جو العمل، أما إذا كانت ساعات العمل التي يقضيها الفرد في عمله 
الساعات مناسبة أي تتماشى مع قدرته الذهنية والبدنية وأيضاً مع مقتضيات العمل فإنه يكون أكثر نشاطاً منذ 

  . من اليوم وحتى الساعات الأخيرةالأولى
هو ثمـان   دد المناسب لساعات العمل اليومية والمعمول ا منذ بداية القرن العشرينوالجدير بالذكر أن الع    

وذا . ساعات، وما زال الاتجاه مستمراً نحو تخفيض عدد ساعات العمل اليومية، وذلك دف زيادة الإنتاجية
عدد ساعات العمل من ناحية وبين إنتاجية وكفاءة الفرد ورضاه عن عمله من ناحية نرى أن هناك علاقة بين 

  .أخرى
خاصة إذا كانت هناك دوريات كما يثير نظام المناوبات أو الدوريات في العمل مشاكل لبعض العاملين، و    

ا بصفة دائمـة يـثير   ليلية، وإذا كانت ساعات العمل الطويلة تثير مشاكل فإن الدوريات الليلية والعمل فيه
  .مشاكل بدرجة أكبر

من المنظمات التي تعمل لمدة أربع وعشرين ساعة بحكم طبيعة عملها كـبعض الصـناعات   وهناك الكثير     
الغذائية والكيماوية والمستشفيات والقطاعات الأمنية، ومن المشاكل التي تواجه نظـام الورديـات المتعـددة    

ليد السائدة، ففي اتمعات الريفية ليس من المقبول العمل بالليل وخاصـة  اصطدامه في بعض اتمعات بالتقا
للنساء، ومن ناحية أخرى فقد تكون لدى بعض الأفراد أكثر من غيرهم قدرة على التكيف تبعـاً للورديـة   

ن لا وتغيرها من النهار إلى المساء إلى الليل بما يجعل نظام الورديات مصدراً لضيق وعدم رضا الأفـراد الـذي  
  .هيستطيعون التكيف مع

إذا كانت في حالات سيئة أي غـير  ) المادية، الاجتماعية والتنظيمية(إن جميع ظروف العمل السابقة الذكر     
وغير مخطط لها كما ينبغي فإا قد تتسبب في وقوع حوادث مهنية تكون لها آثار سلبية علـى أداء   ةمدروس

  .العمال ومنه على أداء المنظمة ككل
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  الحوادث المهنية: المبحث الثاني
تعد الحوادث المهنية من أبرز المواضيع التي تحضى باهتمام المؤسسات، اتمع، والهيئات الرسمية على السواء     

  . لما تمثله من تحدي إنساني، اقتصادي وأخلاقي
انين والتشريعات أهمها حيث أصبحت ولعل الدافع وراء هذا الاهتمام المتزايد مجموعة من العوامل تعد القو    

هذه القوانين أكثر تشدداً اتجاه الحوادث المهنية، بالإضافة للنشاط النقابي والاهتمام الكبير الذي أصبح يحـيط  
  .بالموارد البشرية في ظل ما يعرف باقتصاد المعرفة

وارتباطها الحتمـي بـه، بـل     كل هذه العوامل أدت إلى محو الاعتقاد بتلازم الحوادث المهنية مع النشاط    
  .أصبحت اليوم علامة فارقة للاختلال في أداء المؤسسات وسيرها الطبيعي

  مفهوم الحوادث المهنية : المطلب الأول
  :تعريف الحادث المهني: أولاً
تعددت التعريفات المقدمة للحوادث المهنية وتباينت وذلك بسبب ارتباطها بالجانب التشـريعي لمختلـف       

الصادر بالجريـدة   83/13، فالتشريع الجزائري مثلاً يعرف الحادث المهني في المادة السادسة من القانون الدول
كل حادث خلف إصابة بدنية ناتج عن سبب مفـاجئ  "بكونه  1983جويلية  5المؤرخة بـ  28الرسمية رقم 

ن على أنه يعتبر حادث عمـل  كما تنص المادة التاسعة من نفس القانو". وخارجي في إطار تأدية علاقة العمل
  .1"كل إصابة أو وفاة حدثت في مكان ووقت العمل أو في وقت يلي الحادث مباشرة أو أثناء معالجة آثاره"

كما تطرق المشرع الجزائري أيضاً إلى حوادث التنقل التي تشكل جزءاً كبيراً من مجموع الحوادث في المادة     
كل حادث يقع أثناء تنقل العامل لأداء عمله أو الرجـوع  "دث مهني من القانون السابق، حيث يعتبر حا 12

منه، مهما كانت وسيلة النقل المستخدمة على أن يربط المسار المحدد مكان العمل بمقر سكن العامل أو جهـة  
  ."معتادة له

كـل  "ة بكوا من قانون الحماية الاجتماعي L441/1في المادة  فرنسي فيعرف الحادث المهنيأما القانون ال    
حادثة تلحق بالعامل أو الأجير أو مجموعة منهم مهما كان منصبه أثناء أو بسبب العمل، مهما كانت الأسباب 

  .2"وبغض النظر عن المكان التي وقعت فيه
كما يعتبر نفس القانون أن كل حادث يصيب العامل أثناء التنقل الضروري لأداء عمله ذهاباً أو إيابـاً هـو   

  .3حادث مهني
  :توفر ثلاثة عناصر أساسية هي) القانون الفرنسي(يتطلب الحادث المهني وفقاً لهذا التشريع  اوذ

  :يتضمن هذا العنصر نقطتين أساسيتين هما :فجائية إصابة. أ
 .ويقصد ا مجمل الأحداث التي تقع في وقت قصير جداً وتتسبب في وقوع الحادث: المفاجأة -

                                                
   . 28 الجريدة الرسمية الجزائرية رقم. 1

2. Roger Vincentini, les risques professionnels, édition d'organisation, Paris, 2004, p.571.   
3. Michel Brhl et Angelo Castelletta, Accident Du Travail et Maladie Professionnelle; procédure. 
Indemnisation. Contentieux, 1er édition, Delmas, Paris, p.09.    
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أو الصدمات النفسية والتي قد لا تتجلـى في   التسمم ن الجروح، الكسور الجسدية،تتضم والتي قد: الإصابة -
 .أي آثار خارجية

  : إذ يجب توفر: بسبب أو أثناء العمل. ب
 .صلة تربط الحادث بعلاقة العمل -
 .وجود عقد عمل يربط العامل بالمؤسسة -
ان مزاولة العمل المعتاد في حد ذاته من مكان العمل هنا ليس فقط مك: وفي مكان العمل العمل أثناء وقت. ت

مكاتب، مخابر وورشات المؤسسة بل كل ما يقع تحت سلطتها وسيطرا ويمتد ذلك ليشمل الحالات الخاصـة  
بالعمال في المهمات، أثناء الخضوع لبرامج تدريبية داخل وخارج المؤسسة، المشاركة في الملتقيات أو خـلال  

  .التنقل للعمل منه وإليه
 10ويقترب التشريع البلجيكي في نظرته للحوادث المهنية من رؤية التشريع الفرنسي، حيث ينص قـانون      

تعتبر حادثة مهنية كل حادثة تصيب العامل أثناء العمل أو بسبب تنفيذ "في مادته السابعة على أنه  1971أفريل 
  .1"عقده
  :ها هيويشمل هذا التعريف أيضاً ثلاثة عناصر أساسية يجب توفر    

 .أن تقع أثناء تنفيذ عقد العمل. أ
 .عقد العمل المتفق عليهتنفيذ أن تقع بسبب . ب
 .أن تخلف إصابة. ت
لحوادث المهنية وذلك انظرته تجاه  عبما فيها التعريف الجزائري حصر المشرالتعريفات السابقة في  الملاحظ أنه   

ية والتي تمثل اال الآخـر  شارة لما يعرف بالأمراض المهنولم تكن هناك إ بربطها بحالات الإصابة البدنية فقط،
وإذا كانت حوادث العمل تسبب أضراراً مادية تصيب العامل . من المخاطر التي يتعرض لها العامل في مهنة ما

المهنيـة  عنها، فإن الأمر بالنسبة للأمراض  المسئولوتكون ماثلة للعيان ويمكن حصرها وتقصي أسباا وتحديد 
  :2على هذا النحو للأسباب التالية ليس

 .تشابه أو تداخل بعض الأمراض. أ
أثر استعدادات الفرد وظروف نشأته الأولى على الإصابة بالمرض المهني وصعوبة عزل هذا الأثـر عـن   . ب

 .الأسباب المؤدية للمرض المهني
تمييز بين المرض الذي نشأ بسبب وظهور أعراضه، مما يجعل الطول الوقت الواقع بين بداية الإصابة بالمرض . ت

 .الوظيفة أو المهنة وغيره من الأمراض أمراً صعباً
الأمن والسلامة الوظيفي الأمريكي فيعطي أهمية واعتبار للأمراض المهنية، حيث يوضحها ضمن  نأما قانو    

  : الخارطة العامة للحوادث المهنية، والشكل التالي يبين ذلك

                                                
1. Luc Van Gussum, les accidents de travail, 5eme édition, édition de Boeck université, Bruxelles, 2000, p.49.     

   .340.، ص2000نشر والتوزيع، عمان، ، الطبعة الأولى، دار صفا للإدارة الموارد البشريةنادر أحمد أبو شيخة، . 2
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  :تصنيف الحوادث المهنية: ياًثان

  :تصنف حوادث العمل وفقاً لعدد من المعايير منها    
روح أو وتكون نتائجها عادة على شكل ج" إصابات"إذ يطلق على الحوادث التي تصيب العاملين : النتائج. أ

، فـالحريق  "ثحواد"ويطلق على المخاطر المهنية التي تصيب موجودات المنظمة  إعاقات أو عاهات أو غيرها،
فإصابة العامل هي كل ما ينشأ عن حوادث واقعة غير  نع يعتبر حادث عمل وثمة رأي آخرلمصفي االذي يحدث 

وبالتالي فإن الحادث أكثر شمولاً من الإصابة، إذ يقع الحادث وقـد  . مخططة يترتب على وقوعها ضرر جسمي
  .1اراً وأضراراً تلحق بالمنظمةترافقه إصابة مباشرة أو لا ترافقه، ومع ذلك فإنه يترك آث

سم الحوادث إلى بسيطة وأخرى خطرة، استناداً إلى درجـة التلـف   وفق هذا المعيار تق: درجة الخطورة. ب
فالإصابة البسيطة يمكن أن يشفى منها العامل بعـد   بالموجودات المختلفة أو بالعامل؛ وحجمه والضرر اللاحق

  .صابة الخطرة عجز مؤقت أو دائم، وقد تؤدي إلى وفاة العاملعن الإالمعالجة الأولية، في حين ينشأ 
. فقد يكون سبب وقوع الحادث هو الفرد نفسه لإهماله أو لنقص خبرته أو لحالته الصحية: سبب الوقوع. ت

وقد يكمن السبب في الآلة ذاا لضعف صلاحيتها للعمل، وقد يكون لسبب سوء تنظيم مواقع الآلات، وقد 

                                                
  .332.، صنفس المرجع. 1

المحسن جودة، دار المريخ للنشـر،  ، ترجمة محمد سيد أحمد عبد المتعال،مراجعة عبد المحسن عبد إدارة الموارد البشرية جاري ديسلر،: المصدر
 .  526.، ص2003الرياض،

  فية الأمريكيالوظي حالات الحوادث المهنية وفق قانون الأمن والسلامة:  11رقم  الشكل
 لو أن الحالة 

حدثت بسبب الإصابة في العمل أو بسبب 
 التعرض لظروف بيئة العمل وترتب عنها

لم تحدث بسبب الإصابة في العمل أو 
 التعرض لظروف بيئة العمل

الإصابة  الوفاة المرض

لا شيء 
 مما سبق

النقل لوظيفة 
 أخرى

إعاقة عن العمل 
 والحركة

فقد 
 للوعي

تقديم معاملة طبية 
تزيد عن مجرد إسعاف 

 أولي

 يجب تسجيل الحالة يجب عدم تسجيل الحالة
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وبالرغم من تعدد أسباب وقوع الحوادث فإن العامـل يبقـى   .  عدم ملائمة ظروف العمليرجع السبب إلى
  .العنصر الحاسم

. بموجب هذا المعيار تصنف الحوادث إلى حوادث يمكن تجنبها، وأخرى لا يمكن تجنبها: إمكانية التجنب. ث
ما تلك التي لا يمكن تجنبـها  ووضع البرامج الخاصة يساعد على تجنب بعض الحوادث، أوبالتالي فإن التخطيط 

فإا تفرض وجود سياسات سلامة مهنية تركز على محاولة تقليل الخطر الناشئ عن الآلات أو المعدات أو طرق 
  .العمل أو المواد المستخدمة

  :قياس حوادث العمل: ثالثاً
الصـناعية بشـكل    تإن أبرز المعدلات المستخدمة لقياس حوادث العمل والتي شاع استخدامها في المنشآ    

خاص هي معدل تكرار الحادث ومعدل شدة وفداحة الحادث، ولغرض استخراج هذه المعدلات لا بد لإدارة 
، يوضح فيه عدد ونـوع الحـوادث وكـذلك    )سجل الحوادث(الموارد البشرية من احتفاظها بسجل خاص 

  .1الأشخاص الذين أصيبوا ا وتكاليف كل  حادث
إجمالاً أو في قسم معين فيها  لحوادث خلال فترة معينة في المؤسسةادث عبارة عن عدد اإن معدل تكرار الح    

   .ككل أو للقسم المعني خلال نفس الفترة مضروباً في مليون ساعات العمل الفعلية للمؤسسةقياساً بعدد 
  

                                                 
  

وذلـك باحتسـاب    دث فهو مقياس يقاس به معدل الحوادث في فترة معينةأما معدل شدة أو فداحة الحا    
  .الوقت المفقود بالأيام بسبب الإصابة على مجموع ساعات العمل الفعلية

  
  
  

  المهنيةالحوادث  أسباب: المطلب الثاني
طريقة منظمة يمكننا التعرف على الأسباب المؤدية للحوادث المهنية من خلال جمع المعلومات والملاحظات ب    

ثم إن العمل الذي لا يتسبب عنه ضياع للوقت اليوم، في عدد كبير ومتنوع من المواقف أو االات الصناعية، 
ولذلك وجب على القائمين على . ربما يقود في الأسبوع القادم إلى إصابة خطيرة وضياع مدة كبيرة من الوقت

                                                
 .   إن الرقم مليون هو متوسط عدد ساعات العمل في المنشآت الصناعية الأمريكية، حيث وجد أن متوسط عدد العاملين في المصنع العـادي هـو
أسـبوع خـلال     50ساعة عمل أسـبوعياً   40(ساعة عمل أي ) 2000(شخص، ومتوسط عدد ساعات العمل للفرد خلال السنة هو ) 500(

 ).2000500(ومن ثم يكون مجموع ساعات العمل لجميع العاملين مليون ساعة عمل ). السنة
. ، ص2006،الطبعة الثانية، عالم الكتب الحـديث، الأردن،  إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجيعادل حرحوش صالح ومؤيد سعيد السالم، . 1

254. 

  
  

   1000000=                                          معدل تكرار الحوادث
 عدد الحوادث

 مجموع ساعات العمل الفعلية

 عدد أيام العمل المفقودة بسبب الحادث   1000000                                               = معدل شدة الحادث
 العمل الفعلية خلال الفترة ساعاتمجموع 
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المواقف التي تسبب حقيقة الإصابات والتـدمير وضـياع   السلامة المهنية في المؤسسات أن يتعرفوا على تلك 
  .  الوقت

   :عن الحوادث المسئولةالعوامل الشخصية : أولاً
هناك كثير من العوامل الشخصية التي تتدخل في حوادث العمل، ومن ذلك الذكاء، القدرة على الإبصـار      

  .والتآزر الحركي وبعض سمات الشخصية الأخرى
  :    لحوادثالذكاء وصلته با. أ

لقد أوضحت إحدى الدراسات المبكرة في هذا الميدان أنه لا يوجد أي ارتباط ذي دلالة إحصـائية بـين       
وبين عدد تكرار وقوع الحوادث بين العمال الذين كانوا تحت التـدريب  درجات الأفراد في اختبارات الذكاء 

الذكاء بالحوادث التي تتضمن أخطاء في الحكـم   بإحدى ترسانات السفن، ويبدو أننا يمكن أن نتوقع أن يرتبط
وليس بالحوادث التي تتضمن مهارات يدوية لأن الذكاء يرتبط بقدرة الفرد على إصدار الأحكام الصائبة، وفي 
دراسة أخرى وجد أن هناك نسبة أكبر من الحوادث بين العمال الذين يقل ذكائهم عن المتوسط عنـها عنـد   

إن . والواقع أن هذا التناقض في النتائج يمثل معظم التراث في هذا الصدد .ءاً متوسطاًتلكون ذكاأولئك الذين يم
ويحتمل أن يكون هناك حد أدنى لا بد . الذكاء قد يكون هاماً في بعض الوظائف وغير هام في وظائف أخرى

هنية الحـد الأدنى  وينبغي أن تحدد برامج السلامة الم. من وجوده من الذكاء للخلو من الحوادث في كل المهن
   .1المطلوب من الذكاء

  :قوة الإبصار. ب
 وهناك من الشواهد ما يدل على هـذا، ض للحوادث، لبصر وسلامته عامل يسهم في التعرإن مدى حدة ا    

وزميل له بتحديد ما تتطلبه كل جماعة عاملة من مطالب بصرية وذلك بالنسبة لاثني  "Tiffin" "تيفين"قد قام ف
من العاملين، ثم فحصهم ليتبين له ما إذا كانت الخواص البصرية اللازمة متوافرة لدى كل فرد في عشر مجموعة 

ولقد بينت النتائج أن نسبة العاملين الذين لم يتعرضوا للحوادث كانت أعلى بين الذين . هذه اموعات أم لا
موعة، ولم توجد فـروق في  نجحوا في الاختبار أو الفحص عن أولئك الذين رسبوا وذلك في إحدى عشر مج

      .   2مجموعة واحدة، كان عمالها من العمال غير المهرة
  :الخبرة. ت

فقد  السن في ارتباطه مع معدل الحوادث،في الصناعة يظهر عامل الخبرة حيث يكون عامل مؤثر أكثر من     
لما زادت الخبرة قلت الإصابة أن معدل الحوادث يتناسب تناسباً عكسياً مع الخبرة فك "Fisher" "فيشر"وجد 

وكلما قلت الخبرة زادت الإصابة وهنا يتدخل عامل آخر هو التدريب الذي يؤثر على الخبرة وبالتالي يؤثر على 
   .3وادثمعدل الح

                                                
  .97.ص، دار الراتب الجامعية، بيروت، دون سنة نشر، سيكولوجية العمل والعمالالعيسوي، محمد لرحمان عبد ا. 1
    .254.، ص2003، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، أصول علم النفس المهني والصناعي والتنظيمي وتطبيقاتهعبد الفتاح محمد دويدار، . 2
   .402.، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، دون سنة نشر،صنفس الصناعي بين النظرية والتطبيقعلم المجدي أحمد محمد عبد االله، . 3
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  :التعب. ث
على الرغم من أن التعب يؤدي إلى ارتكاب الحوادث، ولكن النقطة المحددة من التعب التي عندها نستطيع     
دثاً ما لا نستطيع أن نحددها تحديداً مطلقاً ولكن من المؤكد أن التعـب  اقول أن العامل سوف يرتكب حأن ن

الشديد يقود إلى زيادة نسبة ارتكاب الحوادث وعلى سبيل المثال في إحدى مصانع القنابل والقذائف في أثنـاء  
العاملات عندما انخفضت ساعات العمل  بين %60انجلترا انخفض معدل الحوادث بنسبة بالحرب العالمية الثانية 

  .1ساعات يومياً 10ساعة يومياً إلى  12من 
  :الحالة النفسية. ج

حالة حادثة موجودة في إحدى المستشفيات ووجد أن أكثـر مـن    400بدراسة  "Hessey" "هيساي"قام     
انفعالية سيئة وهي مـن   النصف وجدت عندما يكون العامل في حالة نفسية غير مستقرة في حالة قلق أو حالة

   .  2أكثر من سبب مثل المترل أو مصاعب العمل أو الإجهاد أو قلة النوم
   :نقص المهارات. ح

تعرضه للمخاطر، كما أن عـدم إلمامـه   وتصرفات  تإلى إتباع سلوكاتدفع المهارات المتواضعة بصاحبها     
  .ه القليلة يجعل منه هدفاً سهلاً للحوادثبمختلف هذه المخاطر سواء الظاهرة منها أو الكامنة مع خبرت

  : الإهمال. خ
العامل بتعليمات وإرشادات السلامة أثناء ممارسته لعمله يعرضه ومن معه لخطر الإصـابة،  معرفة إن عدم     

  .ا يكون السبب وراء ذلك الإهمال وغياب الوعيموعادة 
  :هذا بالإضافة إلى مجموعة أخرى من العوامل منها    
  .مراعاة نسق العمل عدم -
  .الأدوات والمعداتإساءة استخدام  -
 .نقص في اللياقة البدنية المطلوبةال -
 .تأثير الخمور والمخدرات -
  .الإفراط في الحماسة وعدم الصبر وشرود الذهن -

  :الظروف البيئية المسؤولة عن حوادث العمل: ثانياً
خصية أي ظروف ذاتية تكمن في داخل الفـرد نفسـه   عرفنا أن ارتكاب الحوادث قد يرجع إلى عوامل ش    

كالخبرة أو الشعور بالتعب أو قبول الأخطار أو الذكاء أو حدة البصر، ولكن إلى جانب ذلك هناك عوامـل  
درجة الحرارة أو الرطوبـة أو الـبرودة أو   ترجع إلى الظروف البيئية المحيطة بالعمل، ومن أمثلة هذه الظروف 

                                                
   .267.مرجع سابق، ص، علم النفس والإنتاجعبد الرحمان محمد العيسوي، . 1
   .403.، صمرجع سابق، مجدي أحمد محمد عبد االله. 2
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فكلما كانت ظروف العمل مناسبة كلما كان اسـتعداد الفـرد    .الإضاءة وما إلى ذلكالتهوية أو الضوضاء و
  :1للعمل أفضل وقلت أعداد الحوادث المهنية، ومن أهم العوامل التي تتسبب في وقوع الحوادث ما يلي

حـات  يقصد به البناء الذي يفتقر إلى التصميم المناسب لأداء العمل من حيث قلـة فت : البناء غير الصحي. أ
  .التهوية ومصادر الضوء الطبيعي، ما يوفر بيئة ملائمة لانتشار مختلف أنواع الأمراض وزيادة مخاطر الاختناق

تتسبب التصاميم غير المدروسة بدقة في نشوء مخاطر متنوعة ومـن  : عدم كفاءة التصميم الداخلي للبناء. ب
  :بين خصائص التصميم السيئ 

 .العملبب ازدحاماً وتلوثاً داخل مكان ضيق المساحات والممرات مما يس -
 .م توفر منافذ للنجاة عند الضرورةعد -
 .توزيع تجهيزات العمل بما لا يساعد على أداء الأعمال بشكل آمنسوء الترتيب الداخلي للبناء من حيث  -
الإضاءة  أهمية -كما أبرزت ذلك بالتفصيل في المبحث الأول في هذا الفصل–أثبتت الدراسات : الإضاءة. ت

في تحسين أداء الفرد لذا ينبغي أن تخص الإضاءة في مكان العمل بالأهمية اللازمة، كما أن سوء تصميم نظـام  
  .الإضاءة يشكل مصدراً مهماً للحوادث

تؤثر درجات الحرارة غبر الطبيعية بشكل مباشر على صحة وسلامة العاملين وتساهم في الرفـع  : الحرارة. ث
  .تي يواجهها العمالمن درجة المخاطر ال

 حيث مساهمته في الحـوادث يستحوذ هذا الجانب على قدر من الأهمية من  :عدم كفاية أعمال الصيانة. ج
في صفوف العمال وتسـببت في   ةالمهنية، فقلة أعمال الصيانة أو عدم كفاءا كثيراً ما أوقعت إصابات خطير

  .خسائر فادحة للمؤسسات
ئة العمل خصوصاً من مخلفات العملية الإنتاجية كالمواد الصناعية الخطرة تزيد من إن عدم نظافة بي: النظافة. ح

  .مخاطر وقوع الحوادث المهنية
تزداد أهمية هذه العوامل بوجود المخاطر المرتبطة بعمل المنظمة في حد ذاا، والتي تتنوع من مخاطر كيميائية     

 .بيولوجية وأخرى ميكانيكية والتي تسببها بعض المواد والتفاعلات وكذا مخاطر
  :النظريات المفسرة للحوادث المهنية: ثالثاً

حاول العديد من المختصين تشكيل نظريات تساعد على تفسير الحوادث المهنية ومسبباا، ولقد أخذت هذه 
  :النظريات اتجاهات مختلفة من أهمها

  :"الدومينو"نظرية . أ
ة منطلقاً من كون أن هناك مجموعة من الحوادث المتتالية، حيـث  هذه النظري "Heinrich" "هينرتش"وضع     

  .2الخسائر يؤدي وقوع الحادث الأول إلى وقوع الحادث الموالي وهكذا حتى تؤدي في الأخير إلى وقوع

                                                
  .583-581.ص.، ص2005، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر، عمان، يإدارة الموارد البشرية بعد إستراتيجعمر وصفي عقيلي، . 1

2 . John Ridley and John Channing, Safety at Work, sixth edition, Butterworth-Heinemann, Burlington, 2003, 
p.199.    
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وكما في لعبـة  . إلى تحديد خمسة محاور تشكل في مجملها أهم مسببات الحوادث المهنية "هينرتش"ولقد توصل 
تؤثر علـى   "هينرتش"حيث يؤدي سقوط إحدى القطع إلى سقوط البقية، فإن هذه المحاور حسب  "الدومينو"

ا يؤدي إلى حدوث الذي يليه، وهذه المحاور أو العوامل ضمن ترتيب معين، إذ أن حدوث أحده بعضها البعض
  :هي
   والتي تقود إلى )آليات التسيير( السيئةالبيئة الاجتماعية  -
  والتي تتسبب في ) الأخطاء الإدارية(الأخطاء الفردية  -
  والتي ينتج عنها) الأخطاء التقنية(التصرفات الخطرة  -
  الحوادث وبدورها تقود إلى -
 .أو بشرية/ووقوع خسائر مادية  -

دون سقوط البقية في الصف فإن تحييد العامل الأكثر تأثيراً يحول دون  "الدومينو"ومثلما يحول نزع وحدة     
هو العامل الثالث أي التصرفات الخطرة أو كما أسماه " هينرتش"ث المهنية، وهذا العامل كما يراه وقوع الحواد

    .Domino clé"1" "الدومينو المفتاح"
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
1. Ibid, p.199.   

  ."الدومينو"نظرية : 12 رقم الشكل
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Source: Tom b- Leaman, Les programmes du sécurité efficaces, Accident et Gestion de la 
Sécurité, chapitre 60, encyclopédie de Sécurité et Santé de Travail, Bureau Internationale de 
Travail, p.14, site sur internet: 
http://www.ilo.org/public/french/protections/safework/cis/products/encyclo/pdf/index, août 2007. 
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  :نظرية الأسباب المضاعفة. ب
اب الثانويـة تتـراكم   تتبنى هذه النظرية أفكار النظرية السابقة إلا أا ترى بأن العديد من الأسباب والأسب    

  .لتشكل توليفة تساعد على وقوع الحوادث المهنية
  السبب أ                
  حادث العمل                          السبب ب                
 السبب ج                

  :ضمن صنفينتلك العوامل والأسباب هذه النظرية  وقد حددت
وتشمل القدرات الذهنية، غيـاب المعرفـة، الـنقص في التأهيـل، البنيـة      : العوامل المرتبطة بالتصرفات -

  الخ...الجسدية
وتشمل النقص في الحماية من العوامل الخطرة في بيئة العمل، ظروف العمل الصعبة، : العوامل المرتبطة بالبيئة -

  الخ...معايير العمل الخطرة
 .الناتجة عن سبب وحيد هي حالات شاذة ونادرةوتصل هذه النظرية في النهاية إلى أن الحوادث المهنية 

  :للحوادثالميل  نظرية. ت
 الأفـراد أن هناك بعـض  هذه النظرية  أصحاب رىيحيث  ،تعد من بين أقدم النظريات وأكثرها شيوعاً    

من  ويطلق على هذه الفئة من العاملين في بيئة العمل نفسها،إلى الحوادث بمعدلات أكبر من غيرهم  يتعرضون
وتستند عملية الاستهداف إلى مجموعة من الصفات والمميزات التي تجعل مـن بعـض    ،"المستهدفون"لعاملين ا

العاملين أكثر تعرضاً للحوادث من غيرهم من العاملين ضمن الوحدة الصناعية الواحـدة، ومـن خصـائص    
  :المستهدفين للحوادث ما يلي

  .ل وشاردو الذهنللعم هالانتبا فالمستهدفون قليلو :عدم الانتباه -
فالمستهدفون يتميزون بضعف إدراكهم للخطر الذي  :ضعف الإدراك للخطر الذي ينطوي عليه التصرف -

  .ينطوي عليه التصرف
فالفرد المستهدف للحوادث لا يمتثل لرأي الجماعة، ويميـل إلى تكـوين رأي   : الانفرادية ومخالفة الجماعة -

  .مستقل عن رأي الجماعة
فالفرد المستهدف لا يحترم التقاليد السائدة، كما أنه لا يقيم وزنـاً للشـعور    :ليد الاجتماعيةمخالفة التقا -

  .والإحساس الجماعي
فالفرد المستهدف لا يكترث بالحوادث وما يترتب عليها من نتائج، وينسى  :الميل إلى إيذاء وعقاب النفس -

  .ما وقع له في الماضي من حوادث
فالفرد المستهدف للحوادث يعتز بنفسه كـثيراً ولا يكتـرث بـالإجراءات     :نفسالغطرسة والاعتداد بال -

  .الوقائية، ويعتقد بأن هذه الإجراءات تؤدي إلى إرباك وتعطيل العمل ولا منفعة منها
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لانتماء إلى جماعة معينة أو لضعيفة  يميل إلى معاداة الآخرين وذو دافعيةفهو  :ضعف دافع الانتماء للجماعة -
  .عين، ولا يتعاون مع الآخريننظام م

  :نظرية الحظ الصرف. ث
تبعاً لهذه النظرية فإن احتمال التعرض لحادث مهني متساوي لكافة عمال المنصب، لذا فإنـه مـن شـبه        

فإن هذه النظرية  "هينرتش"المستحيل تبني رؤية وحيدة في تحديد العوامل المسببة للحوادث، وعلى عكس نظرية 
  .المطلق ويستحيل لأي تدخل أن يحول دون وقوعهاوادث تخضع للحظ ترى بأن كل الح

  :نظرية الاحتمالات الخاطئة. ج
ما لحادث مهني يجعل من احتمال تعرضـه لـنفس    تقوم هذه النظرية على فكرة مفادها أن تعرض عامل    

له بأي حـال مـن    الحادث في المستقبل أكبر أو أقل من احتمال تعرض الآخرين له، لكنه لن يكون مساوياً
  .الأحوال

  :نظرية الضغط والتكيف. ح
تبعاً لهذه النظرية فإن العامل الذي يقع تحت ظروف الضغط والتوتر يكون أكثر عرضة للتورط في الحوادث     

عن العامل المتحرر من الضغط والتوترات، ولذلك فإن أفضل طريقة لتجنب الحوادث هي العمل على تجنـب  
  .تكيف معهاأسباب الضغوطات وال

   :نظرية الحرية، الأهداف واليقظة. خ
سلوكاً عملياً رديئاً، أي ناتجة عن بعض السلوك السيئ الذي يحدث في بيئة  طبقاً لهذه النظرية يعتبر الحادث    

شبعت بيئـة العمـل   فكلما ت ،سيكولوجية غير مواتية وغير مشجعة حيث لا يتلقى العامل المكافأة على عمله
  .سية والاقتصادية كلما كان سلوك العامل خالياً من الحوادثبالفرص النف

  هنيةوادث المالحتكاليف : طلب الثالثالم
عبئاً ثقيلاً تتحمله المؤسسات واقتصاديات الدول، ها من آثار ونتائج نتشكل الحوادث المهنية وما يترتب ع    

  .وياً من هذه الحوادث والمصابين جرائهاخصوصاً إذا ما أخذ بعين الاعتبار الأعداد الهائلة التي تسجل سن
وتمثل هذه الأخيرة العنصر الأكبر والأخطر هدراً للمورد البشري لما لها من تأثير على معنوياته وأدائه والذي     

يعد اليوم أهم عوامل نجاح المؤسسات، كما أا مصدر مهم للتكاليف التي تحاول جلها ضغطها والتحكم فيها 
  .التنافسية في السوق جل تعزيز مكانة منتجاابكل السبل من أ

     :التكلفة البشرية للحوادث المهنية: أولاً
عدى في كثير من الأحيان تلك الـتي  أوضحت إحدى الدراسات أن الخسائر الناجمة عن الحوادث المهنية تت   

ة الأمريكية والمملكة المتحدة تحدثها الحروب، ففي الحرب العالمية الثانية مثلاً سجلت كل من الولايات المتحد
أرقاماً قد تبدوا غير قابلة للتصديق عن حجم الخسائر المسجلة في اهودين الحربي والصناعي، وأوضحت تلك 

  .الأرقام بدقة مدى الضرر الذي تحدثه الحوادث المهنية في القدرات البشرية
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  المتوسط الشهري  الدولة
  لخسائر الحرب

  المتوسط الشهري
  لخسائر الصناعة

  22109  8126  المملكة المتحدة

  160747  22008  الولايات المتحدة

   .287.، مرجع سابق، صعلم النفس والإنتاج ،عبد الرحمان محمد العيسوي :المصدر                     

حادث مهـني   أن حالة وفاة واحدة ناتجة عن 2003في تقريرها لسنة  O.I.Tوتشير المنظمة الدولية للعمل     
مليون حالـة   2.2كل يوم، لتبلغ الحصيلة السنوية لحوادث العمل المميتة  6000وأزيد من  ثانية 15تحدث كل 

   .1مليون حادثة لنفس السنة 270من مجمل الحوادث المسجلة عبر دول العالم والمقدرة بـ 
العالمي للسلامة والصـحة المهنيـة في   الصادر بمناسبة اليوم  O.M.Sكما أن تقرير منظمة الصحة العالمية     

قد أشار إلى أن الحوادث المهنية المميتة تسجل انخفاضاً محسوساً في الـدول الصـناعية    2005أفريل  28العمل 
خلال السنوات الأخيرة غير أا في تزايد مضطرد في الدول الآسيوية ودول أمريكا الجنوبية التي تعـرف نمـواً   

   .اقتصادياً متسارعاً
حالة سنة  500وألف  90إلى  1998ألف حالة سنة  73فقد سجلت الصين ارتفاع عدد الحوادث المميتة من     

مليون في نفس الفترة لتحتل بذلك  69مليون إلى  56، كما أن عدد الحوادث الإجمالية قد ارتفع فيها من 2001
  .فس الوقتالمركز الأول في عدد الحوادث الإجمالية وعدد الإصابات المميتة في ن

 1998حالة سـنة   500وألف  29كما سجلت كل من المكسيك والبرازيل ارتفاعاً في عدد الحوادث من     
  .2حالة 500وألف  39ما يقارب  2001لتبلغ سنة 

ألـف   46تشير إلى أزيد مـن   CNASأما في الجزائر فإن تقديرات الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية     
حالـة، وفي   572وألف  42إلى  2001لينخفض العدد سنة  2000ألف سنة  45 ثم، 1999حالة في سنة  923و

  .20053ألف حادث سنة  50ثم ليتجاوز عتبة  629وألف  49ارتفع العدد مجدداً ليصل إلى  2003سنة 

                                                
 Organisation Internationale du Travail. 
1. Luc Demaret, Ahmed Khalef, Deux millions de mort au travail par an, rapport de l'Organisation 
Internationale de Travail, 2003, site sur internet: 
http://unpan1.un.org/intradoc/groups/documments/caimed/unpan018927.pdf, janvier 2008. 

 Organisation mondiale de la santé.       
2 . M. Jukka Takala, 28 Avril; Journée Internationale de la santé au travail, rapport de l'organisation 
mondiale de la santé OMS, Genève, 2005, site sur internet: 
http://who.int/mediacenter/ news/ releases/2005/pr18/fr/index-html, décembre 2007.  
3. Fatima Abadlia, Les accident de travail; circonstance et prise en charge, caisse nationale des assurances 
sociales CNAS, site sur internet: 
http://aidelf.imed.fr/colloque/aveiro/communication-aveiroIT-abadla.pdf, novembre 2007.  

 .والصناعة متوسط خسائر بريطانيا والولايات المتحدة في الحرب: 16رقم  الجدول
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 على التوالي مع انخفاضها سنة 2005و 2003حالة خلال  723و 720في حين استقرت حالات الوفاة ما بين     
  .1حالة 697حيث قدرت آنذاك بـ  2004

  :التكلفة المادية للحوادث المهنية :ثانياً
مع ارتفاع التكلفة البشرية للحوادث المهنية تتضاعف الأعباء المالية المرافقة لها، مشكلة بذلك ديداً لتوازن     

  :الحوادث المهنية إلى نوعينالمؤسسات بما فيها الصغيرة والمتوسطة، وتقسم التكاليف المادية الناتجة عن 
  :التكلفة المباشرة .أ

تعد التكاليف المباشرة جزءاً يعتبره الخبراء بسيطاً من مجمل تكاليف الحوادث المهنية التي تتحملها المؤسسة،     
  :التكاليف المباشرة العناصر التالية وتضمويتميز هذا النوع من الحوادث بسهولة حصره وتقييمه 

  :لمدفوعة للعمالالتعويضات ا -
التشريعات المؤسسات بضرورة تأمين جميع مستخدميها ضد حوادث العمل، وهذا بالتعاقد مع زم أغلب تل    

التأمين، بحيث تلتزم المؤسسة بدفع أقساطاً مالية منتظمة إلى الشركة مقابل أن تتولى هذه الأخيرة بمـا   اتشرك
  :يلي

  الحوادث خلال مدة توقفهم عن العملدفع تعويضات نقدية للعمال المصابين جراء.   
 تغطية المصاريف الطبية للعامل المصاب. 

، التي تقدمها شركة التأمين للعمال بحسب نسبة العجز ومدة التوقف عن العمـل  وتختلف نسبة التعويض    
  .وتعتبر هذه الأقساط المدفوعة من طرف المؤسسة كتكلفة مباشرة للحادث، بحيث تتحملها المؤسسة

  :كلفة الآلات ومعدات الإنتاج المتضررةت -
فالطريقة المحاسبية تقوم على أساس القيمة الحقيقية للآلة المتضررة جراء الحادث المهني، من الصعب احتساب    

، ويحدد )قيمة الخردة(هتلاك و قيمة الآلة بعد الحادث مطروحاً منه أقساط الا) ثمن الشراء(تحديد قيمة الأصل 
  :غير دقيقة للأسباب التالية ةهذه الأقساط والتكاليف، ولكن هذه الطريق القسم المحاسبي

 ياً ولا زالت مستخدمة في الإنتاجقد تكون الآلة مستهلكة دفتر. 
  بسبب التقادم التكنولوجي(قد تكون قيمة الآلة في السوق أقل من قيمتها الدفترية .( 
 
  

  

  

  

                                                
1. F.Gaidi, Accident de travail en housse en 2005, Journal EL WATEN, 30/04/2006.   

 A    تكلفة شراء الآلة

 B  -  أقساط الاهتلاك

  C  -  )الخردة(لة بعد الحادث قيمة الآ

 A-B-C  =  التكلفة الحقيقية للآلة

  .كيفية حساب التكلفة الحقيقية للآلات المتضررة: 17رقم  الجدول

  .563.، صمرجع سابقعبد الغفار حنفي، : المصدر  
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وفي حالة ما إذا كانت المؤسسة تخضع آلاا ومعداا الإنتاجية للتأمين ضد حوادث العمل، فيعتبر الفارق     
لمؤسسة تكلفـة  بين الأقساط التأمينية التي تدفعها إلى شركة التأمين والتعويض الذي تقدمه هذه الأخيرة إلى ا

  .مباشرة يجب تحميلها للحوادث التي تقع في تلك الفترة
  : تكلفة المواد والمنتجات التالفة -

تخلف الحوادث تلفاً للمواد الأولية، وكذا المواد المصنعة، فالمواد الأولية غالباً ما تكون في وضعية تحويـل      
اجية، الأمر الذي يعرضها للحوادث بنسبة كبيرة سواء أثناء مستمرة من المورد أو المخازن إلى موقع العملية الإنت

  :شحنها وتفريغها أو أثناء نقلها وبالتالي تتحمل المؤسسة التكاليف التالية
 تكلفة بقيمة المواد المتضررة. 
 تكلفة توقف العملية الإنتاجية بسبب تضرر أو انعدام المواد الأولية. 

سواء جراء حوادث العمل أو حوادث النقل فإن المؤسسة تتحمل معها ية أما في حالة تضرر المنتجات النهائ    
، وبغية تفادي هذه التكاليف الإنتاجتكلفة باهضة، ذلك أن القيمة النهائية للمنتج النهائي تضم مختلف تكاليف 

جات خاصة أثناء تدعوا الحاجة إلى زيادة الاهتمام بجوانب الوقاية، حماية لهذه المواد والمنتوالعمل على تقليلها 
  .نقلها من مكان إلى آخر أو تخزينها

   :التكلفة غير المباشر. ب
في تلك التكاليف التي لا تظهر في شكل خسائر مالية مباشرة، وتعتـبر هـذه    تتمثل التكاليف غير المباشرة    

باشـرة تبلـغ   التكاليف أكبر بكثير من التكاليف المباشرة، حيث أظهرت بعض الدراسات أن التكاليف غير الم
  :أهم هذه التكاليف فيما يلي لوتتمث. 1أربعة أضعاف التكاليف المباشرة

  :حيث تتمثل أهم هذه التكاليف في :التكاليف غير المباشرة المرتبطة بالعامل المصاب -
 ذلك أن إصابة العامل تؤدي إلى توقفه عن العمل سـاعات  : تكلفة الوقت الضائع أثناء إصابة العامل

باً ما تكون الساعات المتبقية خلال الفترة اليومية، أو أثناء تلقيه للإسعافات الأولية، في هـذه  معينة غال
  .الحالة يعد الأجر المدفوع للعامل عن الوقت الضائع تكلفة غير مباشرة

 إنتاجيته الأجر الذي يحصل عليه العمل المصاب رغم انخفاض :سبب الآثار البدنية والنفسـية الـتي   ت
في إنتاجيته بعد عودته للعمل، مقارنة بإنتاجيته قبل الإصابة، مع تلقيه  صابة في العامل انخفاضاًتتركها الإ

إن هذا الانخفـاض في  . نفس الأجر السابق، خاصة إذا كان نظام الأجر المعتمد مبنياً على وحدة الزمن
  .إنتاجية العامل يعد تكلفة غير مباشرة للحادث

  والتي تشمل مصاريف الإسعافات الأولية والرعاية الصحية للعامل : عليهاالمصاريف الطبية غير المؤمن
بالقسم الطبي للمؤسسة، فهذه المصاريف تعتبر تكلفة متغيرة، لأن أي انخفـاض ملمـوس في معـدل    

  .، بالتالي تخفيض تكلفة الإنتاجالحوادث يترتب عليه تخفيض هذه المصاريف
                                                

دراسة أثر حوادث العمل على الكفاية الإنتاجية وفاعلية نظام الوقاية في المؤسسة الصناعية مع دراسة حالة مركب السيارات سملالي يحضية، .  1
   .1995، جامعة الجزائر، )غير منشورة(، رسالة ماجستير الصناعية بالرويبة
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            ال الآخرين التكاليف غير المباشرة المرتبطة بالعم -
  إن وقوع حادث عمل غالباً يدفع العمال إلى تـرك  : مكان الحادثفي تكلفة الوقت الضائع للعمال

مواقعهم لمعرفة ما جرى، خاصة إذا تعلق الأمر بإصابة أحدهم، كما يتوقف العمال نتيجـة توقـف   
المستمر، مما يؤدي إلى تعطل خـط   الآلات وتعطلها، في حالة ما إذا كان نظام الإنتاج المتبع من النوع

مماثل مما يؤدي  الإنتاج مع بقاء العمال يتلقون أجورهم عن الأوقات الضائعة دون أن يقابل ذلك إنتاج
  .1إلى زيادة في تكلفة التشغيل

 بفعـل حـوادث   الإنتاجيتطلب الأمر لتعويض نقص في  قد: الأجور الإضافية بسبب العمل الإضافي 
وقتاً إضافياً تتحمل المؤسسـة بسـببه تكـاليف     -المؤسسة لالتزاماا تجاه الزبائن بغية احترام- العمل

لتعويض ف .تتمثل أساساً في الأجور الإضافية المدفوعة للعمال والمشرفين مقابل عملهم الإضافي) إضافية(
ة، أو يتم تكليف العمال بالعمل خلال فترات إضافية، كاستغلال الراحة الأسـبوعي  الإنتاجالنقص في 

خلال الفترة الرسمية مقابل الحصول على أجر إضافي، يمكن  الإنتاجبتطوعهم بطريقة ودية لزيادة معدل 
كتكلفة تتحملها المؤسسة نتيجة اعتباره من جهة كحافز معنوي إضافي للعمال ومن جهة لأخرى يعتبر 

  .حوادث العمل
 يبه عن عمله أن تلجأ المؤسسة إمـا  يترتب عن مغادرة الفرد المصاب وتغ: تكلفة تدريب عامل جديد

لتوظيف عامل جديد أو نقل عامل قديم لسد الموقع الشاغر، وفي كلتا الحالتين تستلزم عملية تدريبـه  
العمل وقتاً معتبراً خاصة إذا كان عديم الخبرة ذا العمل وعليه تتحمل المؤسسـة كـل    ويئته لأداء

تكلفة غير مباشرة للحادث، إضافة إلى أن حداثة العامل الجديد التكاليف المرتبطة بالتدريب، والتي تعتبر 
  .في عمله تجعل معدل إنتاجه أقل مقارنة بالعامل السابق صاحب الخبرة والمهارة الجيدة في العمل

 يترتب على وقوع الحادث ضرورة القيام بعملية : تكلفة الوقت المستغرق في استقصاء وتحقيق الحادث
إلى وضعها المناسب والمـأمون،  الأوضاع  وإرجاع استبعادهالمعرفة أسبابه بغية تحقيق واستقصاء شامل 

   :كل هذا يحمل المؤسسة تكاليف أهمها
o من المشرفين والمكلفين بالتحقيق تكلفة الوقت المبذول. 
o لفة وقت العمال الخاضعين للتحقيقتك. 
o المصاريف الإدارية التي يتطلبها التحقيق وكتابة التقرير. 

  تترك الحوادث والإصابات التي تلحق ببعض العمال آثاراً سلبية: الحالة المعنوية للعمال نخفاضاتكلفة 
باقي العمال، حيث تنخفض روحهم المعنوية، خاصة في حالة الإصابات الخطيرة، فإذا أمكن  على نفسية

 .فإنه يعتبر من التكاليف غير المباشرة الإنتاجتقدير هذا الانخفاض في 
  

                                                
  .564.، صمرجع سابقعبد الغفار حنفي،  .1
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   :المرتبطة بالإنتاجغير المباشرة  فالتكالي -
  :تتمثل هذه التكاليف في    

 تسبب حوادث العمل اختلالاً في العملية الإنتاجية نتيجة تغيـب العمـال   : تكلفة إعادة تنظيم العمل
المصابين، أو بسبب الضرر والتلف الذي يلحق بالآلات والمواد، وقصد معالجة هذه الوضعية تلجأ إدارة 

  :القيام بمجموعة من الإجراءات الضرورية لاستئناف النشاط الإنتاجي أهمهاالإنتاج إلى 
o القيام بصيانة علاجية للآلات والمعدات. 
o إعادة تنظيم طريقة العمل. 
o إحداث حركة تنقل للعمال لسد المواقع الشاغرة. 

 ا يؤدي بالمؤسسـة إلى  إن إتمام هذه الإجراءات قد يأخذ وقتاً معتبراً تتوقف خلاله العملية الإنتاجية مم    
  .تحمل مجموعة من التكاليف المباشرة وغير المباشرة المرتبطة بالإنتاج

 بسبب الحـوادث -قد يؤدي التأخير في الإنتاج أو تلف المنتجات : تكلفة التأخير في تسليم الطلبيات- 
جال المحددة، الأمر الذي بالمؤسسة إلى إلغاء عقود بيع قد أبرمت مسبقاً لعدم قدرا على الوفاء ا في الآ

يعرضها لدفع تعويضات نتيجة التأخير في تسليم طلبيات البيع، إن تكرار الحوادث ومـا تسـببه مـن    
  :انخفاض للإنتاج يعرض المؤسسة إلى

o اهتزاز سمعتها السوقية. 
o فقد الموقع التنافسي للمؤسسة. 
o اانخفاض معدل مبيعا. 

 أرباحاً شبه  -جراء انخفاض معدلات الإنتاج أو تلف المنتجات-تفقد المؤسسة : تكلفة الأرباح المفقودة
محققة، ممثلة في أرباح الطلبيات المؤكدة وعقود البيع التي تم إبرامها، خاصة عندما يكون الطلب مرتفع 

  :على منتجات المؤسسة، ويمكن تحميلها للحادث في الحالات التالية
o تحقيقه خلال نفس الفترة ما كان متوقع إذا ترتب على الحوادث تخفيض في حجم الإنتاج ع

 .الطويلة نسبياً
o    إذا حدث انخفاض في المبيعات نتيجة عدم القدرة على الإنتاج بسبب الحـوادث وبالتـالي

 .الطلبيات المتعاقد عليها، إضافة إلى فقدان الطلبيات الجديدةتسليم التأخر في 
o حقةإذا كان النقص في المبيعات لا يمكن تعويضه في فترة لا . 

بالنظر إلى التكاليف الكبيرة التي تتحملها المؤسسة جراء حوادث العمل، لا بد عليها من وضع مجموعة من     
   .البرامج تخص السلامة المهنية داخل المؤسسة من أجل الحد والتقليل من هذه التكاليف
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  الماهية والبرامج ؛السلامة المهنية: الثالث المبحث
إما تلك البشرية أو المادية والتي تتسـبب   ما لها من تكاليفوتعرفنا على  إلى الحوادث المهنية بعد أن تطرقنا    

في إحداث خسائر كبيرة على مستوى الفرد والمؤسسة والدولة ككل، ونظراً لجسامة هذه الخسائر والتكاليف 
راءات التي من شأا الحفـاظ  اتخاذ مجموعة من الإجإلى  ارتأت جميع الأطراف المتضررة وفي مقدمتهم المؤسسة

  .العمال والمؤسسةسلامة 
    مفهوم السلامة المهنية   : المطلب الأول

  :تعريف السلامة المهنية: أولاً
 ـمر كذلك فإننا نشير إلى بعـض التع ولما كان الأ ،السلامة المهنية اتفكثرت وتعددت تعري     الـتي   اتريف

مجموع الإجراءات والتدابير : "ك تعريف مختصر للسلامة المهنية هو أنههناف ،وجدت قبولاً مناسباً في هذا الميدان
  .1"الصناعية تالكفيلة بحماية الأرواح والممتلكات في المنشآ

للعاملين والحد من خطر المعـدات   ةالحماية المهنيمجموعة الإجراءات التي تؤدي لتوفير "وتعريف آخر هو     
لة منع وقوع الحوادث أو التقليل من حدوثها، وتوفير الجو المهني السليم ومحاوفي المنشأة  والآلات على العمال

  .2"يساعد العمال على العمل الذي
    ما يلزم من الشروط والمواصـفات الفنيـة والإجـراءات    توفير " اوهناك تعريف ثالث للسلامة المهنية بأ

  .3"فيها حوادث ولا تنشأ عنها إصابات مهنية التنظيمية في بيئة العمل لجعلها مأمونة وصحية، بمعنى أن لا تقع
الفرع الذي يرمي إلى يئة جميع الظروف المادية والنفسية والاجتماعية "وتعريف رابع للسلامة المهنية بأا     

، فالسلامة المهنية تم بالكشـف عـن أفضـل    والتي تكفل أكبر إنتاج، مع الاهتمام برضى العامل عن عمله
  .4"ة للعمل، وحل المشكلات الصناعية حلاً علمياًالظروف الإنساني

بالرغم من أن هناك الكثير من تعاريف السلامة المهنية لكن يبدو أا ترمي إلى التعـرف علـى مضـمون        
اولات لإيجاد إطار متكامل للسلامة المهنية لتحديد ذلك ومحتوى السلامة المهنية، كما أن كل هذه التعاريف مح

  .ونالمحتوى والمضم
بأن السلامة المهنية ما هي إلا مجموعة من الإجـراءات والـنظم    اتريفويمكننا أن نخرج من كل هذه التع    

    .الخاصة بحماية الأرواح والمنشآت وسلامتها مع استمرار أكبر قدر ممكن من الإنتاجية في كل الظروف
" السلامة المهنية"ليعني كل منهما " الأمن الصناعي"أو مصطلح  " السلامة الصناعية"يستخدم مصطلح وقد     

وحسب في الوقت الذي ليس هنـاك   في حين أن هذين المصطلحين يوحيان بأن المخاطر تقتصر على الصناعة
وربما ترجـع   واء كان عملاً زراعياً أو خدمياً،عمل في ظل التطور التكنولوجي يخلو من مخاطر خاصة به، س

                                                
  .29.، ص1999للعلوم الأمنية، الرياض،  العربية ، الطبعة الأولى، أكاديمية نايفالأمن الصناعيعباس أبو شامة، . 1
  http://www.safety-eng.com : ، مقال منشور في الموقع الالكتروني التالي"السلامة والصحة المهنية"، غسان خليل علوة . 2
 .266.، ص2004، الطبعة الأولى، دار مجدلاوي للطبع والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشرية وتأثير العولمة عليهاسنان الموسوي، . 3
  .88.، ص1984، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، حوادث الصناعة والأمن الصناعيالسيد رمضان، . 4
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ما رافق الصناعة من ظروف قاسية انعكست على مجمل  الأول: هذين المصطلحين إلى سببينم جذور استخدا
يتمثل في أن متطلبات السلامة والأمن أكثر  والآخر بالعاملين، الأوضاع الصحية والاجتماعية والأمنية الخاصة

  .1وضوحاً وبروزاً في الصناعة منها في باقي القطاعات
" السلامة المهنية"و" الصحة المهنية"طلحات ذات العلاقة، يحسن القول أن ثمة فرقاً بين ا في إطار المصوما دمن    

، فالصحة المهنية هي تلك الإجراءات وإن كانتا تعنيان بالحماية من المخاطر وأن أهدافهما وأساليبهما مترابطة
  .ا من الأمراض المهنيةلهالتي تتخذها المؤسسات قصد حماية عما

 *OHSASشامل لمعايير إدارة الصحة والسـلامة المهنيـة   تم استحداث نظامإلى أنه  أيضاًارة وتجدر الإش    
، وقد وضع لتمكين المؤسسات من السيطرة على مخاطر الصحة والسلامة المهنية وتحسين 1999في عام  18001

وعـلاوة   ،ؤسسةراج ج السلامة ضمن عمل المتدل على إد 18001شهادة الصحة والسلامة المهنية  .أدائها
وضـع  و ،اية موظفيها من الإصابة في العملالمؤسسة نحو توفير بيئة عمل آمنة وحم التزاميدل على  على ذلك

، 14001وأيـزو   9001ليكون متوافقا مع معايير نظم الإدارة الأيـزو   18001نظام الصحة والسلامة المهنية 
ويقسم هذا النظام  .ة والسلامة المهنية في المنظماتوذلك لتسهيل إدماج وتكامل معايير الجودة والبيئة والصح

وهي المواصفات التي تمنح من خلالها الشهادة، والصحة والسلامة  18001إلى قسمين الصحة والسلامة المهنية 
  .2التي تقدم إرشادات بشأن تنفيذ إدارة الصحة والسلامة المهنية مباشرة ليطابق المواصفات 18002المهنية 

  :ل تطور السلامة المهنيةمراح:ثانياً
أصبحت السلامة المهنية حقيقة واقعية أملتها ظروف وملابسات العملية الصناعية التي تطورت تدريجياً عبر     

مئات السنين تحت  ترزحيتبنى التشريع القانوني إفرازات تقنيات العمل عاشت الطبقة العمالية  العصور، وقبل أن
إصابات العمل أسرى للعجز، ولم المهنة ومخاطرها، ويقع آلاف الضحايا بسبب وطأة بيئة العمل وتعاني أمراض 

   .3تقدم الدولة في الماضي السحيق لهذه الطبقة الرعاية الطبية اللازمة أو التعويض المناسب
ثم تتابع التطور السريع من الاعتماد الكلي على الاقتصاد الزراعي إلى الاقتصاد الصـناعي المـبني علـى        
ناعات الزراعية، ثم إلى الاقتصاد الصناعي، وعلى إثر قيام المؤسسات الصناعية الكبرى غلب على حوادث الص

العمل الطابع الجماعي بعد أن كانت ذات مظهر فردي إبان عصر الإنتاج الحرفي واليدوي، وأفرز هذا التحول 
ة التي تفصل بين العاملين وأرباب العمـل،  أثراً ضاراً في الجوانب الإنسانية والأخلاقية انعكست في ازدياد الهو

فكان لا بد من تدخل الدولة بغرض حماية العاملين من أخطار المهنة بإصدار التشريعات القانونية والتي أخذت 
  . تنتشر بين العديد من الدول الصناعية

                                                
   .328.، صمرجع سابقأحمد أبو شيخة، . 1

*. Occupational Health and Safety Assessment Series. 
  http://www.arab-eng.org:مقال منشور على الانترنت ،"مراحل الحصول على شهادة الأوساس" ،غسان خليل علوة . 2

   .09.، ص1994ان، ، المكتبة الوطنية، عمإصابات العمل بين قانون العمل وقانون الضمان الاجتماعيالظاهر محمد عبد االله، . 3
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جويليـة   06ني الصادر في وكان طبيعياً أن يكون التدخل التشريعي في بدايته متواضعاً، وكان التشريع الألما    
نقطة البداية في هذا اال، إذ بصدوره ظهر إلى الوجود أول نظام قانوني لضمان الأفراد ضد الأخطار  م1884
وشهدت اية القرن التاسع عشر وبداية القرن العشرين إصدار الكثير من دول أوروبا الغربية ومن بينها  المهنية،

كأساس للنظام  م1884في عام المشرع الألماني من مبادئ من تلك التي أقرها  هتفرنسا تشريعات تقترب فيما أقر
في  م1898أفريل  09وصدر في . القانوني للحماية من مواجهة الآثار الضارة التي تترتب على أثر الحوادث المهنية

المهنيـة، فقـد أصـبح     الحقيقي في مجال الحماية القانونية في مواجهة الأخطارفرنسا قانوناً يعد بداية للتحول 
مهما للعاملين في بعض الأنشطة المهنية طبقاً لأحكام هذا القانون الحق في التعويض عن كل إصابة يتعرضون لها 

قانوناً آخر في فرنسا خاصـاً   م1946 ثم صدر في أكتوبر ه،بسبب في مكان العمل أو كان مصدرها حادث وقع
المهنية، حيث أحدث تحولاً آخر في مفهوم الحمايـة أبـرز    بالوقاية والتعويض عن حوادث العمل والأمراض

    .مظاهره أن التعويض عن إصابات العمل أصبح وظيفة تقوم على تحقيقها صناديق الضمان الاجتماعي
والتي أصدرت  م1898وفي الولايات المتحدة الأمريكية وضعت نواة الجمعية الوطنية الأمريكية للحماية عام     

كما أن منظمة السلامة والصحة المهنية والتي تعني بالصحة والسـلامة   ،م1904مة المهنية عام متطلبات السلا
قد بدأت عملها منـذ   السلامة للعاملين في مناطق العملالمهنية وضرورة توفر الحد الأدنى من وسائل الحماية و

  . م1934عام 
ة والاجتماعيـة للمجتمعـات الصـناعية    وكنتيجة حتمية لكثافة النشاط الاجتماعي والظروف الاقتصادي    

العلاج وتوفير أدوات ووسائل الوقاية تطورت الأنظمة القانونية وأوجه العناية بالسلامة المهنية الأخرى كتوفير 
وعلى إثر الانقلاب الصناعي الذي أعقب الحرب العالميـة   التدريب في مجال السلامة المهنية،والعناية بالتوعية و
غير أن هذا المسـمى لم   وسائل وإجراءات السلامة المهنية، قة الأمن الصناعي كإطار يجمعالأولى بدأت انطلا

يظهر إلى حيز الوجود حتى منتصف الخمسينات من القرن الماضي، حيث بدأت هياكـل وعناصـر الأمـن    
   .   الصناعي تتشكل وأصبحت له معالم ثابتة

  :أهداف السلامة المهنية: ثالثاً
القوى العاملة، معدات ووسائل الإنتاج، مـواد  (لسلامة المهنية في حماية عناصر الإنتاج تتلخص أهداف ا    

من الضرر والتلف الذي قد يلحق ا من جراء وقوع الحوادث وإصابات العمل وذلك عـن طريـق   ) الإنتاج
ة الضرورية، دف والصحي) الفنية(تطبيق مجموعة من الإجراءات والاحتياطات الوقائية واتخاذ الحلول الهندسية 

     :    تأمين بيئة عمل آمنة خالية من المخاطر والأمراض المهنية، لذا فالسلامة المهنية دف إلى
والإصابات  حماية العنصر البشري من الإصابات الناجمة عن مخاطر بيئة العمل وذلك بمنع تعرضهم للحوادث. أ

  .والأمراض المهنية
لمادي المتمثل في المنشآت وما تحتويه من أجهزة ومعدات مـن التلـف   الحفاظ على مقـومات العنصر ا. ب

  .للحوادثوالضياع نتيجة 
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توفير وتنفيذ كافة اشتراطات السلامة والصحة المهنية التي تكفل توفير بيئة آمنة تحقق الوقاية من المخـاطر   .ت
  .والماديللعنصرين البشري 

ثبيت الآمان والطمأنينة في قلوب العاملين أثناء قيـامهم  تتستهدف السلامة والصحة المهنية كمنهج علمي  .ث
مـع أدوات   عملوهم يتعايشون بحكم ضروريات الوالحـد من نوبات القلق والفزع الذي ينتام  ،بأعمالهم

ومواد وآلات يكمن بين ثناياها الخطر الذي يتهـدد حيام وتحت ظروف غير مأمونة تعرض حيـام بـين   
  .دحةوقت وآخر لأخطار فا

تخفيض كلفة الإنتاج وذلك بتوفير الأموال التي تدفع نتيجة وقوع حوادث العمل من تعويضات ومصاريف  .ج
الأجهزة أو المنشآت التي تتعرض للتلف والدمار وتخفيض النفقات علاج، ونقل وإصلاح واستبدال المعدات و

هنية وتكاليف استبدال العامل وتدريب المتعلقة بوقت العمل الضائع نتيجة حدوث إصابات العمل والأمراض الم
  .من يحل محله وما يترتب عن ذلك من تأخير في إنجاز العمل ومواعيد التسليم

خلق الوعي لدى العاملين فيما يتعلق بالأساليب والطرق الآمنة لأداء العمل وأهمية الالتزام بقواعد السلامة  .ح
ذلك رفع معنويات العاملين وزيادة ثقتهم بأنفسهم، وبالتالي والتي من شأا تدعيم السلامة والصحة المهنية وك

  .زيادة إنتاجيتهم وتحسين أدائهم
  :أبعاد السلامة المهنية:رابعاً
ثمة علاقة مباشرة بين جهود المنظمة في مجال السلامة المهنية وبين فعاليتها في تحقيق أهدافها، ممـا يوجـب       

لة حماية العاملين من الإصابات والأمـراض المهنيـة مـن أهـم     عليها وضع سياسة إدارية بحيث تصبح مسأ
مسؤوليات المنظمة، وإن هذه المسؤولية ليست أدبية وحسب، بل أا مسؤولية إداريـة أساسـية وضـرورة    

  .اقتصادية واجتماعية
ية المعنية التنظيمإنه يمكن تلافي إصابات العمل وحوادثه أو الحد منها على الأقل من خلال اعتماد الوحدة     

  .بإدارة الموارد البشرية سياسة إدارية ذات أبعاد هندسية، صحية، أمنية، خدمية، تنظيمية، وبيئية
 )الفيزيقية(المادية للسياسة فيطال ضرورة إيجاد التصميم الملائم للمباني، وتوفير الظروف  الهندسيفأما البعد     

المساحات اللازمة التي تفي بأغراض التوسعات المستقبلية، الخ، وتخصيص ...المناسبة من إضاءة ووية وحرارة
كذلك توفير الآلات بالمواصفات المناسبة وتزويدها بالحواجز الواقية، والتأكد من أن التمديدات الكهربائيـة  

  .منفذة وفق المواصفات العلمية القياسية
لمرشحين للتعـيين، للتأكـد مـن    فيفرض ضرورة إجراء الفحوصات الطبية الشاملة ل الصحيوأما البعد     

لطبيعة  سلامتهم الجسدية والنفسية قبل تعيينهم، كذلك إجراء الفحوصات الدورية للعامل، بخاصة عندما تكون
الوظيفة آثار سلبية على صحته، واستعمال أدوات الوقاية الشخصية المناسبة للحد من تعرض العامل لأي خطر، 

يم الدوري ضد الأمراض المعدية للعاملين، ووضع سياسـة واضـحة   كذلك العمل على إجراء عمليات التطع
  .للتأمين الصحي
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ويقع في هذا الإطار ضرورة تحديد مسؤولية الجهة التي تتولى الرعاية الصحية للعاملين، وإيجـاد وحـدات       
يتعرض لها للإسعاف قريبة من أماكن عملهم، وعيادات صحية في مواقع العمل لمعالجة الأحداث الطارئة التي 

  .العاملون كالجروح والحروق ونحوها
فيوجب توعية العاملين بأهمية السلامة المهنية، وتعليمهم أصول السلامة وقواعدها، ووضع  الأمنيوأما البعد     

ممنوع الدخول "، أو "ممنوع التدخين"الأماكن الخطرة، والتأكد من التقيد ا، كإشارات في إشارات وتعليمات 
، والعمل علـى  والتفتيش المستمر على ظروف العمل لاكتشاف أية أخطاء تؤثر في السلامة" ه عمللمن ليس ل

تلافيها، وتوفير الملابس الواقية للعاملين والمعدات الحامية من الإصابات، والتأكد من وجود أجهـزة الإنـذار   
لمنظمة، وزيادة المصابين نتيجـة  صدار نشرة إعلامية وإحصائية عن الحوادث التي وقعت في اإالمبكر للحرائق، و

  .الحوادث، وتقديم العون الممكن لهم ولأسرهم
فيهدف إلى إيجاد وحدة تنظيمية متخصصة تقع تحت مظلة وحدة إدارة الموارد البشـرية   التنظيميأما البعد     

لاقات الإنسانية وبأهميـة  لتقديم البرامج اللازمة للسلامة المهنية، بحيث تتولى توعية القيادات الإدارية بأهمية الع
  .إيجاد ظروف عمل مشجعة للعاملين

توفير الخدمات الأساسية التي تخفف من معاناة العاملين، كخدمات النقل اـاني   الخدميويستهدف البعد     
المريح والسريع من أماكن سكناهم إلى أماكن عملهم، وتوفير المساكن الصحية، بالإضافة إلى تـوفير السـلع   

  .د الغذائية الأساسية للعاملين من خلال الجمعيات التعاونية الاستهلاكيةوالموا
ليركز على أهمية حماية البيئة الداخلية للمنظمة من مخاطر الإصابات والأمراض التي تسـببها   البيئيويأتي البعد 

  .المنظمة في البيئة الخارجية العوامل الطبيعية والمناخية المحيطة بالمنظمة، وتقليل الآثار والأضرار التي تحدثها هذه
  تشريعات الخاصة بالسلامة المهنيةال: المطلب الثاني

فمن الأبعاد الإنسانية هـي مـا   ، تستدعي تدخل الدولة لتنظيمهاإنسانية واقتصادية أبعاد لإصابات العمل     
 ـ فراد من أمراض وحوادث بسبب العمل،يتعرض له الأ حاب العمـل  لذلك تريد الدولة التأكد من تحمل أص

 مسـئولين وتعويض العاملين إذا تعرضوا لها، وهي تعتبر أصحاب العمل  في الحد من هذه الحوادث ملمسؤوليته
  .، باستثناء بعض ما يحصل عن سهو أو بشكل متعمدالعمل أو خلاله عن الإصابات التي تحدث بسبب

لا  د لا توجد دولة في العالم حالياًكاتحتاج الدولة التأكد من تحمل أصحاب العمل لبعض هذه الأضرار؛ لذلك ت
  .الناجمة عن العمل نين التي تتناول الحوادث والإصاباتتنظم هذه الأحداث بإصدار مجموعة من القوا

، "Organisation Internationale du Travail" "منظمة العمل الدوليـة "بل تم المنظمات الدولية مثل     
لإنضـاج هـذه   لعربية كمنظمة العمل العربية بتوفير إطار للتعاون الـدولي  ومنظمات العمل الإقليمية ومنها ا

فمثلاً أصدر كل من إتحاد العمال العرب ومجلس الوزراء العرب العديـد  ، التشريعات، وحتى الوسائل لتطبيقها
 ـ"من الإحصاءات والأدلة الخاصة بمرافقة تنفيذ هذه التشريعات، كما يبين أحدثها وهو  ادي الجدول الاسترش

  .المعد بإشراف مجلس وزراء العمل العربي" لإجراءات تفتيش العمل
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قتصـاد ناضـجاً   فكلما كان الا وتختلف هذه القوانين والأنظمة باختلاف نضج الاقتصاد ونضج القوانين،    
وازداد عدد وتنوع الشركات الصناعية، كلما كانت قوانين تنظيم مسؤوليات هذه الشركات أكثر، لأن العمل 

  .ها ينطوي على مخاطر متعددةفي
ويتناول كل ما يتعلق  "Code de Travail" "قانون العمل" مثلأما بالنسبة لأنواع القوانين التي تنظم ذلك،     

 ويتنـاول التعويضـات   "Code d'assurance social" "قانون الضـمان الاجتمـاعي  "بتنظيم شروط العمل، و
"Compensation"  رضون للإصابات، وقد تصدر الدولة أنظمة وتعليمات خاصة بمجال الذين يتعالتي يستحقها

أو آخر، كأن تصدر تعليمات خاصة لمن يتعاملون مع مواد كيميائية أو غيرها، وغالباً ما تحدد هذه القـوانين  
  . إجراءات وقائية

تلفـة مـن السـلامة    في الدول الصناعية المتقدمة فالاتجاه هو إصدار قوانين أكثر تشدداً تتناول أوجه مخو    
كما تتوسع في تحديد مسؤوليات أصحاب العمل، وعمليات التفتيش وتلزم أصحاب العمـل   والصحة المهنية،

بدفع غرامات كبيرة جداً إذا اكتشف المفتشون تقصيراً في مجال معين، لذلك فإن أكثر الكتب الحديثـة عـن   
متطلباا، لأن الاهتمام بتنفيذ ما يرد فيها يشـكل  هذه القوانين وعن الموارد البشرية تتضمن فصولاً تفصيلية 

     .1الموارد البشرية فيها، بل هناك تخصص فرعي لتهيئة مختصين في السلامة المهنية تمسؤولية كبيرة جداً لإدارا
  :وبغض النظر عن طبيعة القوانين، إلا أا تشترك بكوا تتناول موضوعين    
   :الحوادث الإجراءات القانونية لمنع: أولاً
تفاصيل هذه الإجراءات الإجراء الأول هو إلزام المنظمة بإجراءات وقائية تمنع حدوث الإصابات؛ وتختلف     

باختلاف نوع النشاط والمخاطر التي يسببها واختلاف الدول في مدى تحميل أصحاب العمل هذه المسؤوليات؛ 
أو أمـراض  /يمكن أن تعرض العاملين للإصـابات و  إلا أا تلزم المنظمات التي تستخدم أجهزة ووسائل عمل

  .باتخاذ إجراءات وقائية تمنع حدوثها
  :تحديد التعويضات التي تمنح للمصاب: ثانياً
صابين عن الإصابات التي تحصـل  أما الموضوع الثاني الذي تم به الحكومات فهو إلزام المنظمة بتعويض الم    

قوانين العمل والضمان الاجتماعي، وفي قوانين أو تعليمات خاصة بأنشطة في وغالباً ما تثبت الدولة ذلك لهم، 
محددة حسب طبيعة الدولة ونضج قوانينها وحالة الاقتصاد فيها، كما تضمن الدولة تنفيذ هذه القوانين بواحدة 

  :من الطريقتين
 على تعويضات من إلزام المنظمة بإجراء تأمين على حوادث وإصابات العمل بحيث تضمن حصول العاملين. أ

المؤمن، الذي قد يكون شركة تأمين أو صندوق ضمان اجتماعي، في هذه الحالة تنحصر مسـؤولية المنظمـة   
      .بدفع حصتها من أقساط التأمين

  .إلزام المنظمة بتعويض المصاب التعويض المناسب. ب

                                                
  .2004، الطبعة الثانية، دار وائل للطباعة والنشر، عمان، إدارة الموارد البشريةسعاد نايف برنوطي، . 1
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ي الحكومات مع موضوع السـلامة  أكثر لمختلف التشريعات الخاصة بالسلامة المهنية وكيفية تعاط ولفهم    
  .المهنية نعرض كل من تجربتي الولايات المتحدة الأمريكية والجزائر في مجال التشريع الخاص بالسلامة المهنية

  قانون السلامة والصحة المهنية الأمريكي: أولاً 
ل صحية وآمنـة  لضمان ظروف عم 1970عام  "الكونجرس"لقد أُجيز قانون الأمن والسلامة الوظيفية في     

لكل عامل وعاملة في الدولة إن أمكن، للحفاظ عل الموارد البشرية، والموظفين الوحيدين الذين لم يشـملهم  
القانون هم المشتغلين بالأعمال الحرة والمزارع التي يعمل ا فقط أعضاء العائلة وبعض أماكن العمل التي تحميها 

اع أخرى، أما الوكالات الفدرالية فيشملها القانون برغم من وكالات فدرالية أخرى أو في ظل قوانين وأوض
  .1أن فقراته لا تنطبق على الحكومات المحلية والولايات في دورهم كموظفين

داخل وزارة القوى  *"OSHA" "إدارة السلامة والصحة المهنية"وفي ظل فقرات وبنود القانون تم تشكيل     
ا إدارة القانون ودعم مستويات ومعايير السلامة والصحة المهنية الـتي  العاملة، والغرض أو الهدف الأساسي له

هذه المعايير وتحفز على الالتـزام  تنطبق على معظم العاملين في الولايات المتحدة، وتدعم وزارة القوى العاملة 
عان لمبـادئ  ا، ويعمل لدى إدارة السلامة والصحة المهنية مفتشون في فروع مختلفة داخل الدولة لضمان الإذ

  .القانون
يتعين على كل صاحب عمل أن يزود موظفيه بالعمـل  : "إن هذه الإدارة تعمل في ظل قاعدة عامة مفادها    

والمكان المناسبين الخاليين من العشوائيات المعروفة التي قد تكون سبباً في الموت أو الأذى الجسـدي الخطـير   
  ".لموظفيه

عن نشر وإعـلان المعـايير أو    مسئولة، تكون إدارة السلامة والصحة المهنية ولتنفيذ هذه المهمة الأساسية    
المعدلات التنفيذية بشكل قانوني وهي تتكون من خمسة أجزاء تغطي معايير الصناعة العامة ومعـايير الملاحـة   

   .ومعايير الإنشاء وقوانين وإجراءات أخرى ودليل للعمليات الميدانية
  في التشريع الجزائريالسلامة المهنية : ثانياً
غياباً في مرحلة التنمية الصناعية، حيـث اقتصـر في    زائري المرتبط بالسلامة المهنيةالج لقد سجل التشريع    

العشرية الأولى بعد الاستقلال على بعض القوانين التي أشارت إلى الهيئات المكلفة بتقديم التعويضات، ونتيجة 
المتعلق بتأسيس لجان للوقاية  74/255 المرسوم رقم 23/04/1974في  لظهور وارتفاع عدد حوادث العمل صدر

ل بالقطاع الخـاص ألـزم   ظروف العمالصحية والسلامة على مستوى المؤسسات الإنتاجية، ودف تحسين 
ولقد كـرس   مة للحفاظ على سلامة وصحة العمال،ع أرباب عمل هذا القطاع باتخاذ الإجراءات اللازالمشر

ــنن    ــنن ننن ــنننننن   نننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننن

                                                
، ترجمة محمد سيد أحمد عبد المتعال، مراجعة عبد المحسن عبد المحسن جودة، دار المريخ للنشر، الرياض، إدارة الموارد البشريةجاري ديسلر،  .1

  .524.، ص2003

*. Occupational Safety and Health Administration.    
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منه التي تنص على  13حماية العمال من خلال نص المادة  05/08/1978المؤرخ في  78/12القانون الأساسي رقم 
تؤمن للعمال شروط الوقاية الصحية والسلامة التي يحـددها التشـريع    أنه يتعين على المؤسسة المستخدمة أن

  .المعمول به، حيث ظهرت بعد هذا القانون عدة قوانين أعطت دفعاً تشريعياً لوظيفة السلامة في المؤسسة
الـذي   02/07/1983المؤرخ في  83/13وفي ما يخص التأمينات المرتبطة بالحوادث فقد حددها القانون رقم     
حية المتعلق بالوقاية الص 26/01/1988المؤرخ في  88/07تعويضها، ويعد القانون  صابات التي يمكند حالة الإحد

والسلامة وطب العمل أهم تشريع يبين الشروط الواجب توافرها في أماكن العمل، حيث أشار إلى مواضـيع  
  :أساسية في السلامة المهنية

 .سط العملمة في مجال الوقاية في والقواعد العا. أ
 .عد العامة في مجال طب العملالقوا. ب
 .العامة في مجال التكوين والإعلامالقواعد . ت
 .مجال السلامة من طرف مفتش العمل الرقابة في. ث
 .العقوبات الواجبة جراء مخالفة القواعد التشريعية. ج

دة من طرف الهيئات المعنية بالسلامة إن هذه الأدوات التشريعية تبقى دون فعالية ما لم تكن هناك متابعة جا    
المهنية على المستوى الوطني، حيث توجد حالياً على المستوى الوطني هيئات ومصالح وطنية تم بالوقاية مـن  

  :حيث يتمثل أهمها في الحوادث المهنية والتي أنشئت خصيصاً لهذا الغرض،
وذات دور أساسي في مجال الوقاية، ذلك أـا  وهي هيئة وطنية تحت وصاية وزارة العمل،  :مفتشية العمل. أ

تسهر على تطبيق الأحكام التشريعية والتنظيمية المتعلقة بالعمل، وبحماية العامل من مختلف الأخطار المهنية التي 
يمكن أن يتعرض لها أثناء العمل، وبالتالي فهي ذات صلاحيات واسعة في ميدان السلامة والتفتيش في شـروط  

 المؤسسات الإنتاجية على المستوى الوطني، ويمكنها أداء عملية التدخل هذه عـن طريـق   وظروف العمل في
كما تساهم مفتشية العمل في مجال السلامة المهنية  يارام الميدانية لتلك المؤسسات،مفتشي العمل من خلال ز

ين ومـدراء الوحـدات   من خلال أدائها لدور إعلامي يتمثل في تقديم النصائح والتوجيهات للعمال والمسئول
  .1والمؤسسات فيما يخص تطبيق تشريع العمل والسلامة من الأخطار والأمراض المهنية

حيث يتمثل هدفه الأساسي  07/06/1972أنشأ هذا المعهد بتاريخ : المعهد الوطني لحفظ الصحة والسلامة. ب
أدائه موعة من النشـاطات تمـس   في حفظ الصحة والسلامة المهنية والوقاية من الأخطار المهنية، من خلال 

  .الجوانب الإعلامية والتكوينية والدراسية
يضطلع هذا المعهد بالعمل على نشر الوعي الوقائي، وتحسـيس العمـال ومسـئولي     :الجانب الإعلامي -

وقايـة  المؤسسات الإنتاجية بأهمية السلامة وآثارها الإيجابية، ويصدر المعهد في هذا الشأن الة الجزائريـة لل 

                                                
، 1981، مجلة الصحة والسلامة المهنية، المعهد العربي للثقافة العمالية وبحوث العمل، الجزائر، "تنظيم الوقاية من الحوادث المهنية"فريدة بومنجل،  .1
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والملصقات الإعلامية والكتيبات وكذا البطاقات الفنية، كما يعقد المعهد ملتقيات تربصية وأيام دراسية للتوعية 
 .بأهمية السلامة المهنية

هد بإجراء تكوين لصالح المؤسسات موجه خاصة لأعضاء لجان عفي هذا الجانب يقوم الم: الجانب التكويني -
اشطين والتقنيين في مجال السلامة المهنية، كما يقوم المعهد أيضاً في هذا الجانب حفظ الصحة والسلامة وكذا الن

بتقديم المساعدات المختلفة للمؤسسات التعليمية والتقنية والمهنية فيما يتعلق بإعداد البرامج التعليميـة المتعلقـة   
 .بالسلامة المهنية

مة الأبحاث والدراسـات التقنيـة والعلميـة    يجري المعهد الوطني لحفظ الصحة والسلا :الجانب الدراسي -
والاختبارات على الأجهزة الحديثة ويبدي رأيه حول الإجراءات التي ينبغي احترامها عنـد اسـتعمال هـذه    

 .الأجهزة أو عند جلب أو استخدام المواد السامة والخطيرة
 02/09/1954أسست هذه الهيئة بتاريخ لقد ت :الهيئة المهنية الجزائرية للوقاية في الأشغال العمومية والبناء. ت

الوطني لحفظ الصـحة   وهي تعمل بالموازاة مع المعهد 20/02/1976قبل الاستقلال، وتم إعادة تنظيمها بتاريخ 
والسلامة، لكن نشاطات هذه الهيئة مرتكزة على قطاع الأشغال العمومية والبناء والمؤسسات الملحقة ا، نظراً 

            .وع أعلى نسبة من حوادث العمل على المستوى الوطنيلأن هذا القطاع يعرف وق
توفير الحماية للعمال الذين ينتمون لهذا القطاع وتنسيق ومراقبة مختلف الأنشطة ويتمثل هدف هذه الهيئة في     

  :يلالمكلفة بالوقاية، وبالتالي فهي تقوم بما يالوقائية فيه وذلك بالتعاون مع الهيئات الوطنية الأخرى 
 .أسباب حوادث العمل في هذا القطاععن البحث  -
 .لف البيانات والمعلومات الضروريةإعداد الإحصائيات وجمع مخت -
 .ميدان البناء والأشغال العموميةالقيام بنشاطات تكوينية وإعلامية في المعاهد والمراكز العاملة في  -
 .طاعة في هذا القتكوين أعضاء لجان حفظ الصحة والسلامة وتقنيي الوقاي -
 .القيام بالزيارات الميدانية للورشات والمؤسسات التابعة لهذا القطاع -
تعتبر الوقاية من حوادث العمـل والأمـراض    :الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء. ث

وق الـوطني للتأمينـات   المهنية من بين المهام التي أنيط ا هذا الصندوق الذي كان معروفاً سـابقاً بالصـند  
 :القيام بالنشاطات التالية ، وكذاالاجتماعية وحوادث العمل وهو مكلف أيضاً بتقديم التعويضات

 .لإحصائيات المرتبطة بحوادث العملحصر جميع ا -
 .حقيقات حول حوادث العمل ميدانياًإجراء الت -
 .عدد الحوادث والأمراض المهنية كان منالقيام بدراسة جميع الوسائل التي من شأا التقليل قدر الإم -
       .تعميم الوسائل الوقائية في العملالعمل على تشجيع مختلف النشاطات التي دف إلى  -

كما أن هذا الصندوق يعمل على تشجيع جميع المبادرات التي يتم اتخاذها في ميدان السلامة المهنية وذلـك      
سسات التي قامت بمجهودات معتبرة في هذا اال دف مساعدة هـذه  بمنح المكافآت والقروض المالية للمؤ
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إضافة إلى إمكانيـة فـرض   المؤسسات على إدخال التعديلات الضرورية على وسائل السلامة المتوفرة لديها، 
  .على كل رب عمل لم يتخذ إجراءات السلامة المتعارف عليها قانوناًاشتراك إضافي 

  امج السلامة المهنيةإجراءات وبر: الثالث المطلب
إن ما تنص عليه التشريعات هو ضرورة الاهتمام بصحة وسلامة العمال وذلك من خلال إجبار كل مـن      

 وتبني لبرامج واضحة في مجال السلامة المهنية،  أرباب الأعمال والعمال أنفسهم على إتباع أساليب وإجراءات 
              :ولعل أهم هذه الإجراءات والبرامج ما يلي

  :تحسين ظروف العمل:أولاً
تعتبر ظروف العمل من أهم مصادر الحوادث المهنية لذا فإن العناية بتحسينها والحد من مخاطرها يعتبر من     

أهم إجراءات السلامة المهنية، حيث أن هذا الاهتمام يساعد على تقليل الحوادث وحصر آثارها وذلك عن 
  :طريق

  :تعديل الوظيفة وبيئتها .أ
يتعلق الأمر بإجراء تحسينات جزئية لا تؤثر على تنظيم العمل وأساليبه إلا أا في المقابل تحدث أثاراً ونتائج     

ملموسة، ولقد تشكل هذا الاتجاه في ظل ما يعرف بعلم الحركة والوقت والذي اعتمد في أسسه على مبـدأ  
في عمليات تصميم المهام، اختيار الوسائل والآلات تراكم المعرفة والمهارة لدى شاغل الوظيفة واستغلال ذلك 

وكذا أنظمة الإنتاج، من أجل الوصول إلى أعلى أداء ممكن من خلال تحقيق التناغم ما بين العامل والآلة، لذا 
في حالة عدم قدرة هذا العامل على مجارات نسق ومتطلبات المنصب نلجأ إلى التخفيف مـن هـذه الأعبـاء    

  :قوالمتطلبات عن طري
تخفيف الأعباء البدنية للمنصب من خلال تبسيط الحركات، تحسين وضعيات العمل، التقليل مـن المهـام    -

 .من الجهد المطلوب لأداء الأعمال المسندة للفرد والتقليل
 ـ -  ـاتخفيف الأعباء النفسية للمنصب باعتماد فترات للراحة والتقليل من درجة الانضباط المب ه داخـل  لغ في

  .لخا...المؤسسة
  .العمليات (Automatisation)أتمتة من خلال تغيير طرق أداء الوظيفة  -
ومن جهة أخرى يوجه الاهتمام نحو تحسين الظروف المادية والتنظيمية التي تمارس من خلالها الوظيفة من      

  :1خلال العمل على
نظام الإضاءة الذي يتوافق وطبيعة إذ يجب أن يتولى خبراء مختصون مسؤولية تصميم : توفير الإضاءة المناسبة -

كل نشاط، فهناك أعمال تتطلب إضاءة شديدة ومركزة على مساحات محدودة كالأعمال الدقيقة مـثلاً، في  
كما يجب أن تأخذ مسألة تغطية الضوء لكافة مسـاحة العمـل    تاج أعمال أخرى لمثل هذا المقدار،حين لا تح

  .الاهتمام اللازم
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تبرز أهمية هذا العنصر خاصة في الصناعات التي ينشأ عنها درجات حرارة : المناسبةتوفير درجات الحرارة  -
. عالية مثل صناعات التعدين، أو تلك التي تتعامل مع مواد كيميائية حساسة اتجاه الحرارة أو سريعة الانفجـار 

إن مثل هذه . مثلاً كما تظهر إشكالية تدني دراجات الحرارة خصوصاً في الأعمال الشاقة كالأعمال المنجمية
الظروف الاستثنائية تفرض اللجوء إلى طرق وأساليب للتحكم فيها ولو جزئياً كاستخدام أجهزة التدفئـة أو  

  .التبريد
ذات المخاطر المرتفعة، لـذا وجـب علـى     يشكل الضجيج عنصراً أساسياً في الأعمال :معالجة الضجيج -

  :العمال معالجته من خلال المسئولين على سلامة
    التصميم الجيد للمباني والورشات بحيث تراعي أولوية الحد من الضجيج عن طريـق اسـتخدام

 .ناء والتي تتضمن وسائل عزل فعالةالحديثة في الب االتكنولوجي
 تعديل الآلات التي تصدر مستويات مرتفعة من الضجيج أو عزلها في مواقع خاصة . 

  :ولتحقيقه يجب ة في الأهميةيمثل هذا العنصر غاي: تنقية الهواء الداخلي -
 فتحات التهوية داخل ورشات العمل الإكثار من. 
 مكافحة ومنع التدخين. 
 تزويد ورشات العمل بأجهزة تنقية الهواء.  

إن نظافة مكان العمل وخلوه من مخلفات العملية الإنتاجية وتوفر  :الحرص على نظافة وترتيب مكان العمل -
تحد وبشكل كبير من مخاطر وقوع حوادث مهنية، كما أن توفر أجهزة الإنذار المساحات اللازمة للعمل بحرية 

  .تساعد على ضمان سلامة العاملين
  :تعديل وقت ونسق العمل -

رغم ما حققه العمال من انجازات على مستوى وقت العمل خلال نضالهم النقابي، وما عززتـه مختلـف       
القيود التي تتباين في ظلها قدرات كل فرد على تحملها والتـأقلم  التشريعات، إلا أنه لا يزال يحمل العديد من 

  .معها
لا يتحددان فقط وفق وقت العمل الممارس فإن مسألة تخفـيض   اومردوديتهوعلى اعتبار أن أداء المؤسسة     

ة مدته تحضى  بتأييد شريحة مهمة من العمال بالمقارنة مع مسألة الأجور، كما تحضى آلية إعادة توزيـع مـد  
الأيام والسنوات بتأييد واسع وسط العمال في الدول الصناعية الغربية، أكبر من مـدة   ،العمل على الساعات

  .العمل في حد ذاته
  :نوعية الحياة في مكان العمل .ب

وهي تستهدف الإطار العام لحياة العامل وظروفه الاجتماعية داخل المؤسسة بغية تحقيق الاستقرار النفسي     
  :، بما يساهم في التخفيف من مخاطر وقوع حوادث مهنية من خلالوالوظيفي

  وفق :أخذ الإنسان بعين الاعتبار في مكان العمل -
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    الاتصال المستمر والتكوين الدائم حول السلامة وأساليب الوقاية بما يظهر اهتمام المؤسسة بسـلامة  
  .موظفيها البدنية والنفسية

  زام بفكر  مجموعات العمل عبر كافة مستويات المؤسسة، والالتمن العمال فيممكن إشراك أكبر عدد
  .المشاركة في ظل ثقافتها

 الجتها ومحاولة معالجتها جماعياًالدراسة الجماعية للمخاطر الخفية في العمليات الإنتاجية ومع.  
 الإنتاجيةو تشجيع العاملين على ضمان النوعية، السلامةدراسة وتحسين الإجراءات العملية، و. 

  عن طريق :تشجيع المسؤولية الفردية -
 بأهميته في نمو المؤسسة وتطورها تكريس وعي الفرد.  
 مهما كان موقعه من هيكل المؤسسة تعزيز مسؤولية كل فرد تجاه السلامة المهنية.  
 إشراك كل فرد في وضع السياسة الداخلية للمؤسسة في مجال السلامة المهنية. 

ا هو معلوم فإن للبيئة الاجتماعية أهمية كبيرة في حياة الفرد داخل المؤسسة، كم :يتحسين المناخ الاجتماع -
  :فلهذا لا بد من تحسين هذه البيئة من خلال

 لعلاقات الاجتماعية داخل المؤسسةتحسين ا.  
 رارات المتعلقـة  انتهاج أسلوب الإدارة بالمشاركة، وإقحام العمال في اتخاذ القرارات، خاصة تلك الق

  .لمهنيةبالسلامة ا
    توفير نمط قيادي تشاركي يعطي فيه القائد المثل الأعلى من خلال حسن إصغائه لمشـاكل العمـال

واهتمامام، واتخاذ القرارات المناسبة في مسائل كالتدريب حسب تقييمه لقدرات ومؤهلات كـل  
  .ة موظفيهفرد، كما يعطي مسألة الوقاية من المخاطر المهنية الأهمية اللازمة للحفاظ على سلام

  :تعديل المهام. ت
  :1وذلك بطريقة جذرية تمس العمل وآليات أداءه عن طريق    
الـذي قـد    لوتقتضي هذه الخطوة نقل العاملين بين المناصب بطريقة تكسر الجمود والمل: تدوير المناصب -

سسة، وبـذاك نلـبي   يصيب البعض نتيجة قيامهم بذات الوظيفة وأدائهم لنفس المهام يومياً طيلة عملهم بالمؤ
  .ضرورة عدم شغل نفس الأفراد للأعمال الأقل جاذبية والتي يتفاداها الآخرون

وتمارس هذه الطريقة أثراً مزدوجاً، فهي من جهة وسيلة فعالة للرفع من معنويات العمال وتعزيـز ثقتـهم       
هـارات يسـاهمون في   بقدرام، ومن جهة أخرى تلبي احتياجات المؤسسة من حيث خلق عمال متعددي الم

  .تحسين أدائهم
دف هذه الطريقة إلى الرفع من سلطات الفرد ومسؤولياته في آن واحد، مما يخلق : إثراء المهام وتوسيعها -

  .نوعاً من الحركية الفردية تزيد من مستوى تركيز العامل وحيويته

                                                
1  . Bernard Martory, Gestion des Ressources Humaines, 3eme édition, Edition Nathan, sans lieu d'édition, 1998, 
p.p.178-179.      
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  التوظيفاختبارات إدماج السلامة المهنية ضمن : ثانياً
عامل وتسببه في وقوع حوادث العمل دفع بالعديد من الخبراء إلى اقتراح إجـراء احتياطـات   إن تورط ال    

قبل اختبارات إستباقية لتجنب الحوادث المهنية، عن طريق اختيار يد عاملة أقل عرضة للحوادث وذلك بإجراء 
      :1نجد ختباراتالاالتوظيف تحدد مدى امتلاكهم للمميزات المطلوبة، ومن بين هذه 

  : اختبارات الاستقرار النفسي. أ
اختبرت هذه الطريقة على سائقي سيارات الأجرة في الولايات المتحدة الأمريكية، حيث وجد أن السائقين     

الذين فشلوا في تجاوز خمسة اختبارات أو أكثر سجلوا ثلاثة حوادث على الأقل، في حين سجل الباقون ممـن  
  .حادثة في المتوسط فقط 1.3تجازوا هذه الاختبارات بنجاح 

  :مقاييس التنسيق العضلي .ب
عامل تم تقسـيمهم   600يعد هذا المؤشر من أهم علامات السلامة، ففي إحدى الدراسات التي استهدفت     

  .من مجمل الحوادث %51إلى أربعة مجموعات، وجد أن الربع الأسوأ في مقاييس التنسيق العضلي سجل 
  :ريةبارات المهارات البصاخت .ت

تلعب الرؤية الجيدة دوراً هاماً في منع الحوادث المهنية خاصة في وظائف معينة، حيث أوضـحت إحـدى       
 %63عاملاً سجلهم خالي من الحوادث بنفس العدد ممن تعرضوا للحوادث، تـبين أن   52الأبحاث أن مقارنة 

  .من اموعة الثانية فقط %33من اموعة الأولى اجتازت اختبارات الرؤية في حين اجتازها 
  :اختبارات مصداقية الموظف .ث

تشير العديد من الدراسات أن اختبار مصداقية الموظف تساعد بشكل كبير على تفادي الحوادث، ويقيس     
  . هذا الاختبار مدى الأداء الحريص والآمن للوظيفة ودرجة الوعي، ويقدم كاستجواب أثناء مقابلة التوظيف

  :برامج السلامة المهنيةوضع لعمال في إشراك ا :ثالثاً
لقد تجمعت أدلة كثيرة في السنوات الأخيرة تؤكد أهمية إشراك العمال في إثارة اهتمامهم وتشـجيعهم في      

تنفيذ الأمور التي يقصد ا حمايتهم ورعايتهم، وعلى سبيل المثال فقد أكد بعض الباحثين أنه إذا تم تشـجيع  
لمساهمة في تحديد متطلبات السلامة المهنية لوظائفهم فإم سوف يضـعون أنفسـهم   العمال على الاشتراك وا

  .القواعد وسوف يقبلوا ويحترموا وينفذوا لأا تكون نابعة من أنفسهم
ولقد عـرض  طبق هذا المنهج على عمال صناعة الصلب، حيث دربوا على ارتداء الأحذية الواقية،  ولقد    

 أنوطلـب منـهم    ،العمال أقدامفي  تن الإصاباوضح حدوث نسبة كبيرة منات التي تعليهم كثير من البيا
الاقتراحات أو التوصيات التي تحمي العمال من مثل هذه الإصابات، ولقد ناقش المشرفون معهم مشكلة يقدموا 

ام أنواع مختلفة مـن  ، كما تقرر استخدالسلامة المهنية من زواياها المتعددة وتم اقتراح استعمال الأحذية الواقية
الأحذية على أساس التجريب ولم يتدخل مهندس السلامة المهنية ولم يضع أي اقتراحات بينما تـرك ذلـك   

                                                
   .539.، صمرجع سابقجاري ديسلر، . 1
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العمال على الوصول لقـرارات محـددة،   للعمال أنفسهم وكان دوره مقتصراً على إثارة النقاشات ومساعدة 
ذلك أن الاقتراحات والتوصيات لم تكن قاصرة  ومعنى ل يناقشون زملائهم ويأخذون رأيهم،وكان هؤلاء العما

على هذه الفئة المختارة فقط، وإنما كانت نابعة من جميع العمال، وفي النهاية قررت اموعة أن يرتدي العمال 
  .1وكانت النتيجة أن تقبل جميع العمال هذه التوصية بحماسة كبيرة عيناً من الأحذية طوال وقت العمل،نوعاً م

كان صادراً مباشرة من النـاس الـذين   تساءل لماذا نجح هذا المنهج؟ والسبب الواضح أن هذا القرار وهنا ن    
ومما يؤكده علم النفس أن الناس يهتمون أكثر عندما تتـاح   ذا القرار، إنه صادر منهم ولهم،يتأثرون مباشرة 

يراً من الناس يحبون تحمل المسؤولية، لهم فرصة المساهمة في تحديد نشاطام، وعلى العكس مما هو شائع فإن كث
  .وإن الشخص ليشعر بالسعادة عندما يجد الناس يحترمون قراراً من صنعه أو وضعه

 الجماعة تـدريجياً ولـيس   في الرأي حدث بين ومما يساعد أيضاً على قبول هذا القرار وفاعليته أن التغيير    
ومة كل ما هو جديد يلـزم  اوللقضاء على مق ن طرف العمال،سيجابه بالمقاومة م لأن التغيير المفاجئ فجائياً،

تقديم العادة الجديدة والأسلوب الجديد تقديماً تدريجياً وتجنب صدور الأوامر والقرارات من أشخاص بعيـدين  
  .عن مجال تطبيق القرارات ولا يتأثرون ا

  :التدريب على منع الحوادث: رابعاً
التعلم أو على أساس التطبيق العملي لنظريات  نظرياتيقوم على أساس من  من المعروف أن التدريب المهني    

ما في مجال الوقايـة  أالتعلم، إن وظيفة التدريب الأساسية هي أن يتعلم الفرد بعض الأساليب الجديدة للسلوك، 
 ،من الحوادث، فإن التدريب يستهدف خفض عدد الحوادث وعلى المدرب يقع عبء تغيير سـلوك العامـل  

المؤدي إلى وقـوع   لدليل على حدوث هذا التغيير هو القيام بالسلوك الآمن السليم، بدلاً من السلوك الخطيروا
فإا تعد عديمة الأهمية ما لم تؤدي حقيقة إلى انخفاض معدلات  ةالحوادث، ومهما يكن طبيعة البرامج التدريبي

  .الحوادث عند المتدرب
لم العامل كيفية القيام بالسلوك السليم في وظيفته، وقد يكون العامل ويمكن تخفيض معدل الحوادث إذا تع    

ملماً حقاً بقواعد السلامة المهنية وشروطها، ولكن هذه المعرفة في حد ذاا لا تضمن أنه سوف ينفـذ هـذه   
  :القواعد وعلى ذلك فإن برامج التدريب يجب أن تستهدف جانبين

 .العمل إلمام العامل بالطرق السليمة في أداء -

 .حثه أو تشجيعه أو إثارته نحو تنفيذ هذه المعرفة -

المعرفـة لا  ": ذلك فإن الشعار الذي اتخذته صناعة الصلب في الولايات المتحدة الأمريكية يقول ومن أجل    
  ."knowing is not enough" "تكفي

  ة المهنية؟لامالس تأكد من أن عمال مؤسسة معينة في حاجة إلى التدريب في مجالنولكن كيف     

                                                
 .124.، مرجع سابق، صسيكولوجية العمل والعمالالعيسوي، محمد عبد الرحمان  . 1
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إن أول الخطوات التي تدلنا على مدى وجود هذه الحاجة هو فحص تقارير الحوادث ذه المؤسسة، فـإذا      
وجدنا أن هناك نسبة كبيرة من الحوادث ترجع إلى القيام ببعض الأفعال أو الأعمال الخاطئة أو الخطيرة، فـإن  

 معرفة العامل أو عدم وضع القواعد التي يعرفهـا موضـع   ذلك لا يكفي في حد ذاته، إذا كان السبب فقر في
هو يعلمها أصلاً، إن التقريـر يجـب أن   وبطبيعة الحال ليس هناك أي جدوى من تعليم العامل أموراً . التنفيذ

يحتوي على المعلومات التي يعرفها العامل وتلك التي يجهلها، وإذا أردنا التأكد فإننا نستطيع أن نختبر العامل في 
مدى معرفته كيفية أداء العمل الفعلي المطلوب في وظيفته، وعلى أساس من نتائج هذا الاختبار نسـتطيع أن  
نوجه برامج التدريب، إما لتعليم العامل السلوك السليم، أو إثارة اهتمامه نحو القيام به لحماية نفسه وحمايـة  

  .آلات ومعدات المؤسسة
ارير الحوادث التي تحدد نواحي النقص في معرفة العامـل أو نـواحي   منهج التدريب فيحدده تقأما محتوى     

الفتور عنده في تنفيذ بعض قواعد السلامة المهنية، كذلك تحدد نوع العمليات التي تمثل خطورة أكثـر مـن   
غيرها، فإذا فرضنا أن التقارير قد أشارت إلى أن العملية س تمثل خطورة أكثر من العمليـة ص فـإن بـرامج    

  .ب تتناول العملية س بالتركيز، حتى يتمكن العامل من القيام ا بطريقة سليمةالتدري
عن طريق تحليـل   أما إذا لم تتوفر لنا تقارير الحوادث، فإننا نستطيع أن نحدد محتوى برامج السلامة المهنية    

المستخدمة فيـه،   أي عن طريق الوصف الدقيق لحركات العمل، ونشاطاته وتفاصيله ودقائقه، والآلاتالعمل 
والخطوات المتضمنة في العمل من بدايته إلى ايته ويتناول هذه المعلومات مهندس السلامة المهنيـة، ويهـتم   

، ويضع الطرق السليمة لأدائها، فإذا وجد أن عملية بالجوانب التي تحتوي على مواطن الخطر أو احتمال الخطر
فإنه يتصور أن هذه العملية هي التي يحتمـل أن تصـيب    من العمليات تتضمن رفع عامود ثقيل من الصلب،

ويمكن العامل، وعلى ذلك يضع الطريقة الصحيحة لرفع مثل هذا العمود، ويضع ذلك في برامج السلامة المهنية 
الحصول على معلومات مفيدة من العمال أنفسهم عن طريق سؤالهم عن الأعمال الخطيرة التي يقومون هم ا 

 ا زملائهمأو التي يقوم.  
  كيف يمكن تنفيذ برامج التدريب، وما هي الخطوات العملية المتضمنة في برامج التدريب؟ولكن     
أمام العمال، كـأن  من بين الطرق الناجحة تكليف أحد العمال المهرة بأداء العمل بالصورة المثالية الآمنة     

هزة، وعندما يرى العامل ذلك فإنه يأخذ فكـرة  يستعرض أمامهم كيفية تشغيل أو إدارة أحد الآلات أو الأج
أداء العمل بالصورة الصحيحة، وبعد عملية الاستعراض هذه يمكن عقد مناقشة يسأل فيهـا   ةكلية عن كيفي

  .العمال عن مدى استيعام طرق العمل ومعرفتهم ماذا ينبغي أن يفعلوا
نفسه بالقيام بالعمل أمام المدرب، وينبغي المتعلم أما الخطوة الثانية من خطوات التدريب فعبارة عن تكليف     

  .حتى يتقنه ويكتسب المهارات اللازمة لأدائه أن يكرر أداء هذا العمل
كثير من المدربين يكتفون بمرحلة الاستعراض، ولكن الاستعراض لا يكفي إنما الفرد يتعلم حقيقـة عـن   و    

ماذا ينبغي أن يفعل، ولكنه لا يضمن بالضرورة أن العامل  طريق أداء العمل بنفسه؛ لأن الاستعراض يعلم الفرد
  .قادر على الفعل



ا ام :ادث ا  وا ا ا.............. .................... 

- 104  -  

كذلك يمكن استخدام الكتب والكتيبات والنشرات والمحاضرات والأفلام السينمائية والنمـاذج والصـور       
لا يمكـن  والمناقشات، لكن على الرغم من أهمية هذه الوسائل في نجاح العملية التعليمية والتدريبيـة إلا أنـه   

  .الاستغناء عن الأداء الحقيقي للعامل تحت إشراف أحد الفنيين ذوي الخبرة
من الأفضل أن يقوم بالتدريب أشخاص من داخل المؤسسة نفسها الذين يعلمـون  تجدر الإشارة أيضاً أنه و    

ؤسسة فإنه يعد داخل المؤسسة، أما إسناد مهمة التدريب إلى أشخاص من خارج الم اليومية التي تقعالأحداث 
الجو الخاص داخل المؤسسة، وكثيراً ما يعهد بمهمة التدريب إلى مهندس السلامة إجراءاً خاطئاً لأم لا يعلمون 

المهنية، أما المؤسسات التي لا يوجد ا هؤلاء المهندسين فإنه من الأفضل أن تعطى مسـؤولية التـدريب إلى   
ه هو الذي يستطيع أن يكتشف مواطن الضعف في العمـل، وأن  لأن ،الملاحظ أو المشرف المباشر على العمل

يصحح الأخطاء بل إنه هو الذي يستطيع أن يقرر مدى حاجة عماله للتدريب من عدمه أكثر مـن رجـال   
  .الإدارة العليا

  :استخدام معدات ووسائل الوقاية الشخصية :خامساً
ية في المؤسسة معنية بتوفير المعدات والوسائل الخاصـة  إن الوحدة التنظيمية المسؤولة عن إدارة الموارد البشر    

المهنية لوقاية العاملين من الإصابات، كذلك توفير مستلزمات الحرائق وصيانة المعدات، وعلى هـذه  بالسلامة 
حيث يمكن تعريف أدوات أو معدات الوحدة التنظيمية أن تعقد برامج تعليم وتدريب متخصصة لهذا الغرض، 

مجموعة وسائل يستخدمها العامل لتغطية جزء أو عضو أو مجموعة أعضاء مـن  : "ية على أاالوقاية الشخص
جسمه لغرض الحماية من حوادث العمل، وللوقاية من التأثيرات السلبية الضارة للعناصر الفيزيائية أو الكيميائية 

   :تيوتتمثل معدات ووسائل الوقاية الشخصية في الآ .1"أو البيولوجية في بيئة العمل
  :الملابس الواقية. أ

وتوضح الأشكال التالية الأنـواع المختلفـة   يعتمد نوع الملابس الواقية على نوع العمل المطلوب أداؤه،     
  :للملابس الواقية وما تناسبه من الأعمال

وهـو   يعطي وقاية لجسم العامل وهو غير قابل للتعلق بالأجزاء المتحركة من الآلات: بذلة القطعة الواحدة -
  .يناسب أكثر الورش الميكانيكية

مريح في الارتداء ويفضل استعماله لورش الأعمال اليدوية والخفيفة كأعمال النجارة، وهو  :بذلة القطعتين -
  .أقل أمان من بذلة القطعة الواحدة

 ـ مريح وسهل الارتداء والخلع ولا يلتصق بالجسم و :البالطو - ذا يليق بالخصوص للمفتشين والمشـرفين وك
  .مساعدي العمال

                                                
المملكة العربية ، ، المؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني-السلامة الصناعية -إنتاج كيميائي، هجالإدارة العامة لتصميم وتطوير المنا. 1

   .63.، صالسعودية
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من ) الصدر، البطن والساقين(الغرض من استعمال المآزر هو حماية ووقاية الجزء الأمامي من الجسم  :زرآالم -
المخاطر المحتمل حدوثها مثل الاحتراق بالمواد الملتهبة أثناء عمليات الحدادة واللحام والمواد الكيميائية أو بالمواد 

  . ل والزيوتالمشعة، كما تستعمل ضد البل
    

  
  

              
    

  
      

     
  

  
عند ارتداء الملابس الواقية يجب على العامل أن يراعي أن يكون نوع هذه الملابس وطرق ارتدائها لا تعيقه     

  :عن أداء عمله أو تشتت انتباهه عن العمل الذي يؤديه
 المرتديها عند الحركة أو الانتق فالملابس الطويلة قد تعيق. 
 يعلق بالأجزاء الدوارة من الآلاتبعدم نظافته أو  والشعر الطويل ممكن أن يضر العامل. 
  الجيوبالأدوات الحادة يمكن أن تصيب العامل ببعض الإصابات إن كانت بارزة من. 
 محاولة الابتعاد عن مصدر الخطرالأكمام السائبة يمكن أن تعلق بالآلات وقد تعوق العامل في . 
 اء من الجيوب المثقوبة قد تشتت انتباه العامل في لحظة هامة تؤدي به إلى الإصابةسقوط الأشي.  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

 .بعض أنواع الملابس الواقية:  13رقم الشكل 

بذلة القطعة  
 الواحدة

 المئزر البالطو القطعتينبذلة 

لفني والتعليم المهني، ، المؤسسة العامة للتدريب االسلامة المهنية: مكانيك عامةالإدارة العامة لتصميم وتطوير المناهج، :المصدر
 .12.ص، 2004المملكة العربية السعودية، 
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  :أدوات حماية الوجه والعينين. ب

المعدن،  توجد أدوات حماية الوجه والعينين على هيئة أقنعة أو نظارات، تصنع عادة من اللدائن أو الفيبر أو    
  . فيما يلي عرض لأنواعها واستخدام كل منها

  :الأقنعة الواقية -
ه مـن الضـوء   جوال مايةلح التي يركب ا زجاج أو بلاستيك إما أسود أو شفاف تستخدم الأقنعة الواقية    

      .والمواد الكيميائية والشرروتطاير الشظايا  الشديد واللهب والحرارة المنبعثة
  :واقيةالنظارات ال -

تستخدم لحماية العينين من المخاطر والأضرار التي قد يصيبها أثناء العمليات الصناعية المختلفـة، وتوجـد       
  :النظارات الوقائية بنوعين أساسيين هما

 وهي تستخدم لحماية العين من الأجسام المتطايرة الناتجة عن العمليات الميكانيكية مثل : نظارات شفافة
، كما تستخدم في حماية العينين من تطاير الأبخرة والسوائل الكيميائية أثناء والثقب Tournage الخراطة

  .العمل في المختبرات والمعامل الكيميائية
 وهي تستخدم لوقاية العينين من شدة الحرارة والضوء وتطـاير الأجسـام الدقيقـة    : نظارات ملونة

 . الساخنة أثناء عمليات اللحام بالأكسجين
 
  
  
 
 

 . 13.، مرجع سابق، صالسلامة المهنية: مكانيك عامة الإدارة العامة لتصميم وتطوير المناهج،: المصدر

 .التعامل الصحيح مع الألبسة الواقية: 14 رقم الشكل 
 

 شعر طويل

 أدوات حادة
 أزرار مفقودة
 أكمام سائبة

 ثقب بالجيب

 بذلة طويلة
 حذاء خفيف

 شعر قصير

 أكمام مثبتة جيداً
 أزرار مربوطة

 بذلة بطول مناسب

 حذاء أمان

 صحيح وآمن خطأ وخطر
 

  



ا ام :ادث ا  وا ا ا.............. .................... 

- 107  -  

 
 

  
 

 
 

 
 
 
 
  

  
  
  :أدوات حماية اليدين. ت

تتعرض أيدي العاملين أثناء العمليات الصناعية المختلفة إلى الجروح ودرجات الحرارة المرتفعـة والحـروق       
لذلك فقد صممت القفازات المختلفـة الأشـكال    إلخ،... ائية والصدمات الكهربائيةوالتلوث بالمواد الكيمي

  .لعاملين من الإصابات والأمراض المهنية المحتمل حدوثها أثناء تأدية عملهموالأنواع لحماية ا
لاف نوع العمل الذي يؤديه العامل، حيث يمكن أن نذكر ما وتختلف أنواع وأشكال القفازات الواقية باخت    
  :يلي
  :القفازات الجلدية -

  .د حمل الأجزاء ذات الحواف الحادةوهي تستعمل لحماية ووقاية الأيدي من الجروح نتيجة لتعرضها عن    
  :قفازات الاسبستون -

تستعمل هذه القفازات المصنوعة من المواد العازلة للحرارة كالاسبستون لحماية ووقاية الأيدي من اللهب     
  .  ودرجات الحرارة المرتفعة

  :قفازات مطاطية -
ة تماماً من الكربون للمنتجين والعاملين في مجال تستعمل القفازات المصنوعة من مادة عازلة للكهرباء والخالي    

منع وصول التيار الكهربائي للجسم عن طريق -الكهرباء وذلك لحمايتهم ووقايتهم من الصدمات الكهربائية 
أيضاً لوقايـة   ت، كما تستعمل هذه القفازاأثناء قيامهم بأعمال التركيب والتوصيل والصيانة الدورية -اليدين

  .  من التلوث بالمواد الكيميائية رعاملين في المخابوحماية أيدي ال
  

      

Source: Construction Safety Association of Ontario, Masonry and Allied 
Crafts Health and Safety Manual, Canada, 1997, p.03. site sur internet: 
http://4shared.com       

 
 

نظارة مزودة   
 بثقوب للتهوية

نظارة ذات مجال 
 واسع للرؤية

 قناع انضباطي قناع يمسك باليد

 

 
  

  .أدوات حماية الوجه والعينين: 15 رقم الشكل
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  :قفزات جلدية مبطنة بالرصاص -
تستعمل القفازات المصنوعة من الجلد والمبطنة بالرصاص لحماية ووقاية أيدي العاملين في الأجهزة والمـواد      

الرصاص هذه بوقاية الجسـم عـن   المشعة التي يتعرضون إليها كالالتهابات والحروق الجلدية، وتتميز قفازات 
  . من خطر نفاذ الإشعاعات وتأثيرها الضار على جسم الإنسان) اليدين(طريق الجزء المعرض له 

     
  

      
  
  
  
  
  
  
  
  
  :أدوات حماية الرأس .ث

صناعية، والقماش والألياف ال المعادنالصلبة المصنوعة من البلاستيك و "Casques" وهي تتمثل في الخوذات    
، ومن الشروط التي مـن الأحسـن أن   وهي تستخدم في وقاية الرأس من المخاطر المحتمل حدوثها أثناء العمل

  :تتصف ا خوذة الرأس ما يلي
  .خفيفة الوزن بحيث لا تشكل ثقلاً على الرأس -
  .صلابة كافية بحيث تتحمل الصدمات أن تكون بدرجة -
  .وطها في اتجاه آخر بعيد عن الجسمانحراف الأجسام المحتمل سق استدارة الهيكل الخارجي لتعمل على -
  .توائها من الداخل على أحزمة أمانمبطنة من الداخل بمادة ماصة للصدمات واح -
  .من حرارة الشمس تزود بحلقة دائرية لحماية ووقاية الجبهة والرقبة -
  .اقيات للأذان وأقنعة واقية للوجهإمكانية تركيب و -
  .وسائل إنارة بأعلى غطاء الرأستواجد  إمكانية -

  .والجدول التالي يوضح مادة صنع الخوذة واستخداماا المناسبة لها
  
  
  

  

  

 عند حمل الأشياء الحادة عند تنظيف القطع بالهواء المضغوط عند التعامل مع الزيوت

  استعمال أدوات اللحام   عند مناولة الموادعند 

 .ستعمال القفازاتابعض حالات : 16 رقم الشكل
 

 . 15.، مرجع سابق، صالسلامة المهنية: يك عامةمكانالإدارة العامة لتصميم وتطوير المناهج، : المصدر
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 .مادة صنع الخوذة واستخداماا: 18رقم  الجدول       

  استخداماا  مادة صنع الخوذة

  )البلاستيك(اللدائن الصلبة 

  .االوقاية من تساقط الأجسام الصلبة أو الاصطدام 
   .الوقاية من أخطار بعض الأعمال الميكانيكية

  .الوقاية من أخطار محطات التيارات الكهربائية وتوصيلاا
  .الوقاية من أخطار المناجم والأنفاق

  .وقاية رجال الإطفاء من اللهب ودرجات الحرارة العالية  المعادن
  .وقاية رجال القوات المسلحة من الشظايا والأعيرة النارية

  .الوقاية من حرارة الشمس  لقماشا
  .تستعمل في الصناعات الغذائية  )nylon(الألياف الصناعية 

  .تستعمل في الصناعات الكيمائية
  
  

  .والشكل الموالي يوضح بعض أنواع الخوذات
  
  
  
  
  
  
  
  
  :أدوات حماية القدمين. ج

ية القدمين من خطر سقوط المواد عليها أو تستخدم الأحذية الآمنة الواقية المصنوعة بمواصفات خاصة لحما    
  .تعرضها للاصطدام بالمواد

وتختلف أنواع وأشكال الأحذية باختلاف نوع العمل الذي يؤديه المنتج والمخاطر المحتمـل حـدوثها في       
  :أماكن العمل المختلفة وهي كالآتي

، المؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني، السلامة الصناعية: إنتاج كيميائيالإدارة العامة لتصميم وتطوير المناهج، : المصدر
 . 68.المملكة العربية السعودية، ص

  

 .بعض أنواع خوذات الحماية: 17 رقم الشكل

رسـالة  دراسة حالة سونلغاز وحدة بسـكرة،  : الحوادث المهنية وآثارها على تنافسية المؤسسة سمير صلحاوي،: المصدر
    .100.، ص)2007/2008(، جامعة باتنة، )غير منشورة(ماجستير 
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ماية ووقاية الأقدام من الأضرار تستعمل الأحذية المصنوعة من المطاط لح :"Caoutchouc"أحذية المطاط  -
والأمراض المهنية التي قد يصاب ا العمال أثناء التعرض لأماكن المياه أو عند التعـرض لمخلفـات الصـرف    

  .الصحي أو أثناء تداول أو نقل المواد الكيميائية
ووقاية أصابع وأقدام  تستعمل الأحذية المصنوعة من الجلد والمقواة بمقدمة صلبة لحماية :أحذية بمقدمة صلبة -

  .ا مالعمال من كافة المخاطر المحتمل حدوثها مثل سقوط أو انزلاق الأجسام الصلبة أو الاصطدا
تستعمل الأحذية المصنوعة من الجلد أو المطاط والخالية تماماً من المسامير لحماية : أحذية خالية من المسامير -

و عند التعرض للمواد شديدة الحساسية للاحتراق أو في الأمـاكن  ووقاية أقدام العاملين من مخاطر الكهرباء أ
  .المشبعة بالأبخرة أو الغازات القابلة للاشتعال

تستعمل الأحذية المقواة والمزودة بألواح معدنية مرنة لحمايـة ووقايـة أقـدام     :أحذية ذات ألواح معدنية -
لى الأجسام الحادة مثل المسامير أو الأجزاء المعدنيـة  العاملين من المخاطر التي قد يتعرضون إليها أثناء السير ع

  .الصغيرة الحادة أو قطع الزجاج أو ما شابه ذلك
  :أدوات حماية السمع. ح

 ما يسمى بالإصابة بالصمم المهني، يتعرض بعض العاملين في أماكن عملهم لمخاطر الضوضاء مما ينتج عنه    
أثيرات السلبية الضارة على الجهاز السمعي وعلى الجسم بشكل وتستخدم أدوات حماية السمع للوقاية من الت

  :عام، حيث تعمل هذه الأدوات على خفض مستويات الضجيج إلى الحد الذي يعتبر فيه آمناً وهي كالآتي
وتصنع السدادات من البلاسـتيك   ادات الآذان في خفض مستوى الضجيج،تستعمل سد :سدادات الأذن -

  .حية، أو من القطن الممزوج بالشمع يتسبب عنه أضرار صالمعالج كيميائياً حتى لا
تستعمل أغطية الآذان بحيث تغطي الأذنين بإحكام وتستخدم في الأمـاكن ذات الضـجيج    :أغطية الآذان -

ات للضوضاء العالي مثل المطارات وبالقرب من الآلات التي تصدر أصوات عالية، وتعمل أغطية الآذان ككاتم
وتصنع أغطية الآذان من البلاستيك من طبقتين أو عدة طبقات يوضع بـين كـل    الي،وخافضة للضجيج الع

  .طبقتين مادة تمتص الذبذبات الصوتية
سماع الحديث صعباً، إلا أنه ثبـت مـن   إلا أن هناك بعض الاعتراضات على هذه الأدوات باعتبار أا تجعل 
ديسبل لأن تلك السدادة أو الغطـاء   85 التجارب أنه يمكن سماع الحديث بوضوح إذا وصلت الضوضاء إلى

يقلل من الضوضاء إلى درجة تجعل ذبذبة الصوت البشري واضحة للخلاف البسـيط بـين تـردده وتـردد     
     .1الضوضاء

  
  
  

                                                
  .41.، ص2008، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، الأمن الصناعي وإدارة محطات الخدمةوزيد غانم الحصان،  اد عطا حمدي. 1
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  :أدوات حماية الجهاز التنفسي .خ

لعمل إلى مخاطر وأضرار صـحية  لاستنشاق الأتربة أو الأبخرة أو الغازات المنتشرة في جو ا تتعرض الرئتان    
لَتؤدي إلى ما يسمى بالتفي "Fibrose"  ة نتيجة أو التحجر الرئوي، أو بالتسمم نتيجة الأبخرة الملوثة، أو الوفا

ة عامة من الأخطار لذا تستخدم الأقنعة لحماية ووقاية الرئتين والجهاز التنفسي بصف لاستنشاق الغازات السامة،
ن هذه الأقنعة على هيئة كمامات توضع على الوجه بحيث تغطي الفم والأنف أو الوجه وتكو السابقة الذكر،

وتختلف أنواع وأشكال أدوات  د يكون القناع جزء من بذلة العمل،بأكمله ومنها ما يغطي الرأس بالكامل وق
    :   حماية الجهاز التنفسي باختلاف نوع وطبيعة أماكن التلوث وهي كالآتي

  :ة من الأتربة الخشنةللوقاي ةكمام -
لحجب الأتربة الخشنة ومنع دخولها إلى الجهاز التنفسي عن طريق الفم  يستخدم هذا النوع من الكمامات    

والأنف، بحيث تكون الكمامة مطابقة تماماً لمنطقة التنفس ليمنع دخول الهواء الخارجي إليها والمحمل بالأتربـة  
  .الضارة

  ):الدقيقة(الصغيرة كمامة للوقاية من الأتربة  -
يستخدم هذا النوع من الكمامات لحجب الأتربة والغبار الدقيق والتي تتسرب في الحويصـلات الهوائيـة       

يتم حجـب هـذه    بب عنها التليف أو التحجر الرئوي،للرئتين عن طريق دخولها عبر الفم والأنف والتي يتس
هذه الكمامات  ركيبها بالكمامة،المرشحات التي يتم ت الأتربة ومنعها من الوصول إلى منطقة التنفس عن طريق

مزودة بصمامين أحدهم لدخول هواء الشهيق والآخر مخصص لخروج هواء الزفير، كما يجب استبدال المرشح 
  . عند الشعور بصعوبة التنفس

   :كمامة الوقاية من الغازات -
لتنفسي والتي تنتشر في جـو  أو المهيجة للجهاز ا الغازات الخانقة أو الملتهبة وهذا النوع مخصص للوقاية من    

هيئة علبة موضح عليها اسم الغاز الذي أعد من أجل الوقاية منه، كـذلك   ىتزود الكمامة بمرشح عل العمل،
مزود بصمام يسمح بدخول هواء الشهيق فقط وصمام آخر يسمح بخروج هواء الزفير، وهذا النوع يعمل على 

  .قية هواء الشهيقاختزال المواد الضارة وتن

  
 غطاء الأذن سدادات الأذن

  .أدوات حماية السمع: 18رقم  الشكل          
  
 

Source: Construction Safety Association of Ontario, Masonry and Allied 
Crafts Health and Safety Manual, op.cit, p.05.  
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   :كمامة الوقاية باستخدام الأكسجين النقي -
يستخدم هذا النوع من الكمامات الواقية عند العمل بالأماكن المغلقة التي لا يتوفر ا الأكسجين، أو عند     

ضغوط، الكمامة مزودة بأسطوانة ا الأكسجين المو في جو العمل،انتشار الغازات الخانقة أو الغازات السامة 
  . وتحتوي هذه الأسطوانة على مؤشر يوضح كمية الأكسجين المتبقي بالأسطوانة

  
   
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :أحزمة الأمان. د
مـع حملـه    وكذا أماكن العمل المرتفعـة  على السلالم المتنقلة أو الهبوط منها تستخدم أثناء صعود العامل    

ل خطراً جسيماً على حياته، لذلك فقد صممت دد أو أي شيء آخر، فإن ذلك قد يشكمجموعة أدوات أو ع
ى السلالم أو مـن الأمـاكن   الأحزمة والحبال الآمنة لحماية العاملين من أخطار الانزلاق أو السقوط من أعل

مع ويحمل العامل الأدوات التي يستخدمها بوضعها بالحزام بشكل آمن أو بشريط حامل يعلق في كتفه،  العالية،
  .1لحزام والسلم المتنقل أو ما بين الحزام ومكان العمل المرتفعبين ا تثبيت الحبل ما

  
  
  
  
  
  

                                                
، المؤسسة العامة للتعليم الفني والتـدريب المهـني، المملكـة العربيـة     السلامة الصناعية: إنتاج كيميائيامة لتصميم وتطوير المناهج، الإدارة الع .1

 .75.السعودية، ص

 

 

 

 

 
 كمامة الأتربة الخشنة

 الغازاتكمامة 

  مزودةكمامة 
  بأسطوانة أكسجين 

 كمامة الأتربة الدقيقة

  .أدوات حماية الجهاز التنفسي: 19رقم  الشكل
 

Source: Construction Safety Association of Ontario, construction health and safety manual, Canada, 
2003, p.55. site sur internet: http://4shared.com 
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  :استعمال الإعلانات والملصقات في مجال السلامة المهنية: سادساً
تعتبر الإعلانات والملصقات وسيلة هامة تساعد على نشر الوعي الوقائي لدى العمال، خاصة إذا تم إعدادها     
، وتنقسـم  1الدعاية التجارية فهي تؤثر على سلوك العمال وتصرفام تأثيراً يماثلستخدامها بطريقة جيدة، وا

  :الإعلانات والملصقات إلى
السلامة تعني " وكمثال على هذا الإعلان يبين الفائدة من التزام الاحتياط والحذر،  الذي: الإعلان الإيجابي. أ

   ".لإتباع الطريقة المأمونة في العم
عدم استعمال الكمامة " الذي يبين المضار التي تلحق بالعامل نتيجة عدم الحذر كعبارة : الإعلان السلبي. ب

  ".يؤدي إلى التسمم
  :وحتى تترك الإعلانات والملصقات آثارها المطلوبة يجب مراعاة ما يلي    
 .درجة التأثيروالخط و اللونالشكل والإعداد الجيد لها من حيث  -
 .تستجيب لطبيعة الخطر الموجود أن -
 .وضعها في مواقع بارزة يراها العمال بوضوح -
  . تغييرها باستمرار حتى لا تصبح من الأشياء الروتينية -
  
  
 

                                                
  .66.، صمرجع سابقسملالي يحضية، . 1

  

   يثبت جيداً
 في الأعلى

 

  .حزام السلامة المهنية: 20 رقم الشكل
 

Source: Construction Safety Association of Ontario, 
construction health and safety manual, op.cit, 
p.62. 
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  :)طب العمل( توفير الإسعاف الأولي والمساعدة الطبية: سابعاً
ساسية لنظام السـلامة المهنيـة في   انطلاقاً من دوره في حماية العمال، يعتبر طب العمل أحد المقومات الأ    

عمـال  إلى وقاية العمال من الحوادث والأمراض المهنية، ثم إن إيجـاد   المؤسسة، ذلك أنه يهدف بدرجة أولى
أصحاء يساهمون في رفع الكفاية الإنتاجية يعتبر الهدف الأول لطب العمل، فهو وسيلة لتجديد قـوة العمـل   

وتنظيمها بطريقة سليمة ومأمونـة تحـول دون    في تحسين ظروف العمل وتنميتها، من خلال مساهمته الدائمة
  :ويهدف طب العمل إلى تحقيق الأهداف التالية ادث أو الإصابة بالأمراض المهنية،وقوع الحو

 .والأمراض المهنية حماية ووقاية العمال من أخطار حوادث العمل. أ
 .ها أو القضاء عليهاومراقبتها دف التقليل من تشخيص العوامل المضرة بصحة العمال في أماكن العمل. ب
 .تناسب وقدرام البدنية والنفسيةعيين العمال في مواقع تت. ت
 .مان إطالة الحياة النشيطة للعاملتقليل حالات العجز وض. ث
 .التقييم الدوري لمستوى صحة العمال. ج

بغية التكفل الجيد بعمالهـا يـتعين علـى    و، يلقى على عاتق المؤسسة المستخدمة التزاماًويعد طب العمل     
  .1 المؤسسات إنشاء مصلحة مستقلة لطب العمل يضم أطباء متخصصين وذوي كفاءة عالية

بدور رئيسي في تنفيذ برامج السلامة المهنية لذا يتطلب الأمر أن يكون متخصصاً في ويضطلع طبيب العمل     
خلال إبداء رأيه في مختلف الجوانب المرتبطة بالسلامة المهنية،  طب العمل، حتى يتمكن من المساهمة الفعالة من

  :وعموماً يقوم طبيب العمل بالمهام التالية
  .المختلفة للعمال سواء بعد الإصابة أو قبلها، وخاصة العمال الجدد بإجراء الفحوص حيث يقوم: الفحص. أ

راقبة ظروف العمل والسعي لمعرفة مختلـف  يتميز طبيب العمل عن الطبيب العادي كونه يقوم بم :المراقبة. ب
العوامل المسببة للحوادث والأمراض المهنية، وبالتالي فهو مطالب بقضاء ثلث وقته في المؤسسة باحثـاً عـن   

  .السلامة ومسئولي المؤسسة يومهندس اً النصائح اللازمة لمشرفي العملالأخطار ومقدم
تلف الأطراف المعنية بالوقاية من عمال ومشرفين حتى ملاك يعتبر طبيب العمل مستشاراً لمخ :الاستشارة .ت

  .المؤسسة
  :المهنية إتباع أنظمة تحفيزية وتأديبية خاصة بالسلامة: ثامناً
تتبع بعض المؤسسات أسلوب توفير الحوافز للعاملين للتقيد بأنظمة السلامة، كإجراء المسابقات للسـلوك      

كما يتعين اتباع نظام تـأديبي   يمة لمستحقيها،ومنح الهدايا القآت السليم في العمل، بحيث يجري صرف مكاف
وتحديد مستويات الغرامات حسب النوع والحالات والإجراءات  ،للمخالفين الذين لا يتقيدون ببرامج السلامة

  .لذلك
  
  

                                                
1. Tayeb Belloula, Droit du travail, Alger, Dahleb, 1994, p.201.  
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  :الصيانة الدورية للأجهزة والآلات: تاسعاً
الأجزاء التالفة، والإسهام في تخطيط وترتيب هـذه  وإصلاح واستبدال وذلك بتشحيم الأجهزة والآلات     

وبذلك يمكن تخفـيض  الأجهزة بطريقة ملائمة، وتعديلها لتشغل مساحة أقل وللمحافظة على القوى العاملة، 
، بحيث يمكن وهذا متروك لرأي المهندس ألة خاصة بأنسب وقت لإصلاح الآلةوقد تثار مس .معدلات الحوادث

ات إلى أدنى حد ممكن، وهذا في الغالب يتم حسب نظام روتـيني موضـوع، ومـن    تقليل التعطلات والتوقف
  .1الملاحظ أن من أسباب وقوع الحوادث إهمال الصيانة وضعف الإشراف

ومن الأنسب استبدال الأجزاء المتآكلة قبل اهتلاكها بالكامل، وذلك لمنع التوقفات الفجائية أثناء العمـل،      
لدوري على الآلات والأجهزة ووضع هذه الأعمال بناء على نتيجة الكشف في ويمكن تحقيق ذلك بالكشف ا
   .جدول الصيانة والإصلاحات

ويجب أن يتولى أعمال الصيانة للأجهزة المدارة بالكهرباء عمال على درجة عالية من المهـارة والمعرفـة،       
  .سهم ولغيرهمومدربون بطريقة سليمة، وذلك حتى لا يترتب على ذلك إحداث أضرار لأنف

يترتب على ذلك سـقوط   ويجب الاهتمام أيضاً بنظافة الطرقات والممرات من الشحوم والزيوت، حتى لا    
التخلص من الأتربة والغازات، ويمكن معرفة مستوى الأمن والسلامة داخل المصنع من كذا شخص وإصابته، و

من والسلامة للعاملين، ويستدل على هذا من التخطيط الداخلي للمصنع، حيث نجد أن التخطيط الجيد يحقق الأ
  .ومن توافر الأماكن الملائمة لتخزين المواد الترتيب الخاص بالأجهزة والمعدات،التنظيم و

وذا يتضح أن لقسم أو إدارة الصيانة دور رئيسي في مجال الوقاية من الحوادث، لأن هذا من شأنه خلـق      
عامل نوع من الشعور بالأمن والاستقرار، وبالتالي إثارة حماسه وتفانيه ظروف مأمونة، والتي تبعث في نفس ال

  .   في أداء عمله
  برامج السلامة المهنية على أداء العمالأثر : رابعالمطلب ال

ما يهم المؤسسات في الوقت الحالي هو تحسين أداء العمال، وتعمل الإدارة جاهدة على منع أي معوقـات      
سيره على حسب الخطط الموضوعة وأحد هذه المعوقات الحوادث التي تقع في أماكن العمل، تمنع تقدم الإنتاج و

فهي تؤثر على أداء العاملين ومن عدة نواحي، بالإضافة إلى أثرها على حجم الإنتاج وتكلفته، وتعتـبر الإدارة  
ن العمل، ولـذلك لجـأت   مسئولة من الناحية الإنسانية في المحافظة على أرواح العاملين وسلامتهم داخل مكا

  .معظم الدول إلى وضع القوانين واتخاذ الإجراءات الكفيلة لمنع وقوع الحوادث
وبما أن الإنتاجية تمثل أداة لقياس الأداء، فإنه لمعرفة تأثير حوادث العمل على أداء العمال فـإن الاهتمـام       

في عدد الوحدات التي يمكن إنتاجها في  يكون منصب على إنتاجية العمال، حيث تتمثل الإنتاجية لأي مشروع
  .ساعات عمل معينة، ومعرفة الناتج لكل ساعة عمل

  :ويتأثر ناتج العامل برقمين    

                                                
   .630.، صمرجع سابقي، عبد الغفار حنف. 1
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  ).البسط(حجم الناتج  -
 ).المقام(عدد ساعات العمل  -

ر عـدد  ، ويتـأث وتتغير الإنتاجية بالزيادة أو النقص كلما طرأ أي تغير على البسط أو المقام أو كليهما معاً    
ساعات العمل وحجم الإنتاج بشكل مباشر أو غير مباشر بالحوادث المهنية، ويتوقف عدد السـاعات الـتي   

والقريبين ) الزملاء(يتوقفها العمال عن العمل حسب نوعية الإصابة، هذا بالإضافة إلى توقف العمال الآخرين 
لعامل المصاب ليم إسعافه تاركين العمل، من مكان الحادث لمعرفة ما حدث، وقد يقوم البعض منهم بمساعدة ا

وهذا بالإضافة إلى تكرار وقوع  زء آخر من الساعات المخصصة للعمل،فقدان المؤسسة لجمما يترتب عن ذلك 
الحوادث داخل الأقسام وما يترتب عليها من إصابات، تؤثر على الروح المعنوية للعاملين، مما قد ينعكس أثره 

في هذه الحالة سيشعر بأنه ينتج دون أن يجد أي اهتمام من جانب الإدارة للحفـاظ   على الإنتاج، لأن العامل
إلى مـا تسـببه   سلامته من أخطار العمل، مما قد يدفعه في النهاية إلى ترك منصب العمل، هذا بالإضافة على 

إصابة بعض الحوادث من كوارث قد تؤدي بحياة البعض من العمال، وأيضاً إذا ما تترتب على هذه الحوادث 
فلن يكونوا بنفس مستوى الأداء، وأيضاً فإن العاملين بعد عودم إلى عملهم العمال المهرة، فإذا أحللنا آخرين 

بعد شفائهم لن يكونوا بنفس مستوى المهارة لخوفهم من تكرر ما حدث، وأيضاً إذا ترتـب علـى بعـض    
ل إلى أعمال تتناسب وقدرام ويستوجب الحوادث عجز جزئي أو كلي فسيترتب على ذلك نقل هؤلاء العما

الأمر في هذه الحالة تدريب عمال جدد، وقد تستغرق فترة التدريب هذه وقتاً طويلاً، هذا بالإضافة إلى ضرورة 
  .الخبرة والمهارة للعامل السابقممارسة العامل الجديد لعمله فترة من الوقت قد تطول حتى يصل إلى مستوى 
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  :لفصلخاتمة ا
لما تمثله من مصـدر هـام    ،تشكل حوادث العمل هاجساً كبيراً للمؤسسات بما فيها الصغيرة والمتوسطة    

للتكاليف والمخاطر على عمالها، والتي من شأا أن تمس بمكانتها وقدراا على مواجهة منافسيها، وتتجلـى  
اشر على السلامة البدنية والنفسية لأهم موارد خطورة هذه الحوادث بالأخص في كوا عامل التأثير الأول والمب

  .المؤسسة ممثلاً في طاقاا البشرية
لذا تلجأ هذه المؤسسات لكافة السبل الكفيلة بتجنب هذه الحوادث وتقليص المخاطر المهنية التي يتعرض لها     

    .المختلفة بغية التحكم ولو جزئياً فيها لمهامهم العمال في إطار أدائهم
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  :تقـديـم
كبيراً للمؤسسات بما فيها المؤسسات الصغيرة والمتوسطة لما تمثله من مصدر  تشكل الحوادث المهنية هاجساً   

هام للتكاليف التي من شأا أن تمس بمكانتها وقدراا على مواجهة باقي منافسيها، وتتجلى خطـورة هـذه   
مة البدنية والنفسية لأهم موارد المؤسسة ممـثلاً في  الحوادث بالأخص في كوا عامل التأثير الأول على السلا

  .طاقتها البشرية
لذا تلجأ أغلب هذه المؤسسات لكافة السبل الكفيلة بتجنب هذه الحوادث وتقليص المخاطر المهنية الـتي      

  .يتعرض لها العمال في إطار أدائهم لمهامهم المختلفة بغية التحكم ولو جزياً فيها
الفرضيات تحت الاختبار والتحقق من صحتها، نقوم في هذا الفصل بتحليل وتفسير نتائج ومن أجل وضع     

  .الدراسة الميدانية، هذا بعد ما نعرف بالمؤسسة محل الدراسة الميدانية
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  تقديم المؤسسة والوسائل المستخدمة في الدراسة الميدانية: المبحث الأول
  لمؤسسة محل الدراسةالتعريف با: المطلب الأول

  :معلومات عامة عن المؤسسة: أولاً
   .لتحويل الورق والبلاستيك "SATPAP ALIF"مؤسسة  :اسم المؤسسة -
  .دينار جزائريمليون  20: رأس المال الاجتماعي -
  .المنطقة الصناعية طاهر الصغير دائرة الحجار ولاية عنابة: المقر الاجتماعي -
عنابة، الجزائر، : على المستوى الوطني متواجدة في الولايات التالية موزعة نقاط بيعهناك ثلاث : نقاط البيع -

  .  وهران
  .عامل 224: العدد الإجمالي للعمال -
  .م1984عام : تاريخ إنشاء المؤسسة -
  .مغطاة 2م 9300: منها 2م 19129تقدر مساحة المؤسسة الإجمالية بـ : المساحة الإجمالية -
  .ورشة الورق، ورشة البلاستيك، ورشة الكارتون :ورشات المؤسسة -
بالنسـبة   B to C غةبالنسبة لورشتي البلاستيك والكارتون، وبصي B to Bالتعامل بصيغة : طبيعة المعاملات -

  1.*لورشة الورق

  :تاريخ المؤسسة: ثانياً
مسئولية  ، وهي شركة ذاتم1984لتحويل الورق والبلاستيك سنة " SATPAP ALIF"مؤسسة  أسست    

 1994، ولقد بدأت الإنتاج بورشة واحدة لإنتاج الورق متكونة من ثلاثة آلات، ثم في سنة "SARL"محدودة 
تم إضافة الورشة  2001، وفي سنة "Carton"تم إضافة ورشة ثانية لإنتاج علب التغليف المصنوعة من الكارتون 

  . الثالثة الخاصة بإنتاج أكياس التغليف البلاستيكية
  : منتجات المؤسسة: ثاًثال

حيث ، تنتج هذه الورشة مجموعة كبيرة من المنتجات التي تصنع أساساً من مادة الورق :الورق بالنسبة لوحدة
نذكر منها الكراسات بجميع أنواعها وأحجامها، السجلات الكبيرة والصغيرة، دفـاتر الملاحظـات، الأوراق   

  .إلخ...وراق المتحركة المقوى، حافظات الأوراق، الأ ورقالمضاعفة، ال
  "Carton"بإنتاج علب التغليف المصنوعة من مـادة الكـارتون    تم هذه الورشة :الكارتون حدةبالنسبة لو

لح أيضاً ورشة الورق، حيث يقدم الزبون بعض الاقتراحات لنموذج العلبة وتقوم الصالح مؤسسات أخرى ولص
  .ات، وذا فإن الإنتاج ذه الورشة يكون على أساس الطلبالورشة بتصميم النموذج بناءاً على تلك المقترح

                                                
 B to أو خدمات أو معلومات بين مؤسستين، أما الرمز ويقصد ا تبادل منتجات Business to Business  عبارةهو اختصار ل B to Bالرمز . *

C هو اختصار لعبارة  Business to Customer   ا ويرمز لهما أيضاً بالرمزلعميلمؤسسة عمليه البيع من ويقصد ، B2B وB2C.  
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المصنوعة من مادة البلاستيك، يعتمد فيها أيضاً  أكياس التغليفتنتج هذه الورشة : البلاستيك بالنسبة لوحدة
  . على الاقتراحات المقدمة من طرف الزبون للوصول إلى النموذج النهائي

  محل الدراسة سسةالهيكل التنظيمي للمؤ: المطلب الثاني
الهيكل التنظيمي هو الشكل الذي يوضح العلاقات بين مختلف المستويات الإدارية وكيفيات الاتصال بينها،     

تقـع في   العامة المديريةلتحويل الورق والبلاستيك من  "SATPAP ALIF"ويتكون الهيكل التنظيمي لمؤسسة 
ف والمتابعة لمختلف المهام التي تقوم ا الـدوائر الفرعيـة،   الإشراتقتصر مسؤولياا على قمة الهرم الإداري، 

تتفـرع عـن   و هام والتنسيق بين مختلف الدوائر،توزيع الموالمحافظة على المؤسسة وتحقيق الأهداف المخططة 
    :دوائر هيخمسة العامة  ديريةالم

 هم، وسائل النقل، والتجهيـزات، عمل تم هذه الدائرة بشؤون العاملين، ظروف :دائرة الإدارة العامة: أولاً
  :وتضم المصالح التالية

بتسيير ملفات العمال، تسجيل الغيابات وتحديد العقوبات لكل مخالفة،  هذه المصلحة تم :مصلحة الأفراد. أ
  .كما تم أيضاً بالترقيات

 من عمال، زبـائن  وتم بحل الخلافات التي قد تنشأ بين المؤسسة ومختلف المتعاملين :مصلحة المنازعات .ب
  .وموردين

وتتمثل مهمتها في توفير التجهيزات المكتبية التي تحتاجها مختلف دوائر ومصـالح   :مصلحة الوسائل العامة .ت
  .المؤسسة

بناءاً على عـدة   وتم بتحديد الأجور المستحقة شهرياً لكل موظف بالمؤسسة، وذلك: مصلحة الأجور .ث
  .ية، الأقدمية والحالة العائليةمعطيات كعدد ساعات العمل الإضاف

تم هذه المصلحة بالبرمجة وتقديم وتطوير النماذج التي تحتاجها مختلف الوحـدات   :مصلحة الإعلام الآلي .ج
  .الإنتاجية

تشرف هذه المصلحة على تكوين الموظفين دف الرفع من كفاءام وتحسين أدائهـم   :مصلحة التكوين .ح
  .ماوتطوير مهار

مـن حيـث موظفيهـا،    ويتمثل دورها في الحرص على أمن وسلامة المؤسسة : ة الوقاية والأمنمصلح .خ
  .تجهيزاا وبناياا

، وعـن طريقهـا   تم بتنفيذ جميع العمليات المحاسبية وتحديد التكاليف والأسعار :دائرة المالية والمحاسبة: ثانياً
   :كون هذه الدائرة من المصالح التاليةالمالية للمؤسسة في اية الدورة، وتت تتحدد الوضعية

تقوم بإعداد الميزانيات التقديرية، إعداد حالة التقارب البنكي، مراقبة النفقات والإيـرادات  : مصلحة المالية .أ
  . بالتنسيق مع مصلحة المحاسبة العامة

اء وعمليات البنوك، تم هذه المصلحة بمسك مختلف وثائق عمليات البيع والشر :مصلحة المحاسبة العامة .ب
  .إعداد الميزانية الختامية وغيرها من المهاموبالتسجيل المحاسبي لمختلف العمليات اليومية، 
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حساب النتيجة التحليلية  ،تقوم هذه المصلحة بتحديد سعر التكلفة لكل منتج: مصلحة المحاسبة التحليلية .ت
  .للمؤسسة

   .ريحات الجبائية التي تطلبها مصالح الضرائب من المؤسسةيتمثل دورها في إعداد التص :مصلحة الجباية .ث
  :تتكون من المصالح التاليةهي في هذه الدائرة تسويق المنتج النهائي، ويتم  :دائرة التسويق: ثالثاً

تقوم بإعداد برامج البيع وتنفيذها من خلال تنفيذ العقود والاتفاقيات المبرمة مـع   :مصلحة البيع والشحن .أ
  .حول طرق الشحنمعهم وتقوم كذلك بالاتفاق  الزبائن،

تشرف هذه المصلحة على تسيير مخزون المنتجات التامة من لحظة : مصلحة تسيير مخزون المنتجات التامة .ب
  .خروجها من ورشات الإنتاج إلى غاية تسليمها للزبائن

   .المالية والمحاسبة ا إلى دائرتينسخ منهوهي معنية بإعداد فواتير البيع للزبائن وتحويل  :مصلحة الفوترة .ت
تم هذه الدائرة بصيانة مختلف وسائل الإنتاج، والآلات الميكانيكية ووسائل التكييـف  : دائرة الصيانة: رابعاً

   :  ، وتضم هذه الدائرة أربع مصالح هيالخ...وتأمين الطاقة والكهرباء
ر المعلومات الكافية للعمال عـن كيفيـة صـيانة    تحتفظ بالوثائق الخاصة بكل تجهيز، توف :مصلحة المناهج .أ

  .الآلات، إعداد الرسومات التخطيطية لقطع الغيار قصد تصنيعها أو إجراء تعديلات مناسبة عليها
  .تم هذه المصلحة بإصلاح أي عطب ميكانيكي أو هيدروليكي وغيرها من الأعمال :مصلحة الميكانيك .ب
ة بتوفير الطاقة الكهربائية التي تحتاجها مختلف الدوائر الموجـودة في  تم هذه المصلح: مصلحة الكهرباء .ت

  . المؤسسة من خلال تصليح أي خلل كهربائي يقع في المؤسسة
  :تضم ثلاث ورشات هيهي تقوم هذه الدائرة بعملية الإنتاج، و :دائرة الإنتاج: خامساً

على سبيل المثال وصنوعة أساساً من الورق من الأدوات م مجموعة تختص هذه الورشة بإنتاج :الورق وحدة .أ
     .نجد الكراسات بأنواعها وأحجامها المختلفة

تختص هذه الورشة بإنتاج علب تغليف السلع والمواد للمؤسسات الأخرى المصنوعة من  :الكارتون وحدة .ب
   .مادة الكارتون

سسات أخرى، ويتم صناعة هذه لح مؤاأكياس التغليف لص تختص هذه الورشة بإنتاج :البلاستيك وحدة .ت
  .الأكياس من مادة البلاستيك
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  .لتحويل الورق والبلاستيك "SATPAP ALIF"الهيكل التنظيمي لمؤسسة : 21رقم  الشكل
  
 المدير العام 

 دائرة الإنتاج

 انةــالأمـ المدير العاممساعد 

 الكارتون وحدة

 الورق وحدة

  وحدة
 البلاستيك

  دائرة الصيانة

 لحة المناهجمص

 مصلحة الكهرباء

 مصلحة الفوترة

مصلحة تسيير 
جات مخزون المنت
 التامة

مصلحة البيـع 
 والشحـن

دائرة المالية  الإدارة العامة تسويقدائرة ال
 والمحاسبة

مصلحة المحاسبة  
 العامة

مصلحة المحاسبة 
 التحليلية

 مصلحة الأفراد الماليةمصلحة 

مصلحة الوسائل 
 العامة

 مصلحة المنازعات

 مصلحة الأجور

 مصلحة الإعلام
 الآلي

 مصلحة التكوين

 مصلحة الجباية

ن مصلحة الأم
 نظافةوال

 مصلحة الميكانيك

 .وثائق المؤسسة :المصدر
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  في الدراسة الميدانية الوسائل المستخدمة :المطلب الثالث
  :مجالات الدراسة: أولاً
تم  ربعة أشـهر واستمرت على مدى فترتين لما يقارب الأ 2009أكتوبر  14بدأت الدراسة الميدانية بتاريخ     

وكذا تم إعداد نموذج للاستبيان وضبطه ثم توزيعـه   ،خلالها جمع القدر المتوفر من المعلومات الضرورية للبحث
  .  النتائجوتفسير ينة، وبعد استرجاع الأجوبة انتقلنا إلى مرحلة تحليل على أفراد الع

لتحويـل الـورق    "SATPAP ALIF" وقد استهدفت الدراسة التي تم إجراؤها على مستوى مؤسسـة     
، وجـاء  الثلاثـة  في ورشات الإنتاجأعوان التنفيذ فقط الموجودين على مستوى خطوط الإنتاج  والبلاستيك

هذه الدراسة لاعتبارات أهمها احتمال تعرض عمال ورشات الإنتاج أكثر من نظرائهم في بـاقي  عينة اختيار 
ذوي مسـتويات  عامـل   80ه العينة هذبلغ حجم وقد مصالح المؤسسة للمخاطر المهنية التي تمس سلامتهم، 

  .متنوعةمهام تعليمية متباينة ويشغلون مناصب و
  :لمعلوماتالأدوات المستعملة للحصول على ا :ثانياً
للتغلب على إشكالية النقص في المعلومة وعدم قدرة الحصول عليها في بعض الأحيان تم اعتماد مجموعة من     

موضوع البحث والتي تخدم الأدوات المختلفة بغرض الوصول لأكبر قدر ممكن من المعطيات المرغوبة واللازمة 
  : وهي

صول إلى المعلومات والبيانات غير المتاحة إلا لدى مسئولين معينين تم اعتماد هذه الأداة من أجل الو :المقابلة. أ
مع مجموعة من إطارات ومسئولي المؤسسة  ء المقابلاتوالتي يتطلب الحصول عليها بعض الإصرار، وقد تم إجرا

  .     على مصلحة إدارة الأفرادالمسؤول تمثلين أساساً في رؤساء بعض الورشات وكذا الم
ة كأسلوب ثاني للبحث، دف التأكـد مـن صـحة    ظلإضافة إلى المقابلة استخدمنا الملاحبا :الملاحظة. ب

الفرضيات المنطلق منها، وتشخيصنا المباشر لما يحدث داخل المؤسسة، لذا قمنا بملاحظة ظروف العمل المحيطة 
  . دد العمالالمخاطر التيبالإضافة إلى أهم وكذا مدى توفر أنظمة وبرامج السلامة المهنية،  ،بالعمال

باعتبار الاستمارة من أكثر الأدوات استعمالاً في جمع البيانات، تم الاستعانة ا في جمع أكـبر   :الاستمارة. ج
عدد ممكن من البيانات والمعلومات التي تخص العمال وتعبر عن آرائهم وشعورهم حول موضوع الدراسـة،  

  .   المعلومات التي لا توفرها المقابلة أو الملاحظة وسيلة فعالة للوصول إلى بعضالاستمارة عتبر حيث ت
محاور من أجل تسهيل عملية الإجابة على الأسئلة من جهـة، وتحليـل   أربعة وقد تم تجزئة الاستمارة إلى     

  :في المحاورذه هوتتمثل النتائج المتوصل إليها من جهة أخرى، 
  .معلومات شخصية: المحور الأول
  .ت حول حوادث العملمعلوما: المحور الثاني

  .معلومات حول إجراءات ومتطلبات السلامة المهنية: المحور الثالث
  .السلامة المهنية على أداء العمال جمعلومات حول تأثير برام: المحور الرابع
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   :لتحليل النتائج الأدوات الإحصائية المستخدمة: ثالثاً
  .النسب المئوية والتكرارات لإجابات عينة البحث -
  .لمعرفة الدلالة الإحصائية للنتائج المتحصل عليها x2)  2ختبار كاا -

  :وضع الفرضيات التاليةولمعرفة الدلالة الإحصائية للفروق بين التكرارات يتم     
الاختلافات بين التكرارات تدل على وجود اتجاهات مختلفة في المؤسسة وليس اتجـاه   :H0الفرضية الصفرية  *

  ).صل عليها ليس لها دلالة إحصائيةالنتائج المتح(واحد 
الاختلافات الناتجة تدل على وجود اتجاه معين غالب في المؤسسة أكثر من الاتجاهـات  : H1الفرضية البديلة * 

  ).النتائج المتحصل عليها ذات دلالة إحصائية(الأخرى 
ا ودرجة الحرية مقارنة بين عند درجة الدقة المتفق عليه الجدولية 2وحتى نقبل فرضية أو نرفضها نحسب كا    

(X2
c , X2

t) حيث أن :  
    X2

t :الجدولية 2يمثل كا.  
    X2

c :المحسوبة 2يمثل كا.  
X2بالنسبة لـ 

c يحسب وفق العلاقة التالية:  
  

 X2
c =     
 

  :حيث أن
F0 : المتحصل عليها(التكرارات المشاهدة.(  
Fe :العلاقة التاليةوفق وتحسب  التكرارات المتوقعة : Fe  =  
  

X2 أما بالنسبة لـ    
t  انطلاقاً مـن نسـبة الخطـأ     "كاي مربع"فتحدد من الجدول الإحصائي الخاص بـ

حيـث   n-1ودرجات حرية مساوية لـ  %5والذي قدرناه في دراستنا بـ ) مستوى المعنوية( المسموح به 
  .  )03أنظر الملحق رقم ( عدد البدائل في كل سؤال nيمثل 
X2رنتنا لـ عند مقا    

t  معX2
c  إذا كان ،X2

t  X2
c  نقبل الفرضيةH0  ونرفض الفرضيةH1 ونستخلص ،

، وأن الاختلافات )أي أن الاختلافات كانت نتيجة الصدفة(بأن النتائج المحصل عليها ليس لها دلالة إحصائية 
  .بين التكرارات تدل على وجود اتجاهات مختلفة لدى العينة المدروسة

X2كان  أما إذا    
t  X2

c  نقبل الفرضيةH1  ونرفض الفرضيةH0  ونستخلص بأن النتائج المتحصل عليهـا ،
وأن الاختلافات بين التكرارات تدل على  ،%95بمعامل ثقة قدره ) لم تكن نتيجة الصدفة(ذات دلالة إحصائية 

  . وجود اتجاه غالب في العينة المدروسة أكثر من الاتجاهات الأخرى
  

(F0 – Fe)2 

Fe 

 مجموع التكرارات
 الاختيارات مجموع
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  عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات: المبحث الثاني
على الإجابات المقدمة مـن طـرف    اعتماداً وتفسيرها تحليل البياناتدف من خلال هذا المبحث إلى      

من أجل تحليل بيانات الاستمارة ني، والثالث والرابع من الاستمارة، والثاوالمبحوثين، فيما يخص الجزء الأول، 
  :الإحصائية التاليةتم استخدام الأساليب 

  تحليل خصائص عينة الدراسة: المطلب الأول
من خلال الإجابة على تساؤلات الجزء الأول من الاستبيان أمكننا تحديد خصائص أفراد اتمع والتي نبينها     

  :من خلال الجداول التالية
  :الجنس :ولاًأ

  .نسالعينة حسب الجتوزيع أفراد :  19الجدول رقم               

  %  تالتكرارا  %  تالتكرارا  اموع  إناث  ذكور  الوحدات

  36  27.78  10  72.22  26  وحدة الورق
  29  17.25  05  82.75  24 البلاستيكوحدة 

  15  0  0  100  15 وحدة الكارتون
  80  18.75  15  81.25  65  اموع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر              
، %81.25 عاملاً تقابلها نسبة 65أن غالبية أفراد العينة من فئة الذكور، أي  من خلال ملاحظة الجدول يتبين   

  .عاملة 15 هناكأن  ، أي%18.75ما نسبته  بينما تشكل فئة الإناث
  

  
  
  
  
  
  
  

 . 19 مستخرج من الجدول رقم: المصدر             

  
  
  

  .التمثيل البياني لأفراد العينة حسب الجنس: 22الشكل رقم 
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  العمر :ثانياً
  .السنتوزيع أفراد العينة حسب : 20الجدول رقم             

 %  التكرار  البيان               التكرار
  7.5  6  سنة 30من أقل       
  42.5  34  سنة 40إلى  31من       
  32.5  26  سنة 50إلى  41من       
  12.5  10  سنة 60إلى  51من       
  5  4  سنة 60أكبر من       

  100  80  امــــوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر            
مـن العمـال    %7.5 سنة تمثل سوى نسبة 30الأقل من  عمالما يمكن ملاحظته من الجدول هو أن فئة ال    

من أفراد  %42.5سنة أعلاهم نسبة حيث مثلت  40إلى  31فكانت الفئة من المستجوبون، أما الفيئات الأخرى 
  .% 32.5سنة بنسبة  50إلى  41العينة تليها مباشرة الفئة من 

  
  
  
  
  
  
  

  .20 مستخرج من الجدول رقم: المصدر               
  

  :المستوى التعليمي :ثالثاً
  .توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي: 21الجدول رقم             

 %  التكرار  البيان               التكرار
  46.25  37  ابتدائي         

  28.75  23  متوسط         

  15  12  ثانوي         

  10  8  جامعي         
  100  80  امــــوع

  تفريغ الاستمارة: المصدر            

  .التمثيل البياني لأفراد العينة حسب السن: 23رقم  الشكل
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بملاحظة بيانات الجدول أعلاه يتبين أنه بالتقريب نصف أفراد العينة لا يتجاوز مستواهم التعليم الابتـدائي      
التعليمي حـتى   كما يمكن ملاحظة أن عدد أفراد العينة يتناقص كلما زاد المستوى ،%46.25بنسبة تقدر بـ 

   .بالنسبة للجامعيين %10نصل إلى أصغر نسبة متمثلة في 
  
  
  
  
  
  
  

  .21رقم  مستخرج من الجدول: المصدر              

  :مدة العمل بالمؤسسة :رابعاً
  .توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية: 22الجدول رقم             

 %  التكرار  البيان               التكرار
  20  16  سنوات 5أقل من 

  25  20  سنوات 10إلى  5من 

  37.5  30  سنة 15إلى  11من 

  17.5  14  سنة 15أكثر من 
  100  80  امــــوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر            
سنة حيـث بلغـت    )15-11(ما بين  يلاحظ من الجدول أعلاه أن غالبية العينة تتكون من عاملين خبرم    

   .%25بنسبة تقدر بـ  )10-5(ما بين  ةلأفراد الذين يمتلكون خبرنسبة ل أعلىكانت ثاني و، %37.5النسبة 
  
  
  
  
  
  
  

  .22 مستخرج من الجدول رقم: المصدر            

  .ستوى التعليميحسب الم التمثيل البياني لأفراد العينة: 24رقم  الشكل

  

  .الأقدميةالتمثيل البياني لأفراد العينة حسب : 25رقم  الشكل
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  عرض وتحليل إجابات أفراد العينة: المطلب الثاني
  تحليل البيانات الخاصة بحوادث العمل: أولاً

  .؟هل سبق لك أن تعرضت لحوادث مهنية. أ
  .تعرض العمال للحوادث المهنيةمدى : 23 الجدول رقم                   

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c X2

t 
  66.25  53  نعـم

  33.75  27  لا  03.84  08.45

  100  80  امـوع
  .تفريغ الاستمارة: المصدر                   

X2لحساب     
c نستعمل العلاقة التالية*:  

  
         = X2

c  
   
  = Feلدينا  
  

                                      
                                       Fe =  

 
1          X2

c =  
  
  

X2لمعرفة قيمة    
t  ودرجة حرية  0.05نعتمد على الجدول الخاص بكاي مربع عند مستوى دلالة(v) حيث

  v = n - 1           :أن
              v = 2 - 1   

                   v =1     
X2إذن     

t  3.841تكون مساوية لـ  1ودرجة حرية تساوي  0.05عند مستوى معنوية  
X2بين  عند المقارنة    

c  و 8.45المساوية لـ X2
t نجد أن  3.841المساوية لـ :X2

c < X2
t  وعليه نرفض H0  

إجابات المستجوبين لها دلالة إحصائية وليست راجعة للصـدفة وأن   بين ونقول بأن الاختلافات ،H1ونقبل 

                                                
X2 تجدر الإشارة هنا إلى أننا سنتبع نفس الطريقة لحساب. *

c مع بقية الأسئلة.  
  

(F0 – Fe)2 

Fe 

 مجموع التكرارات
 مجموع الاختيارات

 80  
2 

= 40 

  : إذن
 

 (53-40)2  (27-40)2 

        40          
+  

40  
=  8.45 

X2
c = 8.45 
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هناك اتجاه واحد غالب في المؤسسة للأفراد أكثر من الاتجاهات الأخرى وهو أن الأفراد العاملين بالمؤسسة قد 
  . تعرضوا فعلاً للحوادث المهنية

راد العينة يؤكدون تعرضهم لحوادث من أف %66.25ولقد جاءت هذه الدلالة لصالح الاختيار الأول، حيث     
  .تعرضهم للحوادث المهنية منذ دخولهم المؤسسة %33.75مهنية، في حين ينفي بقية أفراد العينة الممثلين بنسبة 

  .إذا كانت الإجابة بنعم فكم حادث تعرضت له خلال مدة الخدمة؟. ب
  .يةعدد مرات تعرض العمال لحوادث مهن: 24 الجدول رقم               

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c X2

t  
  37.73  20  حادث واحد

08.35  07.81  

  30.18  16  حادثين

  20.75  11  حوادث 3

  11.32  06  حوادث 3أكثر من 

  100  53  امـوع
  .تفرغ الاستمارة :المصدر               

بالنسبة لصالح البديل الأول، أي أن  0.05وى معنوية دالة عند مست X2من خلال تحليل الجدول تبين أن         
منهم قد تعرضوا فعلاً لحادث مهني واحد طيلة فتـرة   %37.73بالإيجاب على السؤال السابق فإن للذين ردوا 

لثلاث حوادث، وأخيراً فمن تعرض إلى أكثـر مـن ثـلاث     %20.75لحادثين،  %30.18عملهم بالمؤسسة، 
  .%11.32حوادث كانت نسبتهم 

  .ما طبيعة الحوادث التي تعرضت لها؟. ت
  .طبيعة الحوادث المتعرض لها في معظمها: 25الجدول رقم                     

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c X2

t  
  28.31  15  بسيطة

  71.69  38  خطيرة  3.840  09.98

  100  53  امـوع
  .مارةتفريغ الاست: المصدر                   

قـد صـنف   لصالح البديل الأول، ف 0.05دالة عند مستوى معنوية  X2 أن تحليل الجدول تبينمن خلال     
، بينما اعتبرها وادث التي تعرضوا لها حوادث خطيرةأن الحمن مجمل الذين تعرضوا للحوادث المهنية  71.69%
  .بسيطةأن الحوادث التي تعرضوا لها الآخرون عكس ذلك إذ يقولون ب 28.31%
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   ؟هل سبق لك أن تعرضت إلى حادث خطير أوقفك عن ممارسة العمل. ث
  .التوقف عن العمل بسبب الحوادث المهنية: 26الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c X2

t  
  54.72  29  نعم

  45.28  24  لا  03.84  0.47

  100  53  امـوع
  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     

X2غير دالة، لأن x2 نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن    
t  X2

c،    وهذا يعني أن إجابات المبحـوثين قـد
من تلك الحوادث المسجلة عطل وتوقفات عن  %54.72 عن قد نتجتف خضعت للصدفة ولم تعبر عن الواقع،

فية لإصلاح الآلة وصيانتها بينما لم تتسبب باقي الحـوادث أي  العمل في شكل إجازات مرضية أو توقفات ظر
  .في انقطاعات عن العمل 45.28%

  برأيك ما هو السبب وراء تعرضك للحوادث المهنية؟. ج
    .أسباب التعرض لحوادث العمل: 27الجدول رقم          

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t  
  32.07  17هنية                        عدم تطبيق شروط السلامة الم

10.01  07.81  

  07.54  04  خطأ شخصي

  24.52  13                 يةعدم استخدامي لوسائل الوقاية الشخص

  35.84  19  ظروف العمل السيئة

  100  53  امـوع
  .تفريغ الاستمارة: المصدر        

أن الإجابات كانت و، رابعلصالح البديل ال 0.05عند مستوى معنوية  دالة x2من خلال الجدول نلاحظ أن     
المتسبب الرئيسي في حوادث  يهظروف العمل السيئة رأيهم بأن  %35.84 ذات دلالة إحصائية، حيث أبدى

 %32.07وقوع حوادث العمل فنجـد   سب ذهب أفراد آخرون في تحديدهم لأسبابوتقريباً بنفس النالعمل، 
شخصية، فيما نفى لعدم استخدامهم لوسائل الوقاية ال %24.52ونسبة  ،يق شروط السلامة المهنيةقالوا بعدم تطب

  . %07.54خطأ شخصي حيث كانت النسبةهو عبارة عن  أن يكون السبب أغلبية المستجوبين
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  هل يمكن تفادي هذه الأسباب؟. ح
  .وادث المهنيةإمكانية تفادي أسباب الح: 28الجدول رقم                       

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t  
  79.24  42  نعـم

  20.75  11  لا  03.84  18.13

  100  53  امـوع
  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     

كانت أن الإجابات ولصالح البديل الأول،  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال الجدول نلاحظ أن     
هذه  ادي أسباب حوادث العمل حيث قدرتالعينة بإمكانية تفأفراد غالبية جابت ولقد أذات دلالة إحصائية، 

الآخرون أنه لا يمكن تفادي أسـباب حـوادث    %20.76 من المستجوبين، بينما أجاب %79.24 من النسبة
    .  العمل
  المهنيةتحليل البيانات الخاصة بإجراءات ومتطلبات السلامة : ثانياً

  هل تشعر بأن المؤسسة تعمل باستمرار على تحسين ظروف العمل؟. أ
  .تحسين ظروف العملفي المؤسسة دور : 29 الجدول رقم               

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t  
  38.75  31  نعـم

  61.25  49  لا  03.84  04.05

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة :المصدر               
أن الإجابات كانت و، ثانيلصالح البديل ال 0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال الجدول نلاحظ أن     

X2ذات دلالة إحصائية لأن 
c  <X2

t  يبين بأن المؤسسة لا تعمل على تحسين ظـروفولقد كانت نسبة ا ،
     . %38.75 ـأما الثانية فقدرت ب %61.25 الأولى سبةالن فكانتالعمل باستمرار أكبر من الذين قالوا بنعم 

  هل سبق لك أن شاركت في دورات تدريبية؟. ب
  .المشاركة في الدورات التدريبية: 30الجدول رقم                    

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t  
  23.75  19  نعـم

  76.25  61  لا  03.84  22.05

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                   
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، إذ يؤكد أغلبية أفراد الثانيلصالح البديل  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2أن  30رقم الجدول ما يوضحه     
 أم لم يتلقوا أي نوع من التدريبات، فيما أشار بقية الأفراد إلى أم تلقوا %76.25العينة والمقدرة نسبتهم بـ 

  . %23.75تدريبات وقدرت نسبتهم بـ 
    إذا كانت الإجابة بنعم، هل تضمنت هذه الدورات تدريبات حول السلامة المهنية؟ .ت

  .التدريب على السلامة المهنية: 31الجدول رقم                      
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t  

  26.31  5  نعـم

  73.69  14  لا  03.84  04.26

  100  19  امـوع

  تفريغ البيانات: المصدر                     
من أفراد  %73.69لصالح البديل الثاني، حيث يؤكد  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2يوضح الجدول أن     

فراد ونسـبتهم  العينة من الذين تلقوا برامج تدريبية أن هذه البرامج لم تشمل السلامة المهنية، فيما أكد بقية الأ
   .حول السلامة المهنية تتلقيهم تدريبا 26.31%

  هل اجتزت اختبارات السلامة المهنية ضمن اختبارات التوظيف؟. ث
  .اجتياز اختبارات السلامة المهنية ضمن اختبارات التوظيف: 32الجدول رقم                 

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t  
  15  12  نعـم

  85  68  لا  03.84  39.20

  100  80  امـوع

  .تفريغ البيانات: المصدر                
حيث يجمع أغلبية المستجوبين لصالح البديل الثاني،  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2يشير الجدول إلى أن     

وظيف، فيمـا اجتـاز البقيـة    على أم لم يجتازوا اختبارات السلامة المهنية ضمن اختبارات الت %85وبنسبة 
    .%15بـ الاختبار والمقدر نسبتهم 
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     إذا كانت الإجابة بنعم، أي الاختبارات تحديداً اجتزت؟. ج
  .تحديد اختبارات السلامة المهنية: 33الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t  
  00  00  الاستقرار النفسي

36.00  07.81  

  00  00  التنسيق العضلي

  100  12  المهارات البصرية

  00  00  كل ما سبق

  100  12  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
جميـع  أجـاب  الثالـث، حيـث    لصالح البديل 0.05دالة عند مستوى معنوية  x2يشير الجدول إلى أن     

رتبط بالسلامة المهنية الذي اجتازوه والماء على الاختيار الثالث، أي أن الاختبار الوحيد المستجوبين دون استثن
  .هو اختبار المهارات البصرية

  هل المؤسسة تشركك في وضع برامج السلامة المهنية؟. ح
  .المساهمة في وضع برامج السلامة المهنية: 34الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  تالتكرارا  الإجــابة
c  X2

t  
  17.50  14  نعـم

  82.50  66  لا  03.84  33.80

  100  80  امـوع

  تفريغ الاستمارة: المصدر                     
الثاني، حيث قالت الأغلبية من الأفراد  لصالح البديل 0.05دالة عند مستوى معنوية  x2يشير الجدول إلى أن     

، أمـا البقيـة   %82.50لا تشركهم في وضع برامج السلامة المهنية متمثلة في نسـبة  المستجوبين أن المؤسسة 
    .    قالوا بأن المؤسسة تشركهم في وضع برامج السلامة المهنية %17.50ونسبتهم 

   هل يتطلب عملك وسائل وقاية شخصية؟. خ
  .متطلبات وسائل الوقاية الشخصية: 35الجدول رقم                       

X2  النسب المئوية  التكرارات  جــابةالإ
c  X2

t  
  87.50  70  نعـم

  12.50  10  لا  03.84  45.00

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
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لصالح البديل الثاني، حيث جاءت النتـائج   0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال الجدول نلاحظ أن    
 %12.50اد العينة أم يحتاجون إلى وسائل وقاية شخصية، فيما أجاب البقية والمقدر نسبتهم من أفر 87.50%

  .ةبعدم حاجتهم لوسائل الوقاية الشخصي
  إذا كانت الإجابة بنعم، هل توفر المؤسسة مثل هذه الوسائل؟. د

  .شخصيةوسائل الوقاية الل ةتوفير المؤسسإمكانية : 36الجدول رقم                       
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t 

  12.85  9  نعـم

13.40  05.99 
  41.42  29  البعض منها فقط

  45.73  32  لا توفر أي منها

  100  70  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2، لأن 0.05ة دالة عند مستوى معنوي x2 من خلال تحليل الجدول اتضح لنا أن    

c < X2
t وقد جاءت هذه ،

أجمع معظم العمال المستقصين أن المؤسسة لا توفر لهم أي من وسـائل   ، حيثالدلالة لصالح الاختيار الثالث
منهم فيرون أن المؤسسة توفر الـبعض مـن    %41.42، أما نسبة %45.73الوقاية الشخصية وكانت نسبتهم 

ي نسبة ضئيلة هبأن المؤسسة توفر جميع وسائل الوقاية الشخصية فقال وسائل الوقاية الشخصية فقط، أما من 
       .%12.85تقدر بـ 

    وسائل الوقاية الشخصية أثناء ممارستك لمهامك؟تحرص على استخدام هل . ذ
      .الحرص على استخدام وسائل الوقاية الشخصية: 37الجدول رقم                      

X2  نسب المئويةال  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  15  12  دائماً

66.77  05.99 
  76.25  61  أحياناً

  08.75  07  أبداً

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                                
X2لأن  0.05معنوية دالة عند مستوى  x2بتحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t   وقد جـاءت هـذه ،

لة لصالح البديل الثاني، حيث أكد جل المستجوبين أم يستعملون وسائل الوقاية الشخصية أحياناً فقـط  الدلا
أم دائمي الاستخدام لوسائل الوقاية الشخصية، أمـا البقيـة    %15.00، فيما أكد %76.25كانت نسبتهم ف

      .قالوا أم لا يستعملون وسائل الوقاية الشخصية أبداً %8.75والمقدرة نسبتهم 
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  بسبب عدم استخدامك لوسائل الوقاية الشخصية؟إنذار أو عقوبة هل تعرضت لأي . ر
  .التعرض لعقوبة بسبب عدم استخدام وسائل الوقاية الشخصية: 38الجدول رقم               

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t  
  05  4  نعـم

  95  76  لا  03.84  64.80

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر              
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  فقد أجابـت ،

ائل الوقاية الشخصية حيث بلغت عدم الالتزام باستخدام وسالغالبية الساحقة بعدم تعرضها لأي عقوبة سببها 
من المستجوبين أم تعرضوا فعلاً لعقوبات نتيجة عدم التزامهم بوسائل الوقاية  %05ذكر فيما ، %95نسبتهم 

      .الشخصية
  هل هناك صيانة دورية لآلات وأجهزة العمل؟. ز

  .أجهزة العملصيانة آلات و: 39الجدول رقم                      
X2  النسب المئوية  لتكراراتا  الإجــابة

c  X2
t 

  52.50  42  نعـم

  47.50  38  لا  03.84  00.20

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2غير دالة، لأن x2 نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن      

t  X2
c،    وهذا يعني أن إجابات المبحوثين قـد

من المستجوبين أن  %52.50عن الواقع، حيث أشارت إلى وجود اتجاهين، أين اعتبر  خضعت للصدفة ولم تعبر
من المستجوبين أن تكون هناك صيانة دوريـة   %47.50هناك صيانة دورية لآلات وأجهزة العمل، بينما نفي 

  .  لآلات وأجهزة العمل
  ؟إعلانات وملصقات في مجال السلامة المهنية هل يوجد في مكان عملك. س
  .إمكانية تواجد الإعلانات والملصقات في مجال السلامة المهنية: 40الجدول رقم               

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  70  56  نعـم

  30  24  لا  03.84  12.80

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر              
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X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2أن خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح     
c < X2

t 70، فقد أجاب% 
من  %30من المستجوبين بأنه فعلاً يوجد ملصقات وإعلانات عن السلامة المهنية في أماكن عملهم، بينما نفى 

  .المستجوبين أن تكون هناك إعلانات وملصقات خاصة بالسلامة المهنية في أماكن عملهم
   ؟مكان عملكلإسعافات الأولية في ا مستلزماتهل يوجد . ش

    إمكانية تواجد مستلزمات الإسعافات الأولية في مكان العمل: 41الجدول رقم                  
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t 

  43.75  35  نعـم

  56.25  45  لا  03.84  01.25

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2غير دالة، لأن x2 نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن     

t  X2
c ،   وهذا يعني أن إجابات المبحوثين قـد

أنـه لا توجـد    %56.25خضعت للصدفة ولم تعبر عن الواقع، حيث أشارت إلى وجود اتجاهين، أين اعتبر 
وفر من المستجوبين أن أماكن عملهم تت %43.75 مستلزمات الإسعافات الأولية في أماكن عملهم، بينما اعتبر

    .الإسعافات الأوليةعلى مستلزمات 
  ؟السلامة المهنيةتحرص فعلاً على توفير جميع متطلبات أن المؤسسة ترى هل . ص

  .تطلبات السلامة المهنيةتوفير المؤسسة لم: 42الجدول رقم                       
X2  ويةالنسب المئ  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t 

  16.25  13  نعـم

  83.75  67  لا  03.84  36.45

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن من     

c < X2
t ،  أي أن هنـاك

على أن المؤسسة لا تحرص على توفير  %83.75ستجوبين ونسبتهم اتجاه غالب عند المستجوبين، فأكد أغلبية الم
تحرص علـى تـوفير   أن المؤسسة  %16.25القلة الآخرين المتمثلة في  طلبات السلامة المهنية، فيما ذكرجميع مت

    .متطلبات السلامة المهنية
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  سبب؟الإلى ماذا يعود الإجابة بلا، إذا كانت . ض

  .أسباب عدم توفير المؤسسة لمتطلبات السلامة المهنية: 43دول رقم الج                      
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t 

  53.73  36  عدم المبالاة

13.10  05.99 
  19.40  13  محدودية الإمكانيات

  26.87  18  الأولوية للإنتاج

  100  67  امـوع

  .لاستمارةتفريغ ا: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2بتحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t هـذه   ، وقد جـاءت

هي السبب وراء عـدم تـوفير    ةعدم المبالا، حيث أكد معظم المستجوبين على أن الدلالة لصالح البديل الأول
إلى أن  %26.87حين أشار آخرون بنسبة  ، في%53.73المؤسسة لمتطلبات السلامة المهنية وكانت نسبة هؤلاء 

محدوديـة  المتبقية فأرجأت السبب إلى  %19.40، أما نسبة الأولوية تعطى للإنتاج على حساب سلامة العمال
  .إمكانيات المؤسسة

    .تحليل البيانات الخاصة بتأثير برامج السلامة المهنية على أداء العمال: ثالثاً
  دائك الوظيفي؟هل هناك مشاكل تعيق تحسين أ. أ

   .معوقات تحسين الأداء الوظيفي: 44الجدول رقم                       
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c X2
t 

  83.75  67  نعـم

  16.25  13  لا  03.84  36.45

  100  80  امـوع

  تفريغ الاستمارة: المصدر                     
، حيث يجمع أغلبية المستجوبين لصالح البديل الأول 0.05دالة عند مستوى معنوية  x2يشير الجدول إلى أن     

من المستجوبين  %16.25يواجهون مشاكل تعيقهم على تحسين أدائهم، فيما اكتفي  على أم %83.75وبنسبة 
  .بقولهم أم لا يواجهون مشاكل
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  لامة المهنية؟بالسصلة إذا كانت الإجابة بنعم، هل هذه المشاكل ذات . ب
  .صلة مشاكل تحسين الأداء بالسلامة المهنية: 45الجدول رقم                       

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c X2

t 
  17.91  12  نعـم

19.01  05.99  
  58.21  39  من بين المشاكل

  23.88  16  لا

  100  67  امـوع

  .غ الاستمارةتفري: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2بتحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t   وقد جـاءت هـذه ،

السلامة المهنية تعتبر من بين المشاكل التي من المستجوبين أن  %58.21الدلالة لصالح البديل الثاني، حيث أكد 
 %23.88لك المشاكل في السلامة المهنية فقط، أما من المستجوبين ت %17.91، فيما حصر تعيق تحسين أدائهم

  .المتبقية فمشاكلها بعيدة عن السلامة المهنية
) الخ…الإضاءة، درجة الحرارة، التهويـة، الضوضـاء،   (  المادية هل تعتقد أن تحسين ظروف العمل. ت
  يساهم في تحسين أدائك؟س

  .ادية على أداء العمالأثر ظروف العمل الم: 46الجدول رقم                      
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t  

  87.50  70  تسهم لحد كبير

106.3  05.99  
  10.00  8  تسهم لحد ما

  02.50  2  لا تسهم كلياً

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

أن تحسين ظروف العمل  %87.50الممثلة بـ لبية الساحقة اغلصالح البديل الأول، حيث أكدت الهذه الدلالة 
فقط على أن هذا التحسين لا يسـهم في   %2.50وعبرت نسبة  المادية يسهم لحد كبير في تحسين أداء العمال،

  .تحسين الأداء
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  هل تعتقد أن الجماعة التي تعمل معها هي جماعة؟. ث
  .العلاقة التي تربط جماعة العملطبيعة : 47الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  13.75  11  متماسكة

31.82  05.99  
  23.75  19  متماسكة نوعاً ما

  62.50  50  غير متماسكة

  100  80  ـوعام

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2بتحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t   وقد جـاءت هـذه ،

من المستجوبين أن جماعة العمل غير متماسكة، فيمـا   %62.50الدلالة لصالح البديل الثالث، حيث أكد نسبة 
متماسكة فتقدر نسبتهم بـ من المستجوبين على أا علاقة متماسكة نوعاً ما، أما من قال أا  %23.75ذهب 
13.75%.  

  هل تلتزم بالقرارات التي تتخذها الجماعة التي تعمل معها؟. ج
  .الالتزام بقرارات جماعة العمل: 48الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  75.00  60  دائماً

72.76  05.99  
  21.25  17  أحياناً

  03.75  03  أبداً

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2بتحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t   وقد جـاءت هـذه ،

من المستجوبين بأم دائماً ملتزمون بتطبيق قرارات مجموعة العمل،  %75فقد عبر  الدلالة لصالح البديل الأول،
أكدوا أنه أحياناً فقط يلتزمون بقرارات اموعة، أما البقية وتمثـل   %21.25 بـ نسبتهمتقدر وهناك آخرون 

  .من مجموع أفراد العينة فقد عبروا عن رفضهم لتطبيق قرارات جماعة العمل 3.75%
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  ساعدك على تحسين أدائك؟متفاهمة ومتماسكة يجماعة العمل مع هل تعتقد أن  .ح
  أثر العمل مع جماعة متفاهمة ومتماسكة على أداء العمال: 49 الجدول رقم                    

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  83.75  67  تساعد لحد كبير

94.67  05.99  
  16.25  13  تساعد لحد ما

  00  00  لا تساعد كلياً

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2بتحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t   وقد جـاءت هـذه ،

المستجوبين على أن العمل مـع  من  %83.75الدلالة لصالح البديل الأول، فقد أجابت الأغلبية متمثلة في نسبة 
جماعة متماسكة ومتفاهمة يساعد على تحسين الأداء، وهناك من اعتبرها تساعد إلى حد ما فقـط وكانـت   

  .، أما في ما يخص البديل الثالث فإنه لا يوجد أحد من المستجوبين اختار هذا البديل%16.25نسبتهم 
     لك؛ هل هي علاقة؟ما طبيعة العلاقة التي تربطك بالمشرف المباشر . خ

  .طبيعة العلاقة مع المشرف المباشر: 50الجدول رقم                      
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t 

  17.50  14  جيدة

28.22  05.99  
  61.25  49  )عمل فقط(عادية 

  21.25  17  سيـئة

  100  80  امـوع

  .يغ الاستمارةتفر: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

من المستجوبين بأن العلاقة التي تجمعهم مـع مشـرفيهم    %61.25فقد عبر هذه الدلالة لصالح البديل الثاني، 
لمستجوبين أن علاقتهم مع المشرفين المباشرين لهـم  من ا %17.50المباشرين لا تتعدى علاقة العمل، فيما عبر 

  .منهم بالقول أن العلاقة مع مشرفيهم المباشرين هي علاقة سيئة وغير جيدة %21.25علاقة جيدة، واكتفى 
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  هل تعتقد أن المشرف يعمل على التمييز بين العمال عند تعامله معهم؟. د
  .المعاملة بين المشرف والعمالطبيعة : 51الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  51.25  41  نعـم

11.72  05.99  
  22.50  18  لا

  26.25  21  لا أدري

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                               
X2لأن  0.05عند مستوى معنوية دالة  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

من أفراد العينة أن المشرف المباشر يعمل على التمييز بين  %51.25هذه الدلالة لصالح البديل الأول، حيث أكد 
    .منهم بالحياد %26.25من المستجوبين ذلك، واكتفي  %22.50نفى المرؤوسين، فيما 

  تساعدك على تحسين أدائك؟ المشرفمع  ةهل تعتقد أن علاقتك الجيد. ذ
  .أثر العلاقة الجيدة مع المشرف على أداء العامل: 52الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  71.25  57  تساعد لحد كبير

58.52  05.99  
  26.25  21  تساعد لحد ما

  02.50  02  لا تساعد كلياً

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2بتحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t   وقد جـاءت هـذه ،

من المستجوبين أن العلاقة الجيدة مع المشرف تساعد لحـد   %71.25الدلالة لصالح البديل الأول، حيث أكد 
فقد نفى ائياً أن  %2.5أا تساعد لحد ما، أما من المستجوبين  %26.25ائهم، فيما قال كبير على تحسين أد

  . تكون للعلاقة الجيدة مع المشرف أثر في تحسين الأداء
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  هل تعتقد أن علاقتك بالإدارة هي علاقة؟. ر
  .طبيعة العلاقة مع الإدارة: 53الجدول رقم                       

X2  النسب المئوية  لتكراراتا  الإجــابة
c  X2

t 
  27.50  22  جيدة

10.30  05.99  
  50  40  عادية

  22.50  18  سيئة

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة :المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن    

c < X2
t  وقد جـاءت ،

حيث أكد نصف المستجوبين على أن العلاقة التي تربطهم بـالإدارة علاقـة    لة لصالح البديل الثاني،هذه الدلا
من المسـتجوبين بـالقول أن    %22.50جيدة مع الإدارة، بينما اكتفى أن علاقتهم  %27.50عادية، فيما قال 

  .  علاقتهم سيئة مع الإدارة
   ك على تحسين أدائك؟برأيك هل أن علاقتك الجيدة مع الإدارة تساعد. ز

  .أثر العلاقة الجيدة مع الإدارة على الأداء: 54الجدول رقم                       
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t  

  86.25  69  تساعد لحد كبير

101.2  05.99  
  10  08  تساعد لحد ما

  03.75  03  لا تساعد كلياً

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

 على من المستجوبين أن العلاقة الجيدة مع الإدارة تساعد %86.25هذه الدلالة لصالح البديل الأول، حيث أكد 
ما فقط، بينما نفى   لحد من المستجوبين من أثرها وقالوا إا تساعد %10فيما قلل ، ةتحسين الأداء بدرجة كبير

  .لعلاقة الجيدة مع الإدارة تأثير على الأداءلمن المبحوثين أن يكون  03.75%
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  ؟ هناك تنظيم جيد في ما يخص توقيت ومكان العملهل تعتقد أن . س
  .توقيت ومكان العملتنظيم : 55الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  15  12  جيد

24.77  05.99  
  26.25  21  جيد لحد ما

  58.75  47  سيئ

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

من المستجوبين أن يكون هناك تنظيم جيـد لتوقيـت    %58.75هذه الدلالة لصالح البديل الثالث، حيث نفى 
 %15بـ  د ما، أما البقية والمقدر نسبتهممن أفراد العينة أن التنظيم جيد لح %26.25ومكان العمل، فيما اعتبر 

  . ته جيداًبرفاعت
  ؟أدائك ومكان العمل يساهم في تحسينتوقيت نظيم الجيد لالت تعتقد أن هل. ش

  .أثر التنظيم الجيد لتوقيت ومكان العمل على الأداء: 56الجدول رقم                       
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t  

  90  72  بكل تأكيد

115.9  05.99  
  07.50  6  إلى حد ما

  02.50  2  لا أعتقد

  100  80  ـوعام

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

بأنه فعلاً التنظـيم   %90هذه الدلالة لصالح البديل الأول، حيث أجاب أغلبية المستجوبين ونسبتهم تقدر بـ 
ا قلل من أهمية هذا التنظيم فئـة تقـدر   بينميسهم بكل تأكيد في تحسين أدائهم، لتوقيت ومكان العمل  الجيد

بأن التنظيم الجيد لتوقيت ومكان العمل  %01.98فئة أخرى تقدر نسبتها بـ فيما نفت ، %07.50نسبتها بـ 
  .له أهمية في تحسين الأداء
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  وتوسيعها يساعدك على تحسين أدائك؟ هامالمهل تعتقد أن تدوير المناصب وإثراء . ص
  .أثر تدوير المناصب وإثراء المهام على الأداء: 57الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t  
  40  32  بكل تأكيد

07.67  05.99  
  18.75  15  إلى حد ما

  41.25  33  لا أعتقد

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن    

c < X2
t  وقد جـاءت ،

من المستجوبين أن يكون لتدوير المناصب وإثراء المهام  %41.25هذه الدلالة لصالح البديل الثالث، حيث نفى 
فقللوا مـن هـذه    %18.75، أما البقية والمقدر نسبتهم بـ %40أكد ذلك ما نسبته أي أثر على الأداء، فيما 

   .الأهمية
    إشراكك في وضع برامج السلامة المهنية للمؤسسة يمنحك الدافع لتحسين أدائك؟أن هل تعتقد . ض

  .داءفي وضع برامج السلامة المهنية على الأالعمال أثر إشراك : 58الجدول رقم                    
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t 

  88.75  71  بكل تأكيد

111.4  05.99  
  10  08  إلى حد ما

  01.25  01  لا أعتقد

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2ن لأ 0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

هذه الدلالة لصالح البديل الأول، حيث أكد معظم المستجوبين أن إشراكهم في وضع برامج السلامة المهنيـة  
من أثر الإشراك في وضع البرامج على الأداء، بينما نفـى فـرد    %10يساعدهم على تحسين أدائهم، فيما قلل 

  .واحد من العينة أن يكون هناك أثر
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  هل تعتقد أن خضوعك لدورات تدريبية في مجال السلامة المهنية سيحسن من أدائك؟. ط 
  .أثر الدورات التدريبية في مجال السلامة المهنية على الأداء: 59الجدول رقم                      

X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  93.75  75  بكل تأكيد

131.8  05.99  
  06.25  5  إلى حد ما

  00  00  لا أعتقد

  100  80  امـوع

  تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

تدريبية في مجال السلامة من المستجوبين أن للدورات ال %93.75حيث أكد  هذه الدلالة لصالح البديل الأول،
من المستجوبين، بينما لم ينفي ولا  %6.25المهنية دور كبير في تحسين الأداء، فيما قلل من هذه الأهمية ما نسبته 

  .أحد هذا الدور
  ؟أدائكسيرفع من  استخدام معدات ووسائل الوقاية الشخصيةهل ترى أن . ظ

  .معدات ووسائل الوقاية الشخصية على الأداء أثر استخدام: 60الجدول رقم                    
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t 

  87.50  70  بكل تأكيد

105.7  05.99  
  07.50  06  إلى حد ما

  05  04  لا أعتقد

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                     
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2ح أن من خلال تحليل الجدول أعلاه يتض    

c < X2
t  وقد جـاءت ،

أن استخدام معدات ووسائل من المستجوبين  %87.5ما نسبته هذه الدلالة لصالح البديل الأول، حيث أكدت 
نفى هـذا   من هذه الأثر، بينما %7.5الوقاية الشخصية يساهم بكل تأكيد في تحسين أداءهم، فيما قلل نسبة 

  .%5ا نسبته الأثر م
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سيحسن من  بقواعد السلامة المهنية كو معنوية نظير التزامأحوافز مادية هل تعتقد أن حصولك على . ع
  أدائك

  .أثر الحوافز نظير الالتزام بقواعد السلامة المهنية على الأداء: 61الجدول رقم                   
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t 

  90  72  تأكيدبكل 

116.8  05.99  
  10  08  إلى حد ما

  00  00  لا أعتقد

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                   
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2بتحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t   وقد جـاءت هـذه ،

ن المستجوبين أن حصولهم على حوافز نظير التزامهم بشروط م %90الدلالة لصالح البديل الأول، حيث أكد 
فيما لم ينفي أي مستجوب هذا أثـر  من هذا الأثر،  1%0السلامة المهنية سيحسن أدائهم الوظيفي، بينما قلل 

  . الحوافز نظير الالتزام بالسلامة المهنية على الأداء
  اللازم للعمال وانشغالام؟هل تعتقد أن الأداء سيكون أحسن لو تم إعطاء الاهتمام . غ

  .أثر الاهتمام بانشغالات العمال على الأداء: 62 الجدول رقم                   
X2  النسب المئوية  التكرارات  الإجــابة

c  X2
t 

  97.50  78  بكل تأكيد

148.3  05.99  
  02.50  02  إلى حد ما

  00  00  لا أعتقد

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                   
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

 مبمشـاكلهم وانشـغالا   من المستجوبين أن الاهتمام %97.50هذه الدلالة لصالح البديل الأول، حيث أكد 
من هذا الأثر، بينما لم ينفي ولا فرد هـذا   المستجوبين من %02.50قلل يساعدهم على تحسين أدائهم، فيما 

   .الأثر
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  هل تعتقد أن وضع برامج سلامة مهنية وتنفيذها يساعد فعلاً على تحسين أدائك؟. ف
  .أثر وضع برامج سلامة ومهنية وتطبيقها فعلاً على الأداء: 63 الجدول رقم                  

X2  ويةالنسب المئ  التكرارات  الإجــابة
c  X2

t 
  95  76  بكل تأكيد

137.2  05.99  
  05  4  إلى حد ما 

  00  00  لا أعتقد 

  100  80  امـوع

  .تفريغ الاستمارة: المصدر                  
X2لأن  0.05دالة عند مستوى معنوية  x2من خلال تحليل الجدول أعلاه يتضح أن     

c < X2
t  وقد جـاءت ،

من المستجوبين أن وضع المؤسسة لبرامج سـلامة مهنيـة    %95 حيث أكد ديل الأول،هذه الدلالة لصالح الب
 ، فيما لم ينفي ولا فرد من أفراد العينة %05قلل من هذا الأثر ما نسبته سيساعدهم على تحسين أدائهم، بينما 

  .أن يكون لبرامج السلامة المهنية أثر على أدائهم الوظيفي
  اتاختبار الفرضي: الثالث المطلب

اختبـار الفرضـيات    ، يمكنيةالميدان خلال الدراسة ستبيان منالابواسطة البيانات التي تم جمعها  بعد تحليل    
وصف تأثير برامج السلامة المهنية على أداء العمـال   وهذا دف ،والإجابة على تساؤلات الدراسة المطروحة

  .بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية
  لفرضية الفرعية الأولىاختبار ا: أولاً

  ."لتحويل الورق والبلاستيك" SATPAP ALIF" في مؤسسة يعتبر كبيراً حوادث العملمستوى "
  .توصلنا من خلال الدراسة الميدانية إلى النتائج التالية والتي تثبت صحة الفرضية الأولى

  وا لحوادث مهنيةمن العاملين بالمؤسسة قد تعرضمعتبرة  نسبة أنتدل النتائج المتوصل إليها.  
 معدل تكرار حوادث عمل، هذا دليل على أن  راد العينة تعرضوا لأكثر من حادثهناك العديد من أف

 .العمل يعتبر كبيراً
  دليل على مدى حدة وفداحة حوادث العملفي معظمها خطيرة المتعرض لها العملحوادث تعتبر ،.  
  مل بسبب الحوادث المهنيةعن الع اتتوقفالعديد من الهناك أن كشفت الدراسة. 
   اختبار الفرضية الفرعية الثانية: ثانياً
  "وجهة نظر العمال فإن المؤسسة لا تطبق برامج وأنظمة للسلامة المهنية بالكم والكيف اللازمين من"

  .ية والتي تثبت صحة الفرضية الثانيةتوصلنا من خلال الدراسة الميدانية إلى النتائج التال
 إليها على أن المؤسسة لا تعمل دوماً على تحسين ظروف العمل المادية والاجتماعية توصل تدل النتائج الم

 .والتنظيمية
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 ممن أجل تحسين  داخلية أو خارجية معظم العمال لا يشاركون في دورات تدريبيةقدرا. 
 أو هـات  تركز كثيراً على إعطاء توجيلذين شاركوا في دورات تدريبية فإن تلك الدورات لا بالنسبة ل

  .تدريبات حول السلامة المهنية
 التوظيـف، ولعـل الاختبـار     تلا يوجد اهتمام كبير بإدراج اختبارات السلامة المهنية ضمن اختبارا

 . الوحيد المعمول به من بين الاختبارات المتعددة للسلامة المهنية هو اختبار المهارات البصرية
 في وضع البرامج والإجراءات الخاصة بالسلامة المهنيـة،   المؤسسة لا تشرك في كثير من الأحيان عمالها

وكأن الأمر لا يعني هؤلاء العمال، لأن إسهام الجميع في وضع هذه البرامج يعطي حافزاً قوياً لتطبيـق  
 .هذه البرامج

   إن المؤسسة لا تعمل على توفير جميع متطلبات ومستلزمات الوقاية الشخصية لعمالها، رغم أن معظـم
 . حاجة لمثل هذه المستلزماتالعمال في

  ضرورة التزام العمال على استعمال وسائل الحماية الشخصية، ويظهر ذلك من المؤسسة لا تشدد على
 .عدم تعرض العمال لعقوبات بسبب عدم استخدامهم لوسائل الحماية الشخصيةخلال 

  تغييرها وصياغتها  على لا تعملرغم توفر الإعلانات والملصقات في مجال السلامة المهنية إلا أن المؤسسة
 .بأساليب جديدة دورياً

  الثالثة اختبار الفرضية الفرعية: ثالثاًً
 لتحويل" SATPAP ALIF" لبرامج السلامة المهنية أثر على تحسين أداء الأفراد العاملين في مؤسسة"

  "الورق والبلاستيك
  . تثبت صحة الفرضية الثالثةتوصلنا من خلال الدراسة الميدانية إلى النتائج التالية والتي

   سـيؤدي إلى  تؤثر ظروف العمل المادية السيئة سلباً على أداء العمال، وأن تحسين مثل هذه الظـروف
 .يتحسن الأداء الكلي للمؤسسة تحسين أداء العمال وبالتالي

 العمل مع جماعة متفاهمة ومتماسكة له أثر إيجابي على أداء الأفراد العاملين. 
 أداء العاملتحسين على أثر يدة مع المشرف لعلاقة الجل. 
 العلاقة الجيدة بين العمال والإدارة تساهم في تحسين الأداء. 
 التنظيم الجيد لمكان وتوقيت العمل يساعد على تحسين أداء العاملين بالمؤسسة. 
 تدوير المناصب وإثراء المهام يؤدي إلى تحسين الأداء. 
 مج للسلامة المهنية له أثر إيجابي على تحسين أدائهمإشراك العمال في وضع ورسم خطط وبرا. 
 أهمية في تحسين أداء العمال السلامة المهنيةفي مجال  للدورات التدريبية. 
 لاستخدام معدات ووسائل الوقاية الشخصية والمواظبة عليها أثر إيجابي على تحسين أداء العمال. 
  المهنية أهمية في تحسين الأداءللحوافز التي تمنح نظير الالتزام بقواعد السلامة. 
 م يساعد على تحسين أدائهمالاهتمام اللازم بالعمال وانشغالا.  
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  :خاتمة الفصل
من خلال الدراسة الميدانية تبينت لنا العديد من الحقائق، سواء تعلقت بقـدرات المؤسسـة وإمكانياـا        

  .محلياًساهمت في استمرارها وتفوقها التنافسية، أو بالعوامل التي 
إلا أن ذلك لا يعني غياب بعض النقائص والنقاط السلبية التي يجب أن تعمل من أجل حلـها وتجاوزهـا،       

ولعل أبرز هذه النقائص ما يتعلق بالسلامة المهنية، فحوادث العمل تعتبر بالنسبة لها هدراً كبيراً، حيـث يـتم   
حيلاً أن تقضي تماماً على هذه الحوادث إلا أنه يبقـى  تسجيل العديد من الحوادث المهنية سنوياً، وان كان مست

  .من واجبها أن تعمل على تحييد مسبباا من خلال توفير بيئة عمل أكثر أمناً لعمالها
واتضح من خلال هذا الفصل أن حوادث العمل وبيئة العمل السيئة تشكل فعلاً عاملاً سـلبياً علـى أداء       

بصفة عامة، إلا أن لها في المقابل القدرة على تخفيضها والتحكم فيها نوعاً ما  العامل بصفة خاصة وأداء المؤسسة
  .المؤثرةإذا ما استطاعت أن تحدد بدقة العوامل والمصادر 
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  :الخاتـمة العامة
شـغلها  والتطـور  تعيش المؤسسات عبر العالم اليوم مرحلة حاسمة في تاريخها حيث أصبحت مسألة البقاء     

الهائلة التي نعيشها على كافة  ةالشاغل، ولعل ما فرض هذا الواقع مجموعة من العوامل أهمها الثورة التكنولوجي
انية في مجال المعلومات والاتصالات، ووسائل النقل الحديثة جعلت الأصعدة، فالقفزة الكبيرة التي خطتها الإنس

  .من العالم بحق قرية صغيرة
كما تشكل التغيرات والتطورات المتعلقة بالمحيط الاقتصادي عامل تأثير مباشر على المؤسسات وتوجهاا،     

تفرضها مختلف التكتلات الاقتصادية للمطالب التي  ساًافتهاوي الحدود والحواجز الاقتصادية ما بين الدول انعك
والمنظمات الدولية حولت الأسواق ازأة إلى سوق واحدة كبيرة متعددة الخصائص والمتطلبات، مما خلق نوعاً 

   .من التعقيد والاضطراب ساعدت على تكريسه جملة من العوامل والمؤثرات الاجتماعية، الثقافية والسياسية
قلب والمضطرب تتواجه المؤسسات في معركة شرسة لكسب الأفضليات التي يمكن وفي ظل هذا المحيط المت    

أن تدعم موقعها التنافسي وتضمن لها البقاء، معتمدة وبشكل متزايد على موارد ومميزات تختلف عن تلك التي 
حـل  ، ةكانت إلى وقت قريب أهم مقومات النجاح، فبدلاً من الاعتماد بشكل أساسي على الموارد التقليدي

  .فرص الإبداع والسبقالمورد البشري اليوم كأهم هذه الموارد على الإطلاق لما يمثله من ميزة توفر للمؤسسة 
لذا تولي أغلب المؤسسات أهمية بالغة للمسائل التي تتعلق بجذب وتطوير مواردها البشرية والعمـل علـى       

هنية في مكان العمل، وعياً منها بأهمية هـذا  المحافظة على سلامتها من خلال توفير أقصى درجات السلامة الم
الجانب في تحسين أداء العمال، والانعكاسات التي تنجم عن عدم توفره، فالحوادث المهنية التي كانت تصـنف  
كنتيجة حتمية للنشاط لم تعد بذلك الأمر المسلم به بل أضحت علامة اختلال يجب التحكم فيها ولو بشكل 

  .  جزئي
هذا تبدو المؤسسة الصغيرة والمتوسطة الجزائرية بعيدة عن هذا الواقع وغائبة عن المسـاعي   وفي خضم كل    

التي تبذل في سبيل هذا الهدف الذي يوفر في حال تحقيقه فرصاً كبيرة لتحسين الأداء من جهة وتفادي مصدر 
  .هام للتكاليف من جهة أخرى

لتحويـل الـورق والبلاسـتيك      SATPAP ALIF  ولقد أفضت الدراسة الميدانية التي أجريت بمؤسسة    
، إضافة إلى تحليل عاملاً من عمال الوحدات الإنتاجية 80عينة تضم  نع المتواجدة بمنطقة الحجار بولاية عنابة

    :بعض المعطيات عن نشاط المؤسسة إلى النتائج التالية
 .تعتبر نسبة تعرض العمال للحوادث المهنية كبيرة -
، إلا أن معظـم العمـال   يعتبر أهم الأسباب المؤدية إلى وقوع حوادث العمـل  ظروف العمل السيئة -

 .تفادي جميع الأسباب المؤدية لحوادث العملليؤكدون أنه توجد إمكانية 
عـدم مبـالاة    المؤسسة مقصرة نوعاً ما في تطبيق برامج السلامة المهنية، ويرجع العمال ذلـك إلى  -

 .المسؤولين
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لى تطبيق شروط السلامة المهنية ولا يجبرون الإدارة على تـوفير مختلـف   العمال لا يحرصون دائما ع -
 .التجهيزات والمعدات الخاصة بالسلامة المهنية

التأثير الكبير والسلبي للحوادث المهنية على نفسية وأداء العاملين، هذا ما ينعكس على الأداء الكلـي   -
 .للمؤسسة

 . النقص في الاتصال والحوار بين الإدارة والعمال، مما يعطيهم الانطباع بعدم أهميتهم داخل المؤسسة -
 .تدني مستويات الرضا الوظيفي للعمال مما يشكل انعكاساً سلبياً على أدائهم وإنتاجيتهم -
 . أغلبية الأعمال في المؤسسة نتيجة للقيام بنفس الوظائف بشكل متكرر الروتين الذي يطبع -
 .في تحسين أداء العمالالإيجابي فعلاً سيكون لها الأثر  وضع برامج سلامة مهنية وتطبيقها -

ولتدعيم النقاط الايجابية التي تتوفر عليها والقضاء على تلك السلبية، نضع أمام المؤسسـة مجموعـة مـن        
  :الاقتراحات التي من شأا المساعدة على الاهتمام بالسلامة المهنية

 .على إرساء ثقافة تشدد على السلامة المهنية وإشراك كافة العمال في هذه المهمةالعمل  -
  .تطبيق برامج لتعديل السلوك يشارك العمال في صياغتها وتصميمها برعاية الإدارة مباشرة -
دمج مسألة السلامة المهنية في مكان العمل ضمن السياسة العامة للمؤسسة واستغلال ذلك في إعـادة   -

 .إلخ...تدريب العاملينو مال، وضع برامج السلامةصميم الأعت
التكثيف من البرامج التي تستهدف توعية العمال من المخاطر المهنية وتلك التي تحسن من مستوى رد  -

 .فعلهم اتجاه الظروف الخطرة، بما يمكنهم من تفادي الوقوع في الحوادث
داء الرأي وطرح اقتراحام في كل ما تعزيز وتدعيم الاتصال داخل المؤسسة وتشجيع العمال على إب -

 .يتعلق بوظائفهم
الاستفادة من الخبرة الكبيرة لعمال المؤسسة في القضاء على الروتين والملل في مكان العمل عن طريق  -

 .تدوير المناصب وإثراء المهام
الدائمة سؤولية الرقابة بمالسهر على تحييد التصرفات الحرجة من خلال تكليف المشرفين على العمال  -

 . على مكان العمل وتصحيح الأخطاء المرتكبة والحرص على عدم تكرارها
الاهتمام أكثر بالعمال وانشغالام والعمل على تنمية مهارام من خلال التركيز علـى التـدريب    -

 .المتواصل
تالي توقيع تخصيص مكافآت تشجيعية للعاملين الملتزمين بتطبيق كافة أنظمة ولوائح السلامة المهنية، وبال -

 .الجزاءات على غير الملتزمين
 .الاهتمام بالصيانة الدورية للمعدات والآلات والاستغناء عن الآلات التي تعدت العمر الافتراضي لها -

العمل على دعم المراكز المتخصصة للبحوث والدراسات الخاصة بالسلامة أما على المستوى الوطني فيجب     
لسلامة المهنية في المعاهد التقنية، كما ينبغي تطوير البرامج التدريبية الخاصة بذلك، المهنية، والتوسع في تدريس ا
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، كمـا  وضرورة الاستعانة بالمتخصصين علمياً والاستفادة من خبرات الدول المتقدمة في مجال السلامة المهنية
  .يجب الحرص على تطبيق التشريعات الخاصة بالسلامة المهنية

 
  :آفاق البحث

حول ضغوط العمل التي لم تتطرق لها هـذه  جراء المزيد من الدراسات والبحوث المستقبلية ضرورة إ -
  .الدراسة وربطها بالحوادث والإصابات المهنية

حول أثر البرامج التدريبية في السلامة المهنية على الحد مـن  ضرورة الاهتمام بإجراء دراسات مقارنة  -
 .إصابات وحوادث العمل

 . تنافسية المؤسسة صابات العمل علىدراسة أثر حوادث وإ -
أثر الحوافز المادية والمعنوية على التقليل البحوث المستقبلية حول وضرورة إجراء المزيد من الدراسات  -

  .من الحوادث المهنية
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  ـةـة الشعبيـة الديمقراطيــة الجزائريــالجمهوريـ
  يـث العلمـي والبحـوزارة التعليـم العال

  -سطيف- اس ـات عبـة فرحـجامع
  

  رة والمتوسطةـاقتصاد وتسيير المؤسسات الصغي: تخصص
  :استمارة حول موضـوع

  

  
  
  
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  :إشراف الأستاذة                                  :          إعداد الطالب
  حمداوي وسيلة                                مشعلي بلال              

  
 2010-2009: السنة الجامعية

ال ـن أداء العمـة في تحسيـدور برامج السلامـة المهني
  ةـرة والمتوسطة الجزائريـبالمؤسسات الصغي

  لتحويل الورق والبلاستيك SATPAP ALIF مؤسسة :دراسة حالة

نرجو من سيادتكم التفضل بالإجابة علـى الأسـئلة الـواردة ـذه      -
  .الاستمارة بدقة وموضوعية

كما يضمن لكم الباحث سرية المعلومات المقدمة والتي لن تستخدم إلا  -
  .في إطار هذه الدراسة

  . في الخانة المناسبة) (يرجى الإجابة بوضع علامة  -
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 معلومـات شخصـية: الجزء الأول
  .الجنـس. 01

  ذكـر                                                     أنثـى                         
  .العمـر. 02

  سنة 40إلى  31من                                      سنة       30أقل من                       
  سنة 60إلى  51من                      سنة                   50إلى  41من                       

  سنة 60أكبر من                        
  .المستوى التعليمي .03

  ابتدائي                                                     متوسط                       
                                                  جامعي                                                    ثانـوي                       

  .بالمؤسسة العملمدة . 04
  سنوات 10إلى  5سنوات                                        من  5أقل من                         

                                             سنة 15سنة                                      أكثر من  15إلى  11من                         

  .معلومات حول حوادث العمل: ثانيالجزء ال
  ؟ةدث مهنيأن تعرضت لحواوهل سبق لك . 06

  لا                         نعـم                                                     
  ؟خلال مدة الخدمة كم حادث تعرضت لهفإذا كانت الإجابة بنعم . 07

  حادث واحد                                              حادثين                       
    حوادث 3أكثر من  حوادث                                                 3                       

   :الحوادث التي تعرضت لها كانت في معظمها .08
  بسيطة                                                     خطيرة                       

  ؟هل سبق لك وأن تعرضت إلى حادث خطير أوقفك عن ممارسة العمل. 09
  لا                                        نعـم                                      

  ما هو السبب الرئيسي وراء تعرضك للحوادث المهنية؟برأيك . 10
  خطأ شخصي                        عدم تطبيق شروط السلامة المهنية                       

  ظروف العمل السيئة                  يةعدم استخدامي لوسائل الوقاية الشخص                       
      هل يمكن تفادي هذه الأسباب؟. 11

  نعـم                                                      لا                        
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 معلومات حول إجراءات ومتطلبات السلامة المهنية: الثالث الجزء
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  نعـم                                                      لا                        
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  إذا كانت الإجابة بنعم، أي الاختبارات تحديداً اجتزت؟. 16

  الاستقرار النفسي                                          التنسيق العضلي                       
  كل ما سبق           المهارات البصرية                                                       

  هل المؤسسة تشركك في وضع برامج السلامة المهنية؟. 17
  نعـم                                                      لا                        

  هل يتطلب عملك وسائل وقاية شخصية؟. 18
  لا                        نعـم                                                      

  ؟إذا كانت الإجابة بنعم، هل توفر المؤسسة مثل هذه الوسائل. 19
  نعـم                      البعض منها فقط               لا توفر أي منها                          

  هل تستخدم وسائل الوقاية الشخصية أثناء ممارستك لمهامك؟. 20
  دائماً                      أحياناً                            أبداً                       

                                      بسبب عدم استخدامك لوسائل الوقاية الشخصية؟إنذار أو عقوبة هل تعرضت لأي . 21
  لا                        نعـم                                                      

  هل هناك صيانة دورية لآلات وأجهزة العمل؟. 22
  نعـم                                                      لا                        

  ؟إعلانات وملصقات في مجال السلامة المهنية هل يوجد في مكان عملك. 23
  لا                                                    نعـم                          

  
  ؟مكان عملكلإسعافات الأولية في مستلزمات اهل يوجد . 25

  نعـم                                                      لا                        
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  السلامة المهنية؟ص فعلاً على توفير جميع متطلبات رتحأن المؤسسة ترى هل . 24
  نعـم                                                      لا                        

  :إذا كانت الإجابة بلا، هل تعتقد أن سبب ذلك يعود إلى. 25
  تاجعدم المبالاة                محدودية الإمكانيات             الأولوية للإن                     

  :............أخرى                                                 

  لالسلامة المهنية على أداء العما جمعلومات حول تأثير برام: الرابع الجزء
  هل هناك مشاكل تعيق تحسين أدائك الوظيفي؟. 26

  لا                                 نعـم                                           
  بالسلامة المهنية؟صلة إذا كانت الإجابة بنعم، هل هذه المشاكل ذات  .27

  لا من بين المشاكل                               ـم     نع                      
) إلخ…الإضاءة، درجة الحرارة، التهوية، الضوضاء، (  المادية هل تعتقد أن تحسين ظروف العمل. 28
  يساهم في تحسين أدائك؟س

  تسهم لحد كبير           تسهم لحد ما                   لا تسهم كلياً                      
  هل تعتقد أن الجماعة التي تعمل معها هي جماعة؟. 29

   متماسكة                 متماسكة نوعاً ما               غير متماسكة                      
  هل تلتزم بالقرارات التي تتخذها الجماعة التي تعمل معها؟. 30

  دائماً                     أحياناً                            أبداً                      
  ساعدك على تحسين أدائك؟متفاهمة ومتماسكة يجماعة العمل مع هل تعتقد أن . 31

  لحد كبير           تساعد لحد ما                 لا تساعد كلياً تساعد                      
  ما طبيعة العلاقة التي تربطك بالمشرف المباشر لك؛ هل هي علاقة؟. 32

  سيئـة)              عمل فقط(حسنة                     عادية                       
   العمال عند تعامله معهم؟هل تعتقد أن المشرف يعمل على التمييز بين. 33

  نعم                         لا                             لا أدري                      
  تساعدك على تحسين أدائك؟ أو القائد مع المشرف ةهل تعتقد أن علاقتك الجيد. 34

  لا تساعد كلياً               تساعد لحد كبير           تساعد لحد ما                        
  :هل تعتقد أن علاقتك بالإدارة هي علاقة. 35

  جيدة                     عادية                           سيئـة                       
  أن علاقتك الجيدة مع الإدارة تساعدك على تحسين أدائك؟برأيك هل . 36

  لحد كبير           تساعد لحد ما                 لا تساعد كلياً تساعد                      
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  ؟ هناك تنظيم جيد في ما يخص توقيت ومكان العملهل تعتقد أن . 37
  جيد                       جيد لحد ما                     سيئ                      

  ؟أدائك يساهم في تحسين عملال ومكانتوقيت التنظيم الجيد ل تعتقد أن هل. 38
  بكل تأكيد                 إلى حد ما                      لا أعتقد                      

  وتوسيعها يساعدك على تحسين أدائك؟ المهامهل تعتقد أن تدوير المناصب وإثراء . 39
  لا أعتقد                    بكل تأكيد                 إلى حد ما                        

    إشراكك في وضع برامج السلامة المهنية للمؤسسة يمنحك الدافع لتحسين أدائك؟أن هل تعتقد . 40
  بكل تأكيد                 إلى حد ما                      لا أعتقد                      

  سلامة المهنية سيحسن من أدائك؟هل تعتقد أن خضوعك لدورات تدريبية في مجال ال. 41
  بكل تأكيد                 إلى حد ما                      لا أعتقد                      

  ؟أدائكسيرفع من  استخدام معدات ووسائل الوقاية الشخصيةهل ترى أن . 42
  لا أعتقد              بكل تأكيد                 إلى حد ما                              

سيحسن من  بقواعد السلامة المهنية كو معنوية نظير التزامأحوافز مادية هل تعتقد أن حصولك على  .43
  ؟أدائك

  بكل تأكيد                 إلى حد ما                      لا أعتقد                      
  عطاء الاهتمام اللازم للعمال وانشغالام؟ هل تعتقد أن الأداء سيكون أحسن لو تم إ. 44 

  بكل تأكيد                 إلى حد ما                      لا أعتقد                      
  هل تعتقد أن وضع برامج سلامة مهنية وتنفيذها يساعد فعلاً على تحسين أدائك؟ .45

  إلى حد ما                      لا أعتقد    بكل تأكيد                                   
  
  
  
  

  شكراً على تعاونكم معنا                                                                 
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  الجدول الخاص بكاي مربع
  

                                     
  
 0.001 0.005 0.010 0.025 0.050 0.100 0.250 0.500 0.750 0.900 0.950 0.975 0.990 0.995 0.999 
1 10.83 7.88 6.63 5.02 3.84 2.71 1.32 0.45 0.10 0.02      
2 13.82 10.60 9.21 7.38 5.99 4.61 2.77 1.39 0.58 0.21 0.10 0.05 0.02 0.01  
3 16.27 12.84 11.34 9.35 7.81 6.25 4.11 2.37 1.21 0.58 0.35 0.22 0.11 0.07 0.02 
4 18.47 14.86 13.28 11.14 9.49 7.78 5.39 3.36 1.92 1.06 0.71 0.48 0.30 0.21 0.09 
5 20.52 16.75 15.09 12.83 11.07 9.24 6.63 4.35 2.67 1.61 1.15 0.83 0.55 0.41 0.21 
6 22.46 18.55 16.81 14.45 12.59 10.64 7.84 5.35 3.45 2.20 1.64 1.24 0.87 0.68 0.38 
7 24.32 20.28 18.48 16.01 14.07 12.02 9.04 6.35 4.25 2.83 2.17 1.69 1.24 0.99 0.60 
8 26.12 21.95 20.09 17.53 15.51 13.36 10.22 7.34 5.07 3.49 2.73 2.18 1.65 1.34 0.86 
9 27.88 23.59 21.67 19.02 16.92 14.68 11.39 8.34 5.90 4.17 3.33 2.70 2.09 1.73 1.15 
10 29.59 25.19 23.21 20.48 18.31 15.99 12.55 9.34 6.74 4.87 3.94 3.25 2.56 2.16 1.48 
11 31.26 26.76 24.72 21.92 19.68 17.28 13.70 10.34 7.58 5.58 4.57 3.82 3.05 2.60 1.83 
12 32.91 28.30 26.22 23.34 21.03 18.55 14.85 11.34 8.44 6.30 5.23 4.40 3.57 3.07 2.21 
13 34.53 29.82 27.69 24.74 22.36 19.81 15.98 12.34 9.30 7.04 5.89 5.01 4.11 3.57 2.62 
14 36.12 31.32 29.14 26.12 23.68 21.06 17.12 13.34 10.17 7.79 6.57 5.63 4.66 4.07 3.04 
15 37.70 32.80 30.58 27.49 25.00 22.31 18.25 14.34 11.04 8.55 7.26 6.26 5.23 4.60 3.48 
16 39.25 34.27 32.00 28.85 26.30 23.54 19.37 15.34 11.91 9.31 7.96 6.91 5.81 5.14 3.94 
17 40.79 35.72 33.41 30.19 27.59 24.77 20.49 16.34 12.79 10.09 8.67 7.56 6.41 5.70 4.42 
18 42.31 37.16 34.81 31.53 28.87 25.99 21.60 17.34 13.68 10.86 9.39 8.23 7.01 6.26 4.90 
19 43.82 38.58 36.19 32.85 30.14 27.20 22.72 18.34 14.56 11.65 10.12 8.91 7.63 6.84 5.41 
20 45.31 40.00 37.57 34.17 31.41 28.41 23.83 19.34 15.45 12.44 10.85 9.59 8.26 7.43 5.92 
21 46.80 41.40 38.93 35.48 32.67 29.62 24.93 20.34 16.34 13.24 11.59 10.28 8.90 8.03 6.45 
22 48.27 42.80 40.29 36.78 33.92 30.81 26.04 21.34 17.24 14.04 12.34 10.98 9.54 8.64 6.98 
23 49.73 44.18 41.64 38.08 35.17 32.01 27.14 22.34 18.14 14.85 13.09 11.69 10.20 9.26 7.53 
24 51.18 45.56 42.98 39.36 36.42 33.20 28.24 23.34 19.04 15.66 13.85 12.40 10.86 9.89 8.08 
25 52.62 46.93 44.31 40.65 37.65 34.38 29.34 24.34 19.94 16.47 14.61 13.12 11.52 10.52 8.65 
30 59.70 53.67 50.89 46.98 43.77 40.26 34.80 29.34 24.48 20.60 18.49 16.79 14.95 13.79 11.59 
40 73.40 66.77 63.69 59.34 55.76 51.81 45.62 39.34 33.66 29.05 26.51 24.43 22.16 20.71 17.92 
50 86.66 79.49 76.15 71.42 67.50 63.17 56.33 49.33 42.94 37.69 34.76 32.36 29.71 27.99 24.67 
60 99.61 91.95 88.38 83.30 79.08 74.40 66.98 59.33 52.29 46.46 43.19 40.48 37.48 35.53 31.74 
70 112.32 104.21 100.43 95.02 90.53 85.53 77.58 69.33 61.70 55.33 51.74 48.76 45.44 43.28 39.04 
80 124.84 116.32 112.33 106.63 101.88 96.58 88.13 79.33 71.14 64.28 60.39 57.15 53.54 51.17 46.52 
90 137.21 128.30 124.12 118.14 113.15 107.57 98.65 89.33 80.62 73.29 69.13 65.65 61.75 59.20 54.16 
100 149.45 140.17 135.81 129.56 124.34 118.50 109.14 99.33 90.13 82.36 77.93 74.22 70.06 67.33 61.92 

  

 



- 173  - 

  صور لبعض التصرفات الخطرة

  
 

 

 

 

 

  

  

  

 

 



  
يشكل الموضوع المقدم محاولة لتقييم برامج السلامة المهنية المطبقة في المؤسسات الصـغيرة والمتوسـطة       

  .الجزائرية وذلك دف تقديم اقتراحات وحلول للتقليل من الحوادث المهنية
 أداء العمـال ف تحسين اهدلأمحاولة التقييم أساساً على مدى تحقيق برامج السلامة المهنية وقد ركزت     

أا الأهـداف  على اعتبار  وحمايتهم من مختلف المخاطر، تقليص عدد الحوادث، تقليص التكاليف الإجمالية
  .التي يسعى أي برنامج سلامة مهنية لتحقيقها

ج السلامة المهنية، الأداء، إلى جانب الدراسة النظرية لموضوعات ظروف العمل، حوادث العمل، برامو    
تبين والتي لتحويل الورق والبلاستيك،  "SATPAP ALIF" بدراسة ميدانية في مؤسسة حثدعم هذا الب

  .مدى تحقيق برامج السلامة المهنية لأهدافها امن خلاله
استخراج نقاط إن أهمية هذه الدراسة تكمن في تحقيقها لنتائج كانت أساس لتقديم مقترحات بناءاً على     

  .هنية المطبقةقوة ونقاط ضعف برامج السلامة الم
  

  
Résumé 

 
    Le sujet proposé représente une tentative d'évaluation du programme de sécurité du 
travail appliqué aux PME algériennes, dans le but de suggérer des solutions pour 
diminuer les accidents du travail. 
    Cette tentative d'évaluation s'est concentrée principalement sur le pourcentage de la 
réalisation des programmes de sécurité du travail afin d'améliorer la performance des 
travailleurs et les protéger contre toute sorte de danger, diminuer les accidents, le coût 
total dans le sens qu'ils sont les objectifs que tout programme de sécurité vise à réaliser. 
    En plus de l'étude théorique des condition du travail, des accidents du travail, des 
programmes de sécurité du travail, une étude sur le terrain a été réalisée dans 
l'entreprise "SATPAP ALIF" de transformation des papiers et plastic, il s'est avéré à 
travers  cette étude le taux de réalisation des programmes de la sécurité du travail par 
rapport aux objectifs. 
    L'importance de cette étude réside fondamentalement dans la réalisation des 
résultats sur lesquels on a donné des suggestions selon l'extraction des points forts et 
des points faibles du programme de sécurité du travail appliqué. 
          

    


