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  كلمة شكر  
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  :مقدمة

تتناول الدراسة التي بین أیدنا موضوع ثقافة العمل في ظل القطاع الصناعي الخاص، حیث 

ذلك الاهتمام الذ�  یت �اهتمام �الغ منذ ظهورها،ظوضوع الثقافة من المواض�ع التي ح�عتبر م

نظرا  لیتحول �عدها إلى الاهتمام �مضمونها، الأمر موجّها لتحدید معنى الكلمة،�ان في بدا�ة 

�اعت�ارها نتیجة . التمیزو أ سواء من حیث التطور لاختلاف الذ� تحدثه بین المجتمعات،دراك الإ

فصارت جل  ،�ونها متوارثة من جهة أخر�  و من جهة، الخ... إبداعهمو لمعتقداتهم، ق�مهم، ف�رهم، 

   .لما له من دور في فهم المجتمعات ،الاهتمام �ال�عد الثقافيالدراسات تؤ�د على ضرورة 

  

م�ادین العمل هو أحد أهم و  ،متعددة بتعدد مجالات الح�اة، فلكل مجال ثقافة تمیزهوالثقافة 

لأفراد حول واعتقادات ا هاتن خلال أخلاق�اته وسلو�م والذ� �م�ن أن یتمیز بثقافة خاصة الح�اة،

أهمیته، ودوره في البناء والتقدم، فق�م العمل هي التي تترجم إلى سلو�ات وممارسات، تبني وتهدم، 

رغم صعو�ة وهو الأمر الذ� جعل هذه الدراسة تتبنى مفهوم ثقافة العمل �عنوان وموضوع لها، 

موضوع ثقافة  ، ف�الرغم من تناول-في حدود اطلاعنا -تناول الموضوع وقلة الدراسات حوله 

 - وإن لم تكن تحت هذا العنوان -   العامل الجزائر� في القطاع العمومي من طرف دراسات عدة، 

درست سلوك هذا الأخیر ومرجع�اته، من عمال ومسیر�ین، وعلاقات العمال ف�ما بینهم، غیر أنها 

بینما الأمر الذ� .  لم تستخدم مصطلح ثقافة العمل، نظرا لارت�ا� تلك الثقافة �حدود المؤسسة

دفعنا لاستخدامه الیوم، هو شیوع الكثیر من تلك الق�م التي �اتت تح�م ممارسة العمل، وعلاقاته 

في وس� المجتمع الجزائر�، حتى �اتت أمرا مألوفا، وظهور تمثلات واضحة حول ذلك، و�التالي 

  . أص�ح من الواضح أنها ثقافة قائمة بذاتها

  

قة ولیدة مجموعة من الأنظمة المختلفة والمتكاملة في الوقت ذاته، وثقافة العمل هي في الحق�

حیث أن ق�م العمل تدخل ضمن الق�م التي تغرسها . من نظام أسر� تعل�مي، دیني، ومؤسساتي

الأسرة والمدرسة، المسجد والمؤسسة في نفس الفرد، ولأن مجال تخصصنا هو تنظ�مات العمل، 

ثرها دون سواها على هذه الثقافة، ومعرفة مسؤول�ة المؤسسات اقتصرت الدراسة على محاولة فهم أ

�م�ن وذلك بناء على أن هذه الأخیرة . الصناع�ة على وجه الخصوص تجاه بناء ثقافة عمل فعالة

 تشر�وهالأنها تتأثر �ق�م العمال التي  ،وأشمل منها في الوقت ذاته أن تكون جزءا من ثقافة التنظ�م،
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داخل  ق�م عمل یتبناها الأفراد �عد التفاعل لتتش�ل الذ� انضموا إل�ه �ممن المجتمع وق�م التنظ

ى أهم�ة هذا ال�عد وتأثیره وظهور المقار�ات الثقاف�ة للتنظ�مات ما هو إلا دلیل عل .التنظ�م وخارجه

ق�م العمل من إبداع مختلف ر�ز على تحیث أن الثقافة التنظ�م�ة في المؤسسات الیوم  ،علیها

وقد �ان اتجاهنا لتنظ�مات القطاع الصناعي الخاص . ولاء، وغیرها صدق وأمانة، ابتكار، وإتقان،

مبن�ا على أساس امتلاكه للكثیر من المعاییر التي تجعلنا نث� في قدرته على التغییر وذلك �الط�ع 

 من خلال التنظ�مات التي �عتمد علیها في إطار العمل، وذلك �الاستناد إلى النظر�ات المؤ�دة

لدور هذه الأخیرة وقدرتها على ض�� سلوك العامل من جهة وتحقی� ولائه وانتمائه من جهة أخر� 

�ما تبین قدرة التنظ�مات حتى في توج�ه العلاقات غیر الرسم�ة بین العمال وفقا لما یخدم مصلحة 

  .وذلك من خلال تحلیها �الصرامة على مختلف الأصعدة. التنظ�م

إن اتساع هذا الموضوع الناتج عن ارت�اطه �مفهومي الثقافة والتنظ�م، تطلب منا تحدید 

العناصر التي تشملها الدراسة، بناء على عدة معاییر، أهمها الوقت، وقد حاولنا في الوقت ذاته أن 

ة أثر تكون هذه العناصر غیر متناولة من قبل حتى تحتف� الدراسة �أهمیتها، لذا تم الاهتمام بدراس

التنظ�مات الموجودة في القطاع الخاص على ق�م العمل، وطب�عة العلاقات القائمة بین العمال في 

ظل هذه التنظ�مات، ومن جهة أخر� أثر تمثلات العمل على ق�م الولاء والانتماء لد� العمال، 

التي فرضت وهذا من خلال الق�ام بدراسة حالة من حالات التنظ�مات الصناع�ة الجزائر�ة الخاصة 

  .نفسها في السوق وعرفت تطورات هامة، �ما س�أتي التعر�ف بها في الدراسة

الفصل تضمن ال�اب الأول : المادة العلم�ة لل�حث في �ابین تم نتظ�مولتحقی� أهداف الدراسة 

ي إش�ال�ة، فتم من خلاله بلورة ف�رة ال�حث ف الفصل المنهجيأما . المنهجي وأر�ع فصول نظر�ة

حدید مفاه�م الدراسة التي بینت �ما تم ف�ه ت. فرض�ات الدراسةمن وضع  ت فرع�ة، مّ�نتناوتساؤلا

ا ذأ�عاد ومؤشرات �ل متغیر، � استخراج في هذا الفصل على عملنا �ماحدود �ل مصطلح،  لنا

  .في ال�حث السوسیولوج�ة التي ستكون سندا لنا المقار�ة النظر�ة تم ف�ه تحدید

في الفصل الثاني موضوع ثقافة العمل وتطورها عبر  فقد تناولنا ؛الفصول النظر�ةأما 

العصور، وذلك للتم�ن من معرفة تار�خ هذه الثقافة وأصول �عض الق�م التي لا تزال موجودة إلى 

الیوم، ثم جاء الفصل الثالث لیدرس ثقافة العمل من خلال نظر�ات التنظ�م لمعرفة قدرة التنظ�م في 

ستو� ثقافة العامل والعمل، وجاء الفصل الرا�ع لیبین الحدود بین ثقافة العمل إحداث التغییر على م
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في الفصل الخامس دراسة ثقافة العمل في  وجه التداخل بینهما، في حین حاولناوثقافة المنظمة، وأ

  .على الأفراد التي خلفتها نع�اساتالاو  التي عرفتهالتجارب التنظ�م�ة االجزائر بناء على 

الثاني فقد تم تخص�صه لعرض ومناقشة نتائج الدراسة المیدان�ة التي جاءت في  أما ال�اب

حیث تناول الفصل السادس تقد�م  خمسة فصول تم فیها التحق� من الفرض�ات التي انطلقنا منها

. الدراسة المیدان�ة، من خلال التعر�ف �المؤسسة م�ان الدراسة، وخصائص مجتمع وعینة ال�حث

فقد بینا ف�ه طب�عة القواعد التنظ�م�ة الموجودة في القطاع الخاص ��عد من  أما الفصل السا�ع

في الفصل الثامن أثر الصرامة التنظ�م�ة لتلك القواعد في  اد متغیرات الدراسة، بینما تناولناأ�ع

في الفصل التاسع الأسس المختلفة التي تح�م علاقات  �ما تناولنا. قی� ق�م الانض�ا� بهاتح

لد� الاتجاهات المختلفة، في حین جاء الفصل العاشر لدراسة أثر تمثلات العمل العمال في 

  .العامل على ق�م الولاء والانتماء للتنظ�م 

 .عرض الاستنتاج العام للدراسة، والخاتمة، متبوعة �قائمة المراجع وملاح� ال�حث وتم في الأخیر
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  ال�اب الأول

  المنهجي  قترابالا

  والنظر� لل�حث
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  :مبررات ال�حث -أولا

على الدراسات  طلاعلابل �ان نتیجة ا صدفة،الموضوع الدراسة لم ��ن محض إن اخت�ار 

ذلك السلوك  ،القطاع العموميالسا�قة التي تناولت سلوك العامل الجزائر� في المصنع في ظل 

 الأفراد بنیت على أساسها تمثلات وأص�ح �مرور الوقت ثقافة ،افتقاره للفعال�ة� وُصِف الذ� طالما

   .�عة التنظ�م مسؤول�ة ذلكلت معظم تلك الدراسات طبفحمَّ  لعمل،ل

لك التي لها علاقة لاس�ما ت أهم�ة الثقافة والق�م في بناء المجتمع وحضارته،الوعي � ونتیجة

عدم إعطاء العمل � تعل� في معظمهی ثقافي محض،  ناسبب تخلف دراك أنالإو  ،م�اشرة �العمل

مجال و  م مصدرها التنشئة الاجتماع�ة،ولأن الق� .نتیجة التمثلات الموروثة ق�مته الحق�ق�ة

الأمر الذ� جعلني أتساءل  رحت أ�حث عن مسؤولیتها تجاه ذلك، ،العمل تخصصي هو تنظ�مات

��ون ، و أن �غیر تلك الثقافة نظ�م القطاع الخاص مثلا،إن �ان في إم�ان تنظ�مٍ من نوع آخر �ت

لاس�ما وأنه لد� تجر�ة شخص�ة من خلال العمل في إحد� . �الفعل مصدرا آخر للتنشئة

تم�نت من خلالها من ملاحظة تصرفات العمال في التي  المؤسسات الإنتاج�ة للقطاع الخاص،

من خلال الاستماع  ومعرفة طرق تف�یرهم، -��لیهمانظرا لطب�عة عملي المر�و�  -المصنع والإدارة 

  .الأمر الذ� �وّن لد� ف�رة مس�قة حول أثر طب�عة التنظ�م على ثقافتهم إلى أحادیثهم،

وقد �انت هذه الدراسة �مثا�ة فرصة سمحت لي بدراسة الموضوع والتعرف على ذهن�ة 

مر الذ� �عطي للنتائج مصداق�ة العامل الجزائر� �طر�قة علم�ة من وجهة نظر سوسیولوج�ة، الأ

لاس�ما وأن الدراسات حول القطاع الخاص مقتصرة في أغلبها  فتكون خدمة لل�حث العلمي، علم�ة،

وذلك  رغم انتشاره، )الخ ق تف�یرهم،طر  سبب توجههم للمقاولة، أصولهم،( والمقاولین على المقاولة،

 تنظ�م، لجوانب تقر��ا من تسییر،التي شملت �ل ا القطاع العموميعلى ع�س الدراسات حول 

علاقات العمل وغیرها، وفي �ل المراحل التي مر بها منذ  عقل�ات المسیر�ن والعمال، تخط��،

  .نشأته وحتى التحول عنه

�ات له تأثیراته  ف��ون بذلك هذا ال�حث لفتا لانت�اه ال�احثین لهذا القطاع �تنظ�م مهم،

من  في هذا القطاع ت انت�اه المسیر�نولفْ  تأثیرات الثقاف�ة،�ما في ذلك ال المختلفة على المجتمع،

للتم�ن من إیجاد السبل  التي لابد لهم من معرفتها جهة أخر� إلى ثقافة عمل الفرد الجزائر�،

تحملها المنظمة  الأساسي والمسؤول�ة الكبیرة التيوالأهم من ذلك توعیتهم وتعر�فهم �الدور  لتغییرها،

وعل�ه  .ومسؤول�ة نشر هذه الق�م في المجتمع ��ل العمال على ق�م عمل فعالة،اتجاه عمل�ة تنشئة 
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عمل القطاع الخاص في تغییر محاولة التعرف على أثر تنظ�مات  هو �ان الهدف الأول للدراسة

  :وذلك من خلال معرفة مایلي ثقافة العمل عند العامل الجزائر�،

  القطاع فبناءا على أن تنظ�م العمل في  التنظ�م�ة؛درجة وأس�اب انض�ا� العامل �القواعد

وهل ذلك  أردنا معرفة مد� تحول هذه الثقافة إلى ثقافة انض�ا�، غرس ثقافة التسیب، العمومي

ته أن هذا هو الأصح وما اراجع إلى تخوف العامل من التنظ�م الصارم أم أنه ناتج عن قناع

 .یجب أن ��ون 

      

  اعت�ار أنها  الأسس والمعاییر التي �اتت تح�م علاقات العمال،تأثیر طب�عة التنظ�م على�

 .والق�م الأخلاق�ة القرا�ة ،�انت في الساب� تبنى على أساس الجهو�ة

  

 ،القطاع �اعت�ار أن تنظ�م (والمؤسسة لوسائل الإنتاج، تأثیر التنظ�م على تمثلات العامل للعمل

عُطلها  :وسائل الإنتاج الأجر دون مقابل، هو:العمل: جعل الكثیر یتمثلها �التالي العمومي

 ). ومصدر العطاء الاجتماع�ة خدماتبینما المؤسسة هي  ال �عني طول فترة الراحة،

  

  لد� فعالة معرفة المعوقات التي �م�ن أن تحول دون وصول القطاع الخاص لغرس ثقافة عمل

 .دیدةالعامل، و�ذا المعوقات التي تجعل العامل یرفض تبني ثقافة عمل ج

  

حتى لا نتوه  إن هذه الأهداف ستكون �مثا�ة الحدود التي ترسم لنا الطر�� الذ� نسیر عل�ه،

  .ذ� �عد �ل منهما أوسع من الآخرالوالتنظ�م  في أ�عاد مصطلح  الثقافة 
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  :ال�حث ش�ال�ةإ -ثان�ا

التنظ�مات الطا�ع الممیز لهذا العصر، فح�اة الفرد منذ ولادته إلى وفاته تكون ضمنها،  تعتبر

وهو الأمر الذ� زاد من اهتمام المنظر�ن وال�احثین بها لفهمها، ومعرفة أهدافها المختلفة، وأوجه 

فاعل�ة، التشا�ه والاختلاف والارت�ا� بینها، �غ�ة الوصول إلى قواعد وقوانین تنظمها لتكون أكثر 

ومن بین التنظ�مات التي حازت على أكبر قدر من الدراسات، نجد . فتحق� الرفاه�ة للإنسان

تنظ�مات العمل، التي تم التفصیل في مختلف جوانبها، سواء تلك المتعلقة �طب�عتها �بناء، 

نهم، أو بینهم ین فیها، سلو�اتهم، دوافعهم، والعلاقات القائمة ف�ما بیلأو�أنظمة، طب�عة الأفراد العام

والتأثر  الدوام �المح��، لعلاقة التأثیر ، و�ان الر�� في ذلك قائما على...و�ین التنظ�م �قواعد

  .مما یر�� تطور وازدهار �ل منهما �الآخر الم�اشر�ن �ه وعل�ه،

  

إن هذا التأثیر المت�ادل ��ون نتیجة ال�عد الثقافي �الدرجة الأولى، �اعت�ار أن الفرد ��تسب 

. ا جدیدة سواء من المجتمع، أومن م�ان العمل، وذلك من خلال ما �عرف �التطب�ع الاجتماعيق�م

هذه الق�م التي �حملها الفرد معه أین ما ذهب لتكون �مثا�ة الموجه لسلو�ه، الذ� إما أن تجعله 

فعالا ومبدعا، وإما الع�س، إذ �حمل العامل ق�م المجتمع إلى العمل، و�حمل ق�م العمل إلى 

المجتمع، ف��ون بذلك ال�عد الثقافي إما سب�ا في نجاح المؤسسة والمجتمع وتطورهما، وإما سب�ا في 

  .  تراجعهما

   

ولعل أصدق مثال على أهم�ة ال�عد الثقافي في التنظ�مات هو التجر�ة الجزائر�ة التي لم تُولِ  

شل المتلاح� لس�اسة تلو� أهم�ة للق�م الثقاف�ة في مخططاتها التنمو�ة، ف�انت النتیجة هي الف

الأخر�، حیث �انت في �ل مرة تعمد إلى إجراء إصلاحي یر�ز على اله�اكل القاعد�ة ورأس 

وفي تلقینه ثقافة العمل الصناعي وق�مه،  المال الماد�، دون التف�یر في رأس المال ال�شر� 

 ةر�طهم �المصنع أ�ّ ومحاولة إعطائه الأولو�ة، لاس�ما وأن معظم العمال هم من أصل ر�في، لا ت

ههم للعمل ف�ه مبن�ا أساسا على المزا�ا التي �قدمها للعمال فرغم توجّهِ . صلة، حیث �ان تَوجُّ

الخطا�ات الس�اس�ة إلى الحدیث عن واجب الأفراد في التفاني في العمل وتقد�م الأفضل، 

لهم في المقابل والمساهمة الفعالة في تطو�ر المؤسسات �صفة خاصة والوطن �صفة عامة، وأن 

غیر أن الس�اسات التنظ�م�ة �انت مناف�ة  حقوق والمشار�ة في مختلف الأر�اح،حر�ة التمتع ��ل ال
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لذلك، إذ قضت على حر�ة الإبداع والمشار�ة في اتخاذ القرارت، الأمر الذ� جعل اهتمام العمال 

والخدمات، مخافة أن یتم الخاص �الحقوق الجزء یتجه نحو الجزء الثاني من الخطا�ات، وهو 

إلغاؤها هي الأخر�، غیر أن المسؤولین حاولوا هذه المرة تغط�ة ضعف الثقافة التسییر�ة التي تولد 

ف�انت النتائج . عنها تخ�� مستمر بین القوانین المتعارضة، بإلهاء العمال �المطالب الاجتماع�ة

وقف الأمر عند حدود المشاكل ولم یت.. في �ل مرة تكون ع�س التوقعات، فمن أزمة لأخر� 

الاقتصاد�ة فحسب بل تعد� ذلك لیخل� نوعا من الثقافة المبن�ة على مجموعة من التمثلات حول 

العمل وما یتعل� �ه، تمثلات غلب علیها انعدام الفعال�ة، وتزاید الاتكال�ة، وطغ�ان الرؤ�ة 

لى تسارع انه�ار تلك المشار�ع الاجتماع�ة للمشار�ع على الاستراتیج�ة الاقتصاد�ة، مما أد� إ

  .التنمو�ة

  

تهدد استقرار الح�اة و ، من جهة سار التنمو� برمتهلهذا الأخیر نتائج �اتت تهدد الم وقد �ان

، نتیجة غل� العدید من المؤسسات الأمر الذ� أد� إلى تسر�ح عدد من جهة أخر�  الاجتماع�ة

ف�ان الحل الذ� تم اللجوء . ال�طالة والفقر خ�الي من العمال، تدني المستو� المع�شي، تزاید ش�ح

 فتح المجال أمام القطاع الخاص�التالي تم و . إل�ه هو الخوصصة والانفتاح على اقتصاد السوق 

و�دأت الخطا�ات تبین  ،-�حل اضطرار�  -،في عمل�ة التوظیف�عتمد عل�ه �فاعل أساسي 

ف�عد أن �ان الفرد �عمل لصالح  .مسؤولیته تجاه ذلك، ف�ان توجه العمال إل�ه �خ�ار إج�ار� 

، �ان وهذا تغیّر جذر� في علاقات العمل أص�ح �عمل لصالح شخص آخر هو رب العمل، الدولة،

من الصعب تقبله �اد� الأمر، لاس�ما في ظل التمثلات السائدة عنه والتي �ان سببها طر�قة 

تدخل الدولة المستمر لحما�ة غیر أن . تناول الخطا�ات �عد الاستقلال له على أنه قطاع مستغل

مصالح العمال ووعي هذه المؤسسات؛ نتیجة الدراسات الحدیثة؛ �أهم�ة العنصر ال�شر�، وأن 

  .الاهتمام �ه هو خدمة لمصلحتها قبل �ل شيء، جعل الأمور فیها تتغیر �استمرار نحو الأفضل

  

القطاع �فترض أن تكون بدا�ة النها�ة لق�م العمل التي سادت في �ان إن هذه التغیرات 

وسب�ا في إنتاج ثقافة أكثر فاعل�ة لد� العمال �صفة خاصة والمواطنین �صفة عامة، العمومي 

�ذا  واستبدالها �المؤسسة الاقتصاد�ة، وذلك من خلال التخلي عن ف�رة المؤسسة الاجتماع�ة،

، استبدالها �النزعة الفرد�ة في إطار المنافسة وال�قاء للأفضلالتخلي عن العلاقات الجماع�ة و 
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والوعي �أهم�ة المؤسسة ووسائل الإنتاج، والمنصب الذ� توفره، وذلك �نتیجة حتم�ة للحق�قة التي 

عا�شها العامل الجزائر� من انه�ار أسطورة البترول وتحطم أسطورة المر��ات الصناع�ة، غیر أن 

ك، حیث أن استمرار القطاع العمومي صاح�ه استمرار للتمثلات ما حدث هو الع�س من ذل

الناتجة عنه، والتي یتم تور�ثها من جیل لآخر لا س�ما في ظل دعم الدولة المستمر له، مما یجعل 

تغییرها في ظل نفس القواعد والطرق التسییر�ة والتنظ�م�ة أمرا صع�ا، ل�س في تلك المؤسسات 

، ومازال الفرد الجزائر� "ملك ال�ایلك"ذ مازلنا نع�ش في ظل ثقافة فحسب، بل في المجتمع ��ل، إ

مت�ازات التي �حققها، امت�ازات مفادها الأجر دون عمل، نظرا للا القطاع العمومي�میل للعمل في 

وحر�ة الخروج والدخول في أوقات العمل، الاستفادة الشخص�ة من ممتلكات المؤسسة التي هي 

اف واستراتیج�ات واضحة للعمل، انعدام الإتقان والأمانة، الصدق والنزاهة ملك للجم�ع، انعدام أهد

  .والقائمة لا تنتهي....في ممارسة المهنة

  

إن هذا العجز للمؤسسات العموم�ة في تغییر ق�م العمل أو تفعیلها والذ� ینع�س �صورة 

، یجعلنا ندرك م�اشرةتماده على المداخیل �صورة واضحة على استمرار تخ�طه في المشاكل واع

خاصة �ظهور مجموعة  ي البدیل أمرا ضرور�ا لا مفر منه،أننا أمام مش�لة تجعل من التف�یر ف

اختفاء ملامح العامل الشائع بدرجة �بیرة : من العوامل المساعدة على ذلك، والتي نجد من بینها

وإدراك أهمیتها نتیجة ارتفاع على التكنلوج�ا ) المجتمع(تعوّد أفراد هذا الأخیر فقد من المجتمع، 

  . المستو� التعل�مي لد� الشر�حة الأعظم منه

  

ولأن هذا العصر هو عصر الخوصصة والانفتاح، ونظرا لما أثبتته المؤسسات الخاصة من 

نجاح، وتحمل للمسؤول�ة، والمساهمة في الاقتصاد الوطني، سواء بتزاید نسب تشغیل الید العاملة، 

فصرامة تنظ�مها التي . إنتاج �عض السلع، فإنها مرشحة لتكون ذلك البدیل أو �سبب المساهمة في

یدرجها ال�عض ضمن مبدأ الر�ح الذ� �سعى إل�ه الرأسمالي، �م�ن أن ��ون لها تأثیرات إیجاب�ة 

على ثقافة العمل عند العامل، من خلال استبدال ق�م العمل الموروثة، �ق�م عمل جدیدة تكون أكثر 

�ذا تغییر . وأن العامل لن ینتظر من رب العمل أن �عط�ه أكثر مما �أخذ منه فاعل�ة، خاصة

ومن هنا وجب علینا الق�ام ب�حوث سوسیولوج�ة . التمثلات السائدة عن العمل وعن هذا القطاع معا

التغیرات الذهن�ة التي و  الثقافة الجدیدة التي زرعها القطاع الخاص في أذهان العمال، لمعرفة
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 .     د عل�ه في ذلكلمعرفة مد� إم�ان�ة تحمله لمسؤول�ة تغییر ثقافة العمل، والاعتما .أنتجها

  :وفي هذا الس�اق نطرح التساؤل التالي

 

ما هي الإسهامات التي قدمتها تنظ�مات العمل في القطاع الصناعي الخاص لبناء ثقافة عمل 

  جدیدة لد� العامل الجزائر�؟

  :الأسئلة الفرع�ة التال�ةتندرج تحت هذا التساؤل 

  ؟ هل �ع�س انض�ا� العامل في القطاع الصناعي الخاص تبن�ه لثقافة عمل جدیدة -1

  ما هي الق�م التي تبنى على أساسها العلاقات بین العمال في القطاع الصناعي الخاص؟ -2

 ما هي المعوقات التي تحول دون وصول التنظ�م لتحقی� ق�م الولاء والانتماء؟ -3

 

  :فروض ال�حث -ثالثا

  :للإجا�ة على التساؤلات السا�قة اقترحنا الفرض�ات التال�ة

  

 العامل �قواعد العمل والتنظ�م في المؤسسة الصناع�ة الخاصة �ع�س الصرامة  انض�ا�

 .التنظ�م�ة أكثر مما �ع�س ق�م عمل ثابتة لد�ه

 الثقة  تبني ق�مالخاص الصناعي العلاقات بین العمال في القطاع فرض طب�عة ت

 .والمصلحة

  َول تمثلات العمل لد� العامل الجزائر� دون تبن�ه لق�م الولاء والانتماءحُ ت.  
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  اسة إلى أ�عاد ومؤشراتر یوضح تف��ك فرض�ات الد: 1الش�ل رقم 

  :الفرض�ة الأولى

العامل �قواعد العمل والتنظ�م في المؤسسة الصناع�ة الخاصة �ع�س الصرامة  انض�ا� -

  .أكثر مما �ع�س ق�م عمل ثابتة لد�هالتنظ�م�ة 

  

  نوعه             الأ�عاد                              المؤشرات  المتغیر                

  طرق حصول العمال على مناصب �المؤسسة-               س�اسة التوظیف - 1    مستقل          الصرامة التنظ�م�ة  

  مراعاة س�اسة التوظیف التواف� بین الشهادة -              و تحدید مناصب العمل                                          

  ومنصب العمل                                                                                      

  الأسس المعتمدة في التوظیف -                                                                              

  طب�عة أو نوع عقد العمل -                                                                              

  )ؤول�اتتحید المهام والمس(تقس�م العمل -                                                                              

)                                                                                                                            تحدید السلطة(التسلسل الهرمي -                                                                              

                             الرقا�ة على تنفیذ المهام -                                                                              

  لأجورا -                  حوافزالنظام  -2                                           

  التوز�ع العادل للم�افآت الماد�ة  -                                                                              

  الترق�ة -                                                                              

  التكو�ن -                                                                              

  الترس�م -                                                                              

  تقدیر و تشر�ف -                                                                              

               

  أنواع العقو�ات-                 العقو�اتنظام  -3                                           

  أس�ابها -                                                                              

                             وعي العمال �الأخطاء التي تستوجبها-                                                                              
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 الأمن -                  العمل ظروف -4                                           

 النظافة -                                                                               

 الخدمات الاجتماع�ة-                                                                              

  الراحة في م�ان العمل-                                                                              

  الراحة مع جماعة العمل-                                                                              

  احترام أوقات الدخول و الخروج-   ق�مة الوقت                  -1    تا�ع                      الانض�ا�  

  تافهةعدم التغیب لأس�اب  -                                                                              

 قضاء �ل الوقت في العمل -                                                                              

                             الوقت       عدم استغلال الفرص لإضاعة-                                                                              

  امتثال الأوامر-      ق�مة الامتثال-2                                           

  )الل�اس مثلا(احترام متطل�ات الوظ�فة -                                                                               

  ةاحترام و تطبی� القانون دون رقا�-        

  همسؤول�ة تصرفاتالعامل  تحمل -                ق�مة المسؤول�ة-3                                           

  إنجاز العمل في الوقت المطلوب-                                                                              

الإحساس �الذنب عند التقصیر                                                                    -                                                                              

  لمؤسسةا الاحساس �مسؤول�ة تحقی� نجاح-                                                                              

 الاتقان في العمل-         ق�متي الصدق و الأمانة-4                                           

  الانتاجالحفا� على وسائل -                                                                              

         حف� أسرار العمل-                                                                              

  بذل الجهد لتحسین العمل-    ق�مة الإبداع                -5                                           

 محاولة إعطاء الأفضل �استمرار-                                                                               

  إبتكار طرق جدیدة لتحسین العمل-        

    الراهنة إیجاد الحلول للمشاكل و المعوقات-                                                                               
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  :الفرض�ة الثان�ة

  .المصلحةالثقة و تبني ق�م الخاص الصناعي ل في القطاع االعمبین علاقات فرض طب�عة الت  -

  المؤشرات  �عاد                     الأ            نوعه    المتغیر               

  صاعدة                  عمود�ة علاقات - 1   مستقل           لاالعم لعلاقات بینا   

  نازلة                      عمود�ة علاقات -2                                              

  علاقات أفق�ة-3                                            

  

  صداقة قد�مة-     المعرفة الشخص�ة           -1           تا�ع                        الثقة

  وارج-                                                                               

  قرا�ة-                                                                                 

  .ومات �مس�ها عل�همعل-                                                                                 

  .معرفة أخلاقه وولائه-                                      

  الثقة في الخبرة المهن�ة- الثقة في �فاءاته المهن�ة         -2                                          

  الثقة في مهارات التعامل-                                                                               

  الثقة في علاقاته المهن�ة-                                                                               

  الثقة في المؤهلات العلم�ة-        

  في الأجرالز�ادة  العلاوات أوالحصول على -    مصلحة مشتر�ة              -1 تا�ع            المصلحة                 

  التصد� للظلم الخارجي-    

     التعاون لإنهاء العمل المطلوب-    

  أوقات العمل ت�ادل-  مصلحة مت�ادلة               -2                                           

  أو التغیبالتستر على �عض في حال التأخر -                                                                                 

  �ثرة العمل مساعدة �ل طرف للآخر في حال -                                                                               

                                           تقد�م خدمة مقابل خدمة أخر� -                                                                                 
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  توظیف أحد المعارف-                 مصلحة خاصة -3  

  .الحصول على ترق�ة أوتكو�ن-    

  .الحصول على المعلومة-    

  :الفرض�ة الثالثة

  تمثلات العمل لد� العامل الجزائر� دون تبن�ه لق�م الولاء والانتماءول تحُ   -

  

  المؤشرات         �عاد            الأ    نوعه         المتغیر                  

  العمل-                     مفاه�م حول- 3      مستقل              تمثلات العمل  

 المؤسسة -          لد� العامل    

 و الانتاجعمل وسائل ال -          

  ظروف رب العمل-          

  

  العملإنهاء عقد - المخاوف تجاه رب العمل        -2                                           

  العمل عدم الاستفادة من تكو�ن خلال فترة-                                                                                 

 الجهد المبذول عدم تقدیر-                                                                                 

   دم تواف� الأجر مع الجهد المبذولع-     

   

 عدم الاهتمام بتحقی� خطة الانتاج -      ق�م  العمل الشائعة          -3                                           

 الاهتمام دوما �ما تقدمه المؤسسة من خدمات-                                             

 من عملدون الاهتمام �ما یجب تقد�مه        

 الاقتصاد في الجهد لأن الأجر مضمون -     

  العمل مع الحفا�  على الحر�ة-                                                                                 
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       الاخلاص و الوفاء للمنظمة- ق�م الولاء                        - 1        تا�ع                 ثقافة العمل   

 تبني أهداف المنظمة-          

 الصبر عند الأزمات-          

  الخارج�ة الاستقرار في العمل رغم العروض-           

  .الق�ام �أعمال تطوع�ة- ق�م الانتماء                      -2                                           

  .تحمل مسؤول�ات إضاف�ة دون مقابل-                                                                                 

 .ف�یر في المنظمة و في سبل تحسینهاالت-                                                                                 

 .الارت�اح في المتظمة،هي البیت الثاني-              

    .الغیرة على سمعة المنظمة-             

ش�ل توض�حي للعلاقة بین متغیرات وأ�عاد الدراسة :2رقم  الش�ل  

  

 

 

 

   

من إعداد الطالبة:الشكل   

تمثلات 

 رب العمل

 یؤثر على

 التنظ�م

 

عدم ولاء 

 العامل

تمثلات 

 العامل للعمل

مفاھیم 

 العمل

مخاوف تجاه 

 رب العمل

قیم العمل 

 الشائعة

أولویة تحقیق 

 الربح

تخوف من 

 الضغوطات الخارجیة

مخاوف تجاه 

 العامل

 المحیط

 

علاقات 

 قیم العمل العمل

 یؤثر على

على یؤثر  

 یؤثر على

 تؤثر على تؤثر على

 تؤدي إلى
 یؤثر على

 یؤثر على

 تؤثر على

تؤثر 

 على

تؤثر 

 على

تؤثر 

 على

تؤثر 

 على

تؤثر 

 على

 تؤثر على
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  :تحدید المفاه�م -را�عا

  :التنظ�م -1

ف�قال نظم اللؤلؤ أ� جمع  الذ� �عني التألیف، )نَظَمَ ( مشت� من الفعلمصطلح التنظ�م  :لغة.أ

أما النظام .الانتظام �عني الاتساق و .أ� رتب �لماته وف� نس� �قال نَظَمَ الشعرو  .ح�اته في الخ��

قد ذ�ر في لسان العرب أن و  .وجمعه نُظُمْ  غیره، ف�طل� في  اللغة على الخ�� الذ� �ه اللؤلؤ أو

. معناه أنه ل�س لهم هد� ولا استقامة"ل�س لأمرهم نظام"فحین �قال  �عني الهدا�ة والسیرة،النظام 

وجمعها  و�ل شيء قرن �آخر أو ضُمّ �عضه إلى �عض فقد نظم، والفعل النظم والتنظ�م مثله،

  .1"أنظمة أو أناظ�م ونظم

ارتأینا أن نأخذ التعر�ف لذا ،*تعددت تعار�ف التنظ�م بتعدد المنظر�ن والمدارس :اصطلاحا .ب

الصادرة  الذ� أشارت إل�ه إحد� أحدث الموسوعات لعلم الاجتماع في الولا�ات المتحدة الأمر���ة،

النس� الاجتماعي الذ� له حدود " وهو تعر�ف س�وت الذ� یر� �أن التنظ�م هو ذلك ،1992سنة

 نظ�م من بناءات م�انةو�تألف الت .تحقی� هدف أومجموعة أهداف محددة�حاف� علیها و�سعى ل

)Status-Structures(، النشا� التنظ�مي وتر�طهم  وأنما� تفاهم وتعاون بین الأفراد المشتر�ین في أداء

علاقات اجتماع�ة مع وجود نس� فني إدار� یتولى إنجاز الواج�ات والمهام التنظ�م�ة مع قدرته 

�م وضمن إطار علاقته �البیئة على إحلال واستبدال العمالة التنظ�م�ة وف� متطل�ات التنظ

نجد هذا التعر�ف  بینما اقتصرت �عض تعار�ف التنظ�م على جانب أو جانبین فق�، .2"الخارج�ة

ـ و�ین اله��ل  حیث جمع بین التنظ�م الرسمي وغیر الرسمي من جهة قد شمل جوانب مختلفة منه،

 مختلفة التيات والعلاقات الالخارجي المتمثل في البناء واله��ل الداخلي المتمثل في النشاط

ف�ان بذلك الأقرب للمعنى الذ�  .�ما أشار إلى وجود علاقة بین التنظ�م و�یئته تحصل داخله،

  : والذ� یتضح من خلال التعر�ف الإجرائي التالي استخدمناه في هذه الدراسة،

الخاصة منها بإدارة المناصب  �الوظ�فة الإدار�ة ةانب المتعلقو ج�عض ال�التنظ�م  نقصد    

الترق�ة  أسس التوظیف، تحدید المنصب ومسؤول�اته، ضم تقس�م المهام،تي توال ،والأفراد، والظروف

 القواعد والقوانین التي تنظم سیر العمل �ما في ذلك أوقات الدخول والتكو�ن الذ� یتلقاه العامل،

                                                           
  .اللغو�ة والاصطلاح�ة أنظر في الفصل المخصص لها) التنظ�م( للمز�د من التعار�ف حول  مصطلح -*
  .25ص ،1998دار الشرق ،  :الدوحة .�1 .الف�ر التنظ�مي :الأول الجزء .والمعاصرة التقلیدالتنظ�م الإدار� الح�ومي بین  .الكب�سي عامر، -1
  .44ص ،1994 المصر�ة، م�ت�ة الأنجلو :مصر .�1 .دراسات في علم الاجتماع التنظ�مي .علاممحمد  اعتماد، -2
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، بین العمال ات�ذا طب�عة العلاق تتم علیها،الم�افآت والعقو�ات والأسس التي  الأجور، والخروج،

  .ظروف العمل المتوفرة ف�هو 

  :الصرامة التنظ�م�ة .2

سواء ما تعل� منها �الأمور  ،التنظ�مات السا�قة الذ�رالمقصود �الصرامة التنظ�م�ة تطبی� 

 السلب�ة أو )الخ...توفیر ظروف العمل المناس�ة والحفا� علیها الم�افآت، الترق�ة،(الإیجاب�ة 

  .بجد�ة وشفاف�ة، دون التهاون في أ� منها )الخ...التوقیف عن العمل الخصم من الأجر،(

   :ثقافة العمل .3

�ل منهما عن للحدیث أولا لذا سنتطرق  هو مصطلح مر�ب من مفهومي الثقافة والعمل،

 . *م نبین سبب اخت�ارنا لهذا المصطلح دون سواهث على حد�،

   :الثقافة.أ

على التعر�فین . )السلوك مثلا أو الق�م، (اعتمدنا في اخت�ارنا لمصطلح الثقافة دون سواهلقد 

من خلال التعار�ف تم استنتاجهما  –لمعنى الثقافة  التالیین الذین یر�زان على اتجاهین واضحین

الرموز تتكون من الق�م والمعتقدات والمعاییر و " أما الأول فینظر للثقافة على أنها -هاالمتعددة ل

بنم� الح�اة الكلي  "بینما یر�� الاتجاه الثاني الثقافة ".والإیدیولوج�ات وغیرها من المنتجات العقل�ة

ومن خلال  ".وتوجهات هؤلاء الأفراد في ح�اتهم والعلاقات التي تر�� بین أفراده، لمجتمع ما،

 التحیزات الثقاف�ة، :وهيتم استخراج ثلاثة مفاه�م أساس�ة تمثّل الثقافة  المفهومین السا�قین،

  .أنما� وأسالیب الح�اة العلاقات الاجتماع�ة،

بینما تشمل العلاقات  .تشمل التحیزات الثقاف�ة الق�م والمعتقدات المشتر�ة بین الناس

في حین أن نم� الح�اة  .الاجتماع�ة العلاقات الشخص�ة التي تر�� الناس �عضهم �ال�عض الآخر

  . 1ن الانح�ازات الثقاف�ة والعلاقات الاجتماع�ةهو الناتج الكلي المر�ب م

 بناء على ذلك فإننا من خلال دراستنا للانض�ا� �ق�مة أساس�ة تشتمل على ق�م عمل أخر�،

دراستنا لتمثلات العمال للعمل وأثرها على  �ذا .محاولین معرفة مد� اعتقاد العمال بهذه الق�م

أما   .العمل ضمن المفهوم الخاص �التحیزات الثقاف�ة ق�متي الولاء والانتماء ن�ون في إطار دراسة

فن�ون بذلك قد لمسنا المفهوم  بدراسة طب�عة العلاقات بین العمال والق�م التي تبنى على أساسها،

في حین أن  الجزء المتعل� بنم� الح�اة یتجلى من  الثاني في الثقافة مع ر�طه �المفهوم الأول،

                                                           
  .10ص ،1997عالم المعرفة، :الكو�ت .ترجمة علي سید الصاو�  .نظر�ة الثقافة .م�شال، توم�سون وآخرون  - 1
  .للاطلاع على تعار�ف  الثقافة والعمل أنظر الفصل الثاني -*
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  . لتلك الق�م خلال دراسة سلوك العمال �مؤشر

وك العامل لأن الموضوع لس أو و�التالي لم نستطع الاقتصار على مصطلح ق�م العمل، 

منها التمثلات التي �عتبرها الكثیر من ال�احثین �عدا من أ�عاد  .تطرق لجوانب أشمل من ذلك

والتمثلات الثقافة هي مجموعة الممارسات " :التاليفر�دیر�ك لی�ارن تعر�ف ومن ذلك  .الثقافة

  .1"الخاصة �مجموعة أفراد معینة

 لا نر�د أن نوجه ال�حث نحو مفهوم العمل الذ� تنص عل�ه القوانین الرسم�ة وتنظمه، :العمل.ب

سواء  في �ل ما یتعل� �ه، وتمثلاته له، تصوره  وإنما القصد منه یتوقف عند حدود ثقافة العامل،

وما تحتو�ه من  ئهتترجم من خلال طر�قة أدا مل التيق�م الع علاقات العمل، میدان العمل،

  .سلو�ات

حیث وجدنا  لأنه المصطلح الأنسب، تم اخت�ارنا لمصطلح ثقافة العمل دون سواه، :ثقافة العمل.ج

ومن  ،وعن هدف الدراسة مصطلحات أخر� ذات صلة �الموضوع غیر أن جوهرها �عید عن معناه

لكن �التعم� في معناها وجدنا  التي استخدمناها أول الأمر، الثقافة المهن�ة بین تلك المصطلحات،

أنها تطل� على الثقافة التي ��تسبها العامل حول المهنة أو الوظ�فة التي �قوم بها فحسب وما 

الأمر الذ� دفعنا لل�حث عن مصطلح آخر  توفره المؤسسة من تكو�ن لز�ادة تح�مه في وظ�فته،

لذ� �عنى بدراسة ثقافة العامل في مختلف المجالات، وما توفره ا ثقافة العامل�ذا مصطلح  .أنسب

  . والسینما وغیرها �ما في ذلك قاعة المطالعة، له المؤسسة لتنم�ة ثقافاته المتنوعة،

لأننا  دون حصرها في م�ان العمل، ولأننا أردنا معرفة ثقافة العامل المتعلقة �العمل فحسب،

س��ون  ارتأینا أن ثقافة العمل لد� العامل، ي المجتمع ��ل،نر�د الوصول إلى ثقافة عمل راق�ة ف

غیر أنه یدل بوضوح على حصر الدراسة على  إن لم ��ن لهذا المصطلح أصل نظر�، و أنسب،

أف�ار وم�اد�  وما یرت�� �ه من ق�م ومعتقدات، جانب من جوانب الثقافة وهو ذلك المتعل� �العمل،

أینما �ان سواء في عمله أو حتى في بیته  وعلاقاته مع الآخر�ن،س��ون لها أثر على سلوك الفرد 

  . لأن الثقافة لص�قة في الفرد �حملها معه أینما ذهب وهو �مارس عملا ما،

   

                                                           
1 - Frédéric, Lebaron .La Sociologie de A à Z. Paris: Dunod, 2009, P42. 
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   :مالقیـ.4

 صعو�ة الوصول إلى تعر�ف موحد ومقبول لمفهوم الق�م، الإجماع حول من هناك نوع :لغة.أ

وصعو�ة الفصل بینها و�ین مفهوم المعتقدات ومفهوم  للفرد،وذلك لارت�اطها �التكو�ن النفسي 

أن �لمة الق�م تعود إلى �عد  وقد لاح� محمد عابد الجابر� من خلال المعاجم العر��ة، .الاتجاهات

ثم إن الارتقاء �معنى الق�م من الجانب  فالق�مة لها دلالة اجتماع�ة، اجتماعي من قبیل الثمن،

في اللغة الفرنس�ة  خلاقي �ان في منتصف القرن التاسع عشر،الاقتصاد� إلى الجانب الأ

فأص�حت �لمة الق�م تعوض �لمة  وانتقل الأمر للغة العر��ة من خلال الترجمة، والانجلیز�ة،

فهي تعني المُثُل التي تستعمِل معاییر لأح�ام الق�مة  .الفضائل التي �انت تستخدم من قبل

  . 1الموجهة للنشا� الأخلاقي

جمع ق�مة وهي مأخوذة من قّ�م الشيء تقی�ما، أ� قدّر ق�مته، �ما أنها تأتي في  والق�م

    .  2اللغة �معنى قدر الشيء أو قدّر م�انة الفرد، والشيء الق�م هو الشيء الغالي النف�س

     

الق�م هي الصفات الشخص�ة التي �فضلها أو یرغب فیها الناس في ثقافة معینة  :اصطلاحا.ب

أوفي  �� النفس �م�ن اعت�ارها �ل على حدوالاحتمال والإیثار والمهارة الفن�ة وض�فالشجاعة 

هذه الصفات ل�ست لكن الق�م من ناح�ة أخر�  مجموعها �الصفات المرغو�ة في �ل ثقافة،

  .3بل إنهـا في الواقع أنما� سلو��ة تعبر عن هذه الق�م فحسب،

الاهتمام والطموح " :الم�او� لها �أنها من بین أدق التعار�ف للق�م وأشملها نجد تعر�فو 

وتمثل المصدر الأساسي والمحرك الأول لكل ما �صدر عن ، الذ� �ملأ على الفرد قل�ه وعقله

وتوفر الأساس الموضوعي للاخت�ار بین العدید من الأسالیب  الفرد من سلو��ات وأقوال وأعمال،

و�تحدد مصیر الفرد على  مع مجتمعه، وهي المنظم الأساسي لطر�قة ح�اته وتفاعله والتصرفات،

مقدار ما �حمل و�عمل �ه من الق�م و�ذا طب�عة ما �عتقده من الطرق والأسالیب التي تش�ع له 

 فترة وفي معینة ثقافة في الأشخاص �ف�ر �ه الذ� للأسلوب انع�اس إلا هي ما فالق�م .4"هذه الق�م

 مرغوب هو یتصل �ما ف�ما واتجاهاتهم وأح�امهم الأفراد سلوك التي توجه هي أنها �ما .معینة زمن�ة

 وقد تتجاوز .قواعد ومعاییر من تمعلمجا �ضعه ما ضوء في السلوك أش�ال من عنه ف�ه أو مرغوب

                                                           
  .58ص): 2013( 03، 04، أف�ار وآفاق". الش�اب بین صراع الق�م وأزمة الثقة."محمد، بومخلوف -1
  .289ص): 2001(،  المجلة العلم�ة لكل�ة التجارة". نموذج لدراسة أثر ق�م المدیر�ن على جاهز�ة المنظمة للتعلم. "لیلى، حسام ش�ر�  -2
  .102- 86ص ص): 2009جانفي،( 08، مجلة العلوم الاجتماع�ة". الأ�عاد المعرف�ة للتغیر الق�مي في المجتمع الجزائر� . "�مال، بو�رة -3
   .75، ص2009الم�ت�ة العصر�ة، : القاهرة. دور الق�م و الأخلاق لرجال الأعمال في البنوك الإسلام�ة. مود الم�او� محمد، مح -4
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 لنوع�ة المؤشرات الهامة إحد� فهي. الح�اة المثلى في الغا�ات تحدید إلى للسلوك م�اشرة الأهداف

  .1تمعاتلمجمن ا مجتمع أ� في أو التحضر الرقي، ومستو�  الح�اة،

�اعت�ارها تنظم وتحدد  فهي لبّها وجوهرها، م�ونات الثقافة في أ� مجتمع،إن الق�م هي أهم 

وتتأثر �الثقافة العامة من جهة أخر� فهي  السلوك الاجتماعي لكافة أفراد المجتمع من جهة،

�صورة واضحة الثقافة لذا تعد �مثا�ة المرآة التي تع�س  عنصر مؤثر ومتأثر في الوقت ذاته،

فتكون بذلك قابلة للدراسة  �ونها تترجم من خلال الأفعال والسلوك، السائدة في مجال ما،

  .وهو الأمر الذ� جعلنا نختارها ��عد من بین أ�عاد الثقافة .والملاحظة

على  مؤشرحیث ستكون ق�م العمل التي یتحلى بها العمال والمترجمة من خلال أفعالهم خیر 

و�اعت�ارها تتأثر �البیئة المح�طة بها، فإننا أردنا معرفة تأثیر التنظ�م على  .ة التي �حملونهاالثقاف

أو تلك المتعلقة  ق�م العمال سواء الق�م المرت�طة �أداء العمل والتي تتجلى من خلال ق�م الانض�ا�،

ق�متي الثقة  �العلاقات التي تر�� بین العمال ف�ما بینهم والتي توقعنا أن تكون مبن�ة على

أو تلك الق�م التي تر�� بین العمال والمؤسسة التي �عملون فیها والتي �فترض أن تكون  والمصلحة،

  .ق�م ولاء وانتماء

  : الانض�ا�.5

�ض��  �َ �َ یدل الانض�ا� في مفهومه اللغو� على الحف� �الحزم وهو مشت� من لف� ضَ  :لغة.أ

ورجل  لا �ض�� عمله إذا عجز عن ولا�ة ما ول�ه،وهو لزوم الشيء وح�سه و�قال فلان ، ض�طاً 

   .2ضا�� أ� قو� على عمله

الانض�ا� ف ،تتنوع معاني الانض�ا� على حسب المجال والحقل المستخدمة ف�ه :اصطلاحا.ب

التعر�ف مواف� وهذا  ،3"بتأثیر سلطة خارج�ة ض�� المیول والسلوك إما بإرادة الفرد نفسه أو"هو

دلیل على تبن�ه له،  �حیث إذا وصل العامل لض�� سلو�ه فرد�ا فهذا ،لدراسةلمقصود في الذلك ا

وإما أن ینض�� تحت تأثیر سلطة التنظ�م و�التالي هو أمر  ،لمش�لة لثقافتهاو�التالي هو أحد الق�م 

الامتثال للتنظ�م  من خلال الانض�ا� في المؤسسة ��ون و  .و�قوم �ه مضطرا مخالف لتصوره،

  .ق�مة الأمانة والصدق ،الإبداعق�مة ق�مة المسؤول�ة، :من أ�عاده ،ق�مة من ق�م العملوهو  وقواعده،

نر�د من خلال هذا المفهوم لمس العلاقات القائمة بین العمال، �طر�قة  :العلاقات بین العمال .6

�التالي قد تكون  و اختلفوا، غیر رسم�ة، سواء إن اشتر�وا في نوع العمل وم�ان العمل أو رسم�ة أو

                                                           
  .14، ص1992المجلس الوطني للثقافة والفنون والآداب، :الكو�ت. 160سلسلة عالم المعرفة . دراسة نفس�ة :رتقاء الق�ما .محمد خل�فة عبد اللطیف، -1
  library.islamweb.net  "نسخة إلكترون�ة" . 340، ص2003 دار صادر،: بیروت ،7المجلد  .العربلسان  ".ابن منظور"بن م�رم  جمال الدین، -2
  .46، ص1984الهیئة العامة لشؤون المطا�ع الأمیر�ة، : مجمع اللغة العر��ة .1الجزء،معجم علم النفس والتر��ة. الإدارة العامة للمعجمات -3



22 
 

وهي غال�ا ما  .عمود�ة صاعدة أو نازلة أو هذه العلاقات أفق�ة أ� بین العمال من نفس الدرجة،

  .إلخ...مصلحة احترام، ثقة، مثل علاقات تعاون، أو شخص�ة، تبنى على أسس أخلاق�ة،

   :قةـالث .7

: وأرض وث�قة ،وثاقة وثقة ائتمنه �الكسر فیهما، مصدر قولك وث� �ه یث�، :من الفعل وَثَ�َ  :ةـلغ.أ

والمیثاق هو  ومنها الوث�قة هي الإح�ام في الأمر، والوثی� هو الشيء المح�م، .�ثیرة العشب

  .1العهد

والذ� �عینهما على التوصل إلى  الرصید العاطفي الذ� �متلكه شخصان،"الثقة هي :اصطلاحا.ب

استنادا إلى جدارة �ل  �عضهما ال�عض، فعندما یث� اثنان في اتفاق على أداء مصلحة الطرفین،

والتمتع  ستقودهما الثقة المت�ادلة تلك إلى التعاضد المثمر ف�ما بینهما، منهما بثقة الآخر ف�ه،

  .2"التعاون والمشار�ة العاطف�ة والوجدان�ة �حسن التواصل المبني على الشفاف�ة،

�أن سلوك الفرد الآخر س��ون توقعات الفرد وائتمانه " الثقة �أنها )Mink(وقد عرف مینك

وهو الاعتقاد بـأن الشخص الآخر یتصرف  سلو�ا منسجما ومؤ�دا للمصالح المشتر�ة للطرفین،

   . 3"وفقا للأنما� السلو��ة المشتر�ة و�حسب الاتفاق

فالثقة بناء معنو� اجتماعي نفسي یر�� بین المساهمین في بنائه من خلال مجموعة من 

لكن  .وهذه العمل�ة تتطلب وقتا وجهد عن جدارة �ل طرف �الثقة والائتمان،العمل�ات التي تبرهن 

التوقع " :و�عرف فو�و�اما الثقة �أنها .ترم�م جدار الثقة في حالة اختراقه یتطلب وقتا أطول

على معاییر  مستق�م ومتعاون، مؤسس أوالانتظار الذ� یولد في جماعة محل�ة من سلوك منتظم،

  .4"عامة ومشتر�ة

التوقع الذ� �حمله الفرد أو المجموعة �أن العمل الموعود �ه " �أنهاالثقة  )Rotter(عرف روتر وقد

   5."شفه�ا أو�تاب�ا من قبل فرد أو مجموعة أخر� �م�ن الاعتماد عل�ه

لم یخرج عن إطار التعار�ف السالفة الذ�ر، حیث سنر�ز ف�ه الثقة إن قصدنا من مصطلح 

وذلك التوقع مبني على  الفرد لتصرف الطرف الآخر وفقا لتوقعاته، انتظارعلى الجانب المتعل� �

والهدف من ذلك معرفة حق�قة وجود  .الخ...معرفة شخص�ة،  مهن�ة، أخلاق�ة،: ضمانات مختلفة

  .الثقة بین العمال، والنوع المعتمد لها
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عامل آخر سواء نقصد بها أ� نوع من أنواع المنفعة التي �حققها العامل في علاقته � :المصلحة.8

 .أقل، أوأعلى وسواء �ان العامل من نفس الدرجة المهن�ة، مت�ادلة، مشتر�ة أو �انت منفعة خاصة،

  .الخ...ت�ادل أوقات العمل التستر على �عض، ومثال ذلك الحصول على المعلومة،

  :الانتماء.9

و�قال انتمى  ارتفاع انتماء،و�ل  والنماء الز�ادة، على، �ثر أو �معنى زاد، من الفعل نمى، :لغة.أ

1إل�ه أ� انتسب
.  

غر�ب من العناصر الموضوع�ة والذات�ة في واقع تار�خي واجتماعي  الانتماء مز�ج :اصطلاحا.ب

فهو حالة من التوحد مع الجماعة، لدرجة �حس فیها الفرد أن تهدید الجماعة هو تهدید له،  محدد،

الحالة التي تنتج عن شعور ذلك أن الانتماء هو  .2وأنه قادر للتضح�ة بنفسه في سبیل الجماعة

  .3وتحدد م�انته ودوره فیها الفرد �انتسا�ه للجماعة،

معتمدا على الجماعة عاطف�ا  نفسهیجد الفرد إمیل دور�ا�م ، وأضاف أن وهذا ما ذهب إل�ه  

ورو�رت میرتون ذهب تالكوت �ارسونز حیث تمنحه م�انته وتتولى إش�اع حاجاته، بینما .واقتصاد�ا

تحدید م�انة الفرد في الاشتراك في الق�م الثقاف�ة، هي؛  إلى تحدید ثلاث شرو� لتحقی� الانتماء

وقد أكدا أن اختلال أ� من هذه الشرو�  �ضعف . الجماعة، إش�اع الحاجات الأساس�ة للفرد

و الدور الذ� �م�ن أن جتماع�ة التي �شغلها أالا الثقافة أو انه�ارها، عدم عثور الفرد على الم�انة

   .4یؤد� إلى اختلال الانتماء" یؤد�ه، عدم إش�اع الحاجات الأساس�ة له

ونظرا لتخصص دراسات التنظ�م، ظهر ما �سمى �الانتماء التنظ�مي، الذ� �عنى بدراسة درجة 

منه إنتماء الأفراد للتنظ�م الذ� هم ف�ه، وقد �ان السلو�یون الس�اقون لهذا المصطلح، الذ� �قصد 

فالانتماء التنظ�مي یتحق� . قدرة الفرد على التوحد والاندماج مع التنظ�م الرسمي الذ� �عمل بداخله

حیث یر� �ل من . عندما ترت�� شخص�ة الفرد �التنظ�م الرسمي وتكمل أهداف �ل منهما الأخر� 

لتنظ�م الرسمي راد �اتقوم على ارت�ا� الأفمارش وس�مون أن هذا الأخیر ینطو� على علاقة ت�ادل�ة 

   .مقابل ما �قدمه لهم من امت�ازات وم�اسب

: هي ،)Porter et Smith(وق�اس الانتماء اتجاه�ا ��ون من خلال ثلاثة أ�عاد حسب بورتر وسمیث

الاعتقاد القو� �ق�م وأهداف التنظ�م، الاستعداد لبذل الجهد الفعال لمصلحته، أ�ضا الرغ�ة القو�ة 

                                                           
  .342-341، ص ص 15جمال الدین، ابن منظور، مرجع ساب�،المجلد  -1
  .313،ص 2006الم�ت�ة المصر�ة،:الإس�ندر�ة .الاجتماعيالتنشئة الاجتماع�ة وأ�عاد الانتماء : الطفل والمجتمع. لیلى، علي -2
  .20مرجع ساب�، ص الإدارة العامة للمعجمات، -3
  .313المرجع الساب�،ص . لیلى، علي  -4



24 
 

وهناك من �ضیف �عد تكامل أهداف .التنظ�م، أ� استمرار العضو�ةللاستمرار في العمل داخل 

  .1وق�م �ل من الفرد والتنظ�م

مي، �اعت�اره انتماء لتنظ�م وعل�ه �م�ن القول أن الانتماء الذ� نود ق�اسه هو الانتماء التنظ�

أنظر ( معین، والذ� �ظهر من خلال المؤشرات الموضحة في الش�ل الخاص بتف��ك المفاه�م

     . )1ش�ل رقم ال

  :الولاء.10

  . 2لزمه :وتولى الشيء الولاء ولاء المعت�، و �قال بینهما ولاء أ� قرا�ة، و من الفعل ولى، :لغة.أ

تعد في تطور مستمر، حیث �عتبر مصطلح الولاء من الألفا� المثیرة للجدل، والتي  :اصطلاحا.ب

والأرض والمحافظة علیها، �القبیلة ارت�طت قد�ما �السلطة والحرب، خاصة �النظم العس�ر�ة، 

لكنه �قي �حمل نفس المعاني، غیر أن . وحدیثا ارت�طت �البیئة والق�م الأخلاق�ة...والعشیرة

الإراد� والعملي المستمر من قبل فرد ما تجاه  الولاء هو التفانيف. الاتجاهات هي التي تختلف

عل�ه، وما ین�غي أن �قوم �ه من الأفعال ، قض�ة معینة، فهو یجعل الفرد عارفا ما ین�غي أن ��ون 

، وهو ما یجعل ال�عض �عتبر أن الولاء هو على أن تتصف هذه القض�ة �الذات�ة والموضوع�ة

الولاء أحد أ�عاد وشرو� الانتماء، حیث �قول  �ما أن هناك من �عتبر . 3محور الفضائل �لها

وهناك من . حد، الاندماج، والولاء للتنظ�مأن الانتماء التنظ�مي �قوم على التو  Buchananبوشانان 

  .یر� أن الولاء أكبر من الانتماء، �حیث ی�قى الفرد وف�ا للتنظ�م رغم �ل ما �حدث

على العموم ل�س هناك إجماع بین العلماء حول الفرق بین الولاء والانتماء، فهناك من �عتبر 

أشمل وأكثر عمقا من الثاني، غیر أن أحدهما �عدا للثاني، �ما أن هناك من �عتبر أن أحدهما 

� بینهما بناء على المؤشرات الموضحة، معتمدین على القول �الاتفاق لم �حصل، لذا حاولنا التفر 

 تبنيمشار�ة، والولاء هو الفرد للالذ� یدفع  �أن الولاء أعم� من الانتماء، فالانتماء هو الاقتناع

 .تلك الأهداف

  : )Représentation( التمثل.11

ومثّل له الشيء أ� صوره ومثلت  .والمثال هو الصورة .التمثل من ماثل الشيء أ� شابهه :لغة.أ

، والأمثل هو الأفضل، وتمثل فلان إذا ضرب مثلا، له تمث�لا صورت له مثاله �تا�ة أو غیرها
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  .1وتمثل �الشيء ضر�ه مثلا، وتمثل إذا أنشد بیتا تلو الآخر

والتي تدرس  الصورة الذهن�ة لظاهرة ما، الاجتماع�ة تعني قبل �ل شيء، التمثلات" :اصطلاحا.ب

 المصطلح جاء في موسوعة علم الاجتماع أن هذا ، حیث2"�ش�ل خاص في علم النفس الاجتماعي

 تمثلها، التى الأصل�ة بناء المصادر إعادة على والنصوص الصور بها تعمل التى الطر�قة �شیر إلى"

 أن �م�ن لا لها م�تو�ا وصفا أو لها، صورةأو  لشجرة، رسما فإن وه�ذا .فحسب مجرد ع�سها ول�س

 القائم �التصو�ر بدا للشخص �الذ يءالش -رسم إعادة أو-بناء إعادة ذلك �ل وإنما حق�ق�ة، شجرة ��ون 

  .3م�تو�ا نصا أورسما أو صورة، ��ون  أن أم�ن لما  فعلا، �ان شجرة التصور ذلك أن فلو .�ذلك أنه

تعتبر التمثلات الاجتماع�ة واقعا فر�دا من نوعه، إذ یدل على رسوخ بن�ة الوعي و�التالي 

هیئة وس�طة بین ي وطا�عه الاستعلائي، أوآلة تصنیف الأشخاص والتصرفات، أو الجماع

فهو �سمح  الإیدیولوج�ات والممارسات، أو ش�لا خاصا لف�ر رمز� له قواعد تش�یل خاصة �ه،

 . 4ر تحلیل�ة قادرة على إفهامنا تكو�ن الحس المشترك �ش�ل أفضلبإعطاء نماذج وأط

منتجة اجتماع�اً  هي ش�ل من أش�ال المعرفة،"أن التمثلات  )Jodelet( جودلي وتر� 

  .5"ومقتسمة، تستهدف غا�ة عمل�ة وتسعى إلى بناء واقع مشترك لمجموعة اجتماع�ة 

هي ش�ل من أش�ال المعرفة التي أنتجها النظام الاشتراكي  تمثلات العامل الجزائر� للعمل،و 

الذ� ساد في الجزائر منذ الاستقلال ولا تزال معالمه قائمة إلى یومنا هذا، و رسختها المؤسسات 

العموم�ة �صفة خاصة، حیث أفرزت هذه الأخیرة مفاه�م وتصورات عن العمل اشترك فیها معظم 

ذا حاولنا في هذه الدراسة التر�یز على أهم التمثلات القائمة حول ل أفراد المجتمع إن لم نقل �لهم،

�عض المؤشرات ذات العلاقة، �المؤسسة، ظروف رب العمل، المخاوف السائدة میدان العمل، و 

  .  تجاه رب العمل، ق�م العمل الم�تس�ة سا�قا

  :منهج ال�حث والأدوات المنهج�ة -خامسا

  منهج الدراسة.1

إن اخت�ار المنهج في العلوم الاجتماع�ة أمر خارج عن حر�ة ال�احث، إذ یتم على أساس طب�عة 
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دور القطاع الصناعي " الظاهرة موضوع الدراسة وطب�عة المیدان، ولأن الدراسة التي بین أیدینا

تعتمد على وصف التنظ�مات الموجودة  "الخاص في بناء ثقافة عمل جدیدة لد� العامل الجزائر� 

في القطاع الخاص من جهة، و��ف�ة تأثیرها على ق�م العمل عند العمال من جهة أخر� سواء تلك 

وأثرها على ق�م الولاء والانتماء  ثم معرفة تمثلاتهم للعملالمرت�طة �الأداء، أو �العلاقات ف�ما بینهم، 

دقی� وتفصیلي یرتكز على وصف  الذ� لدیهم؛ رأینا أن المنهج المناسب لذلك هو المنهج الوصفي

للظاهرة موضوع الدراسة، من خلال منهج�ة علم�ة، وتصو�ر النتائج المتوصل إلیها في أش�ال 

من  ثم تحلیل النتائج التي تم التوصل إلیها، ومعرفة أس�ابها وآثارها .1رقم�ة معبرة �م�ن تفسیرها

�التالي سنقوم بجمع و . خلال إیجاد �عض العلاقات الارت�اط�ة بین المتغیرات في جداول متقاطعة

 العلاقات القائمة بینهم، �ذا تمثلاتهم للعمل، الب�انات الكاف�ة حول طب�عة التنظ�م، انض�ا� العمال،

وولائهم للمؤسسة، ثم نقوم بتحلیل هذه الب�انات �طر�قة موضوع�ة، مع محاولة الر�� بثقافة العمل 

حتى نتم�ن من فهم . مومي ولا تزالالتي �انت سائدة لد� العامل الجزائر� في ظل القطاع الع

وتفسیر النتائج التي تم التوصل إلیها، وذلك من خلال الاعتماد على تقن�ات مختلفة لجمع 

 .  سواء تلك المتعلقة بتحدید الظاهرة أوالمساعدة على تفسیرها. الب�انات

  أدوات جمع الب�انات  .2

متصلة �المنهج المت�ع، والمنهج تعتبر الأدوات المستخدمة لجمع الب�انات هي الأخر� 

الوصفي �عطي الكثیر من الخ�ارات في التقن�ات التي یتم من خلالها الحصول على المعط�ات 

ننا من فهم الظاهرة أكثر وتفسیرها �ش�ل والب�انات المطلو�ة، وللحصول على المعلومات التي تم�ّ 

  :صح�ح اعتمدنا على التقن�ات التال�ة

مدنا علیها في عمل�ة جمع الب�انات �صورة م�اشرة من العمال، لمعرفة وقد اعت :الاستمارة.أ

خصائص تنظ�مات العمل للقطاع الخاص وقواعد عمله في میدان إدارة الموارد ال�شر�ة خاصة 

وغیرها، �ذا طب�عة العلاقات ... ف�ما یتعل� �أمور الرقا�ة، التكو�ن، التوظیف الظروف المتوفرة

و�التالي تم تقس�م الاستمارة وفقا . م للعمل ومحاولة معرفة ولائهم للمؤسسةالتي تر�� بینهم، تمثله

  :لموضوع ال�حث ومتغیراته إلى أر�عة محاور

  .خاص �الب�انات الشخص�ة :المحور الأول

  .والثاني �ق�م الانض�ا� تم تقس�مه إلى قسمین؛الأول متعل� �طب�عة التنظ�م، :المحور الثاني

  .في مختلف الاتجاهات �طب�عة العلاقات بین العمالیتعل�  :المحور الثالث
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  .تم تقس�مه إلى قسمین؛ الأول حول تمثل العمل، والثاني حول ق�م الولاء والانتماء :المحور الرا�ع

وقد احتوت الاستمارة على أسئلة مختلفة الأنواع، من أسئلة مغلقة، نصف مغلقة، متعددة 

ن�ثر من هذه الأخیرة، التي حاولنا تعو�ضها بتعدد الخ�ارات، وأسئلة مفتوحة، رغم أننا لم 

أما عن . الإجا�ات عنها تم تفیئتها إلى خ�ارات ثم تم التعامل معها ��اقي الأسئلةو . الخ�ارات

طر�قة توز�ع الاستمارات، ففي البدا�ة، ووفقا لأهداف ال�حث، وضعت خطة لتطبی� الاستمارة 

استمارة  57الإجا�ات المقترحة، وهذا ما �ان مع ال�المقابلة، حتى یتم شرح الأسئلة و�تا�ة 

الأولى، غیر أن هذا الأمر أخذ وقتا طو�لا، نظرا لعدم تواجد العمال �صفة دائمة في المؤسسة من 

و�التالي اضطررت إلى توز�ع الاستمارات المت�ق�ة وذلك �عد . ضغ� العمل من جهة أخر� و جهة، 

الإجا�ات من خلال المقابلة، فأضفت �عض الخ�ارات  إعادة تعدیلها وفقا لما �انت تتم عل�ه

وهذا الأمر هو الآخر . وأوضحت �عض الأسئلة، ثم تولى الرؤساء إ�صالها للعمال واسترجاعها

  . تطلب وقتا، لاس�ما مع عمال الإنتاج الذین �صعب إ�عادهم عن أماكن عملهم

ها �عض الاستمارات التي لم و�عد إعادة استلامها تم مراجعة الاستمارات، حیث �ان من بین

یتم الإجا�ة فیها على معظم الأسئلة، فقمت بإلغائها وأعدت توز�ع ذلك العدد من الاستمارات على 

وساعدني في ذلك �ون التوز�ع �ان �ش�ل عشوائي . عمال آخر�ن، حتى أحاف� على عدد العینة

  .  هاعلى العمال المتواجدین في المؤسسة في الوقت الذ� أكون ف�ه داخل

وذلك من . توصل ال�احث إلى نتائج جد حق�ق�ةتعتبر إحد� أهم التقن�ات، لأنها  :الملاحظة.ب

. خلال ملاحظة ممارسات العمال التي تترجم ثقافتهم وق�مهم، �ذا ملاحظة طب�عة علاقات العمل

المسجلة سا�قا، �م�ن القول أن الملاحظات الأولى  -مجال الدراسة-ولأني عملت في المؤسسة 

حیث ادخرت تلك الملاحظات التي  �انت سا�قة للدراسة، بل و�انت سب�ا للتف�یر في إجرائها،

�انت من خلال المشار�ة، والقرب من العمال، والتي حصلت من خلالها على معلومات جد 

  . حق�ق�ة

 أما في الفترة المخصصة لل�حث فقد �انت الملاحظة مر�زة أكثر على العناصر التي تهمني

لاس�ما وأني �نت في م�تب إدارة الموارد ال�شر�ة، الذ�  ،)على ش�ل ش��ة ملاحظة( في الموضوع

م�نني من سماع الكثیر من الأمور حول التكو�ن، الحوافز، والتوظیف، حتى أني حضرت �عض 

�ما أن العمال �مختلف مستو�اتهم المهن�ة . مقا�لات التوظیف، وحصة تكو�ن لعمال الإنتاج

على الم�تب لقضاء مصالح معینة، و�التالي تم�نت من ملاحظة طر�قة تعاملاتهم مع  یترددون 
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فضلا عن �قائي أح�انا في م�تب الاستق�ال الموجود في المدخل و�التالي تم�نت . �عضهم ال�عض

وقد �نت أدون �ل الملاحظات التي تلفت انت�اهي حتى لا تض�ع . من ملاحظة تحر�ات العمال

  .  دا لي في التحلیل والتفسیر�ي تكون سن. مني

وقد تم الاعتماد على هذه التقن�ة بهدف الاستفادة من المعلومات التي  :المقابلة غیر المقننة-ج

�قدمها العمال، �ل حسب تخصصه وملاحظاته، و�انت تتم �ش�ل غیر مبرمج، حیث أطرح 

إدارة الموارد ال�شر�ة،  التساؤلات في ش�ل استفسار، و�ان ذلك في فترات متقطعة، سواء مع مدیر

مساعده، مع المشرف على التكو�ن، والمشرف على التوظیف، لمعرفة الأسس الفعل�ة التي یتم 

علیها التوظیف، التكو�ن، الحوافز، الترق�ة، �ذلك معرفة سلوك العمال وأنواع العقو�ات التي 

عرفة أحوال الخدمات، �ما قمت �مقابلة غیر مقننة أ�ضا مع عاملات النظافة لم. یتعرضون لها

وقد استفدت من الاطلاع على الاستمارات التي �نت أجمعها، حیث أحاول  .النظافة والأمن

   .الاستفسار �طر�قة غیر م�اشرة عن �ل النتائج التي تلفت انت�اهي

 إدارة الموارد ال�شر�ة، طر�� عن علیها تحصلنا والسجلات الوثائ� هذه: تحلیل الوثائ� والسجلات.د

العمال، وتوز�عاتهم المختلفة؛ حسب الجنس، حسب الفئات  خلالها معرفة عدد من تم�نا حیث

 الوثائ� و�عض للمؤسسة، الداخلي على القانون  تحصلنا مهن�ة، أو حسب المناصب، �ما -السوسیو

والتي قمت بتحلیلها للاستفادة منها في التحلیل  . العمل دوران  وظاهرة التغیب، المتعلقة �ظاهرة

  .والتفسیر

  :المدخل النظر� لل�حث -ساداس

�عتبر تفعیل ق�م العمل لد� العنصر ال�شر� لجعله أكثر فاعل�ة وإنتاجا الهدف المشترك الذ� 

سعت مختلف المقار�ات النظر�ة لتحق�قه، رغم اختلاف الطرق المعتمدة للوصول إل�ه، فمنها من 

شخص�اتهم، �ما أن هناك من و المسیر�ن ر�ز على أسالیب التسییر، ومنها من ر�ز على أسالیب 

علاقات من تكنولوج�ا،  �� الداخليحر�ز على المح�� الخارجي، واتجاه آخر ر�ز على الم

ف�ل هذه الدراسات انطلقت من تبني عنصر معین �فاعل في التأثیر على سلوك  ،...العمال

الأفراد وق�مهم، و�التالي هناك نوع من الاتفاق بین عدد �بیر منها على تغیر ق�م العمال نتیجة 

فإنها ستستفید من عدد �بیر  ولأن هذه الدراسة تهتم بثقافة العمل عند العمالالتأثر �مح�� العمل، 

  .وذلك من خلال أخذ الجوانب ذات التأثیر على ثقافة الفرد النظر�ات، من هذه
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�حد ذاتها غرس ق�م عمل جدیدة لد� العامل  نظمالقوانین و تأثیر العلى  الدراسة زیتر� نلك 

جعل المقار�ة الكلاس���ة هي الأكثر تلاؤما، وذلك من خلال  تر�یزها على تحدید قواعد تنظ�م�ة 

واضحة �ان الهدف الم�اشر منها التح�م في سلوك العامل، وذلك �ما فعل �ل من تایلور الذ� 

الوقت والحر�ة، وماكس فیبر من خلال سن اهتم بتنظ�م العمل �طر�قة عمل�ة من خلال تحدید 

  . القوانین والأنظمة الصارمة التي تقضي على فرص التسیب

ودافید سمیث  )Alex Inkeles (لزألكس أن�: را ال�احثان الأمر���انوقد دعم هذه الف�رة مؤخ

)David Smith( ،والتي قام   ،سائرة في طر�� النمو بها في ستة دول من خلال الدراسة التي قاما

أن�لز �عرضها في إحد� الجرائد الأمر���ة، �عد نشر جامعة هارفارد لها في �تاب لهما تحت إسم 

"Beciming Modern:Individual Change in Six Developing Countries". أثبتا من خلالها قدرة  حیث

وذلك من خلال الوقت الذ�  القد�مة، تقوم مقام الق�مالمؤسسة على تلقین الق�م الجدیدة للعمال، ل

وأن هذه الق�م س��ون لها تأثیرها . �قض�ه العامل فیها، والذ� یجعله ��تسب الق�م الموجودة بها

 حتى على المجتمع، من خلال تبني العمال لها في الح�اة الیوم�ة لهم، وستكون سب�ا للحداثة

الدراسة، التي هناك من وجعلهم أفرادا عصر�ین على مختلف الأصعدة، وقد أطلقا على هذه 

   . 1"حداثة الفرد"�عتبرها نظر�ة، أو نظر�ة في طور الإنجاز 

  :الدراسات السا�قة-ا�عسا

وحتى الدراسات . مقارنة �القطاع العمومي القطاع الخاص قلیلة�تعتبر الدراسات المتعلقة 

 هوالمقاولین، في حین أنالتي بدأت تظهر في الآونة الأخیرة متعلقة في معظمها �موضوع المقاولة 

التي �عتمدها هذا القطاع، ولعل ذلك راجع للف�رة السلب�ة المنتشرة تنظ�مات العمل همش موضوع 

عن المؤسسات الخاصة، والتي تجعل الكثیر�ن �عتقدون �أن هذه المؤسسات استغلال�ة، و�التالي 

بین الدراسات القر��ة من ومن . فإن التنظ�مات التي تعتمدها هي تلك التي تخدم صالحها فحسب

 :موضوع الدراسة الذ� بین أیدینا الدراسات التال�ة

  :دراسة العمل وعلاقات العمل في المؤسسة الصناع�ة الخاصة-1

بهذه الدراسة ال�احث أنور مقراني، و�ان یهدف من خلالها للإجا�ة على مجموعة من قام 

یومهن�ة للمؤسسة، وذلك سالفئات السو وعلاقات العمل لد� مختلف حول صورة  تدور التساؤلات،

                                                           
1  -Alex,Inkeles.<<Making Men Modern : On The Causes and Consequenses of  Individual Change in Six Developing 
Countries>>. Chicago Jornals.20/10/2014. www.jistor.org/stable/27776103. 
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من خلال تأثیر خصائص هذه الأخیرة علیها، �ذلك معرفة قدرة الظواهر الاجتماع�ة المترافقة مع 

�الإضافة لمعرفة معاییر العلاقات . وعلاقات العمل على تش�یل الهو�ات المهن�ة مفهومي العمل

هن�ة �ي تؤسس لت�ادلاتها الاجتماع�ة وتع�ش الفرد�ة والجماع�ة التي ترجع إلیها الفئات السوسیوم

   .في ظل أش�ال جماع�ة ومؤسسات�ة

  :ولمعرفة ذلك اقترح الفرض�ات التال�ة

تخل�  تعر�ف العمل وعلاقات العمل لد� الفئات السوسیومهن�ة مرت�� بتمثلاتها في العمل، حیث-

الخاصة (اتهم الداخل�ة لكل منهم صورة نهائ�ة لما �م�ن أن �ضفوه من إیجاب�ة على ش�ل علاق

  .والبین�ة مع الفئات الأخر�، و�ین هؤلاء جم�عا والإدارة )فئة ل��

جو العمل، : وقد اعتمد ال�احث في تحلیل مفهوم التمثل على جملة المتغیرات التال�ة

ظروف العمل الاجتماع�ة، الاتصال ار المهني، ظروف العمل المهن�ة، التوظیف، تسییر المس

  )والإعلام 

تضفي المعاییر الاجتماع�ة شرع�ة على علاقات العمل في المؤسسة، �ما تعمل على تأطیر -

  .أدوار القوة وأدوار الخضوع بین الفئات السوسیو مهن�ة

على تحدید المرجع�ات التي �ساعد تناول مفهوم المعاییر الاجتماع�ة  حیث یر� ال�احث أن

ه العمل عموما وزملاء العمل والإدارة، والتي اعتقد �ستند إلیها العامل في سلو�اته وتصرفاته اتجا

من خلال أنها موجودة في البناء التنظ�مي للمؤسسة من ناح�ة، ومن ناح�ة أخر� هي معرّفة 

استحضار الس�اق المجتمعي في بناء المواقف، وعل�ه �انت الموضوعات التي رجع إلیها في 

، )المعارضة، المساوات�ة، الرفض(قف من العملتحلیل الفرض�ة هي ��ف�ة الاشتراك في العمل،المو 

  .النزعة الجماع�ة، تقدیر الذات الجمعي، قوة التواصل بین العاملین

وقد اعتمد ال�احث للوصول إلى نتائج تخدم الموضوع على المنهج الوصفي التحلیلي، 

حلیل الكمي والمزاوجة بین التحلیل الك�في للمعط�ات المجمعة من خلال المقابلة الموجهة، والت

عامل �عینة لمجتمع ال�حث،  322وقد اعتمد على . للب�انات المتحصل علیها عن طر�� الاستمارة

  :وقد توصل من خلال تحلیل المعط�ات إلى النتائج التال�ة

تمثلات العمل لد� الفئات السوسیومهن�ة مت�اینة �حسب المرجع�ات التي �ستندون إلیها، -

ة في ثر انسجاما ف�ما بینهم، ولهم مرونتكو�ن أكمتحصلین على غیر الیذ فحیث أن عمال التن

التعامل مع التنظ�م الرسمي، في حین أن أعوان التح�م نجد تجانسهم مبني على توفر شرطي 
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  .والجنس) العمر(بینما الإطارت فتجانسهم مبني على أساس الانتماء إلى الجیل. التعل�م والتكو�ن

مختلفة أثبتوا أن شرع�ة علاقات العمل في المؤسسة الفئات السوسیومهن�ة ال شاغلي-

الخاصة مستندة إلى المرجع�ات التي �عتقد هؤلاء أنهم منتمون إلیها، والتي تضعهم في موقف 

تشار�ي أو تذمر� أو حتى نزاعي مع التنظ�م الذ� �عتقدون أنه �حد من حر�تهم ومن طر�قة 

  .1استخدام معرفتهم التقن�ة في العمل

  :تمثلات عمال القطاع الصناعي الخاص الواقع المهنيدراسة -2

هذه الدراسة قام بها ال�احث سید علي ملود، حیث عبر عن انشغاله من خلال التساؤل الرئ�سي 

الذ� �ان حول ��ف�ة تمثل عمال القطاع الصناعي الخاص أ�عاد الواقع المهني، وتحت أ� تأثیر؟  

ستعداداتهم الشخص�ة، أم خصائصهم السوسیوثقاف�ة، وارت�طة بهل تمثلات العمال لهذا القطاع م

وقد أدرج  .نوع�ة المهام المنفذة؟، و أنها مرت�طة �الاستراتیج�ة التسییر�ة لإدارة الموارد ال�شر�ة

  :تساؤلات جزئ�ة هي �التالي ةثلاثلتحدید الطرح 

ل �سبب لح أر�اب العمهل تت�این هذه التمثلات �لما تصادمت مصالح العمال مع مصا  -

  سییر الموارد ال�شر�ة المط�قة؟استراتیج�ة ت

  هل �م�ن أن تتأثر هذه التمثلات الاجتماع�ة تحت وقع اختلاف المهن والمهام؟-

إلى أ� مد� �م�ن للخطاب الذ� تتناقله هذه التمثلات من تفسیر ما �حدث من تصرفات في -

من ترجمة حق�قة ) الخطاب(الأخیر المؤسسة بین العمال وأر�اب العمل؟ وإلى أ� مد� �م�ن لهذا 

  الواقع المهني الذ� �ع�شه العمال؟

  :وللإجا�ة على هذه التساؤلات أدرج فرض�ة عامة وأخر� جزئ�ة، هي �التالي

  :الفرض�ة العامة

ز�د الاستراتیج�ة المط�قة من طرف أر�اب العمل لتسییر الموارد ال�شر�ة من تعمی� الهوة بین ت-

في المؤسسة، هذه الجماعات التي یتسبب في رسمها وه��لتها التقس�م مختلف جماعات العمال 

تجاه الواقع ) هذه الجماعات(التقني للعمل، ما یؤد� إلى ت�این التمثلات الاجتماع�ة التي تحملها

  .المهني ومختلف أ�عاده

  :الفرض�ات الجزئ�ة-

تماع�ة تغلب علیها یتمثل عمال القطاع الصناعي الخاص أ�عاد الواقع المهني بتمثلات اج-

                                                           

  .2011الجزائر،. 2جامعة الجزائر. أطروحة د�توراه ."الصناع�ة الخاصةالعمل وعلاقات العمل في المؤسسة . "مقراني أنور،- 1



32 
 

السمات السلب�ة، �لما تناقضت مصالحهم ومصالح أر�اب العمل �فعل استراتیج�ة تسییر الموارد 

  .ال�شر�ة المط�قة وأهدافها

بین السمات الإیجاب�ة (تت�این التمثلات الاجتماعة التي �حملها العمال تجاه أ�عاد الواقع المهني -

لها �ل عامل وس� العمل�ة الإنتاج�ة جراء التقس�م التقني للعمل �اختلاف الم�انة التي �حت) والسلب�ة

ف�لما �ان العامل مؤهلا أو شاغلا لمهمة مر�ز�ة غلبت على تمثلاته . المعمول �ه في المؤسسة

السمات الإیجاب�ة، في حین أنه �لما �ان العامل شائعا وفاقدا لأدنى تأهیل طغت على تمثلاته 

  .السمات السلب�ة 

د ال�احث في هذه الدراسة على التحلیل الكمي المتعدد المتغیرات للوصول ااعتم من خلالو 

لیتم�ن من تفسیر معاني التمثلات وال�عد  الدلالي للسمات،على التحلیل  هدااعتمو إلى النتائج، 

عاملا، والتي تم جمعها   �66النس�ة لعینة الدراسة المقدر عددها ب  .الاجتماعي الذ� ترمي إل�ه

    :ماد على دلیل المقابلة و الاستمارة �المقابلة، تم التوصل إلى الاستنتاجات التال�ة �الاعت

تمثلات عمال القطاع الصناعي الخاص لمختلف الأ�عاد والمواض�ع غلب علیها استعمال -

تسییر السمات السلب�ة تعبیرا عن رفض مح�� العمل الذ� لا �حترم في �ثیر من الأح�ان أدب�ات 

الموارد ال�شر�ة، فالمستقبل المهني هو �النس�ة للكثیر من العمال إما صعب جدا وإما غامض، 

وتمثلات العمال مرت�طة أساسا  قطاع مستغل، أو فائدة لرب العمل،الخاص هو والقطاع 

  .بتصرفات أر�اب العمل تجاه جماعة العمل

ر الطا�ع الذ� �ضف�ه المسیرون على جو تتأثر تمثلات العمال من السلب�ة نحو الإیجاب�ة بتغی-

  .العمل �سبب الاستراتیج�ة المط�قة

تؤثر مختلف الممارسات المط�قة من طرف أر�اب العمل على تمثلات العمل، �لما �انت هذه -

  .الأخیرة متناقضة وتطلعاتهم المهن�ة والاجتماع�ة �انت تمثلاتهم أكثر سلب�ة

له، حیث توصل ال�احث إلى وجود  التقس�م التقني تختلف تمثلات العمال للعمل �اختلاف-

الید العاملة المر�ز�ة المؤهلة، والید العاملة المتخصصة الشائعة، حیث أن الجماعة : جموعتینم

وعلى  الخ،...الأولى غلبت على تمثلاتها السمات الإیجاب�ة للعمل، المؤسسة، جماعة العمل

تمثل السلبي لمختلف الأمور ذات الصلة �العمل، الع�س من ذلك فقد غلب على الفئة الثان�ة ال

  .1الخ..المؤسسة، القطاع الخاص

  
                                                           

  .2005الجزائر،. 2الجزائرجامعة . �ستیررسالة ماج".تمثلات عمال القطاع الصناعي الخاص الواقع المهني."سید علي ، ملود - 1
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  : القطاع الخاص في تفعیل ق�م العملدور  دراسة-3

بإعدادا هذه الدراسة الأستاذة بولقواس زرفة، �مداخلة في أحد الملتق�ات العلم�ة، وقد �ان  قامت

الهدف من الدراسة هو معرفة �یف س�عمل القطاع الخاص على تثمین ق�م العمل في مؤسساته؟ 

  :وذلك من خلال الأهداف التي وضحتها الدراسة وهي

  .نماذج محددة عن ق�م العمل �المؤسسةلیل تحو على أهم مواصفات عمال هذا القطاع الوقوف -

وقد اعتمدت ال�احثة على المنهج الوصفي لجمع وتحلیل المعلومات،التي تم�نت من الحصول   

عامل عن طر�� استمارة الاستب�ان التي دارت أسئلتها  76علیها من عینة ال�حث المش�لة من 

متوس� الحسابي والانحراف المع�ار� ثم تم حساب ال.حول ق�م الانض�ا�، و�انت موحدة الخ�ارات

  :و�عد تحلیل النتائج توصلت إلى ما یلي. الخاص ��ل سؤال

  .ق�م الانض�ا� في المؤسسة تعد أكثر من مقبولة-

  .الامتثال لنصائح المسؤول جاء وفقا لتقدیر العمال لها-

  .العامل یراعي المسؤول�ة والحفا� على وسائل الإنتاج-

  . إنجاز العمل من طرف العمال المهني فيضعف مراعاة الجانب -

  .1العمل �الطر�قة الفرد�ة هو المفضل لد� الم�حوثین-

  

  :مناقشة الدراسات السا�قة

تعتبر هذه الدراسات الأقرب إلى موضوع ال�حث، حیث اشترك �ل منها معه في �عض   

أخر�، حیث تناولت الدراسة الأولى تمثلات  متغیراتأفاد الموضوع �معلومات عن �ما ، متغیراتال

 هذه الأخیرة، وعلاقات العمل هي أحد متغیرات العمل وعلاقات العمل، والأسس التي تقوم علیها

فرض�ات هذه الدراسة أ�ضا، غیر أن ال�احث اعتمد في فهم هذه العلاقات على تمثلات العمال 

والوضع الذ� �فرضه  للملاحظة المس�قة واضحین �انا نتیجةلها، في حین اعتمدنا على �عدین 

  .الواقع الحالي داخل التنظ�م 

بینما ر�زت الدراسة الثان�ة على تمثل العمال للقطاع الخاص و�ل ما له علاقة �ه، من 

وحاولت فهم ذلك من خلال طب�عة العمل والم�انة  .، اقتصاد السوق، رب العملالمؤسسة، العمل

التي �شغلها العامل في المؤسسة، و�طر�قة معاملة رب العمل للعمال، ف�ان معرفة تمثل العمل 

                                                           

  .156، 141ص ص ). 03/2012(،24مجلة العلوم الإنسان�ة،".دور القطاع الخاص في تفعیل ق�م العمل. "زرفة، بولقواس- 1
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�النس�ة للعمال هو الهدف من الدراسة أ� متغیر تا�ع، في حین اعتمدنا عل�ه في هذه الدراسة 

  .الثالثة أ� �متغیر مستقل �نقطة انطلاق، لتفسیر �عد من أ�عاد الفرض�ة 

غیر أنها اكتفت �ق�اس ق�م الأقرب للفرض�ة الأولى للدراسة،  أما الدراسة الثالثة فقد �انت

  .العمل لد� العمال، دون ر�� ذلك �الخصائص التنظ�م�ة الموجودة، ولا حتى التعرف علیها

ل منها مع هذا اشترك � موضوع القطاع الخاص، �ما قد تناولت �ل من هذه الدراساتإذا 

وعل�ه فإن دراستنا هذه هي تكملة وإضافة لهذه الدراسات التي تم  الموضوع في متغیر أو أكثر،

عرضها ول�ست تكرار لها، حیث سنر�ز على جوانب وأ�عاد لم تتطرق إلیها، وهي دور تنظ�مات 

    .العمل في القطاع الصناعي الخاص في تنم�ة ثقافة عمل جدیدة لد� العامل الجزائر� 

  :صعو�ات ال�حث-ثامنا

وجود، وتنال شرف المناقشة إلا وقد تغلبت على الكثیر من الصعو�ات ما من دراسة تخرج لل 

على مختلف الأصعدة، وهذه الدراسة �غیرها حاولت التغلب على العق�ات التي واجهتها لتظهر في 

  .مجال ال�حث العلميصورتها المنته�ة التي تستح� القراءة والمناقشة، لتكون �إضافة في 

ومن تلك الصعو�ات، صعو�ات تحدید الموضوع ومتغیراته، نظرا لارت�اطه �مفهومین واسعین 

وتأثیر �ل منهما على الآخر من جهة، و�ثرة المتغیرات الأخر� المؤثرة علیهما " الثقافة والتنظ�م"

تساؤلات تغطي �ل في  -الذ� �ان مجرد ف�رة  –فقد تطلب منا بلورة الموضوع . من جهة أخر� 

الجوانب التي �انت تدور حولها تلك الف�رة، و�ناء الفرض�ات وتف��ك متغیراتها إلى أ�عاد ومؤشرات 

وزاد نقص المراجع التي تناولت وقتا طو�لا، في الحین الذ� �ان ف�ه الوقت عدونا الأول، 

لنظر�ة لل�حث، الموضوع �صفة م�اشرة الأمر سوءا، حیث واجهنا مشاكل حتى في وضع الخطة ا

وجمع المعلومات حول ثقافة العمل التي �ان علینا استن�اطها من خلال القراءات، التي تم تنظ�مها 

  .�عد ذلك في عناصر واضحة

بجمع المعلومات الخاصة  أولا ومن جهة أخر� واجهتنا صعو�ات الجانب المیداني، المتعلقة

العمال ونسبها لاعت�ار المؤسسة أنها معلومات �التنظ�م، مثل الأجر، و العقو�ات المط�قة على 

�ون الشر�ة لا تعتمد  منها، ر المبررةنسب التغیب حسب المبررة وغی خاصة لا�م�ن إعطاؤها، �ذا

ومن جهة أخر� صعو�ة الحر�ة داخل المؤسسة، وملأ الاستمارات �المقابلة، حیث . علیها أصلا

الواحدة �انت تستغرق حوالي ر�ع ساعة لإنهائها �مثل ذلك تعط�لا للعامل، خاصة وأن الاستمارة 

  . خاصة مع الاستماع إلى تعل�قات العمال وشروحاتهم التي �انت توضح لنا الكثیر من الأمور



35 
 

التطور التار�خي لثقافة العمل :الفصل الثاني  

  تمهید

  مفهوم الثقافة -أولا

  أصل �لمة ثقافة .1                                    

  المفهوم اللغو�  .2                                    

  المفهوم الاصطلاحي.3                                    

  مفهوم العمل -ثان�ا

  لغة .1                                    

  اصطلاحا .2                                    

  العمل في علم الاجتماعمفهوم  .3                            

  ثقافة العمل صادرم -ثالثا       

  النظام الدیني.1                                    

  النظام العائلي.2 

  نظام التعل�م.3                                     

  نظام الدولة.4                                     

  النظام الاقتصاد�.5  

                             النظام القانوني.6                                        

  تطور ثقافة العمل عبر العصور -را�عا                    

  القد�مة حضاراتثقافة العمل في ال .1                

  ثقافة العمل في العصور الوسطى .2                 

  ثقافة العمل في الحضارة الإسلام�ة .3                  

  ثقافة العمل في العصر الحدیث .4               

  الفصل خلاصة

 



36 
 

  :تمهید

العمل هو أحد مجالات الح�اة الذ� یختص بثقافة تمیزه عن غیره من المجالات الأخر�، 

غیر أنه قد ��ون أكثر تأثرا .مناهلها، فهو ینهل من ن ثقافته تندرج ضمن الثقافة في ش�لها العامولأ

الرجوع إلى العصور التار�خ�ة  �ان علینا �صفة عامة، لفهم ثقافة العملو  �عناصر دون أخر�،

وهو سیدنا آدم عل�ه (قدم تار�خ العمل من قدم تار�خ الإنسان، فأول مخلوق المختلفة، ذلك أن 

ومشرب �سدّ جوعه و�رو� عن مأكل  سواء �ال�حث اضطرّ للعمل منذ نزوله إلى الأرض،) السلام

تطور ح�اة الإنسان غیر أنّ  ل�اسا یوار� �ه عورته،�ال�حث عن مأو� یؤمنّه، و أو  ضمأه،

الاختلاف،  في إحداثوالتجمعات الإنسان�ة أضفت على العمل معنى آخر، وزاد تقس�م العمل 

واحدة ف�انت لكل  ضارات،الح اختلافمفهوم العمل والغا�ة منه و�ذا ق�مته تتنوع وتختلف �ف�ات 

 .ثقافة عمل تمیزها، وهي إما تكملة لحضارة أخر� أومناف�ة لها، فالاختلاف موجود على �ل حال

قبل التطرق لثقافات العمل المختلفة، �ان وهذا ما سنحاول توض�حه في العناصر الموال�ة، لكن 

   .عمل التي هي موضوع فصلناعلینا أولا تحدید مفهومي الثقافة والعمل، ومعرفة مصادر ثقافة ال

  :مفهوم الثقافة -أولا

 في مقدمتها علم الاجتماع، أص�حت ظاهرة الثقافة موضوعا للعدید من العلوم الاجتماع�ة،

�م�ن لل�احث التعرف على  إذ تبین أنه من دونها لا نظرا للارت�ا� الوثی� بین الثقافة والمجتمع،

�ما أن الأسلوب الذ� �سیر عل�ه الناس في ح�اتهم  .بینهمالتفر��  المجتمع أو الفرد أوالجماعة أو

فف�رة الثقافة ذات أصل أنترو�ولوجي  .إنما �عتمد على طب�عة الثقافة السائدة في المجتمع

 المعتقدات، لذا فإن فهم معنى الثقافة ومعرفة جذورها وم�وناتها المختلفة خاصة الق�م، واجتماعي،

 تف�یره، استعداده، أج�اله ورغ�اته، لى دراسة الإنسان وسلالاته،الافتراضات والرموز أمر �عود إ

 والمراحل التي مر بها هذا التجمع من بدائي إلى ر�في، �ش�ل جماعي، واتجاهاته للع�ش منفردا أو

�ما �حتو�ه ذلك  فال�احث في تار�خ المجتمعات یجد أن لكل منها وعاء ثقافي معین، .فحضر� 

ثم تناقلت من  ترسخت، تطورت، رموز ومقدسات خاصة تكونت، شعارات، الوعاء من طقوس،

حتى أص�حت الثقافة تعبیرا عن الهو�ة  .لدفاع عنها �ق�م ومعتقدات راسخةجیل لآخر ف�ات ا



37 
 

 مجتمع، حضارة، و�التالي فإن لكل أمة، ك وموجه له،فهي محدد للسلو  والإیدیولوج�ة والعقیدة،

هم�ة الاجتماع�ة والعلم�ة للثقافة حاول العدید من العلماء ونظرا للأ .1عن غیره ثقافة تمیزهأوجیل 

�حصل على نوع من التواف� والإجماع غیر أنهم لم  الاجتماعیین وغیرهم الوصول إلى تعر�ف لها،

التي و  فالأمر ل�س �ال�سیر، لذا �اتت المؤلفات تزخر �عشرات التعار�ف لهذا المفهوم، �فلحوا،

 .قبل التطرق إلیها سنعرج على أصل الكلمة أولاو  .في أخر�  نجدها تلتقي في نقا� وتختلف

  أصل مصطلح الثقافة.1

اللاتین�ة في أواخر القرن الثالث  a(Cultur(، انحدرت من �لمة أرو��ة (Culture)�لمة ثقافة 

  . 2عشر، والتي تعني العنا�ة المو�ولة للحقل وللماش�ة، وذلك للإشارة إلى قسمة الأرض المحروثة

وفي القرن السا�ع  (cultes) استخدمت في فرنسا في القرون الوسطى للدلالة على الطقوس الدین�ة

بینما اكتسبت معناها الف�ر� في النصف الثاني من  ر عن فلاحة الأرض،عشر أص�حت تعبّ 

من خلال الدلالة  �عد انتقالها إلى ألمان�ا، أضفي علیها المضمون الجماعي، و القرن الثامن عشر،

والذ� �ات  على التقدم الف�ر� الذ� �صل إل�ه الأشخاص والجماعات الإنسان�ة �صفة عامة،

أما عند انتقالها للإنجلیز�ة فقد استعملت في  .3مع�ارا للتمییز بین المراحل التي مرت بها ال�شر�ة

حیث تبناه أوائل علماء  الأنترو�ولوج�ا من طرف تایلور الذ� وضع لها أشهر تعر�ف،

 فا�سلر ،(Lowie) لو�  (Malinowski)مالینوف�س�ي،(Keller)،�لر(Sumner)سمنر الأنترو�ولوج�ا،أمثال

(Wissler)، سابیر(Sapir)، بواز(Boas)، بند��ت(Benedict).  وتجدر الإشارة إلى أن تبني واستخدام

  . 4الفرنسیینمصطلح الثقافة �ان أسرع عند علماء الاجتماع الأمر��یین مقارنة بنظرائهم 

  :اللغو�  تعر�فال.2

جد أ� استخدام لكلمة ثقافة �المعاني التي استخدمت بها في یلا  اللغة العر��ة، ال�احث في 

 "ثَقِفَ " وهي اسم مفعول للفعل ،5بل هو لف� لا ��اد یوجد له أثر في الخطاب العر�ي القد�م أرو�ا،

ورجل  .حذقه: قُوفةث ثِقافا و الشيء ثقْفا وثقف " �معنى حذق وقد جاء تعر�فها في لسان العرب

ولف� الثقافة استخدم بندرة للدلالة على الحذق في صنعة من الصنائع  ،"حاذق فهم :ثَقْفٌ وثِقِفٌ 

حیث  و�التالي نلاح� أن دلالة هذا اللف� تغیرت في اللغة العر��ة أ�ضا، الماد�ة أو الف�ر�ة،

                                                           
  .            18، ص2009دار ال�ازور�، : الأردن. ثقافة المنظمة. نعمة، ع�اس الخفاجي -1
  .17، ص2007المنظمة العربیة للترجمة، :بیروت.1ط.ترجمة منیر السعداني.مفھوم الثقافة في العلوم الاجتماعیة .دن�س، �وش-2
  .6ص ،1986 دار محمد علي الحامي، :صفاقس .�2 .الثقافةسوسیولوج�ا  .لبیب طاهر، -3
  .29ص ،2008مر�ز دراسات الوحدة العر��ة،  :بیروت. �2 .من الحداثة إلى العولمة... المفاه�م والاش�ال�ات :سوسیولوج�ا الثقافة .عبد الغني عماد، -4
  .30ص نفس المرجع، -5
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  .1وأ�عاد سوسیولوج�ة متنوعةفهوما له دلالات معرف�ة خاصة مأص�حت 

  :الاصطلاحيتعر�ف ال.3

حیث  �عد مفهوم الثقافة من أكثر المفاه�م تداولا وفي نفس الوقت من أكثرها غموضا وتلونا،

 )Kroeber(فقد صنف �رو�یر أن تعار�ف الثقافة المقترحة تنوعت لدرجة �صعب معها الاتفاق،

قبل ر�ع قرن ما لا �قل عن مئة وستین  -الأمر���انعالما الانترو�ولوج�ا -)Kluckhohn(و�لو�هون 

لتبین �یف أن هذه  لذا أص�حت لها �حوث متخصصة في فهمها وتت�ع تار�خها، تعر�فا للثقافة،

�عد مرور قرن ) E.Morin(وقد �تب ادجار موران الكلمة أص�حت ضح�ة النجاح الذ� حظیت �ه،

 ثابتة، نها �لمة،�لمة تبدو و�أ الثقافة بداهة خاطئة،" على أول تعر�ف أنترو�ولوجي معروف للثقافة

الواقع أن مفهوم الثقافة ل�س أقل .. خائنة ملغمة، منومة، خاو�ة، والحال أنها �لمة فخ، حازمة،

فمجموعة المعارف والعلوم  .2"غموضا وتش��ا وتعددا في علوم الإنسان منه في التعبیر الیومي

فهي في العرف الاجتماعي تأتي �معنى إدراك  ذ�ر �لمة ثقافة، هي أول ما یت�ادر إلى الذهن عند

�ما ساد الاعتقاد أن الثقافة ما هي إلا ح�ر على  الفرد للعلوم والمعرفة في شتى المجالات،

بینما في الواقع لا تمثل  ،"الط�قة المثقفة" حیث �طل� علیهم لف� جماعة من الناس دون غیرهم

   .یرا من ثقافة الناس والمجتمعالمعارف و العلوم إلا جزءا �س

فقد أشار مالك بن نبي أنه قد جر� العرف أن �قتصر موضوع الثقافة حول موضوع الأف�ار 

المح�� الف�ر� والس��ولوجي والاجتماعي الذ� ��تنف الوجود  بینما أوضح أن الثقافة هي ،3فق�

التي تش�ل ط�اعه وشخصیته وتح�م ... یزوده �الخبرة المعرف�ة والسلو��ة و الإنساني في المجتمع،

وأكثرها شمولا نجد تعر�ف  للثقافة ومن أقدم التعار�ف .علاقته �السنن المتح�مة في هذا الكون 

وهو الأكثر ذیوعا  "الثقافة البدائ�ة" تایلور الكلاس��ي الذ� قدمه في القرن التاسع عشر في �تا�ه

�ل مر�ب �شتمل على المعرفة والمعتقدات،  "هيلتار�خ�ة، حیث یر� أن الثقافة حتى الآن لق�مته ا

أوالعادات التي ��تسبها الإنسان  الإم�ان�اتوغیر ذلك من  والفنون والأخلاق، والقانون والعرف،

وتتمیز  فهي في نظره تعبّر عن �ل�ة ح�اة الإنسان الاجتماع�ة، .4"�اعت�اره عضوا في المجتمع

  .لا تتأتى �الوراثة البیولوج�ةإضافة إلى �ونها م�تس�ة  ب�عدها الجماعي،

ومن بین أ�س� تعار�ف الثقافة نجد تعر�ف رو�رت بیرستد وهو أحد علماء الاجتماع 

                                                           
  .31-30ص  ص ،الساب�  المرجع -1
  .6ص مرجع ساب�، .لبیب طاهر، -2

  .13ص ،1984 دار الف�ر، :دمش� .ترجمة عبد الصبور شاهین .�4 .مش�لة الثقافة :مش�لات الحضارة .بن نبي مالك، -3
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الثقافة هي ذلك الكل المر�ب الذ� :" عرفها �قولهحیث  المحدثین الذ� ظهر في أوائل الستینات،

إن هذا التعر�ف  .1"أو نمتلكه �أعضاء في مجتمع أو نقوم �عمله، یتألف من �ل ما نف�ر ف�ه،

  .ینظر إلى الثقافة أنها �ل مر�ب من عناصر ف�ر�ة وأخر� سلو��ة وثالثة ماد�ة

وعلاقاتهم  تشمل الح�اة الكل�ة لمجموعة متمیزة من الناس،" :�ما جاء تعر�ف الثقافة �أنها

هي ق�م فالثقافة  .2"ومواقفهم وأ�ضا ق�مهم، ومعتقداتهم، ومعاییرهم وأسالیب معرفتهم الشخص�ة،

و�نتج عنها  و�ینهم و�ین البیئة، وأف�ار وم�اد� تتبلور لد� الأفراد نتیجة التفاعل ف�ما بینهم،

  .اكتساب قدرات ومهارات

وهذا التعر�ف 3"البرمجة الذهن�ة الجماع�ة"وحسب هوفستد فإن أفضل مفهوم للثقافة هو

 (Guy Rocher)اعتبر غي روشا�بینما  .تتم في إطار جماعي یختصر �ون الثقافة هي عمل�ة تعلم،

التف�یر والإحساس والعمل المتش�لة إلى حد ما تتعلمها  أسالیبمجموعة مترا�طة من " الثقافة

  .4"وتشترك فیها جماعة من الأشخاص ��ونون مجموعة خاصة متمیزة

  :5من خلال التعار�ف السا�قة �م�ن استخلاص أر�ع خصائص للثقافة هي �التالي

 العاطف�ة والماد�ة ة من المعط�ات الف�ر�ة،الثقافة هي مجموع.  

 ش�ل الثقافة یختلف �اختلاف طب�عة الظاهرة الثقاف�ة من حیث المرونة والصلا�ة.  

 ،من خلال  فهي ما یتعلمه الفرد في مجتمع ما، لا بیولوج�ا، وتورث اجتماع�ا، الثقافة تعلم

  .فالثقافة هي إرث اجتماعي التنشئة الاجتماع�ة،

  فلا �م�ن أن تكون سمة لفرد فحسب مشتر�ة بین مجموعة من الأشخاص،الثقافة. 

وأكثر من �ل شيء بلغة الأمة  وترت�� قبل �ل شيء، والثقافة تختص ��ل أمة على حد�،

لأن اللغة واسطة التف�یر فضلا عن �ونها واسطة لنقل الأف�ار وتبل�غ الأحاس�س  آدابها،و 

 لاف ثقافات الأمم �اختلاف لغاتها وآدابها �الدرجة الأولى،لذا �ان من الطب�عي اخت .والانفعالات

النفوس تأثیرا  أما تأثیر ثقافة على أخر� فلا ��ون �صفة م�اشرة بل ��ون عن طر�� التأثیر في

  .�6اطن�ا یؤد� إلى شيء من التغیر في أسالیب التف�یر والإحساس
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تحولا �بیرا وواسعا في معناها، حیث و�التالي فإن الثقافة ارت�طت أول الأمر �الأرض، لتشهد 

أص�حت تمثل أكثر الكلمات تعقیدا و�ساطة في الوقت ذاته، إذ شاع استعمالها في �ل الم�ادین 

ثقافة تمیزه، بل وحتى لكل ...وعلى مختلف الأصعدة، ف�ات لكل أمة، مجتمع، مجموعة، جیل،

والعمل أحد أهم هذه  ینها،، فضلا عن اختلافها �اختلاف مجالات الح�اة وم�ادتنظ�م أ�ضا

   . الم�ادین

  

  :مفهوم العمل -ثان�ا

   :لغة .1

أن العمل هو المهنة والفعل، مِن عَمِلَ عَمَلاً والجمع  لابن منظور" لسان العرب"وَرد في 

أعمَال، وأعمَله واستعمَله طلب إل�ه العمل، واعتَمَلَ أ� عمل بنفسه وأعمل رأ�ه، والعَمَلة أ� 

ا، والعَامِل من �عمل في مهنة والعَامِل على الصدقة الذ� �سعى إلى جمعه العاملون �أیدیهم،

صنعة، وقد �طل� لف� العمل على تصرفات وسلوك الإنسان، ف�قال عَمَل معروف أ� تصرف أو 

حر�ة ظاهرة عن أ� جسم سواء للعمل هو �ل ما َ�صدُر من فعل أو العام  الاصطلاحو . معروف

  .لعمل �مفهومه الدیني فهو الق�ام �الفرائض والواج�ات الدین�ةأما ا .بإرادة أو �غیر إرادة

هو الجهد البدني الذ� یبذله الإنسان في مجال النشا�  الاقتصاد�بینما العمل �المفهوم  

1لغرض الكسب والع�ش الاقتصاد�ةالاقتصاد� في سبیل إنتاج الخدمات والسلع 
   وذ�ر .

اقترأ إذا قرأ السلام على نفسه، واستعمل فلان غیره  أنّ اختدم تحمل معنى خدم نفسه، و الأزهر� 

إذا سأله أن �عمل له، واستعمله �معنى طلب إل�ه العمل، واعتمل تعني اضطرب في العمل و�قال 

أما الرجل العمول فتأتي �معنى رجل مطبوع على . استعمل فلان إذا ولي عملاً من أعمال السلطان

في �ذا و�ذا إذا دبره �فهمه، وأعمل رأ�ه وآلته ولسانه  �قال أ�ضاً أعمل فلان ذهنه و. العمل

2واستعمله عمل �ه
: دفع إلیهم أرضهم على أن �عتملوها من أموالهم، الاعتمالا: وفي حدیث خیبر .

. افتعال من العمل أ� أنهم �قومون �ما �حتاج إل�ه من عمارة وزراعة وتلق�ح وحراسة ونحو ذلك

  .3ما بنى �ه بناء ن إذابِ و�قال استعمل فلان اللّ 
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  :اصطلاحا .2

�اختلاف الرؤ� والمناهج غیر أن تعار�فه اختلفت  رغم أن مصطلح العمل یبدو واضحا،

العلم�ة والإیدیولوج�ة التي اهتمت �ه وتناولته �الدراسة والتحلیل سواء في صورته الشاملة الكل�ة 

ر�طه  والغا�ة جانب الخصائصفمن  .ه وعناصره البنیو�ة المش�لة لفضائه العامئأوفي أحد أجزا

الوظ�فة التي �قوم  العمل هو" :الذ� یر� أن) 1924عام (�عضهم �المنفعة مثل تعر�ف �ولسون 

و�ذا تعر�ف هنر� برغسون في  "بها الإنسان �قواه الجسد�ة والخَلقّ�ة لإنتاج الثروات والخدمات

ال�عض الآخر ر�طه �الطب�عة مثل و  .1"العمل الإنساني یرتكز على خل� المنفعة" ":التطور الخلاق"

عقد قائم بین الإنسان  قبل �ل شيء،" تعر�ف مار�س في �تا�ه رأس المال الذ� وصف العمل �أنه

فالقو� الممنوحة  .دور إحد� القو� الطب�ع�ة ذاتُه، تجاه الطب�عةحیث یلعب الإنسان  والطب�عة ،

ها في حر�ة تهدف إلى دمج المواد �ضعها �لّ  والرأس والیدان، أ� السواعد والس�قان، لجسده،

 ف�سهم في الوقت ذاته بتغییر الطب�عة الخارج�ة وطب�عته الخاصة،. وإعطائها ش�لا ذا منفعة لح�اته

  .2"منمّ�ا مواه�ه الكامنة ف�ه

العمل هو المجهودات العقل�ة  " في التعر�ف التالي �ما �م�ن ت�س�� مفهوم العمل،  

وهادف من أجل تكییف الأش�اء الماد�ة الموجودة  یبذلها المجتمع ال�شر� �ش�ل واعٍ  والعضل�ة التي

 التي تلك سواء -   �مختلف أصنافه العمل و�التالي فإن .3"في الطب�عة مع حاجات ورغ�ات ال�شر

  ف�رّ�، جهد بذل تنفیذها یتطلّب مجموعة مهام هو -أجر بدون  أو أجر مقابل تنجز
ّ
 وعضلي نفسي

 مفهوم �ص�ح المعنى و�هذا .الاحت�اجات ال�شر�ة من لتلب�ة جملة معیّنة خدمات سلع أو إنتاج �غرض

ل�شمل  المبذول، والجهد العمل مقابل یُدفع �أجر تقترن  أوالوظ�فة التية المهن العمل أوسع من مفهوم

 الزراعي النشا�المنزل�ة �ما فیها  الأعمال مثل المأجور، ال�شرّ� غیر النشا� �عض أنواع بذلك

 ظواهر العمل �لّ  ل�شمل �متدّ  أن العمل لمفهوم �ما �م�ن  .ذلك وغیر والیدو�  الحرفي العمل العائلي،

 الاقتصادّ�ة الاجتماعّ�ة، الح�اة من مختلفة مجالات في والنّساء الرّجال �مارسها التي والخیر�  التطوّعي

 مجال من تختلف ومعنوّ�ة لحاجات نفسّ�ة إش�اعًا ذلك یتمّ  مادّ�، لكن مقابل انتظار دون  والس�اسّ�ة،

4آخر إلى نشا�
.  
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 عضلي أو معنو�، نشا� ماد� أو و�مفهوم شامل �م�ن القول أن العمل هو �ل جهد أو

یبذله الإنسان من أجل تحقی� رغ�ة اجتماع�ة، نفس�ة، ثقاف�ة، اقتصاد�ة، س�اس�ة، عقائد�ة،    ف�ر� 

وقد �قابل هذا ... معین سواء أكان ماد�ا أومعنو�ا في هذا الوجود يء�إنتاج وصناعة وتر�یب ش

معنو�ة �ستثمرها صاحبها أ� العامل من أجل تحقی� وسد فعل وهذه الحر�ة م�افأة ماد�ة أو ال

البیولوج�ة، الاجتماع�ة، (حاجة معینة مرت�طة �ح�اته في إطارها الشامل وعلى جم�ع المستو�ات 

فالعمل هو مجموعة النشاطات الإنسان�ة المنسقة من أجل إنتاج ...). صاد�ةالنفس�ة، الثقاف�ة، الاقت

  . 1المساهمة في إنتاج ما هو مفید أو

  :مفهوم العمل في علم الاجتماع.3

�شمل العمل عددا واسعا من المواض�ع ذات الصلة �ه، من سوق العمل، تنظ�م العمل، 

 على- شاملة واجتماع�ة إنسان�ة ظاهرة ، فهو2الخ..العملتأهیل العاملین،أنواع العمل، العاطلین عن 

 ذات أ�عاد -)م1950-مMarcel Mauss )1872 مارسال موس والأنثر�ولوج�ا  الاجتماع قول عالم حدّ 

  ومنها في الجهد الذ� یبذله الإنسان أثناء ق�امه �عمل ما، المتمثّل البیولوجي منها متعدّدة،
ّ
 النفسي

 ومنها ومح�طه، عمله م�ان مع وتفاعلها الكامنة انفعالاته ومختلف العامل �شخص�ة المتعل�

 مجالات داخل الموجودین الأفراد بین تنسج التي الاجتماع�ة �ش��ة العلاقات الصلة ذو الاجتماعي

حیث �عتبر  ومصطلح العمل هو أحد أهم المفاه�م الأساس�ة في علم اجتماع العمل، .3العمل

�ونه �مثل سمة أساس�ة یتمیز بها الأفراد والجماعات في  الإنسان والمجتمع،ظاهرة عامة في ح�اة 

و�مثل مظاهر السلوك الیومي الذ� تدور حوله �افة النشاطات  .�ل المجتمعات الإنسان�ة من جهة

�ما أنه أسلوب من أسالیب مع�شة الإنسان الذ� یهدف  .الإنسان�ة في المجتمع من جهة أخر� 

فعلماء الاجتماع ینظرون إلى معنى العمل في إطار مفاه�م . والجماعة لتحقی� غا�ات الفرد

من المعاني النسب�ة التي تختلف  �اعت�ار أن معنى العمل �عتبر النسب�ة الم�ان�ة والنسب�ة الزمان�ة،

فتار�خ المجتمعات الإنسان�ة الأولى یوضح أن  .والمجتمعات الزمن، �اختلاف البناء الاجتماعي،

الح�اة الإنسان�ة منذ بدأ  ولى لم تفسر العمل �اعت�اره ظاهرة طب�ع�ة نشأت تلقائ�ا فيالجماعات الأ

بل �انت النظرة للعمل على أنه م�مل لح�اة الإنسان  ة بهدف مواجهة أع�اء المع�شة،قالخل�

  .الیوم�ة
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ید العادات والتقال وفي مراحل متقدمة من تار�خ ال�شر�ة ارت�� مفهوم العمل �أحوال الطقس، 

 .حیث �قوم العمل فیها على أساس التماثل والتشا�ه بین الأفراد المهن�ة التي تع�شها جماعة ما،

وهذا معاكس لمفهوم العمل في المجتمعات الحدیثة التي تتمیز �الت�این في نم� العلاقات 

مفهوم الاجتماع�ة الممیزة لح�اة الإنسان المتحضر في المجتمعات الصناع�ة المعاصرة التي یرت�� 

مما جعل  .1العمل فیها �الكفاءة والمقدرة بدرجة تفوق ارت�اطه �العوامل البیئ�ة والاجتماع�ة والثقاف�ة

 الفرد أجله من یتلقى مهن��ا نشاطًا �مثّل أنّه �ما أوحرفة  مهنة �مثا�ة اعت�اره ف�م�ن ، له دلالات متنوعة

 �ذلك اعت�اره �م�ن �ما .طو�لتین وممارسة بتجر�ة عادة ترت�� ودرا�ة مهارات وخبرة و��تسب تكو�نًا

 �م�ن �ما  .منها وتمّ�نه إ�َّاها لاكتسا�ه ت�عًا الفرد اخت�ار یتم معینة وقدرات یتطلب معارف أنّه �ما مهارة

 و�ستمد الفرد بها �قوم التي المتناسقة المهامّ  من جملة �مثل �ما أنّه نشا� ممارسة اعت�ار العمل أ�ضا

المهام  من جملة في یتمثل قد العمل أنّ  �ما وظ�فة اعت�اره �م�ن �ما .رزقه ومصادر معاني وجوده منها

2معین أجر مقابل ما لفرد التي تُو�ل
.  

ق�مه في مختلف العصور هذا وقد اهتم علماء اجتماع العمل بتحلیل معنى العمل و    

في �ل مرحلة من مراحل التغییر وفي ارت�اطه �البناء الاجتماعي الذ� �ان سائدا  التار�خ�ة،

مما جعل علم اجتماع العمل یزخر  الاجتماعي و�ذا ثقافة العمل التي �انت سائدة في تلك الحق�ة،

  بتفسیر معاني العمل بدءا من العصور الیونان�ة القد�مة وصولا إلى المجتمعات الحدیثة

  .�ما سنتطرق لذلك في عنصر لاح� ،3والمعاصرة

 

  :ثقافة العملمصادر  -ثالثا 

لدرجة اختلف فیها العلماء حول �عض العناصر إن �انت مصدرا أم  للثقافة مصادر �ثیرة،

وثقافة العمل �اعت�ارها أحد مجلات الثقافة  الخ،...�الق�م والعادات والطقوس م�ونا من م�وناتها،

تراكم لمجموعة  هينظمة الاجتماع�ة ال�ارزة والتي لذا سنر�ز على الأ فهي تتشترك معها في ذلك،

من جهة ولكونها أحد المصادر الأساس�ة التي  لتعلقها �حاجات إنسان�ة أساس�ة عادات ذات أهم�ة،

یتشرب منها الفرد ثقافة عمله من جهة أخر�، وذلك إما من خلال التعلم الم�اشر الناتج عن 

سب ق�ما وسلو�ات التنشئة الاجتماع�ة، وإما من خلال التطب�ع الاجتماعي الذ� یجعل الفرد ��ت

وأ� مجتمع من المجتمعات  ،الملاحظة والتقلید، أومن جماعة العمل التي ینتمي إلیهامن خلال 
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نظام  النظام العائلي، النظام الدیني،: وهي الحدیثة �حو� خمسة أنظمة اجتماع�ة على الأقل،

على عدد من الأنما� و�ل واحد من هذه الأنظمة �حتو�  النظام الاقتصاد�، نظام الدولة، التعل�م،

العامة  العمل ثقافةل جزء من والتي تمث، في میدان العمل السلو��ة المتعارف علیها اجتماع�ا

   .1الطقوس والرموز التي تؤ�دها وتدعمها تلك الأنما� السلو��ة �ح�طها عدد من الق�م،، و للمجتمع

  :النظام الدیني.1

إن هناك من �عتبر أن الدین والثقافة هما ، بل أمة مامثل الدین ثقافة �املة لمجتمع أو �

 �نصوص، ...وذلك لأنه یجمع بین احتوائه على الق�م، التعال�م والأخلاق ،2مظهران لشيء واحد

ف��ون بذلك ش��ة متكاملة  فهي نصوص تمارس وتجسد في الح�اة الیوم�ة، مع وجوب تطب�قها،

�غض النظر عن طر�قة  � تحت لوائه،من النماذج الف�ر�ة والسلو��ة التي تؤطر ح�اة من ینضو 

فهو �فرض على الرع�ة مجموعة من المعتقدات  است�عا�ه أو التعبیر عنه من طرف المؤمنین �ه،

 ذات طا�ع روحاني لتلعب دور الموجه للأفراد في الإطار الاجتماعي والإنساني من خلال الق�م،

 .3تشحنها على الأداء الأفضل والأمثل و الطقوس والشعائر التي تعید التوازن للذات، العادات،

في الد�انات السماو�ة المختلفة ( ومن بین المجالات التي یهتم بها الدین نجد مجال العمل

الذ� أعطاه معنا ممیزا ومخالفا  ،)سنر� ذلك في العنصر الموالي و�الأخص الدین الإسلامي �ما

جر و�ذا الطرق والأخلاق�ات التي الأأو  سواء من حیث الق�مة، لما �ان في الثقافات الأخر�،

  .علاقات العمل التي تقوم علیها أو �مارس بها،

وتغییر مواقفهم نحو  تأثیر �بیر على تقبل الأفراد والتزامهم، ذا الأخیروالملاح� أن له 

حیث أنه  العمل، حیث أن ماكس فیبر یرجع ظهور النظام الرأسمالي إلى الأخلاق البروتستانت�ة،

ذهب �الڤین تحول العمل من تقن�ة لل�قاء على قید الح�اة وموضع ر�ح �س��، إلى تحت تأثیر م

تحول إلى علمان�ة فصار غا�ة في  وفي حین �ان العمل انتهاكا للشعائر الدین�ة، أداة للخلاص،

نظرا لكون أوامر مذهب  �ما تحولت العلاقات بین الأشخاص في التجارة والحرف، حد ذاته،

 وفرض الوفاء �الوعود على الأفراد، تتطلب أمانة مطلقة قي �ل التعاملات،�الڤین الصارمة 

�الإضافة لكون الفرد  .وظهرت الثقة مع مختلف الأشخاص فتش�ل نوع من المسؤول�ة لدیهم،

 والالتزام �مجموعة من السلو�ات الفرد�ة �المثابرة، .مطال�ا بتقد�م حساب یومي � عن �ل ما فعله

إضافة لتوص�ة هذا المذهب المتعلقة �أن �ح�ا الإنسان ح�اة تتسم �ال�ساطة  .�ةالإخلاص والمسؤول
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�ل هذه الأمور أثرت على ثقافة العمل التي أدت  .والتوفیر والتي نتج عنها تجم�ع رؤوس الأموال

   .1إلى تطور دن�ا الأعمال

نتیجة  عصور،و�العودة للتار�خ الإسلامي القد�م والإنجازات التي حققها المسلمون عبر ال

�ما  التزامهم بتطبی� تعال�م وق�م الدین الإسلامي نتأكد من قوة تأثیره في بناء الثقافات المختلفة،

  .  لذا ین�غي استثماره �عنصر فعال لبناء ثقافة عمل قو�ة وراسخة. فیها ثقافة العمل

  :النظام العائلي.2

لما لها من دور في تعل�م الفرد  الاجتماع�ة،الأسرة أحد أهم مصادر التنشئة تعتبر العائلة أو 

حیث أن  ولما لها من مصداق�ة في نظره، وإكسا�ه الق�م الأولى �اعت�ارها أول مح�� �حتك �ه،

ومن تلك  الإیجاب�ة التي ینتظرها منه المجتمع، السلو�ات الأسرة مسؤولة عن تلقین الفرد الق�م و

  .طر�قة أداء العمل واء من حیث التعامل مع الغیر أوالق�م نخص الحدیث بتلك المتعلقة �العمل س

وذلك من  تغرس في الطفل منذ الصغر ق�م الأمانة والصدق وحب العمل، هي التيفالأسرة  

فالفرد الذ� ینشأ مع والد یتقن عمله و�حترمه و�عط�ه أولو�ة  خلال �ون أفرادها قدوة في ذلك،

الع�س فإن الفرد الذ� یر� والده أو فردا آخر �قوم �عمل وعلى  معینة في ح�اته لابد أن �قتد� �ه،

   ...ولا التزام بوقت لن یدرك یوما معنى العمل دون إتقان،

الحوار بین أفراد  الاحترام المت�ادل،�ذا  وثقة الفرد في المجتمع مستمدة من ثقته في أسرته،

امح في المواقف المختلفة من والتس المشار�ة الاجتماع�ة، التعاون المشترك، الأسرة، والصداقة،

. الحرمان والعقاب من جهة أخر�  ،التسل� التهدید، جهة، ونبذ العلاقات السلب�ة التي تتسم �العنف،

�لها ق�م وسلو�ات ��تسبها الفرد في الأسرة و�تعامل بها في مختلف الم�ادین والعلاقات �ما في 

علاقة داخل الأسرة یؤثر في الأبناء وهذا یؤ�د أن نم� ال .ذلك میدان العمل وعلاقات العمل

ومقدرتهم على تحمل المسؤول�ة؛ مما  ومد� ثقتهم �أنفسهم، ،إنتاجیتهموممارساتهم و  وق�مهم،

و�التالي لابد من  .وعلى المنظمة التي �عملون فیها �صفة خاصة .ینع�س على مجتمعهم برمته

مخرجات التنشئة الاجتماع�ة التي والاهتمام �ه لما له من انع�اسات على  مراعاة هذا الأمر،

  .2تؤدیها الأسرة
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  :نظام التعل�م.3

�معنى أن الإنسان " التعلم هو التغیر في المیل للاستجا�ة تحت تأثیر الخبرة الم�تس�ة     

تلك �اكتسا�ه مز�دا من الخبرة والتجر�ة نجده �میل إلى التصرف والسلوك �أش�ال تختلف عن 

فالتعلم هو عمل�ة اكتشاف الارت�ا�  .بها قبل مروره بتلك الخبرات والتجاربش�ال التي �ان �قوم الأ

وهو عمل�ة تلازم الإنسان في  ،1والتي تتم على فترات زمن�ة متقار�ة والتلاؤم بین الوقائع والأحداث،

  .مختلف مراحله العمر�ة

ف مؤسسة �إشراأو  والتعلم إما أن ��ون �طر�قة فرد�ة �المطالعة وال�حث والاستكشاف، 

الأنظمة  �مختلف مصادره هو الآخر من أهم أومنظمة معینة و�التالي �عتبر نظام التعل�م تعل�م�ة،

نظرا للاحتكاك  بدءا �المدرسة التي تعتبر م�ان للتنشئة الاجتماع�ة، المسؤولة عن تلقین الق�م،

المطلو�ة في  الصح�حة، و�ونها ثاني م�ان یتعلم منه الق�م والسلو�ات الم�اشر والمستمر للفرد بها،

فالمدرسة تعزز تلك الق�م التي  المجتمع، وتعاملاته فیها تكون مع مجموعة أوسع من الأفراد،

�ما أنها أول مجال للممارسة التطب�ق�ة للسلو�ات  وتعدل الخاطئ منها، تعلمها الفرد في الأسرة،

�ونها تعلم الفرد  ز�ادة علىارس فإن المد و�الإضافة إلى ماسب�، وف�ما یتعل� �العمل .في المجتمع

أ� أنها تكس�ه  وتعلمه فنونه وطرق الق�ام �ه، فإنها توجهه لعمل معین، المعنى الصح�ح للعمل،

�ما أن  .من تعل�م�ة وتكو�ن�ة وذلك �اختلاف نوع المدارس، �الإضافة إلى سلو��اته، خبرة العمل،

التي أص�حت تسهل نشر ثقافة  لحدیثة،وسائل المعلومات ا هناك وسائل تعلم أخر� مثل الكتب،

  .وتت�ح الفرصة للفرد للاطلاع على الثقافات المختلفة واخت�ار الأفضل منها معینة،

  :نظام الدولة.4

من خلال الدراسة التي قام بها  في التأثیر على ثقافة العمل، دور النظام الدولي المت�ع�ظهر 

ثقافة العمل من مجتمع لآخر راجع لكون الفرد لا الذ� أوضح أن اختلاف  )Alan Fox(آلان فو�س

من المجتمع  بل إن اتجاهه یتحدد �مؤثرات اجتماع�ة مختلفة، للعمل، اأو موروث افطر� ا�ملك اتجاه

تعل�مه واكتسا�ه  یتم تحدیده، ماذا یر�د منه،و أ وماذا یتوقع، و�التالي فإن اتجاه الفرد للعمل، .الأكبر

أن  -في مجتمع معین -نجد أن الأد�ان والمدارس والجامعات تحاولوه�ذا  .بواسطة المجتمع

تنمي وتشجع �عض الاتجاهات المعینة للعمل وترفض وتقاوم �عض الاتجاهات الأخر� التي لا 

بل  و�التالي فإن اتجاهات الأفراد نحو العمل ل�س مترو�ا للصدفة داخل المجتمع، .ترغب فیها

 اسم) Anthony(والتي أطل� علیها أنتوني  طرة في المجتمع،یرجع إلى المجموعة القو�ة والمس�
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لذلك �م�ن القول أن ق�م العمل مرت�طة �مجموعة  .فهي التي تسعى لتكو�ن هذا الاتجاه النخ�ة،

�م�ن ضرب  و .1معینة من الق�م الثقاف�ة والإیدیولوج�ة التي تسود المجتمع في فترة زمن�ة معینة

وإعادة توجیهها لاقتصاد السوق في  الف�ر الاشتراكي في فترة معینة، مثال بتوج�ه ثقافة العمل نحو

    .فترة أخر� 

  :النظام الاقتصاد�.5

لتي تتغیر ا لكنه هو الآخر یؤثر على ثقافة العمل، �م�ن اعت�اره نوعا من أنظمة الدولة،

وضمان أجر  ،الإنتاج�فرض ثقافة مبن�ة على الملك�ة العامة لوسائل  الاشتراكيفالنظام  بتغیره،

أ� ثقافة قائمة  والتعل�م والتداو� المجانیین، وتوفیر الرعا�ة الاجتماع�ة له، العامل ومنصب عمله،

وهو نظام غرس الكثیر من الق�م في ثقافة عمل الجزائر�ین �ما  ،على رعا�ة الدولة �أم لأطفالها

من ملك�ة خاصة لوسائل  الفردان�ة،بینما النظام الرأسمالي القائم على  .سنر� ذلك في فصل لاح�

�ل الخدمات تقدم �مقابل حتى التعل�م، المنصب غیر دائم  .والتسییر الفرد� والمؤسسات، الإنتاج

  .�لها ق�م تدعو لثقافة عمل أخر� سنتطرق لها هي الأخر� في فصل لاح�...والأجر غیر محدد

  :النظام القانوني.6

من خلال تحدیده الواضح  الثقاف�ة للسلوك الإنساني،�عتبر القانون أحد أهم المحددات 

فضلا عن تحدیده العقو�ة القائمة على �ل  أو الامتناع عنه، ما یجب عل�ه عمله، والصر�ح للفرد؛

�حیث  وتعلمه �ش�ل ثقافة لد� الأفراد، .2فهو قمة التنظ�م الاجتماعي للسلوك الإنساني مخالفة،

من قوانین تنظم علاقات  فالقوانین المتعلقة �العمل �ثیرة، ،یهمدح محتواها �ش�ل قاعدة ثقاف�ة ل�ص�

 وأخر� تخص طب�عة الأعمال المسموحة والممنوعة، وشرو�  التوظیف وإنهاء عقد العمل، العمل،

   .و�ثرة تداولها یجعلها أمورا معلومة بین الناس وحدود علاقات العمال

  

  :تطور ثقافة العمل عبر العصور -را�عا

إذ ل�س بوسع الإنسان الحصول على  �ان العمل عنصرا ممیزا للجنس ال�شر�،لطالما 

غیر أنه بدأ �طر�قة �س�طة بدائ�ة �القدر الذ� ��في الشخص ذاته ومن  متطل�اته دون عمل،

ثم أخذ یتعقد مع تكاثر ال�شر�ة وتزاید مطالب الح�اة والاكتشافات التي �قیت في �ل مرة  �عوله،

ف�عد أن �ان الإنسان �ستعمل الأدوات ال�س�طة التي یجدها جاهزة في  تذهل العقل ال�شر�،
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و�عد أن �انت تلك  الطب�عة مع إحداث شيء من التعدیل، �إصلاح قطعة حجر لتكون حادة،

ومع اكتشاف  �القوس والرمح والسهم، أو للصید، الأدوات ال�س�طة تستعمل لأغراض دفاع�ة،

إذ زادت طموحاته بتوسع   بدأت تتغیر ثقافة العمل عنده، لنار،الإنسان للمعادن وإم�ان�ة صهرها �ا

 �ما �ات لد�ه وقت فراغ، و�دأت تسهُل ح�اته، فزادت بذلك اختراعاته، ملكة التخیل والتف�یر لد�ه،

   .1فظهرت الرغ�ة في التجمعات الإنسان�ة لت�ادل الاختراعات والأف�ار

ن لآخر �حثا عن الماء والصید الذ� �قتاتون و�تكاثر ال�شر�ة �ات الأفراد ینتقلون من م�ا

 ونظرا لكون الإنسان یتت�ع وفرة الغذاء والماء، .الرعي وصید الأسماك الإنسانثم اكتشف  منه،

لاس�ما �اكتشاف الزراعة وتر��ة الحیوانات  أص�ح هناك تجمعات أمام الأنهار وفي المناط� الآمنة،

وه�ذا بدأت التجمعات  الأرض الخص�ة والماء الوفیر،ینتقلون �حثا عن التي جعلت الأفراد 

حالة تعاون على الأقل بین العشیرة  للأقو� إلى ي انتقلت من حالة الصراع وال�قاءالإنسان�ة الت

، وقد نتج عن ذلك بدا�ة تعقد علاقات العمل، نتیجة تقس�م المهام بین مختلف أفراد الواحدة

 وأخذ العمل یتطور بز�ادة الاكتشافات، ،�2 أش�الهسفي أ� في بدا�ة الأمر ذلك العشیرة، وإن �ان

والبیوت و�ذا �عض الوسائل التي تعینه في  و�ات الإنسان قادرا على صنع الأسلحة ال�س�طة،

ت وشیئا فشیئا ظهرت الأمم التي ش�لت حضارات عر�قة لازال ذ�رها إلى الیوم، و�ان .الزراعة

من الأمور المتغیرة من حضارة  والعلاقات التي تر�� بین ممارس�هه، ق�مه مفهوممن العمل  ةثقاف

  .، �ما سنر� ذلك ف�ما یليلأخر� 

  :ثقافة العمل في الحضارات القد�مة.1

أقدم حضارة بإجماع المصادر  �عرف �الحضارة ال�ابل�ة، ماتعد حضارة واد� الرافدین أو 

التأر�خ یبدأ "في �تا�ه الموسوم  �Kramerر�مر� ذلك المؤرخ المشهور التأر�خ�ة والآثار�ة، وقد وثّ 

وذلك من خلال  ،3أن السومر�ین هم أول من وضعوا لبنات الحضارة الأولى مؤ�دا "في سومر

والأمر المثیر للانت�اه هو  .مما أد� إلى ز�ادة الاكتشافات وتطور العلوم تطو�ر العمل وتقس�مه،

  .لم تستخدمه �مصطلحرغم أنها  أن هذه الحضارة عرفت تنظ�ما راق�ا،

حیث أعطى للعمل  و�عد حمورابي الملك السادس لل�ابلیین أحد أشهر الأسماء في التنظ�م، 

، وعلاقات والتي ینظم من خلالها العلاقات الاجتماع�ة ق�ما إیجاب�ة من خلال القوانین التي سنها،

 �أجور البنائین،فنجد على سبیل المثال أن هناك تحدید للأجور من طرف الدولة  ،العمل
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�ما أنه فرض عقو�ات رادعة  .وقد جعل الخدمة في الج�ش إج�ار�ة .والرعاة الخ�اطین، التجار،

مثل الح�م �الموت على البناء الذ� لا �حسن بناء البیت ف�سق� على  على من لا یتقن عمله،

موت إجراء عمل�ة تتسبب في �ذا قطع ید الطبیب الذ� �قوم ب صاح�ه و�تسبب في موته،

فالرجل الذ� یتقاعس حین �فتح جدولا   ،فرض قوانین أخر� لتحقی� الانض�ا��ما  .المر�ض

یدفع له تعو�ضا متمثلا في الحبوب �القدر الذ� ینتجه  و�ترك الماء �غمر حقل جاره، للسقي،

 التي ظهرت فیها أولى محاولات المراكزوالدلیل على نجاعة هذه القوانین هو ظهور المدن و  .الحقل

   .1التجارة وحتى الصناعة الزراعة، ومراكز التعل�م والتطبیب، التدو�ن والكتا�ة،

أدقّ وصفا للتطور " الإدارة العامة المقارنة" ولعل مقولة الأستاذ الأمر��ي فرل هید� في �تا�ه

لقد تصدرت الحضارة السومر�ة الحضارات في الإمبراطور�ات " :الذ� شهدته تلك الحق�ة حیث قال

عام وقد جاءت �أفضل  ثلاثة ألافى التي ازدهرت في الهلال الخصیب وعلى مد� العظم

المساهمات في مجال التكنولوج�ا وفن الح�م وإنشاء المدن الكبیرة والسجلات الم�تو�ة وإصدار 

القوانین �ما سجلت إنجازاتها العظ�مة في الشؤون الماد�ة �فضل النظم الإدار�ة التي استطاعت 

وعلى الرغم من أن سومر تعتبر سا�قة على مصر  .ل�شر�ة المتاحة للاستغلالصهر الطاقات ا

  .     2"إلا أن مصر وصلت إلى مستو� مشا�ه تقر��ا في نفس الفترة .القد�مة �مهد للحضارات

أوحضارة واد� النیل �ما جاء في القول الساب� وصلت لدرجة من   المصر�ة فالحضارة

حیث عرف الفراعنة مختلف أنواع العمل من  ا �لاد الرافدین،التطور تضاهي تلك التي وصلت له

  ف�ان العمل الفلاحي الر�یزة ة،ملكل عمل قدرا وق� أعطواو  زراعة وصناعة وحتى الاختراعات،

لذا لم ��ن هناك  حیث �ان العمل یتناسب مع حر�ة نهر النیل، المنطقة، الأساس�ة نظرا لطب�عة

 القد�مة مصر إذ عرفت  فهي الأخر� �انت مزدهرة  إلى الصناعة �النس�ة أما.  3سو� ثلاث فصول

 الزجاج، الإسمنت، الأجر، وصناعة النسیج صناعة جانب إلى لإنتاج الأسلحة، البرونز صناعة

التي برعوا فیها لدرجة جعلتهم یتقنون  �ما تطورت العلوم لاس�ما الك�م�اء والجلد، الخشب الفخار،

مختلف الأعمال تتم في جماعات تتكون من حوالي خمسة أفراد �عملون وقد �انت  .تحن�� الموتى

، �ما تجدر الإشارة إلى أن �4عطیهم التعل�مات و�ؤجرهم على عملهم تحت إشراف رئ�س لهم،

أما علاقات  .الخ�اطة وغیرها طحن الحبوب، النساء �ن �شار�ن في مختلف الأعمال من حصاد،
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مر�وطا �الح�م اع�ة القائمة، والتي �ان فیها الح�م الس�اسي العمل ف�انت تع�س العلاقات الاجتم

الإله ، ف�ان ي و�ان �ل ذلك ممثلا في الملك أو الاقتصاد� و�لاهما مر�و� �شخص�ة النظام الدین

أساس علاقات العمل هو العبود�ة، وذلك برضًا مطل� لهاته الفئة التي تمثل فئة المنتجین، �سبب 

  .1ه الأخرو� اخدمة للإله، وسبب في الحصول على رض الاعتقاد أن هذا العمل هو

أما في الحضارة الیونان�ة التي تعتبر هي الأخر� من أقدم الحضارات الأور��ة التي تعود إلى 

القرن الخامس قبل الم�لاد فإن ثقافة العمل فیها �انت من ثقافة المجتمع الط�قي الذ� میز الیونان 

 تمثل الأولى ط�قة المواطنین الیونانیین الأصلیین، ثلاث ط�قات،حیث انقسم المجتمع إلى  آنذاك،

وقد �ان لكل ط�قة عمل  .بینما تمثل الأخیرة ط�قة الرقی� أما الثان�ة فهي ط�قة المغتر�ین،

فالعمل العقلي أوالف�ر� ح�ر على ط�قة الح�ام  حیث قسم العمل إلى أقسام، مخصص لها،

أما العبید فیتولون خدمة  .الر�اض�ات، وغیرها من العلوم الطب، الفلسفة، والفلاسفة، �الهندسة،

هذا فضلا عن �ون  س�اس�ة،و أدون أن ��ون لهم أ�ة حقوق شرع�ة  الط�قتین الأولى والثان�ة،

و�ان معظم العبید �قومون �الأعمال  .فلا �صح لأفرادها الارتقاء إلى ط�قة أعلى ط�قتهم مغلقة،

ف�انت الثقافة السائدة هي أن  .جل ز�ادة الثروة �المجتمعألصناعة من �أعمال المناجم وا الثقیلة،

العمل الیدو� نشا� خاص �الرقی� من أجل إش�اع حاجات النظام الاجتماعي والحفا� على وجود 

وذلك راجع إلى اعتقاد الیونانیین أن العمل الیدو� عقو�ة فرضتها الآلهة على بني ال�شر  .المجتمع

�ما أن الس�اسة هي الأخر�  .لكنهم نظروا إلى العمل الزراعي بنظرة أرقى م،للتكفیر عن خطا�اه

فقد �ان هذا الأخیر واج�ا تفرضه الدولة  �ان لها الأثر الواضح في تحدید علاقة الإنسان �العمل،

  . 2على مواطنیها

ح�را  إذ ظل العمل الزراعي والملاح� أن ثقافة العمل لم تتغیر �ثیرا في الحضارة الرومان�ة،

ذلك فهو من قبیل العمل المبتذل الموجه إلى  اوماعد �ذا الأعمال الصناع�ة الكبیرة، على الأحرار،

 وفي الح�اة الاجتماع�ة، رغم مناداة الفلسفة الرومان�ة �حر�ة الرقی� في المشار�ة الس�اس�ة، العبید،

غیر أن الثقافة السائدة والمتمثلة في �ون الط�قة الثر�ة �ح� لها  لأن نظام الرق مخالف للطب�عة،

  .3الإنسان�ةممارسة العمل العقلي، بینما الفقیرة تخدم الأولى عمّ� التقس�م الط�قي في المجتمعات 

وسب�ا للفوز  حیث جعلته محب�ا، جاءت بثقافة جدیدة للعمل،فقد الد�انات السماو�ة  أما 

 والزراعة الیدو�، العمل الیهود�ة تشجع العمل خاصة إذ نجد الد�انة لدن�ا،والنجاح في ا �الآخرة،
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 فسیدنا وأنب�ائهم، إسرائیل بني عن الكر�م القرآن في وردت التي الأمثلة خلال من الماش�ة وذلك وتر��ة

 السلام عل�ه سل�مان وفي عصر حدادا، �ان السلام عل�ه وداوود الغنم، یرعى �ان السلام عل�ه موسى

 واشتهروا زخرفتها، في وتفننوا القصور وشیدوا العالم، سادوا فقد حضارتهم فترات أرخى الیهود عرف

الزراعة وذلك لإبراز  في خبیرا �ان السلام علیهما �عقوب ابن یوسف �ما أن التجارة، في و�رعوا �الزراعة

وهم - في �ل قوموإعطاء القدوة �أحسن الخل�  معنى وق�مة العمل وتشج�ع التعاون والمآخاة،

  .الذین �عملون بتواضع و�ؤدون مختلف الأعمال دون انتظار العون والخدمة من أحد - الأنب�اء

وذلك من خلال  لكن �الرغم من ذلك فإن نظرة الیونانیین والرومانیین امتدت إلى العبرانیین، 

وأ من ذلك أن هذه والأس حیث نظروا إلى العمل �اعت�اره شرا من الشرور، تحر�ف الكتب السماو�ة،

ف�ات العمل هو  الثقافة أخذت ص�غة دین�ة، من خلال ارت�ا� مفهوم العمل بتعال�م الدین المحرّفة،

یجد الإنسان غذاءه جاهزا مثل  لذا لا .نشا� شاق أُجبِر عل�ه بنو ال�شر للتكفیر عن خطیئة آ�ائهم

  .مل�س ومس�ن مأكل، بل لابد أن �شقى �العمل حتى �حصل على متطل�اته من الحیوانات،

غیر أنها أضافت له وظائف  هذا وقد ات�عت المس�ح�ة الأولى المنظور العبر� للعمل،

وذلك من خلال إدراك ضرورة العمل لصحة الروح  إیجاب�ة من خلال إعطائه ق�ما وضع�ة،

الق�م أن هذه  وذلك من خلال شغل الوقت �الأمور النافعة وتحقی� الإنجازات المختلفة �ما والجسد،

 الإیجاب�ة للعمل انتقلت إلى المجتمع الذ� �ات ف�ه الإخاء مبني على توفیر فرص عمل للعاطلین،

هذا فضلا عن عدم ارت�ا� العمل  والذ� یرفض العمل �ص�ح منبوذا من الجماعات الاجتماع�ة،

العمل �انت فق�م  .�المفهوم الماد� لأن حب المال هو سبب ظهور الآثام التي تعاني منها ال�شر�ة

   .ق�م زهد وإرادة الخیر

تمثل في ف�ر القد�س  وفي مرحلة متقدمة اتجهت الكن�سة لتبني مفهوم جدید للعمل،

�ما وضع إطارا عاما للمعاملات  حیث أص�ح العمل إج�ار�، أوغسطین الذ� جاء �ق�مة الإلزام،

هذا وقد  عاملات التجار�ة،المهن�ة �حدد أخلاق�ات العمل التي تر�ز على الكسب العادل أثناء الت

الذ� ترت�� ق�مته �الغا�ات الإنسان�ة من  أضافت الكن�سة الكاثول���ة الأولى ق�م روحان�ة للعمل،

الأمر الذ� أعطى للعمل ق�مة وم�انة مشرفة سواء �ان عمل  خلال تحقی� الإخاء الإنساني،

  . 1عمل ماد� روحي أو
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  :ثقافة العمل في العصور الوسطى.2

استمر ارت�ا� مفهوم العمل في العصور الوسطى �الثقافة الط�ق�ة التي تزاوجت مع الثقافة لقد 

حیث ساد النظام الإقطاعي الذ� تبرز ف�ه ط�قة الملاك والسادة وهم - الإقطاع�ة من جهة

و�الثقافة التي  ،-وهم الذین �شتغلون في تلك الأراضي وط�قة العبید والعمال، ،الأراضيأصحاب 

الأكو�ني ترتی�ا للمهن ت�عا لأهمیتها  سحیث وضع القد�س توما .الكن�سة من جهة أخر� تنشرها 

تلیها الحرف الیدو�ة ثم مهنة التجارة التي �انت في  ف�انت المرت�ة الأولى للزراعة، في المجتمع،

وقام بتقس�م المجتمع إلى طوائف وروا�� على أساس �سمح للإنسان �الكسب الكافي  آخر القائمة،

فأص�ح ینظر للعمل على أنه ح� طب�عي وأساس قانوني للملك�ة والمنفعة في  .ه ولأسرتهل

   .المجتمع

الذ� صار  ومع ظهور الحر�ات الكاثول���ة الد�مقراط�ة ظهر تغییر واضح في ثقافة العمل،

 انین،و�ات واج�ا لابد أن تكفله مختلف القو  ینظر إل�ه �اعت�اره أساسا لكل مظاهر التقدم الإنساني،

ح� �فح� العمل ضرورة طب�ع�ة  من ناح�ة إلزام�ة توفیر مناصب عمل،سواء بإلزام الأفراد �ه أو 

ومع  الاشتراك�ة المس�ح�ة على ح� الإنسان في اخت�ار العمل الذ� یر�ده، أكدت�ما  .الح�اة

بین �ما  ظهر اتجاه جدید یوجب العمل على �ل الناس �ما فیهم الأغن�اء، ظهور فلسفة �الفن،

ف�ان بذلك للكالڤین�ة الفضل في تهذیب اقتصاد  الق�مة الأخلاق�ة للعمل والمتمثلة في الفردوس،

 لا على أساس الط�قات الاجتماع�ة، المجتمع الصناعي القائم على التخصص وتقس�م العمل،

  .1فمهّدت بذلك الطر�� لتغییر إیدیولوج�ة المجتمع ونظرته للعمل ور�طه �الح�اة الاجتماع�ة

ولا یخفى لأحد أن العصور الوسطى تمیزت �ظهور الإسلام الذ� حمل نفس ثقافة العمل 

ولتوض�ح ثقافة العمل آنذاك رأینا أنه من المناسب الحدیث  .جاءت بها الأد�ان السماو�ة قبله التي

نه و�و  �اعت�اره أحد علماء تلك الفترة من جهة، عن رأ� ابن خلدون حول المفاه�م المتعلقة �العمل،

إذ ُ�عدّ ف�ره نموذجا للتف�یر العلمي الواقعي خلال القرن الرا�ع  من أهل التخصص من جهة أخر�،

 فتحلیله للعمل جاء من خلال تبن�ه للمنهج التار�خي، القائم على الملاحظة، عشر م�لاد�،

للظاهرة، النقد والتفسیر من خلال ر�� العِلّة �المعلول للوصول إلى أس�اب علم�ة  الوصف،التحلیل،

�اعت�ار أن الإنسان  و�ناء على ذلك فقد نظر للعمل على أنه نتیجة لضرورة الاجتماع الإنساني،

لذا فإن  �ذا ل�س بوسعه إش�اع حاجاته الضرور�ة، لا �ستط�ع الع�ش �مفرده، ،2مدني �ط�عه
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من خلال  لیتم�ن �ل فرد من إش�اع حاجاته، مرحلة البداوة هي حالة طب�ع�ة یجتمع فیها الناس،

فواف�  لتحقی� الأمن،) التضامن الاجتماعي(التخصص وتقس�م العمل وإرساء مبدأ التعاون المت�ادل

حول "المدینة الفاضلة"والفارابي في �تا�ه" الجمهور�ة"بذلك ما ذهب إل�ه �ل من أفلاطون في �تا�ه

وأن  عمل،أهم�ة تخصص الأفراد في الأعمال نظرا لوجود میولات شخص�ة مختلفة لأنواع ال

ومن جهة ثان�ة  فإن التخصص �ساعد الفرد على  المواهب والقدرات تتماشى مع تلك المیولات،

فضلا عن تشج�ع التعاون  مما یجعل العامل یؤد� عمله ��فاءة أكبر، إتقان العمل �طر�قة أفضل،

  .1بین الأعمال المختلفة لإنجاز المطلوب

 نظرته للعمل على أنه الق�مة الأساس�ة للإنتاج،�ما تتجلى ثقافة العمل عنده من خلال  

�ما ر�طها  حیث ر�� بین ق�مة العمل وق�م الدین والأخلاق، .سواء من الناح�ة الماد�ة أوالمعنو�ة

فالقار�  .وتطرق في الوقت ذاته للق�م السلب�ة المتعلقة �العمل و�ین رفضه لها �الم�انة الاجتماع�ة،

لا �دستور عقائد�  الدائم بنصوصهما، الاستشهادلمقدمته �لاح� تأثره �الكتاب والسنة من خلال 

توصل من  بل �إطار ف�ر� قائم على أسس علم�ة موضوع�ة، أعطته نظرة تحلیل�ة، فحسب،

ب�ة ملائمة لمختلف الظروف النس�م�ادئه المرنة ال) القرآن الكر�م والسنة( خلالها إلى أن الدین

المتجددة، هو الأصل الذ� تقدمت �ه الح�اة الاجتماع�ة فانتقلت من البداوة المتحر�ة أو  المستمرة،أو 

وأسلوبٌ لإحداث التغییر الاجتماعي والارتقاء  لأنه میثاق عمل، والجاهل�ة إلى الحضارة والعلم،

ف�ل عمل هو نتیجة  �ما أشار ابن خلدون إلى ارت�ا� العمل �العلم، .�ال�شر في مختلف المجالات

غیر أنه ن�ه إلى  فرفع بذلك ق�مة العمل الیدو�، ،2"فالید مهیئة للصنائع بخدمة الف�ر" لإعمال ف�ر

 �ما أن العمل مرت�� �الجاه، .أن الكتا�ة من أهم الصنائع التي تحو� الف�ر النظر� والعلمي معا

حصول على أعلى مقابل على حیث أن العمال یتنافسون في خدمة أصحاب الجاه والتقرب منهم لل

بینما یجد أن المهن الشر�فة من إمامة وقضاء وتدر�س وغیرها لها م�انة لكن الأجر  العمل المقدم،

  .3وق�مة هذه المهن معنو�ة أكثر من �ونها ماد�ة فیها زهید،

 لا حسب الرفعة والم�انة، أما أنواع العمل فقد قسمها حسب الأقدم�ة وأس�ق�ة الظهور، 

یلیها الرعي  وقد اختصت �البدو على حد تعبیره، الزراعة أقدم الأعمال، وأنسبها للطب�عة، فاعتبر

بینما نجد  .وفي الحلل المنتجعة في القفار وأطراف الرمال والج�ال، الذ� ظهر في الضواحي

هذا وقد تعرض ابن خلدون في حدیثه عن تقس�م  صناعة البناء من صنائع المجتمع الحضر�،
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من حصلت له ملكة في :"حیث قال ،1ضرورة تواف� العمل مع میول الفرد ومواه�هالعمل إلى 

ومثال ذلك الخ�ا� الذ� إذا أجاد ملكة  صناعة فقل أن یجید �عدها ملكة أخر� في هذه الصناعة،

إلا أن تكون  البناء،و الخ�اطة وأح�مها ورسخت في نفسه فلا یجید �عدها ملكة أخر� مثل النجارة 

والسبب في ذلك یرجع إلى أن الملكات صفات للنفس  ولم ترسخ ص�غتها، تحِ�م �عد،الأولى لم تس

ومن �ان على الفطرة ضعف ف�ه الاستعداد �اللون الحاصل من هذه  وألوان فلا تزدحم دفعة،

فقل أن نجد صاحب صناعة �ح�مها ثم �ح�م �عدها  .و�ان قبوله للملكة الأخر� أضعف الملكة،

 ابن خلدون أن هناك علاقة بین طب�عة المنطقة والعمل الممارس فیها، �ما یر�  ".صناعة أخر� 

فالبدو �صورة عامة یتمتعون �ق�م الشجاعة والتضامن  ولكل منهما تأثیره على ق�م الأفراد وثقافتهم،

  .2بینما الحضر أقرب إلى الرفاه�ة وال�عد عن الق�م الحمیدة والعصب�ة،

  

  :الإسلام�ةثقافة العمل في الحضارة .3

غیر أننا أفردنا لها عنوانا �ح�م  تعتبر الحضارة الإسلام�ة من حضارات العصور الوسطى،

من جهة، ولما تحتو�ه من تفصیل حول ق�م العمل وعلاقات العمل تفید  خصوص�ة انتمائنا إلیها

 جاءت الشر�عة الإسلام�ة �غیرها من الد�انات تحث على فقد .موضوع الدراسة من جهة أخر� 

من خلال القرآن الكر�م الذ� �عتبر دستور  وترفع من شأنه وتؤ�د أهمیته الدین�ة والدنیو�ة، العمل،

 .التي تعتبر تفسیرا للقرآن ونموذجا تطب�ق�ا ح�ا والسنة النبو�ة من أقوال وأفعال الرسول صلى الله عليه وسلم، الأمة،

ین إلى التماس العمل، وطلب الرزق، فنجد الإسلام یزخر �الآ�ات والأحادیث التي تدعو المسلم

والاعتماد على النفس، وأن یبذل الفرد وسعه في طلب قوته وقوت من �عوله، حتى لا ��ون عالة 

 اء علیهم السلام الذین اشتغلوا وأكلوا من عمل أیدیهم،�والعبرة في الأنب 3.على غیره وعلى المجتمع

 وإدر�س عل�ه نجاراً  عل�ه السلام نوح و�ان  الحنطة، ةراعز  في �انت السلام عل�ه آدم ال�شر أبي ة فمهن

 ز�ر�ا و�ان ، الدروع �صنع السلام عل�ه داود �ان �ما بزازا، �ان السلام عل�ه وإبراه�م خ�اطاً  �ان السلام

  4.  نجارا السلام عل�ه
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﴿وَابْتَغِ فِ�مَا آَتَاكَ �َُّ  :ولعل من أكثر الآ�ات التي حوت مفهوم العمل ��ل معان�ه قوله تعالى

نَْ�ا وَأَحْسِنْ َ�مَا أَحْسَنَ �َُّ إِلَْ�كَ وَلا تَْ�غِ الْفَسَادَ فِ  ارَ الآَخِرَةَ وَلا تَنْسَ نَصِیَ�كَ مِنَ الدُّ ي الأَرْضِ إِنَّ الدَّ

�ََّ لا ُ�حِبُّ الْمُفْسِدِینَ﴾
أولا ثم الحصول على  فهي تبین أن الهدف من العمل هو الفوز �الجنة 1

�ما نجد الإسلام یدعو إلى . مع ضرورة الإحسان للغیر وعدم الإساءة للمخلوقات متاع الح�اة،

العمل ��ل أنواعه و�شید �ه، دون التفر�� بین العمل في المجال الزراعي أو الصناعي أو التجار�، 

و�حق� له نفعاً  نسان غا�ة،بل أبواب العمل ومجالاته �لها مفتوحة للإنسان، ف�ل عمل یبلغ �الإ

والمثل  .هو عمل یز��ه الإسلام و�جز� عل�ه الجزاء الحسن یؤذ� الناس، من غیر أن یؤذ�ه، أو

�ذا نجد عمل  ثم في التجارة، خیر خل� الله في الرعي،صلى الله عليه وسلم الأول الذ� �ضرب هو عمل الرسول 

  أما في القرآن فنجد الدعوة  الصحا�ة یتنوع في مختلف المجالات دون أن ین�ر علیهم الرسول ذلك،

 .3﴿فَانْتَشِرُوا فِي الأَْرْضِ وَابْتَغُوا مِنْ فَضْلِ الله﴾:، في قوله تعالى2إلى التجارة براً و�حراً طل�اً للرزق 

4﴿تَرَ� الْفُلْكَ مَوَاخِرَ فِ�هِ وَلِتَبْتَغُواْ مِن فَضْلِهِ﴾:�ذلك قوله تعالى
 .  

وشجع الناس علیها ووعد بثواب عظ�م لعمالها، �ونهم �ما رفع الإسلام من ق�مة الزراعة،  

﴿وَآَ�ةٌ لَّهُمُ الأَرْضُ الْمَیْتَةُ :�عمرون الأرض و�ستخرجون خیراتها، و�فیدون الع�اد، فقد قال تعالى

رْنَا فِیهَا مِنْ وَجَعَلْنَا فِیهَا جَنَّاتٍ مِن نَّخِیلٍ وَ . أَحْیَیْنَاهَا وَأَخْرَجْنَا مِنْهَا حَ��ا فَمِنْهُ َ�أْكُلُونَ  أعَْنَابٍ وَفَجَّ

، أ� أن الله أجر� الیناب�ع في الأرض 5لَِ�أْكُلُوا مِن ثَمَرِهِ وَمَا عَمِلَتْهُ أَیْدِیهِمْ أَفَلا َ�شُْ�رُون﴾. الْعُیُونِ 

ا�ا التمسوا الرزق في خ�"صلى الله عليه وسلم وقد قال رسول الله. لترو� بها الزراعة، و�أكل الناس من ثمارها

�ما جاء في المجال  ".أفضل الكسب الزراعة، فإنها صنعة أب��م آدم"صلى الله عليه وسلم، �ما قال"الأرض

﴿وَّ�ُ جَعَلَ لَكُم مِّن بُیُوتِكُمْ :الصناعي عدد من النصوص سواء في القرآن الكر�م حیث �قول تعالى

یَوْمَ ظَعْنُِ�مْ وََ�وْمَ إِقَامَتِكُمْ وَمِنْ أَصْوَافِهَا وَأَوَْ�ارِهَا سََ�نًا وَجَعَلَ لَكُم مِّن جُلُودِ الأَنْعَامِ بُیُوتًا تَسْتَخِفُّونَهَا 

﴿وَعَلَّمْنَاهُ صَنْعَةَ لَبُوسٍ لَّكُمْ لِتُحْصِنَُ�مْ :وقال أ�ضا جل في علاه 6وَأَشْعَارِهَا أَثَاثًا وَمَتَاعًا إِلَى حِینٍ﴾

الدین الإسلامي حیث ورد ذ�ره في العدید من أمّا الصید فقد احتل م�انة هامّة في  .7مِنْ َ�أْسُِ�مْ﴾

د أهمیته �مجال من مجالات العمل، الحنیف ومن ذلك  ادینن�حث علیها  الآ�ات المح�مات لتُؤ�َّ
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�َّارَة﴾: قوله تعالى ﴿وَإِذَا حَلَلْتُمْ :، وقوله تعالى1﴿أُحِلَّ لَكُمْ صَیْدُ الَْ�حْرِ وَطَعَامُهُ مَتَاعاً لَكُمْ وَلِلسَّ

  .2فَاصْطَادُوا﴾

�ذلك إذا اتجهنا إلى السیرة النبو�ة العطرة نجدها ملیئة �الأحادیث الشر�فة التي تؤ�د هذا 

المنهاج وتعظم من ق�مة العمل وتحثّ عل�ه أّ�اً �ان نوعه، ما دام في حدود شرع الله س�حانه 

لأفراد اعتكفوا الع�ادة لاس�ما أن �عض ا وتبین أجر العمل لاس�ما الأخرو� للتحفیز عل�ه، وتعالى،

فجاءت الأحادیث لتصحح المفاه�م الخاطئة وتبین أن الإسلام یرفض  على أنها أعظم أجرا،

. ال�طالة، فلا ق�مة لح�اة المرء دون عمل ینفع و�نتفع �ه، حتى وإن �ان ترْك العمل لأجل الع�ادة

، فهذا "لهمّ في طلب المع�شةمن الذنوب ذنوب لا ��فرها إلا ا" صلى الله عليه وسلمقول الرسول :3ومن تلك الأحادیث

لأن �حتطب أحد�م حزمة على ":صلى الله عليه وسلم �ما قال  .فهذا الحدیث بین ق�مة العمل من الناح�ة الدین�ة

فیبین لنا الرسول الكر�م أن العمل �حف� �رامة  "�منعه أو ظهره خیر له من أن �سأل أحداً ف�عط�ه

في سبیل الله، ومن طلب  من سعى على ع�اله من حلٍ فهو �المجاهد:"صلى الله عليه وسلم وقال الرسول الإنسان،

، فسعي الإنسان في الحصول على رزق ع�اله من عمل "الدن�ا في عفاف �ان في درجة الشهداء

  .في مرت�ة الجهاد في سبیل الله حلال

وقد لاح�  ".عمل الرجل بیده، و�ل عمل مبرور" :وسُئِل رسول الله، أ� الكسب أطیب؟ فقال 

�عولني أخ : ساعات النهار، فسأله عن من �عوله، فقال لهأن رجلاً �لازم المسجد معظم  صلى الله عليه وسلمالرسول

فالرسول یوضح لنا أن الإسلام دین . إن أخاك لأكرم عند الله منك: لي، فقال له الرسول الأمین

إن قامت الساعة :"�ان �حث على العمل في أحلك الظروف حیث قالصلى الله عليه وسلم حتى أنه  عمل وجهاد،

والحدیث دلیل على أن العمل  "حتى �غرسها فل�فعلفإن استطاع ألاّ تقوم  و�ید أحد�م فسیلة،

ولم ��تف الإسلام  .4وأنه على العامل أن �ظل منتجا حتى آخر لحظة في ح�اته مطلوب لذاته،

بل جعل له ق�ما ین�غي على المسلم التحلي بها سواء  �الترغیب في العمل والحث عل�ه فحسب،

استن�اطها �غض النظر عن الق�م الأخلاق�ة في ومن بین الق�م التي �م�ن  .�ان عاملا أو رب عمل

  :5الدین عامة مایلي

س�حاسب علیها یوم الق�امة �ما  فالمسلم یؤمن أن العمل ع�ادة وطاعة � عز وجل،  :الإ�مان.أ

﴿وقل اعملوا فسیر� الله عملكم ورسوله والمؤمنون وستردون إلى عالم الغیب :جاء في قوله تعالى
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 والإ�مان یخل� لد� العامل ق�مة أخر� هي الرقا�ة الذات�ة، ،�1نتم تعملون﴾والشهادة فینبئ�م �ما 

  .فالفرد الذ� یوقن أن الله یراه و�عمل للحصول على الأجر الأخرو� لا �حتاج لرقا�ة شخص آخر

والأجر ��ون  .أو�لاهما جسد�،لعمل یتطلب بذل جهد معین ف�ر� أو فا :الكسب مقابل الجهد.ب

�ما أن الجد مطلوب في العمل حیث  .وإلا فإن العامل لا �ستح� الأجر على الجهد المبذول،

في الحدیث حث واضح  و ،"إذا قامت الساعة وفي ید أحد�م فسیلة فل�غرسها:"�قول الرسول صلى الله عليه وسلم 

تُسَاقِْ�  ﴿وَهُزِّ� إِلَْ�كِ بِجِذْعِ النَّخْلَةِ  :في قوله تعالى للسیدة مر�م وهي في المخاض و على العمل،

وتلك العبرة من  لدلیل واضح على ضرورة اجتهاد الفرد لیرزقه الله من فضله، ،2عَلَْ�كِ رُطًَ�ا جَنِ��ا ﴾

  .لكن ل��ون لنا العبرة أمرها �العمل وهزّ جذع النخلة لأن الله قادر على إرسال الطعام لها، الآ�ة،

فالأجر هو المقابل الذ� یدفعه رب  ،3﴾فإن أرْضعن لكم فآتوهنّ أُجورَهنّ قال تعالى﴿ :الأجر.ج

حیث  وقد ر�ز الإسلام على هذه النقطة لما لها من أهم�ة، مقابل الجهد الذ� بذله، العمل للعامل،

وََ�ا قَوْمِ أَوْفُوا ف�عم الفساد �ما جاء في قوله تعالى﴿ ،یبخس ح� العمال و أن تجاهلها یوقِع الظلم،

لذا أكد  ،4﴾ِ�الْقِسِْ� وَلاَ تَبْخَسُوا النَّاسَ أَشَْ�اءَهُمْ وَلاَ تَعْثَوْا فِي الأَرْضِ مُفْسِدِینالمِْ�َ�الَ وَالْمِیزَانَ 

أعطوا الأجیر أجره " :على إعطاء الأجیر حقه حتى قبل أن ینتهي من عمله حیث قالصلى الله عليه وسلم الرسول 

في روا�ة عن ر�ه عزّ صلى الله عليه وسلم وقال" لِمه أجرهإذا استأجر أحد�م أجیراً فل�عْ "وقال صلى الله عليه وسلم " قبل أن یجف عرقه

رجل �اع حرا  رجل أعطى بي ثم غدر، و: ثلاثة أنا خصمهم یوم الق�امة: قال الله تعالى:"وجل

وخصومة الله أوضح دلیل على  "فأكل ثمنه، ورجل استأجر أجیرا فاستوفى منه ولم �عطه أجره

  .أهم�ة العدل في الأجر

سواء من حیث أن العامل مؤتمن على  المسلم بخل� الأمانة،أوجب الإسلام تحلّي  :الأمانة.د

وا :قال تعالى ومن ناح�ة أن رب العمل مستأمن على العامل، عمله، ﴿إِنَّ �ََّ َ�أْمُرُُ�مْ أَنْ تُؤَدُّ

في علاه في تفضیل ، وقال جل 5الأَمَانَاتِ إِلَى أهَْلِهَا وَإِذَا حََ�مْتُمْ بَیْنَ النَّاسِ أَنْ تَحُْ�مُوا ِ�الْعَدْلِ﴾

﴿قالَتْ إِحْدَاهُمَا َ�ا أَبَتِ اسْتَأْجِرْهُ إِنَّ خَیْرَ :العامل الأمین على لسان ابنة سیدنا شعیب عل�ه السلام

﴿قَالَ المَلِكُ :�ذلك في سورة یوسف قال تعالى على لسان الملك .6مَنِ اسْتَأْجَرْتَ القَوِ�ُّ الأَمِینُ﴾

فالعامل مؤتمن على رزق  .7لِنَفْسِي فَلَمَّا َ�لَّمَهُ قَالَ إِنَّكَ الیَوْمَ لَدَیْنَا مَِ�ینٌ أَمِینٌ﴾ ائْتُونِي ِ�هِ أَسْتَخْلِصْهُ 
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وهو حدیث یؤ�د على  "ولا تخن من خانك أدّ الأمانة إلى من ائتمنك،:"صلى الله عليه وسلم وقال  .رزق رب العمل

  . الأمانة حتى مع غیر أهلها

إن الله �حبّ إذا :"صلى الله عليه وسلم حیث قال  لدرجة الوجوب،إتقان العمل أمر ضرور� في الإسلام :الإتقان.ن

إن الله �تب الإحسان :"�ما قال عل�ه أفضل الصلاة وأز�ى التسل�م ،"عمل أحد�م عملا أن یتقنه

فالرسول الكر�م �علمنا أن الإحسان والإتقان ��ون في  "فإذا ذ�حتم فأحسنوا الذ�حة على �ل شيء،

  .�ل عمل �قوم �ه المرء

الق�م المأمور بها في �ل العلاقات الاجتماع�ة �ما في ذلك علاقة هو أحد  :الصدق.ه

إن :"منها قوله صلى الله عليه وسلم العمل،لاس�ما في قطاع التجارة الذ� نجده حو� أحادیث �ثیرة عن الصدق،

اراً إلا من اتقى الله و�ر وصدق �شف ال�ائع   �ما بین ضرورة ،"التُجار یُ�عثون یوم الق�امة فُجَّ

فإن صدقا  الب�عان �الخ�ار ما لم یتفرقا،":عل�ه أفضل الصلاة وأز�ى التسل�مالسلعة حیث قال  لعیب

  ".وإن �تما و�ذ�ا مُحقت بر�ة ب�عهما و�یّنا بورك لهما في ب�عهما،

مع أن الإسلام حث على المعاملة الحسنة في مختلف التعاملات والعلاقات   :المعاملة الحسنة.و

ر أنه خص لمعاملة العامل �الحسنى نصوصا یجعل الناس سواس�ة،غالإجتماع�ة ورغم أنه 

إِخْوَانُُ�مْ خَوَلُكُمْ جعلهم الله تحت أید��م، فمن �ان أخوه تحت یده فل�طعمه "صلى الله عليه وسلمحیث قال  تؤ�دها،

  ".مما �أكل، ولیل�سه مما یل�س، ولا تكلفوهم ما �غلبهم، فإن �لفتموهم فأعینوهم

 أنه من ح� العامل تأمینه على نفسه وأسرته ضد حوادث العمل،حیث أوضح الإسلام  :التأمین.�

لإصا�ة في العمل فإذا عجز العامل عن العمل لشیخوخة أولمرض أو  أوعند العجز في المستقبل،

حیث  و�نطب� ذلك الأمر على العامل �عد مماته،. لأ� سبب من الأس�اب، وجب تأمین ح�اتهأو 

ته وأولاده إذا �انوا عاجز�ن عن العمل، وقد قال رسول الله ُ�قر الإسلام حما�ة أسرته وتأمین زوج

ألست أولى ��م من أنفس�م قالوا بلى قال فمن ترك دیناً فعلینا ومن ترك �لاً فإلینا ومن ترك :"صلى الله عليه وسلم

و�رو� أن عمر بن الخطاب رضي الله عنه مرّ �شیخ من أهل الذمة، و�ان مسناً . "مالاً فلورثته

فقال یهود�،  هو،من أ� أهل الكتاب  :سألهده من الخلف و فضرب عض أعمى �سأل الناس،

أسأل الجز�ة والحاجة والسن، فأخذه عمر بیده وذهب إلى منـزله : قالف ،لذلك فسأله عما ألجأه

والله ما أنصفناه " لینظر في أمره وأمر أمثاله وقال ففرض له شیئاً، ثم أرسل إلى خازن بیت المال

: و�ان عمر بن الخطاب رضي الله عنه �قول في ح� الأرامل  "د الهرمإن أكلنا شیبته ثم خذلناه عن

  ."أما لئن لقیت أرامل أهل العراق لا أدعهن �حتجن إلى أحد �عد�"
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  :ثقافة العمل في العصر الحدیث.4

ف�ات العمل  تمیزت ثقافة العمل في العصر الحدیث �قطع الر�ا� بین مفهوم العمل والدین،

 �ان ذلك نتیجة لانتشار المذهب الفرد� والاستقلال�ة من جهة، و الدن�ا، مظهرا من مظاهر الح�اة

الذ� أثر بدوره على الح�اة الاجتماع�ة من جهة  وز�ادة التغیر التكنولوجي �سبب الثورة الصناع�ة

 یتم ف�ه إنجاز مختلف الأعمال المتعلقة بإنتاج سلعة معینة، ف�ات هناك م�ان عمل منظم، .1أخر� 

�ما �ات هناك فصل  وتقس�م العمل والتخصص الدقی�، تماد بدرجة �بیرة على الآلة،وذلك �الاع

مجموعة مدراء مع العمل إلى مدیر أو  وذلك من خلال إسناد، 2بین العمل وملك�ة وسائل الإنتاج

احتفا� المالك الأصلي �مؤشرات الرقا�ة على هؤلاء، لتحدید مد� �فاءتهم في الإدارة، وهذا 

الأمر الذ� جعل ال�عض ینظر للعمل . 3في رقم الر�ح الصافي الذ� �حققه هؤلاء المق�اس یتمثل

عدم الرضا الاغتراب  مساواة، لا من ط�ق�ة، على أنه سبب المشاكل المختلفة للعصر الحالي،

   .4الخ...الاجتماعي

�مثل العنصر الأساسي للإنتاج الذ� �سمح �الكسب أص�ح العمل غیر أن هذا لا ین�ر أن 

غیر أن ق�مة العمل اختلفت  �سمح بتجم�ع الأر�اح وتحقی� الثروة لأر�اب العمل، الماد� للعمال و

فالأولى تر� حسب مار�س أن فائض ق�مة العمل هو ح�  بین الثقافتین الاشتراك�ة والرأسمال�ة،

أسمالیون للعمال لابد أن �قسم علیهم لأنهم العنصر الأساسي في العمل�ة الإنتاج�ة، بینما یر� الر 

لذا ازداد الأغن�اء غنى فملكوا المصانع  .أن الفائض في ق�مة العمل هو ح� لرب العمل وحده

  .�قیت ط�قة العمال تب�ع قدرتها على العمل مقابل أجر ما و ووسائل الإنتاج،

فبإمعان النظر  وهذه الحالة ما هي إلا امتداد لما �ان عل�ه العمل في العصور القد�مة، 

 ن النظرة للعمل لم تتغیر، إذ أنه لم ��ن ق�مة في حد ذاته �قدر ما �ان أداة ووسیلة،یتضح لنا أ

الذ� �اتت ف�ه -فالمفهوم السائد في هذا العصر  ختص بها ط�قة معینة لخدمة ط�قة أخر�،ت

، والذ� �عتبر العمل ف�ه سلعة تخضع لكافة -الآلات مسؤولة عن إنجاز القدر الأكبر من العمل

التي تخضع لها السلع الماد�ة الأخر�، تم التوجه لتشغیل الأفراد غیر المهرة، أو نصف المتغیرات 

الأمر الذ� أد� إلى تكو�ن النقا�ات التي ، 5المهرة، والذین نجد معظمهم من الأطفال والنساء

دراك أن معنى العمل لا �قتصر فق� على �سب الإفبدأ  تحاول حف� حقوق العمال والمطال�ة بها،
                                                           

  .136ص ساب�،مرجع  عبد الحمید الز�ات، ،�مال -1

  .69مرجع ساب�، ص. محمد، الدقس -2
  .307ص. مرجع ساب�. منصور، فهمي-3
  .137مرجع ساب�، ص. مصطفى، مصطفى �امل -4
  .307ص. مرجع ساب�. منصور، فهمي -5
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بل هناك أمور �ثیرة تتخلل هذه العلاقة، وهي ما تسمى �الوظائف الكامنة  مقابل أجر، الجهد

ووجود علاقات اجتماع�ة مبن�ة على التضامن  من حوافز تز�د من رغ�ة الفرد في العمل، للعمل،

  .1والترا��

وأص�ح التكو�ن  وقد أسهمت التطورات الكبیرة في الأعمال المختلفة في ز�ادة التخصصات، 

. الإدارةنصب عمله سواء �ان في الإنتاج أو حتى یتم�ن الفرد من التح�م في م ضرورة ملحة،

والتعم� في دراستها وتحلیلها أخذت  -التي تعد أبرز سمة للعصر الحدیث-و�ظهور التنظ�مات 

تبین تأثیره النوعي والكمي على  و الدراسات تكتشف في �ل مرة عنصرا جدیدا في ثقافة العمل،

       .وهذا ماسیتم �حثه في الفصل الموالي .وتن�ه الإدارة �أهم�ة أخذه �عین الاعت�ار ،العامل

  

  خلاصة الفصل

�م�ن القول �نتیجة لهذا الفصل أنه رغم عدم الاتفاق حول تعر�ف محدد للثقافة، غیر أنه 

لعمل تظهر �م�ن تلمسها من خلال الأ�عاد والمؤشرات التي اتف� أكثر العلماء حولها، وأن ثقافة ا

، ��ل أنواعه والعلاقات التي هذا الأخیر من خلال المفاه�م، الق�م، الأهم�ة والق�مة التي تمیز بها

في �عض ومن خلال هذه الرحلة عبر مختلف الحضارات نلاح� وجود اتفاق . �انت تح�مه

تذمه فمن حضارة تمجد العمل لأخر�  حول تلك المفاه�م والق�م، أخر�،في  اوتعارض الأح�ان

  .وتح� من ق�مته

غیر أن الكثیر من تلك الحضارات میزت بین أنواع العمل �انع�اس طب�عي للط�قات 

الأشراف، على �ان ح�را ف ،ع ، وجعلت من الأعمال ما هو شر�فالاجتماع�ة الموجودة في المجتم

�ما نلاح� الدور الذ� لعبته الاعتقادات الدین�ة في هذا المجال،  .�العبید صّ ومنه الدنيء الذ� خُ 

إذ أن الكثیر من الحضارات استطاعت فرض أنما� معینة من تقس�مات العمل نتیجة السلطة 

. المستمدة من الدین، الممثل في الإله، أوالكن�سة ورجال الدین الذین �مثلون إرادة الله في الأرض

لنا ندرك أن الثقافة الموجودة الیوم حول المیل لعمل الم�اتب دون أعمال إن هذا التقس�م للعمل جع

، حتى نحس أن الكثیر�ن �شعرون �أن هذه أخر�، وإن �انت الثان�ة تتطلب قدرا أعلى من التأهیل

      .    له امتداد تار�خي ول�س ولید التصن�ع فحسب الأعمال تقلل من ق�متهم،

                                                           
  .137-136عبد الحمید الز�ات، مرجع ساب�، ص ،�مال -1
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  :مدخل

حتى أن هناك من �سم�ه عصر  هذا العصر،ل الممیزةسمة اللقد �اتت التنظ�مات 

وهذا لا  .قلا من تنظ�م لآخرتن��بر و�ع�ش م الإنسان یولد ضمنها، التنظ�مات، ذلك أن

قدم الحضارات  فقد أثبتت الدراسات أن قدم التنظ�م من �عني انعدامها في العصور الماض�ة،

 ،الز�ادة المستمرة في درجة التخصصغیر أن الممیز هو  .وغیرهما المصر�ة والصین�ة،

فزادت الرغ�ة في التعرف على  .الذ� تشهده مختلف العلوم والمجالات وذلك نتیجة التطور

  .ومد� تأثیرها وتأثرها �المح�� أنواع وخصائص �ل منها،

ولأن الدراسة التي نحن �صدد الق�ام بها تحاول معرفة تأثیر تنظ�م القطاع الصناعي 

ه�م وأهداف من الضرور� التطرق ل�عض مفا �ان الخاص على ثقافة العمل لد� العامل،

أردنا معرفة ما إذا �انت تنشئة  و�اعت�ار أن له أهداف واضحة ومحددة منذ نشأته، ،التنظ�م

�ما �ان من الضرور� التطرق  .العامل على الق�م الصح�حة للعمل هي إحد� هذه الأهداف

یتسع لذ�ر �ل ما  لأن المجال لا(في مجال التنظ�مات  -لا نقول أهمها-ل�عض النظر�ات 

لاستخلاص منظور �ل واحدة منها حول دور التنظ�م في بناء  ،)في هذا المجال�تب 

حُ بها المفاه�م الخاطئة، وترتب فیها الأولو�ات �طر�قة  أوغرس ثقافة جدیدة للعمل تصحَّ

   .صح�حة

�ما في  أن �ل نظر�ة قدمت أمرا جدیدا حول التنظ�مات وما �حدث داخلها،و س�ما  لا

في فالعمال �قضون أكثر من ثلث یومهم  .سلوك العمال وغیرها الفعالة،ذلك أسالیب التنظ�م 

ف�ه  وتنشأ ف�ه ق�م وتثبّت ف�ه معاییر، تغرس فتكون بذلك م�انا آخر للتنشئة، المنظمة،

وتحدید  وذلك من خلال طر�قة تقس�م العمل، .تخضع لهذه المعاییر وتلك الق�م علاقات

وغیرها من الخصائص التي ین�غي  حسین المعاملات،وتوفیر الظروف وت الحقوق والواج�ات،

ح ومن والإبداع ف�ه، عامل على الانض�ا� وإتقان العمل،توفرها في التنظ�م والتي تساعد ال

  .ولائه للمنظمة التي �عمل فیها
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   :مفهوم التنظ�م -أولا

  :لغة.1

تنظ�م ف .الذ� �عني الاتساق ومنها الانتظام، التنظ�م مشت� من الفعل نَظَمَ،مصطلح 

وإضفاء الطا�ع العقلاني  تنس�قها وإخراجها من فوضو�تها وارت�اكها، الأش�اء �عني ترتیبها،

والتنظ�م في الاستعمال العام �عني وضع نوع من النظام في  .1علیها وجعلها أكثر عقلان�ة

آلة في خدمة إرادة تسعى إلى تحقی� مشروع المختلفة لجعلها أداة أو الموارد مخزون من 

 و�ل تنظ�م �قوم على التراتب�ة من جهة والتعاون من جهة أخر� لتحقی� الأهداف، .معین

لذا �ان من أس�اب  و�التالي فهو یهم �طرق مختلفة من خلال إجراءاته وأهدافه الفاعلین ف�ه،

  .2ى تحفیز أعضائه�قاء التنظ�م وفاعلیته قدرته عل

عدة تستخدمها الأمور المختلفة لجعلها أداة أو  تدبیر وحدةالترتیب أو "والتنظ�م عرفا هو  

 .3"إدارة تسعى لتحقی� مشروع ما

  :اصطلاحا.2

أومن ناح�ة القصد  سواء من ناح�ة الشمول والخصوص�ة، تعددت تعار�ف التنظ�م،

الطب�عة والعمل ورأس  :عمل�ة الجمع بینع�ارة عن " ف�عرف في معناه الشامل أنه. منه

أمیتا� إیتز�وني  �عرفه �ل من ما� .4"إنتاج وتسو�� سلعةأو  فعة أوخدمة،لخل� من المال،

 �صورة مقصودة من أجل إنشاؤهاتجمعات إنسان�ة یتم وحدة اجتماع�ة أو " :سونز على أنهو�ار 

منذ نشأته تكون له أهداف  و�ر� إیتز�وني أن التنظ�م ".تحقی� أهداف معینة أوق�م ممیزة

  .5واحت�اجات قد تتعارض أح�انا مع أهداف واحت�اجات أعضائه

العمل�ة " :وقد جاء تعر�ف التنظ�م في معجم مصطلحات العلوم الاجتماع�ة على أنه

آخر من الناح�ة الوظ�ف�ة والتي تنشئ في نفس الوقت مر��ا متكاملا و التي تفرق بین جزء 

قد ر�ز هذا التعر�ف على التفر�� بین وظائف  .6"داخل الك�ان الكليمن العلاقات الوظ�ف�ة 

و�فرق  .للعلاقات الرسم�ة التي تنشأ داخل التنظ�مو  وهي إشارة أ�ضا للتراتب�ة، الأجزاء،

                                                           
   .16ص .2001.للط�اعةالأمة  ارد: رلجزائا .�1 .التنظ�م الصناعي والبیئة. بومخلوف ،محمد -1
   .199ص، 1986 .دیوان المطبوعات الجامع�ة: الجزائر .ترجمة سل�م حداد .المعجم النقد� لعلم الاجتماع. بور��و.ف و ،بودون .ر -2
  . 80ص ،1984 ،دار الحداثة للط�اعة :بیروت، �1. المفاه�م الأساس�ة في علم الاجتماع. أحمد خلیل ،خلیل -3
ص  ،دون تار�خ، منشأة المعارف :الإس�ندر�ة .علم الاجتماع الإدار� ومش�لات التنظ�م في المؤسسات البیروقراط�ة .ق�ار�  ،محمد اسماعیل -4

307.  
                                                    .                13- 12ص ص  ت،.دالجامعة،مؤسسة ش�اب : الاس�ندر�ة. علم اجتماع التنظ�م.حسین عبد الحمید، أحمد رشوان -5
  .  297، ص 1982م�ت�ة لبنان، : لبنان).إنجلیز�،فرنسي،عر�ي(معجم مصطلحات العلوم الاجتماع�ة. أحمد، ز�ي بدو� -6
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التر�یب اله��لي بوحداته " المعجم بین التنظ�م �صفة عامة والتنظ�م الإدار� الذ� یر� أنه

و�شمل التنظ�م  یتعاونون معا لأداء واج�ات تحق� الأهداف الموضوعة،ووظائفه وأفراده الذین 

بدورها وتجم�ع الواج�ات بدورها في وظائف وهذه  الإدار� تحدید الواج�ات والاختصاصات،

 الإشراف، المسؤول�ة، السلطة، الاختصاصات، :عناصرهبین ومن  .في أقسام وإدارات

 التنظ�م الرأسي، :والتنظ�م الإدار� أنواع هي .علاقات العمل الداخل�ةالوظائف،  مستو�ات

  .1التنظ�م المشترك التنظ�م الوظ�في، التنظ�م المدرّج، نظ�م العس�ر�،الت التنظ�م الهرمي،

عمل�ة تشمل تقس�م وتجم�ع العمل "وفي إطار آخر �عرف نیومان التنظ�م على أنه

بین الأفراد الذین �شغلون هذه الواجب تنفیذه في وظائف مفردة ثم تحدید العلاقات المقررة 

تحلیل و  عمل�ة تحلیل النشا�،"�م على أنهبینما ینظر بیتر درو��ر إلى التنظ. 2"الوظائف

ثم  من أجل تصنیف العمل وتقس�مه إلى أنشطة �م�ن إدارتها، القرارات، وتحلیل العلاقات،

وأخیرا  تنظ�مي، تقس�م هذه الأنشطة إلى وظائف ثم تجم�ع هذه الوحدات والوظائف في ه��ل

   3".اخت�ار الأشخاص اللازمین لإدارة هذه الوحدات والوظائف

قد �طل� التنظ�م على البناء اله��لي أوالإطار التر�یبي الذ� تتمخض عنه عمل�ة 

التنظ�م، وهي ما �عرف �النظرة المؤسس�ة للتنظ�م الذ� �عرف �أنه ذلك الش�ل الرسمي الذ� 

عب على المستو�ات التنظ�م�ة ت�عا لتسلسلها الهرمي العمود� یوضح الإدارات والأقسام والش

و�حدد العلاقات الأفق�ة بینها وطب�عة الاتصالات التي تر�طها وهذا البناء الهرمي هو ما 

 نلاحظه في الخرائ� التنظ�م�ة التي تعل� في واجهات م�اني الوزارات واله�اكل التا�عة لها،

  .  4لتنظ�م�ةا�اتها أو نجده في الصفحات الأولى من �تی

 5:و�التالي نلاح� من خلال التعار�ف السا�قة أن مصطلح التنظ�م له مفهومان مختلفان

وهو  وهو المعنى الذ� �قصد �ه وظ�فة إدار�ة، أما الأول فمفهوم موضوعي، 5:مختلفان

 ع�ارة عن نشا� یتضمن تحدید الأعمال لتحقی� الأهداف وتنظ�مها في إدارات وأقسام،

المسؤول�ات والسلطات اللازمة لتحقی� هذه الأهداف وتنظ�م العلاقة بین الأفراد وتحدید 

وهي الهیئة التي  المنظمة،�قصد �ه المؤسسة أو و  وأما الثاني فمفهوم ش�لي، .القائمین بها
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لذا �قصد  أقسام لتحقی� أهداف محددة،في ش�ل إدارات أو تضم جماعة �شر�ة نظمت 

و�ذلك ��ون التنظ�م دالا على  .الوظ�فة التنظ�م�ةالنشا� أو  نه�التنظ�م في هذا المعنى �و 

وعلم اجتماع  الوحدات الاجتماع�ة من جهة وعلى السلو�ات الاجتماع�ة من جهة أخر�،

�ما یهتم  التنظ�م یهتم ��لیهما، حیث یهتم �التنم�� الوصفي للتنظ�مات الاجتماع�ة،

  .1وهي أمور متشا��ة ومتداخلة ،�الدینام�ة الاجتماع�ة الداخل�ة لهذه التنظ�مات

غیر أن النموذج  بدرجة عال�ة من صور�ة العلاقات الاجتماع�ة،تتمیز التنظ�مات و 

 :م�ة الداخل�ة مثلالمثالي الذ� أورده �یبر �مثل أنما� تنظ�م�ة معینة من العلاقات الرس

بین المستو�ات التنسی�  المسؤول�ة والتسلسل الإدار�، والحقوق،الواج�ات  تحدید الوظائف،

�التالي فإن هذه الخصائص التنظ�م�ة تمیز التنظ�مات عن غیرها من العلاقات و . المختلفة

 وجماعات المصلحة، مثل الأسرة، الاجتماع�ة المتواجدة داخل البناءات الاجتماع�ة الأخر�،

   .2الكبر� المعقدة ئص قلیلة جدا مقارنة �التنظ�ماتوغیرها التي تحوز على خصا

و�عتبر �ل من ماكس �یبر وش�ستر برنارد أول من قدما ص�اغة منظمة لمفهوم 

حیث قدم الأول مفهوم التنظ�م في إطار معالجته لف�رة الجماعة المتضامنة  التنظ�مات،

 محدودة الانضمام إلیها ط�قا لقواعد ممیزة،أو  العلاقات الاجتماع�ة المغلقة، �اعت�ارها نوع من

  :3الجماعة المتضامنة تتمیز بثلاث معاییر هي �التاليحیث یر� �یبر أن هذه 

 ،أ� أن قواعدها معروفة لأعضائها،  هذه الجماعة لها حدود ثابتة ومستقرة نسب�ا

وقبول العضو�ة معناه الالتزام �الق�م والأهداف الخاصة �الجماعة والعمل  .ولغیرهم

  .المنظم من أجل تحق�قها

  من القواعد والمعاییر والق�م التي تحدد ما تعتمد الجماعة العضو�ة على مجموعة

وذلك لضمان الحد من التصرفات والأفعال  .ین�غي أن ��ون عل�ه سلوك الأعضاء

�ما أنها تحول دون سعي الأفراد لتحقی�  التلقائ�ة التي لا تتف� والأهداف العامة،

  .مصالحهم الخاصة مما �عرض وحدة الجماعة للخطر

 لى نظام قانوني �حق� تمایزا في القوة بین المشار�ین، تتوافر الجماعة العضو�ة ع

وقدرته  ونطاق قوته، ومثل هذا النظام �حدد مسؤول�ة �ل عضو من أعضاء الجماعة،
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�ما أن النظام القانوني یجعل الأهداف العامة  ،خاذ قرارات تتعل� بإنجاز الأهدافعلى ات

  .واضحة للأعضاء

 السلوك، نظر �یبر هو اكتساب نم� معین من التنظ�م في�التالي �م�ن القول أن 

والتنظ�مات الاجتماع�ة تعني وجود علاقات اجتماع�ة یتفاعل الأفراد �موجبها داخل 

والتي تقوم على  وذلك من خلال القواعد والنظم والإجراءات التي تح�م السلوك، التنظ�مات،

  . 1ائف وتحدید الأهدافومبدأ تقس�م العمل والوظ عدة أسس مثل نظام التسلسل الإدار�،

أن التنظ�م الاجتماعي یتضمن طائفة من  Charles Cooleyوقد اعتبر تشارلز �ولي 

الظواهر الاجتماع�ة التي تتناول �صفة عامة الطرق والوسائل التي یتخذ �مقتضاها السلوك 

بینهم من جماعة یرت�� أعضاؤها ف�ما لتالي فهو وحدة اجتماع�ة أو و�ا الإنساني طا�عا منظما،

  .2خلال ش��ة علاقات تنظمها مجموعة محددة من الق�م والمعاییر

أن التنظ�م الاجتماعي  ذه�ان إلىفی على نفس المعنى للتنظ�م،"�لاو وس�وت"و�تف� 

وهذا الانتظام  .�شیر إلى الأسالیب التي تتضمن انتظام السلوك �الش�ل الذ� �م�ن ملاحظته

ي �ع�ش في ظلها الأفراد أكثر مما یرجع إلى سماتهم یرجع إلى  الظروف الاجتماع�ة الت

وتتكون هذه الظروف الاجتماع�ة من عنصر�ن أساسین  .النفس�ة أوالفیز�ولوج�ة بوصفهم أفراد

وتوافر قواعد  وجود مجموعة من العلاقات الاجتماع�ة بین عدد �بیر من الأفراد،: هما

والمقصود �العلاقات الاجتماع�ة  .توحد بینهم وتوجه سلو�هم وتض�طهمشتر�ة ومعتقدات 

 والم�ادرة في عقد هذه الصلات، ودوام الصلات بین الناس، جتماعي،أنما� التفاعل الا

وتكمن خلف هذه العلاقات مجموعة من المشاعر المت�ادلة بین  واتجاه التأثیر ودرجة التعاون،

و�التالي تكون العلاقات  .الاعتراف والعداوة الاحترام والتقدیر، الناس، �التجاذب والتنافر،

وإن �انت لا تش�ل سو� �عد واحد  الاجتماع�ة بین الأفراد داخل التنظ�م هي لب التنظ�م،

  . فق� من أ�عاده

�ح�م أنه خلال التفاعل الاجتماعي تظهر أف�ار  أما نس� المعتقدات فهو ال�عد الثاني،

التي تحدد  وهي ما �عرف �الق�م، تبین السلوك المفروض والأهداف التي یتعین عل�ه تحق�قها،

و�عتمد التنظ�م لتدع�م ذلك  .فتكون �مثا�ة معاییر للسلوك .المرغوب ف�ه من المرغوب عنه

 فتنتظم بذلك الح�اة الاجتماع�ة، .على عدد من الجزاءات الاجتماع�ة �ضوا�� للسلوك
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وضروب التفاعل  ف��ون التنظ�م الاجتماعي عمل�ة دینام�ة تأخذ في اعت�ارها سلوك الأفراد

والتكنولوج�ا التي تضفي  و�افة الظواهر الثقاف�ة الأخر� �الق�م والمعاییر، بینهم من جهة،

  .نسان�ة الاجتماع�ة من جهة أخر� معنى على الح�اة الإ

التنظ�م الصناعي إضافة إلى توافره على خصائص التنظ�م الاجتماعي ولو بدرجة و 

ر�فات السا�قة على خصائص أخر� �ونه ینشأ �طر�قة فإنه یتوافر �ما جاء في التع نسب�ة،

فمن خلال التنظ�م �م�ن استغلال الجهد الجماعي للناس  .مقصودة لتحقی� أهداف محددة

�معنى أن الأهداف التي �سعى التنظ�م إلى تحق�قها والقواعد التي  .والتنسی� بین أنشطتهم

�ل هذه  ذ� �حدد العلاقات بینهم،و�ناء الم�انة ال یتوقع أن �متثل لها أعضاء التنظ�م،

ظ�مات ن�ما هو الحال في الت العناصر لم تظهر تلقائ�ا في س�اق التفاعل الاجتماعي،

أ� أن خصائص التنظ�م حددت  وإنما تم تحدیدها تحدیدا مس�قا ومتعمدا، الاجتماع�ة،

  .  1لذا �سمى �التنظ�م الرسمي .�طر�قة رسم�ة

یتأثر �التطور الحاصل على مختلف الأصعدة والظروف  إن التنظ�م هو إبداع �شر�،

أ� أن هناك علاقة جدل�ة  ،ثقاف�ة لمجتمع ما و�ؤثر فیها س�اس�ة و اقتصاد�ة، من اجتماع�ة،

لكننا نلاح� من خلال تعار�ف التنظ�م السا�قة التر�یز على ش�له والوظائف التي  .بینهما

دون الأخذ �عین الاعت�ار علاقات التأثیر  ه،وطب�عة العلاقات القائمة بین أعضائ �قوم بها،

راسات حدیثة تبین دلذا تجدر الإشارة إلى وجود  ،ینه و�ین المح�� الذ� یتواجد ف�هالمت�ادلة ب

من ناح�ة الق�م المتواجدة في نلوج�ا أو تأثیر البیئة على التنظ�م سواء من ناح�ة التطور والتك

تد والدراسة التي قام بها فیلیب دیر� �ارن حول المجتمع، مثل الدراسة التي قام بها هوفس

   .تأثیر الق�م والثقافة المجتمع�ة على ثقافة المؤسسة وطرق تسییرها

قافة على الق�م والث -ق�مه وثقافته-بینما نجد الدراسات ش�ه منعدمة لتأثیر التنظ�م 

حیث أن  منس�ا،��اد ��ون  -وهو العنصر الرئ�سي في �حثنا -فالجانب الثقافي المجتمع�ة،

�اعت�اره أو  عمل �مضي ف�ه العامل جل وقته، سواء �اعت�اره م�ان(التنظ�م له دور �بیر

في  )من طرف العامل إت�اعهامجموعة قواعد تحدد طرق سیر العمل، والسلو�ات الواجب 

وإعطائه تمثلات حول  عند العامل، غیر فعالة�انت أو  فعالة غرس ق�م العمل �طر�قة ما،

لأن �ل منهما  تنظ�م الاجتماعي،وال الصناعي لذا لا �صح الفصل بین التنظ�م مل،معنى الع
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تؤثر هذه الأخیرة  فمثلما تؤثر الق�م والمعاییر الاجتماع�ة على ق�م التنظ�م، و� الآخر،�ح

المنظمة هي الأخر� م�ان للتنشئة الاجتماع�ة ینقل العامل ما فالتنظ�م أو  .على الأولى

  .لمجتمع الذ� �ع�ش ف�هیتعلمه فیها إلى ا

  

  :عملالمقار�ة نظر�ات التنظ�م حول دور التنظ�م في بناء ثقافة  -ثان�ا

 ع�ارة عن دراسة بناء ووظائف التنظ�مات،"نظر�ة التنظ�م �أنها  D.S.Pugh" بیج"عرف 

 .1"الأفراد داخل التنظ�ماتضافة إلى دراسة سلوك الجماعات و �الإ و��ف�ة أدائها لعملها،

إیجاد   حصر لها مما جعل من الصعو�ة �م�ان�التالي فإن لنظر�ة التنظ�م مواض�ع لاو 

 موضوعا �عتبر التنظ�م لأنو  .شاملة �طل� علیها اسم نظر�ة التنظ�منظر�ة واحدة �املة و 

 فقد والاقتصاد الس�اسة الإدارة، النفس، علم الاجتماع، علم مثل العلوم من العدید في للدراسة

 التنظ�مات دراسة العلوم هذه مختلف في ال�احثون  حاول إذ لدراسته، النظر�ة خلالمدا تعددت

 عن وتعبر عینم �احث نظر وجهة تع�س نظر�ة �ل ف�انت .وتصوراتهم مفاه�مهم ظل في

  .2اهتماماته

جل نظر�ات التنظ�م فإننا سن�تفي منها بذات ن المجال لا �سمح لنا بذ�ر �ل أو ولأ

تطمح ثقافة عمل معینة انطلقت منها أو  وإن �ان لكل نظر�ة دراستنا،الصلة مع موضوع 

على النظر�ات التي تر�� التنظ�م �سلوك و  ر أننا سنر�ز على الأكثر شیوعا،غی لإرسائها،

أ� تلك التي  �حملونها و�التالي لثقافة عملهم،العمال الذ� �عتبر ترجمة لق�م العمل التي 

�ما سنتطرق ل�عض  یر على ثقافة العمل عند العامل،تؤ�د على دور التنظ�م في التأث

خارج�ة تؤثر غیر التنظ�م سواء �انت داخل�ة أو النظر�ات التي تر� أن هناك عوامل أخر� 

مع الاكتفاء ب�عضها لأنها �ثیرة هي الأخر� والمقام لا یتسع  على ق�م وثقافة عمل العامل،

  .لذ�رها 

  :المقار�ة الكلاس���ة.1

من تطور 19الكلاس���ة نتیجة لما أحدثته الثورة الصناع�ة في القرن ظهرت المدرسة 

حیث  �بیر في مختلف الم�ادین، نتیجة ظهور الاختراعات العلم�ة وتطور التكنولوج�ا،
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ظهور وسائل مواصلات حدیثة والتوسع في التصن�ع �صفة  شهدت توسعا في الطرقات،

�الإضافة إلى �عض  افة العمل الفلاحي،ف�عد أن �انت ثقافة العمل السائدة هي ثق عامة،

و�عد أن �ان الهدف من العمل قبل  .، ونظام الطوائف الحرف�ةالصناعات التقلید�ة ال�س�طة

الذاتي، أوتحقی� القلیل من الفائض لت�ادل السلع لتغط�ة الحاجات  الاكتفاءذلك هو تحقی� 

س الأموال وشراء الآلات ظهرت ثقافة جدیدة في مفهوم العمل هي ثقافة تكد� المختلفة،

وظهرت معها مفاه�م جدیدة مثل  .الضخمة ال�اهضة التكالیف بهدف بناء منشآت ضخمة

�ما ازداد تر�یز عدد الس�ان  واتسعت الأسواق الداخل�ة وازدادت أسواق التصدیر، التنافس،

  .في المدن

المدراء  و�دأ بدأت عمل�ة التحول من النمو إلى الكفا�ة، 19لكن مع نها�ة القرن 

وذلك لانعدام ثقافة تنظ�م العمل  �شعرون بوجود العدید من المشاكل التي �اتت تواجه الإدارة،

حیث �انت ثقافة العمل لد�  وانعدام ثقافة عمل عند العمال من جهة أخر�، من جهة،

أما  لتحقی� أكبر قدر من الإنتاج، المدراء قائمة على استقطاب أكبر عدد من العمال،

�ما أنها �انت تترك حر�ة اخت�ار طرق العمل  .العمل ف�انت موروثة وغیر مخططةأسالیب 

فهو الذ� �حدد مستو�ات الإنتاج التي تناس�ه غیر أن هذا الأمر نتج عنه إسراف  للعامل،

وتكاسلوا  فلم یهتموا �الحفا� على الآلات، �ما أن العمال افتقدوا إلى ثقافة عمل،. وخسائر

ولم �قدموا أفضل ما لدیهم لأن الاعتقاد السائد هو أن المصنع الناجح هو  فلم ینظموا العمل،

  . 1ذلك الذ� �حق� الكفا�ة الإنتاج�ة �أقل جهد، فمضاعفة الجهد تؤد� لل�طالة

بدأ المدراء ی�حثون عن طرق جدیدة لتحسین المنفعة التي تعود علیهم من تلك الموارد 

�التالي ظهرت و  التكالیف وز�ادة الكفاءة، وعن أسالیب تساعدهم في خفض التي �دسوها،

الأمر الذ� جعل من التنظ�م في  .ثقافة جدیدة في العمل هي تحقی� الكفا�ة �أقل تكلفة وجهد

ف�انت البدا�ة مع تایلور  .العمل أمرا ضرور�ا وال�حث عن أفراد متخصصین ف�ه واج�ا

ر� وإن �انت مخالفة لها غیر ونظر�ة الإدارة العلم�ة التي فتحت الطر�� لظهور نظر�ات أخ

�ما أن النقص الذ� �ان موجودا  أن الهدف �ان دوما واحد وهو تحقی� الكفا�ة �أقل تكلفة،

�محاولة إرساء و  في ثقافة العمل التي حملتها �ل نظر�ة هو الذ� سمح لغیرها �الظهور،

من �ل واحدة  ومع أن �ل نظر�ة درست جوانب مختلفة  فإننا نأخذ. ثقافة عمل أكثر إنصافا
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الجانب الذ� یخدمنا في ال�حث وهو ثقافة العمل و�الأخص ق�م العمل التي أنتجتها من 

  .خلال نوع التنظ�م الذ� نادت �ه

  :نظر�ة الإدارة العلم�ة .أ

الرائد الأول لنظر�ة الإدارة  )1915-1856"(فر�دیر�ك تایلور Frédérique Taylor"�عتبر

ولعل من بین الأمور التي  وضع تنظ�ما واضح المعالم للعمل،والمف�ر الأول الذ�  العلم�ة،

من عامل عاد� إلى م��ان��ي فقائد جماعة ( ساعدته على ذلك تدرجه في مختلف الوظائف

حیث سمح له  ).ثم مشرف على العمل إلى مساعد مهندس وصولا إلى �بیر مهندسي الشر�ة

و�الرغم من أن  ،ب انخفاض الإنتاج�ةالعمال وأس�ا هذا التدرج �فهم شؤون الإنتاج ونفس�ة

غیر أنه توصل إلى أن ذلك لا  انطلاقه �ان من ف�رة تحقی� الرفاه�ة والإنتاج�ة للمؤسسة،

الر�ح للمؤسسة وارتفاع  ،جاه واحداتیتم إلا من خلال رفاه�ة العمال لأنهما �سیران في 

  .1الأجور �النس�ة للعمال

والم�اد� التي استخلصها للإدارة یتضح لنا أنه  قام بهال الدراسة العلم�ة التي ومن خلا   

تنظ�م  حیث ر�ز على وضع �عتقد أن للتنظ�م تأثیرا �الغا على ثقافة العمل لد� العمال،

مرورا  أجزائه، بدءا �عمل�ة التعیین التي تتم على أسس علم�ة،صارم للعمل ��ل تفاصیله و 

�ذا تقس�م العمل لأجزاء  والدور المنتظر منه، �التكو�ن الذ� یلقن ف�ه العامل أسالیب العمل

صغیرة مما �سهل على العامل حف� طر�قة تأدیتها، وصولا للحوافز التي �عتقد أن لها دورا 

هذا وقد اهتم تایلور ��ل ما یتعل� . �بیرا في التزام العامل �الق�ام �العمل المطلوب منه

ا اهتم بتقس�م العمل بین الإدارة �م ومعاییر العمل، توصیف الوظائف، �مشاكل الوقت،

�ان بینما  .فأو�ل للإدارة مهام توصیف الوظائف والأجور والتعیین والعمال من �اب العدالة،

   .على العمال تنفیذ المهام المو�لة إلیهم

فهو �عتقد أن هذه الصرامة في التنظ�م تجعل العامل مدر�ا لق�مة الوقت، منض�طا في 

تقس�م العمل �عین العامل على إتقان ذلك العمل لأنه �ص�ح و  إنجازه،مسؤولا عن  عمله،

إبداعه متخصصا ف�ه، �ما أن نظام الحوافز والأجر �القطعة یؤد� إلى اجتهاد العامل و 

هذا وقد وضع م�اد� أخر� تتعل� �التعاون بین العمال  ،للحصول على أعلى أجر مم�ن

�ل طرف مرت�طة �أهداف الطرف الآخر  والإدارة لتحقی� الأهداف �اعت�ار أن أهداف
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�ذا أدرج ضمن الم�اد�  ،غرض تحقی� نوع من الولاء للمؤسسةوذلك � اها وحدة الهدف،وسمّ 

  . أولو�ة المصالح العامة على المصالح الخاصة وهو ما نسم�ه الیوم �الانتماء

     

  :نظر�ة التنظ�م الإدار�  .ب

وهي تتشا�ه إلى  ،)1925-1841( "هنر� فایول Fayol Henri"صاحب هذه النظر�ة هو     

غیر أن فایول اهتم بتنظ�م الإدارة ع�س الأول الذ� ر�ز على  حد �بیر مع نظر�ة تایلور،

تنظ�م عمل�ة الإنتاج، ففي اعتقاد فایول أن فرض نوع من التنظ�م الإدار� في المنظمة 

یهدف العدید  ،عشر مبدآ أر�عةفوضع  للتنظ�م  سیجعل العمال ��تسبون ق�م عمل مشتر�ة،

   .منها لترسیخ ق�م العمل عند العمال

�ذا مبدأ المسؤول�ة التي و  فنجد مبدأ تقس�م العمل الذ� یهدف لغرس ق�مة الإتقان،

بینما مبدأ الترتیب ومبدأ المساواة لتحقی� ق�م العدالة  �عززها �ق�مة أساس�ة من ق�م العمل،

في ا من النظام و�راقب الالتزام �ه من طرف العمال، أما مبدأ النظام ف�فرض نوع .والإنصاف

نجد الكثیر من الم�اد� التي تسعى لغرس ق�م الولاء والانتماء للمؤسسة مثل مبدأ  حین

مبدأ العدالة الذ� �حف� للعامل حقه الماد�  خضوع المصلحة الفرد�ة للمصلحة الجماع�ة،

الذ� �منح للعامل الثقة و�جعله �ف�ر في ومبدأ استقرار العمال  �ما �عادل الجهد المبذول،

أ�ضا مبدأ التعاون والروح الجماع�ة الذ� �حبب  الاستقرار في المؤسسة وأنها بیته الثاني،

والم�ادرة على غرس ق�م  للعامل م�ان العمل وزملاء العمل، بینما �عمل مبدأ روح الابتكار

  . الإبداع

ظر�ة التنظ�م الإدار� هو تحقی� الكفا�ة و�الرغم من أن المنظر�ن یرون أن الهدف من ن

سة لثقافة عمل من خلال  �أقل تكلفة غیر أنها أسهمت أ�ضا في وضع قواعد تنظ�م�ة مؤسِّ

بینما �م�ن القول أن الثقافة التي أضافتها هذه . الق�م التي تشجع العمال على اكتسابها

یر الناجح ین�غي أن ��ون قادرا والإدارة حیث أكَّد أن المد النظر�ة في العمل هي دور المدیر

ففایول قدم أساسا ق�ما للدراسة  على التعامل مع الناس، ممتلكا لقدر عال من الطاقة والجرأة،

  .1المنتظمة للجهود المنظمة
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  :نظر�ة التنظ�م البیروقراطي.ج

-1864" (ماكس فیبرMax Weber "صاحب هذه النظر�ة هو مؤسس علم المنظمات     

اقترح النموذج البیروقراطي في التنظ�م �اعت�اره الأكثر عقلان�ة، �ونه �عتمد الذ�  ،)1920

وقد وضع  .1على الموضوع�ة وتغلیب اعت�ارات الخبرة والكفاءة على الاعت�ارات الشخص�ة

غیر أنه جعل  وهي تتشا�ه إلى حد �بیر مع م�اد� فایول، �سا�ق�ه للتنظ�م م�اد� توجهه،

�ما فرض التأهیل للتوظیف �اعت�ار أن الأعمال محددة  ارمة،التنظ�م مح�وما �قوانین ص

�ما اعتبر نشاطات العمال  .والتدر�ب للموظفین والمدراء التنفیذیین .المتطل�ات ةومعروف

وضمن للعمال مناصبهم مد�  ،ولكل موظف الح� في الأجر .واج�ات رسم�ة ثابتة ومحددة

 تماد المستندات والتدرج الهرمي للتنظ�م،هذا وقد فرض اع .الح�اة و�ذا حقهم في الترق�ة

وعدم منح الصلاح�ة للعمال  ،�الإضافة إلى فصل التنظ�م عن الح�اة الخاصة للموظف

لاستغلال الوظ�فة وت�ادل الخدمات مع الزملاء وذلك من �اب تحقی� ق�م العدالة، حیث 

  .أساس الجدارةحاول غرس ثقافة العدالة بین العمال عن طر�� التعیین والترق�ات على 

حیث تتح�م  المؤ�د أن قصد فیبر من هذه الم�اد� هو الوصول �المؤسسة للأفضل،

وتطب�قها �حذافیرها  هذه الم�اد� في مختلف أطراف التنظ�م وعلاقاته بل و�ل ما �حتو�ه،

واحترام  الإتقان مبن�ة على النزاهة والإخلاص، ج عنه تبني ق�م وثقافة عمل راق�ة،سینتُ 

�معنى أن هذا النموذج �حق� الرشد والعقلان�ة من  .لولاء للوظ�فة واحترام الهرم�ةالوقت، ا

خلال ض�� السلوك الإنساني وجعله راشدا وعقلان�ا من خلال تبني نظام صارم وقواعد 

  .وإجراءات حازمة داخل المنظمات

  :الإنسان�ةمقار�ة العلاقات .2

رغم اعت�ار العدید من المف�ر�ن أن مدرسة العلاقات الإنسان�ة ظهرت �رد على  

على أنها الأمر الوحید الذ� یهم  المدرسة الكلاس���ة التي اهتمت �الحوافز الماد�ة فحسب،

حیث أظهرت جوانب أخر� من الجوانب  غیر أنها في الحق�قة جاءت م�ملة لها، العمال،

وهي الجوانب الاجتماع�ة والإنسان�ة التي  ن �أخذها �عین الاعت�ار،التي �ان لا بد للتنظ�م أ

�انت موضوعا للدراسة في هذه المدرسة، والجدیر �الذ�ر أنه من بین أهم العوامل التي 
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ز�ادة ثقافة العمال مما جعلهم یدر�ون مش�لات العمل و�طالبون  ساعدت على ظهورها،

   .�1ق�ادة إدار�ة أفضل

درسة هي الأخر� تر� أن للتنظ�م تأثیر على ق�م العمل عند العامل فإن هذه الم منهو 

 الجماعة الأول�ة، فقد ر�زت هذه الدراسة على العلاقة بین الشخص�ة، ومن ثم على سلو�اته،

بناء على التساند والتأثیر  حیث تعتبر هذه المفاه�م أساس بناء المجتمع، . التنظ�م والثقافة

 فرد واتجاهاته وق�مه تش�لها الجماعات الأول�ة التي ینتمي إلیها،فشخص�ة ال المت�ادل بینها،

�التالي  .�ما أن هذه الجماعات تع�س ق�م أعضائها ومعاییرهم التي حملوها من المجتمع

تكون النتیجة أن تغییر الشخص�ة یرت�� بتغییر العضو�ة طالما أن الفرد �حصل على القدر 

�ما انتهت هذه  .ي ینتمي إلیها أكثر من التنظ�م ��لالأكبر من ق�مه من خلال الجماعة الت

والثقافة هي نتاج تفاعل الأفراد والجماعات  ال�حوث إلى أن الجماعة تتأثر �التنظ�م والثقافة،

 .2التنظ�مات و

 Elton Mayo": ومن أهم وأول الدراسات في هذه المقار�ة نجد الدراسة التي قام بها 

 �عتبر مؤسس مدرسة العلاقات الإنسان�ة وأبرز روادها،الذ� ) 1949-1880"(إلتون مایو

مثل  حیث جاء بثقافة جدیدة في العمل تتعل� بتأثیر ظروف العمل المختلفة على العامل،

أ� أن الجو السائد في م�ان العمل هو الذ� یؤثر  .وعلاقات العمل تأثیر جماعة العمل،

مثلا جو الصداقة والانسجام یخل� نوعا ف على ق�م العمل عند العمال و�التالي على سو�اتهم،

   3.من ق�م المسؤول�ة الجماع�ة التي تحفز على العمل أكثر من الرقا�ة

على سلوك ) غیر التنظ�م�ة(و�التالي فإن إلتون مایو ر�ز على تأثیر العوامل الخارج�ة

العمال غیر أنه أثبت في نفس الوقت أن ش�ل التنظ�م یؤثر على التماسك العضو� بین 

فالمشار�ة في  الجماعات الصناع�ة الصغیرة والمنتجة و�ؤثر على ق�م العمل التي تحملها،

 . 4مما �قلل من الإشراف وتكال�فه القرار تت�ح للعمال التماسك وتشجع ق�م التعاون والتضامن،

�ما أثبتت تجارب هاوثورن أن تحسین ظروف العمل لا س�ما فترات الراحة �إجراء 

  .5نض�ا� العمال حیث �قل الغ�اب و�زداد حبهم للعملتنظ�مي یز�د من ا
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و�ذهب أحد المف�ر�ن أن النتیجة المنطق�ة التي �م�ن التوصل إلیها هي أن مناخ 

سلب�ا في تحقی� أهداف عة العمل لتتخذ موقفا إیجاب�ا أو الإشراف له قدرة التأثیر على جما

  1.التنظ�م الرسمي

المف�ر�ن �شأن الاستنتاجات والمعاني المستمدة و�الرغم من ت�این وجهات نظر الكتاب و 

نظرا لاختلاف مجالات اهتمامهم واختلاف  من تجارب هوثورن وعدم وجود إجماع حولها،

غیر أنه �م�ن القول أن هذه المعاني رسخت لثقافة عمل جدیدة  الخلف�ة العلم�ة لكل منهم،

الأفراد تجاه العمل، وإلى ظهرت من خلال التحول نحو التر�یز على أهم�ة دراسة مشاعر 

�ما . أثر دوافعهم وق�مهم الاجتماع�ة وأنما� الق�ادة في تحدید سلو�هم وأدائهم للعمل

أوضحت أهم�ة العنصر ال�شر� وجوان�ه المتمیزة في المنظمة وخطأ دراسة متغیراته بنفس 

  .2الطرق المستخدمة في معالجة ودراسة العناصر الماد�ة

 وا �مز�د من التفصیل المعاني المستنتجة من تجارب هوثورن،ومن الكتاب الذین أوضح

  :3الذ� ذ�ر الاستنتاجات التال�ة نجد القر�وتي،

 ،بل أن هناك محددات  لا تعتبر القدرة الجسم�ة للعامل المحدد الرئ�سي لإنتاجیته

اجتماع�ة تتمثل في إرادة الجماعة التي ینتمي إلیها العامل بخلفیته الاجتماع�ة وروحه 

  .المعنو�ة

  تلعب الق�ادة الإدار�ة دورا أساس�ا في التأثیر على الجماعات وسلوك أعضائها

  .منفردین ومجتمعین

 ،تعتبر التنظ�مات غیر الرسم�ة في التنظ�م وسیلة مساعدة في تحقی� أهداف الإدارة 

  .لأن ذلك �عتبر من وسائل المشار�ة

  ك ضغوطا اجتماع�ة على حیث أن هنا �جماعات، الإدارةیواجه العمال س�اسات

  .التي تح�م الجماعة )الأعراف والتقالید(الفرد مصدرها المعاییر

  هناك تأثیر مهم للتنظ�مات غیر الرسم�ة على سلوك العاملین و�التالي على مستو�

  .   الإنتاج
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مایو وزملاؤه إنما وجهت إلتون و�التالي �م�ن الاستنتاج أن الدراسات التي قام بها 

هتمام �عناصر أخر� م�ملة وذات أولو�ة من تلك الماد�ة التي ارتكز علیها التنظ�م للا

عة في ید الإدارة تتح�م في ق�مه حیث أوضحت أن العامل ل�س أداة ط�ّ  .الاهتمام في البدا�ة

بل العامل له شخص�ة مستقلة وق�م عمل تتأثر وتؤثر  للعمل من خلال القوانین التنظ�م�ة،

لكن هذا لا ینفي أن هذه الدراسة تؤ�د على تأثیر التنظ�م  .اعةمن خلال التفاعل مع الجم

ودوره في توج�ه ق�م وسلوك العمل لد� العمال من خلال أخذ تلك العوامل الإنسان�ة 

 فالاهتمام �شخص�ة العامل أمر ضرور� لصالح المؤسسة، .والاجتماع�ة �عین الاعت�ار

رتب إلتون مایو العوامل التي تؤثر على  لذا فالعامل هو أهم عناصر الإنتاج على الإطلاق،

  :1ق�م العمل عند العامل على النحو التالي

 العامل النفسي  

  العامل العضو�  

 العامل الماد�  

  .  ف�ان على التنظ�م أخذ هذا الترتیب �عین الاعت�ار عند التعامل مع العمال

  :المقار�ة السلو��ة.3

لاقاتهم، هو بیئة تؤثر في سلوك الأفراد وع یتبنى هذا المدخل الف�رة القائلة �أن التنظ�م

ومن ثم �م�ن دراسة السلوك والق�م في ضوء البیئة الداخل�ة للتنظ�م،  ،و�التالي تؤثر في ق�مهم

من أفراد  المختلفة، والمتمثلة في المناخ السائد الذ� �ع�ش ف�ه الأفراد و�تفاعلون مع عناصره

إذ أن عناصر  .تكنولوج�ا وغیرها للعلاقات،ضا�طة قوانین وإجراءات منظمة أو  ،وجماعات

  :2البیئة الداخل�ة للتنظ�م تتحدد في النقا� التال�ة

  الأفراد و الجماعات(العنصر ال�شر�(.  

 الإجرائي المنظم للعلاقات والح�اة)القانون (العنصر التشر�عي.  

 النظام التكنولوجي للعمل(العنصر التكنولوجي الفني.(  

 الطب�عة الفیز�ق�ة المح�طة �العمل(العنصر الماد� الفیز�قي(.  

�ل هذه العناصر تؤثر على سلوك العامل الذ� �أتي استجا�ة لتفاعله مع هذه 

العناصر وللآثار النفس�ة والاجتماع�ة التي تتر�ها عل�ه في موقف العمل وللدوافع التي تتكون 
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ترسخ لق�م عمل �معنى أن هذه العناصر  .1لد�ه نحو العمل سواء �انت إیجاب�ة أم سلب�ة

وتكون قاعدة لسلو�اته  معینة لد� العامل وتش�ل عنده ثقافة عمل تتواف� وهذه الظروف،

  .    وتصرفاته ف�ما �عد

من بین أهم ) 1964-1906( "دوجلاس ماك جر�جور Douglas Macgregor" و�عد

قدم حیث  أوما �سمى �المدخل السلو�ي، المؤسسین للمدخل الجدید للعلاقات الإنسان�ة،

أطل� على  نظر�ة في الطب�عة الإنسان�ة تتضمن مجموعتین مختلفتین من الافتراضات،

ورغم اختلافهما إلى  ).Y( بینما أطل� على الثان�ة نظر�ة ،) X( المجموعة الأولى اسم نظر�ة

فإن �لا منهما تؤ�د على دور التنظ�م وتأثیره على ق�م وثقافة العمل عند  درجة التناقض،

  .ذا ما یتبین لنا �عد عرض محتو� النظر�تینوه العمال،

وحسب دوجلاس هي وجهة النظر  تمثل الأولى وجهة النظر السلب�ة في الطب�عة الإنسان�ة،

 ذه النظر�ة على أر�ع افتراضات هيوتقوم ه التي تعاملت بها النظر�ات الكلاس���ة،

  :�2التالي

 ،العملتجنب  و�حاول �لما أم�ن ذلك، العامل لا �حب العمل.  

 ،أوتهدیده �العقاب من أجل  یجب إرغامه أوالس�طرة عل�ه، �ما أن العامل ��ره العمل

  .تحقی� الأهداف المرغو�ة

 العامل یبتعد عن المسؤول�ة و�رغب التوج�ه الرسمي �لما أم�ن ذلك.  

 ،ظهرون إلا طموحا  ولا معظم العاملین �ضعون الاستقرار والأمان فوق �ل اعت�ار�

  .ضئ�لا

و�التالي فقد حصرت هذه النظر�ة ق�م العمل عند العامل في الق�م السلب�ة فحسب والتي 

لذا �ان من واجب التنظ�م التأثیر علیها من  ینتج عنها �طب�عة الحال سلو�ات سلب�ة له،

ومسؤول على غرس ثقافة عمل إیجاب�ة عند  فالتنظ�م قادر .خلال الرقا�ة والعقو�ات لتعدیلها

في المخط�  X نظر�ة �م�ن تلخ�صو . ل الإجراءات التنظ�م�ة اللازمةالعمال من خلا

   :التالي
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  Xنظر�ة:  03الش�ل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

     
  .21حسان، أوعشر�ن، مرجع ساب�، ص: المصدر

  

  

 "Abraham Maslow لأبراهام ماسلو" �عد ذلك رجع ماك جر�جور إلى نظر�ة الدافع�ة 

أن هناك تدرجا   وفقا لما جاءت �ه نظر�ة العلاقات الإنسان�ة التي أكدت) 1908-1970(

تمثل قاعدته الحاجات الفیز�ولوج�ة مثل الأكل،  1لحاجات الإنسان التي تكون في ش�ل هرمي

أما المستو� الرا�ع  تلیها الحاجة إلى الحب والانتماء، ثم الحاجة إلى الأمن، .الشرب والمأو� 

وتأتي في أعلى الهرم  من الفرد لذاته، ومن طرف الآخر�ن، ترام،فیتعل� �الحاجة للتقدیر والاح

وهذا السلم هو قفزة نوع�ة أخر� في ثقافة العمل والتنظ�م، حیث أوضح  .2الحاجة إلى تحقی� الذات

أش�عت الحاجة لم تعد حافزا �النس�ة  أن سلوك العمال یتأثر وفقا للحاجات غیر المش�عة، ومتى ما

محاولة التأثیر في ق�م العمل من أخذ هذه النقطة �عین الاعت�ار و  على التنظ�م لذا �ان .لذلك الفرد

  . �ما سب� وذ�رنا. جات غیر المش�عةخلال الحا

                                                           
1
- Aïm, Roger. L’essentiel de la Théorie des Organisations. Paris : Gualino éditeur, 2006.P 42. 
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التي تحاول حل المش�لات السلو��ة  Y واعتمادا على نظر�ة الحاجات وضع دوجلاس نظر�ة

وهي  ،رض التعامل بهاتي �فتفهذه النظر�ة هي وجهة النظر الإیجاب�ة ال التي تتعل� �الدافع�ة،

  :1الأخر� تتلخص في أر�ع نقا� أساس�ة

  

 العامل �حب العمل مثل ح�ه للعب والراحة.  

 مارس الناس توجیها ورقا�ة ذات�ة إذا ما التزموا �الأهداف�.  

 الفرد العاد� قادر على أن یتعلم قبول المسؤول�ة وحتى السعي لها.  

  ول�ست تلك القدرات  "مقدرة على اتخاذ قرارات جیدة"الناس �صفة عامة لدیهم قدرات �امنة

 .�الضرورة محصورة فق� في أولئك الذین �شغلون وظائف ق�اد�ة

  

قدمت هذه النظر�ة صورة إیجاب�ة عن الق�م التي �حملها العامل تجاه العمل، فالإج�ار ل�س 

ممارسة الض�� الذاتي والعمال �فضلون  والسلوك المسؤول هو نتیجة للثقة، الدافع الوحید للعمل،

مح لهم �المشار�ة الفعالة في حل مش�لات التنظ�م �طر�قة تم�نهم من وذلك إذا سُ  في العمل،

   .إش�اع حاجاتهم في تحقی� الذات

في التأثیر على  او�التالي یر� ماك جر�جور من خلال هذه النظر�ة أ�ضا أن للتنظ�م دور 

وضع إجراءات تنظ�م�ة تم�ن الأفراد من إش�اع ثقافة وق�م العمل عند العمال وذلك من خلال 

التي تجعل الفرد �حس  حاجات تحقی� الذات وذلك �المساهمة في تحقی� الأهداف التنظ�م�ة،

مما ��س�ه ق�م حب العمل والانض�ا� والرقا�ة  وأهم�ة العمل الذ� �قوم �ه، �أهمیته في التنظ�م،

و��ون  .تحق�قها مما یجعله مسؤولا وحتى مبدعاطامح ل لأنه عارف �الأهداف مؤمن بها، الذات�ة،

هذا و  ،تجاه یخدم أهداف التنظ�م و�حققهاو�التالي تتماشى سلو�اته في ا ،العمل نفسه مصدر للرضا

  :الش�ل الموالي لخصه ما ی
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  Yنظر�ة :04الش�ل رقم 

  

                       

             

           

               

                                                                        

                                    

      

  

  

  

  
  .22حسان أوعشر�ن، مرجع ساب�، ص: المصدر

  

مثل  هذا وقد انطل� دافید إمر� من �عض المسلّمات المتعلقة �الق�م التي تدفع الأفراد للعمل،

لأن توفر هذه الق�م في میدان العمل هو �مثا�ة عامل  ،لأمن والتحصیل والشعور �الانتماءق�م ا

 ،وقد اعتبرها إمر� ق�ما دینام�ة ،أولي یدفع الأفراد للعمل و�حدد اتجاهاتهم نحو موقف العمل برمته

  .�معنى أن أهمیتها النسب�ة تتغیر من وقت لآخر لد� الفرد

أن الأفراد سیبذلون أقصى  :و�ناء على هذه المسلمات وضع إمر� قض�ة نظر�ة مؤدّاها 

نموذج العمل ف�ه، وذلك تنظ�م ��ل �غض النظر عن مستو� أو جهدهم في العمل و�ساهمون في ال

إذا اعتبروا الإسهام في الأهداف العمل�ة لقسمهم �مثا�ة وسیلة لتحقی� وإش�اع ق�م عملهم الخاصة 

وذلك من خلال خل� التنظ�م لموقف  لذا لا بد للتنظ�م أخذ هذه الق�م �عین الاعت�ار،. قتفي أ� و 

العمل والمناخ الس��ولوجي الذ� یثیر دافع�ة العمال من خلال التواف� بین أهداف قسم العمل وق�م 

عن  )غیر المدراء(حیث اقترح توس�ع دور الأفراد  العمل لد� العمال وجماعات العمل داخله،

ر�� إشراكهم في اتخاذ القرارات والإحساس �مسؤول�ة تحقی� الأهداف والتي تخل� لدیهم نوعا من ط

ذلك أن الأفراد �سقطون ق�م عملهم الخاصة على الأف�ار  الض�� والتكامل بین مختلف الأقسام،

 تستلزم

یؤد� إلى 

یؤد� إلى 

یؤد� إلى 

(Y) نظریة 

الحریة في العمل 
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فتتحول أوامر المسؤول إلى توص�ات لتحقی� الأهداف  والأهداف التي ساعدوا في ص�اغتها،

�ما أنه اقترح تقس�م الواج�ات في القسم الواحد �ما یتناسب مع طاقة �ل شخص وفقا  تر�ة،المش

و�عتقد إمر� أن توس�ع دور  ومقارنته �عمل الفر��، لما �م�ن فهمه وق�اسه من طرف الجم�ع،

تنظ�م وتقدیر عمله �عمل على توفیر المثیر القو� والمناخ  العامل ل�شمل المشار�ة في تخط��،

1لي للنمو الشخصي وتحقی� �ل من ق�م العمل وأهداف التنظ�مالمثا
.   

  :المقار�ة الإ��ولوج�ة.4

ر�ز أصحاب هذا المدخل في فهمهم للسلوك الإنساني داخل التنظ�م على تأثیر البیئة 

فالبناء الاجتماعي والثقافي للمجتمع المحلي تؤثر لا محالة  المحل�ة على سلوك أعضاء التنظ�م،

فثقافة العمل التي �حملها العمال من ق�م  .2أفرادها الذین هم أعضاء في التنظ�معلى سلوك 

لذا فإن هذه البیئة لها القدرة على التأثیر لا على  ومفاه�م حول العمل م�تس�ة من البیئة الخارج�ة،

ة لذا �ان ولابد على التنظ�م أخذ هذه النقط .بل على أهداف التنظ�م ذاتها أعضاء التنظ�م فحسب،

والبیئة الخارج�ة . �عین الاعت�ار و�التالي محاولة التكیف مع البیئة الخارج�ة لتحقی� الأهداف

 الاجتماع�ة، الثقافي المتمثل في نم� العلاقات- ال�عد الاجتماعي:أهمها للتنظ�م تتخذ أ�عاد مختلفة،

الدراسات في هذا  ومن أشهر .3العادات والتقالید التعارف والتعاون، من حیث الفرد�ة والجماع�ة،

لأنها  ،الثان�ةغیر أننا لن نتناول إلا  الأولى لسلزن�ك، والثان�ة لجولدنر، المدخل نجد دراستین،

فقد بینت أثر البیئة على أهداف التنظ�م وهو أمر خارج عن  أما دراسة سلزن�ك، .تخدم الموضوع

  .موضوعنا لذا لن نفصل في هذه الدراسة

حیث قام  الصناع�ة،حول أنما� البیروقراط�ة  تدور :Alvin Gouldner دراسة ألفن جولدنر .أ

في مصنع الج�س بین عمال المنجم وعمال المصنع، فتوصل إلى أن العمال في   بدراسة مقارنة

في حین أنه  المنجم تم�نوا من مقاومة محاولة مدیر المصنع في تطبی� القواعد الرسم�ة �صرامة،

المشرفین في المصنع إلا أنهم قد استسلموا �سهولة لمحاولة المدیر رغم وجود است�اء للعمال و 

وقد أرجع جولدنر هذه الفروق إلى عوامل مختلفة ومتعددة من  .الأخذ بهذه الأسالیب البیروقراط�ة

حیث رأ� أن عمال المناجم �انوا �ع�شون معا في منشآت متقار�ة  .داخل وخارج م�ان العمل

بینما  ،لق�م و�دعمون ق�م المجتمع المحلي�ملكون نفس ا الأصدقاء،و��ونون جماعات صغیرة من 
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و�قل التفاعل  عمال المصنع �انوا م�عثر�ن في �ل أرجاء الم�ان و�متثلون لق�م الط�قة المتوسطة،

و�التالي استنتج جولدنر أن للبیئة المحل�ة تأثیر على سلوك الأفراد  .بینهم في المجتمع المحلي

لذا لابد  ومنه فإن العامل �أتي للمنظمة مش�عا �ق�م معینة حول العمل، .1التنظ�موق�مهم داخل 

أومحاولة  للتنظ�م إدراك هذا الأمر ومن ثم أخذ الق�م التي تخدم التنظ�م وتغییر الق�م الأخر� 

  .التماشي معها إن لم تكن مضرة للتنظ�م

  :  المقار�ة الاجتماع�ة .5

إث�ات أنه ل�س  تحاولحیث  الس�عینات من القرن الماضي،ظهرت هذه المدرسة مع نها�ة 

وتر� أن المنظمة ل�ست  هناك علاقة وحیدة بین نوع اله��لة التنظ�م�ة المختارة وأداء المؤسسة،

بل هي استجا�ة للفعل الجماعي  ظاهرة طب�ع�ة مفروضة من الخارج �النس�ة للعنصر ال�شر�،

�اعت�اره فاعل اجتماعي معقد هو الذ� یه��ل المجال الذ�  فالفرد .ولق�م الجماعة المتواجدة فیها

والمدرسة الاجتماع�ة بهذا المفهوم هي الدراسة السوسیولوج�ة لهذا الفعل من خلال  .ینمو ف�ه

و�التالي فإن هذه المدرسة تر� أن  .2محاولة فهمه وتحلیله وإعطاء تفسیر سببي لصیرورته ونتائجه

 عال والسلو�ات المترجمة لها هي التي تؤثر على التنظ�م ول�س الع�س،ق�م العمل عند الأفراد والأف

  .سنتبین ذلك د جوانبها المدخل الإ��ولوجي �ماتكمل في أح فهي

  :  نظر�ة الفاعل الاجتماعي لم�شال �روز��ه.أ

تحل�لا سوسیولوج�ا جدیدا وهو ما  "FREIDBERG"رفقة فر�د�ارغ   "CROZIER"قدم �روز��ه 

الذ� أوضح ف�ه أنه على ع�س الاعتقاد  التحلیل الاستراتیجي للنظم الإنسان�ة، :اسمأطل� عل�ه 

السائد �أن ق�م العمل عند الإنسان تتأثر �القواعد التنظ�م�ة والحوافز الماد�ة التي جاءت بها 

فإن الفرد  ،الإنسان�ةالمدرسة الكلاس���ة، أوالحوافز الإیجاب�ة التي نادت بها مدرسة العلاقات 

فهو ینخر� وف�  التنظ�م وف� ثقافة وق�م العمل التي تح�مه،یه��ل المنظمة أو  العامل هو الذ�أو 

فبدلا من ر�� البن�ة  .درجة معینة من الحر�ة والعقلان�ة في إطار عملي �متاز �التشا�ك والتفاعل

لى أساس �حاول التحلیل الاستراتیجي فهمها ع التنظ�م�ة بتأثیر مجموعة من العوامل الخارج�ة،

وما  أ� من صنع الأفراد ��ل ما �حملونه من ق�م وثقافة، أنها في النها�ة تش�یل وصنع إنساني،

 المنظمة لا تفرض من الخارج  على الأفراد ولا �م�ن هذا الأخیرفحسب  یترجمهما من سلو�ات،
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معاملتهم الأفراد یرفضون �ما أن  .�ش�لونها أن توجد مستقلة عن الفاعلین الذین �صنعونها أو

  .�أدوات لتحقی� الأهداف المسطرة من طرف المؤسسة

 وإذا اعتبرنا أن الأفراد ��تسبون ق�مهم وثقافة عملهم عن طر�� التنشئة الاجتماع�ة، 

الإ��ولوج�ة لك عن تأثیر العوامل الخارج�ة أو فإننا نعود للحدیث بذ والمجتمع الذ� �ع�شون ف�ه،

قدرة المؤسسة على إعادة تنشئة الفرد من خلال التنظ�مات  نفيی�ما أن �روز��ه  .على التنظ�م

فحین یجد الأفراد في المنظمة أنهم مقیدون �ضوا�� رسم�ة قاس�ة وتفصیل�ة تحدد  التي تفرضها،

وأن هناك عقو�ات صارمة على المخالفین فإنهم سیتحولون إلى أهداف  سلو�هم وتصرفاتهم،

�معنى أن هدفهم س��ون إیجاد السبل للتخلص  .1مةالتي تسعى لها المنظ الأهدافغیر  أخر�،

  .    2لمناورةالعقو�ات من خلال استغلال هامش امن الرقا�ة و 

  :ول�ام أوشيلِ  Z نظر�ة .ب

انطلاقا من دراسة مقارنة بین المؤسسات  1981وضع الأمر��ي ول�ام أوشي نظر�ته سنة 

الأمر���ة، ومن  ال�ا�ان�ة على نظیرتها محاولا فهم أس�اب تفوق المؤسسات الأمر���ة وال�ا�ان�ة،

�ما هو  خلال الدراسة التي ر�زت على مجموعة عناصر توصل إلى اختلافات جوهر�ة بینهما،

  :مبین في الجدول الموالي الذ� سیتم التفصیل ف�ه

  Z مقارنة بین خصائص النموذج ال�ا�اني والأمر��ي ونموذج :01جدول رقم

  .14ص .مرجع ساب�، إدارة المنظمات. حر�م،حسین :المصدر

                                                           
  .59- 58ص ص ، مرجع ساب�. الكب�سي عامر،- 1

2 - Aïm, Roger. Op.Cit.P 73. 

المبادئ/الخصائص )J(النموذج الیاباني )A( الأمریكيالنموذج     )Z( النموذج 
مدة التوظیف في المنظمة-1  غالبا لفترة طویلة ترك العمل أمر نادر عادة لفترة قصیرة 

الترقیة-2 بطیئة فالتركیز الكبیر یعطى  بطیئة جدا سریعة جدا 
للتدریب والتقییم بعد ذلك 

 للترقیة
المجال الوظیفي-3 الموظفون :متخصص جدا 

یمیلون للبقاء في مجال وظیفي 
 واحد

الموظفون ینتقلون من :عام
 مجال إلى آخر باستمرار

التركیز على :أكثر عمومیة
التدویر الوظیفي والاعتماد 

 على التدریب
اتخاذ القرارات-4 تتخذ من قبل المدیر بشكل  

 فردي
تتخذ بمزید من التركیز على  تتخذ من خلال الجماعة

مشاركة واتفاق وقبول 
لجماعةا  

تقییم الأداء-5  غیر متكرر غیر متكرر متكرر 
تقییم الأداء-6 غیر صریح وغیر رسمي لكن  غیر رسمي وضمني صریح ورسمي 

 بتقدیرات واضحة ورسمیة
المسؤولیة-7 تشترك الجماعة كلھا بتحدید  تحدد بصورة فردیة 

 المسؤولیة
 تحدد بصورة فردیة

الأساسي بحیاة الاھتمام   الاھتمام  بالموظفین-8
اھتمام (العاملین أثناء العمل 

)بجزء من حیاة العامل  

الاھتمام بحیاة العاملین من 
جمیع جوانبھا العملیة 

 والاجتماعیة

یمتد الاھتمام لیشمل المزید من 
 جوانب حیاة العامل
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سواء من �الصرامة في التنظ�م ) A(رمز له �الحرفوصف أوشي النموذج الأمر��ي الذ� 

فنجد توصیف دقی� یتمیز  أومن ناح�ة توصیف المناصب، ناح�ة تشدید الرقا�ة على العمال،

 ع للعمال ل�س في المنظمة فحسب بل بین مختلف المنظمات،�دوران سر  و بتقس�م دقی� للعمل،

أومن ناح�ة الظروف  لحوافز الماد�ة،وذلك �حثا عن المزا�ا الأفضل سواء من حیث الراتب وا

إضافة إلى  و�التالي تكون هناك فرص �بیرة للترق�ة بهدف ملأ المناصب الشاغرة، الملائمة،

ولا تتسم  .الصرامة أ�ضا في تقی�م الأداء الذ� یتم �طر�قة رسم�ة تر�ز فعلا على الأداء

 .امة حجم التنظ�مات�الشخص�ة وذلك لصعو�ة تعرف الرؤساء على المرؤوسین نتیجة لضخ

  . 1ونتیجة �ل هذه الظروف �صعب تنم�ة روح الانتماء والولاء بل وحتى الصداقات

وذلك �عد التأكد من غرس الق�م  فإنه �عتمد على الرقا�ة الذات�ة، ،)J(أما النموذج ال�ا�اني

التنشئة حیث �اتت ثقافة العمل وق�مه عند ال�ا�انیین تدخل في  التنظ�م�ة في نفوس العاملین،

�معنى أن الفرد یتش�ع �ق�م العمل ومفاه�مه الصح�حة منذ الصغر ل��ون فردا مقبولا  الاجتماع�ة،

�ما أن هناك ولاء  و�التالي لا �حتاج إلى رقا�ة في حالة توظ�فه، في میدان ما من م�ادین العمل،

أ� من  �ش�ل أفقي، أما حر��ة العمل فتتم فنادرا ما �حدث ترك العامل للمنظمة، �بیر للمؤسسة،

وهذا النظام �ستدعي من الموظفین تطو�ر مهارات هامة تم�نهم  .وحدة لأخر� داخل التنظ�م نفسه

 �ما أن عمل�ة اتخاذ القرارات تقوم على التشاور غیر الرسمي، .من ممارسة وإتقان وظائف مختلفة

و�عتبر العمل الجماعي  ره،مما یجعل القرار مألوفا عند صدو  والمناقشة بین الرؤساء والمرؤوسین،

 .بل حتى المسؤول�ة یتم تحملها �ش�ل جماعي حیث تو�ل المهمة للجماعة لا لفرد بذاته ضرور�،

وذلك من خلال الاهتمام الكامل �الموظف  إضافة إلى الجو العائلي الذ� �سود المنظمات ال�ا�ان�ة،

  . 2و��ل الظروف التي �ع�شها

رتكز على الفرد�ة تختلف عن الثقافة ال�ا�ان�ة حاول أوشي تعدیل ولأن الثقافة الأمر���ة التي ت

وهي �ما تسمى ) Z(النموذج ال�ا�اني لیتواف� مع الثقافة الأمر���ة فوضع نموذج رمز له �الحرف 

أخذ ف�ه النقا� الإیجاب�ة في النموذج ال�ا�اني  ،الإدارة مطوعة للبیئة الأمر���ة النظر�ة ال�ا�ان�ة في

من  ،�ةالتنظ�مالقواعد لها لتتواف� وخصائص التنظ�مات الأمر���ة، لاس�ما ف�ما یتعل� �وحاول تعدی

 .الأداء تقی�مو�ذا  فترة التوظیف والترق�ة، والمجال الوظ�في الذ� فضل أن ��ون أقل تخصص،

  .بینما لا نجد التواف� مع النموذج الأمر��ي سو� من ناح�ة المسؤول�ة التي فضل أن تكون فرد�ة
                                                           

  .229ص ،2000دار وائل للنشر، : عمان، �1. نظر�ة المنظمة والتنظ�م .القر�وتي ،محمد قاسم - 1

  230ص، نفس المرجع - 2
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أن أوشي یر� أن التنظ�م له تأثیر على ق�م العمل عند  خلال هذه المقارنة یتبین لنا، من

بل من خلال إشراك العمال في التنظ�م  غیر أن ذلك لا ��ون �الصرامة �ش�ل مطل�، العمال،

�ما یر� أن إدراك  .للإحساس �الراحة و�التالي الاستقرار في العمل وتوفیر الظروف الملائمة لهم،

لذا �حث الإدارة على التمتع �قدرة الوعي للمواقف الثقاف�ة وما  تلافات الثقاف�ة أساس النجاح،الاخ

دون أن نغفل  .1في البیئة الجدیدةوالتر�یز على تعلم العمل �فاعل�ة  تتطل�ه من مرونة التعامل،

ة الأساس�ة تقدیره لأهم�ة التنشئة الاجتماع�ة في غرس ق�م العمل لد� العامل، والتي �اتت المیز 

  .للید العاملة ال�ا�ان�ة التي لم توف� �عد �اقي الدول لمضاهاتها 

  

  :خلاصة الفصل

 �م�ن استخلاص أن �عد هذا العرض المختصر ل�عض مفاه�م التنظ�م و�عض نظر�اته،   

بهدف تحسین  ،�سمو إل�ه أوهدف على الأقل �ق�مة التنظ�م، بناء ثقافة عمل ل�ست من أولو�ات

نلاح� عدم  والمتشابهة في آن واحد، فمن خلال تعر�فات التنظ�م المختلفة، .المجتمعوتطو�ر 

ف�ل �احث �م�ن له أن �فسر مفهوم التنظ�م  ،محدد حول طب�عة هذا الأخیروجود تعر�ف واضح و 

من عوامل  وجهات النظر حول الجوانب المؤثرة في التنظ�م،ل ااختلاف�ما نجد  .�طر�قة مختلفة

وتأثیر الق�م  التي تتفرع بدورها إلى عوامل اجتماع�ة وأخر� إنسان�ة،و  عوامل داخل�ة، وإ��ولوج�ة أ

  .بین جماعاتهلا س�ما من خلال التفاعل  التي �حملها أعضاء التنظ�م عل�ه،

بینما نجد أن الهدف من الدراسات التي ر�زت على دور التنظ�م في تغییر ق�م العمل  

من �اب الإرساء أو  وتحقی� أهداف المؤسسة، .الجدیدة للكفاءة الإنتاج�ةالق�م مقتصر على تحقی� 

لا من �اب المساهمة في تطو�ر ثقافة أفراد  .دون أن تتعد� مح�طها ،هالثقافة عمل خاصة ب

وذلك ما لمسناه في جل النظر�ات التي دعت لإقامة تنظ�م مبني  .لفعالةوغرس الق�م ا المجتمع

والتخصص، وفرض الرقا�ة، والحوافز بنوعیها الإیجاب�ة  قس�م العمل،ت� أسس سل�مة ودق�قة، على

لكن من بین الأمور التي أوضحتها النظر�ات السا�قة أن الصرامة التنظ�م�ة لتكون  .إلخ.. والسلب�ة

   .ظروف عمل مناس�ة المشار�ة، ،مثل العدالة ذات نجاعة لابد من توفیر ظروف تنظ�م�ة مناس�ة،

التي تعد واحدة من  المواقف هو الأمثل �ما بینت ذلك دراسة رو�رت أو�ن، ولعل التوفی� بین

حیث اعتمد هذا الأخیر على مبدأ  الدراسات العلم�ة والعمل�ة خلال مطلع القرن الثامن عشر،أهم 
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تنظ�م مرورا �ال تعلم،ال بدءا من �مختلف متغیراته، أن الإنسان یتأثر �المح�� الخارجي،

فح�اته المع�ش�ة  ،...الموجود في المجتمع بنظام الإنتاج العمل وانتهاءو�ظروف  ،قتصاد�الا

   .المع�ش�ة تؤثر ظروف العمل على مستو� ح�اته�ما  والاجتماع�ة تؤثر على انض�اطه في العمل،

راءات وجملة من الإج فقد لاح� هذا الأخیر أن جملة من التغییرات في نظم العمل،

وعلى إنتاجیتهم في  الواضح على مستو� الح�اة المع�ش�ة للعاملین،ثیر الإصلاح�ة قد �ان لها التأ

أن العمال �انوا على قدر ضئیل من  حیث �شرح أو�ن مدیر المنشأة، العمل في الوقت ذاته،

غیر أن  .وهم من أكثر الناس فقرا وجهلا لا �ملكون إحساسا �اف�ا �المسؤول�ة، المعرفة والثقافة،

مناقشة العمال في مواض�ع تخص  مثل تنظ�م أوقات الراحة، مل،تغیرات عدیدة في مح�� الع

ى لأد� إ وغیر ذلك، تحسین مساكنهم وافتتاح مدرسة لأطفالهم، ح�اتهم الشخص�ة خارج المصنع،

�ان له الأثر الواضح  الذ� الأمر ورفع مستو� ثقافتهم ومستو� تحملهم للمسؤول�ة ،تحسین أحوالهم

  .�1ة المصنع الذ� �عملون ف�هإنتاج على ز�ادة إنتاجیتهم و

فالمجتمع ینشئ أفرادا �ق�م  و�التالي فإن التأثیر مت�ادل بین التنظ�م والمجتمع الموجود ف�ه،

أكثر فاعل�ة، ترض أن تكون فدیدة �و�عد دخولهم للتنظ�م والتفاعل معه تنتج لدیهم ثقافة ج معینة،

    .وه�ذا تستمر الدورة �نمو نحو الأحسنفي مجتمعهم لیتطور و  اینشرونه واعتقادهم بها سیجعلهم 
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 المنظمة �وس� اجتماعي منتج لثقافة العمل :الفصل الرا�ع
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  أ�عاد ثقافة المنظمة.3                                    

  .تأثیر ثقافة المنظمة على ثقافة العمل.4                                    
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  :مدخل

أردنا من خلال هذا الفصل فهم العلاقة التي تر�� ثقافة العمل بثقافة المؤسسة والسلوك 

ومعرفة الإدارة المسؤولة عن تبني ف�رة بناء ثقافة عمل فعالة لد� العامل من التنظ�مي من جهة، 

أما الحدیث عن ثقافة المؤسسة فهو أمر ضرور� �اعت�ار أن الثقافة الموجودة داخل . جهة أخر� 

الثقافة التنظ�م�ة، وهي ذات صلة �بیرة �موضوع م أص�حت تسمى بثقافة المؤسسة، أو حدود التنظ�

أن هذه الأخیرة هي نتاج تفاعل ق�م وثقافة العامل مع ثقافة التنظ�م، وهي تر�ز دراستنا، حیث 

. ، الأمر الذ� یجعل لها تأثیرا م�اشرا على ثقافة العمل لد� العامل�ش�ل م�اشر على ق�م العمل

  .ومن خلال فهمها، سنتم�ن من معرفة أوجه التداخل، الاتفاق والاختلاف بینهما

سلوك، فإن أفضل سلوك یترجم ثقافة العمل هو السلوك التظ�مي  ولأن الثقافة تترجم إلى

�اعت�اره �مارس في میدان العمل، ومعرفة علاقة التأثیر والتأثر التي تر�طه �الثقافة التنظ�م�ة �ش�ل 

خاص وثقافة المجتمع �ش�ل عام، �م�ننا من تفسیره �طر�قة أفضل و�التالي فهم الثقافة التي 

  .�انت دافعا له للق�ام �سلوك معین على وجه معین�حملها العامل والتي 

ومن جهة أخر� فرض علینا اعت�ارنا للمؤسسة �م�ان للتنشئة الاجتماع�ة، توض�ح المهام 

المنوطة بها في إطار ذلك، ولأن هذه المهمة �ستحیل أن تتفرغ لها �ل الإدرات وتنظمها، �ان 

ول�ة رسم خطة واضحة لذلك و��قى على علینا معرفة الإدارة الأنسب لذلك، حیث تتحمل مسؤ 

ولأن إدراة الموارد ال�شر�ة هي الإدراة الأكثر تعاملا مع العمال،  .الإدارات الأخر� التنفیذ والمساندة

تبنیها  من خلال وهي المسؤولة الأولى على حف� النظام �المؤسسة، �انت هي الأنسب لذلك

       . أولا وامتداد هذه الثقافة للمجتمع ثان�ا بناء ثقافة تنظ�م�ةمجموعة س�اسات تكون طر�قا ل
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  :علاقة تأثیر وتأثر...ثقافة العملالمنظمة و  -أولا

  :مفهوم ثقافة المنظمة.1

فإن ما ُ�شت�  اجتماع�ة معقدة ومتعددة الأ�عاد، –�ما أن الثقافة هي ظاهرة أنترو�ولوج�ة 

لذا �ان  ،عقید والتنوع �أ�عادها وم�وناتهاعنها من ثقافات فرع�ة مثل ثقافة المنظمة تحمل ذات الت

ومن بین . هناك الكثیر من الجهود المبذولة لإیجاد تصور واضح ودقی� لمفهوم ثقافة المنظمة

الذین اعتبرا الثقافة �ق�م ) بیتر ووترمان( Peters & Watermanالتعار�ف الأكثر شیوعا نجد تعر�ف 

و�ذلك تمتد ثقافة  .1المنظمة في ال�حث عن التمیزمشتر�ة تتضمن معتقدات أساس�ة تساعد إدارة 

الفلسفة التي تح�م س�استها  منظومة الق�م الأساس�ة التي تتبناها المنظمة،: المنظمة لتشمل �ل من

المعتقدات التي یتشارك  الطر�قة التي یتم بها إنجاز المهام والافتراضات، تجاه الموظفین والعملاء،

  .2التنظ�مفي الاتفاق حولها أعضاء 

ثقافة المنظمة �أنها ذلك النموذج من الافتراضات الأساس�ة التي تعطي  �Scheinما وصف 

والاكتشاف أوالتطور من خلال تعلم ��ف�ة التعامل مع مش�لات  الجماعة القدرة على الابتكار،

مع  وتستط�ع �ذلك العمل بنجاح مبني على الثقة والتعامل .التكیف الخارجي والتكامل الداخلي

 .3والتف�یر والشعور �علاقة م�اشرة مع تلك المشاكل الأعضاء الجدیدة �طر�قة صح�حة �الإدراك،

مجموعة من الافتراضات والاعتقادات "أما الكاتب �یرت لو�ن فقد عرف ثقافة المنظمة على أنها 

ان�ة التي یؤد� وهي �مثا�ة البیئة الإنس والق�م والقواعد والمعاییر التي �شترك بها أفراد المنظمة،

 و�م�ن الحدیث عن ثقافة المنظمة �صورة عامة، أوثقافة وحدة تنظ�م�ة، .الموظف عمله فیها

وهي �الهواء �ح�� ��ل  لكنه حاضر و�تواجد في �ل م�ان، والثقافة شيء لا �شاهد ولا �حس،

  . 4"شيء في المنظمة و�ؤثر ف�ه

ثقافة  هي نتاج للتفاعل الحاصل بین من خلال التعار�ف السا�قة نستنتج أن ثقافة المنظمة

نتیجة التنشئة الاجتماع�ة، والدین�ة  (وق�م العمل التي �حملها �ل عامل معه من المح�� الخارجي 

 من جهة والثقافة التي ینتجها التنظ�م من جهة أخر�، )وغیرها أ� ما �عرف �الثقافة المجتمع�ة

ثم بینها و�ین ثقافة التنظ�م ذاته یخل� ثقافة جدیدة  فتفاعل مختلف ثقافات العمال ف�ما بینها،

                                                           
   .21مرجع ساب�، ص .نعمة ع�اس، الخفاجي -1
  .286مرجع ساب�، ص. محمد قاسم، القر�وتي -2
  .21المرجع الساب�، ص. نعمة ع�اس الخفاجي -3
   .309ص مرجع ساب�،.السلوك التنظ�مي. حسین، حر�م -4
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والتي تؤثر بدورها ف�ما �عد على الثقافة الاجتماع�ة من جدید، وهذا ما جعلنا  ،وممیزة للمنظمة

  .نقول أن المنظمة هي وس� اجتماعي منتج ومستهلك لثقافة العمل

  :المنظمة بین إنتاج واستهلاك ثقافة العمل.2

 حیث أن ق�م العمل، فإنها تنهل من مناهلها، العمل هي فرع فروع الثقافة،�ما أن ثقافة 

 الأسرة، المدرسة،( مصدرها الدین والتنشئة الاجتماع�ة االعادات، التقالید والمعتقدات المتعلقة به

 لكن خصوص�ة تعلقها �العمل جعل من م�ان العمل أحد أهم مصادرها، وأكثرها تأثیرا، )المجتمع

لابد من  �معدل ثمان�ة ساعات في الیوم، لتي تحو� الفرد خمسة أ�ام في  الأسبوع،فالمنظمة ا

وإج�ار العمال  الجدیدة لما لها من قدرة على تلقین الق�م تصن�فها �مؤسسة للتنشئة الاجتماع�ة،

على احترام مجموعة من المعاییر والقواعد المتعلقة �العمل على حد قول �ل من دافید 

فالمنظمة إضافة  .1"حداثة الفرد"في نظر�تهما )Alex Inkeless(وألكس أنجلز) David Smith(سمیث

هي قناة لسر�ان الق�م الثقاف�ة وتمر�رها، ومجال تُه��ل وتمارس ف�ه  لكونها مجالا لممارسة العمل،

  .2وإعادة إنتاجها تجدیدها، وفضاء لتعلم الثقافة، الهو�ات الفرد�ة والجماع�ة،

فالفرد العامل في  تم من خلال تأثیر ثقافة العمل المجتمع�ة على المنظمة،أما التعلم فی 

المنظمة جاء من بیئة معینة �ان متش�عا بثقافتها وق�مها �ما فیها تلك المتعلقة �العمل، و�إدخال 

هذه الق�م للمنظمة �حدث التمازج والتأثیر المت�ادل بینها و�ین ق�م تلك الأخیرة، مما یؤد� إلى إنتاج 

�ونة و��ون نتیجة التفاعل بین الق�م اختلاف الق�م الأساس�ة الم ثقافة جدیدة تعرف بثقافة المنظمة،

  .لثقافة العمل داخل المنظمات

ف�عد أن �انت الق�م الأساس�ة هي تلك الق�م التي دعت إلیها التایلور�ة وغیرها من المدارس  

أص�حت ثقافة العمل  لسیر العمل وسلوك العمال،المقرّة �أهم�ة الض�� والرقا�ة الفوق�ة الصارمة 

المرونة  وذلك من خلال تبني معاییر مختلفة تُعنى �التكامل الاجتماعي، مبن�ة على ق�م الولاء،

ح الفر�� ومشاعر الولاء وضرورة س�ادة ثقافة تنظ�م�ة تكرس رو  والجودة في ممارسة العمل،

 إطار في استقلالیتهم بینهم وتعز�ز التمییز عدم نط�م وتبني العمال التزام م�اد� إطار فيوالوحدة 

  العمل، �أهم�ة وإ�مانهم تز�د دافعیتهم للعمال الجیدة الاجتماع�ة الح�اة أن ذلك الجماعة، لروح تمثلهم

�ونها قد غرست في عمالها  :أما الأول من جانبین، 3فیتحق� بذلك تمیزها للمؤسسة ولاءهم وتقوّ� 

                                                           
  )نسخة إلكترون�ة(73-61ص ص): 2006(، 34، مجلة إنسان�ات". ممارسات وتمثلات:العمال الصناعیون في الجزائر."مراد، مولا� الحاج - 1
  .69مرجع ساب�، ص .عائشة، التایب - 2
  .68نفس المرجع، ص - 3
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وغیرها من  الانض�ا� والأمانة، الانتماء، الإبداع، على العدالة والمساواة، ثقافة عمل جدیدة مبن�ة

فتص�ح ق�م عمل  التي إن تبناها العمال نقلوها إلى المجتمع الذ� �ع�شون ف�ه، الق�م الإیجاب�ة،

أنها نجحت في بناء ثقافة خاصة بها وهي ما �سمى بثقافة  :وأما الثاني .وتستمر الدورة اجتماع�ة،

والش�ل الموالي یبین العلاقة الدائر�ة والتأثیر المت�ادل بین ثقافة العمل الاجتماع�ة وثقافة  .مةالمنظ

  :  عمل المنظمة

  

  العلاقة بین الثقافة الاجتماع�ة وثقافة المنظمة :05 الش�ل رقم

  

  

  

    

                                                               

        

      

                             

                             

                                     

  

  

  

    
  .312، صمرجع ساب�. السلوك التنظ�مي. حسین، حر�م :المصدر

  

والعنصر الوس��  المجتمع�ة والمؤسسات�ة، �التالي نجد أن التأثیر مت�ادل بین الثقافتین،

ف�ه، و�نقلها الفرد الذ� یتشرب ثقافة المجتمع الذ� �ع�ش صح القول هو الإنسان أو  والمشترك إن

لكن بوجود ثقافة أخر� قد  �حاول فرض نفس الق�م والثقافة، و�دخوله للمؤسسة، معه أینما ذهب،

وهذه الثقافة الجدیدة  تكون أكثر إلزاما فإن ثقافته ستتغیر �حیث �أخذ الأفضل �اعت�اره �ائنا عاقلا،

 التطور الاجتماعي

    الثقافة الاجتماع�ة

 اتجاهات المدیر�ن

فعال�ة المنظمة  المنظمة ات�عمل  

  ه��ل المنظمة ثقافة المنظمة

 البناء الاجتماعي
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جل�ا تأثیر المؤسسة من ف�ظهر  ،مرة أخر� للمجتمع الذ� �ع�ش ف�ه التي أص�حت لد�ه سینقلها

ومن بین أشهر الدراسات التي بینت أثر الثقافة  .خلال تنظ�مها وثقافتها على ثقافة المجتمع

التي أكد فیها أن  جیرت هوفستد هولند�دراسة النجد  المجتمع�ة على ثقافة العمل داخل التنظ�م

ثقاف�ة عامة وشاملة تنتمي  إلا انع�اس لأنساق يه الثقافة السائدة في المؤسسات والتنظ�مات ما

وقام بإث�ات ذلك من خلال دراسة تأثیر الثقافات الوطن�ة على فروع شر�ة  ،1إلیها تلك المؤسسات

والتي لها فروع في أر�عین دولة  ذات الأصل الأمر��ي، )IBM( المعلومات�ة متعددة الجنس�ات

مة بین طب�عة ممارسة العمل حیث اهتم في تلك الدراسة بتحلیل طب�عة العلاقة القائ مختلفة،

وقد أوضح الاختلاف ال�ارز بین الثقافات  في مختلف الفروع، وخصوص�ة الق�م الثقاف�ة المحل�ة،

وجود ثقافة واحدة  ه �فترضرغم أن المؤسسات�ة لمختلف الفروع في إطار الثقافات الوطن�ة المختلفة،

لها تأثیر �بیر على  صر أساس�ةوفستد وجود عناوقد استخلص ه .لفروع تنتمي لنفس المؤسسة

  : وهي �التالي ،سلوك ومواقف العمال والمسیر�ن في الفروع المختلفة

   :التفاوت بتوز�ع القوة.أ

مد� قبول الأفراد الاختلافات في القوة والمنزلة ف�ما بینهم �معنى مد� استعداد أفراد أ� 

  .2وانخفاضا بتر�یز القوة المجتمع ومؤسساته لتقاسم القوة �ش�ل متكافئ أومختلف ز�ادة

 :الفرد�ة والجماع�ة .ب

مد� حاجة وتأكید المجتمع ومؤسساته على حر�ة الأفراد واستقلالیتهم مقارنة �معنى    

�معنى ترج�ح الاهتمام �الإنجاز الفرد� على حساب الإنجاز  .�الرغ�ة والاستعداد للعمل الجماعي

   .في تحقی� النجاح والارتقاء للمسؤول�ة الاجتماع�ةالجماعي ومن ثم مساهمة الأفراد والمجموعات 

بر�طان�ا و�ندا على التوالي من  أسترال�ا، وقد أثبتت الدراسة أن �ل من الولا�ات المتحدة،

هذا  وتدبر أمورهم �أنفسهم، وذلك لاستقلالهم عن المح��، أكثر المجتمعات م�لا نحو الفردان�ة،

فنزو�لا و�ولومب�ا، إندون�س�ا و�اكستان من أكثر  ة الإكوادور،بینما تعد ثقاف. أمر �شعرهم �الراحة

ومثل هذه المجتمعات تر�  ،3بینما جاءت ال�ا�ان في وسطهما الثقافات م�لا نحو الجماع�ة،

  . 4بینما الجماعة هي مصدر الانتماء والهو�ة الفردان�ة انحراف،
   

                                                           
  .73مرجع ساب�، ص.التایب عائشة، -1
          .64صمرجع ساب�، . الخفاجي ،نعمة ع�اس -2

3-Daniel, Bollinger. Geert,  Hofstede .Les Differnces Culturelles Dans Le Management :comment chaque pays gère-t-il 
ses homms ?. les édition d’organisation. P .127   

  .74ص مرجع ساب�،ال .التایب ،عائشة - 4



92 
 
 

  :تجنب عدم التأكد.ج

بتوفر قدرة التعامل مع مواقف غامضة، ومحدود�ة قدرة مد� شعور الأفراد ومؤسساتهم  أ� 

 .�قابله تجنب وابتعاد وتفاد� التعامل مع الخطر والتغیر وعدم التأكد التنبؤ �أحداث المستقبل،

�معنى ال�حث عن الاستقرار والأمان والتأكید على اعتماد قواعد عمل رسم�ة وقوانین وأنظمة 

  .بدرجة أعلى

 :الذ�ورة والأنوثة.د

وأن تكون خصائص الذ�ورة  مد� توفر فرص التعامل �عدالة بین الرجال والنساء، �أ 

وما یتصل بها من  و�ذلك الرغ�ة بإناطة الأدوار والأعمال الوظ�ف�ة، والأنوثة ذات أهم�ة ومرغو�ة،

 ط�قا ال�ا�ان وتعد. قدرات وعوامل جذب وتنافس�ة تكون واضحة وم�سرة لكلیهما على قدم المساواة

 وتعتبر سو�سرا فالم�س�ك، فإ�طال�ا، فنزو�لا، النمسا ثم تلیها الذ�ورة نحو توجها الثقافات أكثر للدراسة

 في المتحدة والولا�ات �ندا صنفت وقد الثقافة الأنثو�ة، نحو م�لا الدول أكثر الاس�ندیناف�ة الدول

والثان�ة  لرا�عة والعشر�ن،حیث جاءت الأولى في المرت�ة ا الذ�ور�، التوجه ذات الثقافات مجموعة

  . 1في المرت�ة الخامسة عشر

  :2التوجه نحو الوقت.ه

 مد� اهتمام المجتمع ومؤسساته والتر�یز على التوجهات المستقبل�ة �عیدة وقر��ة الأمد، أ�  

  .وما یتصل بها من نتائج إنجاز آن�ة وأخر� تتعل� ببناء السمعة والثقة في المستقبل �عید الأمد

أ�حاث هوفستد من أولى الأ�حاث التي سلطت الضوء على تأثر ثقافة المنظمة �الثقافة تعد   

وذلك �الاعتماد على تحلیل الأ�عاد السا�قة مجتمعة في إطار تعدد مستو�ات الإدراك  المجتمع�ة،

  :لمضمون الدراسةوف�ما یلي عرض  .والفهم

  

  

  

   

                                                           
1 -Daniel Bollinger ,Geert Hofstede .Op.Cit. P142. 

  .65ص ،مرجع ساب�. الخفاجي ،نعمة ع�اس - 2
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  :06 الش�ل رقم

  ومنط� تحلیلها �عرض جوهر فكرة أ�عاد ثقافة المنظمة

  

  

  

  

  

  

 
 
 
 
 

  

  

  

  

  

  

  

  
  .66ص ، مرجع ساب�:نعمة ع�اس الخفاجي: المصدر

  

  :أ�عاد ثقافة المنظمة.3

غیر أننا اخترنا من بین النماذج العدیدة، النموذج  التنظ�م�ة،ت�اینت الآراء حول أ�عاد الثقافة 

وهو نموذج حدد عشرة أ�عاد للثقافة التنظ�م�ة والتي تختلف من منظمة  الأقرب لموضوع الدراسة،

  :1لأخر� وهي �التالي
                                                           

  1- حسین، حر�م. السلوك التنظ�مي:. مرجع ساب�، ص310.

 توزیع القوة

مدى ملاءمة توزیع القوة 

توالسلطة بین الأفراد والمنظما  

  :تركیز القوة

تتركز السلطة بموقع واحد 

 .في ھیكل المنظمة

:تسامح بتشتت القوة*  

قبول توزیع السلطات وفق 

.اعتبارات العمل  

  :قبول عدم التأكد

استجابة للتغیر والاستفادة 

 الفرص الجدیدة من

  :تجنب عدم التأكد

الفعل العاطفي تجاه التغیر 

 وعدم التأكد

:تجنب عدم التأكد*  

تفضیل الروتین المكتوب 

وأن یكون ھیكل المنظمة 

 محدد وثابت

  :الفردیة*

 مصلحة الفرد لھا أولویة
  الفردیة والجماعیة

مدى تغلیب واحترام المصالح 

 الفردیة أو الجماعیة

:الجماعیة*  

تعطى الأولویة لمصالح 

 الجماعة

  )الذكورة(السلوك الھجومي*

یھتم أكثر بالقیم المادیة 

والتملك والإنجاز المادي 

 والإنجازات البطولیة

  الذكورة والأنوثة

  )التوجھ نحو الأھداف(

ما الذي یحفز الأفراد على 

 إنجاز مختلف الأھداف

سلوك دفاعي *

  "الأنوثة"إیجابي

  یھتم أكثر بالقیم الاجتماعیة

ونوعیة الحیاة ورفاھیة 

  الآخرین

  :توجھ مستقبلي بعید الأمد*

  تركیز الاھتمام على المثابرة 

والعمل الجاد وبناء السمعة 

 على الأمد البعید

  التوجھ نحو الوقت

إلى أي مدى سیتوجھ اھتمام 

المجتمع وتركیزه نحو 

المستقبل أو الحاضر في 

 الإنجاز المتوقع والمتحقق

  :توجھ مستقبلي قریب الأمد*

ركیز الاھتمام قلیلا على ت

العمل الجاد والمثابرة الذي لا 

 تظھر نتائجھ بسرعة
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  .والاستقلال�ة لد� الأفراد درجة الحر�ة والمسؤول�ة، :الم�ادرة الفرد�ة.أ

إلى أ� مد� یتم تشج�ع العاملین ل��ونوا مبدعین وجر�ئین، و�سعون  :المخاطرةالتسامح مع .ب

  .للمخاطرة

  .إلى أ� مد� تضع المنظمة أهدافا وتوقعات أدائ�ة واضحة :التوج�ه.ج

  .ما مد� تشج�ع الوحدات في المنظمة على العمل �ش�ل منس� :التكامل.د

  .الاتصالات الواضحة والمساعدة والمؤازرة للعاملینإلى أ� مد� تقوم الإدارة بتوفیر :دعم الإدارة.ل

ومقدار الإشراف الم�اشر المستخدم  مد� التوسع في تطبی� الأنظمة والتعل�مات،ما :الرقا�ة.م

  .لمراق�ة وض�� سلوك العاملین

إلى أ� مد� ینتمي العاملون للمنظمة ��ل بدلا من الوحدات التي �عملون فیها  :الهو�ة.ن

  .المهنيأومجال تخصصهم 

على أساس معاییر  )الز�ادات والعلاوات والترق�ات(إلى أ� مد� یتم توز�ع العوائد :نظم العوائد.ه

  .أداء العاملین مقارنة �الأقدم�ة والمحا�اة وغیرها

إعلان النزاعات والانتقادات /إلى أ� مد� یتم تشج�ع العاملین على إظهار :التسامح مع النزاع.و

  .�صورة م�شوفة

  . إلى أ� مد� تقتصر الاتصالات في المنظمة على التسلسل الهرمي الرسمي :الاتصال أنما�.�

  

حیث أنها ر�زت  إن هذه الأ�عاد إنما تؤ�د على دور التنظ�م في بناء ثقافة عمل عند العمال،

على الجانب التنظ�مي للمنظمة �سبب وتساءلت عن الثقافة والق�م �نتائج، حیث أن التنظ�م هو 

و�شجعهم على الإبداع من خلال الحوافز  العمال مجال من الحر�ة والمسؤول�ة، الذ� �منح

المسؤول عن  هو �ما أن التنظ�م .و�وفر الرقا�ة التي تحق� ق�م الانض�ا� والضمانات المقدمة،

  . وذلك من خلال توفیر نظام حوافز عادل تحقی� انتماء العمال للمنظمة ��ل،

  :ثقافة العملتأثیر ثقافة المنظمة على .4

إلى اعتراف منظر� المنظمة �أهم�ة الدور الذ� تلع�ه الثقافة   Robbins ET Judyeأشار

وق�مهم، فثقافة  1التنظ�م�ة في ح�اة أعضاء المنظمة من خلال التأثیر على اتجاهاتهم وسلو�هم

ثقافة وق�م و�الرغم من �ونها نتاج ل المنظمة تلعب دورا هاما في بناء ثقافة العمل لد� عمالها،
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وتكون لها  العمال غیر أنها �عد التفاعلات تكون مخالفة نوعا ما لثقافة �ل عضو من أعضائها،

وتطور  حیث أنها تعلم الفرد ق�م العمل والمشار�ة، فاعل�ة �بیرة في التأثیر على ق�مهم وثقافتهم،

نفتاح على الغیر و�ذا ق�م �ما أنها تغرس وتعزز ف�ه ق�م الثقة والنزاهة والا وعْ�ه بروح�ة المنظمة،

فهي تمنح الفرد هو�ة تنظ�م�ة من خلال اشتراكه وزملائه في التنظ�م في نفس  .1العمل الجماعي

الق�م والمعاییر و�التالي ��ون لد�ه شعور �التوحد من جهة والإحساس بوجود هدف مشترك من 

تساعد على غرس ق�م  ، �ما أن ثقافة المنظمة2ف�سهُل بذلك الالتزام الجماعي جهة أخر�،

 حیث أظهرت دراسة بیتر ووترمان أن المنظمات ذات الثقافة القو�ة، الانض�ا� لد� العامل،

فالأفراد واعون �ما لهم وما  القواعد الرسم�ة،عن عن الكتی�ات والخرائ� التنظ�م�ة و�ذا استغنت 

   .3اس�م والطقوسوالسلوك المناسب �انت تحدده �استمرار الرموز والح�ا�ات والمر  علیهم،

وتحدد  هذا وتجدر الإشارة إلى أن الثقافة القو�ة تعزز وتقو� الث�ات في سلوك الأفراد،

و�التالي ��ون هناك نوع من الرقا�ة الضمن�ة التي تحققها الثقافة  السلوك المقبول من المرفوض،

 الرقاب�ة في المنظمة،نتیجة لذلك تقل الحاجة إلى الوسائل اله��ل�ة  و القو�ة على سلوك الأفراد،

فالرقا�ة التي تحققها الثقافة هي رقا�ة على العقل والروح والجسد ف�قل اهتمام الإدارة بوضع الأنظمة 

�ما أن العامل في المنظمة ذات الثقافة القو�ة یتمتع بدرجة . هموالتعل�مات الرسم�ة لتوج�ه سلو�

اتجتان عن الإجماع الواسع على الق�م وهما ق�متان ن عال�ة من الالتزام والانتماء للمنظمة،

ومن ثَمَّ ��ون هناك إخلاص وولاء شدید  .والتمسك بها �شدة من قبل الجم�ع والاعتقادات المر�ز�ة،

  .  4للعمال تجاه المنظمة

�التالي لابد للمنظمة من أخذ عنصر الثقافة �عین الاعت�ار وإعطائه الأهم�ة والم�انة التي 

رموزه  لنجاح المنظمة دون حواضن ثقاف�ة ترسخ م�اد� العمل وتقالیده، طقوسه،فلا ق�مة  �ستحقها،

ومن بین القضا�ا التي حظیت ولا تزال �اهتمام العلماء وال�احثین في هذا الإطار نجد  .وشعاراته

نظرا لتأثیره الكبیر على ثقافة  الذ� حظي �شعب�ة �بیرة واهتمام متزاید، تم�ین العاملینموضوع 

 وذلك من خلال إعطائهم مز�دا من الاستقلال�ة وحرّ�ة العمل والتصرف، عمل لد� العمال،وق�م ال

مما یجعل �ل فرد في التنظ�م �شعر  وتحمل مسؤول�ة نتائج أفعالهم، و�ذا فسحة لصنع القرارات،

                                                           
  .39المرجع الساب�، ص -1
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وقد أثبتت الدراسات التأثیر  .فتزداد س�طرته عل�ه وح�ه له .ق�مة وأهم�ة �أن عمله له معنى،

  .1جابي لذلك على الفرد والمنظمة على السواءالإی

�ما نجد موضوعي الثقافة الأخلاق�ة والإبداع�ة من بین المواض�ع التي ر�ز علیها ال�احثون 

فقد تضاعف الاهتمام بها أما الثقافة الأخلاق�ة  .لتأثیرها هي الأخر� على ثقافة وق�م عمل العمال

ة ومنظمات الأعمال، وذلك نتیجة شیوع السلو��ات في السنوات الأخیرة �ش�ل ملحو� في الإدار 

والأعمال غیر الأخلاق�ة وغیر المسؤولة من قبل العمال �مختلف ط�قاتهم المهن�ة في العدید من 

 )الخ ...رشاو�  تضلیل، من غش، تزو�ر،(و�انت نتائج هذه السلو��ات غیر الأخلاق�ة  دول العالم،

بل  اد�ة واجتماع�ة فادحة لا على مستو� الأفراد فحسب،وخ�مة لما سببته من أضرار ماد�ة، اقتص

و�التالي �ات من الضرورة تطو�ر ثقافة تنظ�م�ة  .ستو� المجتمعات والاقتصاد الوطنيعلى م

 النزاهة، ق�م الفضیلة، :حتى تتم�ن من تعز�زها وتأكیدها مثل متبن�ة للمعاییر الأخلاق�ة السل�مة،

وذلك من خلال وضع مدونة . الشفاف�ة وغیرها المسؤول�ة والمساءلة، الصدق،و الاستقامة، الأمانة 

أخلاق�ة في �ل منظمة توضح للعمال المعاییر الأخلاق�ة السل�مة وتحث على ضرورة التقیّد 

  .�2ذا تدر�ب العمال والمدراء علیها .والالتزام بها

الذین أص�حا أمر�ن  ار،فجاءت نتیجة الضرورة الملحة للإبداع والابتك الثقافة الإبداع�ة أما

 فقد �ات الإبداع أحد أهم عوامل النجاح والاستمرار .لا �م�ن لأ� منظمة الاستغناء عنهما حیو�ین،

وجب على المنظمة و عامل أن �حمل هذه الخاص�ة �ق�مة لذا توجب على ال �النس�ة للمنظمة،

الانفتاح  المشار�ة والاتصال، من خلال بناء ثقافة تنظ�م�ة مشجعة للإبداع والمخاطرة، تدع�مها،

  :   �3م�ن معرفة الثقافة الإبداع�ة من خلال الخصائص التال�ةو   .الخ...والثقة

  .أ� ما مد� مشار�ة العاملین ودافعیتهم والتزامهم �أهداف المنظمة ونجاحها :التحد� والمشار�ة.أ

  .والم�ادأةوحر�ة التصرف  مد� حر�ة العمال واستقلالیتهم في أعمالهم، :الحر�ة.ب

  .مد� احترام العمال ومؤازرتهم ل�عضهم ال�عض :الانفتاح الثقة و.ج

  .أ� الوقت المتاح للعمال لدراسة وتمح�ص الأف�ار الجدیدة قبل اتخاذ أ� إجراء :وقت التف�یر.د

  .مد� التلقائ�ة والمرح والاسترخاء في م�ان العمل :المرح/اللعب.ن
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الأفراد �حل المش�لات وصنع القرارات اعتمادا على  إلى أ� مد� �قوم :تسو�ة الصراعات.ه

  .المصلحة العامة للمنظمة ول�س المصالح الشخص�ة

  .إلى أ� مد� �سمح للعمال �التعبیر عن أف�ارهم وتقد�مها للمناقشة والمراجعة :النقاش.و

ل على وهل تتم م�افأة العما إلى أ� مد� یتسامح المدراء مع عدم التأكد والغموض، :المخاطرة.�

  .المخاطرة التي �قومون بها

یتضح لنا جل�ا من خلال هذه النقا� الدور الكبیر الذ� تلع�ه ثقافة المنظمة في التأثیر على 

لذا �ان علیها اخت�ار الق�م الإیجاب�ة �ح�اد�ة أ� دون الاهتمام �المصلحة  ق�م العمل لد� عمالها،

وذلك من خلال أخذ  .في ثقافة العمل عندهموتلقینها للعمال ومحاولة ترسیخها  الخاصة فحسب،

  .  النقا� والس�اسات السالفة الذ�ر �عین الاعت�ار

  :التأثیر المت�ادل بین ثقافة العمل والسلوك التنظ�مي - ثان�ا 

  :مفهوم السلوك.1

تستخدم �لمة السلوك للدلالة على �ل أش�ال وأنما� الحر�ة الإنسان�ة، فالانفعالات، 

محاولات التأثیر وغیرها من الأنشطة التي �مارسها الإنسان خلال ح�اته  التعبیرات، التصرفات،

وك الإنساني هو سلسلة متعاق�ة من لفالس �لها تدخل في نطاق ما نشیر إل�ه ��لمة السلوك،

أوإش�اع  رغ�اته،   لتحقی� أهدافه الأفعال وردود الأفعال التي تصدر عن الإنسان �استجا�ات،

فهو نشا� �صدر من الكائن الحي عند تفاعله مع  .1رفضه لواقع معینن قبوله أو التعبیر عأو 

وهو ظاهرة طب�ع�ة للفرد لتحقی� ال�قاء والاستمرار وتلب�ة الحاجات ت�عا لمقتض�ات  المح�� و�یئته،

�اجاته مواقف، تقدیره لها ولتوافقها واحت�التالي فإن هذا السلوك یختلف �اختلاف الو  .2الح�اة

 .ومصالحه

  :مفهوم السلوك التنظ�مي.2

فیتأثر  لكن خصوصیته تتمثل في �ونه ممارسا في تنظ�م ما، هو نوع من أنواع السلوك،

دراسة التأثیر الناتج عن " ومن بین التعار�ف التي وضعت له أنه �عناصر ذلك التكو�ن و�ؤثر فیها،

منظمات وذلك �غرض انسجام وترشید على السلوك في ال الأفراد أوالمجموعات أواله��ل التنظ�مي،

ذلك الحقل الذ� یهتم بدراسة " و�عرف أ�ضا على أنه ".تلك المتغیرات لتحسین الكفاءة التنظ�م�ة
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وتأثیر المنظمات الرسم�ة وغیر الرسم�ة على إدراك  سلوك واتجاهات وأراء العاملین في المنظمات،

وأخیرا تأثیر العاملین  وقواها ال�شر�ة وأهدافها،مشاعر وأداء العاملین، وتأثیر البیئة على المنظمة 

ملین فیها عبر �ل ما �قوم �ه أفراد المنظمات والعا" �ما �عرف �أنه .1"على التنظ�م و�فاءته

لا ناء عملهم سواء �ان ذلك رسم�ا أو علاقات أثأو  من تصرفات وأفعال وأقوال، الأقسامالمستو�ات و 

و�التالي فإن السلوك التنظ�مي هو تصرفات الأفراد وف� القواعد التنظ�م�ة المت�عة في  .2"رسمي

    .�خل� ردود أفعال مناقضةسواء �ات�اعها وتطب�قها، أو  تنظ�م ما، فهو متأثر بها

  :التأثیر المت�ادل بین ثقافة العمل والسلوك التنظ�مي.3

ونتیجة لها في الوقت  لثقافةمش�ِّل لالسلوك الإنساني و  ماد�ة وغیر ماد�ة، الثقافة نوعان،

ونتیجة لغیر  .الفنون والآداب هي حصیلة للعمل الإنساني فالعلوم، للماد�ة منها، مشّ�ل ذاته؛

 .والعادات والتقالید التي یت�عونها �الق�م والأف�ار والمعتقدات التي یؤمن بها الناس، الماد�ة منها،

والإنسان یبدأ  لثقافة هي أنما� السلوك المشتر�ة بین أفراد المجتمع الواحد،لذا هناك من �عتبر أن ا

فتتش�ل له  غیر أنه ��تسب �التعلم والمشار�ة والتجارب، ح�اته وهو جاهل لكل أنما� السلوك،

  .مستمدة من سلو�ات أفراد مجتمعه شیئا فشیئا ثقافة خاصة �ه،

مجال (من سلو�ات الناس في هذا المجالوالثقافة المتعلقة �العمل هي الأخر� تكتسب  

ثم م�ان العمل  المسجد أوالمجتمع �صفة عامة، المدرسة، وتمثلهم له سواء في الأسرة،) العمل

 -لها تأثیر �الغ على سلوك العامل  أ�ضافثقافة العمل التي تفرضها المنظمة هي  �صفة خاصة،

تي توفرها، ف��ون سلوك العامل استجا�ة وذلك من خلال البیئة والظروف ال ،-التنظ�مي على الأقل

 أدوات، مهام الأداء وم�وناتها، أنظمة العمل المط�قة، من قواعد وضوا�� الوظ�فة، لتلك المؤثرات،

 .مناخ العمل الاجتماعي المتاح أنظمة ومعاییر الحوافز المط�قة، إم�ان�ات وموارد الأداء المتاحة،

   .على نوع السلوك الذ� �مارسه العمال هالها تأثیر  تنظ�م�ة،ف�ل تلك العناصر �م�ن اعت�ارها ثقافة 

منذ أكثر من أر�عین عاما أن سلوك الفرد هو حصیلة تفاعل  lewin حیث أوضح لو�ن

�التالي �م�ن القول أن السلوك التنظ�مي للفرد هو نتاج لتفاعل ثقافة و  خصائص الفرد مع بیئته،

وفي الوقت ذاته نجد أن سلوك الأفراد هو من  ،3نظمةالعمل المجتمع�ة للفرد مع ثقافة عمل الم

وتقدیره لمعنى  التزام العامل وانض�اطه،ف ،هداماأم  بنّاءسواء �ان السلوك  �عید صنع الثقافة،
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 .نق�ضها ستش�ل ثقافة خاصة �العمل�ل هذه السلو�ات أو  ومعنى المنظمة وق�متها، العمل وق�مته،

ثقافة المجتمع الذ� �حدث ف�ه، لذا نجد أن التأخر عن المواعید والسلوك ��تسب معناه في إطار 

ع�س  المتخلفة ط�عا، وذلك راجع لثقافة عدم احترام الوقت، هو سلوك مقبول في �عض الدول،

ومن بین التأثیرات  ،1لق�مة الوقت عندها وعدم التزام، إهمالاالدول المتقدمة التي تر� ذلك 

  :2فة عامة والسلوك التنظ�مي �صفة خاصة مایليالواضحة للثقافة على السلوك �ص

 ،فالطوابیر الطو�لة في �عض  تحدد الثقافة معاني السلوك في المواقف الاجتماع�ة المختلفة

سلوك عاد� ومقبول في  شرب القهوة،مع انشغال العمال �الحدیث أو  المؤسسات الح�وم�ة،

الدول الأرو��ة لأنه دلیل على التخلف بینما لا �م�ن توقع مثل هذا السلوك في إحد�  الجزائر،

�ذا قول الجزائر� أنه �عمل رغم عدم الالتزام بوقت  وعدم الاحترام وغیرها من المعاني السلب�ة،

معتاد على دخول  -في معظم المؤسسات العموم�ة– م�ان العمل حیث أن الجزائر� أو  العمل،

مع عدم  الحاد�ة عشر ونصف، والخروج نحو م�ان العمل حوالي التاسعة أوالتاسعة ونصف،

  .  م�وثه في م�ان العمل في وقت تواجده

  

 ،فالثقافة هي التي تحدد الجمیل  الق�م والأهداف التي تح�م السلوك، تحدد الثقافة الاتجاهات

الانض�ا�  الابتكار، تحقی� الذات،أو  فمعاني النجاح، والق�م المقبولة من المرفوضة، من القب�ح،

فالعمل في القطاع الح�ومي میزة �ح�م ثقافة المجتمع ( من ثقافة لأخر�،الأمانة تختلف أو 

 ).حسب ثقافة ال�ایلك عدالة واستفادة ال�عض من المزا�ا التي تمنحها الدولة لغیرهم الجزائر�،

و�الرغم من أن الإنسان عند اكتسا�ه لهذه الاتجاهات والق�م والأهداف �م�ن أن �عدلها و�ح�طها 

غیر أنه �ع�ش و�ف�ر �صفة عامة داخل الإطار  و�ص�غها �أف�اره الذات�ة، الشخص�ة،�اتجاهاته 

  .الثقافي العام للمجتمع

 

 ،والتي یت�عها في  توفر الثقافة للفرد أنماطا من السلوك التي یتعلمها من خلال التنشئة

اقف والخطأ في المو  حتى لا �ضطر للمرور �مصاعب التجر�ة، مختلف المواقف الاجتماع�ة،

  .الاجتماع�ة التي یجابهها
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 ،وتلك  والتي �فترض على الفرد الالتزام بها، تمثل الثقافة مجموعة قواعد محددة للسلوك

 التعل�مي، الدیني، �النظام العائلي، :نظم اجتماع�ة من عادات شعب�ة، القواعد متعددة المصادر،

  .والقانون الذ� �عتبر أكثر المصادر وضوحا ورسم�ة الخ،...

لقد أردنا من خلال هذا العنصر توض�ح التأثیر الكبیر للثقافة المجتمع�ة على سلوك الأفراد 

وأن العمل  فالشخص الذ� تشرب من ثقافة مفادها أن العمل الشر�ف هو عمل الم�اتب، من جهة،

وممتلكات الدولة تعني حر�ة النهب والأخذ دون  في القطاع الح�ومي �عني الأجر دون جهد،

تطوره دون ص ��ونون مجتمعا �ستحیل نهوضه أو ذلك الشخص هو نموذج لأشخا ...مقابل،

ومن جهة أخر� الدور الفعال الذ� �م�ن أن تتبناه وتلع�ه  .وإعادة تنشئة أفراده معالجة ثقافته،

  . المنظمات في إعادة تنشئة الأفراد على ثقافة عمل جدیدة وراق�ة

  

  :استراتیجي لخل� وتلقین ثقافة العمل في المنظمةإدارة الموارد ال�شر�ة �فاعل  -ثالثا

  :مفهوم إدارة الموارد ال�شر�ة.1

عن طر��  هي تلك الإدارة المسؤولة عن تحقی� أهداف المنظمة بدرجة عال�ة من الفعال�ة،"

واخت�ار الأفراد  .التخط�� الاستراتیجي للموارد ال�شر�ة في إطار التخط�� الاستراتیجي الكلي

والعمل على استمرار صلاح�اتهم وتحفیزهم �الش�ل الذ� �حق�  إدارة مسارهم المهني، الملائمین،

وتوفیر ح�اة وظ�ف�ة مرض�ة لهؤلاء العاملین من ناح�ة  النتائج التي تسعى إلیها المنظمة من ناح�ة،

م�افأة  تقی�م، تنظ�م، تطو�ر، الإدارة الخاصة �استقطاب واخت�ار،" �ما تعرف على أنها .1"أخر� 

وأهداف  وذلك لتحقی� الأهداف التنظ�م�ة، من الأفراد أوجهات العمل، وإدارة أعضاء المنظمة،

هي القلب  فهذه الإدارةإذن  .2"الأفراد من خلال رضاهم عن العمل وتحسین جودته وز�ادة فاعلیته

�ما  لأنها المسؤولة إلى حد �بیر عن �ل ما یخص المورد ال�شر� في المنظمة، النا�ض للمنظمة،

وهي المسؤولة �الدرجة الأولى على تسطیر ثقافة للمنظمة وتحدید سبل الوصول  في ذلك ثقافته،

  :3وذلك من خلال الاهتمام بثلاث قضا�ا أساس�ة هي إلى إرسائها،

 ف�ة بناء ثقافة التنظ�م في ظل متغیرات ثقاف�ة رئ�س�ة عال�ة التغییر��.  

 دة التعقید في العمل�ات الإنتاج�ةتنم�ة الثقافة المهن�ة للأفراد نتیجة لز�ا.  

                                                           
لغر�ي آس�ا في  والاجتماع�ةاللجنة الاقتصاد�ة : ورقة مقدمة إلى الأمم المتحدة. إدارة الموارد ال�شر�ة وأهمیتها في تطو�ر الإدارة. علي محمد، عبد الوهاب -1

 .4، بیروت، ص2003جو�ل�ة  3- 1.اجتماع استشار� لتنم�ة الإدارة العامة والمال�ة العامة
 .yazantayyem@windowslive.com .(14/04/2015(، )دون سنة(�تاب إلكتروني. أسالیب الإدارة الحدیثة: إدارة الموارد ال�شر�ة. ت�م، یزن  -2
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 تحقی� الانض�ا� والس�طرة على الموارد ال�شر�ة لضمان تحقی� فعال�ة الثقافة التنظ�م�ة . 

إذا فالمفهوم الجدید لإدارة الموارد ال�شر�ة لا �قتصر عند دورها في إدارة وثائ� المستخدمین، 

و�ذلك فإن دورها اتسع ل�شمل بل یر�ز �ش�ل أكبر على دورها في تنم�ة هذه الموارد، 

، �تعل�م العمال، تدر�بهم، تغییر سلو�هم 1أخر� وظائف افة إلى تلك الوظ�فة الروتین�ة �الإض

 . من خلال إعادة تش�یله وف� القواعد التنظ�م�ة الموجودة

  :المناهج المساعدة لإدارة الموارد ال�شر�ة في عمل�ة خل� وترسیخ ثقافة العمل.2

بناء وترسیخ ثقافة عمل معینة على اعتماد إدارة الموارد ال�شر�ة مجموعة من تعتمد عمل�ة 

المتعل� دارة، هذه الإبدءا �منهج العمل�ة الإدار�ة الذ� یخضع له نشا�  المناهج �صفة متكاملة،

�ما تقودهم وتوجههم،  تنظ�م أنشطتهم والتنسی� بینها، بتخط�� المسار المهني المتعل� �العاملین،

  .وتراقب نتائج ذلك للتحق� من فاعلیتها تحفزهم وتحل مشاكلهم، ترشدهم

تحلیل  العاملة، ال�شر�ة القوة أعضاء سلوك بدراسة مرورا �المنهج السلو�ي الذ� یختص 

 التنظ�مي السلوك لتنم�ة وذلك علیهم، المؤثرة الاجتماع�ة والعوامل واتجاهاتهم شخص�اتهم ودوافعهم

 والنفس�ة الماد�ة حاجاتهم وإش�اع العاملین ورضا لإنتاج�ة من جهة،ا ز�ادة �حق� الملائم الذ�

ثم المنهج الإجرائي الذ� یهتم بإجراءات اخت�ار العمال الذین تتماشى . والاجتماع�ة من جهة أخر� 

   .نماذجها ووثائقها قواعدها، �ذا شرو� الترق�ة، جوة في المنظمة،و ثقافتهم مع الثقافة الم

عمل�ات  �منظومة تتكون من مدخلات، هذه الإدارة�الإضافة لمنهج النظم الذ� �عتبر 

 إلى الموارد �الإضافة معه، والعاملون  ال�شر�ة الموارد فتتمثل في مدیر أما المدخلات ومخرجات،

 تيال والمجهودات الأنشطة �افة فهي العمل�ات وأما .المال�ة والمعلومات الماد�ة، الأخر�  والإم�انات

 وضمان استمرار  ص�انتها وتحفیزها، الملائمة ال�شر�ة الموارد ال�شر�ة لتوفیر الموارد إدارة بها تقوم

الجسد�ة والنفس�ة  عطائها من خلال تش�عها بثقافة عمل إیجاب�ة ومن صور ذلك الرعا�ة الصح�ة،

 فهي تلك المخرجات وأما .وضع برامج الأمن والسلامة فتح مجال للاستشارات المهن�ة، للعاملین،

 المهام المطلو�ة لإنجاز المناس�ة والدوافع الإیجاب�ة والق�م  الملائم �السلوك تتمیز التي ال�شر�ة الموارد

  .لتكون ثقافة عمل خاصة بها وتحمل نفس ثقافة المنظمة، منها،

 ،الأخر�  استشار�ة للإدارات خدمات من ال�شر�ة الموارد إدارة تقدمه ما ىإل �الإضافة هذا

 بیئة في إذ تعمل ،مفتوح نظام على أنها ال�شر�ة الموارد إدارة إلى النظر أ�ضا النظم منهج و�قتضي
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بثقافتها وثقافة العمال المتواجدین  وتتأثر بها توجد التي المؤسسة وهي– داخل�ة بیئة :إلى تنقسم معینة

 اقتصاد�ة، من ثقافة عمل، ف�ه وما المؤسسة �ه تعمل الذ� المجتمع وهي–و�یئة خارج�ة. بها

1معارضة للق�م الثقاف�ة للمؤسسةمؤ�دة أو  اجتماع�ة، تكنولوج�ة وتعل�م�ة،
 .  

 :أكثر فاعل�ةثقافة عمل جدیدة و  لترسیخالس�اسات المت�عة من طرف إدارة الموارد ال�شر�ة .3

 والمفاه�م الق�م من مجموعة المنظمة التي هي ثقافة العمل داخل التنظ�م هي انع�اس لثقافة

فتش�ل  وعلاقاتهم، سلو�هم في و�ت�عونها �قبلونها، العمال، التي یتقاسمها السلو��ة، والقواعد والعادات

 الإدارات مع �التعاون  - ال�شر�ة الموارد إدارة ودور .ثقافة راسخة لدیهم ینقلونها معهم أین ما ذهبوا

 تمد جذورها إلى المجتمع، فعالةة عمل الإیجاب�ة لترسیخ ثقاف الق�م من مجموعة نشر هو – الأخر� 

2وذلك �التر�یز على العناصر التال�ة
: 

و�وضح ظمة یؤ�د و�ر�ز على هذه الق�مة، وذلك من خلال وضع قانون داخلي للمن :الانض�ا�.أ

  .خارج�ةسواء رقا�ة ذات�ة أو  و�وفر الرقا�ة اللازمة لتحق�قها، رسالة المنظمة،

 هي المجتمع في الصالحة المواطنة �انت فإذا :التنظ�م�ة المواطنة وتأكید العاملین همم شحذ.ب

 العمل لإتقان وتطوعه الفرد استعداد تعني التنظ�م�ة فإن المواطنة وازدهاره، تقدمه علي أعضائه حرص

 .والمواطنة هي أقصى درجات الولاء وازدهارها، منظمته تقدم في ف�سهم مستو�ات الأداء، في والتفوق 

 الوقت، مض�عات على والتغلب الإنتاج في العمل وقت استغلال �معنى :الوقت ثقافة تأكید.ت

 .العال�ة الجودة مراعاة مع السر�ع على الإنجاز والحرص

 مقابلتها وضرورة المواطنین العاملین �احت�اجات وعي تنم�ة من خلال :تأكید ق�م الإتقان والأمانة.ج

 . وأجود أسرع أرقى، خدمات إلى یتطلع الیوم المواطن أن حیث ... رف�عة �مستو�ات

 الأهداف، لتحقی� الأعضاء تعاون  من خلال ،الفر�� بروح العمل وذلك بتشج�ع :ق�مة التعاون .د

 . وعلاجها العمل مش�لات لمواجهة وترا�طهم

وعدم  جهد العمال، هعن استنزافو  :القطاع الخاص عن التقلید�ة الناس فكرة تغییر في المساهمة.ل

�ذا توفیر  وذلك بوضع س�اسات أجور عادلة تتناسب والجهد المبذول، ،إلخ...أهمیتهم في المنظمة

 معنو�ة، ماد�ة،(�معنى إش�اع حاجات الأفراد المختلفة  .الخدمات الاجتماع�ة والأمن للعمال

 ). واجتماع�ة
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المبتكرة للمشاكل وإیجاد الحلول  وذلك لتحقی� الأهداف، :ق�م الإبداع والمنافسة البناءة.م

�ذا  �م�افأة معنو�ة، وتشج�ع ذلك ��ون بإشهار الأعمال والإنجازات المبدعة، .المستجدة

حتى یتحق�  تخص�ص م�افآت ماد�ة لها �الترق�ة التي یجدر ألا تنحصر على الأقدم�ة فحسب،

  . التنافس على ذلك

دون الاستعجال على  المستمر التدر�جي التحسین وهي �ایزن  طر�قة إت�اعو : التغییر ثقافة تأكید.ن

 . النتائج التي ستأتي حتما

 وتقد�م الأهداف وضع في للمشار�ة لهم المجال وإفساح ،أ� الإنصات للمقترحات :العاملین تم�ین.ه

ومن بین  .معینة مواقف في الذاتي والتصرف القرارات واتخاذ العمل، لمش�لات الملائمة الحلول

وتوسع  س�اسة التناوب الوظ�في التي تعم� خبرات العمال، :على ذلكالس�اسات المساعدة 

�ذا س�اسة الإثراء الوظ�في التي تحمل العامل مسؤول�ات جدیدة  منظورهم للمشاكل وطرق حلها،

من خلال نظام  الحصول على متطل�اتهم، من�الإضافة إلى تم�ینهم  تم�نه من صقل مهاراته،

 .عهمالحوافز القائم على دراسة دواف

 إما لآخر، من حین وذلك متطورة وعقل�ات جدیدة مواهب تحمل :جدیدة ��فاءات المؤسسة تطع�م.و

 .والموسمي أوالمؤقت  الدائم �التوظیف

�م�ن القول أن هناك س�استین أساسیتین یجب التر�یز  :للتوظیف والتدر�ب جدیدة س�اسة تبني.�

 الملائمة الأسس وضع أما الأولى فتتمثل في علیهما لخل� ثقافة عمل راق�ة ونقلها للمجتمع،

 ،والطموح الدافع�ة حیث من أ�ضا ولكن والخبرات المؤهلات حیث من فق� ل�س الأفراد، لاخت�ار

وأما الثان�ة فهي  .لابد أن تختار عمّالا متمیز�ن ،بناءةفالمنظمة التي تطمح لبناء ثقافة عمل 

ومن أهم  لتلقینه الق�م الواجب توفرها ف�ه إن انعدمت،ن المستمر للمورد ال�شر� �التدر�ب والتكو 

  :1الخصائص والق�م التي ین�غي توفرها وغرسها في المورد ال�شر� ما یلي

 تمده  معلومات من للفرد یت�حه وما ملائمة، مؤهلات من یوفره لما التعل�م مهم :والتكو�ن التعل�م

تسهل عمل�ة الاندماج مع منصب  حدیثة، ومعارف جدیدة خبرات ىإل للانطلاق صل�ة �أرض�ة

 المهارات تلك المطلو�ة، الإنجازات لتحقی� اللازمة المهارات أما التكو�ن فالقصد منه تنم�ة العمل،

ومن الضرور� أ�ضا تعل�م العامل ق�م العمل  الأفراد، بها �قوم التي والأع�اء بتغیر المهام تتغیر التي
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 الواج�ات، الممنوعات، التعر�ف �القانون الداخلي للمنظمة،: ثلالسائدة في المنظمة وتعر�فه بها م

 .لیتم�ن من تبنیها والالتزام بها الأهداف وغیرها،

 

 أصحابها و�عملون  یتبناها بناءة، �ق�م تقترن دائما الرائعة الإنجازات أن حیث: الإیجاب�ة الق�م 

 أصحابها یتمیز والدافع�ة العال�ة التي التنافس، الذ�ي، والتف�یر المخلص، العمل مثل �مقتضاها،

 ثقافة من الق�م هذه وتقدیر الآخر�ن وتستمد الذات، وإث�ات النفس، احترام حاجات وارتفاع �الطموح

 إلي یتطلعون  الأفراد تجعل الق�م فهذه. وحضارته وتار�خه لتجار�ه حصیلة وهي الكبیر، المجتمع

 . المستمر والتقدم على النمو والحرص المتمیز، الإنجاز

 الموارد ال�شر�ة أن تراعي توظیف هذا النوع من  لإدارة لابد :الناضجة الشخص�ات

والتف�یر  الاهتمامات، تنوع الند�ة، والاستقلال�ة، الإیجاب�ة، أبرزها بخصائص لتمیزها الشخص�ات،

 المورد نجاح عمی� في أثر الخصائص هذه من فلكل .الذاتي والتوج�ه والرقا�ة المد� ال�عید، على

 ومداخل �ه تح�� �المش�لات التي الفرد انشغال تعني مثلا فالإیجاب�ة. ةمهامه المختلف ال�شر� في

 العاملین أن ولاشك ... الهدف الواحد إلي للوصول متنوعة بدائل في التف�یر تعني والمرونة ... حلها

 على وتساعدهم الناضجین هذه الأخیرة تحتضن أن �ما ... مؤسساتهم إنضاج في �ساعدون  الناضجین

 . النضوج من المز�د

 

 العاملة القوة أفراد تف�یر القصد منها معرفة طرق  عقل�ة حالة الاتجاهات: الصح�ة الاتجاهات .

 مروراً ، التعل�م ىإل الم��رة الاجتماع�ة التنشئة من – عوامل عدة تكو�نها في �سهم العقل�ة الحالة هذهو 

 على مساعداً  ذلك �ان إیجاب�ة، الاتجاهات و�لما �انت .-الأفراد بها �مر التي المختلفة �التجارب

 على المؤسسات تعمل و�المقابل. مؤسساتهم أهداف بلوغ في الجد�ة �المساهمة الموارد ال�شر�ة ق�ام

  . المستمر والتدر�ب الفعالة، والق�ادة �القدوة، الاتجاهات، هذه تعمی�

  

 التي تشترطها  المعاییر من العنصر هذا و�عتبر :الإبداعي بتكار�ة والتف�یرالا القدرات

تعمل  �ما -على السواء والعاملین الإدار�ین في القادة – ال�شر�ة الموارد اخت�ار في الحدیثة المنظمات

  .وورش العمل  الذهني العصف جلسات طر�� القدرات عن هذه تنم�ة ىعل أ�ضا المنظمات هذه

له تأثیر �الغ على  تلقینها لهم،أو  توظیف الأفراد الحاملین لهذه الق�م،إن اعتماد المنظمة على   

حیث أن الأفراد س�سعون لكسب هذه الق�م في الح�اة الیوم�ة  ثقافة العمل في المجتمع،
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مما سیجعل الق�م  .حتى تكون فرصهم في الحصول على أفضل الأعمال أكبر الاجتماع�ة،

  .تنتشر في المجتمع وتتحول من ثقافة تنظ�م�ة لثقافة اجتماع�ة بناءةال

 :ال�شر�ة الموارد �حوث إجراء.4

 الفن�ة والإنتاج�ة ال�حوث غیر أن والتطو�ر، �ال�حوث �الغاً  اهتماماً  المتقدمة المنظمات تولي   

 نصیب ال�شر�ة الموارد ل�حوث ��ن بینما لم الحدیثة، المنظمات في وافراً  حظاً  أخذت قد والتسو�ق�ة

 إن ال�حوث والتطو�ر إدارة مع �التنسی� إما – ال�شر�ة الموارد إدارة في الوقت الذ� تستط�ع .مماثل

 الق�ام ب�حوث متعلقة �مواردها ال�شر�ة، – ال�شر�ة الموارد إدارة داخل لل�حوث قسم �إنشاءو أ وجدت،

 النتائج واستخراج المعلومات وتحلیلها لجمع -�ما أص�ح �طل� علیهم - أو العملاء الداخلیین 

  : الآت�ة في العدید من المجالات منها اللازمة المقترحات ووضع

 

 ما في ذلك تعز�ز الق�م الضع�فة  لها اللازمة التطو�ر ونواحي ، ال�شر�ة الموارد تر�یب�. 

 وخارجه الوطن داخل مشابهة، مؤسسات مع مقارنة دراسات إجراء . 

 اللازمة المهن�ة والنفس�ة والاستشارات علاجها ومداخل والمهن�ة، الشخص�ةالعمال  مشاكل. 

  

إجراء  لذا لابد من  �تاب�ا فحسب،لا شفه�ا أو  إن تبني هذه العناصر لابد أن ��ون تطب�ق�ا،

�ما ین�غي  .والنتائج المحققة لمعرفة درجة فاعلیتها تقی�م موضوعي شامل للس�اسة المنتهجة،

مختلف الإدارات الأخر� ثان�ا أن تؤمن وتقتنع �الدور الهام الذ� تقوم �ه إدارة ، و أولاللإدارة العل�ا 

أما إدارة الموارد ال�شر�ة فیجب علیها معرفة  .تعینها عل�هو  الموارد ال�شر�ة وأن تؤ�دها ف�ه،

   .لهم لتحقی� المطلوب التي �م�ن التر�یز علیها لتكون �مثا�ة دافعو  �النس�ة للعمال، المؤثرات
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  :الفصل خلاصة

من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل نتوصل إلى أن ثقافة العمل هي مفهوم واسع، ذو 

 ذلكارت�اطات عدة، حیث أنها تمثل جزءا من الثقافة التنظ�م�ة وهي في نفس الوقت أوسع منها، 

مؤسسة فق�، في حین في حدود ال ها تنحصرغیر أنتتناول ثقافة العمل   أن الثقافة التنظ�م�ة

  .تتعد� ثقافة العمل هذه الحدود �اعت�ارها ثقافة عمل مجتمع�ة

ومن خلال الدراسات التي تم إنجازها، یتوضح لنا الاهتمام بتأثیر ثقافة العمل المجتمع�ة 

 على ثقافة المؤسسة دون الع�س، وذلك راجع دائما إلى أهداف ال�احثین من الدراسات والتي تمیل

 رجال إدارة،ك أن أغلب هؤلاء هم اقتصادیون أو ذل �ش�ل أكبر لتحقی� الكفا�ة، ونجاح المؤسسة،

بین  هو معرفة علاقة التأثیر والـتأثرفي الوقت الذ� �فترض أن ��ون الدور الأول لعالم الاجتماع 

  .مختلف الظواهر والمجتمع �الدرجة الأولى

ترجمة لثقافة العمل التي �حملها الفرد  بدا�ة هوومن جهة أخر� أدر�نا أن السلوك التنظ�مي 

معه من المجتمع، وهذا السلوك یهذب وف� القواعد التنظ�م�ة الموجودة داخل التنظ�م والثقافة 

ف��ون بذلك  السائدة ف�ه، لیتش�ل سلوك جدید ناتج عن دمج الثقافتین، واقتناع الفرد  تبن�ه للأفضل

لتغییر هي إدارة الموارد لإدارة المسؤولة على إحداث هذا اوا .إعادة إنتاج لثقافة عمل جدیدة

   .اهتماها �ال�عد الثقافي بدءا �عمل�ة التوظیف، مرورا �العمل�ات الأخر� ، من خلال ال�شر�ة
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التجارب التنظ�م�ة الجزائر�ة وانع�اساتها على : الفصل الخامس

  ثقافة العمل لد� العامل الجزائر� 

  تمهید

  1962الجزائر قبل  -أولا                

  الجزائر قبل الاستعمار.1       

  1962- 1830الجزائر بین.2                                       

  �الجزائر القطاع العمومي -ثان�ا

  فترة التسییر الذاتي.1                                   

  فترة التسییر الاشتراكي.2                                   

  الإصلاحات الاقتصاد�ة.3                                   

  التعدیل اله��لي.4                                    

  القطاع الخاص �الجزائر: ثالثا              

  الخاصتعر�ف القطاع .1                        

  القطاع الخاص في الجزائر م�انة. 2                                    

                                     

  خلاصة الفصل
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  :مدخل

طر�قة خلال وهذا ما �ظهر جل�ا من  تعدّ ثقافة عمل الفرد الجزائر� من بین الثقافات الممیّزَة،

حیث �اتت �عض الق�م  .وتمثله للعمل �صفة عامة وسلو�ه في م�ان العمل �صفة خاصة، تف�یره،

نظرا  على القطاع الخاص، القطاع العموميالعمل في  تفضیلمثل  مألوفة ومعروفة لد� الجم�ع،

 ذلك طا �الخصائص الموجودة فيت�و�ات تمثل العمل لد� العامل مر  للمیزات التي �متلكها،

رغم أن تلك الخصائص مناف�ة لمعنى  لدرجة أن ما سواها مخالف لما یجب أن ��ون، ،قطاعال

أوذلك الذ�  سواء ذلك المعنى الذ� نتعلمه في دروسنا النظر�ة منذ الصغر، العمل الحق�قي،

   .نتعلمه من دیننا �اعت�اره مصدر عقیدتنا

 ا أكثر وتحدید خصائصها بدقة،الأمر الذ� دفعنا لل�حث عن مرجع�ة هذه الثقافة لفهمههذا 

الذ� �ان له �طب�عة الحال - لاس�ما الاقتصاد� منه ولتحقی� ذلك اعتمدنا على تار�خ الجزائر،

منذ العهود الأخیرة للح�م  والمراحل والتحولات التي مر بها،، - انع�اس على الجانب الاجتماعي

و�التالي تحول  الجزائر�ین في میدان العمل،العثماني لما �ان لها من تأثیر على تحول خ�ارات 

الذ� حول معاني العمل واستبدلها �معاني  مرورا �عهد الاستعمار الفرنسي، الاقتصاد �ش�ل عام،

سواء �طر�قة إراد�ة  وصولا لفترة الاستقلال والتحولات المتسارعة التي شهدها الاقتصاد، العبود�ة،

 ،�1993ما �ان الحال بدا�ة من سنة لا إراد�ةأو ، 1993-1962ان الحال بین سنتي مثلما �

�سبب النتائج السلب�ة المتلاحقة لمختلف محاولات الإصلاح، آخذین �عین الاعت�ار الدراسات 

القطاع التي اهتمت بتشخ�ص طر�قة تف�یر وتصرفات العمال في  السوسیولوج�ة السا�قة،

  .، والأس�اب التي دفعتهم لذلكالعمومي

ة للحدیث عن القطاع الخاص والم�انة التي أعطتها له الدولة �عد لنصل في النها� 

أما  وتر�یزنا على هذه المرحلة هو من �اب معرفة أس�اب التمثلات السائدة حوله، الاستقلال،

حتى نتم�ن من أخذ ف�رة  ،فسنتر�ه للجانب المیداني التعرف على  الخصائص والق�م التي �حملها

ونشرها  �ق�م أخر� أكثر فاعل�ة، وإم�ان�ة تغییرها ق�م العمل السائدة،حول قدرته في التأثیر على 

  . �حملها الفرد معه أینما ذهب ،�ثقافة عمل مجتمع�ة
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  :1962الجزائر قبل  -أولا

  :الجزائر قبل الاستعمار.1

الذ� ارت�طت �ه منذ  �انت الجزائر على مد� �ضعة قرون خاضعة للح�م العثماني،

مدنها �انتعاش و  ،من الزمن �قوة عس�ر�ة وم�انة معتبرة لأكثر من قرنین حیث تمتعت ،1815سنة

طو�ت �عدها صفحة  على الصعیدین الاقتصاد� والاجتماعي دام حوالي القرن ونصف، نوعا ما،

حیث بدأت  .فانتقلت الجزائر من حال إلى حال و�دأت صفحات الضعف والوهن، ،1العز والمجد

    . حال الجزائر�ین من سيء إلى أسوأ صارو  ،قلبالمواز�ن تُ 

حیث عرفت  ل حسب نفس التقس�م الزمني الساب�،وقد �ان لثقافة العمل هي الأخر� تحوّ 

فقد �ان فیها العمل العس�ر�  )القرن ونصف الأول(أما المرحلة الأولى  اختلافا بین المرحلتین،

ا تحول �عد ذلك لثقافة قرصنة مت�ادلة بینم لأنه �ان �عتبر جهادا، مبني على ثقافة القوة والجرأة،

حیث برع  �ما فیها الطب، �ما ظهرت العدید من المهن .هدفها الأول جمع الأموال ،2مع الغرب

� قام على ذال �ذا العمل الصناعي .الأط�اء التقلیدیین المهرة في جبر �سور العظام وطب العیون 

ن و�عض الیهود الذی المهاجر�ن الأندلسیین،ثقافة الإبداع �عدما ازدهر في بدا�ة الأمر على ید 

 ،)صوف�ةأغط�ة (ي اشتهرت بها �ل من تلمسان �تلك الت ،اصطحبوا معهم مهاراتهم الحرف�ة

  سروج، د�اغة،( قسنطینة
ّ
،(الجزائر ،)حلي

ّ
  أسلحة، حدادة،(مناط� جرجرة  ،)أحذ�ة حلي

ّ
حلي

�ما اشتهرت آنذاك الصناعة المعدن�ة  وغیرها، )حصُر زرابي، برانس،( الأطلس الصحراو�  )فض�ة

و�ناء السفن  .وقسنطینة تحضیر ال�ارود ��ل من الجزائر، التي اقتصرت على س�ك المدافع،

لكن سرعان ما  .والتي تخصص فیها الأسر� الأورو�یون  الخشب�ة التي تر�زت �میناء الجزائر،

وقلة الاستهلاك  الأورو��ة،تدهورت الصنائع تحت ضغ� الضرائب المتنوعة ومنافسة المصنوعات 

   .3المحلي

قلیلة الإنتاج عموما لضی� المساحات  أما ثقافة العمل الزراعي فقد �انت ثقافة متخلفة،

 على الأمطار، تعتمدا حیث  والوسائل ال�س�طة، والأسمدة، والطرق البدائ�ة في الر�، المزروعة،

ثقافة العمل الزراع�ة شبیهة بتلك التي وقد �انت  و�التالي �انت عرضة للجفاف وغزو الجراد،

 لأتراك الذین �انواامعظم الأراضي الزراع�ة الخص�ة  امتلكحیث  �انت في العصور القد�مة،

                                                           
  .15، ص 2006دار المعرفة، :الجزائر. 1ج. 1989- 1830:تار�خ الجزائر المعاصر. �شیر، �لاح -1 

  .307ت، ص ص.م�ت�ة النهضة الجزائر�ة، د:الجزائر. 3ج.تار�خ الجزائر في القد�م والحدیث. م�ارك، المیلي - 2
  .24ص. الساب� المرجع.�شیر،�لاح - 3
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و�انت  �ما �ان نصیب منها للعروش وال�ایلك والأوقاف، �مثلون الط�قة الحاكمة والشر�فة أنذاك،

   .تخدم من طرف الأسر� 

�ما قامت �احتكار تجارة  مجحفة في ح� الفلاحین والرعاة،وقد قامت الدولة �فرض ضرائب 

لتعید ب�عها للبیوت التجار�ة  ف�انت تشتر�ها من الفلاحین �أسعار بخ�سة، المواد الفلاح�ة،

الأمر الذ� ساهم في  وللو�الات الأجنب�ة التي �انت تجني من وراء ذلك فوائد عظ�مة، والیهود�ة،

وتحط�م اقتصاد الجزائر  وشیوع الح�اة البدو�ة �الجهات الداخل�ة، تدمیر الزراعة في مناط� واسعة،

غیر أنه  حسب شهادة الكثیر�ن، فرغم وجود �عض المناط� الزراع�ة المزدهرة، .وتدهور إنتاجها

�ان �الإم�ان أن ��ون القطاع الفلاحي أكثر ازدهارا وسب�ا في تطو�ر القطاع الصناعي لو تم 

  .    ائب التي ض�قت عل�ه الخناقولم یتعرض للضر  استغلاله،

التي �انت الجزائر تنش� فیها من خلال تجارة الحبوب، الز�ت، أما ثقافة العمل التجار�     

الداخلي والخارجي،  تراجعت على الصعیدین،  فهي الأخر� ، 1الصوف، العسل، الشمع، االجلود

 وقلة الدخل الفرد�، المواصلات،وضعف  بتراجع الانتاج الصناعي والزراعي على حد سواء،

حیث �انت تصدر  �ذا القیود التي فرضتها الدولة على عملیتي التصدیر والاستیراد، وفساد الإدارة،

وقد شاع احتكار السلع من طرف الدولة من  المنتجات الخام وتستورد المواد الكمال�ة والترفیه�ة،

حتكار تجارة الصوف، واحتكار صید و��ع �احتكار مادة الملح وا جهة والیهود من جهة ثان�ة،

  .المرجان �السواحل الجزائر�ة، وغیرها

، 2من خلال هذا العرض ال�س�� للوضع القائم في الجزائر في أواخر الح�م العثماني

نستخلص أن الح�اة الاقتصاد�ة والاجتماع�ة والثقاف�ة والعمران�ة العامة �انت مقتصرة على تلب�ة 

تنمیتها  ولم تكن مبن�ة على أسسس سل�مة �م�ن الأقل�ة التر��ة الحاكمة،احت�اجات ومطالب 

فالأتراك لم �شجعوا أ� حر�ة اقتصاد�ة منتجة، ولم یوظفوا  صناع�ة،بخط� ومشار�ع زراع�ة أو 

من الضرائب والج�ا�ات لتطو�ر ال�لاد وتنم�ة أوضاعها أو  الثروات التي جنوها من الصراع ال�حر�،

التي �انت  ومصدر لتحصیل الضرائب، بروا الجزائر قاعدة للغزو وح�ازة الغنائم،بل اعت المختلفة،

أما أوضاع الجزائر والجزائر�ین الماد�ة  .وعلى الترف والبذخ تصرف على الأسطول والج�ش،

حیث  نتیجة التهم�ش والاستبداد والظلم المستمر، والمعنو�ة فقد �انت في تراجع وتقهقر مستمر،

                                                           
1 -Daniel, Mercure et al.Culture et Gestion en Algérie.Harmattan , 1997,P21. 

  .33- 15ص ص ،مرجع ساب�. �لاح �شیر، :أنظر- 2
  .319- 307ص ص ت،.د ،مرجع ساب� .المیلي �ذلك م�ارك، :وانظر
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 مال التي ��تسبون منها الخبرةوحتى عن الأع والس�اسة، �ل ما له علاقة �الح�م أ�عدوا عنأنهم 

�ذا اكتساب الكثیر  فبدأت ثقافة الخوف تترسخ في نفوسهم، التي �انت تشغل من طرف الأسر�،و 

ولعل هذا  ورؤ�ة الأجانب یتمتعون بخیرات �لادهم، من الق�م السلب�ة من جراء التفرقة التي عانوها،

واعت�ارها  ،-وإن �ان لها اعت�ارات معینة -أكسبهم ثقافة انتهاز الفرص للحصول على أ� منفعةما 

  .قا شرع�ا �حجة تعو�ض ظلم الضرائبح

حیث �ان الأول منس�ا من  ولعل ما زاد الطین بلة هما المناخ التعل�مي والف�ر� السائدین، 

 الكُتّاب والزاو�ة، لتعل�م یتم في المسجد،ف�ان ا بینما تكفله الشعب �الأوقاف والتبرعات، الدولة،

لكنها ارت�طت �الطر�قة الصوف�ة  وعلوم التفسییر، لتحف�� القرآن وتعل�م علومه من فقه وأصوله،

 الحساب، الفلسفة، المنط�، ال�لاغة، �النحو، :الحدیث،العلوم العقل�ة. التي �انت أكثر شعب�ة

حیث أن جل الشعب یتقن  م�ة تنخفض لدرجة الانعدام،وهذا ما جعل نس�ة الأ .علم الفلك التار�خ،

بینما الثاني فقد طغت عل�ه الخرافات والبدع  لكن ذلك دون نقد أوتجدید، القراءة والكتا�ة والحساب،

مما جعل الجزائر تتأخر عن ر�ب  حیث حرمت �عض العلوم لاعت�ارها فلسفة �غ�ضة، الشن�عة،

  . 1و�انت هدفا للطامعین فرصتها في النهضة،الثورتین العلم�ة والصناع�ة، فضاعت 

  :م1962-م1830الجزائر بین .2

�قدر الحدیث عن  التي �ستحیل الحدیث فیها عن البناء، هي فترة الاستعمار والاستدمار،

لأن  وحدیثنا عن ثقافة العمل لابد أن �أخذ نفس الاتجاه، .الهدم، أوعن التقدم مقابل التخلف

وغیرها من المعاني  وإبداع، من تعل�م، لتدمیر �ل ما له علاقة �الثقافة،الاستعمار سعى جاهدا 

حیث عمل على تجهیل الشعب  من خلال الس�اسة التي انتهجها منذ دخوله للجزائر، والق�م،

بین النساء �عد مضي حوالي % 98,4و بین الرجال،% 94,9حتى بلغت نس�ة أمیته  المثقف،

من ضرائب  جرده من ملك�ة أراض�ه �مختلف الطرق والوسائل،�ما  .2القرن ور�ع من الاحتلال

وسعى لتجو�عه حتى �قبل العمل �أبخس الأجور، فصار العامل �العبد  .وعقو�ات �اطلة مجحفة،

و�ات العمل عند الجزائر� �عني  .في نظر المعمر�ن �عمل تسع ساعات فأكثر مع خوف الطرد

   .دون أمر آخر فهو �مثل لقمة الع�ش، جهة أخر�، السبیل الوحید للع�ش من جهة ورد الدیون من

                                                           
  .33-15ص ص.مرجع ساب� . �لاح �شیر، :أنظر - 1

  .319- 307ص ص ،مرجع ساب� .المیلي �ذلك م�ارك، :وانظر    
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حتى لا ��تسب أ� تأهیل  �الأعمال التنفیذ�ة دون سواها، الق�امالجزائر� فرض على وقد 

وذلك في العمل الزراعي والصناعي على حد  بینما مسؤول�ة الإشراف ترجع للأرو�یین، أوخبرة،

 .ظرا لدمج الإقتصادین الجزائر� والفرنسين وقد �ان �لاهما موجها �التخط�� الفرنسي، .سواء

�ذا الصناعة التي �انت مقتصرة  حیث �انت فرنسا تشجع زراعة المواد التي تنقصها في البلد الأم،

التي أرادت من خلالها بناء الطرقات والموانئ والس�ك الحدید�ة التي تسهل  على مواد البناء،

 مثل الموارد المنجم�ة والجوف�ة، .لتصن�عها إلى فرنسا،تصدیر المواد الأول�ة المنتجة في الجزائر 

لأنها لم تتم�ن  لاس�ما الحرف�ة منها، الأمر الذ� عاد �السلب على مختلف الأعمال في الجزائر،

  . �ما أنها منعت �عد ذلك من مضاهاة السلع المصنعة في فرنسا،

الناح�ة الس�اس�ة والمدن�ة،  من وقد عمدت فرنسا لس�اسة التفر�� بین الجزائر�ین والمعمر�ن،

�ما أنها �انت تدفع للجزائر�ین  بل حتى في الأجور التي �انت جد منخفضة �النس�ة للجزائر�ین،

 .وترك البلد وذلك بهدف دفعهم للهجرة، العاملین في فرنسا أفضل من أولئك العاملین في الجزائر،

ل اقتصرت على صناعة الخمور و�عض ب إن فرنسا لم تهتم بإنشاء الصناعات التي تنمي ال�لاد،

وقد تمیز  في الوقت الذ� شغل العمل الزراعي أغلب العمال الجزائر�ین، المواد الغذائ�ة الصغیرة،

 مما جعل الجزائر�ین ینتقلون من منطقة لأخر� �حثا عن العمل، �أنه عمل موسمي في غال�ه،

   .1منهم ممن �ان �شغل �طر�قة مستمرةمقابل عدد قلیل  تار�ین وراءهم أولادهم وأهلهم دون أمن،

سواء �المقارنة  ها جد قلیل نظرا لس�اسة التجهیل،یالشر�فة فقد �ان عدد ممارسبینما المهن 

حیث �ان سنة  أومع الأرو�یین �النس�ة لنفس المهن، مع الید العاملة الجزائر�ة في القطاع الزراعي،

  :2یليعدد المهنیین موزعین على مختلف المهن �ما 1954

 76 من أط�اء تلك الفترة% 4وهو ما �مثل : طبیب جزائر�.  

 39 6وهو ما �عادل  :صیدلي.%  

 102أ�  :أط�اء أسنان.%  

 83 9.3أ�  :أستاذ متوس� .%  

 28 مهندس.  

 78 1951عام (محامي.(  

                                                           
  .176-151مرجع ساب�، ص ص. الید العاملة الر�ف�ة في الصناعة الجزائر�ة.محمد، بومخلوف: أنظر - 1
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ل�س لأن الجزائر� لا �ستط�ع بل لأنه  وهي إحصائ�ات تدل على اختلال المواز�ن �صورة واضحة،

  .هلم �سمح ل

من تنظ�م  من خلال العرض المختصر للظروف التي �ان �ع�شها الجزائر� في العمل،

من حیث طب�عة العمل الممارس، ، من حیث الأجرأو  سواء من حیث ساعات العمل، مجحف،

ومحاولات  التجهیل، التمییز، انعدام الأمن، الهجرة، الخوف من ال�طالة، أومن حیث الإح�ا�،

حیث أنها  العوامل أثرت �طر�قة سلب�ة جدا على الفرد الجزائر� وعلى ثقافته،�ل تلك  ...التنصیر

فقضت على إبداعه وح�ه للعمل، جعلته  عوامل �انت تحطمه �ل یوم �ش�ل تدر�جي ومستمر،

  .الاستعمار ظلما �ما في ذلك العملیر� �ل علاقة تر�طه �

التي  طبیب في مستشقى الأمراض العقل�ة في رسالة استقالته من منصب "فانون "�تب  وقد 

إن الإنسان العر�ي في الجزائر "...وجهها إلى الحااكم الفرنسي في الجزائر إ�ان حرب التحر�ر �قول

إن البناء الاجتماعي الذ� ..إنه �ع�ش في حالة تجر�د من آدمیته..�حس �الغر�ة والوحشة في بلده

 لانتشال الفرد الجزائر� من حالة عدم الآدم�ة،فرضته فرنسا على الجزائر �عاد� �ل محاولة 

هذه الحالة النفس�ة والاجتماع�ة التي �ع�شها  .1"وإعادته إلى حالة الآدم�ة التي هو بها جدیر

 ورب العمل وعلاقات العمل في المستقبل، س��ون لها تأثیر لا محالة على تمثله للعمل، الجزائر�،

  .نتهاء الاستعمارمحوها �مجرد اتمثلات �صعب تغییرها أو 

  :�الجزائر القطاع العمومي -ثان�ا

بدءا من نظام التسییر الذاتي  الاقتصاد الجزائر� في تسییره لنماذج تنظ�م�ة مختلفة، خضع

 ،والتسعین�ات الثمانیناتتسییر الاشتراكي الذ� دام لغا�ة مرورا �ال الذ� جاء �عد الاستقلال م�اشرة،

الانفتاح على و  الخوصصة وصولا إلى أعقبتها مرحلة الاستقلال�ة،فمرحلة إعادة اله��لة التي 

من حیث النظر  زة ولو نوعا ما عن التي س�قتها،میوقد �ان لكل مرحلة ثقافة م .اقتصاد السوق 

و�ان لذلك بدوره أثره على نظرة ...وعدد عمالها، حجمها، إلى طب�عة التنظ�مات وطرق تسییرها،

  . من خلال هذه المراحل الوقوف عندهاول وهذا ما سنح ؤسسة،العامل الجزائر� للعمل والم

 :یر الذاتيفترة التسی.1 

حیث �ان الاقتصاد عش�ة الاستقلال  ورثت الجزائر عن الاستعمار �ثیرا من ملامح التخلف،

  :2الذ� من �عض ملامحه  مایلي على قدر �بیر من التدهور والترد�،
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 ،حیث نجد القطاعات الاقتصاد�ة التي �انت تحت  ازدواج�ة اقتصاد�ة في �ل القطاعات

 من یدعاملة مؤهلة، تتمیز ��ل عناصر التقدم، )فلاحة، صناعة،خدمات( س�طرة الأجانب متطورة

 �المقابل نجد قطاعات اقتصاد�ة تقلید�ة، مناط� نشا� مختارة �عنا�ة فائقة، عال�ة، تكنولوج�ة

 .نیتخلفة یتوزع علیها معظم الجزائر�م

  80إذ �ان �ستحوذ على قرا�ة  القطاع الفلاحي على النشا� الاقتصاد� الوطني،س�طرة %

  .من الید العاملة

 ،وذلك واضح  سواء في الشمال أم في الجنوب، التفاوت الجهو� بین مختلف مناط� ال�لاد

من خلال تفاوت الدخل الفرد� بین ساكن الر�ف الذ� ��اد �عادل نصی�ه السنو� ما یتلقاه ساكن 

  . دینة شهر�ا في المتوس�الم

  الذ� �ان �ستحوذ عل�ه �ل من البترول والنبیذ  احتكار الإنتاج،التخصص الاقتصاد� أو

  .من مجموع الصادرات الجزائر�ة% �80معدل 

 ،ناه�ك عن  س�ن، نقل، تعل�م، من خدمات صح�ة، تدني مستو� المع�شة ��ل أوجهها

  .وسائل الترف�ه

وتر�هم  التي زادها سوءا خروج المعمر�ن الجماعي، زر�ة؛أمام هذه الوضع�ة الصع�ة والم

تم إحصاء خروج ، حیث للأراضي والمؤسسات في مختلف القطاعات دون مسیر�ن أومشرفین

وجد الجزائر�ون أنفسهم أمام واقع  ،1)بین إطار، عامل �س�� وعامل مؤهل(عامل  300.000

أم على  سواء أكان ذلك في القطاع الفلاحي،فهم ملزمون �الم�ادرة والأخذ بزمام الأمور  مر�ر،

وأنهم أولى  ولعل ذلك نا�ع من ثقافة أوقناعة أن الجزائر ملك لهم، مستو� الورشات الصناع�ة،

 فظهر �طر�قة تلقائ�ة، غیر مخططة أومبرمجة، ها،فی�امتلاك الأراضي أوالمصانع الشاغرة والعمل 

 :�أنه" روع التمهید� لم�اد� التسییر الذاتي الرئ�س�ةالمش"الذ� عرّف في .ما �عرف �التسییر الذاتي

نوع من التنظ�م الس�اسي والاقتصاد� والاجتماعي �مثل محتواه الإیدیولوجي السبیل الرئ�س�ة التي "

اختارتها الجزائر للإفضاء إلى الاشتراك�ة والتي توف� بین مصالح العمال الذین ارتقوا من صف 

�مشار�تهم الم�اشرة في تسییر الوحدات الإنتاج�ة  لمسؤول،الأجیر إلى صف المنتج الحر ا

واهتمامهم المعنو� والماد� بثمرة إنتاجهم و�ین مصالح المجموعة الوطن�ة �أخذ قس� من أر�اح 

 ".المنشأة لفائدة المجموعة و�إخضاع مخططات تنم�ة الوحدة لمخططات التنم�ة الوطن�ة والإقل�م�ة

                                                           
1 -Mostefa, Boutefnouchet. Les Travailleurs en Algerie. Alger :Entreprise Algerienne du Livre,1984,P32. 
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شتراك�ة في میدان الانتاج والاستغلال الجماعي للوحدات الإنتاج�ة تجر�ة ا" :�ما �عرّف على أنه

أما في ضوء التجر�ة  ".والإشتراك في ملك�ة وسائل الإنتاج واقتسام الناتج بین أفراد الجماعة

تسییر العمال الد�مقراطي للمنشآت والمستثمرات التي هجرها "فإن التسییر الذاتي هو الجزائر�ة،

  .1"م�مهاالأورو�یون أوتمّ تأ

أومسب� غیر أنه سرعان ما خضع  وإن لم ��ن نتیجة تف�یر عمی�، إن التسییر الذاتي،    

 - التي أعلنت أن المؤسسات الشاغرة  ،1963مارس  22أهمها مراس�م  لنصوص قانون�ة تنظمه،

مجلس  الجمع�ة العامة للعمل، :تسیّر بواسطة الأجهزة التال�ة - صناع�ة أوخدمات�ة زراع�ة،

حیث منحت لهم العطل  �ما تم التكفل �العمال ماد�ا ومعنو�ا، .2المدیر لجنة التسییر، العمال،

توفیر الحما�ة  �الإضافة للضمان الاجتماعي، وأ�ام الأع�اد الرسم�ة، العطلة السنو�ة، الأسبوع�ة،

   .�3ذا معاش الشیخوخة أوالموت، والتأمین الاجتماعي في حالة المرض، من أخطار العمل،

لكن هذا التنظ�م الذ� لقى نجاحا نوعا ما في القطاع الزراعي حیث قال م�شیل لوني 

�انت لجان التسییر تعمل �انتظام، وتسود بین العمال "... )الفلاحون الجزائر�ون (صاحب �تاب 

الروح التعاون�ة، وحتى لجان التسییر التي تبدو وظائفها صع�ة �لاح� اتجاهها الجماعي في العمل 

�سبب وجود تناقضات بین  لم یل� نفس النجاح في القطاع الصناعي، ،4"من اتجاهها الفرد� أكثر

فالعمال وجدوا أنفسهم مأجور�ن دون المشار�ة في  .تلك النصوص القانون�ة والتطب�قات العمل�ة لها

نتیجة إقصاء الجمع�ة  فضلا عن أنهم یجهلون �ل الأمور المتعلقة بتسییر منشآتهم، الأر�اح،

لاس�ما مع جهل  وحصر دورها في المصادقة على القرارات، العامة للعمال من عمل�ة التسییر،

  .العمال �محتو�ات النصوص القانون�ة

أقو� من السلطة  �الإضافة إلى �ون السلطة الممنوحة للمدیر والممثلة لسلطة الدولة، 

ف�ه أن ینمو التسییر الذاتي ففي الوقت الذ� �فترض  .الممنوحة للرئ�س المنتخب من طرف العمال

حیث اقتصر دور العمال على الق�ام �مهام  بتزاید تسییر العمال لشؤون المنشأة حدث الع�س،

الأمر الذ� جعل العمال یتوجهون فق�  محددة دون استشارتهم أو اعت�ارهم �شر�ك في التسییر،

                                                           
دیوان  :ع�نون  بن .تحلیل سوسیولوجي لأهم مظاهر التغییر في المجتمع الجزائر� المعاصر :مقدمة في دراسة المجتمع الجزائر�  .السو�د� محمد، -1

  .121ص  ،1990 المطبوعات الجامع�ة،
، 2013مؤسسة �نوز الح�مة، :لجزائرا. �1. الدینام���ة الاجتماع�ة في للعمل في المؤسسة الصناع�ة الجزائر�ة. علي، ز�از، ونصر الدین، بوش�شة -2
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ومختلف الخدمات  ن،التأمی تحسین ظروف العمل، �الز�ادات في الأجر، للمطال�ة �الحقوق،

  .مصیر المؤسسةأو  دون الاهتمام �حجم الإنتاج، وغیرها، مطعم، الاجتماع�ة من نقل،

وأمام الاستجا�ة المستمرة للمطالب الاجتماع�ة للعمال دون توعیتهم بنتائج سلو�هم السلبي،  

ثقافة مفادها أن تولد لدیهم  والاتجاه الكارثي الذ� تسیر نحوه المؤسسة وتجر إل�ه الاقتصاد معها،

وتحولت المؤسسة إلى مصدر للتكفل  المؤسسة هي الأم المسؤولة عن توفیر احت�اجات أبنائها،

وسادت ثقافة الر�ع البترولي الذ� هو ح�  لا لإعطاء أجر مقابل جهد معین، الاجتماعي،

نتائج وهذا ما �ظهر جل�ا في  والذ� �غطي مصار�فهم حتى لو ظلوا في بیوتهم، للجزائر�ین،

حیث �ان  العموم�ة،) SNS(المقا�لات التي قام بها �احث حول الثقافة العمال�ة في مؤسسة تر�فیلور

تعني الخ�مة الكبیرة، �ما تعني  SNSالـ " جواب أحد العمال حول ما تمثله له المؤسسة �التالي

یها ��س أفضل إطار للعمل �النس�ة للإطارات والعمال، فالعمال �ان لهم �ل الحقوق �ما ف

وحتى العلاج في الخارج للعمال الذین  الإطعام، المخ�مات الص�ف�ة لأبناء العمال، الحلیب،

و�ضیف ال�احث أن  ".�انت تعني الكثیر SNSشهادة العمل في الـ  .تعرضوا لحوادث عمل خطیرة

صورة تكمن هذه ال" SNSصورة اجتماع�ة محضة للمؤسسة "ذاكرة الإطارات المستجو�ة لم تقدم إلا 

التعاون�ات  المساعد الاجتماعي، طب العمل، مطاعم لصالح العمال والإطارات، النقل،: ف�ما یلي

   .1الأجر المضمون  المخ�مات الص�ف�ة، التمو�ن�ة،

أد� إلى انحراف التسییر  التسییر�ة �ما أن التدخل المتزاید للدولة وس�طرتها على العمل�ة

ففضلت الدولة التدخل  ط�قة العمال وط�قة المسیر�ن،وظهور مشاكل وصراعات بین  الذاتي،

فتحولت القطاعات  الم�اشر عن طر�� قرارات التأم�م التي سمحت لها بإرساء النموذج الإشتراكي،

المسیرة ذات�ا إلى قطاعات عموم�ة تؤد� وظائفها تحت المراق�ة الم�اشرة للدولة، �ما أص�ح العمال 

  .2موظفین تا�عین لها

  :الإشتراكيالتسییر .2

�ونه �مثل محاولة الدولة  �مثل هذا الأخیر المنظور الإیدیولوجي للمؤسسة الصناع�ة الجزائر�ة،

تتواف� مع الوضع الاجتماعي  ،لتوج�ه سیر العمل�ات الاقتصاد�ة نحو ش�ل من الاشتراك�ة

ورها من فقد جاء في المیثاق الوطني أن الثورة الجزائر�ة تستمد جذ .والاقتصاد� في الجزائر

                                                           
، مجلة إنسان�ات ".ة للتغیر اعتمادا على �عد الذاكرةمقار�ة أنثرو�ولوج�): 2003-1936(التغیر في الثقافة العمال�ة في مؤسسـة تر�ـفیلور . "نوار  فؤاد، -1

  http://insaniyat.revues.org/4511 .16/6/2014نسخة إلكترون�ة تم الاطلاع علیها في . 127-107ص ص): 2005( 30- 29
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أما  .التقدم والعدالة الاجتماع�ة :ف�رتین تمثلان التصور الرئ�سي الموجّه للتسییر الاشتراكي هما

التقدم ف��ون من خلال ترق�ة العمال في جم�ع الم�ادین �ش�ل �حق� لهم التصرف أكثر في 

   .وإلغاء القیود التي تش�ل �قا�ا العهد الإستعمار�  مصیرهم،

الاجتماع�ة في جوهرها إعطاء النصیب الأكبر من الإنتاج للفئات العاملة تمثل العدالة  بینما

أما  .وذلك للتخلص من استغلال أر�اب العمل التي تقوم �عمل�ات الإنتاج �ل حسب مجهوده،

: الممارسة فتتم عن طر�� مجلس العمال الذ� نص المشروع الخاص �المیثاق الوطني عنه التالي

مؤسسة اشتراك�ة هي ع�ارة عن قوة دائمة لتنظ�م وتنسی� مجهودات المجالس المنتخ�ة في أ� "

�ما أن هذه المجالس لها  العمال ل�شار�وا في تسییر مؤسساتهم من أجل الز�ادة في الإنتاج،

  .1"مسؤول�ة تحسین وسائل العمل التي بدورها تؤد� �العامل إلى رفع إنتاجه وتطو�ره �ما و��فا

نوع من التسییر هو تحقی� الوفاق بین إطارات التسییر وممثلي و�التالي فالهدف من هذا ال 

 والقضاء على �ل تف�یر في الس�طرة البیروقراط�ة والتكنوقراط�ة من جهة أخر�، العمال من جهة،

�ما أن أساس النظام الاشتراكي هو الملك�ة " :فقد جاء في میثاق التنظ�م الاشتراكي للمؤسسات

ه من غیر المنطقي أن لا ��ون عمال الشر�ات طرفا مهمّا في تسییرها فإن العامة لوسائل الإنتاج،

   .2"ومراقبتها و�التالي أص�ح العامل یتمتع �صفة المسیر المنتج

لكن في الوقت ذاته �انت القطاعات العمومو�ة مقیدة وتا�عة في تسییرها للسلطة المر�ز�ة 

ولا �حّ� للمدیر  لى مستو� الح�ومة،عن طر�� نظام الوصا�ة، ف�انت القرارات المهمة تتّخذ ع

فغُلِّبت بذلك الق�م الس�اس�ة على الق�م  اتّخاذ أ� قرار عاجل ولو �ان الأمر یهدد مصلحة المنظمة،

و�التالي فإن مجلس العمال هو الآخر لم ��ن له أ� ح� فعلي في المشار�ة في  .3الاقتصاد�ة

 عمل وز�ادة الإنتاج لم تكن تؤخذ �عین الاعت�ار،اتخاذ القرارات، �ما أن آراءه المقدمة لتسهیل ال

 اب�غوقد �ان من نتائج ذلك  .وخدمات أفضل للعمال فاقتصر دوره على محاولة توفیر ظروف،

  .وغاب معها میزان الأولو�ات ثقافة التسییر الحق�ق�ة عند المسیر�ن الجزائر�ن،

 وتحقی� الر�ح للمؤسسة، ففي حین �فترض أن تكون أولو�ة المسیر هي ز�ادة الإنتاج�ة،

وإرضاء العمال من  �انت الأولو�ة إرضاء أجهزة الدولة من جهة �اتخاذ القرارات المناس�ة للنظام،

�ما غاب مفهوم  .طرفهمیذ�ر من جهة أخر� �منحهم الامت�ازات المال�ة والاجتماع�ة دون جهد 

                                                           
 ،2006دار الكتاب الحدیث،  :القاهرة .�1 .�حث علمي في الجوانب الاجتماع�ة والنفس�ة والقانون�ة:والم�افآتمنظمات الأعمال الحوافز .داوود معمر، -1
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 �ة التسییر�ة ما هو إلا شعار،فعندما عرفوا أن اشتراكهم في العمل العمل الحق�قي عند العمال،

نقل  ووج�ات مدعمة، من علاوات، اتجهوا للمطال�ة وال�حث عن الخدمات التي تقدمها المؤسسة،

فتحولت المؤسسة  دون الاهتمام �الإنتاج المحق�، وغیرها من المساعدات الاجتماع�ة، مجاني،

الاجتماع�ة على الق�م �م فغلبت الق .ومصدر للعطاء دون مقابل العموم�ة إلى �افل للعمال،

أما وسائل الإنتاج فلم تجد من �حمیها �اعت�ارها ملكا للجم�ع ول�ست ملكا لأحد في  ،الاقتصاد�ة

  .نفس الوقت

وضح في دراسة أجراها حول التصن�ع " طیب سعید أعمر"وتجدر الإشارة هنا إلى أن ال�احث 

القوانین التنظ�م�ة، بل ارت�طت �شخص�ة في الجزائر، أن هذه المشاكل لم تكن نتاجا فق� لفشل 

والتي �ان لها الأثر حتى على تصرفاته في  الفرد الجزائر� الذ� تلقى تنشئة اجتماع�ة متمیزة،

  . 1العائلة، الشارع، والمدرسة: المؤسسة، وقد ر�ز ال�احث على ثلاث فاعلین في عمل�ة التنشئة

، الاعتماد )الدلال(بین �یف أن العائلة تلقن للطفل منذ الصغر التفر�� بین الجنسین :العائلة-

وهذه الأمور ��ون لها تأثیر على المؤسسة من خلال  .على العاطفة، عدم تحمل المسؤول�ة

تصرفاته التي لا تعي الحدود ولا المسؤول�ات وتبرر الأخطاء �أس�اب تافهة، �ما أن العاطفة 

مؤسسة �مثا�ة الأم التي تعطي دون مقابل، والدلال الذ� یجعله �حب أن ��ون �ل تجعله یر� ال

   . شيء ملكا له

یر� ال�احث أن منط� العلاقات الشخص�ة الموجود في المجتمع ینع�س على المؤسسة،  :الشارع-

مما یجعل �ل فرد العلاقات على حساب علاقات العمل،  حیث تعطى الأولو�ة لهذا النوع من

على الأخر وفي النتیجة هلاك المؤسسة، ناه�ك عن س�اسة الرشوة التي �قول ال�احث أنها  یتستر

  .�اتت مبدأ في الدول المتخلفة

، ع بین اللغتین العر��ة والفرنس�ةیرجع ال�احث أكبر فشل للمدرسة الجزائر�ة في الجم: المدرسة-

و�التالي فإن المدرسة عاجزة على تهیئة . الأمر الذ� یجعل التلمیذ غیر قادر على إتقان أ� منهما

    . الإطارات الذین �مثلون الدعامة الحق�ق�ة للمؤسسة الصناع�ة

هي الأخر� تأثیر على  -والر�اعیین الأول والثاني الثلاثي،-هذا وقد �ان للمخططات 

و�دأ الاعتماد  ت فیها الأولو�ة للصناعة على حساب الزراعة،حیث أعطی تصور الجزائر� للعمل،

                                                           
1 -Said-Amer, Tayeb.L’Industrialisation en Algérie « L’entreprise Algérienne dans le développemnt ».Paris : 
Anthropos, 1978,P P 33-38. 
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 المزارع، العامل في ف�ان دخل العامل في المصنع �مثل أضعاف دخل ،1على قطاع المحروقات

مقابل العمل  والأجر المضمون نها�ة �ل شهر، فضلا عن المنصب الدائم للعامل الصناعي،

  .فوائد تذ�روقد یذهب العمل دون  ،2الموسمي للفلاح

مما جعل الكثیر  ،إلى ثقافة عمل صناعينتیجة لما سب� زراعي تتحول بدأت ثقافة العمل ال 

من الأفراد �غادرون أراضیهم متجهین للمصانع التي تر�زت في مناط� أغلبها في الساحل 

نتقلوا مع لاس�ما الذین ا والصحة، منها الاغتراب الس�ن والتعل�م، فعانوا بذلك من مشاكل، الشمالي،

وهي  الأم�ة وسوء التغذ�ة، القل� والمخاوف، الأمر الذ� جعلهم �عانون الضغ� والإح�ا�، أسرهم،

 مواقفهم وسلو�هم في المصنع، عوامل �ان لها تأثیرها على تش�یل اتجاهات هؤلاء العمال،

  .شاكل�الإضافة إلى الوصا�ة التي اعتبرت العمال غیر قادر�ن على إیجاد الحلول للم

مثل الغ�ا�ات المتكررة  �ل هذه العوامل ولدت نوعا من العدوان�ة ترجمتها مختلف المشاكل، 

لاس�ما وأن الأجر مضمون حتى في  سوء تح�م العمال في الآلات وتعطیلها �استمرار، والكسل،

سواء  �ل هذه الأمور جعلت ثقافة عمل سلب�ة تتش�ل لد� العامل الجزائر�،... حالة عدم الإنتاج 

التي أوعلاقات العمل  ن حیث تصوره لمفهوم العمل الذ� �ات �عني الأجر والخدمات الممنوحة،م

�ذا  التي �انت مصدر الثقة، بدلا من إقامتها حسب طب�عة العمل، �انت تقام على أساس الجهو�ة

تمثله للآلات وم�ان العمل التي اعتبرها أمورا غر��ة عنه عوض أن ��ون المصنع وآلاته بیته 

بل وجد نفسه فجأة أمام بن�ان  ولم یتعب في بنائه، ذلك لأنه لم �شهد مولده، لثاني ومصدر رزقه،ا

وقد انطب� هذا الأمر على العمال ال�سطاء والمسیر�ن على حد  وآلات لا تر�طه بها أ�ة صلة،

  .سواء

وس�اسة  بینما �ان المتأثر الأول بتصرفات العمال هو الإنتاج الذ� �ان في تدهور مستمر، 

ونمى فیهم  خل� لد� العمال ثقافة الاتكال�ة، الدولة في الاعتماد على المحروقات لدفع المصار�ف،

تضخم العاملین  تراكم الدیون،: 3الأمر الذ� أد� إلى نتائج �ارث�ة منها عدم الشعور �المسؤول�ة،

م الطاقة الإنتاج�ة تراجع معدلات استخدا الذ� �ان نتیجة رغ�ة الدولة في القضاء على ال�طالة،

وقد اتضحت معالم الصدمة الاقتصاد�ة في المؤسسات العموم�ة �مجرد  وهبو� مستو�ات الإنتاج،

  .الأمر الذ� جعل الدولة تلجأ إلى الإصلاحات الاقتصاد�ة لتدارك الأمر هبو� أسعار النف�،
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  : الإصلاحات الاقتصاد�ة.3

فعل أمام استفحال أزمة اقتصاد�ة،  �أتي الإصلاح الاقتصاد� في الدول النام�ة �ردة

 :ومن بین أهم مظاهره .وتهدید استقرار وأمن البلد وانع�اس آثارها على البن�ة الاجتماع�ة للس�ان،

الاعتناء أكثر بتكو�ن العنصر ال�شر� في  توض�ح الأهداف والمسؤول�ات، تحسین التسییر،

بهذه الخطوات فق� ینجح الإصلاح في  .ةتبني مستو� عال من الشفاف� المهارات التقن�ة الحدیثة،

 .ومن ثقافة الاستهلاك إلى ثقافة الاستثمار تحقی� الانتقال من ثقافة ال�ایلك إلى ثقافة الإنتاج،

وذلك  فالإصلاح ین�غي أن یبدأ من إصلاح الق�م الثقاف�ة التي �اتت تعاكس �ل اتجاه إصلاحي،

  .عتمد الإصلاح في الجزائر علیهما؟ فهل ا  من خلال التر�یز على التعل�م والتنشئة،

بدأت ملامح الإصلاح الاقتصاد� في الجزائر تطفو على ساحة الأحداث الاقتصاد�ة سنة 

فقرر الساسة إعادة تنظ�م الاقتصاد الوطني وف� س�اسة  ، السا�قة مرحلةالوذلك �عد تقی�م  ،1980

عموم�ة على المستو�ین العضو� وإعادة ه��لة المؤسسات ال تعتمد على التخط��، تنمو�ة أخر�،

و�نتهي بنها�ة  �1980متد من  1على أن ��ون ذلك في إطار زمني لمخط� خماسي والمالي،

  :2وذلك �غ�ة تحقی� الأهداف التال�ة .1984

 استكمال انعاش القطاعات التي لم تع� لها أولو�ة من قبل.  

 تدع�م الاقتصاد الوطني.  

  للمواطن وتحسین مع�شتهالاهتمام أكثر �الجانب الاجتماعي.  

  ا�قةفترة السالمعالجة الاختلالات التي میزت الاقتصاد الوطني أثناء.  

 ،الخ...السدود الجسور، �الطرق السر�عة، الاهتمام أكثر �اله�اكل القاعد�ة. 

 

وعدم قدرة  لقد انطل� المخط� الخماسي الأول من حق�قة العجز المالي الكبیر من جهة،

و�ان الحل هو إعادة اله��لة، حیث  التح�م في طاقتها الإنتاج�ة من جهة أخر�،المؤسسات على 

وقد تم ذلك �ما أشرنا  .تم الاستناد في ذلك على ارتفاع أسعار النف� التي شهدت انتعاشا ملفتا

أما اله��لة العضو�ة فقد �ان أهم أس�ابها مر�ز�ة  .عضو� ومالي سا�قا على مستو�ین؛

لذا تم إعادة ه��لتها حسب المنتجات أولا،  .و�بر حجمها ال نشاطها،وتوسع مج المؤسسات،

أما  .وحسب العمل�ات ثالثا وقد مس هذا التقس�م حتى البلد�ات .وحسب الجهات أوالمناط� ثان�ا
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، و�ان 1اله��لة المال�ة ف�انت بتكییف النظام المالي مع الاحت�اجات المال�ة لأنشطة المؤسسات

 �لة دیون المؤسسة بإعادة تنظ�م سجلات استحقاقات الفائدة ورأس المال،الهدف منها إعادة ه�

  . 2وتصف�ة الذمم بین المؤسسات

لكن في الوقت الذ� �ان �فترض أن یؤد� تقس�م المؤسسات العموم�ة إلى التحسین النوعي 

وتحفیز أكبر  ز�ادة الانض�ا�، وإعادة الاعت�ار للسلطة، خفض التكالیف، والكمي للإنتاج،

لاس�ما بوجود ه�اكل تنظ�م�ة  التقلیل من التبذیر والبیروقراط�ة وز�ادة الاتصال، للمسیر�ین والعمال،

حیث  أد� التقس�م في الواقع إلى ظهور مشاكل أخر�، جدیدة خاصة ��ل مؤسسة على حد�،

ة من إلى مناط� لم توفر فیها المراف� الضرور� اضطر العمال للتنقل مع الفروع التي �عملون بها،

�ما أن فصل مهام  ،مر الذ� جعل العمال في حالة تذمرالأ مستشف�ات وغیرها، مدارس، مساكن،

الإلمام عدم و  أد� إلى عدم استفادة الإطارات من خبرة �عضهم ال�عض، المؤسسة عن �عضها،

  .��ل أمور المؤسسة

اخت�ار المسیر�ین لم ف�قیت الثقافة التسییر�ة غائ�ة عن العامل الجزائر� وما زادها سوءا أن  

�ما أن هؤلاء المسیر�ن  ��ن على أساس التأهیل بل �ان على أساس معاییر س�اس�ة فحسب،

وسعوا إلى تطب�قها دون الأخذ �عین الاعت�ار خصوص�ات الاقتصاد  تأثروا بنماذج تسییر مستوردة،

ؤسسة العموم�ة وطر�قة الأمر الذ� ولد ازدواج�ة بین تنظ�م الم وطب�عة المح�� السائد، الجزائر�،

  .3تسییرها

 وقد استمر في تلك الفترة اتكال المؤسسات على عائدات البترول لتغط�ة العجز الناتج، هذا

وأن النظام في خدمة  مع تواصل نداء الخطاب الس�اسي �الارت�ا� القائم بین السلطة والشعب،

�ات له مرجع�ة في القاموس ذلك الشعار الذ�  وشعار الثورة من الشعب وإلى الشعب، الشعب،

�ان لاجترار مثل هذه الشعارات تأثیر لقد  .من معان�ه التوز�ع العادل للثروة الثقافي الجزائر�،

لاس�ما في ظل التر�یز على تطو�ر القوة الإنتاج�ة  سلبي على السلوك العملي في أرض الواقع،

� حتى تساعده على الإندماج في دون أن �صاحب ذلك تطو�ر في البن�ة الف�ر�ة للإنسان الجزائر 

  .4مختلف المؤسسات
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الأمر الذ� جعل العامل الجزائر� �حمل ثقافة عمل تهدم ولا تبني، ثقافة �انت ومازالت  

خاصة وأنه أص�ح یر� نفسه مظلوما على  نتائجها تؤثر على الح�اة الاقتصاد�ة إلى الیوم،

وأما الثاني فهو عدم  علقة �مصیر المؤسسة،أما الأول فعدم مشار�ته في القرارات المت مستو�ین،

الأمر الذ�  ،وعدم توفیر البدیل عند إج�اره على الانتقال ظروفه الاجتماع�ة �عین الاعت�ار أخذ

التعب أو  دفعه للتعبیر عن ذلك �عدم إنجاز العمل المطلوب �سبب الغ�ا�ات المتكررة للتنقل الدائم،

  .الذ� �حول دون تأدیته لعمله

خاصة وأن الدولة تحمي  إلى نقص الإنتاج وعدم تغط�ة تكالیف المواد الأول�ة،ذلك أد� 

فزاد الأمر  مما سبب لها عجزا حتى عن توفیر المواد الأول�ة وقطع الغ�ار، الأسعار في السوق،

وفي  .حیث �انت العدید من الورشات تتوقف لأحد السببین السا�قین معظم أشهر السنة سوءا،

تفاجأت الدولة �السقو� الحر لأسعار الطاقة في السوق  الفترة المحددة لهذا المخط�،أعقاب نها�ة 

على الصعیدین الس�اسي فأجبرت على الق�ام بإصلاحات عاجلة وعم�قة  )1986سنة ( العالمي

  .والاقتصاد�

 �ان الحل في تحقی� استقلال�ة المؤسسات العموم�ة التي �اتت عبئا على الخز�نة،

حر�ة تصرف إدارة المؤسسة حسب نظرتها في تسییر مهامها "تكون من خلال  واستقلالیتها

 .1"وأنشطتها المختلفة و�الأسلوب الذ� �مّ�نها من تحقی� نتائج إیجاب�ة وفقا لقوانین وقواعد تخصها

لیتسنى لها أداء الواجب الذ�  والاستقلال�ة المال�ة والعضو�ة، وذلك لمنح المؤسسة حر�ة التسییر،

وتعامل على أساس القوانین  وفي نفس الوقت س�طب� علیها القانون التجار�، ن أجله،وجدت م

وحتى تتفاد� الدولة أ� تدخلات م�اشرة  .ففي حالة عجزها تتعرض للتصف�ة الاقتصاد�ة والمال�ة،

في الشؤون التسییر�ة للمؤسسات العموم�ة الاقتصاد�ة لجأت إلى إنشاء مؤسسات وس�طة 

تو�ل إلیها عمل�ة تقو�م رؤوس الأموال والتصرف فیها بهدف تحقی� " اهمةصنادی� المس"تسمى

  .2أكبر قدر من الفاعل�ة

زت و�ان المطلوب والمنتظر من المسیر�ن والعمال حینها تبني الم�اد� العقلان�ة التي ر� 

وذلك من خلال عمل�ة التوظیف التي �اتت تبنى على حسا�ات  ،علیها الخطا�ات الرسم�ة أنذاك

�ذا تحدید الأجور والعلاوات والم�افآت التي أص�حت مرهونة �الحالة المال�ة والإنتاج�ة  اقتصاد�ة،

مع احترام الحد الأدنى والأقصى للأجر  للمؤسسة و�التالي تحدد ط�قا لكم�ة ونوع العمل المبذول،
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یر�ة من خلال �ما أقر هذا التنظ�م أهم�ة مشار�ة العمال في العمل�ة التسی .الذ� تحدده الدولة

  .ولجنة المشار�ة العمل النقابي،

غیر أنه  لكن و�الرغم من الإرادة الجادة للدولة في تحقی� الأفضل من خلال هذا التنظ�م،

فالواقع الذ� �انت تع�شه المؤسسة العموم�ة من جهة �ان خاضعا  على ورق، �قي مجرد حبر

ت معالمها واضحة من خلال الممارسات ثقافة �ان لثقافة قد بدأت تترسخ في عقول الجزائر�ین،

خاصة وأن الصورة التي  وتبنى على أساسها العلاقات ف�ه، والذهن�ات التي �سیر وفقها العمال،

من التخوف  ا�انت تقدم للعمال عن اقتصاد السوق غیر واضحة، الأمر الذ� خل� لدیهم نوع

  .مع تقلص فرص العمللاس�ما  .1والقل� الذ� أد� إلى الق�ام �سلو��ات سلب�ة �الإشاعة

وفرض على  �ما أن الوضع الاقتصاد� لل�لاد من جهة أخر� أعاق سیر هذا التنظ�م، 

 الذهاب التطوعي، التقاعد المسب�، الطرد الجماعي للعمال، المؤسسات الق�ام �عمل�ات التسر�ح،

أن نظام استقلال�ة  الأمر الذ� جعل �عض المحللین یرون  .وغال�ا ما انتهى الأمر �غل� المؤسسات

بل جاء �حل تبر�ر�  اقتصاد� وطني صعب فحسب، -المؤسسات لم �أت في إطار سوسیو

  .2للقضاء على الجانب الاجتماعي الذ� تكفلت �ه المؤسسة منذ عقدین من الزمن

وهذا الأمر �ان �صدمة للجزائر�ین الذین لم یؤمنوا �عد أن أسطورة الر�ع البترولي لم تتم�ن  

ف�ات �ل فرد  .ى علاقات العمل والتضامن العماليو�ان لس�اسة التسر�ح آثارها عل تهم،من حمای

�ما أن النظرة للفرد  ،3الأمر الذ� بدأ ینمي لد� العمال النزعة الفرد�ة �ف�ر في مصیره فحسب،

و�اتت فرصة الحصول عل�ه  إذ أص�ح منصب العمل �نزا أ�ا �ان نوعه ونشاطه، العامل تغیرت،

   .والتزاید المخیف لنس�ة ال�طالة ،في ظل تدني مستو� المع�شة اود الكثیر�ن،حلما یر 

و�الرغم من أنها أجبرت  ،التعدیل اله��ليلأزمة لجأت الدولة إلى س�اسة وللخروج من هذه ا

علیها �فعل الاتفاق�ات غیر أن أملها �ان فیها �بیر �حل للخروج من الأزمات التي �اتت تتخ�� 

 .  فیها 
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  :التعدیل اله��لي.4

نتیجة القروض المتوال�ة،  ،1994 �عدما وصلت الجزائر إلى حافة الاختناق المالي سنة

ورفع معدل النمو  بهدف تخف�ض مستو� التضخم، أبرمت اتفاقیتین مع صندوق النقد الدولي،

قابل و�ان ذلك م .1والعمل على استعادة قوة میزان المدفوعات الاقتصاد� للتقل�ص من ال�طالة،

  .وفتح الأسواق تحر�ر الاقتصاد الوطني

ف�عد أن انسحبت الدولة من القطاع الزراعي في إطار عمل�ة التنازل عن الممتلكات  

 من الذ� الفلاحي القطاع بإصلاح المتعل� 87/19ثم القانون  �81/84صدور القانون  العموم�ة،

 و�ان الهدف من جماع�ة، فلاح�ة ومستثمرات فرد�ة مزارع إلى الفلاح�ة الأراضي قسمت خلاله

 �القطاعات �المقارنة مهمشا �ان الذ� القطاع تشج�ع هو للدولة الزراع�ة الأملاك تنظ�م إعادة

انسحبت الدولة هذه المرة تدر�ج�ا من مجال الإنتاج �مسیر م�اشر للمؤسسات  .2الأخر� 

  .الاقتصاددارة الاستراتیج�ة وض�� ل�قتصر دورها على الإ الاقتصاد�ة،

 و�التالي �ان على المؤسسات الاقتصاد�ة الجزائر�ة إعادة النظر في س�استها التسییر�ة، 

ف�ان  �مجرد دخول التعدیل اله��لي حیز التطبی�، لاس�ما في ظل انطلاق تنفیذ إعادة اله��لة،

أهداف �غ�ة تحقی�  الخارجي للوطن،المناسب على المستو� الداخلي أو  إیجاد الشر�ك علیها

تحسین القدرة التنافس�ة والتح�م في  رفع مستو� الآداء، :تتماشى ومنط� اقتصاد السوق مثل

  .تحقی� مشار�ع صناع�ة وتحسین جودة المنتجات بهدف التصدیر التكنولوج�ا الجدیدة،

�ان الإعلان عن فتح الأسواق نها�ة لنظام حما�ة الأسواق الوطن�ة الذ� دام أكثر  من ثمو  

ومن بین التغیرات التي عرفتها المؤسسات الجزائر�ة منذ تحر�ر الاقتصاد الوطني  .من ثلاثة عقود

لاس�ما  و�التالي تقس�م المؤسسات، وانفتاح الأسواق إعادة التر�یز على المهام الأساس�ة للمؤسسة،

وإعادة تنظ�مها وه��لتها في إطار مجمعات صناع�ة، تتش�ل من المؤسسة الأم  الكبر� منها،

  .3ومجموعة من المؤسسات الفرع�ة

هي تحو�ل الاقتصاد إلى اقتصاد �عتمد على "و �ما لجأت الدولة للخوصصة أوالخصخصة، 

�ة المملو�ة �لا وهذا عن طر�� ب�ع الأصول والوحدات الإنتاج القطاع الخاص �صورة أساس�ة،
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 وتعرف الخوصصة في الجزائر �أنها .1..."وتتم عمل�ة الب�ع �أسالیب عدة أوجزئ�ا للقطاع العام،

المعنو�ة في مؤسسة حو�ل ملك�ة �ل الأصول الماد�ة أو الق�ام �معاملات تجار�ة تتجسد في ت"

�ین تا�عین �ل رأس مالها أوجزء منه لصالح أشخاص طب�عیین أومعنو عموم�ة أوجزء منها أو 

للقطاع الخاص وذلك بواسطة ص�غ تعاقد�ة یجب أن تحدد ��ف�ات تحو�ل التسییر وممارسة 

  .2"شروطه

وقد تبنت الجزائر هذه العمل�ة أملا في �ون القطاع الخاص هو الذ� س�حل المشاكل  

 والمنافسة،و�عید للأذهان إیدیولوج�ة الإبداع  و�خفف من الأع�اء المال�ة التي تتحملها الح�ومة،

لاس�ما أن هناك جزم �أن الخوصصة تساعد على تحقی� أكبر قدر من الكفاءة الاقتصاد�ة 

إذ أدت  غیر أن هذه الس�اسة �ان لها آثار سلب�ة من الناح�ة الاجتماع�ة، .والرفاه�ة الاجتماع�ة

ف حسب �ون المؤسسات العموم�ة لم تكن تراعي مبدأ التوظی إلى عمل�ات تسر�ح واسعة للعمال،

  .الأمر الذ� جعلها تحو� عمالة تفوق طاقتها الحاجة،

ورغم أن هذا الأمر لصالح الاقتصاد والمؤسسات غیر أنه �عد من الصعو�ات التي واجهتها  

والأمر الأصعب الذ� مازالت تواجهه هو تسر�ح الق�م والأف�ار التي اكتسبها العمال  ،3هذه الس�اسة

فالذهن�ة . وإن لم تب� �ذلك لتي �اتت تمیز المؤسسات الح�وم�ة،والثقافة ا داخل هذه المؤسسات،

 - من مسیر�ن وعمال -لد� عمال هذا القطاع �صفة خاصة ،القطاع العموميالسائدة حول 

حما�ة (مازالت مرت�طة إلى حد �عید �الثقافة التي نشأت أول الأمر والمواطن الجزائر� �صفة عامة،

عدم وضوح  ملك ال�ایلك، انعدام الرقا�ة، جر دون عمل،الأ الدولة، الخدمات الاجتماع�ة،

وهذه الثقافة س�طرت على تمثلات الفرد  ،)الخ...وقت العمل هو وقت لقضاء المصالح الأهداف،

الأمر  لقوة عمله، استنزاف و  الجزائر� للعمل، حتى �ات �ل ما سو� ذلك هو إجحاف في حقه،

القضاء أولا على تلك الق�م السلب�ة واستبدالها �ق�م دون  ،االذ� جعل تطور الاقتصاد أملا صع�

  .فهل هذا مم�ن في ظل القطاع الخاص؟ .عمل�ة و�ناءة

  في الجزائر القطاع الخاص: ثالثا

القطر�  جاء تعر�فه ضمن دراسة أجراها المجلس الأعلى للتخط�� : تعر�ف القطاع الخاص-

�افة المنشآت الفرد�ة والمؤسسات : " حول دور القطاع الخاص في النشا� الاقتصاد� �التالي
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. 1"خدمي بهدف الر�حة وتمارس نشا� اقتصاد� إنتاجي أو الأخر� المملو�ة ملك�ة خاص

منشآت الأعمال الخاصة،  :هي نوعانوالمنظمات التي تنتمي لهذا القطاع هي منظمات خاصة ، و 

�ات المساهمة، شر�ات ذات المسؤول�ة المحددة، وشر�ات التضامن، والمنشآت و�ندرج ضمنها شر 

في حین أن المنظمات الخاصة الأخر� هي التي تستهدف تقد�م الخدمة العامة . الفرد�ة

ومنظم في  عنصر  أساسيفالقطاع الخاص هو  .�2الجمع�ات الخیر�ة، النواد� وما إلى ذلك

��تسي الملك�ة الخاصة، تقوم ف�ه عمل�ة الإنتاج بناءا على نظام السوق  ،النشا� الإقتصاد�

  .3 مخاطرال القرارات والأنشطة المتخذة والمنافسة، وتحدد ف�ه الم�ادرة الخاصة وتحمل

 ووحدات الأفراد �معرفة یدار الذ� القطاع :جاء تعر�ف القطاع الخاص على أنه �ما

 تسعى وهي الخاصة الاقتصاد�ة للأنشطة �النس�ة الأمور دفة توج�ه السوق  آل�ات وتتولى الأعمال

 : قسمین إلى الخاص القطاع و�نقسم ،4مم�ن ر�ح أقصى تحقی� إلى �التالي

 وتعامله عمله في �مسك حیث منظم إطار في �عمل الذ� القطاع وهو : منظم خاص قطاع

 .نظام�ة حسا�ات

 وهو نظام�ة حسا�ات وتعامله عمله في �مسك لا الذ� القطاع وهو : منظم غیر خاص قطاع

  .حرفي قطاع

  :الجزائرم�انة القطاع الخاص في -2

 في الأولى �الدرجة �زر ت ،أهل�ا قطاعا لكونه القدم، منذ تار�خه له الجزائر في الخاص القطاع

، *القدم منذ الموروثة والصنائع الحرف في المتمثلة الأخر�  القطاعات و�ذلك الزراعي، القطاع

 من منبثقة س�اسة إرادةنتیجة  والذ� �انلخ�ار الاشتراكي �عد الاستقلال تبني الدولة لغیر أن  

 یهدف �ان الذ�و   1962 عام طرابلس في الوطني التحر�ر جبهة عل�ه صادقت الذ� البرنامج

 خاضعة إقتصاد�ة ه��لة عبر �هدف، و الس�اس�ة للسلطات إستراتیجي بتدخل تتمیز دولة إنشاء إلى

أثر على القطاع الخاص، سواء من  ،الإجتماع�ة لعدالةل الإقتصاد�ة التنم�ة تحقی� إلى للدولة

تجاه الاشتراك�ة وما تحمله لهم، الأمر الذ�  أثاره في نفوس أصحاب الأموالحیث التخوف الذ� 
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والمراس�م، مما من حیث الق�مة والم�انة التي أعطاها له من خلال الخطا�ات ، أو دفعهم للترو� 

 1:جعل نشاطه یتقلص فترة معتبرة من الزمن، و�التالي �م�ن التمییز بین ثلاث مراحل من تار�خه

 أهل�ا قطاعا الفلاحي القطاع �ان حیث الاستعمار وخلال قبل المرحلة وهي :الأولى المرحلة-أ

 .ثانو�ة قطاعات ف�انت الأخر�  القطاعات أما الأولى �الدرجة

 استقلال�ة س�اسة تبنى مرحلة إلى الاستقلال نم الممتدة المرحلة وهي :الثان�ة المرحلة- ب

، وقد �ان فیها هذا القطاع مهمشا، نظرا للإجراءات التي اتخذتها الدولة 1988 سنة المؤسسات

التي العمالي للمنشآت الذاتي تأم�م ممتلكات المعمر�ن وإدخال التسییر  :2مثل �عد الاستقلال،

  .متاجرهمو  مصانعهم، المعمر�ن مزارع في الخاصة الأموال توظیف منع�الإضافة إلى خلفوها، 

 التسییر قواعد طرح إلى أدت التي العوامل أحسن من �انت المعمر�ن أملاك فقض�ة وعل�ه

 خیبتو  القطاع العمومي منها إنطل� ماد�ة قاعدة بتكو�ن سمحت �حیث الجزائر في الإقتصاد�

   .التراكم في الخاص مالال رأس أمال

 ، -د فیها مفهوم القطاع الخاص ونشاطاتهتحدَّ  -إن هذه الفترة �ما حوته من مواثی� وقوانین

للتمثلات التي مازالت قائمة عنه حتى الیوم، وذلك ل�س من خلال وصفه  الأساس�ة عتبر الر�یزةتُ 

تضیی� الخناق عل�ه من خلال تحدید نشاطه، ومراق�ة تحر�اته، بل فحسب، بل �القطاع المستغِّ 

وهذا ما نستشفه من  .دفعه دفعا للاستغلال إن أراد الاستمراروفرض الج�ا�ات عل�ه، الأمر الذ� 

،حیث أن مختلف النصوص التي تناولت الحدیث *واردة في تلك الفترةنصوص القوانین والمواثی� ال

نتیجة القطاع الخاص  ه،عنلرجال الدولة تمثل مسب� وضوح على عن القطاع الخاص �انت تدل ب

الفرنسي المستغل، وهذا جعلهم یتصورونه �عدو لهم، و�التالي اتخذوا الإجراءات اللازمة لفرض 

  . ة عل�ه �اعت�اره واقعا لا بد منه، حیث �ان �مثل لهم ش�حا یهدد مصالح الإشتراك�ةالرقا�

دوره في التنم�ة من  على یث �انوا یؤ�دون مواقفهم حاك تضارب واضح في ومع ذلك هن

  . غیر أنهم في نفس الوقت �شدون خناقه. جهة، وأهمیته في دعم القطاع العمومي من جهة أخر� 

 �النس�ة للاستثمار قانون  ولأ �عتبر الذ�)1963( الخاصفقد صدر قانون الاستثمار 

 �شرو� ولكن الخاصة اراتستثمللا الحر�ة عطىأ  حیث الخاص، للقطاع یتطرق  المستقلة جزائرلل

 الخاصة والنقد�ة والمال�ة التجار�ة العلاقات تجمیدتوطین الاستثمارات الذ� �ان من نتائجه  همهاأ 

                                                           
  .205ص . مرجع ساب�. خلیل، خم�س -1
، ص 2010-2009تلمسان،. جامعة أبي ��ر بلقاید. أطروحة د�توراه". النام�ةمتطل�ات تنم�ة القطاع الخاص �الدول . "عبد الرزاق، مولا� لخضر-2

263.  
  .1أنظر الملح� رقم -*
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 ترحیل لمراق�ة قواعد 1964 عام السلطات فرضتو  ،للتجارة وطني دیوان ئأنش �حیث الخارج، مع

 المال رأس مع الخاص المال رأس معاملات إم�ان�ات إنعدمت و�ذلك الصرف ومراق�ة الأموال

العلاقات الخارج�ة، وحتى تضمن عدم تدخل أ�  وذلك حتى تتم�ن الدولة من احتكار. الأجنبي

  .طرف في س�استها الداخل�ة

القطاع الخاص �المستغل، هذا الوصف الذ� ظل " 1964میثاق الجزائر "وصف  �ما

نه اعتبر نشاطه تهدیدا للس�اسة الثور�ة، و�أن استعمال ملازما له إلى یومنا هذا، والأكثر من ذلك أ

�قول �عدها أن راح و ، لی�عث فیهم روح الحم�ة، هذا اللف� �ان �غ�ة التأثیر على الجماهیر

الجماهیر الكادحة قادرة على م�افحة التخر�ب الذ� تقوم �ه الجماعات المناهضة للاشتراك�ة، لقد 

في نظر الأفراد، حتى لا ��ون هناك توجه للید العاملة  شوه هذا الخطاب صورة القطاع الخاص

ن مقارنة �ما �انحوه، �ما فرض عل�ه الج�ا�ات حتى �صعب عل�ه توفیر الظروف المناس�ة للعمال 

  .عل�ه الحال في المؤسسات العموم�ة

، فالقطاع  دقة الوصف ، لیؤ�د ذلك و�ز�د1976جاء المیثاق الوطني لسنة  هذا وقد

، والهدف من �ل هذا هو و��سب فائدة من خلال ذلكالمستغل هو القطاع الذ� �شغل الأفراد 

تشو�ه صورة هذا القطاع في نظر الأفراد، حتى �قتصر على التجارة ال�س�طة و�عض الصناعات 

  .خر�، نتیجة عدم توجه الأفراد للعمل ف�هالغذائ�ة والاستهلاك�ة الأ

 حاجزا اعتبر مما 1985 لسنة المال�ة قانون  �موجب للإستثمار الأقصى الحد تحدید�ما تم 

  .الصناعي للإندماج �بیرة درجة تحقی�و  تكنولوج�اال على للحصول المستثمر�ن أمام

حما�ة النظام الاشتراكي الذ� تبنته من جهة، والحفا� على ه�منتها إن حرص الدولة على 

على مختلف القطاعات الحساسة من جهة أخر�، دفعها لمحار�ة القطاع الخاص طیلة هاته الفترة، 

والنظر إل�ه �عدو یتر�ص یهدد مصالحها، الأمر الذ� دفعها لانتهاج مختلف الطرق للإسقا� �ه، 

ف�ر الأفراد وأذهانهم، في الوقت الذ� �ان �فترض أن تستفید منه ومن ذلك تشو�ه صورته في 

وتجعله مدعّما لس�استها، غیر أنها لم تحسب حسا�ا لیوم قد تحتاج ف�ه للاعتماد عل�ه، وأن 

  . التمثلات التي أقامتها حوله ستص�ح حینها أحد أكبر المعوقات في فعالیته

 أ� الحدیث، اللیبرالي النم� الجزائر�ة الدولة فیها تبنت التي المرحلة وهي :الثالثة المرحلة-ج

 الدولة بتخلي الم�اشر الإعلان عنه تمخض والذ� آل�اته، إلى والتح�م السوق  اقتصاد سقف تحت

 وهذا الخواص، و�ین بینها أوالمشار�ة المواطنینو أ العمال لصالح نشاطها قطاعات �عض عن
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 تتخلى سوف التي الاتلمجا المتضمنة ، 1995 أوت 26 في المؤرخ  22-95 رقم الأمر تحت

 لا والذ� الاقتصاد�ة، الح�اة في واعت�اراته وزنه له �قطاع الخاص القطاع برز وعل�ه الدولة عنها

 من �عضا عل�ه تبني التي الأخر�  الدول �اقي في الخاص القطاع نع وأهدافه معناه في �قل

مازالت تحول دون �س�ه لثقة الأفراد حتى �ف�روا في ، غیر أن التمثلات القائمة حوله أهدافها

عابرة في ح�اتهم المهن�ة،  ن معظمهم یجعلون هذا القطاع �محطةالاستقرار ف�ه على الأقل، إذ أ

  .لا س�ما وأن القطاع العمومي لایزال فاتحا أبوا�ه للتوظیف 

  

  خلاصة الفصل

سیجزم حتما أن سببها  الجزائر، إن المتأمل للمراحل الاقتصاد�ة المختلفة التي مرت بها

ولعل  وذلك من خلال تأثیر ق�م الأفراد على سلو�هم ومن ثم على مح�طهم، الأول ثقافي مح�،

لتترك �صماتها في  هذه الق�م تأثرت �الوقائع والأحداث التار�خ�ة التي عاشها الجزائر�ون منذ قرون،

فالتهم�ش الذ� عانى منه الجزائر� في  واقع،تصوراتهم وطر�قة است�عابهم لل اعتقاداتهم وتصرفاتهم،

ابتداء �العهود الأخیرة للح�م العثماني، وصولا لعهد الإستعمار  أرضه على مرّ قرون من الزمن،

سواء �الضرائب المجحفة التي فرضها عل�ه العثمانیون  �ذا الاستغلال المستمر لجهوده، الفرنسي،

حتى أضاع حرفته وإبداعه وح�ه  رف الفرنسیینتشغیله �منفِّذ من طأو  حتى تخلى عن عمله،

  .تهي دون أن یترك آثارا في ثقافته�ل هذا ماكان لین .للعمل

 التي تمتع بها غیره على مرءًا منه، فالجزائر� الذ� حُرِم من الاستمتاع بثروات �لاده، 

نظره یر�د و�ات الكل في  فقد الثقة في أ� حاكم، وعومِل �العبد أوالأجیر في أحسن الأحوال،

�ما في ذلك ذاك الفرد ال�س��  الذ� أحَلّ لنفسه الاستفادة من  الجزائر لتحقی� مصالحه الخاصة،

" ملك ال�ایلك"وأعطاها إسما ل��سبها شرعّ�ة  لأنه أولى بها، التي است�احها الآخرون، خیرات بلده،

م توسع ل�شمل �ل ماله ث الذ� أطل� أول الأمر على الأراضي الزراع�ة التي أخذها العثمانیون،

علاقة �الجهة الحاكمة، هذا المعنى الذ� تبناه الجزائر� ورسخ في ذهنه إلى الیوم �فضل الس�اسة 

  .التي اختارتها الدولة �عد الاستقلال

غیر أنها لم تر�ز على القطاع الذ� له  الصادقة في تطو�ر الجزائر،تها ف�الرغم من إراد 

 ،هدامةومحو الق�م ال التي �فترض أن تبدأ �التعل�م والتنشئة، ة،الدور الفعال في إنجاح التنم�

في بلد ارت�� أفراده  وإ�ضاح الخطة المستقبل�ة، لكنها اتجهت م�اشرة للتصن�ع لحرق المراحل،
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لكن وجد نفسه أمام بناءات  و�ان همه الوحید الاحساس �الحر�ة، بلد �ات �عاني الأم�ة، بترا�ه،

لم  وجد نفسه في سجن من نوع آخر، لا تر�طه بها أ�ة صلة، من قبل،ضخمة وآلات لم �عهدها 

   .�قدّر ق�مته ولم �عطه الأولو�ة أبدا

وعدم الانض�ا� صار عادة مدعمة  ف�ان التغیب عنده تعبیرا عن عدم الرضا �الظروف،

وأن  وأهم�ة الأفراد فیها، ورغم الخطا�ات التي جاءت لتوضح الأهداف المرجوة، �الأجر المضمون،

من خلال اهتمام العامل �المؤسسة وتقد�م الأفضل  الامت�ازات الممنوحة تكون مقابل العمل المقدم،

 غیر أن سرعة التطبی� جعلت من المشروع عرضة للأخطاء والتعارض بین التنظیر والواقع، لها،

 ر للدولة،خاصة في ظل التدخل المستم الأمر الذ� حال دون اكتساب المسیر�ن للمهارات الكاف�ة،

الأمر الذ� زاد الطین بلة على  التي �ان علیها أن تغطي تلك النقائص �الجانب الاجتماعي،

 والاتكال، الذ� اعتاد الكسل، ف�ان ذلك �مثا�ة أسوأ تنشئة للعامل، المستو�ین الاقتصاد� والثقافي،

سة تمثل له مصدر بینما صارت المؤس .والابتكار غائ�ا عن قاموسه ف�ات الإبداع عنده مستح�لا،

�ارها الاقتصاد التي انهار �انه ع البترولي،�لا س�ما في ظل أسطورة الر  العطاء والأمن والحما�ة،

  .الوطني الاشتراكي

وتدني مستو�  إذ صار ش�ح ال�طالة یهدد الجم�ع، فأفاق الأفراد على �ابوس لم یتوقعوه، 

وعدم تخلیها عن التكفل بهم حتى �عد لكن دعم الدولة المتواصل للعمال  المع�شة هاجسا لهم،

وتخص�صها م�الغا ضخمة من الدیون لذلك جعل ثقافة الاتكال عندهم  دخولها اقتصاد السوق،

 علم مصیرها،�قروض لا �ُ  فحتى القطاع الخاص �اتت نس�ة �بیرة منه تنشأ �أموال الدولة، تستمر،

 الثقافة السلب�ة في أذهان أبنائها، الأمر الذ� یجعلنا نتساءل إلى متى ستظل الدولة تغرس هذه

وتستخرج  لتعزز فیهم ق�م الإبداع والمنافسة، تحاسبهم �ش�ل جد�،و ومتى ستحملهم المسؤول�ة 

غیر أن الأمل بدأ یتحول للقطاع الخاص للق�ام بهذا الدور رغم العراقیل التي  طاقاتهم المخ�أة؟

غیر أن استمرار  العراقیل بنس�ة �بیرة،ورغم تلاشي تلك  تضعها الدولة في طر�قه منذ نشأته،

 ما زال یوظف فوق طاقته و�التالي یدفع أجورا - و�نفس الخصائص  في الوجود، القطاع العمومي

لأنه مستمر في زرع ثقافتة للعمل لد� شر�حة  ثقاف�ا إن صح القول، عائقا�عتبر  -دون مقابل

  .   �بیرة من المجتمع
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  ال�اب الثاني

  ثقافة العمل

لد� عینة من عمال التنظ�م  

  الصناعي الخاص
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  :الدراسة میدانتقد�م  -أولا

 :موقع المؤسسة-1

  

  
  

  :نبذة عن المؤسسة -2

فادر�و وهي شر�ة " Faderco"إسمهذه الدراسة ط�قت على مؤسسة إنتاج�ة مساهمة، تحمل 

في صناعة مواد الحما�ة الصح�ة، وهي مختصة  .عائل�ة، تقع في المنطقة الصناع�ة �الكالیتوس

نجاز مصنعها أكثر من إ في الجزائر و سنة خبرة، حیث مر على بدا�ة نشاطها  25لها أكثر من 

موزعة على ثلاثة مواقع إنتاج،  توظف الشر�ة أكثر من  1986تم إنشاؤها عام ر�ع قرن، إذ 

مؤسسة سا�قا في صناعة المنتجات القطن�ة عامة، وأص�حت حال�ا هذه التخصصت . عامل 600

مل�ار دینار  �5ما �صل رأس مالها إلى حوالي  ،�المئة من السوق الجزائر�  25تغطي نس�ة 

�أنها المؤسسة الرائدة في الجزائر وفي شمال إفر�ق�ا في مجال تعرف  .عامل 610و�نش� فیها 

فادر�و هي مؤسسة جزائر�ة مئة �المئة، أنشأت  .وهي متحصلة على شهادة الإیزو .اختصاصها

المجاورة في المغرب فرعا جدیدا لها بولا�ة سطیف، وتوصلت إلى توز�ع منتجاتها إلى البلدان 

  .فر�ق�ة أخر� إالعر�ي ودول 

  : طب�عة إنتاجها - أ

الخاصة �النساء  ،)النظافة الشخص�ة(بإنتاج مواد ولوازم الصحة والنظافة شر�ة ال تقوم هذه

 الصح�ة، جم�ع أنواع الحفاظات للك�ار والرضع، منادیل أطفال، منادیل صح�ة نسائ�ة، �الفو�
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صحي الخاص إلى جانب منتجات الورق ال، ئل النظافة، وسائل الصحة الشخص�ةأعواد قطن�ة، سا

  .فهي مؤسسة تهتم �سوق منتجات الصحة والنظافة الشخص�ة  .�المنازل

 

 :أهم المحطات التار�خ�ة في مسیرتها- ب

 

 1986:  تأس�س شر�ة تصن�ع مشتقات القطن فادر�وإنشاء و.  

 1988:تسو�� منتج الأعواد القطن�ة والفو� الصح�ة تحت العلامة التجار�ة �وتي لیزو أمان. 

 2001:  حفاظات الأطفال  ب�مبوجین جدیدین؛ الفو� الصح�ة أوان و إطلاق منتو. 

 2004: نوع  11توس�ع إنتاج الفوطة الصح�ة أوان إلى. 

 2005: ب�مبو أص�حت علامة �املة لحفاظات الرضع.   

 2008: رفع الطاقة الإنتاج�ة مع افتتاح الموقع الجدید ب واد السمار. 

 2009: حفاظات الرضع مع إطلاق منتوجین جدیدین �امبیز وَداداز�ادة القدرة الإنتاج�ة ل.  

 2009: تسو�� المنتوج الجدید في السوق الجزائر�ة والمتمثل في حفاظات الك�ار اون�فورم. 

 2009: أ.ذ.م  إلى ش.م.ذ. فادر�و تقوم بتغییر الطب�عة القانون�ة من ش. 

 2010:  2008ط�عة  9001اعتماد نظام الجودة إیزو وضع و. 

 افتتاح مر�ب سطیف للصناعات :�2012ةجو�ل. 

 صنع جزائر� 100المنتج اون�فورم �ص�ح  :2012سبتمبر ٪.  

 تعز�ز نشاطها بإدماج المناشف المبللة ذات الاستعمال الیومي: 2012أكتو�ر .  

 ات الورق المتمثل في منتجنتج الجدید في السوق الجزائر�ة و عمل�ة إنزال الم :2012نوفمبر

 .�ل أنواع الورق الصحي المنزلي�ذا المنادیل الورق�ة المعطرة و زل و الصحي الخاص �المنا

 

  :نظام العمل-ج

أ� هناك ثلاث ورد�ات، تعمل �ل ورد�ة ثمان ساعات  )8×3( یت�ع مصنع الشر�ة نظام

نظام بینما . یوم�ا �التناوب، یومین ص�احا، یومین مساء و�ومین ل�لا، ثم یومین عطلة، وه�ذا

مع ضرورة الالتزام �الساعات  .من الثامنة حتى الخامسة مساء ،ثمان ساعاتهو الإدارة  عمل

  .الإضاف�ة في حالة الضرورة، لكلا الصنفین

  



135 
 
 

  :ه��ل المؤسسة-د

 المدیر�ة الصناع�ة. 

 مدیر�ة العمل�ات.  

 مدیر�ة المشتر�ات.  

 مدیر�ة المال�ة والمحاس�ة.  

 مدیر�ة الموارد ال�شر�ة.  

 م�تب الدراسات. 

  

 :العاملةالید - ه

عامل، موزعین حسب الفئات  610العدد الاجمالي للعمال یوم بدأ الدراسة المیدان�ة �ان 

  :  المهن�ة والجنس �ما هو مبین في الجدول التالي

  

  .والجنس مهن�ة -السوسیو توز�ع أفراد مجتمع ال�حث حسب الإدارات، الفئات :02 الجدول رقم

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  إدارة الموارد ال�شر�ة :المصدر

 الإناث المجموع منفذین مشرفین إطارات الأقسام

 المقر
13 

34,2%  

10 

26,3%  

15 

39,5%  

38 

100%  

7 

18,4%  

 إدارة الموارد ال�شر�ة
3 

9,4%  

29 

90,6%  

 

- 

32 

100%  

4 

12,5%  

 مدیر�ة العمل�ات
18 

10,9%  

66 

40,2%  

80 

48,8%  

164 

100%  

14 

8,5%  

          مدیر�ة المال�ة

 و المحاس�ة

13 

72,2%  

5 

27,7%  

 

- 

18 

100%  

4 

22,2%  

 مدیر�ة المؤونات
10 

41,7%  

14 

58,3%  

 

- 

24 

100%  

9 

37,5%  

 المدیر�ة الصناع�ة
23 

7,7%  

130 

43,3%  

147 

49%  

300 

100%  

33 

11%  

 مدیر�ة التسو��
10 

29,4%  

10 

29,4%  

14 

41,2%  

34 

100%  

14 

41,17%  

 المجموع
90 

14,7%  

264 

43,3%  

256 

42%  

610 

100%  

85 

13,9%  
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 :الرسالة والق�م-و

 تحسین الح�اة الیوم�ة لعملائها من خلال توفیر  تعتبر المؤسسة أن المهمة الرئ�س�ة لها هي

 .السعر/ المنتجات مع أفضل نس�ة الجودة 

 جماعة، فهي تحاول إقامةثقتها في موظفیها سواء أفراد أو  حیث تضع الشر�ة �ل: ةثقال 

  .الاحترام المت�ادلعلاقات ناجحة مبن�ة على الثقة و 

 إن الشر�ة تدرك وتؤمن تماما �أن الفضل في النجاح �عود إلى العمل : العمل الجماعي

 . و�سهم في تطو�ر الشر�ة غیرهتعتبر أن �ل عنصر هو مورد م�مل لو  الجماعي وروح الفر��،

 عتراف المتخصصین في هذا القطاع التخصص منحتها ا سنة من الخبرة و  25إن ال:الخبرة

  .الخبرات التي اكتسبتها مع مرور الوقتالتح�م العالي في المهارات و و 

 شر�ة فادر�و هي شر�ة متخصصة في تصن�ع،تطو�ر وتسو�� منتجات النظافة  :الجودة س�اسة

  :التال�ةالشخص�ة �ما ذ�رنا سا�قا ولتحقی� هذه المهمة �استمرار�ة �ان علیها إت�اع الس�اسة 

  الحرص على الفهم الجید لاحت�اجات عملائها وذلك عن طر�� توقع متطل�اتهم واحت�اجاتهم

 .والحفا� على ثقتهم بتقد�م أفضل الخدمات لهم

 قدرة المستهلكن منتجات مطا�قة لرغ�ات وأذواق و دعم الخبرات �صورة منتظمة لضما.  

 لمستمرةترق�ة وتعز�ز إدارة الجودة من خلال عمل�ة التحسین ا . 

  تحفیز المهارات والكفاءات لضمان الازدهار والتطورتقی�م و. 

 

 :ممثلي العمال-�

لكن  من المعروف أن المؤسسات الخاصة تمنع الأعمال النقاب�ة لخطورتها على مصالحها،

منها لجنة ممثلي العمال الذین یوصلون المطالب  تسمح في المقابل بتش�یل العمال للجان مختلفة،

 �المؤسسة، �ما تقوم هذه اللجنة ب�عض الأعمال الخیر�ة والنقائص التي �عاني منها العمال للإدارة،

للش�اب المقبلین على  اتمساعد ل مساعدات لشراء ��ش العید،منح العما مثل قفة رمضان،

مع إقرار العمال أن مصار�ف قفة رمضان و��ش العید، تدفع أح�انا من طرف . وغیرها الزواج،

  .  حب الشر�ةصا
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  :عینة الدراسة -ثان�ا

  :العینة وطر�قة استخراجها.1

ودقة النتائج المتوصل إلیها من خلالها  �عتبر اخت�ار العینة أحد خطوات ال�حث العلمي،

للتوصل إلى نتائج تكون  لذا لابد من الدقة في تحدیدها تعتمد على مد� تمثیلها للمجتمع الكلي،

ولأن هذه الدراسة تهتم �ق�م وثقافة  أغراض ال�حث من جهة أخر�،وتخدم  من جهة، أكثر صحة

 وولائهم للمؤسسة ثالثا، ثان�ا، والعلاقات التي تر�� بینهم أفق�ا وعمود�ا؛ العمل لد� العمال أولا،

وذلك بهدف معرفة تأثیر  نظرا لكون مجتمع ال�حث معلوما لنا، ارتأینا استخدام العینة الط�ق�ة،

�ذلك  حیث تختلف القوانین التنظ�م�ة والظروف �النس�ة لكل واحدة منها، فئة،التنظ�م على �ل 

لاختلاف ثقافة وتعل�م �ل فئة عن الأخر� و�التالي فالتفاعل سیؤد� إلى نتائج مختلفة حسب 

و�ین الفئات من نفس النوع  �ذلك تحدید الق�م التي تح�م العلاقات المختلفة بین العمال،. التوقعات

  . مهن�ة -تحدید الفئات السوسیو أوجب علینا

منهم لتكون عینة تمثیل�ة،  %25تم استخراج نس�ة  عمال، 610عدد أفراد مجتمع ال�حث هو 

وقد �ان تحدیدنا لهذه النس�ة مبن�ا على عدة معاییر علم�ة أهمها التجانس الذ� .  عاملا 152أ� 

. مستو� تعل�مي متقارب أ�ضایتمیز �ه عمال المؤسسة �ونهم �ق�مون في نفس المح�� ولدیهم 

 اتالاختلاف �عض �قىتو  .في مثل هذه الحالة �عد �اف�اومع�ار إحصائي وهو أن ر�ع العمال 

  :ي تم حسابها �الش�ل التاليتن خلال اخت�ار العینة الط�ق�ة الحاولنا التح�م ف�ه مال�س�طة التي 

  

  100×عدد أفراد الفئة                                                 

      =  نس�ة عدد أفراد الفئة في المجتمع الأصلي

  )610(عدد أفراد المجتمع الكلي                                              

  

                               

  نس�ة عدد أفراد الفئة ×)152(عدد أفراد العینة                            

    =عدد أفراد العینة في الفئة

                      100  
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  مهن�ة -السوسیو اتـحسب الفئ ال�حث عینة أفراد یوضح ��ف�ة اخت�ار :03 رقم الجدول

  

  

  

  

  

  

  

  

  :تحلیل الب�انات الشخص�ة والوظ�ف�ة لأفراد العینة .2

أن الثقافة  أولهما ارت�اطه بثقافة العمل لد� العامل، إذ :لقد تم الاهتمام بهذا الجانب لسببین

�ذا المستو� التعل�مي، والمنطقة التي ینتمي إلیها الفرد،هذا من  تختلف �اختلاف السن والجنس،

ومن جهة أخر� لما لهذه العناصر من علاقة �الس�اسة التنظ�م�ة لهذه المؤسسة، من حیث . جهة

  . الغا�ة من ذلك ومنطقة س�نهم ومحاولة إدراك وتفسیر اخت�ار عمر الموظفین ومستواهم التعل�مي،

  

  :المستو� العمر� لأفراد العینة-أ

  السن فئات حسب العینة أفراد توز�ع  :04جدول رقم 

 

  

   

سنة وذلك  �40م�ن ملاحظة أن معظم العمال هم ش�اب، تقل أعمارهم عن من خلال الجدول     

عاملا  70، وهذه النس�ة مقسمة بین الش�اب الذین هم في متوس� العمر وعددهم %82,3بنس�ة 

الفئات 

  مهن�ة-السوسیو

أفراد المجتمع عدد

  الكلي

نس�ة عدد الفئة  في 

  المجتمع الأصلي

عدد أفراد الفئة في 

  العینة

  22  % 14,75  90  إطارات

  66  % 43,28  264  مشرفین

  64  % 41,97  256  منفذین

  152  % 100  610  المجموع

  %النس�ة   التكرار  فئات السن

]20-31]  55  36,2  

-31] 41]  70  46,1  

]41-51]  18  11,8  

  2  3  ]فما فوق   [ 51

  3,9  6  إجا�ة دون 

  100  152  المجموع
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عاملا أ� بنس�ة  55، تلیها م�اشرة فئة الش�اب الذین هم في مقتبل العمر وهم % 46,1أ� بنس�ة 

، وذلك راجع إلى طب�عة عمل الشر�ة، فهي شر�ة إنتاج�ة و�التالي تحتاج إلى القوة %36,2

الجسد�ة في المصنع، �ما تحتاج إلى القوة الإبداع�ة في التخط�� للإنتاج والتسو��، وهذه 

الخصائص متوفرة لد� فئة الش�اب أكثر من غیرهم، وذلك لما یتمتعون �ه من سرعة الحر�ة، 

أما عن الفرق بین . �اة المهن�ة، روح الم�ادرة والاكتشاف والتطلع للأفضلوالإق�ال على الح

النسبتین فذلك راجع لكون فئة الش�اب الذین هم في متوس� العمر لهم تجر�ة سا�قة في العمل على 

الغالب، و�التالي ��ون اندماجهم في العمل أسرع، وأقل تكالیف �النس�ة للشر�ة،  فالعمل الساب� 

  .  التكو�ن والخبرة معاهو �مثا�ة 

ضع�فة %11,8في المقابل نجد أن نس�ة العمال الذین هم في عمر الكهولة والمتمثلة في 

عاملا، وذلك راجع إلى عدم توظیف الشر�ة للعمال في �18المقارنة مع النسب الأولى، إذ شملت 

هذا السن عادة، إلا في �عض المناصب ال�س�طة، مثل عون أمن، وغال�ا ما تكون لهم خبرة في 

 .معظم الأح�انعموم�ة في  حاصلین على تقاعد، من شر�ات أخر� ، �ح�م أنهم ذلك المنصب

 وهذا إن دل على شيء فإنما یدل على عدم استمرار العمال في هذه الشر�ة، لأنه حسب أقدمیتها

بینما نجد النس�ة الأقل في الجدول . �فترض أن تكون نس�ة العمال في هذا العمر معتبرة )سنة29(

وهم ثلاث أفراد، %  2سنة، والتي قدرت ب  51ـلتي حوت العمال الذین �فوقون الهي تلك النس�ة ا

مح لأن طب�عة عمل الشر�ة لا تس. ��ونون في الغالب من العمال القدامى الذین استمروا في العمل

  . خبرة وأقدم�ة في مجال تخصصها � إلا إذا �ان ذو  ،لها بتوظیف عمال في هذا السن

لم �فصحوا عن أعمارهم وذلك خوفا منهم أن یتم الاطلاع على من العمال % 3,9بینما 

الاستمارات، ومعرفتهم من خلال السن، وهذا المش�ل واجهنا مع هؤلاء العمال في السن والأقدم�ة 

  . ن الإدارة من الوصول إلیهموم�ان الإقامة، فهم یرون أن هذه المعلومات تم�ّ 

  :جنس العینة- ب

فلكل جنس میزته وعیو�ه  التي �اتت أساس�ة في وقتنا الحالي،أحد المتغیرات  �عتبر الجنس

ورب العمل یختار حسب الخصائص التي یراها مناس�ة لتنظ�مه، فجنس الذ�ور  إن صح القول،

 تستدعي العمل في أوقات متأخرة،أو  هم أكثر قدرة على شغل المناصب التي تستخدم فیها القوة،

ع�س النساء اللواتي �قبلن �أجور  دائما أجرا عال، ون ب�طل مل ونظرا لمسؤول�اتهاغیر أن الرج

 خذ عطلة إذا تزوجت،فنجدها تضطر لأ لكن المرأة غال�ا ما تكون مرت�طة �أمور أسرتها، ضع�فة،
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وضعت، وللتغیب إذا مرض زوجها  ثم تضطر لتأخذ إجازة إذا وتنقص وتیرة عملها إذا حملت،

لذا فإن اخت�ار جنس  .بر هذه الأمور تكالیف للمؤسسةومن أر�اب العمل من �عت... أحد أبنائهاأو 

  .  من دراستها وأخذها �عین الاعت�ار لمؤسسةلالعامل أص�ح استراتیج�ة لا بد 

  

  توز�ع أفراد العینة حسب الجنس  :05جدول رقم 

 
 الجنس التكرار %النس�ة

 ذ�ر 123 80,9

 أنثى 29 19,1

 المجموع 152 100

    

الجدول أن النس�ة الأكبر لأفراد العینة هي من جنس الذ�ور، وذلك �ظهر جل�ا من خلال 

وهي تع�س نوعا ما نسبتها في المجتمع الكلي، . لجنس الإناث%  19.1مقارنة ب% 80.9بنس�ة 

، وذلك راجع أ�ضا لطب�عة الأعمال التي تقوم بها الشر�ة من %13.93الذ� نس�ة النساء ف�ه 

�الرغم من أن الشر�ة فتحت الفرصة أمام النساء للعمل في جهة ودوام العمل من جهة أخر�، ف

المصنع، غیر أن ذلك أثر على تنظ�مها، ففي البدا�ة �انت النساء تعملن في الدوامین الأول 

من الثان�ة زوالا إلى العاشرة مساء، غیر أن دسة ص�احا إلى الثان�ة زوالا، أو والثاني، أ� من السا

�ما أنه و�الرغم من �ون النساء العاملات �قطن في الكالیتوس،  ذلك أثر على دوران الورد�ات،

غیر أنهن وجدن صعو�ة الخروج على العاشرة ل�لا، لذا اضطرت الشر�ة إلى حصر وقتهن في 

الفترة الص�اح�ة، وذلك یوم�ا عدا نها�ة الأسبوع،  ولم تعد تعتمد على تشغیل هاته الفئة في 

  .                         الإدراة  المصنع، بل اقتصرت على تشغیلها في

وحتى العمل الإدار� یتطلب في �ثیر من المناصب العمل الإضافي والتواجد الدائم في 

الشر�ة، ف�ل مسؤول مجبر على تلب�ة نداء الشر�ة في �ل وقت أثناء الحاجة، �موجب القانون 

ن المناصب التي �م�نهن شغلها الداخلي وهذا الأمر لا تقبله �ثیر من النساء، لذا �م�ن القول أ

محدودة، مع وجود فئة منهن قابلة �شرو� التنظ�م وقادرة على الالتزام �ه، و�التالي نجدهن شغلن 

  .    مناصب إطارات 
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  :الحالة المدن�ة لأفراد العینة -ج

العناصر التي لها تأثیر على انض�ا� العامل، إن لم ��ن دائما  �حدإالحالة المدن�ة هي 

التغیب إلا لمرضه، بینما درة على الانض�ا� وعدم التأخر أو فأح�انا، فالشاب الأعزب أكثر ق

راته وغ�ا�اته، من مرض الأولاد، المتزوج ��ون مرت�طا في الغالب �أسرته وأولاده، فتكثر أس�اب تأخ

�ما أن المرأة المتزوجة هي الأخر� تتعرض لضغوطات الأسرة . غیرهااستدعاءات الأساتذة، و 

لذا أردنا معرفة . والأولاد، والحمل فتكون أقل انض�اطا، بل أح�انا تضطر إلى ترك المنصب �ل�ا

استراتیج�ة المؤسسة في تفاد� هذه المشاكل، ووجهة نظرها حول الحالة المدن�ة وتأثیرها على 

  :ه لنا الجدول التاليالتنظ�م، وهذا ما سیبین

  توز�ع أفراد العینة حسب الحالة المدن�ة  :06 جدول رقم

  

  %النس�ة   التكرار  الحالة المدن�ة

  34,9  53  أعزب

  61,8  94  متزوج

  2  3  مطل�

  1,3  2  أرمل

  100  152  المجموع

  

من % 61.8یتبین لنا من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال متزوجون، إذ �مثلون 

مجموع الم�حوثین، وهذا یجعلنا نف�ر في أن المؤسسة تر� أن الفرد المتزوج أكثر تحملا 

للمسؤول�ة، �اعت�اره مسؤولا عن أسرة �عیلها، وفي غالب الأح�ان ��ون المتزوجون أكثر رزانة في 

ر والجدی. مختلف التصرفات والقرارات، وهذا الأمر له تأثیر إیجابي على الإنقاص من دوران العمل

وهذا دلیل على تشج�ع  .�الذ�ر أننا رأینا أكثر من ثلاث حالات لزواج العمال من عاملات �الشر�ة

  . الشر�ة للش�اب على الاستقرار، وحبهم لل�قاء فیها

یر أنها عال�ة نوعا انخفاضها عن نس�ة المتزوجین غ مي المقابل نجد أن نس�ة العزاب رغف 

، ولعل هذا راجع إلى �ون %34,9إذ أنها تمثل أكثر من ثلث العینة بنس�ة  ،ما هي الأخر� 

المؤسسة تر�ز على قرب مقر الس�ن منها، �ما أن فئة العزاب تكون أكثر انض�اطا في �ثیر من 

الأح�ان وهو ما یتناسب مع �عض المهام في المؤسسة، رغم أن الكثیر من المناصب لا �شتر� 

  . فیها حالة مدن�ة معینة
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على  %1,3، والثان�ة %2بینما جاءت أصغر النسب للمطلقین والأرامل، حیث مثلت الأولى 

التوالي، وهي نسب جد ضع�فة، و�التالي �م�ن القول أن معظم أفراد العینة �ع�شون استقرارا 

  . اجتماع�ا بنس�ة �بیرة، وهو أمر مساعد على الانض�ا� والإتقان في العمل

  :سب م�ان الإقامةتوز�ع أفراد العینة ح -د

والتفاعل بین الثقافات یؤثر على  تختلف ثقافة الأفراد �اختلاف المناط� التي قدموا منها،

ولمعرفة درجة اختلاف ثقافة العمال �اختلاف مناط�  و�خل� لها ثقافة مخالفة، ثقافة المؤسسة،

  :لجدول المواليا اعتمدنا على تحلیلس�نهم 

  توز�ع أفراد العینة حسب م�ان الإقامة  :07 جدول رقم

 

أ� نفس المنطقة  ،ى نس�ة للعمال مستقرة �الكالیتوسیتضح لنا من خلال الجدول أن أعل

وهم في الغالب عمال  .العمالمن مجموع %  42,1حیث مثلت  التي تتواجد فیها المؤسسة،

المؤسسة على قر�هم منها راجع  حرصو  منهم �قطنون بهذه المنطقة،% 52,2الإنتاج الذین نجد 

ولنفس الأس�اب نجد النس�ة عال�ة  �ذا لتخف�ض تكالیف النقل، الدائم، همتواجدان إم�ان�ة ملض

في حین نجد  لم عن الكالیتوس،� 6 للعمال القاطنین �المناط� المجاورة، والتي لا ت�عد أكثر من

  المجموع  عامل إدارة  عامل إنتاج  طب�عة العمل

  %النس�ة  التكرار  %النس�ة  التكرار  %النس�ة  التكرار  م�ان الإقامة

  42,1  64  12,8  5  52,2  59  الكالیتوس

  24,3  37  25,6  10  23,9  27  شرار�ة براقي، مفتاح ، الأر�عاء، سید� موسى،

  3,9  6  5,1  2  3,5  4  المحمد�ة الحراش، �اش جراح،

  6,6  10  17,9  7  2,6  3  عین النعجة الق�ة، حسین دا�،

  7,9  12  15,4  6  5,3  6  �اب الواد الجزائر وس�،

  2  3  7,7  3  0  0  حیدرة درار�ة، بن ع�نون،

  2  3  5,1  2  0,9  1  شرا�ة ولاد فایت،

  3,3  5  0  0  4,4  5  بو�رة، بلیدة

  0,7  1  2,6  1  -  -  بئر توتة

  1.3  2  5,1  2  -  -  �اب الزوار برج الك�فان،

  0,7  1  2,6  1  -  -  حماد�

  5,2  8  -  -  7,1  8  دون إجا�ة

  100  152  100  39  100  113  المجموع
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وفي غالب الأح�ان %  7,9و% 0,7إذ تتراوح تلك النسب بین  المناط� الأكثر �عدا أقل نس�ة،

الأمر الذ� یجعل المؤسسة تضمن عدم  نجدهم من عمال الإدارة الذین لهم س�اراتهم الخاصة،

 .تأخرهم عن الدوام

إذ أن الكثیر  التوظیف،عمل�ة المؤسسة في �عتبر م�ان الإقامة من بین المشاكل التي تواجه 

وحتى العمال الذین �ملكون  من الكفاءات ترفض العمل فیها �سبب �عد الإقامة وعدم توفر النقل،

  .س�ارات سرعان ما �قدمون الاستقالة �سبب �عد المسافة ومشاكل انسداد الطرقات

مجال الشر�ة یجعل الثقافة التي والذ� هو نفس  إن اشتراك غالب�ة العمال في المجال الجغرافي،

و�التالي تكون أحد المصاعب التي تواجه المؤسسة إذا أرادت  �حملها العمال متشابهة لدرجة �بیرة،

وهذا ما أكدته  ،غیر العمل أخر�  وأفراد تجمعهم روا�� إذ أنها تتعامل مع ثقافة راسخة، تغییرها،

التي بین فیها أن نجاح مقاومة عمال المنجم لتطبی� القواعد الرسم�ة �صرامة من  جولدنردراسة 

أنظر ( وقرا�ة طرف المدیر راجع للعلاقات التي تر�طهم خارج إطار العمل، من جوار، صداقة،

  ). الفصل الخاص بنظر�ات التنظ�م

  :المستو� التعل�مي لأفراد العینة -ن

ثقافة الأفراد �مختلف أ�عادها، وتفاعل الإنسان المتعلم مع لا �م�ن تجاهل تأثیر التعل�م على 

الأمور یختلف عن تفاعل الأمي عادة، لذا أردنا معرفة المستو� التعل�مي لأفراد العینة حتى یتسنى 

  .  لنا �عد ذلك الاستفادة منه في تفسیر �عض النتائج في الفصول اللاحقة

  

  العینةالمستو� التعل�مي لأفراد : 08 جدول رقم

 
  %النس�ة   التكرار  المستو� التعل�مي

  2  3  أمي

  8,5  13  ابتدائي

  31,6  48  متوس�

  30,9  47  ثانو� 

  26,3  40  جامعي

  0,7  1  بدون إجا�ة

  100  152  المجموع
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یتبین لنا من خلال الجدول أن أعلى نس�ة من العمال هم ذو مستو� متوس� إذ �مثلون  

، وذلك راجع دوما %30,9، تلیها م�اشرة نس�ة العمال ذو� المستو� الثانو� والتي مثلت 31,6%

لطب�عة عمل الشر�ة، فالعمل في المصنع هو الذ� �حو� أكبر عدد من العمال، �ما هو موضح 

مستو�  متحصلین علىالعمال على الأقسام، وهذا العمل لا �حتاج إلى أفراد في جدول توز�ع 

  . الخبرة أصحاب��ون من خلال الممارسة، ومخالطة تعل�مي عالي، لأن تلقین العمل 

�النس�ة للمؤسسة، �ما أن هذه الأخیرة تهتم في  إن تشغیل هؤلاء أنسب، وأقل تكلفةو�التالي ف

المتحصلین على تكو�ن في التخصص، خاصة �النس�ة لعمال ا�قة أو الخبرة الس هذه المناصب بذو� 

وغال�ا ما نجد فئة الثانو�ین تشغل منصب مشرف في . الص�انة لأنهم یتحملون مسؤول�ة الآلات

ثانو� �الإضافة �ون متحصلا على شهادة جامع�ة، أو المصنع، بینما المشرف في الإدارة �ثیرا ما �

ضع�فة �المقارنة، إذ مثلت  د أن نس�ة الجامعیین هي نس�ةإلى تكو�ن في التخصص، لذا نج

وذلك لأنها م�لِّفة أكثر وغال�ا ما ��ون الجامعي غیر متم�ن من الناح�ة التطب�ق�ة، لذا  26,3%

هي اللغة خارجي للتح�م أكثر في التخصص، و  وجدنا أكثر الجامعیین متحصلین على تكو�ن

إذ لاحظنا من خلال مقا�لات التوظیف التر�یز على التم�ن من اللغات،  ،�ات لها تأثیرهاالأخر� 

ولاحظنا أنه �مثل مش�لا لد� العدید من الجامعیین الذین یدرسون �اللغة العر��ة، وهو الأمر الذ� 

  . �ات �ض�ع علیهم فرص العمل

، %8,5تتجاوز�ما یبین لنا الجدول أن نس�ة المتوقفین في المرحلة الابتدائ�ة ضئیلة إذ لا 

وهم في الغالب عمال قدامى في المصنع، �قومون �أعمال �س�طة، من تعلیب أوتنظ�م السلع في 

الأماكن المخصصة لها،  و�التالي لا �ش�ل لهم عدم تم�نهم من الكتا�ة مش�لا، �ذلك �النس�ة لفئة 

الإدارة أو داخل وهم في الغالب عمال النظافة، سواء في  ،أقل نس�ةوهي % 2الأمیین التي مثلت 

بینما نجد أن هناك فردا لم یجب عن مستواه والأغلب أنه أمي حس�ما یتضح من . ورشات المصنع

  .خلال طب�عة عمله، ولعله لم یجب �سبب الإحراج
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 :المستو� التكو�ني لأفراد العینة- ه

  

  توز�ع أفراد العینة حسب المتحصلین على التكو�ن  :09 جدول رقم

 

  

  

  

  

من % 66,4م �مثلون یتبین من خلال الجدول أن معظم العمال متحصلین على تكو�ن، فه

وذلك راجع �ما أوضحنا سا�قا للأهم�ة التي �ات یلعبها التكو�ن في الوقت  مجموع العینة،

روس التطب�ق�ة �عطي الفرد القدرة على التح�م في تخصصه أكثر من خلال الد ، إذ أنهرالحاض

الأمر الذ� �عتبر میزة �النس�ة للشر�ة، فهو �غطي �ش�ل �بیر الخبرة السا�قة ، التي �عتمد علیها

  . في العمل

من العمال غیر متحصلین على تكو�ن، وهي نس�ة معتبرة أ�ضا، لكن %  32,9بینما نجد 

رجوع إلى طب�عة المناصب، نجد أن عمال التنفیذ وعمال النظافة هم الذین لا �ملكون �محاولة ال

ادة التعل�م�ة مع منصب العمل، تكو�نا، مع وجود نسب صغیرة لد� الإطارات، وذلك لتلاؤم الشه

وسنتطرق لاحقا لنوع التكو�ن المتحصل عل�ه، حیث  اهذ. وجود خبرة سا�قة في مؤسسة أخر� أو 

  . شه ضمن تنظ�مات عمل المؤسسةأجلناه لنناق

  

    :اكتساب أفراد العینة للخبرة السا�قة في العمل-و

مد� اهتمام المؤسسة بتوظیف أصحاب  إن اهتمامنا بهذا العنصر �ان من قبیل معرفة

تأثیر الخبرة السا�قة للعمال على تمثلاتهم للعمل وم�ان العمل، لأن �ل و  الخبرات من جهة،

هذه المؤسسة �الم�ان الذ� عمل ف�ه سا�قا، مما یجعل نتائج المقارنة شخص س�قارن لا محالة 

مختلفة، وهذا الأمر سنؤجله للفصل الأخیر، مع الاكتفاء الآن بإعطاء نسب العمال الذین �انوا 

  .�مارسون نشاطا سا�قا

   

  % النس�ة  التكرار  متحصل على تكو�ن

  66,4  101  نعم

  32,9  50  لا

  0,7  1  بدون إجا�ة

  100  152  المجموع
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توز�ع أفراد العینة حسب نوع القطاع الذ� تم العمل ف�ه سا�قا: 10 جدول رقم  

  

 ممارسة نشا� قبل دخول المؤسسة التكرار %النس�ة

 لا 41 27

  

73  

  

111  

  نوع القطاع  التكرار  %النس�ة

 

  نعم

 القطاع العمومي 14 9,2

 القطاع الخاص 50 32,9

 العمل الحر 31 20,4

 الشر�ات المتعددة الجنس�ات 3 2

 القطاع العمومي +القطاع الخاص 7 4,6

 شر�ات متعددة الجنس�ات +العموميالقطاع  1 0,7

 العمل الحر +القطاع الخاص 2 1,3

 العمل الحر +القطاع الخاص +لقطاع العمومي 1 0,7

 شر�ة متعددة الجنس�ات +الحر +الخاص +القطاع العمومي 2 1,3

 المجموع 152 100

  

من خلال الب�انات الموضحة في الجدول �م�ن القول أن معظم العمال لهم تجر�ة سا�قة في  

من العمال، الأمر الذ� یدل على امتلاكهم لتمثلات معینة حول العمل % 73العمل، إذ �مثلون 

  . وطب�عته، وهذه التمثلات س��ون لها تأثیر لا محالة، على سلو�هم في العمل

لنشا� هو �مثا�ة خبرة سا�قة إذا �ان في نفس المنصب ط�عا، ومن جهة أخر� فإن هذا ا

ولعل هذه النس�ة طب�ع�ة مقارنة �سن العینة الذ� �انت أكبر نس�ة ف�ه هي مرحلة الش�اب في 

. متوس� العمر، و�التالي من الطب�عي أن تكون هناك محاولات سا�قة في م�ادین العمل المختلفة

جعلنا ن�حث عن القطاعات التي  ل تختلف �اختلاف القطاعاتغیر أن اعتقادنا �أن تمثلات العم

  . عمل فیها �ل فرد

من مجموع أفراد العینة، وهذا %  32,9ف�انت أعلى نس�ة للقطاع الخاص والتي مثلت 

یجعلنا نتصور أن مقارنة العمال ستكون في العموم بین هذه المؤسسة ومؤسسات أخر� من نفس 

ن لنا أن العامل یترك مؤسسة خاصة لیلتح� �أخر� إذا وجد فیها النوع، �ما أن هذه النس�ة تبی

 تلیها نس�ة العمال الذین �انوا �مارسون العمل الحر. �عض الامت�ازات إن صح القول ب�ساطة
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، وعادة ما ��ون التحاقهم للعمل �المؤسسات بهدف الحصول على الضمان %20,4متمثلة في

  . ة التي تضمنها المؤسسات الیومالاجتماعي وغیرها من المیزات الخدمات�

وهي نس�ة ضع�فة مقارنة �النسب % 9,2ثم نجد فئة العاملین في القطاع العمومي بنس�ة 

الأولى، والملاح� من خلال أقدم�ة هؤلاء أنهم التحقوا �المؤسسة �عد التقاعد أوالتسر�ح من القطاع 

من ترك القطاع العمومي لأس�اب العمومي، بینما وجدت فئة صغیرة �مثلها حوالي أر�ع عمال، م

عدم تم�ن العامل من التأقلم �ة التي تأخذها إحد� الشر�ات، أو أخر�، مثل الخوف من الفوائد الر�و 

مع سوء الانض�ا� الأخلاقي والتنظ�مي السائد هناك، بینما آخر �قول أنه لم �قتنع �القوانین التي 

بینما هذه الفوارق لا أن ��ون جامع�ا،  أن الإطار لابدمهني، �حیث -تنظم التقس�م السوسیو

فنادرا إذا ما نجد تحول العامل الجزائر� عن القطاع . �أخذها القطاع الخاص �عین الاعت�ار

  . العمومي وهو ع�س ما لاحظناه في النس�ة الأولى تجاه القطاع الخاص

% 4,6 تي مثلتقطاعین العام والخاص، والبینما نجد نس�ة أخر� للعمال الذین اشتغلوا في ال

لكنهم مازالوا  على التقاعد من القطاع العمومي، وهم أ�ضا في الغالب فئات العمال الحاصلین

غیر أنهم یجدون التأقلم  فهم مطلو�ون من المؤسسات الخاصة،قادر�ن على العمل، و�ح�م خبرتهم 

قرون في مؤسسة الأمر الذ� جعلهم لا �ست دما اعتادوا جو القطاع العمومي،مع أنظمتها صع�ا �ع

  . خاصة

متعددة  اتعمال الذین �انت لهم خبرة في شر�التي شغلتها فئة ال% 2في حین نجد نس�ة 

الجنس�ات، وهي فئة قلیلة أ�ضا نظرا للامت�ازات التي تمنحها لهم تلك المؤسسات، إذ لاحظنا من 

وه من امت�ازات، خلال مقابلتهم أنهم أكثر العمال حسرة على تر�ها، وهم متأسفون على ما خسر 

  .عقد عملهم، أوانتهاء مهامها في الجزائر ءوقد تر�وها في الغالب مجبور�ن �سبب إفلاسها، أو إنها

، والذین �م�ن إدراجهم في %0,7و% 1,3بینما نجد الخ�ارات الأخر� تتراوح نسبها بین  

الاستفادة من وقتهم، أو ارسوا أعمالا حرة لشغل التحلیل الساب�، فعمال القطاع العمومي �م�ن أن �م

امت�ازات الشر�ة المتعددة الجنس�ات التي تحتاج إلى خبرتهم، وتر�هم لها ��ون لنفس الأس�اب 

لعدم وجود راحته  السالفة الذ�ر، �ذا من العمال من یتردد على العمل الحر والمؤسسات الخاصة

�ل هذه  ؛على العموم. اة التي �ان �عمل بهله من طرف المؤسسلإنهاء عقد عم في أ� منها، أو

 تفضیل المؤسسة لتوظیف أصحاب الخبرات السا�قة،  تؤ�د الاختلافات هي خبرة من جهة

  . من جهة أخر�  ومجالات لتش�یل ثقافة عمل معینة س�حملها العامل معه إلى هذه المؤسسة
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من العمال ممن �انت هذه المؤسسة هي الأولى التي أتاحت لهم % 27في المقابل نجد أن 

تكو�ن�ة أو  تعل�م�ة الفرصة للعمل، وهم في الغالب ش�اب في مقتبل العمر، متحصلون على شهادات

تتلاءم وطب�عة المنصب المطلوب، و�التالي ستكون هاته المؤسسة �مثا�ة الم�ان الأول للتنشئة 

رة للأفراد �ما أنها نس�ة معتب .وس��ون لذلك تأثیراته على تمثلاتهم له. الفعل�ة لهم في میدان العمل

في قبول توظ�فهم رغم عدم امتلاكهم للخبرة التي �اتت أغلب المؤسسات  الذین �ان لهم الح�

  .تضعها ضمن شروطها التوظ�ف�ة في الوقت الحالي

  

  :أقدم�ة أفراد العینة -�

إن الأقدم�ة لها تأثیر �الغ على ثقافة العمل لد� العامل، ف�لما طالت أقدمیته في العمل ، 

اطلاعه على أدق التفاصیل، وزاد تح�مه في مناط� الشك، خاصة وأن �عض العمال أقدم من زاد 

مسؤولیهم، الأمر الذ� یجعل المسؤول یتخوف دائما منه، ومما �عرفه من قوانین ومعلومات، �ما 

أنه لا یدرك أهمیته في المؤسسة و�ل هذه الأمور تعطي لقدماء العمال میزات �ستغلوها وقت 

هذا من جهة،  أما من جهة أخر� فإن الأقدم�ة تعني ولاء العامل للمؤسسة إذ أن طول الحاجة، 

فترة العمل فیها یجعله ��ون اتجاهها عاطفة ما، فیدافع عنها ��ل ما أوتي من جهد وعز�مة، �ما 

إنقاص لتكالیف الوقت والتكو�ن الذ� �أخذه  هو مر �قلل من دوران العمل و�التاليأن هذا الأ

  :الجدید للتح�م في منصب العمل، وف�ما یلي عرض یوضح لنا أقدم�ة عمال المؤسسة العامل

  

  )إدارة/إنتاج(المشغول  أقدم�ة العمال في المؤسسة حسب طب�عة المنصب :11جدول رقم 

  

  )�السنوات( الأقدم�ة حسب العینة أفراد توز�ع
  المجموع  بدون إجا�ة  [فوق فما 10[  [10- 5[  [5- 1[  سنة من أقل

  المنصب طب�عة حسب العینة أفراد توز�ع

  إنتاج

 

 113 19 16 32 39 7 التكرار

 100 16,8 ,114 28,3 34,5 ,36  %النس�ة 

  إدارة

 

 39 1 3 7 22 6  التكرار

 100 2,6 7,7 17,9 56,4 15,4  %النس�ة 

 المجموع
 152 20 19 39 61 13  التكرار

 100 13,1 12,5 25,7 40,1 8,6  %النس�ة 
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یتضح لنا من خلال الجدول أن أعلى نس�ة للعمال تتراوح مدة عملهم بین السنة والخمس     

وهذا . ، وهي مدة عمل قصیرة، إذا ما قورنت �عمر المؤسسة%40,1سنوات، حیث �ش�لون نس�ة

یدل  على �ثرة دوران العمل بها، �ما نلاح� أن هذه النس�ة مدعومة �عمال الإدارة الذین نجد 

من عمال الإنتاج، وذلك أن عمال الإدارة هم في % 34,5منهم ضمن هذه الفئة، مقابل % 56,4

غالب الأح�ان إطارات ی�حثون عن الأفضل دائما، وغال�ا ما ��ون دخولهم لمؤسسة قصد اكتساب 

خبرة إضاف�ة، ثم التحول إلى مؤسسة أخر� وه�ذا، وحتى الإدارة لا تجد مش�لا �بیرا بتغییر عامل 

لأن �ل الأمور محفوظة في ملفات على الحاسب، و�التالي  دار� �آخر متح�م في التكنولوج�ا،إ

أما عمال الإنتاج فاستبدالهم ��ون لأمور ضرور�ة، وذلك لأن ، العمل م�اشرةَ �سهل لشخص جدید 

 فهو عمادها، و�التالي لا �م�ن إیجاد عمال تضع فیهم الثقة لمؤسسة تولي أهم�ة �بیرة للإنتاجا

�سهولة، لذا نجد نسبتهم تنقص �قلة السنوات وتزداد �الأقدم�ة أكثر، حیث أن أقل نس�ة یوضحها 

متعلقة �العمال الذین لم تتجاوز مدة عملهم السنة، وذلك لعدم حاجة المؤسسة % 8,6الجدول 

ل، وفي هذه اللتوظیف مؤخرا، إلا �عض المناصب المستحدثة، و�عض التغییرات على مستو� العم

 %6,3نس�ة نجد أ�ضا أن نس�ة عمال الإنتاج أقل من نس�ة عمال الإدارة ��ثیر، إذ مثلت الأولى ال

  . للثان�ة، وهو فرق معتبر %15,4مقابل 

من العمال تتراوح أقدمیتهم بین الخمس % �25,7ما یتبین لنا من خلال الجدول أن نس�ة 

رار نسبي ل�عض عمال الشر�ة، والعشر سنوات، وهي نس�ة معتبرة أ�ضا، وهذا یدل على استق

من عمال % 17,9منهم ضمن هذه الفئة، مقابل % 28,3لاس�ما منهم عمال الإنتاج الذین نجد 

الإدارة �شغلون هذه الفئة، �ما نجد أن العمال الذین تجاوزوا العشر سنوات، أ�ضا أكثرهم عمال 

سنة،  27بلغت مدة عمله حیث أن أقدم عامل إنتاج صادفناه %. 14,1إنتاج، إذ بلغت نسبتهم 

بینما نجد . العمال المخلصین في الإنتاجالاحتفا� �أ� منذ بدا�ات المؤسسة، نظرا لحرصها على 

من العینة لم یجیبوا على هذا السؤال وذلك لتخوفهم �ما ذ�رنا سالفا من أن �عرفوا،  %13,1نس�ة 

الع�س التي قلیل هم من وصلوا إلیها، أو سواء لأقدمیتهم - لاعتقادهم أننا سنعید �تا�ة المدة نفسها-

  .  �ونهم جدد وقلیلة ا�ضا هذه الفئة من العمال

إن أقدم�ة العمال في المصنع س��ون لها تأثیر لا ر�ب في غرس ثقافة معینة داخل 

المصنع، من خلال تناقل الأحداث التي جرت ف�ه، طرق التعامل مع العمال، وس�اسات التسییر، 

  . لاستفادة منه للتحق� من الفرض�اتا سنحاولوهذا ما 
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ما  من خلال التحلیل الساب� لخصائص أفراد العینة، �م�ن أن نقدم لها وصفا شاملا فيو  

  :یلي 

 ،ما أن هذا  و�التالي �حملون نفس الثقافة تقر��ا، معظم أفراد العینة هم من فئة الش�اب�

  .والتفاعل معها السن �سمح �اكتساب ق�م وثقافات جدیدة،

 وأغلب�ة أفرادها متزوجون، مقابل نس�ة معتبرة  .م أفراد العینة هم من جنس الذ�ورمعظ

  . للعزاب

 ،خاصة عمال الإنتاج عمال العینة معظمهم من منطقة الكالیتوس والمناط� المجاورة لها. 

 وذلك بنس�ة ضع�فة، وهو الأمر في حین أن المناط� ال�عیدة غال�ا ما ��ون س�انها عمال إدار�ین،

و�حملون ثقافة متشابهة إلى  العمل،تعد� علاقات الذ� یبین أن العمال تر�طهم علاقات أخر� ت

  . حد �عید

  أغلب�ة العمال مستواهم التعل�مي متوس�، و�نس�ة قر��ة منها ذو� المستو� الثانو� .  

 ممارسون لعمل ساب�، �ان في كثر العمال متحصلون على تكو�ن، و في حین نجد أن أ

القطاع الخاص وهذا الأمر هو الآخر یجعل تمثلات العمال للعمل متشابهة إلى الغالب في 

  . حد �عید

  بینما نجد أكثر العمال لم تتجاوز مدة عملهم الخمس سنوات، وهذه النس�ة غالبیتها من

 . عمال الإدارة، بینما عمال الإنتاج هم الأكثر أقدم�ة

  

س الكبیر الموجود في مجتمع ال�حث، والذ� إن هذا التحلیل لخصائص العینة یؤ�د لنا التجان

وهذا الأمر یجعلنا نتوقع أن تكون ق�م العمال، وتمثلاتهم للعمل  .انع�س على تجانس أفراد العینة

  .  والعلاقات بین �عضهم متشابهة أ�ضا
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  :تمهید    

تتحق� الصرامة التنظ�م�ة من خلال التزام المؤسسة بتوفیر مختلف الظروف  التنظ�م�ة التي 

فالعقو�ات رغم  ونظرها،سلب�ة في نظر العامل سواء �انت إیجاب�ة أو  تساعد على انض�ا� عمالها،

بینما توفیر الجو المناسب والوسائل  سلبیتها غیر أنها دافع من دوافع الانض�ا� في العمل،

المساعدة على إنجاز العمل هي أمور إیجاب�ة لها تأثیرها هي الأخر� على إتاحة الفرصة أمام 

  .العامل للإتقان والإبداع في عمله

عنا�ة بتوفیر مختلف الظروف والأنظمة المتعلقة �العمل و�التالي فإن صرامة المؤسسة في ال

واعتمادها في ذلك على أسس علم�ة س��ون له تأثیره حتما على  والعمال وتطب�قها �شفاف�ة وعدل،

�ما أن  و�دفعه إلى تبني ذلك السلوك وإدراجه ضمن ق�م عمله، سلوك العامل �طر�قة إیجاب�ة،

ؤسسة تأثیر على العلاقات التي تر�� بین العمال �مختلف للس�اسة التنظ�م�ة التي تنتهجها الم

مستو�اتهم المهن�ة، من خلال فرض الاحترام بینهم، وتبني الطرق التي تجعل �ل عامل یورث 

  .خبرته للآخر�ن

إذ أنه بتوفر جل  هذا �الإضافة إلى دور هذه الس�اسات في تحقی� ولاء وانتماء العامل،

والعوامل التنظ�م�ة . قر �المؤسسة ولا یتخلى عنها لأ� ظرف �انالشرو� التي ی�حث عنها، س�ست

 وتأثیرا لها أهم�ةأن �ثیرة غیر أننا اكتفینا وف� أهداف الدراسة بتلك التي رأینا المساعدة على ذلك 

  .وهذا ما سنوضحه من خلال العناصر الموال�ة أكثر على هذه الجوانب،

  

  اسة التوظیف وتحدید المهام�س -أولا

هذا الإجراء یهدف إلى تحدید أسالیب التوظیف وطرق الاستق�ال  المؤسسة تر� أنإن 

�النس�ة للموظفین، من أجل تحقی� اندماج وتكامل أفضل داخل الشر�ة وذلك بتلب�ة احت�اجات 

 . مخططة وغیر مخططة :والاحت�اجات نوعان. ت والكفاءاتاله�اكل بتحدید المؤهلا

 ات المخططة هي تلك الناجمة عن توس�ع الطاقة الإنتاج�ة المتطلأو  :الاحت�اجات المخططة�

وتمت دراستها والمصادقة علیها من طرف  أوهي التي برمجت في خطة التوظیف السنو�ة للشر�ة،

 .  مجلس الشر�ة
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 الحس�ان  هي تلك التي لم تبرمج خلال السنة ولم تكن :الاحت�اجات غیر المخط� لها�

أ� سبب یؤد� إلى  أوالمرض لمدة طو�لة أو  وفاةالاستقالة أوال حالاتعن �الاستبدال الذ� ینتج 

  . أو تعلی� علاقة العمل �صفة مفاجئة/إنهاء و

لا لشرو� التوظیف،وقد جاء الفصل الأول  من حیث  من القانون الداخلي للمؤسسة مفصِّ

ا �م، -مع ذ�ر الملف -سنة، مع إرفاق المترشح �ملف �امل  16سن العمل الذ� لا �قل عن 

غیر محدد المدة، مع احتوائه على �ل صل أن التوظیف ��ون �عقد محدد أو نت المواد في هذا الفبیّ 

التفاصیل المتعلقة �المنصب، وأوقات العمل، العلاوات، وغیرها، �ذلك تحدید مدة الفترة التجر�ب�ة 

�ما بینت إحد� . التي یخضع لها العامل، مع إم�ان�ة تعدیل العقد وف� الإرادة المشتر�ة للطرفین

نهائي إلى منصب آخر ش�ل مؤقت أو نقل العامل، �أن المؤسسة لها الح� في تحو�ل أو المواد 

  . مماثل حسب مؤهلاته في إطار إقل�مي ووطني

وللتعرف على الطرق الفعل�ة التي یتم على أساسها التوظیف، اعتمدنا على عینة ال�حث التي 

  :أظهرت لنا النتائج التال�ة

  :لحصول على منصب عمل �المؤسسةلالطرق المعتمدة .1

أخذ ف�رة  �التاليو  العمال للالتحاق �المؤسسة، یبین لنا الجدول الموالي الطرق التي سلكها

  .حول الطرق التي تعتمدها المؤسسة في التوظیف

  

  ��ف�ة التحاق العمال �المؤسسة: 12جدول رقم 

  

  

  

  

  

نلاح� من خلال الجدول أن نصف العمال تم التحاقهم �المؤسسة من خلال تقد�م طلب، 

من خلال أو�واسطة م�تب التشغیل أو من خلال بر�دها الالكتروني، وذلك سواء في مقر الشر�ة أو 

ر�� في حین نجد النصف الآخر من العمال التح� �المؤسسة عن ط. مواقع التشغیل في الش��ة

  .المنصب عل�ه ذلك �اقتراح أحد المعارفأو  المحسو��ة، سواء �طل�ه هو،

%النس�ة  التكرار ��ف�ة الالتحاق �المؤسسة  

 28,9 44 قصدت أحد المعارف �المؤسسة

 20,4 31 اقترح عل�ك أحد المعارف هذا المنصب

 50,7 77 تقد�م طلب

 100 152 المجموع
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ولعل الأمر الذ� یدفع المؤسسة للاعتماد على هذه الطرق من التوظیف هو �حثها عن 

أن هذا لا �عني �الضرورة إلغاء معاییر  غیر .قة، والعمال المضمونین من أشخاص ثقةالث

إلا أن هذه الطر�قة س��ون لها نتائج أخر� سواء  .التوظیف الأخر�، لكنها تفضل الجمع بینهما

محاولة �ل  العمل،التي تر�� بین العمال خارج إطار  �انت إیجاب�ة أو سلب�ة، مثل قوة العلاقات

   .الخ...غط�ة أخطاء العامل الذ� ضمن ف�ه، لأن أخطاءه قد تضرهما معافرد ت

  

  :مراعاة س�اسة التوظیف للتواف� بین الشهادة ومنصب العمل.2

�عتبر وضع الرجل المناسب في الم�ان المناسب أحد أهم القواعد التي ین�غي على أ� 

المؤهلات والكفاءات مع مهام  مؤسسة مراعاتها، وهذه القاعدة تطب� في التوظیف من خلال تطاب�

ة من �ل المعارف وقدرات المنصب، وذلك لهدفین ��مل �ل منهما الآخر، أما الأول فهو الاستفاد

الإبداع التي �ملكهما الفرد في مجال تخصصه، وأما الثاني فهو التخلص من التكالیف التح�م و 

، كو�ن والتدر�بجهد والوقت عل�ه للتبذل الالي الزائدة للمنصب، سواء بتشغیل فرد أقل �فاءة و�الت

أو بتشغیل فرد �ملك أكثر من متطل�ات المنصب ف��لف الشر�ة نفقة زائدة لمنصب ذو خدمات 

والجدول الموالي یبین  .اخت�ار الأفضل من الجانبینمن لذا لابد على الإدارة المسؤولة  .محددة

  .مد� اهتمام المؤسسة بهذه النقطة

  بین الشهادة ومنصب العملالتواف� : 13جدول رقم 

  

  

  

  

  

  

منهم یرون أن هناك توافقا بین %  62,5یبین الجدول أن أعلى نس�ة من العمال والتي تمثل 

من عمال  وتشمل هذه الفئة مختلف فئات العمال، والمنصب المشغول،الشهادات المحصل علیها 

عمال متحصلین على شهادة ما، وحتى العمال الذین ل�س أو  متحصلین على تأهیل لتكو�ن معین،

  .إذ �ل منهم �حصل على منصب یلی� �ه لهم مستو� تعل�مي،

  % النس�ة  التكرار  تناسب الشهادة مع المنصب

  62,5  95  نعم

  35,5  54  لا

  1,3  2  إلى حد ما

  0,7  1  دون إجا�ة

  100  152  المجموع
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% 35,5غلونه تقدر ب بینما نجد نس�ة الذین نفوا العلاقة بین شهاداتهم والمنصب الذ� �ش

وهي نس�ة معتبرة، �مثلها في الغالب فئات العمال المتحصلین على مستو� ثانو� أومتوس� 

و�قومون �أعمال �س�طة في الإنتاج، و�عض عمال الإدارة المتحصلین على شهادة الل�سانس وهم 

نصب م القطاع العمومي�شغلون منصب مشرف، وفي المقابل �شغل حاملوا هذه الشهادة في 

  .إطار

على العموم، �عتبر عدم رضا العامل �منصب عمله من العوامل التي تؤثر على طر�قة 

لذا سنحاول الاستفادة من هذه النتائج في تحلیل وتفسیر ق�م  والع�س صح�ح،. ق�امه �ه، وتنفیذه له

ن لا س�ما لمن �ملك نفس التأهیل أوأحس �ما یؤثر على تعامل العمال مع �عضهم، .الانض�ا�

لذا سنستفید من هذا الأمر أ�ضا في  مقارنة �مسؤوله الذ� حصل على المنصب �الخبرة والأقدم�ة،

وهو من ناح�ة أخر� یؤثر على انتماء العمال للمؤسسة، إذ أنهم یتر�ونها  .تحلیل علاقات العمال

  .  ب�ساطة إذا وجدوا منص�ا أكثر توافقا والشهادات التي �حملونها

 

  :التوظیفالمعتمدة في سس الأ.3 

غیر أنها  تسعى الشر�ة ��ل الشر�ات الأخر� لاستقطاب الید العاملة ذات التأهیل والكفاءة،

وللتعرف على الأسس التي یتم بها توظیف . تحرص في نفس الوقت على قلة تكالیف �ل عامل

  :العمال وظفنا الجدول الموالي

أس�اب وأسس قبول المترشحین للتوظیف: 14جدول رقم 

                                                           
*
  .النس�ة محسو�ة من أصل العینة ول�س من تكرار الإجا�ات - 

* % النس�ة  أس�اب قبول المترشح التكرار 

 الكفاءة 43 28,3

 الخبرة والأقدم�ة 16 10,5

 المحسو��ة 20 13,1

 م�ان الإقامة 38 25

 الثقة 36 23,6

 المصلحة 25 16,4

تردد الإجا�ات مجموع  178 -  

 مجموع العینة 152 -
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من خلال النسب الموضحة في الجدول یتبین لنا أن أعلى نس�ة من العمال والتي تمثل 

�انت الكفاءة من بین الأسس التي اعتمدتها المؤسسة في توظ�فهم، مما یدل على  منهم،%  28,3

غیر أنها . مراعاة هذه الأخیرة لهذه المسألة في التوظیف، خاصة مع عمال الإدارة، وعمال الص�انة

الذین لا %) 35,5(نس�ة منخفضة مقارنة �ما یجب أن ��ون، ولعل هذا ما �فسر نس�ة العمال

إذ أن الكثیر من العمال الممثلین لهذه النس�ة . عملهم مع المنصب الذین �شغلونه تتواف� شهادات

  .غیر أنهم لم یوظفوا على أساسها) جامع�ةتكو�ن�ة، أو (متحصلون على شهادات 

إن هذه الفئة في الغالب تر� أن توظ�فها تم على أساس المصلحة؛ التي فسرها الكثیر من 

رغم  ف�ان الح� من نصیبهم، لتغط�ة منصب معین في وقت محدد،العمال �حاجة الشر�ة الماسة 

  .من العمال% 16,4مثل هؤلاء نس�ة وقد  ،ب� مؤهلاتهم والمناصب المشغولةعدم تطا

من العمال تم توظ�فهم �سبب م�ان % �25ما یتضح لنا من خلال الجدول أن نس�ة  

ومعظم أفراد هاته الفئة هم  ،)الكالیتوس(الإقامة، الذ� غال�ا ما ��ون نفسه م�ان تواجد المؤسسة 

حیث أن الشر�ة تعمد إلى  من عمال الإنتاج �ما هو مبین في الجدول المتعل� �م�ان الإقامة،

�حیث إذا تغیب عامل سهل  ساعة، 24/24مراعاة لإم�ان�ة تواجدهم  اد من الكالیتوس،توظیف أفر 

وهذا لا ینفي أن ��ون من بینهم نس�ة قلیلة من عمال  .تعو�ضه �عامل آخر ولو �ان ذلك ل�لا

ة، لأن الشر�ة تعتمد على اخت�ار المناط� القر��ة لخفض تكالیف النقل من جه الإدارة أ�ضا،

وهاته  .حین استدعائهم للضرورة �الإضافة لضمانها لتواجدهم ،خرات من جهة أخر� وتكالیف التأ

 .  الفئة هي الأخر� تر� أن سبب توظ�فها یدخل في إطار المصلحة أ�ضا

، ولعل ذلك %10,5بینما نجد النس�ة الأقل هي تلك المتعلقة �الخبرة والأقدم�ة إذ لم تتجاوز 

في مجال ما �اتوا �فضلون العمل في الشر�ات هذه المیزة راجع إلى أن الأفراد الذین �ملكون 

  . المتعددة الجنس�ات نظرا للامت�ازات التي تمنحها للعمال

الثقة التي تمثل سبب توظیف   ومن بین الأسالیب التي تعتمدها المؤسسة في التوظیف،

 واال الذین رشحهم أحد الموظفین في الشر�ة، وضمنوهم في الغالب العم من أفراد العینة،% 23,6

حیث أن المؤسسة تفضل توظیف أفراد موثوقین خاصة في المناصب الحساسة مثل الإنتاج، . مفیه

وهو الأمر الذ� جعل نس�ة. لضمان سلامة الآلات، وفي الإدارة التسو�ق�ة نظرا لسر�ة المعلومات
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، فحین سألنا المشرف على التوظیف حول العمال %13,1الذین توظفوا على أساس المحسو��ة 

لنا توفر معظم الشرو� فیهم، غیر أن المؤسسة تفضل هذه  أكدالذین �قترحهم عمال آخرون هنا، 

 تحمل المسؤول�ةوفي حالة صدور أ� تصرف مسيء منه سی الطر�قة �نوع من الضمان للعامل،

  .ضامن اقترحه أ�

ومن خلال ملاحظتنا ل�عض مقا�لات التوظیف لاحظنا تر�یز اهتمام المؤسسة على امتلاك 

لا، اللغة الأجنب�ة، والوجه ال�شوش، امة، �ون المترشح مالك لس�ارة أو الفرد للمؤهلات، وم�ان الإق

ب ترك لسؤال عن أس�اما عدا ا ،المترشح التي �حملهامل نا لم نلح� أ� اهتمام بثقافة العغیر أن

رغم أهم�ة ثقافة العمل عند الفرد وتأثیرها على . مخافة أن ��ون الشخص مؤذ�ا العمل الساب�

في عمله فالفرد الجاد . سلو�ه، وعلى ثقافة المؤسسة ��ل من خلال التفاعل مع ثقافة الزملاء

 �التالي على المؤسسة �طر�قة إیجاب�ة، وعلى الع�س من ذلك فإنسیؤثر على جماعة العمل و 

�التالي على المؤسسة عنى الانض�ا� سیؤثر على زملائه و العامل المتهاون الذ� لا �عرف م

  . �طر�قة سلب�ة

 :عقد العملطب�عة .4

المؤسسات  إن إعطاء المؤسسة للعمال فرصة العقد الدائم تعتبر میزة لها �المقارنة مع معظم

من  حاولنا فهم الأسس التي تعتمد علیها لإقامة عقد دائم مع عامل من العمال، وقد الخاصة،

لنر� إن �ان لها  لذا حاولنا ر�طه �الأقدم�ة، غیر أننا لم نتوصل لجواب مقنع، خلال المقا�لات،

  .  علاقة بذلك

  علاقة الأقدم�ة �الحصول على عقد دائم: 15رقم  جدول

  

  

  

  

  

  

  

لطب�عة عقد العم عقد مؤقت عقد دائم المجموع  

%النس�ة الأقدم�ة %النس�ة التكرار  %النس�ة التكرار   التكرار 

 أقل من سنة 13 100 0 0 13 100

100 61 19,7 12 80,3 49 1 -5  

100 39 35,9 14 64,1 25 5 -10  

فما فوق  10 1 5,3 18 94,7 19 100  

 بدون إجا�ة 16 80 4 20 20 100

 المجموع 104 68,4 48 31,6 152 100
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یتبین لنا من الجدول أن أكبر نس�ة من العمال متحصلون على عقد مؤقت، فهم �مثلون 

من العمال الجدد الذین لم تتجاوز مدة عملهم  %100ونجد أن  من مجموع العمال،%  68,4

لتصل إلى  العمال،السنة یدخلون ضمن هذا العقد، وهذه النس�ة تتناقص �لما ارتفعت أقدم�ة 

بینما نجد النس�ة الأقل من العمال والمتمثلة  ا العشر سنوات،و �النس�ة للعمال الذین تجاوز % 5,3

ونجد أن نس�ة العمال الذین تفوت أقدمیتهم العشر  منهم هم أصحاب عقد دائم،% 31,6في 

وهي تتناقص  ، هي أعلى نس�ة للمتحصلین على هذا النوع من العقود،%94,7سنوات والمقدرة ب

  .لد� العمال الجدد %0بتناقص الأقدم�ة لتصل إلى 

و�التالي �م�ن القول أن الأقدم�ة لها تأثیر على طب�عة العقد الذ� �عمل �ه الفرد، فالعمال 

و�لما زادت أقدمیتهم زادت فرصتهم في الحصول على عقد  في البدا�ة یبدؤون �عقد عمل مؤقت،

أما  سیف ذو حدین من حیث تأثیره على ثقافة وانض�ا� العامل، وهذا الأمر �م�ن اعت�اره .دائم

س�قدم  العمل واستمراره في نفس المؤسسة الناح�ة الإیجاب�ة فهي أن العامل عندما �ضمن منصب

أما الجانب السلبي في الأمر فهو أن العامل عندما �ضمن منصب العمل  لها أفضل ما عنده،

وحقوقه وهو  وتزداد مطال�ه، و �عض الشيء في الانض�ا�تهاون ولسی و�تخلص من ش�ح ال�طالة،

  .�علم أن المؤسسة غیر قادرة على طرده، وأ� عقو�ة ستكون خف�فة مقارنة بإنهاء عقد العمل

أن العمال الذین لهم عقد عمل دائم أغلبهم من عمال الإنتاج، إلى �ما تجدر الإشارة أ�ضا 

% 64,1على الشر�ة، وهذا ما �فسر لنا وجود  �آخرللضغوطات التي �مارسونها �ش�ل أو وذلك 

من العمال الذین لم %19,7مقابل  من العمال الذین  تفوق أقدمیتهم الخمس سنوات �عقد مؤقت،

تتجاوز أقدمیتهم الخمس سنوات �عقد دائم، إذ نجد أغلب عمال المصنع �حصلون على عقد دائم 

  . إلا في حالات نادرة ة،في أغلب الأح�ان قبل عمال الإدارة مقارنة �الأقدم�

  

  :تقس�م العمل.5

�عتبر تقس�م العمل من الأمور الضرور�ة والبدیه�ة في وقتنا الحالي، إذ أنه �عرف العامل 

بدءا بتقس�م وقت العمل وصولا لتقس�م  �منصب وطب�عة عمله، وما �حتو�ه من حقوق وواج�ات،

  .قائما �طر�قة عادلةوهذا �التأكید لن یؤتي ثماره إلا إذا �ان  المهام،

حیث جاء في  عت�ارلقد أخذ القانون الداخلي للمؤسسة محل الدراسة هذه النقطة �عین الا

�ما حدد  المادة السا�عة منه، أن عقد العمل یتضمن تحدید مدة العمل، وتحدید منصب العمل،
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رة، بینما عمال �النس�ة لعمال الإدا ساعة في الأسبوع، و�وم العطلة هو الجمعة، 40العمل ب وقت

مع توض�ح القانون  .و�تم إ�لاغهم بها الإنتاج فأوقات عملهم تنظم في إطار ورد�ات تتغیر شهر�ا،

مع  .والعامل مأجور علیها الداخلي لضرورة الالتزام �الساعات الإضاف�ة للعمل في حال الضرورة،

  .�عطلة سنو�ةیوم  30ولكل عامل الح� في  .تعو�ض تلك المدة �مدة راحة مماثلة لها

بل أوجب التزام العمال على اختلاف  ل القانون الداخلي في مهام �ل منصب،بینما لم �فصّ 

احترام أوقات الدخول  حما�ة ممتلكات المؤسسة، درجاتهم المهن�ة بتنفیذ المهام المنوطة �عملهم،

قي في التعامل مع الالتزام �السلوك الرا حف� أسرار العمل، الحفا� على نظافة المؤسسة، والخروج،

        .أن دخول م�ان العمل لا ��ون إلا في وقت العمل وقد بین .سواء لز�ائن على حدالعمال وا

والظاهر من خلال القانون الداخلي أن المؤسسة لم تحدد المهام المنوطة ��ل عامل، وطر�قة 

 وعدالة  تقس�م العمل، لذا وجهنا �عض الأسئلة للعمال لنتعرف على دقة تقس�م العمل بین العمال،

  :فتوصلنا إلى النتائج المبینة في الجدول التالي

  التقس�م الدقی� والعادل للعمل  :16 جدول رقم

 
% النس�ة  دقة وعدالة تقس�م العمل التكرار 

 نعم 44 28,9

 لا 36 23,7

 إلى حد ما 52 34,2

 لا أدر�  19 12,5

 دون إجا�ة 1 0,7

 المجموع 152 100

 

یرون أن % 34,2نلاح� من خلال الجدول أن أكبر عدد من العمال والذین بلغت نسبتهم 

لكن قد یرون أنهم  ،كونهم �عرفون المهام المو�لة إلیهملوذلك   هناك تقس�م عادل إلى حد ما،

أن معظمهم  فمن بین الأمور التي لاحظناها عند الحدیث مع العمال، �شتغلون أكثر من غیرهم،

في  .ومع ذلك هم لا �حظون �التقدیر اللازم �حسون أن عملهم هو الأهم في المؤسسة،تقر��ا 

الب وهم في الغ قالوا أنهم لا یدرون، �انت للعمال الذین ،%12,5هي المقابل نجد أن أقل نس�ة 

  .و�التالي لم یتم�نوا من الح�م على تقس�م العمل الإنتاج،عمال جدد سواء في الإدارة أو 
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من العمال یرون أن تقس�م العمل مبني بدقة وعدالة بین  %28,9أن نس�ة في حین نجد 

رغم عدم  تجعلنا نقول أن هناك تقس�م دقی� وعادل إلى حد �بیر، وهي نس�ة عال�ة مختلف العمال،

أنهم لا �عرفون  �ح�م منهم دقة وعدالة تقس�م العمل،% 23,7حیث نفى اقتناع �عض العمال بذلك،

حتى في الق�ام �أعمال خارج نطاق  �رون أن علیهم تنفیذ أوامر المسؤولین،و  حدود عملهم أصلا،

بل إن �عض العمال لا �عرفون حتى المسؤول الم�اشر الذ� یتعاملون معه  صبهم،امهام من

توظف عمالا الشر�ة قد  ذلك راجع إلى أن لعلء، و یتلقون الأوامر من مجموعة رؤسا �اعت�ارهم

ذلك راجع إلى عدم وعي هؤلاء أو  .نظرا لطب�عة هذه الأعمال غیر الدائمة  للق�ام �أعمال مختلفة

                   .و�التالي عدم قراءتهم لبنود عقد العمل الذ� یتم ف�ه توض�ح المهام العمال،

عدم إدراكه أو  سواء ببذله لجهد أكثر من غیره، ،موم إن اعتقاد العامل �أنه مظلومعلى الع

 ،من جهة ستؤثر لا محالة على انض�ا� العامل والتزامه هي أمور ه الم�اشر،لطب�عة عمله ومسؤول

�ما ستؤثر على علاقاته �العمال خاصة الذین �عتقد أنهم یبذلون جهدا أقل منه وهم في نفس 

من  ومع المسؤولین من خلال اعتقاده أنه لا ینتمي إلى مسؤول م�اشر یدافع عنه، الدرجة المهن�ة،

وعلاقات نأخذ هذه النقطة �عین الاعت�ار في تحلیل وتفسیر ق�م الانض�ا� لذا سجهة أخر�، 

       .العمال

  :الرقا�ة على تنفیذ المهام.6

ضمان لإن السیر الحسن للعمل ��ون من خلال ق�ام �ل عامل �عمله على أكمل وجه، و 

یخضع لها، فیلتزم رقا�ة الذات�ة ن الرقا�ة، التي تجعل من �فتقد الحقی� ذلك لا بد من فرض نوع مت

�آداء مهامه في �ل الأحوال، ولمعرفة درجة الرقا�ة المفروضة على العمال سنعتمد على الجدول 

  :التالي

  الرقا�ة داخل المؤسسةطب�عة : 17جدول رقم 

  

 %النس�ة  التكرار المؤسسة طب�عة الرقا�ة في

 57,9 88 شدیدة

 4,6 7 غیر شدیدة

 34,2 52 أح�انا

 3,3 5 ما نوعا

 100 152 المجموع
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�حسون بوجود رقا�ة شدیدة  %57,9بنس�ة  یتبین من الجدول أن أكثر من نصف العمال

�ما أن  .وهذا أمر ضرور� لفرض الانض�ا�  والسیر الحسن للعمل �صفة دائمة في المؤسسة،

من العمال الذین یرون أن هذه الرقا�ة تكون أح�انا،  % 34,2هناك نس�ة لا �أس بها قدرت ب 

إذ تجعل العامل �عمل بجد طیلة الوقت تحس�ا لمراق�ة عمله الذ�  وهذه الطر�قة فعالة هي الأخر�،

اللتان �ان رأ� أولاهما أنه لا توجد رقا�ة على بینما نجد أقل نسبتین للفئتان . ة��ون في أ�ة لحظ

نسب  وھي ، % 3,3وقد قدرت بنس�ة  أنه هناك رقا�ة نوعا ما،هما ، وثانی%4,6بنس�ة  الإطلاق

  .جد ضعیفة مقارنة بالنسب الأولى

ستط�ع الجزم �أن العمال لا �حسون أنهم مراقبون ن بها، نالكن من خلال الملاحظة التي قم

طو�لة حیث أن �ل العمال �انوا یخرجون للحدیث �الهاتف لمدة معینة، وإن لم تكن  لدرجة �بیرة،

الرقا�ة الموجودة هي ذلك أن  غیر أن ذلك في مدة قصیرة، �ما یت�ادلون أطراف الحدیث، جدا،

غیر المنجز، فالعمال لا �ستط�عون إضاعة الوقت لكثرة ضغو� العمل على  العملعلى رقا�ة 

  .أغلبهم، و�التالي �ل یر� أن مصلحته هي التخلص من العمل الذ� ینتظره

  .أن اعتقاد العمال بوجود رقا�ة داخل المؤسسة س�ساعد على انض�اطهمغیر أن هذا لا ینفي 

  

  :حوافزالنظام -ثان�ا

لكن ذلك لا یتم   تعتبر الم�افآت �ما أشرنا سا�قا من العوامل التي تدفع العامل للانض�ا�،

العمال والعدالة لا تكون �أن �أخذ �ل  إلا إذا �انت توزع �طر�قة شفافة وعادلة بین مختلف العمال،

ووف� قواعد وقوانین محددة  �قدر ما تكون من خلال م�افأة �ل فرد حسب عمله، نفس الم�افأة،

آت یندرج ضمنه ونظام الم�اف .حتى لا �حس أ� عامل �الظلم على جهل ومعروفة للجم�ع،

 ةعد وم�افآت معنو�ة تتفرع بدورها إلىمنها الأجر  التي تتفرع إلى عدة أنواع الم�افآت الماد�ة،

  .أنواع

  :الأجور.1

رفضت المؤسسة إعطاءنا أ� معلومات حول نظام الأجور المعمول �ه، �ما رفضت  لقد

وهذا ل�س دل�لا �الضرورة على عدم مراعاتها للأجور . توج�ه سؤال عن ذلك ضمن الاستمارة

المعمول بها، لأن المعلومات التي لدینا تؤ�د احترامها لنظام الأجور، غیر أن ذلك قد ��ون تخوفا 

للفروقات الموجودة في الأجور بین مختلف لشر�ات المنافسة على ذلك أولا، و ا على اطلاعمنها 

 الفئات المهن�ة ثان�ا، والتي س�سبب إفشاؤها مشاكلا بین الفئات المهن�ة المختلفة و�ینها و�ین إدراة
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غیر أننا لتفاد� ذلك حولنا السؤال، لسؤال متعل� برأ� العمال في تغط�ة الأجر . المؤسسة

لاحت�اجات، وقد �ان تعلی� الإدارة على هذا السؤال، أن العامل الجزائر� سین�ر ذلك لمختلف ا

  .مهما أخذ

  

  :غط�ة الأجر لاحت�اجاتهم حسب الفئة السوسیو مهن�ة ترأ� العمال في :18جدول رقم 

  

الأجر �غطي �افةاحت�اجاتك    

 المستو� المهني

 المجموع إلى حد ما لا نعم

 64 19 40 5 التكرار منفذ

%النس�ة   7,8 62,5 29,7 100 

 66 25 35 6 التكرار مشرف

%النس�ة   9,1 53,0 37,9 100 

 22 10 12 - التكرار إطار

%النس�ة   - 54,5 45,5 100 

 152 54 87 11 التكرار المجموع

%النس�ة   7,2 57,2 35,5 100 

  

ین�رون  %57,2 نس�ةممثلین في ح� من خلال الجدول أن أكثر من نصف العمال نلا

التي تندرج أعلى تغط�ة الأجر لكافة احت�اجاتهم، وهذه الفئة مدعومة �مختلف الفئات المهن�ة 

من فئة المنفذین، إلى أعلاها حیث  % 62,5، من أدناها حیث نجد النسب لها ضمن هذه الفئة

�ل  ف�ه من فئة الإطارات، وذلك راجع إلى تزاید المصار�ف في هذا الوقت الذ� �ات %54,5نجد 

المجتمع منجرا وراء الاستهلاك المختلف الأنواع، حتى استهلاك الخدمات، �الإیجار، روضة 

وهو الأمر  ،...التي تز�د من المصار�ف الاستهلاك�ة الأخر� من ل�اس ومأكل الأطفال الأطفال

حیث أن فئة الإطارات رغم امت�ازها �أجور أعلى  .خل لا �غطي حق�قة �ل التكالیفالذ� یجعل الد

ح� أن نسبتها أعلى، ولعل ذلك نتیجة مقارنة هاته الفئة أجور فئة المشرفین غیر أننا نلا من

  .للأجر مع الجهد المبذول

ما،  من العمال �قرون بتغط�ة الأجر لاحت�اجاتهم إلى حد % 35,3في حین نجد أن هناك 

منهم ضمن هذه  % 45,5وهي نس�ة معتبرة أ�ضا، ونجدها مدعومة �فئة الإطارات الذین یندرج 

الفئة، ثم فئة المشرفین والمنفذین على التوالي، وهذا أمر طب�عي مقارنة بتدرج سلم الأجور بتدرج 



163 
 
 

ك، لكن الأمر وهو نوع من الإقرار لد� هذه الفئة بتولي المؤسسة لواجبها تجاه ذل. المستو� المهني

  .متعل� �الظروف الأخر� التي �ع�شها المجتمع

في حین نجد أن أقل نس�ة �انت للعمال الذین �قرون بتغط�ة الأجر لكافة احت�اجاتهم والتي 

 فیها ، ینعدم فیها الإطارات وتكاد تتساو� النسب من العمال، وهي نس�ة جد ضع�فة % 7,2مثلت 

ن �ثیرا للواتي لا �ملكفي الغالب الأفراد غیر المتزوجون والنساء ابین فئة المشرفین والمنفذین، وهم 

  .من المسؤول�ات

على العموم إن عدم الاقتناع �الأجر بنس�ة �بیرة سیؤثر حتما على وتیرة عمل العمال، 

�ما سیؤثر من جهة أخر� على درجة انتماء العمال . خاصة منهم من �عمل �قدر الأجر فحسب

وولائهم للمؤسسة، �اعت�ارها لا تلبي احت�اجاتهم، الأمر الذ� یدفعهم للتخلي عنها في حال وجود 

 . الأفضل

لمعرفة مد� التزام المؤسسة �عدالة الم�افآت وجهنا سؤالا : التوز�ع العادل للم�افآت الماد�ة.2

  .  للعمال �انت الإجا�ات عنه مت�اینة �ما یوضح الجدول أدناه

  

 عدالة وشفاف�ة توز�ع الحوافز:  19 جدول رقم

% النس�ة التكرار توزع الحوافز �عدالة وشفاف�ة   

 14,5 22 نعم

 53,3 81 لا

 30,9 47 لا أدر� 

 1,3 2 دون إجا�ة

 100 152 المجموع

 

 یتبین لنا من خلال الجدول أن أكبر عدد من العمال غیر راضین عن طر�قة توز�ع الحوافز،

عادلة  یرون أن الحوافز توزع �طر�قة غیرأ� أكثر من نصف العمال  ،%53,3وقد مثلوا نس�ة 

القانون الداخلي ینص على وجود علاوات ومنح متعلقة �المنصب رغم من �ون ال�ف  وغیر شفافة،

�ما أن أس�اب  غیر أن هذه المنح والم�افآت غیر محددة �ش�ل واضح أولا، تحدد في عقد العمل،

�ل هذه الأمور جعلت العمال جاهلین  .ناه�ك عن تحدید ق�متها أ�ضا، ذ�ورةوطرق إعطائها غیر م

  .المطال�ة بها، لأنها غیر واضحةعاجز�ن عن  لك�ف�ة حسابها،



164 
 
 

�ما أنه من بین الأمور التي علمنا بها من خلال �عض المقا�لات أن المشرف الم�اشر هو    

 الذ� �قرر إن �ان للعامل الح� في الم�افأة، وذلك من خلال التنق�� الذ� یخضع له العامل،

 العامل تحت رحمة مسؤوله الم�اشر،غیر أنها تضع  وهذه الطر�قة وإن �ان فیها الكثیر من المزا�ا،

وهذا الأمر جعل العمال یرون أن  وعلاقات خاصة، ،لا محالة  دخل فیها أمور شخص�ةو�التالي یُ 

  .ال�عض �أخذ الم�افآت دون وجه ح�

لأنهم یرون أن المسؤول هو الشخص الوحید الذ�  في حین أقر ال�عض الآخر بهذه الطر�قة،

وقد  وإذا بذل جهدا مضافا صرف له م�افأة على ذلك، ذله العامل،�م�نه ملاحظة الجهد الذ� یب

 �ما یدخل في هذه الفئة �عض عمال الإنتاج وعمال التسو��، من العمال،%14,5مثل هؤلاء نس�ة 

فعمال التسو�� لهم نس�ة عن �ل �م�ة محددة  الذین لهم نوعا ما طر�قة واضحة لأخذ الم�افآت،

 وتحقی� الخطة الإنتاج�ة، نتاج لهم نس�ة عن �م�ة السلع المنتجة،وعمال الإ من السلع الم�اعة،

المشرف ونس�ة المنس� أو  فالمشرف على الآلة له النس�ة الأكبر، لكن ذلك ��ون بنسب مختلفة،

أ�ضا تختلف عن نس�ة العامل ال�س��، وعامل النظافة، ف�الإضافة إلى �ون أجر الأول أعلى فهو 

هذا الأمر هو الآخر جعل العمال ینفون عدالة . بر من الم�افأة�حصل أ�ضا على النس�ة الأك

لكن نصیبهم من الم�افأة  إذ أن �ل عامل یبذل وسعه في إطار عمله لتحقی� الخطة، الحوافز،

ض الآلات إنتاجها محدود، ثم إن �ل عامل �عمل وفقا لقدرات الآلة التي �عمل فیها، و�ع .یختلف

غیر أن �عض العمال أخبرونا �أن المسؤول �قدر ذلك فلا �حرم  دخل للعامل ف�ه، لا وهو أمر

  .العمال من النقا� لهذا السبب

من العمال لا �ملكون ف�رة عن عدالة وشفاف�ة توز�ع % �30,9ما یوضح لنا الجدول أن 

وذلك راجع من جهة إلى أن معظم الإدارات ل�س لها م�افآت  وهي نس�ة عال�ة أ�ضا، الحوافز،

إذا رأ�  ؛حیث أن المسؤول الم�اشر هو الذ� یخصص م�افأة لعامل ما ة الأس�اب،واضحة ومحدد

حتى �النس�ة لعمال  �ما أن �ل إدارة تجهل طر�قة توز�ع الحوافز في �اقي الإدارات، ضرورة لذلك،

عندما سألنا �عض العمال عن طر�قة توز�ع الم�افآت لعمال المصنع، أجابوا �أنهم لا  الإنتاج،

وهذا یدل على تعامل الإدارة مع هذا النظام �شيء من التحف�، و�التالي �ست�عد  .نى ف�رة�ملكون أد

  .وإلاّ لكان هناك إشهار لها في وس� العمال أن تكون هناك م�افآت للإبداع والابتكار،

إن صح  -في حین أن العمال أخبرونا بوجود لجنة لممثلي العمال تقدم المنح الاجتماع�ة  

�ذا  مثل الأدوات المدرس�ة لأبناء العمال ال�سطاء عند الدخول المدرسي، رف علیها،المتعا -القول
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غیر أن هذه المنح  .منح الأع�اد خاصة العید الأضحى والتي �صرفها أح�انا المدیر من عنده

  .ل�ست إج�ار�ة ول�ست مضمونة

  : س�اسة التكو�ن.2

وتنفیذها بهدف تحسین  هذه العمل�ة تعرف إدخال الاحت�اجات، ووضع خطة التدر�ب

وذلك �غ�ة تلب�ة توقعات ومتطل�ات العمل من  المهارات لوصف المراحل المختلفة لتش�یل الأفراد

  . الموظفین المؤهلین

تعلقة القانون الداخلي على الكثیر من المواد الم لم �حتو :الطرق المعتمدة في التكو�ن-1.2

ولا المدة، في حین جاءت مادة واحدة في العقو�ات، تبین أن العامل  �التكو�ن، لا من حیث النوع

الذ� یرفض حضور الدورات التكو�ن�ة �عاقب، �ما جاءت مادة أخر� تبین أن للعامل الح� في 

حظور الندوات والملتق�ات، ومتا�عة تكو�ن في إطار النشا� المهني على أن ��ون ذلك بترخ�ص 

وجدنا أنها تعتمد على  ،عن أنواع التكو�ن التي تعتمدها المؤسسةسارنا ستفو�ا. من طرف الشر�ة

لحضور دورات تكو�ن�ة خارج�ة، ثم �قوموا سؤولین مع إرسال �عض المالتكو�ن الداخلي للعمال، 

و�التالي اقتصر خ�ار نوع التكو�ن الذ� تقوم �ه المؤسسة على  .بدورهم بتكو�ن العمال داخل�ا

. وا بتكو�نات في مؤسسات خارج�ةرجي فهو خاص �العمال الذین التحقالتكو�ن الداخلي، أما الخا

فرصة الحصول على تكو�ن داخلي لم تتسن �عد لكل العمال، ولمعرفة نس�ة الذین استفادو منها و 

، حول نوع التكو�ن *عامل101طرحنا سؤالا للعمال المتحصلین على تكو�ن، والذین بلغ عددهم 

  :فحصلنا على النسب التال�ة

  توز�ع أفراد العینة حسب نوع التكو�ن:  20دول رقم ج

 
 

  

  

 
 

متحصلون على تكو�ن، سواء  من عمال المؤسسة %66,4أن  �ظهر من  خلال الجدول

هما معا، غیر أن النس�ة الأكبر تمثلها فئة العمال الذین أشرفوا على تكو�ن أو �ان داخل�ا، خارج�ا، 

                                                           
*
  ).الفصل السابع(أنظر الجدول الخاص بالتكوین في  الجزء المتعلق بخصائص العینة- 

  .نة ول�س من تكرار الإجا�اتالنس�ة محسو�ة من أصل العی -**

**%النس�ة  التكرار نوع التكو�ن  

 23,6 36 داخلي

 33,5 51 خارجي

خارجي+داخلي  14 9,21 

 66,4 101 المجموع
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من أفراد % 32,8 من مجموع العمال، مقابل نس�ة%  42,7ت نسبتهم إذ بلغ) ماد�ا(أنفسهم 

وهي نس�ة ضع�فة مقارنة  على تكو�ن داخل المؤسسة، أ� بنس�ة الثلث، العمال الذین حصلوا

عو�ات التي تواجهها الشر�ة في تواجد العمال من جهة، خاصة عمال �العدد المت�قي، وذلك للص

ومن جهة أخر� �ون . الإنتاج وعمال التسو��، وهاتان الفئتان تمثلان أكبر نس�ة من العمال

التكو�ن غیر منظم �طر�قة واضحة، إذ أن برمجة المؤسسة للحصص التكو�ن�ة ��ون �طلب من 

من خلال التقو�م  - حسب المعلومات التي تحصلنا علیها-لك و��ون ذ الرؤساء الم�اشر�ن للعمال،

ي �لاح� فیها نقصا لد� السنو� للعامل من طرف مسؤوله، ف�حدد هذا الأخیر المجالات الت

تهتم ة لكل مجموعة لها نفس النقائص أو �قترح تكو�نه فیها، فیتم برمجة حصة تكو�ن�العمال، و 

صلین على حمتمن العمال ال%  9,21وجود نس�ة وهو الأمر الذ� �فسر لنا  ،بنفس الموضوع

لم تكن لها %  33,6تكو�ن خارجي، ومع ذلك فقد استفادوا من تكو�ن داخلي، في مقابل نس�ة 

و�التالي �م�ن القول أن التكو�ن لا �عتبر ضمن  .فرصة الحصول على أ� من التكو�نین

    .ها�قدر ما �عتبر تلب�ة لمتطل�ات الس�اسات التحفیز�ة للمؤسسة،

وم الإثنین �یوم خاص �التكو�ن، وعند بدأ فترة التر�ص �المؤسسة، وجدناهم قد خصصوا ی

، أ� �ل أسبوع یخصص لمجموعة وف� مجموعاتلتكو�ن�ة تتم مع عمال الإنتاج �انت الدورات او 

محددة من العمال، والملاح� أن التكو�ن ��ون للعمال الذین هم في فترة دوامهم، الأمر الذ� 

حضورهم صع�ا، لاس�ما عمال الإنتاج الذین �صعب إ�عادهم عن الآلات، حتى أن  یجعل

  .الشخص الذ� �ان �قوم �التكو�ن اقترح أن ینزل إلى المصنع و�ق�م دورة م�اشرة هناك

وقد �ان لي فرصة دخول جزء من أحد الحصص التكو�ن�ة التي دار موضوعها حول 

و�ان ذلك من خلال مقطع �یدیو �حتو� على رسوم مصورة ). الصوت الواق�ة من(سدادات الأذن

مطا�قة لما �حدث في المصنع، فالهدف من الدورة هو توع�ة العمال �أهم�ة السدادات التي یهملها 

أكثرهم، وتوضح الرسوم �یف أن العامل في بدا�ة الأمر �عتاد صخب الآلات، لكن التأثیر السلبي 

إذ �ضعف سمع الإنسان، ثم یوضح المقطع التأثیر السلبي لذلك على لذلك �ظهر �مرور الوقت، 

الح�اة الاجتماع�ة للفرد، ومن الأمور التي لاحظناها هو تفاعل العمال مع مقطع الڤیدیو، وتأثر 

الحدیث الذ� دار بینهم في الأخیر �ان حول نیتهم في الالتزام و  العمال المهملین لهذه السدادات،

  .لدورة من اقتراح المسؤول لملاحظته إهمال العمال لهذا العامل الوقائيو�ان موضوع ا. بها
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و�التالي �م�ن القول أن التكو�ن هو أحد أهم الأنظمة التي �م�ن للمؤسسة استغلالها بهدف 

خاصة إذا . تهذیب سلوك العمال ومن ثم التأثیر على ثقافة عملهم وتوجیهها نحو الاتجاه السل�م

ل مواض�ع معروفة ومتداولة بین العمال، و�طر�قة مؤثرة تبین محاسن �ان التكو�ن یدور حو 

الرقا�ة الذات�ة لد� الأفراد على و  الوعي الأمر الذ� یخل� نوعا من ومساو� �ل تصرف،

�ما أن اعتماد المؤسسة على التكو�ن �س�اسة تحفیز�ة سیؤثر �ثیرا على سلوك العمال  .تصرفاتهم

  .رغ�ة وطموحا في الحصول عل�ه

  :س�اسة الترق�ة.3

ومن الأمور التي لاحظناها، افتقاد  إن القانون الداخلي لم �حوِ أ� مادة بخصوص الترق�ة،

المؤسسة لس�اسة متعلقة بتسییر الح�اة الوظ�ف�ة للعمال، وهي من بین المشار�ع المبرمجة للتنفیذ 

ین، من خلال عمل�ة تقی�م في القر�ب العاجل، و�التالي فإن هذه العمل�ة هي الأخر� مو�لة للمسؤول

الموظفین السنو�ة بهدف ترقیتهم �ش�ل دائم، في ضوء متطل�ات وظائف الشر�ة ومن ثم  مهارات

فإن هذا التقی�م السنو� یبین  ذلك، و�...)التدر�ب والترق�ة والنقل(تسهیل إدارة الموارد ال�شر�ة 

  .للعامل أحقیته وقدرته على تولي منصب أعلى

معتمدة حال�ا من طرف المؤسسة في ترق�ة العمال استفسرنا الم�حوثین في لمعرفة الأسس الو 

  .سؤال متعدد الخ�ارات فت�اینت أجو�تهم �ما هو موضح في الجدول الموالي

  

الأسس التي تتم علیها الترق�ة: 21جدول رقم   

 

 

 

 

 

 

                                                           
*
  .النس�ة محسو�ة من أصل العینة ول�س من تكرار الإجا�ات - 

  *%النس�ة التكرار أسس الترق�ة

 33,6 51 الخبرة والأقدم�ة

 32,9 50 المحسو��ة

 30,9 47 الكفاءة

 20,4 31 الثقة

 10,5 16 إتقان العمل

 9,2 14 المصلحة

 7,9 12 لا أدر� 

تردد الإجا�ات مجموع   221 - 

 - 152 مجموع العینة
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من العمال یرون أن الخبرة والأقدم�ة تلعب دورا في %  33,6نلاح� من خلال الجدول أن 

فهي الطر�قة التقلید�ة المعتمدة في التنظ�مات البیروقراط�ة، ولعل هذا الخ�ار ناتج عن الترق�ة، 

غیر أن هذا لا  �عض الملاحظات الواقع�ة للعمال عن ترق�ة الأفراد الذین لهم فترة عمل طو�لة،

�عني أن المؤسسة تعتمد علیها �صفة مطلقة، إذ نجد أن �عض المسؤولین هم أفراد جدد مقارنة 

من العمال للكفاءة �مق�اس من بین %  30,9وهذا ما �فسر اخت�ار تحت إمرتهم، �عمل �من

  .مقای�س الترق�ة، فالفرد الذ� �ملك مختلف المؤهلات لإدارة المنصب له الح� في شغله

�ما نجد نس�ة مقار�ة لها تر� أن المحسو��ة هي أحد المعاییر المعتمدة في الترق�ة، وذلك 

قا لارت�ا� هذا الأمر بتقی�م المسؤول الم�اشر الذ� �عتبره �ل شخص لم �صل راجع �ما شرحنا سا�

حول حصول  نفوسالومن سلب�ات هذه الطر�قة أنها تترك مجالا للشك في . لمبتغاه تقیی�ما ظالما

  .العمال الذین تر�طهم علاقات جیدة مع المسؤول على فرصة الترق�ة أكثر من غیرهم

و�التالي  الترق�ة لحجم الثقة التي تضعها المؤسسة في العامل،من العمال % �20,4ما أرجع 

ن العمل لم في حین أن إتقا. إذا �ان العامل طامحا لبلوغ العلى لابد له من �سب ثقة الرؤساء

وهذا دلیل آخر على إهمال ثقافة العمل من طرف  .رغم أهمیته %10,5یواف� عل�ه سو� 

یجب تشج�عها �الترق�ة، حتى تكون هناك منافسة بین  مة�� هو ق�ضفالعمل المتقن والمنالمؤسسة، 

وعلى  لأن عدم وجود س�اسة واضحة للترق�ة سیؤثر حتما على انض�ا� العمال، ،العمال حولها

مما �قلل من  إذ �ص�ح �ل عامل یر� الآخر�ن �منافسین له على المنصب، علاقاتهم ف�ما بینهم،

ا أنه ینقص من انتماء وولاء العامل إذ أن جهله استفادة �ل طرف من خبرات الطرف الآخر، �م

یجعله �قبل أ� منصب أفضل في شر�ة أخر� بدل الانتظار الذ�  لإم�ان�ة حصوله على ترق�ة،

   .قد یذهب ه�اء

مسؤول إدارة الموارد ال�شر�ة إلى أن �عض العمال الذین تقترح إلى تنب�ه شارة الإ وتجدر هنا

غیر أنهم یرفضون  ،وأنهم أهل لثقتها ،اء لشغل مناصب أعلىتراهم أكفّ علیهم الترق�ة �ون المؤسسة 

  .ل�ةتحمل المسؤول�ة، و�فضلون ال�قاء في مناصبهم الحا
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  :العقو�اتنظام -ثالثا

  :أنواع الأخطاء وعقو�اتها.1

لقد تم تخص�ص فصل �امل من القانون الداخلي للإجراءات التأدیب�ة التي �ح� للمؤسسة  

حسب  وقد تم تصن�فها إلى ثلاث درجات، خطاء العامل التي تخل �انض�اطه،تطب�قها ضد أ

   .لكل درجة عقو�ات محددةو . الخطورة

  :بـ تتعل� الدرجة الأولىمن أخطاء  -أ

 عدم التواجد في منصب العمل وقت العمل دون مبرر.  

 الاستعمال المفر� للهاتف أوالفاكس دون مبرر.  

 ملا�س العملم�ان أو رام قواعد النظافة في عدم احت.  

 ،تغییر وقت العمل دون إذنأو  الغ�اب غیر المبرر في النصف الثاني من الدوام.  

 ،عدم نقل المعلومات الفوضى في المستندات، عدم الق�ام �مهام المنصب .  

 عدم احترام الزملاء.  

توقیف عن  تو�یخ، إنذار �تابي، إعذار �تابي، عقو�ة هذه المخالفات هو إنذار شفو�،: عقو�تها 

  .أ�ام 3إلى  1العمل من 

  :ومن ذلك أكثر ضررا،ها نجدحیث  :الدرجة الثان�ةمن  الأخطاء - ب

 تكرار خطأ مهني من الدرجة الأولى.  

 التغیب غیر المبرر من یومین إلى ثلاثة أ�ام في الشهر.  

 رفض عمل الساعات الإضاف�ة.  

 رفض تنفیذ تعل�مات المسؤول الم�اشر.  

 ض�اع وسائل العمل.  

 التستر على الأخطاء المهن�ة.  

 عدم الاهتمام بوسائل وممتلكات الشر�ة.  

 ،أوعدم الإ�لاغ عن حادث عمل رفض إجراء الفحوص الدور�ة.  

  عدم احترام الز�ائن الشجار مع العمال،سوء السلوك أو.  

 عدم الاحترام المتكرر لمواعید العمل.  
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 ،أوالهاتف لغیر  أواستخدام الش��ة العمل،استق�ال أحد المعارف م�ان  �ثرة الحر�ة دون عذر

 .أغراض العمل

  .أ�ام 9إلى  5هذه الأخطاء توقیف عن العمل من  عقو�ة :تهاعقو�

  :وهي الأكثر خطورة على الشر�ة والعامل، ونجد من بینها :الأخطاء من الدرجة الثالثة-ج

 تكرار أخطاء من الدرجة الثان�ة.  

  الالتزامات المهن�ةرفض تنفیذ التعل�مات المرت�طة�.  

 تناول الكحول أودخول المؤسسة في حالة س�ر.  

 ،أوتلك  .وغیرها ...المواد الأول�ة، المعدات، تسبب عمد� في إلحاق أضرار ماد�ة �المنشأة

  .الخاصة �العمال

 المشار�ة في توقیف جماعي للعمل.  

 ،تصر�حات �اذ�ة شهادة الزور، السرقة.  

 ،الآلات المستعملة  المواد، طرق التصن�ع، ء تعلقت �البرنامج،سوا إخراج معلومات عن الشر�ة

  .وغیرها..

 جمع هذا العمل مع عمل آخر مر�ح أ�ا �ان نوعه دون تصر�ح.  

 استعمال أغراض الشر�ة للمصلحة الخاصة.  

 ،ما فیها المشرو�ات الكحول�ة ح�ازة ممنوعات�.  

  :هذه الأخطاء هيعقو�ة  :عقو�تها

 التنز�ل في الرت�ة  

  دون إشعار مسب� ولا تعو�ضعزل.  

  مع إلغاء م�افأة المردود�ة یوما، 30إلى  16توقیف عن العمل من  

  تعو�ضعزل بإشعار مسب� أو 

  .�ما بین القانون الداخلي وجود لجنة تأدیب�ة تتكفل �متا�عة القضا�ا وإعطاء العقو�ة المناس�ة

  

  :للعقو�ة وعي العامل �الأخطاء التي تعرضه.2

حول السلو�ات التي �عاقب  وعي العمال بهذه الأخطاء وجهنا لهم سؤالا،ولمعرفة مد� 

  :ف�انت أجو�تهم �التالي علیها العامل،
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السلو�ات التي تعرض العامل للعقو�ة: 22جدول رقم   

  

  

  

  

  

  

  

فرغم أن  �لاح� من خلال الجدول نقص وعي العمال �السلو�ات التي تعرضهم للعقو�ة،

غیر أن معظم العمال لم ��تبوا أس�ا�ا أخر� غیر  ،"أذ�رهاثم فئة أخر� "السؤال �ان ف�ه خ�ارات 

مع أنها �ما نلاح� ضمن  تلك المقترحة، بل وحتى هذه الأخیرة لم یخترها الكثیر من العمال،

فالمفروض أن ��ون العامل على  القانون الداخلي ومصنفة بین أخطاء من الدرجة الثان�ة والثالثة،

عدم الق�ام  دم وجود خ�ارات إضاف�ة مثل إفشاء أسرار المؤسسة،وفوجئنا �ع .علم بها لیتفاداها

حسب وذلك راجع إما لتراخي الشر�ة في تنفیذ العقو�ات  .وغیرها من الأخطاء المعروفة �المهام،

وإما لشدة التزام العمال وانض�اطهم لدرجة أنهم لا یرتكبون مثل هذه  ،الأخطاء الموجودة في قانونها

  .الأخطاء

أن الخ�ارات وقعت في الغالب على الأخطاء التي �م�ن أن تكون قد حصلت  لذلك نجد 

إذ المراد منه العقو�ات  رغم أن السؤال �ان واضحا، فعلا في المؤسسة، وتعرض فاعلوها للعقو�ة،

% 78.9إذ أجمع  لذا نجد الغ�اب المتكرر الذ� حصد أكبر نس�ة، .لا �ثیرة الحدوث �صفة عامة،

  وهو أمر موضح في قانون المؤسسة، الأس�اب التي تعرض العامل للعقاب، من العمال أنه أحد

وهو خطأ من  من العمال من أس�اب العقاب،%  �53,9ذا نجد عدم امتثال الأوامر الذ� یراه 

% 46,7عاملا أ� نس�ة  �71ذا عدم احترام أوقات العمل الذ� یراه  .الدرجة الثالثة �ما رأینا سا�قا

                                                           
  .النس�ة محسو�ة من أصل العینة ول�س من تكرار الإجا�ات -*

  

  السلو�ات التي �عاقب علیها العامل التكرار *%النس�ة

 عدم احترام أوقات العمل 71 46,7

 الغ�اب المتكرر 120  78,9

 عدم امتثال الأوامر 82 53,9

 إفساد الآلات 53 43,9

 سوء السلوك 27 17,8

 بدون سبب 2 1,3

  مجموع تردد الإجا�ات  355  -

  مجموع العینة  152  -
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من العمال واعون أن إفساد الآلات % 43,9و�نس�ة مقار�ة منه نجد .سب�ا للعقابمن أفراد العینة 

ولعل عدم اخت�ار معظم العمال لهذه الإجا�ة هو أنهم سمعوا عن حالات  .هو خطأ �عاقب عل�ه

و�التالي لم یخضعوا  لكن المؤسسة لم تستطع أن تثبت أ� شيء ضدهم، أفسد فیها العمال الآلات،

  . للعقاب

ومعظمها �انت  من الخ�ارات،% 17,8نجد أن سوء السلوك لم �حصل سو� على  في حین

  .وذلك لشدة تر�یزنا على العمال أن یتذ�روا أس�ا�ا أخر�  ضمن الاستمارات التي ملئت �المقابلة،

وذلك راجع  هو اعتقاد عاملین أن العقو�ة تكون بدون سبب، لفت انت�اهنابینما الأمر الذ� 

وهذا الأمر سیؤد� حتما إلى عدم  .وإما لجهلهم لأس�اب العقو�ة إما لسوء علاقتهم مع مسؤولیهم،

.ها الردع غیر معروفة لهم إطلاقالأن العقو�ات التي مهمت انض�ا� العمال �السلو�ات اللازمة،

 :    ظروف العمل -را�عا

تعتبر ظروف العمل أحد الشرو� الأساس�ة التي ین�غي توفرها للعامل لضمان فاعلیته، 

ومساعدته على تقد�م أفضل ما عنده، و�أتي في مقدمة هذه الظروف توفیر الأمن المهني للعامل، 

مع جماعة العمل على حد نظافة م�ان العمل، الخدمات الاجتماع�ة، الراحة في م�ان العمل و 

سواء، فهذه الأمور تساعد العامل على الق�ام �عمله وهو مرتاح ال�ال، و�التالي التر�یز ف�ه، 

الجدول الموالي یبین اهتمام المؤسسة بتوفیر و . ول للمشاكل التي تواجهه بجد�ةوالتف�یر في الحل

 .هذه الظروف للعمال

  المؤسسة لعمالهاظروف العمل التي توفرها : 23جدول رقم 

  

  

  

 

   

الظروف التي توفرها 

 المؤسسة للعمال

 المجموع إلى حد ما لا نعم

%نس�ة تكرار %نس�ة تكرار  %نس�ة تكرار  %نس�ة تكرار   

 100 152 0,7 1 25 38 74,3 113 الأمن

 100 152 3.3 5 40,8 62 55,9 85 النظافة

 100 152 3,3 5 36,2 55 60,5 92 الخدمات الاجتماع�ة

 100 152 4,6 7 60,5 92 34,9 53 الراحة في م�ان العمل

 100 152 2 3 52,6 80 45,4 69 الراحة في جماعة العمل
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  :الأمن.1

تقر بتوفیر % 74,3أن أعلى نس�ة من العمال والممثلة ب خلال الجدول یتبن لنا من

 :نوعان؛ أمن جسد�هو أمن مهني، وهو  داخل مح�طها، والأمن هنا همالمؤسسة عنصر الأمن ل

وذلك من خلال توفیر الوساءل الوقائ�ة، مثل سدادات  الذ� ��ون أثناء ممارسة العامل لمهنته،

�ما فیهم عمال الص�انة، لتحمیهم من صخب  الأذن لعمال المصنع �مختلف مراتبهم المهن�ة،

المملوءة �السلع علیها، الآلات، الأحذ�ة الملائمة التي تحمي أرجلهم في حالة سقو� إحد� العلب 

�الإضافة إلى التعل�مات التي تساعد العمال  توفیر القفازات لمختلف العمال الذین �حتاجون إلیها،

  .من خلال تنفیذها على الابتعاد عن الأخطار المهن�ة

من خلال اعت�ار ذلك الأمن الجسد� والمعنو� للعامل، و أما النوع الثاني من الأمن، فهو 

المعنو� على أحد العمال أخطاء من الدرجة الثالثة، وهذه س�اسة ردع�ة لمثل � أو التعد� الجسد

الذ� هذه التصرفات، �ما جاء في القانون الداخلي أن المؤسسة تضمن الحما�ة والأمن للعامل 

�حس ل ذلكو  .الذ� �شهد على ذلك، فهما في حمایتهایتعرض للعنف داخل المؤسسة و�بلغ عنه، و 

  .لذ� تسعى المؤسسة لتوفیره لهالعامل �الأمن ا

من العمال التي نفت توفیر المؤسسة للأمن ف�ان لسببین، الأول عرفناه % 25بینما نس�ة الـ 

من خلال المقا�لات مع العمال وهو تحمیلهم المؤسسة مسؤول�ة ما �حدث لهم خارج حدودها، 

لها إحد� العاملات في  مثل حادثة سرقة خارج المؤسسة التي تعرضت خلال فترة التنقل إلیها،

م�ان لا ی�عد �ثیرا عن المؤسسة، فاتهمت أعوان الحما�ة �التقصیر في أمر خارج عن حدود 

أما السبب الثاني فقد عرفناه من خلال مقابلة غیر مقننة مع أحد مسؤولي الإنتاج، عندما . عملهم

صیر مصدره العمال فهم لا لاحظنا أن أغلب عمال الإنتاج ینفون توفر الأمن، فبین لنا  �أن التق

یلتزمون �التعل�مات المتعلقة �طر�قة التعامل مع الآلات مثلا حتى لا تؤذیهم، �ما أن �عض العمال 

وغیرها من الأمور إذ ...لا یل�سون الأحذ�ة التي توفرها لهم المؤسسة والتي تضمن حما�ة أرجلهم،

  .ذلك التهاون على صحتهمأن العمال یتضا�قون من الالتزام بها ولا یدر�ون خطورة 

 

  :النظافة.2

� على صحة الإنسان من جهة، وتجعله �حس فالتي تحا من أهم العناصر تعتبر النظافة

�الهدوء و�حب م�ان عمله من جهة أخر�، فالمح�� الجمیل والنظیف یترك الفرصة للتف�یر 
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ومن  .وقت المغادرةوالإبداع، ع�س الفوضى والوساخة التي تجعل العامل متوترا، ینتظر فق� 

ونظرا . من العمال �قرّون بتوفیر المؤسسة لعنصر النظافة% 55,9خلال الجدول یتبین لنا أن 

لاهتمامها بهذا العنصر جاءت عدة قواعد من قانون العمل الداخلي تنص على ضرورة الحفا� 

من الأخطاء علیها، والتزام المؤسسة بتوفیرها �خدمة من الخدمات، �ما اعتبرت الإخلال بها 

الموج�ة للعقو�ة، ف�ل عامل ملزم �الحفا� على نظافة م�ان عمله وضواحي ومداخل منصب 

ماء صالح (عمله، �ما خصصت المؤسسة هیئة معن�ة بجم�ع الوسائل التي تحف� النظافة الماد�ة 

  ).للشرب، مراح�ض، مغاسل، صابون، مناشف

تأكدنا من توفر هذه النظافة بنس�ة  ،ومن خلال ملاحظتنا لمح�� المؤسسة في فترة التر�ص

غیر أن الأمر مختلف �النس�ة ل�عض المناط� الأخر� منها  عال�ة في القسم الإدار� للمؤسسة،

من العینة، ومن أمثلة ذلك المستودع الذ� % 40,8الذین �مثلون  حسب شهادة الكثیر من العمال،

 الإنتاج، وعندما �حثنا عن السبب، قیل لنا أنه �عاني الكثیر من الفوضى، �ذا مراح�ض عمال

وجدنا أن عمال الإنتاج لا �حافظون على نظافة المغاسل والمراح�ض، وعاملة النظافة تمل وتتعب 

و�التالي �م�ن القول أن أغلب . من العمل المتكرر دون نتائج الأمر الذ� دفعها للتهاون نوعا ما

  . ظون على نظافة الم�ان فهم �شتكون من ذلكهذه الفئة هي من عمال الإنتاج، فرغم أنهم لا �حاف

  

  :الخدمات الاجتماع�ة.3

یبین الجدول أن أكبر نس�ة من العمال راضون عن الخدمات الاجتماع�ة التي تقدمها لهم 

ومع أن القانون الداخلي لم �فصل في  من مجموع العمال،%  60,5المؤسسة حیث مثلوا 

النظافة، الأمن، وطب العمل التي  التزمت المؤسسة بتوفیرها، عدا ما الخدمات المقدمة للعمال،

في حین تعوض عمال المناط�  �النقل لمعظم المناط�، غیر أنها توفر العدید من الخدمات؛

الوج�ة هي الأخر� تخصص لها منحة محددة ضمن الأجر، وفي نفس الوقت  .� �منح النقلالأخر 

م�ان مخصص للأكل مجهز  .من أراد أن �شتركز بنفس الق�مة لتوفر خدمة توصیل أكل جاه

�العتاد اللازم، التأمین الصحي، وطبیب العمل الذ� له دوام مرتین في الأسبوع، ولتوفیر المز�د من 

لتم�ن عمالها  الخدمات الصح�ة قامت المؤسسة �عقد اتفاق مع أحد المراكز الصح�ة ببلد�ة براقي،

  .والفحوصات على حساب المؤسسة إجراء مختلف التحالیلمن التداو� ف�ه، و 
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من العمال الذین أن�روا توفیر الخدمات، فل�س إن�ارا منهم للخدمات % 36,2أما نس�ة 

الاعتقاد �أن الخدمات المقدمة هي ح� طب�عي للعامل، بینما : السا�قة الذ�ر، بل لعدة أس�اب منها

سمعناها عند الكثیر من  الخدمات المنتظرة من المؤسسة هي أمور أخر� مثل السلف�ات، التي

هم  من ثمو  �ما أن أغلب أفراد هاته الفئة من عمال الإنتاج الذین �س�نون في الكالیتوس،. العمال

ول�س و�التالي یرون أنهم هم الذین �قدمون خدمة للمؤسسة  تكال�فه،إلى ولا  ل�سوا �حاجة للنقل،

  .الع�س

تعددة الجنس�ات �انوا �حصلون على �ما أن �عض العمال الذین �انوا �عملون في شر�ات م

خدمات لا تقارن �الخدمات ال�س�طة الني نتكلم عنها، مثل دفع تكالیف العطلة الص�ف�ة في إحد� 

وهاته الفئة أ�ضا تر� أن الخدمات التي تقدمها المؤسسة ل�ست في المستو� . المناط� الس�اح�ة

  .   المطلوب

  :الراحة في م�ان العمل.4

من تهو�ة،  جاهدة لتوفیر ظروف مر�حة للعمال في أماكن عملهم، لقد سعت المؤسسة

حتى أن القانون الداخلي نص على أن ��ون مستو� الإضاءة والأصوات ...نظافة، وسائل عمل

وجدنا أن  �ما أنه من خلال ملاحظتنا لطرق تأد�ة �عض العمال لعملهم في المصنع،. غیر ضار

. لأن ذلك لا ینقص من وتیرة العملعلى الكراسي،  عمال التعلیب یؤدون عملهم وهم جالسون 

فتأكدنا أن المؤسسة لا تحرم العامل من ممارسة عمله �طر�قة مر�حة مادام ذلك لا یلح� الضرر 

�ما أن مسؤولي قاعات الإنتاج والمشرفین علیها لهم م�اتب صغیرة مجهزة �م�اتب . �الإنتاج

ناه�ك عن عمال الإدارة الذین لاحظنا  .طرابو�راسي، حتى یتم�نوا من ملأ الوثائ� دون اض

 لى طا�عات وآلات تصو�ر المستنداتو�ل قسم �حتو� ع م�اتبهم مجهزة �مختلف الوسائل اللازمة،

  . حتى لا �ضطر العمال للتنقل بین الأقسام

منهم غیر %  60,5ومع ذلك نجد أن النس�ة الأعلى للعمال في الجدول والمتمثلة في 

ن عملهم، ومن خلال الاستمارات التي تم ملؤها �المقابلة اكتشفنا أن سبب ذلك مرتاحین في أماك

هو أن �ل العمال تقر��ا �ضطرون للتنقل من أماكن عملهم سواء على المستو� الداخلي 

فمثلا المختصون في الإعلام الآلي یتنقلون بین  الخارجي في إطار العمل الذ� �قومون �ه،و أ

. إ�ضاح طرق العمل �النظام لعامل ما عند استفسارهأو  المستعجلة،الم�اتب لإصلاح الأعطال 

المشرفة على التوظیف تضطر للخروج من المؤسسة نحو م�اتب عقود ما قبل التشغیل من أجل 
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المشرف على أمور العمال الاجتماع�ة یتنقل من المؤسسة لإ�صال ملفات  وثائ� العمال الجدد،

ق الضمان الاجتماعي، المشرف على التكو�ن �حضر الدورات العمال المتعلقة �التعو�ضات لصندو 

وراق المتعلقة والمشرف في إدارة الموارد ال�شر�ة �أخذ الأ والصالونات لتمثیل المؤسسة، التكو�ن�ة،

هذا  �التالي یر� العمال أن هذه الحالة تشعرهم �عدم الراحة في م�ان العمل،و ... �العمال لهم،

فالمشرف  أما عمال الإنتاج فحقا طب�عة عملهم تفرض علیهم عدم الراحة، .�النس�ة لعمال الإدارة

لآلة لا یبتعد عنها و�ظل یراقبها و�زودها �ما تحتاج إل�ه من مواد، و�التالي لا ��ون له وقت على ا

�ذا عمال النظافة في غرف الإنتاج، فالآلات تفرز �استمرار الفضلات وعلیهم تنظ�فها  للراحة،

، وحتى المسؤولین على الإنتاج �ذلك والعامل المسؤول على نقل السلع. رفة نظ�فةحتى ت�قى الغ

تجدهم في تنقل دائم بین م�اتبهم وقاعات الإنتاج لمعرفة �ل ما �حدث وعدم ترك فرصة للعمال 

  .للتهاون 

غیر أن اعتقاد  .و�التالي نجد أن التقصیر هنا ل�س تنظ�م�ا �قدر ما هو متعل� �طب�عة العمل

  .العامل �عدم راحته في العمل ��ون له تأثیراته على الرضا �المنصب، وال�حث عن منصب أفضل

  

  :الراحة في جماعة العمل.5

من العمال لا �حسون �الراحة في جماعة %  52,6یتبن لنا من خلال الجدول أن نس�ة 

ي �ل مرة ذلك راجع إلى تغیر العمال في �عض الأح�ان، مما یجعل العامل �ضطر فو العمل، 

لإقامة علاقات جدیدة، إذ تثبت إحصائ�ات دوران العمل المتعلقة �الأر�ع أشهر السا�قة لشهر ما� 

ففي شهر ف�فر�  .لح�،أن نس�ة دخول وخروج العمال معتبرة نوعا ما �ما هو مبین في الم2015

 ومن جهة أخر� �ون معظم العمال. عامل12وفي أفر�ل عامل، 13وفي مارس عامل، 17دخل 

تجمعهم علاقات أخر� غیر علاقات العمل، مثل الجوار، القرا�ة، والصداقة، الأمر الذ� یجعل 

ناه�ك عن �ون �عض العمال . العمال الذین لا �عرفون أحدا �حسون �الاغتراب عن جماعة العمل

القدماء لهم حساس�ة تجاه العمال الجدد الذین حصلوا على مراتب أفضل منهم �ح�م التأهیل 

  .يالعلم

من العمال �حسون �الراحة في جماعة العمل، وهم �ما أشرنا %  45,5في حین نجد أن 

تجمعهم علاقات أخر� غیر العمل، غیر أن هذا لذین ینتمون إلى نفس المنطقة، أو سا�قا العمال ا
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الاتفاق حول �عض الق�م، أو  تقارب السن لا ینفي وجود أس�اب أخر� مثل التساو� في الأقدم�ة،

  .وغیرها

إن عدم الراحة في جماعة العمل یدل ولو �ش�ل نسبي على اختلاف الق�م والمعاییر والثقافة 

 هاتفاعل من التي �حملها مختلف الأفراد، و�التالي عدم الاحتكاك ف�ما بینهم، الأمر الذ� �صعب

  .الاتفاق حول ق�م جماع�ة تخدم التنظ�مو 

  

  ولى جزئي حول متغیر من متغیرات الفرض�ة الأ  استنتاج

  

  :من خلال الدراسة السا�قة لأنظمة العمل في هذه المؤسسة الخاصة، توصلنا للنتائج التال�ة 

  

  نصف العمال التحقوا �المؤسسة من خلال تقد�م طلب، في حین أن النصف الآخر �ان

غیر أن معظمهم یرون أن هناك تواف� بین الكفاءة والمنصب . التحاقهم عن طر�� معارفهم

 .الكفاءة هي أحد أهم أس�اب قبول التوظیف وأن. المشغول

  

  في حین یر� آخرون أن التوظیف �ان �سبب الحاجة الملحة لملئ منصب شاغر، أو�سبب

  .الثقة، أو )املان اعتبرهما ال�عض مصلحةوهذان الع(م�ان الإقامة 

 واضح المؤسسة،  عدم اهتمام المؤسسة �معرفة ثقافة العامل وق�م عمله واخت�ار الأنسب لثقافة

التي تر�ز على أمور أخر�، رغم محاولة المؤسسة لحل هذا المش�ل من  من س�اسة التوظیف

 .خلال التوظیف على أساس الثقة

 

 فرصة العقد الدائم تكون �الأقدم�ةى العقد المؤقت في التوظیف، و اعتماد المؤسسة عل. 

  

  وهذا  .�صفة مستمرةأكبر نس�ة من العمال تر� أن هناك رقا�ة شدیدة داخل المؤسسة وذلك

 .الأمر �ساعد على فرض الانض�ا� داخلها

  

 في حین أن نس�ة معتبرة . أكبر نس�ة من العمال تر� أن تقس�م العمل دقی� وعادل إلى حد ما

  .منهم تر� انعدام ذلك
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  معظم العمال غیر راضین عن الطر�قة التي توزع بها الحوافز والم�افآت، و�عتبرونها طر�قة

الإبداع أو مع ملاحظة عدم إشهار المؤسسة لأ� م�افآت على العمل الجید، . غیر شفافة

 .والابتكار

  التكو�ن الداخلي لم �ح� �ه سو� ثلث العمال، رغم أهمیته في نشر ثقافة المؤسسة وتعل�م

 .ال ق�م العمل الصح�حةالعم

  

 في حین أن أقل نس�ة .الأقدم�ة ن الترق�ة تتم على أساس الخبرة و أكبر نس�ة من العمال تر� أ

تر� أنها تتم على أساس العمل المتقن، وهو أمر غیر مشجع على الإطلاق للعمال على 

  .الانض�ا�

  وهذا . العامل للعقو�ةهناك نقص واضح في وعي العمال �السلو�ات الممنوعة التي تعرض

 .الأمر یجعلهم عرضة للوقوع فیها

  

  اهتمام المؤسسة �التفصیل في العقو�ات أكثر من التفصیل في الم�افآت، تدفع تمثل العامل لها

 .على أنها تنظ�م عقابي

  

  معظم العمال �قرون بتوفر الأمن، النظافة والخدمات الاجتماع�ة في المؤسسة. 

  

 مع جماعة العمل، وهذا الأمر دم توفر الراحة في م�ان العمل، و ع أغلب العمال �شتكون من

رغم هذا فهو یؤد� إلى ارتفاع نس�ة دوران . حسب ما تبین أنه أمر متعل� �طب�عة المهام

  . العمل

تم�نت المؤسسة من التح�م فیها �ش�ل جید، بینما  تنظ�م�ة �م�ن القول أن هناك أمورا منهو 

�التالي لا تستط�ع توفیر الأفضل من ذلك فیها، في حین نجد أن ، و وجد أمور خارجة عن نطاقهات

الحوافز �مختلف أنواعها، من �عض الأمور التنظ�م�ة لم تستطع التح�م فیها �عد �طر�قة جیدة مثل 

وهذا ما سنحاول معرفته  .الأمر الذ� س��ون له أثره على انض�ا� العمال. م�افآتتكو�ن ترق�ة و 

للمؤسسة وإحساساهم �الانتماء �ما س��ون له تأثیره على ولاء العمال  .ملمن خلال �عض ق�م الع

  .لها من جهة أخر� 
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  :تمهید

تي تم دراستها في الفصل الساب� لقد خصصنا هذا الفصل لدراسة أثر الس�اسات التنظ�م�ة ال

ف�عد أن تم�نا من  على ق�م العمل عند العمال، وذلك لمعرفة نجاحها في تحقی� انض�اطهم،

وعرفنا مد� تح�م المؤسسة �مختلف الس�اسات وطرق ممارستها  التفصیل في التنظ�مات الموجودة،

ومعرفة أثر �ل من تلك التي  �الاعتماد علیها، الانض�ا�یل ق�م لس��ون من السهل تح لها،

. انض�ا� العمال تح�مت فیها المؤسسة وحققتها �صرامة، والتي لم تتم�ن من التح�م فیها �عد على

والق�م المتعلقة  .ل سلو�ه الذ� �عتبر ترجمة لق�مهانض�ا� العامل في العمل من خلا معرفة�م�ن و 

التي تدل المحددة في أ�عاد الفرض�ة الأولى، و غیر أن التي تهمنا منها هي تلك  بثقافة العمل �ثیرة،

  :امنا على الق�م التال�ةمعلى انض�ا�  العامل، لذا انصب اهت

 

  :ق�مة الوقت -أولا

 ".الوقت �السیف إن لم تقطعه قطعك"من قال فصدق �عتبر الوقت أثمن شيء في الوجود،

 .فهو عندهم ق�مة إن لم تكن فائدة فهي حتما خسارة ولعل من أكثر من �قدر ق�مته أر�اب العمل،

الأمور التي تدل ومن بین . هذه الق�مة واستغلالها حتى تعطي حقهاللذا فهم �سعَون لتقدیر العمال 

التزامه �ه وعدم إضاعته له ف�ما لا �فید، وذلك �ظهر من خلال  على إدراك العامل لق�مة الوقت،

 عدم استغلال الفرص لإضاعة الوقت، لأس�اب تافهة، عدم التغیبالالتزام �أوقات الدخول والخروج،

إدراك عینة الدراسة لق�مة ومن خلال هذه الأ�عاد حاولنا معرفة  .وقضاء وقت العمل في العمل حقا

  .ودور التنظ�م في ذلك .الوقت

  

  :احترام أوقات الدخول والخروج-1

  احترام أوقات الدخول والخروج :24جدول رقم 

  

  

  

  

  

%النس�ة التكرار تحترم أوقات الدخول والخروج  

 69,7 106 دائما

 24,3 37 أح�انا

 4,6 7  أحترمها لا

 1,3 2 إجا�ة دون 

 100 152 المجموع
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یوم�ا  تحترم%  69,7یتبین لنا من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال والمتمثلة في 

 السبب في ذلك یرجع لد� معظم العمال إلى ارت�اطهم بنقل المؤسسة،و  ،أوقات الدخول والخروج

أما مساء فهي أ�ضا لا . الذ� هو ملزم بإ�صالهم قبل وقت الدوام �حوالي خمس إلى عشر دقائ�

و�التالي لا یجد العامل  للتأكد من وصول �ل العمال، إلا �عد ر�ع ساعة من نها�ة الدوام، تنطل�

و�التالي فغال�ا ما ��ون التأخیر الذ� �قع �سبب تأخر حافلة  .داع�ا لمغادرة منصب عمله م��را

بتوفیر فالتزام المؤسسة  وهذا الأمر یؤ�د لنا دور التنظ�م في تحقی� انض�ا� العمال، .نقل العمال

  .خدمة النقل یجعل العامل منض�طا بوقت العمل

ومن خلال مقا�لاتنا  من العمال یلتزمون أح�انا �أوقات العمل،%  24,3بینما نجد نس�ة 

أما القلیلة منها فراجعة إلى عدم الوصول في  أح�انا �ثیرة، تبین لنا أن قصد العمال من أح�انا،

�ضطر العامل إلى اللجوء لوسائل النقل الأخر�، خاصة إذا و�التالي  الوقت المحدد �مرور الحافلة،

�ان مس�نه �عیدا نوعا ما عن الم�ان الذ� تمر منه الحافلة هذا من جهة، ومن جهة أخر� فإن 

مقارنة �المسافة التي ی�عد فیها منزله عن  �عض العمال یرون أن الحافلة تمر في وقت �اكر،

ومن العمال أ�ضا . بوسائل النقل العاد�ة على نقل الشر�ةو�التالي فهم �فضلون التنقل  الشر�ة،

من �ملك س�ارة خاصة و�التالي نجده متهاونا في وقت الخروج من المنزل لقرب المسافة و�همل 

   .وضع�ة الطر��

وذلك لنقص  ،% 4,6والتي نسبتها  �ما نجد نس�ة قلیلة من العمال لا تحترم أوقات العمل،

  . لذا لابد على المؤسسة من معرفة الأس�اب وتوع�ة العمال الوظ�فة،عدم الرضا عن أو  الوعي،

  

  :أس�اب التغیب.2

لكنه أمر �ضطر إل�ه العامل في  من أكثر الأمور الم�لفة للشر�ة، عن العمل، �عتبر التغیب

لذا فإن التغیب یختلف في تفسیره ودلالته على الانض�ا� �اختلاف الأس�اب، إذ لا  أح�ان �ثیرة،

أوسوء تقدیر  ظرف عائلي طار� قلة انض�ا� من العامل،اعت�ار التغیب �سبب المرض أو م�ن �

حتى  والجدول التالي یبین لنا الأس�اب التي تجعل عمال هذه المؤسسة یتغیبون، .منه لق�مة الوقت

  .نتم�ن من أخذ ف�رة عن انض�اطهم وتقدیرهم لزمن العمل
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  أس�اب تغیب العمال :25 جدول رقم

  

التغیبأس�اب  % النس�ة التكرار   

 28,9 43  عائلي ظرف

 53,28 81  صحي ظرف

 15,13 23 انشغالات

 8,55 13 تعب

 14,5 22  أتغیب لا

تردد الإجا�ات مجموع  182 - 

 - 152 مجموع العینة

  

معظم العمال یتغیبون لأس�اب   یتبین لنا من خلال النسب الموضحة في الجدول أن

من % 53,28إذ أن  الظرف الصحي هو أكثر سبب یدفع العامل للتغیب،حیث نجد أن  ضرور�ة،

وهذا أمر طب�عي فالإنسان المر�ض حتى وإن �ان في م�ان العمل  العمال یتغیبون عند مرضهم،

وهي نس�ة  منهم یتغیبون لسبب عائلي،%  �28,9ما أن  .ستط�ع ممارسة عمله �ش�ل طب�عي�لن 

 هو العامل المسؤول على أسرته، العامل الذ� یتغیب لهذا السببوهذا دلیل أن  أقل من الأولى،

  .والد�ه �ما جاء في معظم الإجا�اتأو 

من % 15,13إذ مثلت  في حین جاءت نس�ة الانشغالات أقل من النسبتین السا�قتین،

استخراج أوراق أو  ومعظم الانشغالات التي یتغیب العمال �سببها هي مسا�قات التوظیف، العمال،

هذا النوع من الغ�اب نجدها عند عمال الإدارة نظرا لوقت عملهم  فيولعل النس�ة الأكبر  �ة،ضرور 

بینما عمال الإنتاج ف�م�نهم قضاء مشاغلهم في أ�ام عطلهم، إلا إذا �انت  الممتد طول الیوم،

  .مسا�قة في نفس یوم عمله

 من العمال،%  8,55ت بینما نجد النس�ة الأقل هي تلك التي تتغیب �سبب التعب والتي مثل

وغیرها من ... الملل، إذ تراوحت أس�اب غ�ابهم بین التعب والإرهاق، وهم فئة مستهترة نوعا ما،

غیر أنها لا  الأس�اب التي رغم أنها تجعل العامل غیر قادر على الق�ام �عمله على أكمل وجه،

  .تضطره للغ�اب في نفس الوقت

من العمال هي % 14,5والتي مثلت  طیلة مدة العمل،لكن نس�ة العمال التي نفت تغیبها 

العمال الذین أو  ، وهي متكونة من العمال الذین لم تتجاوز أقدمیتهم السنة،أ�ضا نس�ة لا �أس بها
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غیر أننا من خلال ملاحظة ال�عض منهم  لا �ستط�عون التغیب نظرا لطب�عة عملهم الحساس،

 إضاف�ة مساء، وهم في تواجد مستمر داخل الشر�ة،وجدنا أنهم من العمال الذین �عملون ساعات 

  .العمل ضغ�ونقص أفي حالة التعب  لكن في نفس الوقت لهم حر�ة الخروج للراحة،

لاحظنا أنها نس�ة عال�ة ، *ومن خلال اطلاعنا على احصائ�ات التغیب للأر�عة أشهر الأخیرة

 وهي نس�ة عال�ة، د خلال  الشهر،غ�ا�ات للفر  8إذ أن معدل الغ�ا�ات لشهر أفر�ل هو  نوعا ما،

لأن المؤسسة لا تقوم بوضع إحصائ�ات للغ�ا�ات المبررة  إلا أننا لم نتم�ن من معرفة الأس�اب،

أ�ام في الشهر  3غیر أن العمال في الغالب یبررون غ�ا�اتهم لأن الغ�اب أكثر من  .من غیرها

جهة، وحتى یتم�نوا من أخذ التعو�ض دون تبر�ر �عرض العامل للعقو�ة �ما رأینا ذلك سا�قا من 

من العمال یرجع سبب انض�اطهم لخوف الخصم من  **%28,9حیث أن  ،من جهة أخر� 

  .أس�اب ذلك أهم والغ�اب أحد الأجر،

  :��ف�ة قضاء وقت العمل.3

  الأعمال التي �قوم بها العمال في وقت العمل :26 جدول رقم

  

  %النس�ة   التكرار  أمضي وقت العمل

  46,7  71  العمل �له في

  لا أمضي

�ل الوقت في 

 العمل

  ***%النس�ة   التكرار  أمضي �عضه في

  

80  

  

52,6  

  27,6  42  تفقد الزملاء

  8,5  13  قضاء �عض المصالح

  35,5  54  آخذ لنفسي �عض الراحة ف�ه

  0,7  1  دون إجا�ة

  100  152  المجموع

  

وهي النس�ة الأكبر من العمال، لا تستغرق  % 52,6من خلال الجدول أعلاه، یتبین لنا أن 

قسطا من الراحة ف�ه، �أخذون  منھم % 35,5حیث أن �ل الوقت المخصص للعمل في العمل، 

وذلك راجع لطب�عة العمل المتعب �النس�ة لعمال الإنتاج، وضغ� العمل �النس�ة لعمال الإدارة، فهم 

�ما أن �عض العمال  .مستمرة دون انقطاعیجدون أنفسهم غیر قادر�ن على ممارسة العمل �صفة 

                                                           

  .4 أنظر الملح� رقم - *

  .5أنظر الملح� رقم - **

  .تم حساب النسب من أصل العینة  -***
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من العمال وهم الذین �قضون %  27,6خاصة المشرفون في قسم الإنتاج وعمال الص�انة مثلوا 

وذلك لطب�عة  والكثیر منهم قال أن تلك الفترة هي راحة �النس�ة له، �عض وقتهم في تفقد الزملاء،

�ذا  .ور علیهم یت�ادل معهم أطراف الحدیثفالمشرف ملزم �مراق�ة العمال وهو عند المر  .عملهم

غیر أن هذا لا ینفي أن هذه  .عمال الص�انة الذین یتفقدون الآلات، و�تحدثون مع العاملین فیها

وقتا من وقت العمل   من العمال یخصصون  % 8,5ونجد نس�ة  .الأمور هي مض�عة لوقت العمل

  .اتصالات شخص�ة إجراءأو  لقضاء �عض المصالح وإن �انت قراءة الجر�دة،

في حین نجد أن نس�ة العمال الذین �قضون �ل وقتهم في العمل هي نس�ة جیدة أ�ضا إذ 

ونجد هاته الفئة ممثلة من العمال الذین �شغلون مناصب حساسة  من العمال،%  46,7مثلت 

المشرفین مثل  ،ا جداصع� مغادرتهم لمناصب عملهمالأمر الذ� یجعل  الإدارة،أو سواء في الإنتاج 

  .�ذا العمال الذین لهم مسؤول�ات لا تنتظر، وضغ� عمل مستمر على الآلات،

غیر أن ملاحظتنا  على العموم حتى وإن �ان رأ� هؤلاء أنهم �مضون �ل وقتهم في العمل،

لكن على الأقل �مضي  من وقته في العمل،% 100جعلتنا نتأكد أنه لا یوجد أ� عامل �مضي 

أوتحدث مع الزملاء فإن ذلك ��ون لفترة  وحتى إن استعمل الهاتف ذلك، النس�ة الأكبر منه في

  .   قصیرة جدا

ذلك  لكن ومع أن النس�ة الأكبر للعمال �ستغلون �عض وقت العمل في أمور أخر� غیر أن

الحدیث الخفیف مع الزملاء �عید النشا� فالراحة ال�س�طة أو  التعب منه،قد ��ون �عد إنهاء العمل أو 

وهذا ما یؤ�ده لنا  أ� أن ذلك لا �ضر بوتیرة العمل، .و�جعله قادرا على مواصلة العملللعامل 

  .الجدول الموالي 

  :استغلال العمال الفرص لإضاعة الوقت.4

عملهمحسب طب�عة  استغلال العمال الفرص لإضاعة الوقت :27جدول رقم   

 المجموع دون إجا�ة لا أبدا أح�انا �لما سمحت لي الفرصة إضاعة الوقت

 % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار طب�عة المنصب

 100 113 4,4 5 39,8 45 45,1 51 10,6 12 عمال الإنتاج

 100 39 - - 61,5 24 35,9 14 2,6 1 عمال الإدارة

 100 152 3,3 5 45,4 69 42,8 65 8,6 13 المجموع
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منهم لا % 45,4والمتمثلة في یتبین لنا من خلال الجدول أن أعلى نس�ة من العمال 

 لذا قلنا أن انشغالهم �أمور أخر� ل�س تهر�ا منهم عن العمل، �ستغلون الفرص لإضاعة الوقت،

منهم  ترتكز في هذه الفئة، وذلك أن % 61,5ونلاح� أن أعلى نس�ة لعمال الإدارة والمتمثلة في 

ناه�ك عن  العمل في انتظاره،س�مضي الوقت بینما ی�قى  عامل الإدارة إذا أضاع وقت العمل،

لأن انتهاء وقت  نتاج الذین �حاولون إضاعة الوقت،ع�س عمال الإ العتاب الذ� سیوجه له،

% 45,1لذا نجد أن نس�ة.العمل �عني تعو�ض المنصب �عامل آخر سیتحمل مسؤول�ة إنهاء العمل

تضی�ع الوقت والذین  أما عمال الإدارة الذین �عمدون إلى .منهم �عمدون أح�انا لإضاعة الوقت

  .فغال�ا ما ��ون هدفهم التهرب من إعطائهم المز�د من الأعمال% �35,9انت نسبتهم

وهو ما یبین وعي العمال ولو  غیر أن نس�ة الذین �ستغلون �ل الفرص لإضاعة الوقت قلیلة،

  . المو�لة إلیهم لمهامل هموضرورة إنجاز  نسب�ا �أهم�ة الوقت،

قة �م�ن القول أن العمال على درجة لا �أس بها من الانض�ا� من خلال الجداول السا�

�ما أن  .ولا یتغیبون إلا لأس�اب ضرور�ة إذ أن معظمهم یلتزمون �أوقات العمل، �ق�مة الوقت،

  .  معظمهم لا �ستغلون الفرص لتضی�ع الوقت

  :ق�مة الامتثال -ثان�ا

أ� تطبی� مختلف القوانین حتى في  الامتثال �عني التزام الأوامر والابتعاد عن الممنوعات،

ولمعرفة التزام العمال �ه حاولنا معرفة التزامهم  .لذا فهو �عد من أ�عاد الانض�ا� .غ�اب الرقا�ة

�ذا احترامهم  امتثال أوامر المسؤول الم�اشر، مثل الل�اس والهیئة، بتطبی� متطل�ات الوظ�فة،

  .ذلك نتائجتالي سیبین لنا والجدول ال للقوانین وتطب�قها في غ�اب الرقا�ة،

  التنظ�م امتثال العمال لقواعد: 28 جدول رقم

 

 ق�م الامتثال
 تحترم وتطب� القوانین دون رقا�ة تحترم متطل�ات الوظ�فة

%نس�ة تكرار %نس�ة تكرار   

 63,2 96 77 117 دائما

 17,1 26 19,1 29 أح�انا

 - - 1,3 2 لا أبدا

 18,4 28 2,6 4 ل�س �لها

إجا�ةدون   - - 2 1,3 

 100 152 100 152 المجموع
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  :احترام متطل�ات الوظ�فة.1

یتضح لنا من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال تمتلك ق�مة عال�ة من الامتثال، إذ أن 

امتثال أوامر  ل�اس العمل، من العمال �حترمون �ل متطل�ات الوظ�فة من هیئة حسنة،% 77

وعدم الامتثال  ،وعقد العمل معا الأمور ینص علیها القانون الداخلي،وهذه  المشرف الم�اشر،

   .عرض العامل للعقو�ةلإحداها �

و�غفل أخر�،  من العمال ممن �متثل لمتطل�ات الوظ�فة أح�انا، % 19,1في حین نجد 

م سدادات الأذن، �ما قد ��ون أح�انا �عدلا�س أوحذاء العمل، أو وذلك سواء �التهاون في ارتداء م

  . الامتثال لأوامر المسؤول لاعتقاد العامل أنه أدر� منه في حل مش�لة معینة

إذ مثلت نس�ة العمال  بینما نجد نس�ة العمال الذین لا �ملكون هذه الق�مة منخفضة جدا،

وغال�ا ما تعل� الأمر �متطل�ات �س�طة في أوقات %  1,3الذین لا �حترمون متطل�ات الوظ�فة 

ین�غي عل�ه تعل�قها حتى یتعرف  الإدارة له �طاقة م�توب فیها اسمه ووظ�فته، فمثلا عامل محددة،

لكننا لاحظنا أن أغلب العمال ینزعونها في م�اتبهم و�علقونها عند مغادرة  عل�ه العمال الآخرون،

وفي �عض الأح�ان تتسخ ولا  أما عمال الإنتاج فهم �شتكون من وجود بدلة واحدة للعمل، .الم�تب

ومنهم من یتجاهل ل�سها للضغ� على الإدارة لإعطائه  ارتداءها في الیوم الموالي،العامل �ستط�ع 

لأنهم  ،�صفة دائمة في وضعها ون ومن جهة أخر� سدادات الأذن التي یتهاون الكثیر . البدیل

  .�حدث حولهم �فضلون الحدیث مع �عضهم وسماع ما

  

  :وتطب�قها دون رقا�ة وانیناحترام الق.2

من العمال �حترمون القوانین و�ط�قونها حتى في ظل %  63,2أن یتبین لنا من الجدول �ما 

�ما أن نوع  .من جهة وذلك لاقتناعهم ووعیهم �أن هذه القوانین تخدم الصالح العام. غ�اب الرقا�ة

الرقا�ة الموجود �ما ذ�رنا سا�قا یجعل العامل في تحسب دائم لمراجعة أعماله من جهة أخر�، 

وقت  فالرقا�ة ضمن�ة أكثر من �ونها ظاهرة، فالرقا�ة الظاهرة الوحیدة هي آلة تسجیل الحضور،

لا �ط�قون �ل على التوالي، منهم  % 17,1و % 18,4في حین توجد نس�ة . الدخول والخروج

م لا ، والنس�ة الثان�ة من العمال هم من أكدوا أنهوالكثیر منها هي تلك التي ذ�رناها سا�قا القوانین،

 �حترمون القوانین في حین انعدمت نس�ة العمال الذین لا .یلتزمون �القوانین التي لا �قتنعون بها

  .  ولا �ط�قونها
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 :ق�مة المسؤول�ة-ثالثا

من خلال أدائه لمهامه في الوقت  �ظهر تحلي العامل �ق�مة المسؤول�ة تجاه عمله،

، حالة حدوث خطأ غیر مقصود والإحساس �الذنب والتقصیر في و�ش�ل صح�ح، المطلوب،

من خلال  وللتنظ�م دور �بیر في خل� هذه الق�مة لد� العمال،. ك الأخطاءتلوتحمل مسؤول�ة 

ثم إن هذا التقس�م الدقی� والواضح  تقس�م العمل �ش�ل دقی�، �سمح لكل فرد �معرفة واج�اته بدقة،

وعدم  المخطئ نتیجة خطئه، للعمل �سمح �معرفة مصدر الخطأ في حالة حدوثه، و�التالي تحمل

ومعاق�ة المتهاونین یدفع  التنظ�م للأفراد المسؤولین، م�افأة�ما أن  .التم�ن من تور�� شخص آخر

وسنعرض ف�ما یلي جداول . أكمل وجه ىمهامهم عل أداءو  العمال أ�ضا لتحمل مسؤول�ة عملهم،

نر�� �لا منها برأیهم حول وجود ین من خلالها مد� تحمل أفراد العینة للمسؤل�ة في عملهم، وسبنت

  .لما له من تأثیر على ذلك تقس�م دقی� للعمل،

   :تحمل العمال لمسؤول�ة تصرفاتهم.1

   وتحمل العمال لمسؤول�ة تصرفاتهم دقی� للعملوجود تقس�م العلاقة بین :29جدول رقم 

  

% 74,3إذ أن  ،عال�ة مسؤول�ةالعمال یتمتعون بروح معظم الجدول أن یتبین لنا من خلال 

وذلك له علاقة �بیرة  .فق� ممن لا یتحملونها%  2,6مقابل  منهم یتحملون مسؤول�ة تصرفاتهم،

هذه الفئة حیث أن  ،، و�دقة تقس�م العمل �صفة خاصة�ما ذ�رنا سا�قا �صفة عامة�طب�عة التنظ�م 

 المجموع دون إجا�ة أحمل غیر� المسؤول�ة لا أح�انا نعم تتحمل مسؤول�ة تصرفاتك

عادل للعمل واضح و هناك تقس�م  

 44 1 - - 5 38 التكرار نعم

%النس�ة  86,4 11,4 - - 2,3% 100 

 36 - 2 2 15 17 التكرار لا

%النس�ة  47,2 41,7 5,6 5,6 - 100 

 52 - 1 1 4 46 التكرار إلى حد ما

%النس�ة  88,5 7,7 1,9 1,9 - 100 

 19 1 2 1 4 11 التكرار لا أدر� 

%النس�ة  57,9 21,1 5,3 10,5 5,3 100 

 1 - - - - 1 التكرار دون إجا�ة

%النس�ة  100 - - - - 100 

 152 2 5 4 28 113 التكرار المجموع

%النس�ة  74,3 18,4 2,6% 3,3 1,3 100 
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وب  من العمال الذین یرون أنه هناك تقس�م عادل وواضح للعمل إلى حد ما، %88,5مدعومة ب

، حیث �ان �صفة مطلقة من العمال الذین یرون أن هناك تقس�ما عادلا وواضحا للعمل 86,4%

و�التالي  ،ومحددة ةواضح ملهاعمأ على تحمل المسؤول�ة لأن  ون مجبر  مأنهالعمال هؤلاء تعلی� 

یندرج ضمن مسؤول�ات العمل  جیدا أن ذلكلأن المسؤول �عرف  المخطئ لا �م�نه الإن�ار فإن

لأن المسؤولین لا �عاقبون على  ون فعل�مسؤول�ة ما  ون یتحمل مأنه�ما أكد العمال أ�ضا  ،"أ"العامل 

بخطئه وتحمله لمسؤولیته أمر لا �حاسب عل�ه القانون لذا فهم �فضلون  العاملفاعتراف  الاعتراف،

  .ذلك

من العمال الذین لا �عرفون حق�قة عدالة ووضوح تقس�م العمل یندرجون  %57,9ونجد أ�ضا 

ضمن هذه الفئة، وهذا دلیل على أن عملهم واضح لهم على الأقل، لكن لا �م�نهم معرفة عدالة 

 لذا لا لكل فرد مهام قد لا �عرفها إلا هو، أن ذلك مقارنة �أعمال الآخر�ن، فهؤلاء العمال قالوا

الذین في حین نجد أن أقل نس�ة �انت للعمال  .أقل من الآخر�ن�م�ن الح�م إن �ان �عمل أكثر أو 

  . فقط % 47,2 إذ مثلوا نفوا وضوح وعدالة تقس�م العمل،

من العمال  % 18,4وعلى الع�س من ذلك نجد أن هذه الفئة من العمال تدعم نس�ة ال

وذلك لاعتقاد هذه الفئة أن  منها، % 41,7الذین یتحملون مسؤول�ة تصرفاتهم أح�انا فق�، إذ مثلوا 

الذ� �عانون منه دون سواهم، لذا فلا �م�ن تحمیلهم �عض الأخطاء تكون نتیجة ضغ� العمل 

�ما أن منهم من لا �عرف مسؤوله الم�اشر ف�ض�ع بین الأوامر التي یتلقاها من �ل  مسؤول�ة ذلك،

  .سؤول�ات عل�ه تحملهامولا �عرف أ�  .الأطراف

ممن یجهلون  % 21,1إذ نجد  في حین نجد أن نسب العمال الآخر�ن جاءت أقل ��ثیر،

تواجه مشاكل فئة غلب على ضنها انعدام ذلك، أو لة وضوح التقس�م العادل للعمل، ولعل هذه العدا

 ممن یقول بعدالة ووضوح تقسیم العمل بصفة مطلقة، % 11,4 أخر� �تلك التي �عاني منها ال

ممن یرى وجود ذلك إلى حد ما، وسبب عدم تحمل ھاتان الفئتان لمسؤولیة تصرفاتھم  % 7,7و

من ردة فعل المسؤول، نظرا لتعامله الرسمي معهم، غیر أنها  همفلتخو   راجع في أغلب الأحیان

   .فئة قلیلة مقارنة �النس�ة الأولى

مل مسؤول�ة تصرفاتها لا تتح لتيال :العمال يتلفئالنسب ال�س�طة  والملاح� في الجدول أن

حوت نس�ا قلیلة جدا من مختلف  ) %3,3(، والتي تحمل غیرها المسؤول�ة )%2,6( �صفة دائمة

وهذا  الذین �انت نسبتهم منعدمة، العمال الذین �قرون بوجود تقس�م دقی� للعملماعدا  الفئات،

  .تأثیر بین المؤشر�ن ةدلیل على وجود علاق
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  :المحددإنهاء العمل في الوقت .2

  العلاقة بین التقس�م العادل للعمل وإنجازه في الوقت المطلوب:30جدول رقم 

  

منهم تتحمل مسؤول�ة إنهاء %  58,6أن أكبر نس�ة من العمال والتي مثلت  یوضح الجدول

 أهم�ة العمل الذ� �قومون �ه، هؤلاء لتقدیر راجع �الدرجة الأولى العمل في الوقت المحدد، وذلك

للعمل إذ نجد وهي مدعومة �فئة العمال الذین یرون أن هناك تقس�ما عادلا  وأهم�ة الزمن ف�ه،

وذلك أن العامل الذ� یر� أن �ل العمال �عملون بنفس الوتیرة،  .منهم تنتمي لهذه الفئة 72,7%

و�تحملون نفس القدر من المسؤول�ة، س��ون مستعدا للتنافس معهم حول إنجاز العمل وإث�ات ذاته 

  .من خلال تقد�م العمل المطلوب في الوقت المحدد

یرون وجود عدالة ووضوح في تقس�م العمل إلى حد ما،  �ما نجد نسب العمال الذین

، وهي نسب معتبرة أ�ضا، حیث %52,6، و %59,6أو�جهلون حق�قة ذلك قد مثلت على التوالي 

الذین یرون وجود عدالة دون وجود وضوح في  ؛من العمال ثلاثة أصنافأن الفئة الأولى تضم 

وجود �لیهما بدرجة أو  الة في تقس�م العمل،الذین یرون وجود وضوح وغ�اب العدو تقس�م العمل، 

توفر �لا منهما بنس�ة �بیرة جعل ذلك لا یؤثر لقول أن غ�اب  أحدهما أو و�التالي �م�ن ا معینة،

أما الفئة الثان�ة فجهلها ناتج عن قلة الأقدم�ة، و�التالي �م�ن القول  .عملهبإنجاز  العامل تقیدعلى 

  .العمل المنو� بها دون الاهتمام �غیر ذلك أن لدیها تخوفا جعلها تهتم بإنجاز

�أقل  % 41,7في حین جاءت نس�ة العمال الذین ین�رون عدالة ووضوح تقس�م العمل 

قد دعمت فئة العمال الذین لا یلتزمون  %55,6نس�ة، بینما نجد النس�ة الأكبر منهم والمتمثلة في 

وذلك راجع لضغ�  .من العمال% 36,8 بوالتي قدرت نسبتها  �أداء الأعمال المحددة إلا أح�انا،

 المجموع دون إجابة لا أبدا أحیانا دائما تنجز عملك في الوقت المطلوب
 ھناك تقسیم عادل للعمل

 44 1 - 11 32 التكرار نعم

%النسبة  72,7 25 - 2,3 100 
 36 - 1 20 15 التكرار لا

%النسبة  41,7 55,6 2,8 - 100 
 52 - 3 18 31 التكرار إلى حد ما

%النسبة  59,6 34,6 5,8 - 100 
 19 1 1 7 10 التكرار لا أدري

%النسبة  52,6 36,8 5,3 5,3 100 
 1 - - - 1 التكرار دون إجابة

%النسبة  100 - - - 100 
 152 2 5 56 89 التكرار المجموع

%النسبة  58,6 36,8 3,3 1,3 100 
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منه هؤلاء حقا، مما یجعلهم غیر قادر�ن على إنهاء �ل الأعمال في نفس  العمل الذ� �عاني

 است�ائهم من ستراتیج�ة �عبرون بها للمسؤول عنالوقت من جهة، وإلى اتخاذهم لهذا التصرف �ا

    . من جهة أخر�  مقارنة �الآخر�ن الضغ� الذ� �عانون منه

�ما نجد ضمن هذه الفئة نس�ا معتبرة من العمال الذین ینتمون إلى فئات أخر�، حیث نجد 

ممن یرون  %34,6و ممن یجهلون حق�قة العدالة والوضوح الموجودان في تقس�م العمل، 36,8%

ممن یؤ�دون وجود ذلك �صفة مطلقة، وقد تبین لنا من خلال  %25و وجود ذلك إلى حد ما،

مع هؤلاء العمال أن القصد من أح�انا، أح�انا �ثیرة ول�س الع�س، حیث أن  المقابلة التي تمت

لكن  و�التالي هم �ضطرون لترتیب الأعمال حسب الأولو�ات، هناك ضغطا �بیرا في العمل،

�عد مدة من طلب أو  �ضطرون لتقد�م �عض الأعمال �عد الوقت المحدد من طرف المسؤول،

   .�مصلحة المؤسسةدون أن �ضر ذلك  صاحب العلاقة،

إذ لا  في حین نجد أن العمال الذین لا ینهون عملهم أبدا في الوقت المطلوب قلیلة جدا،

، وقلتها راجعة  وإما لتهاون هذه الفئة ال�س�طة وذلك إما لضغ� العمل أ�ضا، ،%3,5تتجاوز 

غیر أن انعدام ، )سا�ع�ما هو مبین في الفصل ال( للعقو�ات الصارمة التي ستتخذ في ح� العامل

  .فئة العمال الذین یؤ�دون عدالة ووضوح تقس�م العمل ضمنها یؤ�د العلاقة القائمة بینهما

  

  :ساس �الذنب وتأنیب الضمیر عند الخطأ غیر المقصودحالإ.3

  

  العلاقة بین التقس�م العادل للعمل وإحساس العامل �الذنب :31جدول رقم 

الخطأ غیر المقصود تحس بالذنب عند  المجموع دون إجابة لا أبدا أحیانا دائما 
 ھناك تقسیم عادل للعمل

 44 2 2 7 33 التكرار نعم

%النسبة  75 15,9 4,5 4,5 100 
 36 1 2 14 19 التكرار لا

%النسبة  52,8 38,9 5,6 2,8 100 
 52 2 3 12 35 التكرار إلى حد ما

%النسبة  67,3 23,1 5,8 3,8 100 
 19 - 4 3 12 التكرار لا أدري

%النسبة  63,2 15,8 21,1 - 100 
 1 1 - - - التكرار دون إجابة

%النسبة  - - - 100 100 

 152 6 11 36 99 التكرار المجموع
%النسبة  65,1 23,7 7,2 3,9 100 
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�حسون %  65,1أن أعلى نس�ة من العمال والمتمثلة في  تبین النسب الموضحة في الجدول

�ست�عد أن �قوم  ومن �حس �الذنب لذلك، �الذنب وتأنیب الضمیر إزاء الأخطاء غیر المقصودة،

وأخذ الحذر من الأخطاء  �ما أنه دافع لعدم تكرار الخطأ مرة أخر�، .من جهة بخطأ مقصود

ي هذه النقطة على ضرورة صحوة الضمیر لا ومعظم العمال أكد ف .من جهة أخر�  �صفة عامة

فهم یرون أن المسؤولین وأر�اب العمل یتعاملون معهم �معاملة  س�ما تجاه من �عامل �الإحسان،

وهو الأمر الذ� جعل العمال على اختلاف آرائهم حول عدالة .لذا من واجبهم تقدیر ذلك حسنة،

أنیب الضمیر ط�ع في الإنسان قبل أن ��ون یندمجون في هذه الفئة، لا س�ما وأن ت تقس�م العمل،

  .أمرا آخر

لكن هذا لا ین�ر أن العمال الذین �حسون �عدالة تقس�م العمل، ووضوح مهامهم هم أغلب  

، فالعامل عندما منهم یدخلون ضمنها، �ذا نجد نس�ا معتبرة ل�اقي الفئات % 75هذه الفئة، إذ أن 

م بإحداها على أكمل وجه، سیجد نفسه الملام الوحید �عرف واج�اته و�نجم خلل نتیجة عدم الق�ا

غیر أن فئة العمال التي لا تحس �الذنب  .ث لا�ستط�ع إیجاد المبررات لنفسهو�صفة م�اشرة، �حی

لئك الذین ینفون من مجموع العمال مدعومة �أو  % 23,7وتأنیب الضمیر إلا أح�انا والتي مثلت 

حیث أن ضغو� العمل التي . یتخذون ذلك مبررا لأخطائهمعدالة ووضوح تقس�م العمل، إذ أنهم 

�عانون منها دون سواهم هي التي تدفعهم للخطأ، وتلك مسؤول�ة المؤسسة، لذا فإن ضمیرهم لا 

�ما أن عدم وضوح مهامهم یجعلهم لا �شعرون �الأخطاء الناجمة عن الأعمال التي �ان  .یؤنبهم

       .  أصلا أنها ضمن مسؤول�اتهم �فترض علیهم الق�ام بها وهم لا �عرفون 

أن عینة ال�حث تملك نس�ة عال�ة من الحس �المسؤول�ة تجاه  إن النسب المحصلة تؤ�د

خاصة من  العمل وذلك راجع إلى قدرة الأنظمة الموجودة على تحفیز هذه الق�مة لد� عمالها،

لأمور ل ل وظ�فة، �الإضافةالتقس�م الدقی� والعادل للعمل الذ� یرسم الحدود المتساو�ة لك خلال

سبب ضغ� العمل الذ� لكن مع ذلك هناك نسب تفتقد هذا الحس � .المعنو�ة �المعاملة الحسنة

  .عدم وضوح المهام، وهذا أمر �ستدعي من المؤسسة إعادة النظر ف�هتعاني منه أو 

   

  ق�متي الصدق والأمانة -را�عا

الفاضلة التي ین�غي أن یتحلى بها العامل تعتبر �ل من ق�متي الصدق والأمانة من الق�م 

ووسائل العمل المتاحة له هي أمانة استأمنه  وذلك �أن �ستشعر أن منص�ه وعمله، تجاه عمله،
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 ذلك من خلال الق�ام بواج�ه �صدق،و  و�التالي لا بد له من الحفا� علیها، علیها رب العمل،

الق�م وتحفیز التنظ�م لها، سنقوم بتحلیل  ولمعرفة مد� تحلي أفراد العینة بهذه .وإتقان إخلاص،

  . المؤشرات التال�ة

هو أحد مؤشرات الصدق والأمانة الق�ام �العمل على أحسن وجه، وأتم ما ��ون، و  هو :الإتقان.1

الإتقان غیر أن . عل�ه تمنؤ لأنه س�حاسب على ما أ فمن �حس أن عمله أمانة یتقنه، في العمل،

أخر�، مثل توفیر الظروف المناس�ة للعمل، إعطاء المقابل المناسب عند العمال یتعل� �أمور 

على  ، والراحة في م�ان العمل�فا�ة الأجر ن ذلك أردنا معرفة تأثیر الرضا علىوللتأكد م .وغیرها

 . إتقان العمال لعملهم

  

  العمل وتغط�ة الأجر لكافة الاحت�اجاتإتقان العلاقة بین :32جدول رقم 

  

ماإلى حد  المجموع  تتقن عملك دائما أح�انا لا أبدا 

 الأجر �غطي �افة احت�اجاتك

 نعم التكرار 9 - 2 - 11

%النس�ة  81,8 - 18,2 - 100  

 لا التكرار 67 17 2 1 87

%النس�ة  77 19,5 2,3 1,1 100  

 إلى حد ما التكرار 43 11 - - 54

%النس�ة  79,6 20,4 - - 100  

 المجموع التكرار 119 28 4 1 152

%النس�ة  78,3 18,4 2,6 0,7 100  

  

وقد  تؤد� عملها بإتقان،%  78,3یتبین من الجدول أن أكبر نس�ة من العمال والمتمثلة في 

و�التالي فإن  أنه في حالة عدم إتقان العمل س�ضطر لإعادته، �ان تعلی� العمال على هذا السؤال،

�ما أن �عض العمال یر� أن هذا  .إل�ه مرة أخر� مصلحته تقتضي أن یتقن العمل حتى لا یرجع 

لأن  نا لعمله،لأنه هو من �ح�م على العامل إن �ان متقِ  السؤال �فترض أن ُ�طرح على المسؤول،

إذ أن  وهذا الأمر له علاقة �التنظ�م، .العامل �طب�عة الحال یجتهد لأن ��ون عمله متقنا وصح�حا

في  العمل وسیرجع العمل إل�ه وقد یؤد� ذلك إلى عقا�ه،العامل متأكد من أن الخطأ س��تشف في 
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إتقانه قد ��ون سب�ا في تخص�ص المسؤول م�افأة له، واجتهاد حین أن الاجتهاد في العمل و 

  . حتى وإن حدث إخفاق في �عض الحالات العمال في إتقان العمل یجعلهم یتسمون بهذه الق�مة،

دعومة �فئات العمال حسب رضاهم عن الأجر والملاح� من خلال الجدول أن هذه النس�ة م

منهم یتقنون عملهم، ثم  %  �81,8التسلسل، فالذین هم راضون عن الأجر �صفة �ل�ة، نجد 

ممن یرون أن الأجر �اف إلى حد ما ینتمون إلى هذه الفئة، وأقل نس�ة �انت للعمال % 79,6

ذه النسب عال�ة لشدة الرقا�ة من ، وت�قى ه%77 الغیر راضین عن �فا�ة الأجر، إذ نجدهم �مثلون 

، من جهة ثان�ة -�ما أوضحنا ذلك سا�قا -جهة، ولكون العامل �ضطر لإعادة العمل مرة أخر� 

ولتوفیر المؤسسة الكثیر من الأمور التنظ�م�ة المساعدة على إتقان العمل من جهة أخر�، �ما 

  . وضحنا ذلك في الفصل الساب�

من العمال الذین یتقنون عملهم أح�انا فق�، مدعومة �فئتي  % �18,4ما نلاح� أن نس�ة 

حتى أن . التي تر� عدم �فا�ة الأجر �صفة �ل�ةالعمال،التي تر� أن الأجر �اف إلى حد ما، و 

وهذا دلیل على تأثیر �فا�ة الأجر على  .�عض العمال أدرجوا ضمن أس�اب التغیب إنتهاء الراتب

  .سلو�هم

  إتقان العامل لهن الراحة في م�ان العمل و لاقة بیالع :33جدول رقم 

  

 تتقن عملك دائما أح�انا لا أبدا إلى حد ما المجموع

الراحة في م�ان العملوفرلك المؤسسة ت  

 نعم التكرار 49 2 1 1 53

%النس�ة  92,5 3,8 1,9 1,9 100  

 لا التكرار 63 26 3 - 92

%النس�ة  68,5 28,3 3,3 - 100  

 إلى حد ما التكرار 7 - - - 7

%النس�ة  100 - - - 100  

 المجموع التكرار 119 28 4 1 152

%النس�ة  78,3 18,4 2,6 0,7 100  

  

لنا من خلال هذا الجدول أن الراحة في م�ان العمل هي الأخر� لها دورها في دفع  یتبین

دعومة بنس�ة عملهم �استمرار م�ة للذین یتقنون العمال للإتقان في عملهم، إذ نجد أن النس�ة العال

من العمال الذین �حسون �الراحة في م�ان العمل، الأمر الذ� �ساعدهم على إتقان  % 92,5
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عملهم، سواء بتوفر الهدوء، النظافة، وسائل العمل وغیرها من الظروف التي توفرها المؤسسة 

ون بتوفر الراحة إلى حد ما، �ذلك الذین �قر ) والتي سب� الإشارة إلیها في الفصل الساب�(للعمال 

  .إذ أنهم �لهم یندرجون ضمن هذه الفئة

إذ  في حین نجد النس�ة الأقل للذین یرون أن المؤسسة لا توفر لهم الراحة في م�ان العمل،

من العمال الذین لا یتقنون عملهم إلا  % 18,4بینما نجد نس�ة ال ،% 68,5قدرت نسبتهم ب 

، إذ أن )أ� الذین لا توفر لهم المؤسسة الراحة في أماكن عملهم (أح�انا مدعومة بهؤلاءالعمال 

أما عن ارتفاع نس�ة المتقنین منهم للعمل على المتقنین أح�انا . منهم ینتمون لهذه الفئة 28,3%

فراجع إلى أن النس�ة الأولى یدرك أصحابها أن عدم الراحة متعل� �طب�عة العمل، ول�س تقصیرا 

لك، بینما النس�ة الثان�ة فهي التي �حمل أصحابها المؤسسة مسؤول�ة من المؤسسة في توفیر ذ

    .إخمادهاتلعب دورا في تفعیل ق�م العمل أو ذلك، لذا نقول أن الصرامة التنظ�م�ة 

 

  :الحفا� على وسائل الإنتاج.2

إن وسائل العمل والإنتاج هي أمانة رب العمل التي وضعها بین أید� العمال، لذا �ان 

بل هي  فهي ل�ست ملكا له فحسب، واستشعار أهمیتها، تقدیر هذا الأمر �الحفا� علیها،علیهم 

ولمعرفة اهتمام  .وأساس استمرارها واستمرارهم فیها مصدر رزقهم وسبب وجودهم في المؤسسة،

�ل فرد ذلك، لكن سألنا  كدوإلا لأ لم نسألهم عن اهتمامهم الشخصي بها، العمال �الحفا� علیها،

والتي یدخل فیها �ل الوسائل الموجودة �المؤسسة من  عن اهتمام ال�ق�ة بوسائل العمل،العامل 

فتحصلنا على النتائج  .الخ...المواد المستخدمة وسائل النقل، آلات الإنتاج، وتجهیزاتها، م�اتب،

  :التال�ة

  حفا� الزملاء على وسائل العمل فيالعمال  رأ�: 34 جدول رقم

 
وسائل الإنتاج�حاف� العمال على  % النس�ة التكرار   

 41,4 63 ل�س �لهم

 25 38 دائما

 20,4 31 أح�انا

 8,6 13 أح�انا ما نسمع عن إفساد أحد العمال لها

 3,9 6 لا یهتمون بها

 0,70 1 دون إجا�ة

 100 152 المجموع
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یرون أنه منهم % 41,4یتبین لنا من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال والمتمثلة في 

منهم یرون أن %  �20,4ما أن  ل�س �ل العمال منض�طون �الحفا� على الآلات ووسائل العمل،

من العمال قد سمعوا عن % 8,6والأسوأ من ذلك أن  هذا الاهتمام ��ون في �عض الأح�ان فق�،

دلالة وغال�ا ما یتعل� ذلك �آلات الإنتاج، وهذه النسب �لها ذات  تسبب العمال في إفسادها،

خاصة وأن النظام الداخلي قد أولى أهم�ة خاصة  .فهي تنفي اتسام العمال �ق�مة الأمانة سلب�ة،

 .إفسادها أخطاء من الدرجة الثان�ة والثالثة على التواليوجعل عدم الحفا� علیها أو  لوسائل العمل،

ؤ�د أنه خطأ غیر وغال�ا ما ی غیر أن الظاهر أن المؤسسة لا تستط�ع إث�ات التهمة على العامل،

الأمر الذ� یجعل التنظ�م  لا س�ما وأن مثل هذه التصرفات لا تكون أمام مرآ� العمال، مقصود،

  . �قف عاجزا إلى حد ما أمام هذا التجاوز الخطیر

ولعل قلة الوعي هي أهم الأس�اب التي تدفع العامل للتصرف بهذه الطر�قة، فهو �حس أنه لا 

حیث أن  ي ملك لصاحبها ل�ست له لیجتهد في الحفا� علیها،وه علاقة له بهذه الوسائل،

أقروا أنها لا  %19,5من العمال ل�س لدیهم ف�رة عما �م�ن أن تمثله وسائل الإنتاج، و*26,3%

وسیلة و سبب استمرار المؤسسة، أزق، في حین تراها النسب المت�ق�ة بین مصدر ر  تمثل لهم شیئا،

لحفا� علیها، وهي نس�ة ا من العمال فق� �أمانة یجب %6,6بینما یراها  .لتسهیل العمل فحسب

فإذا �انت  ولعل هذه الثقافة هي استمرار لتلك التي تولدت في ظل القطاع العمومي،جد ضع�فة، 

ول�س  فالكل �ستنزف منها، فهي ملك للجم�ع ول�ست ملكا لأحد، ل�ایلك،ل كاف�ه وسائل العمل مل

مر هنا وإن �ان قد تحول �ش�ل �س��، فالعمال �لهم �ذلك الأ لأ� شخص ح� الدفاع عنها،

و�التالي لا تجد من یدافع عنها و�وفر  ووسائل العمل ل�ست ملكا لأحدهم، عمال عند رب العمل،

والتي لم  .ف��ون هذا التصرف نتیجة لق�م موروثة عن ثقافة القطاع العمومي .لها الحما�ة اللازمة

وتوع�ة العمال �مساو� ومخاطر  تكو�ن�ة بهدف تغییرها، تبذل أنظمة القطاع الخاص أ� دورات

  .المدافعین عنهافآت تحفیز�ة للمحافظین علیها، أو �ما أنها لم تخصص أ� م�ا الأمر،

وهي نس�ة لا �أس بها من الذین یرون محافظة  من العمال،%  25في حین نجد أن نس�ة  

الصدق عینة على ق�مة الأمانة و توفر فئة موهو أمر یؤ�د  العمال على وسائل العمل �صفة دائمة،

 ل یهتمون بوسائل العمل،الا س�ما وأن نس�ة العمال السا�قة التي تر� أن ل�س �ل العم.في العمل

  .  تدل على وجود ال�عض الآخر الذ� یهتم بها

                                                           
*
  العمال لوسائل الإنتاج الخاص بتمثلات:   7أنظر الملحق رقم - 
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  :حف� أسرار العمل.3

 احتفا� العمال �أسرار العمل :35 جدول رقم

  

  

  

  

 
 
 

 

لا  والنجاح في العمل یتطلب سر�ة عال�ة، �عتبر السر من الأمور التي یؤتمن علیها الإنسان،

ومن خلال  .الإطلاقس�ما في هذا الوقت الذ� �ات ف�ه انتقال المعلومات هو الأسهل على 

 :الجدول یتضح لنا أن أكثر من نصف العینة یتمتعون �حف� السر، حیث أن معظم العمال قالوا

وذلك لتوفر هذه الق�مة لدیهم مبدئ�ا ". عند الخروج من م�ان العمل نترك �ل ما یتعل� �العمل ف�ه"

من خلال قانون العمل على �ما أن التنظ�م ر�ز  فهم �عرفون أن أسرار العمل أمانة ین�غي حفظها،

وجعل إفشاء أ� أمر  التي حاول تدع�مها من خلال نصوصه، أهم�ة تحلي العامل بهذه الصفة

 سواء تعل� الأمر �الآلات المستخدمة،. �عاقب عل�ه العامل ل� �العمل خطأ من الدرجة الثالثةمتع

  .  معلومات تتعل� �البرامج التي تعمل بها المؤسسةأو  طرق الصنع،

ولعل نقص وعي �عض العمال بهذه القوانین هو الذ� جعلهم �عتبرون �عض الأسرار أمورا 

فعمال الإنتاج عند مقابلتهم، قالوا نحن أصلا  منهم،% 32,2عاد�ة یتحدثون عنها وهم الذین مثلوا 

 وهذا دلیل على عدم وعیهم �أن الآلات التي �عملون بها هي سر، لا نعرف أسرارا حتى نقولها،

�ذا عمال الإدارة منهم من قال . و�م�ة الانتاج �ل تلك أمور من أسرار العمل اد الإنتاج سر،ومو 

وهذا الأمر هو  .أنه لا یجد مش�لة في ت�ادل الخبرات مع زمیل ما �حدیث �ل منهم عن عمله

�ل ف ي العامل �الأسرار التي ین�غي الحفا� علیها،نتیجة سلب�ة لقلة الدورات التكو�ن�ة التي توعّ 

وأن الأسرار هي أمور خطیرة لا تصل إلى مسامعه  عامل �عتقد أن ما �عرفه هو أمر بدیهي،

  .أصلا

%النس�ة  التكرار تحف� أسرار العمل  

 58,6 89 ادائم 

 32,2 49 أح�انا 

 8,6 13 أبدا لا 

 0.7 1 إجا�ة دون  

 100 152 المجموع 
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وذلك متعل� �شخصیتهم، إذ  من العمال لا �حفظون أسرار العمل أبدا،% 8,6في حین أن 

، �ما ول�س القصد إلحاق الضرر �المؤسسة أن منهم من �قول أنه �ط�عه �ح�ي �ل ما �حدث له،

م من �قول أن هذه الأمور �اتت معلومة للكل من خلال وسائل الإعلام والاتصال فما فائدة أن منه

    .إخفائها؟

  

 ق�مة الإبداع -خامسا

والإبدع في العمل ��ون من خلال استحداث  الإبداع هو إحداث شيء جدید بدل الموجود،

�م�ن أن ��ون الإبداع من �ما  .للعمال �صفة عامةیدة لتسهیل العمل للعامل ذاته أو أسالیب جد

وهو دلیل على انض�ا� العامل . خلال محاولة إیجاد الحلول للمشاكل التي تواجه العمال والمؤسسة

وإم�ان�ة الإبداع مرهونة هي الأخر� �ما توفره  .ومحاولة تقد�م �ل الوسع لتقدمه ونجاحه �عمله،

ل التال�ة تبین لنا ق�مة الإبداع والجداو . قوانین وظروف تساعدهم على ذلكالمؤسسة للعمال من 

  .لد� عینة العمال

  :إیجاد الحلول للمشاكل الراهنة.1

  محاولات العمال إیجاد الحلول للمشاكل الراهنة حسب مستواهم المهني :36 جدول رقم

  

 المجموع

 

   دون 

 إجا�ة

 أح�انا

 

 أمر لا �عنیني

 

 لا

 

 نعم

 

 تحاول إیجاد الحلول للمشاكل الراهنة

 المستو� المهني للعامل

64 

%100  

0 

%0  

13 

20,3 

21 

32,8% 

10 

15,6 

20 

%31,3  
 منفذ

66 

%100  

1 

%1,5  

18 

%27,3  

8 

%12,1  

7 

%10,6  

32 

%48,5  
 مشرف

22 

%100  

0 

%0  

5 

%22,7  

1 

%4,5  

2 

%9,1  

14 

%63,6  
 إطار

152 

%100  

1 

%0,7  

36 

%23,7  

30 

%19,7  

19 

%12,5  

66 

%43,4  
 المجموع

  

تحاول إیجاد الحلول  للمشاكل التي تواجه  ،%43,4أن أكبر نس�ة للعمال �ظهر الجدول 

فنسبتها  ونلاح� من خلال الجدول أن ز�ادة هذه النس�ة متعل� بز�ادة المسؤول�ة، العمل أو العمال،

في حین نجد أن نسبتها لد�  ،%48,5 بینما لد� المشرفین ،% 63,6لد� الإطارات
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ف�ل یبدع في  أن إبداع العمال منو� �ش�ل �بیر �قواعد التنظ�م،، وهذا یدل على %31,3المنفذین

إذ أن أغلب هؤلاء العمال یرون أن عملهم الأساسي وسبب تواجدهم هو . الحدود المرسومة له

تر� أن هذا الأمر % 32,8في حین أن أكبر نس�ة للمنفذین والمتمثلة  في  إیجاد الحلول للمشاكل،

إذ  ،إیجاد الحلول، لكون ذلك ط�ع فیهمتحاول % 31,3ومع ذلك توجد نس�ة منهم بلغت  .لا �عنیها

أن �عض العمال أكدوا أنهم لا �ستط�عون رؤ�ة مش�لة ما وعدم التدخل والمساعدة في إیجاد  

  .الحلول

وذلك عند توفر الظروف المناس�ة، حیث یر�  �حاولون أح�انا، من العمال،% �23,7ما أن 

ولعل هذا الأمر الذ�  .تدخلهم في �عض الأح�ان �سبب لهم مشاكل هم في غنى عنهاهؤلاء أن 

فمهامهم تقتصر على تنفیذ  إذ یرون أن إیجاد الحلول ل�س من مهامهم، منهم،% 19,7أكد عل�ه 

  .لأن تدخلهم في أمور أخر� هو المش�لة �النس�ة لهم الأوامر فحسب،

  

رضاهم عن طرق  الحلول للمشاكل الراهنة حسبمحاولات العمال إیجاد  :37جدول رقم 

  توز�ع الم�افآت

 المجموع أح�انا  أمر لا �عنیني لا نعم  تحاول إیجاد الحلول للمشاكل الراهنة 

 توزع الم�افآت �طر�قة عادلة وشفافة

 22 - 4 1 17 التكرار نعم

%النس�ة   77,3 4,5 18,2 - 100 

 81 15 17 15 34 التكرار لا

%النس�ة   42 18,5 21,0 18,5 100 

 47 21 9 3 14 التكرار لا أدر� 

%النس�ة   29,8 6,4 19,1 44,7 100 

 152* 36 30 19 66 التكرار المجموع

%النس�ة   43,4 12,5 19,7 23,7 100 

  

متعل� برضاهم عن یتبین من خلال الجدول أن تف�یر العمال في إیجاد الحلول للمشاكل 

 %77,3توزع بها الم�افآت، حیث أن الفئة التي تحاول إیجاد الحلول مدعومة ب الطر�قة التي 

من العمال الذین هم مقتنعون �عدالة توز�ع الم�افآت، وهذا الأمر �حفزهم على بذل �ل الجهد 

                                                           
*
  .تم إضافة الأفراد الذین لم یجیبوا على السؤالین في المجموع،دون ذكرھم في الجدول، فقد تم حذف الخانة لكثرة الأصفار فیھا - 
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لتحسین العمل، لأنهم ینتظرون مقا�لا على ذلك من خلال ملاحظة المسؤول للجهد الذ� یبذلونه 

  .رونه، و�التالي یخصص لهم م�افآت على ذلكوالعمل الذ� �سی

ممن یرون أن الحوافز لا توزع  %42في حین جاءت الفئات الأخر� بنسب أقل، حیث نجد 

ممن یجهلون ذلك، وهي نسب ضع�فة مقارنة �الأولى غیر أنها  %�29,8طر�قة عادلة وشفافة، و

ي یتمتع بها هؤلاء العمال، من في نفس الوقت نسب معتبرة، ولعل ذلك راجع للظروف الموات�ة الت

مع جماعة العمل، إذ تبین لنا أن �ل هذه الأمور �مثل افة وراحة سواء في م�ان العمل أو أمن نظ

غیر أننا لم ندرجها تفاد�ا لحشو المعلومات دون -توفرها دافعا لتف�یر العمال في الحلول للمشاكل

فرض على العامل تحمل المسؤول�ة �ما �ما قد ��ون لذلك علاقة �طب�عة المنصب الذ� � - فائدة

  .رأینا ذلك في الجدول الساب�

بینما نجد أن فئة العمال التي لا تف�ر في الحلول أبدا، والتي تر� أن هذا الأمر لا �عنیها 

ضمن  %18,5مدعومة �فئة العمال الذین ین�رون عدالة توز�ع الم�افآت وشفافیتها، إذ نجد منهم 

منهم ضمن الفئة الثان�ة على التوالي، وهذا یدل على أن اعتقادهم �عدم  %21الفئة الأولى و

  .حصولهم على الم�افآت على أ�ة حال، جعلهم لا یبذلون جهدا في ال�حث عن الحلول

  

 :ابتكار طرق جدیدة لتحسین العمل.2

 ابتكار العمال لطرق جدیدة �غ�ة تسهیل العمل حسب طب�عة عملهم: 38جدول رقم 

 

لم �سب� لها % 40,8خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال والمتمثلة في یتبین لنا من 

وهذه النس�ة مرتفعة لد� عمال الإنتاج الذین نجد أن  ابتكار طرق وأسالیب جدیدة في العمل،

  

 المجموع

  

 إجا�ة دون 

  

 أح�انا

  

 لا

  

 نعم

 سب� لك ابتكار طرق جدیدة في العمل

 طب�عة العمل

113  

100,0% 

4  

3,5% 

25  

22,1% 

51  

45,1% 

33  

29,2% 
 عامل إنتاج

39  

%100 

0  

%0 

9  

%23,1 

11  

%28,2 

19  

%48,7 
 عامل إدار� 

152  

%100 

4  

%2,6 

34  

%22,4 

62  

%40,8 

52  

%34,2 
 المجموع
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وأن العمل �السلسلة  وهذا راجع إلى طب�عة عملهم التنفیذ�ة، منهم لم �سب� لهم ذلك،% 45,1

أمام  �مستواه المتوس� ب عل�ه تقد�م شيءو�التالي �صع یرة عمل الآلة،یجعل العامل مسایرا لوت

، في حین أن نس�ة العمال الذین سب� لهم ابتكار طرق جدیدة في العمل من تها العال�ةتكنلوجی

فإن الأمور التي قدموها تصب في الغالب في  ،%29,2عمال الإنتاج والذین قدرت نسبتهم ب

طر�قة إجراء الحسا�ات و�تا�ة التقار�ر �طر�قة تنقص من احتمال  ت،أمور تنظ�م السلع في القاعا

  .أوقات العمل وه�ذا تنظ�م ت�ادلطر�قة ل وقوع الخطأ،

قد سب� لهم ابتكار أسالیب %  48,7في حین نجد أن معظم عمال الإدارة والممثلین ب

أن أغلبهم �حاول غیر  وإن �انت درجة الابتكار وق�مته تختلف من واحد لآخر، لتسهیل العمل،

رقا تفید عمال المؤسسة أما الأشخاص الذین یبتكرون ط .إیجاد طر�قة تسهل العمل له شخص�ا

الذ� لم �شجع   وذلك راجع لتنظ�م المؤسسة .فغال�ا ما ��ون ذلك في إطار عملهم �صفة عامة

لتقد�م حتى یز�د الحماس والتنافس بین العمال  على الابتكار ولم یخصص م�افآت واضحة له،

  .الأفضل دوما من الأف�ار والأسالیب

  

  كار في العملت�الإب التكو�ن وعلاقته:39جدول رقم 

  

 المجموع

 

   دون 

ةإجا�  
اأح�ان  

 لا

 

 نعم

 

 سب� لك ابتكار طرق جدیدة لتسهیل العمل

تحصل على تكو�نأنت م  

 التكرار 40 36 23 2 101
 نعم

%النس�ة 39,6 35,6 22,8 2 100  

 التكرار 11 26 11 2 50
 لا

%النس�ة 22 52 22 4 100  

 التكرار 52 62 34 4 152
لمجموعا  

%النس�ة 34 40,8 22 2,6 100  

  

الموجودة في الجدول أن التكو�ن هو الآخر له تأثیره على قدرة الابتكار لد� توضح النسب 

ل العمل نجدها یلتسه ، إذ أن أعلى نس�ة والتي �انت لمن لم �سب� له ابتكار طرق جدیدةعمالال

والذین  خارج�ا،تكو�ن ساب�، سواء �ان داخل�ا أو  مدعومة �فئة العمال الذین لم �حصلوا على

  .منهم یندرجون ضمن هذه الفئة %52نجد
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من العمال  % 39,6في حین نجد أن نس�ة العمال الذین سب� لهم الابتكار مدعومة ب 

ا یتم ف�ه تلقین الس�اسات الجدیدة المعمول بها، �ذا المستفیدین من تكو�ن، ذلك أن التكو�ن عادة م

�ه تعلم �ل ما هو جدید، الأمر الذ� یجعل الم�ونین �ستفیدون ف�اختصار یتم  .التقن�ات الحدیثة

من تلك المعارف من خلال إضافتها في المؤسسة، خاصة وأن ال�اب مفتوح أمام �ل التقن�ات 

  .المؤسسة في نفس الوقت والس�اسات المدروسة سا�قا، وتخدم أهداف

بینما نسب العمال غیر المتحصلین على تكو�ن ومع ذلك فهم یبتكرون طرقا جدیدة، فذلك 

راجع إما لمسؤولیتهم التي تفرض ذلك وإما لخبرتهم السا�قة في العمل، والتي ینقلونها إلى المؤسسة 

الأخر� التي توفرها المؤسسة الجدیدة التي �عملون بها، �ما أن ذلك قد ��ون متعلقا �الظروف 

وس� جماعة العمل، لذلك نجد أن هناك و�ن مثل الراحة في م�ان العمل أو والتي تغطي نقص التك

هم الشرو� ر نس�ة من العمال رغم امتلاكها للتكو�ن غیر أنهم لا یبتكرون ولعل ذلك راجع لافتقا

   .  الأخیرة الذ�ر، الأمر الذ� یؤثر على قدراتهم على الابتكار

   

  :الاستنتاج الجزئي

 

التنظ�م�ة  والس�اسات من خلال محاولتنا لدراسة ق�م العمل لد� العمال في ظل القواعد

  :توصلنا إلى  النتائج التال�ة المتوفرة،

  

  والذ� ظهر من خلال احترامهم لأوقات الدخول والخروج، تقدیرهم لق�مة الوقت،و احترام العمال 

غیبون إلا لأس�اب �ما أن معظم العمال لا یت .النقل لمعظم المناط�وذلك لتوفیر التنظ�م خدمة 

�ما أن  .لأن الغ�ا�ات المتكررة هي سبب للعقو�ة والخصم من الأجر عائل�ة،ضرور�ة صح�ة أو 

لكنهم على وعي أن ذلك ��ون دون التسبب في  العمال یروحون عن أنفسهم في فترة العمل،

بل �ستغل وقت الفراغ  لا �ستغل الفرصة لإضاعة الوقت،إذ أن معظمهم  تأخیر إنجاز العمل،

إذ أن الانض�ا� �الوقت  وهذا انع�اس واضح لأثر التعل�م على الأفراد، .لقضاء �عض المصالح

تنظ�مات المدارس ارت�اطهم بنتیجة  و�القوانین �صفة عامة أمر مألوف لهم، �صفة خاصة،

  . �طةضالمن
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 یؤ�د  وامتثالهم للقوانین حتى في ظل غ�اب الرقا�ة، مختلفة،امتثال العمال لمتطل�ات العمل ال

  .نس�ة الامتثال العال�ة لدیهم

  

 الذ� ظهر من خلال تحملهم لمسؤول�ة أفعالهم  المسؤول�ة، تحمل روح لدیهم معظم العمال

وإحساسهم �الذنب  .وتحملهم مسؤول�ة عملهم من خلال إنهائه في الوقت المحدد وأخطائهم،

إذ أن الرؤساء لا  وذلك راجع لمرونة التنظ�م، الضمیر إزاء الأخطاء غیر المقصودة،وتأنیب 

�ما أن التقس�م الواضح  في حین �عاقبون على التقصیر، �عاقبون العامل الذ� �عترف بخطئه،

. للعمل ساعد �ل عامل على معرفة عمله والالتزام �ه ولم یترك له فرصة لإن�ار الخطأ

هي سر الصحوة الدائمة لضمیر  )فنون إدارة الأفرادالتي تدخل ضمن (والمعاملة الحسنة 

  .العمال

  

 ،خدمات،نظافة  رغم إتقان معظم العمال لعملهم نظرا لتوفیر التنظ�م �ل الظروف لذلك من أمن 

وحفظهم لأسرار العمل، غیر أن عدم حفا� معظم العمال على وسائل . وراحة في م�ان العمل

بر منهم لا تحف� السر إلا أح�انا دل على نقص في ق�متي الصدق العمل، ووجود نس�ة معت

 وذلك راجع لنقص الدورات التكو�ن�ة ذات الأهداف التوعو�ة من جهة، والأمانة لد� العمال،

    .وتأثر العمال �ق�م العمل السائدة في المجتمع من جهة أخر� 

  

 ،إذ أن �حث العمال عن  .ضاوذلك راجع لطب�عة التنظ�م أ� نقص ق�مة الإبداع لد� العمال

�ما أن أكبر  الحلول للمشاكل متوقف في الغالب عند حدود مناصبهم ومسؤول�ات المنصب،

وذلك راجع  نس�ة من العمال لم �سب� لها وأن ابتكرت ولو أف�ارا �س�طة لتسهیل وتطو�ر العمل،

قتناع العمال أن وا�ذا نقص الدورات التكو�ن�ة  .إلى إغفال التنظ�م لتخص�ص م�افآت عن ذلك

ومع �ل ذلك توجد نس�ة . على أساس المحسو��ةأو  الترق�ة تتم على أساس الخبرة والأقدم�ة،

 .هامة أكدت ابتكاراتها في مجال عملها

  

وذلك ما  �م�ن القول أن الفرض�ة الأولى قد تحققت، إلیها من خلال النتائج التي تم التوصل

إذ أن الق�م الموجودة معززة �فضل التنظ�م وعلى  الارت�ا� القائم بین التنظ�م وق�م العمل، یؤ�ده
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الناقصة هي نتیجة لتراخي التنظ�م أ�ضا، ومنه �م�ننا ن ذلك نلاح� أن الق�م الغائ�ة أو الع�س م

فتوفیر المؤسسة  التأكید على دور تنظ�مات العمل في التأثیر على ق�م العمل لد� العمال،

للتنظ�مات المختلفة والتح�م فیها �ش�ل جید واستخدامها �طرق مناس�ة �ساعد العامل على 

والأمر الذ� یؤ�د ذلك هو أن  .الانض�ا� �مختلف الق�م الإیجاب�ة التي تعود على المؤسسة �الفائدة

لرقا�ة وجود اخاصة بموجودة في الغالب، ووفر لها الظروف المناس�ة الق�م التي أكد علیها التنظ�م 

وهذا  من العمال على وجود رقا�ة شدیدة في المؤسسة �ش�ل دائم،% 57,9إذ یؤ�د  في المؤسسة،

من  *%52,6إذ أن  دون إغفال تحلي العمال بهذه الق�م �صفة مس�قة، دافع للانض�ا� لا محالة،

في حین  ل أكدوا أن انض�اطهم راجع لإحساسهم �مسؤول�ة المنصب والأمانة التي بین أیدیهم،االعم

بینما جاءت الأمور التنظ�م�ة  .منهم أرجع انض�اطه للق�م الدین�ة التي تح�م سلو�اته% 41,4أن 

في  خصم من الأجر،خوف اللا انض�اطهم من العمال أرجعو % 28,9إذ أن  الأخر� بنسب أقل،

الي و�الت .وال�عض الآخر للمعاملة الحسنة حین أرجعه ال�عض إلى الخوف من إنهاء عقد العمل،

  .الق�م موجودة أساسا عند العمال بینما التنظ�مات هي �مثا�ة حافز ودافع لها

من العمال قالوا �أن أكثر سبب  ینقص من انض�اطهم هو عدم  **%38,7في حین أن 

منهم یرون أن عدم الشعور �أهم�ة العمل الذ�  %�24,7ما أن  المساواة في التعامل مع العمال،

�ما جاءت أس�اب أخر� بنسب متفاوتة �ما �ظهر الجدول  .الانض�ا� ف�ه�قومون �ه یدفعهم لعدم 

عدم إحساس العامل �أهمیته في  غ�اب الوازع الدیني، حساس �المسؤول�ة،عدم الإ من في الملح�،

بینما جاءت نس�ة العمال الذین یرون أن عدم الاقتناع �القوانین التي تنظم العمل  ،الخ...العمل

وهي  .م الأجور، الم�افآت، تقس�م العمل وغیرهاتعلقة بنظاسواء الم ،%12,7ینقص من انض�اطهم 

الأول أن أكبر نس�ة من العمال  :وهذا یدل على أمر�ن نس�ة ضع�فة مقارنة �النسب الأخر�،

�أن مصلحة  هملك لوعیوذ مقتنعة �القوانین التي تنظم العمل في المؤسسة وإن لم تكن لصالحها،

غیر أن انض�اطهم والتزامهم بها  ما الثاني فهو امتلاك العمال لهذه الق�م،أ المؤسسة أهم وأولى،

 التي والأسالیب المت�عة في إدارة الأفراد القوانین التنظ�مةمر�و� �غیر راجع لتبنیها لهم �قدر ما هو 

فإن لذا �م�ن القول أنه إذا �ان الناس على دین ملو�هم  .لتنمیتها والحفا� علیها اوحافز  ادافع تعد

   .العمال في المؤسسة على دین تنظ�مهم

  

                                                           
*
  . 5أنظر الملحق رقم - 

  .6أنظر الملحق رقم -**
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  تمهید

تعتبر العلاقات القائمة بین العمال نوع من العلاقات الاجتماع�ة، فغال�ا ما تنشأ بین العمال 

وإما أن تتعد� ذلك لتص�ح  حسب،فإما أن تكون علاقات عمل  المؤسسة علاقات،في نفس 

على غیر أن هذه العلاقات لاتبنى من فراغ، فلكل فرد معاییر خاصة �ق�م  .علاقات صداقة

وداخل التنظ�م نجد أنه لنوع العلاقات الرسم�ة تأثیر لا محالة على  ،أساسها علاقاته مع الآخر�ن

إث�ات الدراسات السا�قة أن مع�ار� الأخلاق و  .اخت�ار هذه الق�م، أونس�ة الاعتماد علیها على الأقل

جعلنا نرغب في  والجهو�ة هما اللذان �ح�مان علاقات العامل الجزائر� في القطاع العمومي،

لذا خصصنا هذا الفصل لاخت�ار صدق  .تبنى علیها في القطاع الخاص معرفة الأسس التي

 تفرض تبنيل في القطاع الصناعي الخاص االعمبین علاقات طب�عة الالفرض�ة التي مفادها أن 

 .وذلك من خلال تحلیل المعط�ات الموال�ةالثقة والمصلحة،  ق�م

  ل طب�عة العلاقات التي تجمع العمال خارج نطاق العملمحة عن: 

  

  العلاقات التي تجمع العمال خارج نطاق العمل :40جدول رقم 

 
 مجموع

 تكرار الإجا�ات

 �عمل في المؤسسة أحد جیرانك أصدقائك أقار�ك لا أعرف أحد

 طب�عة المنصب

 إنتاج التكرار 63 40 34 15 152

*%النس�ة 55,7 35,4 30,1 13,3 -  

 إدارة التكرار 8 10 10 19 47

*%النس�ة 20,5 25,6 25,6 48,7 -  

 المجموع التكرار 71 50 44 34 199

**%النس�ة 46,7 32,9 28,9 22,4 -  

 

منهم تتعد� % 77,6یتضح لنا من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال والمتمثلة في 

منهم تر�طهم علاقات جوار، وذلك %  46,7إذ أن  علاقاتهم ومعرفتهم ل�عضهم إطار المؤسسة،

�ما أن  المناط� المجاورة لها،أو  راجع �طب�عة الحال إلى �ون معظم العمال من منطقة الكالیتوس،

وذلك ل�س  منهم توجد بینهم علاقات قرا�ة،%  28,9ة، ومنهم تر�طهم علاقات صداق% 32,9

                                                           

  .جزئ�ة ول�س من تكرار الإجا�اتتم حساب النسب من مجموع العینة ال - *

  .تم حساب النسب من مجموع العینة الكل�ة- **
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صدفة �طب�عة الحال، إنما هو راجع لاعتماد المؤسسة على توظیف أشخاص معروفین أ� أن 

ونجد  .تبنى على أساس الثقة، التي تقوم على ضمان �قدمه أحد العمال في أحد معارفهالعلاقات 

هذه النسب العال�ة مدعومة �عمال الإنتاج، الذین أشرنا سا�قا إلى أن معظمهم �س�ن في نفس 

، وذلك �ضمن للمؤسسة عدم تم�ن العامل من الق�ام �أ� المؤسسةالمنطقة التي تتواجد بها 

  .حالة حدوث ذلك �م�ن الوصول للعامل ��ل سهولةوفي  تصرف سيء،

مدعومة �فئة %  22,4نجد أن نس�ة العمال الذین لا �عرفون أحدا والتي قدرت ب في حین 

الأمر الذ� یدل على أن المؤسسة تعتمد  .منهم لا �عرفون أحدا% 48,7إذ أن  العمال الإدار�ین،

ومن خلال ملاحظة تعامل المسؤولین مع عمال  .على الثقة في قسم الإنتاج أكثر لما له من أهم�ة

إذ أن أحد المدراء المساهمین في  والتقرب منهم، الإنتاج نلاح� حرصهم على �سب رضاهم،

حتى ...یخال� العمال و�تحدث معهم  ینزل للمصنع، -المسؤول عن المحاس�ة والمال�ة  –المؤسسة 

  .   فتهم لعمال الإدارة رغم عددهم الكبیرإن معظم المسؤولین �عرفون عمال الإنتاج أكثر من معر 

إن هذه العلاقات قد ��ون لها تأثیر على علاقات العمل، من خلال إقامة جماعات عمل 

على أساسها، الأمر الذ� سیؤثر على المؤسسة من جهة، وعلى العمال الذین لا �عرفون أحدا من 

   . جهة أخر�، وهذا ما سنتبینه من التحل�لات الموال�ة

  

  : التي تح�م علاقات المسؤولین مع العمال ق�مال -أولا

التي  تسم علاقات المسؤولین �العمال �طب�عة خاصة، بناء على المسؤول�اتتغال�ا ما 

على السلطة التي �ملكها من جهة أخر�، فمن المسؤولین من �فضل یتحملها المسؤول من جهة، و 

أوامره �غ�ة السیر الحسن للعمل، ومنهم من التعامل برسم�ة مع عماله حتى �حف� هیبته وتطاع 

یر� أن الأفضل �سب صداقة العمال والقرب منهم، حتى ��ون على درا�ة ��ل ما �حصل، نظرا 

ق�ام مصلحة مشتر�ة بینهما، تتمثل في إتقان العمل وإنجازه في الوقت المطلوب، نظرا لكون ل

�منح ثقته نفي أن للمسؤول معاییر ن هذا لا یغیر أ. �لاهما مسؤول على ذلك أمام رب العمل

على أساسها للعمال، وتحلیل الجداول الموال�ة، س�م�ننا من معرفة طب�عة العلاقات القائمة بین 

مسؤولي المؤسسة والعمال، والأسس التي تجعل الثقة قائمة بینهم، �ذلك طب�عة المصالح التي 

  . تجمع المسؤول �العامل

   



207 
 
 

   :النازلةطب�عة العلاقات العمود�ة .1

  أسس تعامل الرؤساء مع العمال: 41جدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

من خلال الجدول یتبین أن معظم العمال یرون أن الرؤساء یتعاملون معهم على أساس 

حیث فهمنا من العمال أن معظم   من مجموع العینة،%  73,7وقد بلغت نسبتهم  الاحترام،

التي یوجهونها لهم �طر�قة ل�قة، إذ أن العدید منهم  ؛المسؤولین �حترمونهم حتى من خلال الأوامر

و�التالي �متثلون  لكنهم �عرفون عملهم دون سلطة، الأوامر توجه له في س�اق الحدیث قال أن

  .لطل�ات المسؤول

 .ومتقار�ة ف�ما بینها لكنها نسب معتبرة أ�ضا، في حین جاءت الأسس الأخر� بنسب أقل،

ون أن الرؤساء یتعاملون معهم على أساس الثقة التي سنعرف من العمال یر %  34,9حیث نجد 

منهم یرون أن الرؤساء یتعاملون معهم على %  28,9بینما نجد  أس�ابها في الجدول الموالي،

أما المعنى الأول فهو  وقد شمل هذا المصطلح معنیین في نظر العمال، أساس المسؤول�ة أ�ضا،

فیتحمل مسؤول�ة تعل�مه عمله، وإرشاده ف�ه ومساعدته  أن المشرف یر� أنه مسؤول عن العامل،

والمعنى الثاني أن المشرف مسؤول عن العامل وعن العمل و�التالي عن  .على تخطي العق�ات

وهو مفهوم مختلف  .النتائج التي یتحمل مسؤولیتها ومسؤول�ة تصرفات العامل الذ� �شرف عل�ه

                                                           
*
  .تم حساب النسب من مجموع العینة الكلیة - 

 الأسس التي یتعامل بها الرؤساء مع العمال التكرار *%النس�ة 

 الاحترام 112 73,7

 الثقة 53 34,9

 المسؤول�ة 44 28,9

 السلطة 32 21,1

 المصلحة 14 9,2

 الصداقة 14 9,2

 جوار علاقة 1 0,7

 إجا�ة دون  2 1,3

 مجموع تردد الإجا�ات 272 -

 مجموع العینة 152 100
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وهي في  ؤساء یتعاملون معهم على أساسها،من العمال أن الر %  21,1عن السلطة التي یر� 

  .نظرهم استخدام المسؤول لصلاح�ات المنصب وإعطاء الأوامر �طر�قة واضحة

صداقة البینما نجد نسب العمال الذین یرون أن الرؤساء یتعاملون معهم على أساس 

حة عد المصلومع ذلك سنفصل في �ُ  .من العمال%  9,5مصلحة هي نسب ضع�فة لم تتجاوز الأو 

بینما الصداقة فهي نس�ة ضع�فة تجعلنا نف�ر في انحصار العلاقات في الغالب  .في جدول لاح�

  .    في إطار العمل

  :معاییر ثقة الرؤساء في العمال.2

  أس�اب ثقة الرؤساء في عمالهم : 42 جدول رقم

  

  

  

  

 

  

  

  

  

من  % 53,9أن أعلى نس�ة والمتمثلة في یتبین لنا من خلال النسب الموضحة في الجدول،

والأخلاق مفهوم واسع یتضمن أخلاق  العمال �عتقدون أن أخلاقهم هي سبب ثقة الرؤساء فیهم،

غیر أن الملاح� أن نس�ة العمال الذین یرون  وغیرها،.. ..أمانة إتقان، من إخلاص، العمل أ�ضا،

إذ بلغت  دیهم في العمل �بیرة أ�ضا،أن ثقة الرؤساء فیهم مبن�ة على أساس الكفاءات التي ل

ف�عد أن �انت تبنى  وهذا مؤشر على تغیر في المعاییر التي تح�م العلاقات بین العمال، ،48%

م �اتت تبنى في القطاع الخاص على أسس موضوع�ة، فتح�ّ  على أسس أخلاق�ة وجهو�ة فحسب،

  .ثقة للمسؤولینالفرد في عمله وإتقانه له هما اللذان یجعلان من العامل محل 

% �26,3ما جاءت نس�ة العمال الذین �ضع فیهم الرؤساء الثقة �سبب خبرتهم وأقدمیتهم  

 .تؤ�د أن الثقة تبنى على أسس موضوع�ة تخدم العمل �الدرجة الأولى وهي نس�ة عال�ة أ�ضا،

                                                           
*
  .تم حساب النسب من مجموع العینة الكلیة - 

*%النس�ة   الأس�اب التي تجعل الرئ�س یث� ف�ك التكرار 

 الأخلاق 82 53,9

 الكفاءات التي لد�ك 73 48

 خبرة وأقدم�ة 40 26,3

 مهاراتك في التعامل 38 25

 ضمان أحد الأشخاص ف�ك 14 9,2

 المعرفة الشخص�ة �ك 12 7,9

 مصلحة مت�ادلة بین�ما 11 7,2

تردد الإجا�ات مجموع  270 -  

 مجموع العینة 152 100
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مثل بینما نجد نس�ة العمال الذین �حصلون على ثقة المسؤول من خلال المهارة في التعامل ت

إذ أن مهارات التعامل غال�ا ما تكون من خلال إنجاز  وهو مع�ار بین الموضوعي والذاتي،% 25

غیر أنه من جهة أخر� یخضع  .وقدراته المختلفة العامل لمسؤوله �آرائه وإنجازاتهوإقناع  العمل،

  .لتقدیر المسؤول نفسه وقدرته على التمییز بین صحة ذلك من عدمها

لكنها أضعف من نظیرتها  الذات�ة الأخر� بنسب متقار�ة، في حین جاءت الأسس

الموضوع�ة، حیث جاءت نس�ة العمال الذین یرون أن ثقة الرؤساء قائمة على أساس ضمان أحد 

بینما على أساس المصلحة المت�ادلة  ،% 8، على أساس المعرفة الشخص�ة % 9,2الأفراد ف�ه 

غیر أن هذه  نه متعل� �طب�عة النفس ال�شر�ة،لأ ، ووجود مثل هذه الأس�اب أمر طب�عي،7,2%

مصلحة فمصلحتها مقدمة على  النسب الضع�فة تؤ�د أن هذا الأمر لا یلح� أ� ضرر �المؤسسة،

    . ،لأن أ� تصرف �قول غیر ذلك س��لف صاح�ه منص�ه على الأغلبالأفراد وعلاقاتهم الشخص�ة

 

  إِطْلاعهم على المشاكلثقة المسؤولین في عمالهم من خلال  :43 جدول رقم

  

  

  

  

  

  

منهم تر� أن  % 63,2أعلى نس�ة من العمال والمتمثلة في  یتبین من خلال الجدول أن

 المشاكل الشخص�ة،أو  سواء تعل� ذلك بإطار العمل معهم،المسؤول لا �ح�ي مشاكله ولا یتقاسمها 

وهو الأمر الذ� یؤ�د ات�اع المسؤولین لرسم�ة العلاقات في تعاملهم مع العمال الأمر الذ� 

أن العامل هو أقل منهم سلطة ��ما أن اعتقادهم  یجعلهم یتفادون الحدیث عن الح�اة الشخص�ة،

ف�ل مسؤول یتحمل مسؤول�ة ذلك  لول لمشاكل العمل،لا �م�نه إیجاد الحو�التالي ومسؤول�ة 

  .شخص�ا

من العمال یرون أن المسؤول �شار�هم في مشاكله أح�انا، غیر %  24,3في حین نجد أن 

وذلك عندما یر� المسؤول أن الأمر  أن معظمهم أكد على انحصار تلك المشاكل في إطار العمل،

حتى و�التالي یخبر عماله  لضغو� لإنجاز عمل ما،تعرضه أو  متعل� �طر�قة إنجاز عماله للعمل،

%النس�ة  التكرار �ح�ي لك المسؤول مشاكله  

 11,8 18 نعم

 63,2 96 لا

 24,3 37 أح�انا

 0,7 1 دون إجا�ة

 100 152 المجموع
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المشاكل الشخص�ة فلم نجد إلا مجموعة جد قلیلة ممن قالوا أن المسؤول  أما �ضعهم في الصورة،

  .�ح�ي لهم أح�انا عن مشاكله الشخص�ة

وهذا  بینما نجد أضعف نس�ة للعمال الذین یرون أن المسؤول �ح�ي لهم دائما عن مشاكله،

و�التالي تحتو� هذه النس�ة على الأفراد  بل مشاكل العمل، لضرورة المشاكل الشخص�ة،لا �عني �ا

والأفراد الذین یرون أن  الذین �عتمد علیهم المسؤولون في إیجاد الحلول لمشاكل العمل من جهة،

  . علاقتهم �المسؤول هي علاقة صداقة من جهة أخر� 

  

  الفئات المهن�ةاستشارة المسؤولین لعمالهم حسب : 44جدول رقم 

  

 

  

  

  

  

  

  

  

من العمال یرون أن المسؤول یلجأ أح�انا لاستشارتهم %  43,4نلاح� من خلال الجدول أن 

 .وأغلبهم أكد أن ذلك ��ون عند تعل� الأمر �منصب عملهم، وفي إطار مهامهم في إطار العمل،

 أن هذه النس�ة مدعومة �مختلف الفئات المهن�ة بنسب متقار�ة، أ�ضا الجدولالملاح� من خلال و 

من الإطارات یرون أنهم %  40,9من المشرفین، و%  42,4و من المنفذین،%  45,3إذ أن 

رغم أنه �فترض أن ��ون هناك اختلاف بینها، فاستشارة العامل تز�د �قدر  .�ستشارون أح�انا

إذ أن المشرفین أكثر استشارة للمنفذین  ا �ظهره الجدول هو الع�س،غیر أن م سلطته ومسؤول�اته،

  .من غیرهم

وهي نس�ة مدعومة �فئة  منهم نفوا استشارة المسؤول لهم تماما،%  30,9في حین أن 

وهذا الأمر دلیل  من المنفذین،%  34,4ثم نجد على التوالي  منهم،%  36,4الإطارات بنس�ة 

 نعم لا أح�انا المجموع
 تتم استشارتك من طرف المسؤول

  للعامل المهني المستو� 

 التكرار 13 22 29 64
 منفذ

%النس�ة  20,3 34,4 45,3 100  

 التكرار 21 17 28 66
 مشرف

%النس�ة  31,8 25,8 42,4 100  

 التكرار 5 8 9 22
 إطار

%النس�ة  22,7 36,4 40,9 100  

 التكرار 39 47 66 152
 المجموع

%النس�ة  25,7 30,9 43,4 100  
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إذ أن �ل شخص �حتف�  عمالهم، وطب�عة العلاقات الفرد�ة القائمة،على عدم ثقة المسؤولین في 

   .وذلك خوفا من اغتنام الآخر�ن الفرصة للإسقا� �ه و�حاول إیجاد الحلول �مفرده، �مشاكله لنفسه،

والكل یتر�ص بهم لإزاحتهم منها، و�التالي  فمعظم المسؤولین یرون أنهم محسودون على مناصبهم،

  .ستغل أ� خطئ ضدهمحتى لا �ُ  .ور المتعلقة �العمل من أسرارهم�فضلون جعل �ل الأم

وهذا ما �فسر بوضوح ارتفاع النس�ة لد� الإطارات الذین ینافسون رؤساءهم على مناصبهم  

لكونهم �متلكون نفس الكفاءة والتأهیل في أغلب الأح�ان، �ذا المنفذین الذین ینافسون المشرفین 

الإنتاج، إذ أن �عض المنفذین هم أعلى تأه�لا من المشرفین لا س�ما في قسم  على مناصبهم،

 نجدو  .الأمر الذ� یجعلهم دائما في تخوف منهم .الذین حصلوا على الرت�ة �الأقدم�ة فحسب

وهي نس�ة أقل مقارنة �النسبتین %  25,8الع�س من ذلك إذا لاحظنا نس�ة المشرفین التي مثلت 

لب أقل تأه�لا و�فاءة من الإطارات و�التالي منافستهم لهم السا�قتین، ذلك أن المشرفین في الغا

  .ماعدا �عض المناصب التي تعطى فیها الأولو�ة للخبرة والأقدم�ة على المنصب أقل،

والتي مثلت  أن أقل نس�ة هي نس�ة العمال الذین تتم استشارتهم �صفة دائمة، في حین

ممن �ستشارون من طرف %  31,8نهم وهي مدعومة �فئة المشرفین الذین نجد م منهم،% 25,7

وأغلب أفراد هاته الفئة نجدهم أكثر أقدم�ة  .لنفس الأس�اب السالفة الذ�ر راجع وذلك مسؤولیهم،

  . وخبرة من مسؤولیهم مما یجعل استشارتهم أمرا لا مناص منه

  

 :المصالح التي تر�� المسؤول �العامل.3

  مصالح معینةتقد�م المسؤولین لخدمات مقابل : 45 جدول رقم

  

  

  

  

  

  

                                                           
*
  .تم حساب النسب من مجموع العینة الكلیة - 

*%النس�ة  التكرار �قدم لك المسؤول خدمة مقابل  

 73,7 112 لا تر�طه �ك أ�ة مصلحة

 15,8 24 الحصول على المعلومات

 8,5 13 التستر على أخطائه

 7,9 12 �سب رضا طرف معین

 4,6 7 الاستفادة من أحد معارفك

 - 168 مجموع تردد الإجا�ات

 100 152 مجموع أفراد العینة
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إذ  یتبین من خلال الجدول أن علاقة معظم المسؤولین �عمالهم خال�ة من أ� مصلحة،

وهو الأمر الذ� یؤ�د %  73,7بلغت  حیث جاءت نس�ة العمال المدعمین لهذا الرأ� جد عال�ة،

واتسامها �الرسم�ة الواضحة من خلال  ق�ام هذه العلاقة على أساس الكفاءة في العمل من جهة،

�ما أنه یدل على  .ولین لعمالهم وعدم إطلاعهم على المشاكل من جهة أخر� ؤ استشارة المسعدم 

 شخص �عتمد على نفسه وعلى عمله لضمان استمراره، ف�ل الفردان�ة التي �اتت تمیز العلاقات،

  .وهي ثقافة جدیدة مقارنة بثقافة الجماعة التي �انت تح�م علاقات العمل

العمال الذین یرون أن تعامل المسؤولین قائم على المصلحة في حین نجد نس�ة قلیلة من 

غیر أن أكبر نس�ة منها متعلقة �الحصول على المعلومات التي مثلت  ،% 26,3والتي تمثل 

 لاع ��ل ما �حدث في المؤسسة،وهي مصلحة �ضمن بها المسؤول �قاءه على اطّ  ،% 15,8

مناسب في إطار الأمور المتعلقة �عمله من الأمر الذ� �م�نه من اتخاذ القرارات في الوقت ال

طاء الآخر�ن وأخذ الح�طة والحذر من الأمور التي تضر �مصالحه، واستغلال فرص أخ جهة،

  .منفعة أخر� من جهة ثان�ةللحصول على ترق�ة أو 

غیر أن هذه المصلحة لا تعني إلحاق الضرر �المؤسسة �أ� ش�ل من الأش�ال، فمصلحة 

وهذا ما تؤ�ده النسب الأخر� المتعلقة  .�ه وضمان استمراره ف�ه أولا وآخراالعامل هي حما�ة منص

�سب رضا طرف معین و�ل ذلك �صب في أو  �مصلحة المسؤول في تستر العامل على أخطائه،

  . اجتهاد المسؤول في الحاف� على منص�ه

  

  : التي تح�م علاقات العمال مع المسؤولین ق�مال -ثان�ا

�رخي ة المسؤول ذاته، فهو الذ� �شد أو العامل مع المسؤول وف� رغ� ما تتحدد علاقة غال�ا

الحبل الرا�� بینهما، غیر أن طر�قة تعامل هذا الأخیر مع العامل �صفة خاصة ومواقفه �صفة 

�ما أن ارت�ا� . عامة، تولد في نفس العامل أحاس�س معینة اتجاهه، تجعله یتعامل على أساسها

�أخذها �قرارات المسؤول، تجعله یتخذ استراتیج�ة معینة في �افآت التي ترق�ة العامل، تكو�نه والم

التي  ق�مولمعرفة حق�قة هذه العلاقة وال. التعامل معه، إذا �ان طامعا في إحد� تلك الامت�ازات

  .تح�مها سنقوم بتحلیل المعط�ات الموال�ة
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  :طب�عة العلاقات العمود�ة الصاعدة.1

  العمال مع الرؤساءأسس تعامل  :46جدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

منهم �حترمون %  85,5نس�ة من العمال والمتمثلة في  یتضح من خلال الجدول أن أعلى

�ما أن معظمهم یرون أن الاحترام  .التالي هناك علاقة احترام مت�ادلة بین الطرفین�مسؤولیهم، و 

إذ أن العامل  بینما اكتفى آخرون بوصف العلاقة �الامتثال، هو المع�ار الوحید للعلاقة الصاعدة،

لكن  .في حین جمع �عض العمال بین الاحترام والامتثال سؤول،وامر الملأمتثال الاجبر على م

 أغلب العمال یرون أن الامتثال هو مرادف للسلطة �النس�ة للمسؤول والضعف �النس�ة للعامل،

الأمر الذ� جعل نسبته لا  و�التالي یتحاشون هذا الخ�ار رغم أن القانون الداخلي ینص عل�ه،

على أساس الاحترام �ما رأینا سا�قا،لا تجعلهم �حسون لهم اء �ما أن معاملة الرؤس%. 25تتجاوز 

  .�قدر ما �عرفون واج�اتهم و�قومون بها على وعي �أنهم �متثلون خوفا،

من العمال یتعاملون مع % 11,2بینما جاءت الأسس الأخر� بنسب أقل، إذ نجد أن 

ل وإظهار المهارة في وذلك ��ون من خلال تنفیذ أوامر المسؤو  المسؤول على أساس المصلحة،

  .العمل �غرض تحقی� �عض المصالح التي سنتطرق إلیها في جدول لاح�

وهي نس�ة ضع�فة مقارنة بنس�ة العمال الذین %  5,9في حین جاءت المحسو��ة بنس�ة 

تنتهي في هذه الأخیرة الأمر الذ� یدل على أن  .حصلوا على مناصب عمل عن طر�� المحسو��ة

                                                           
*
  .تم حساب النسب من مجموع العینة الكلیة - 

*%النس�ة   تتعامل مع مسؤولك على أساس التكرار 

 احترام 130 85,5

 امتثال 38 25,0

 مصلحة 17 11,2

 صداقة 11 7,2

 ولاء 9 5,9

 محسو��ة 9 5,9

 جوار 2 1,3

تردد الإجا�ات مجموع 216 -  

 مجموع أفراد العینة 152 100
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 .بتوفیر منصب عمل لأحد المعارف، أما �قاؤه ف�ه ف�عتمد على مهاراته الشخص�ةأغلب الأح�ان 

عند  غر��ةحیث لاحظنا على العمال ردة فعل  وجاءت نس�ة العلاقة القائمة على الولاء مماثلة لها،

عظ�مة لا تلی� لوصف  ذ�ر هذا الخ�ار، واست�عادهم له �طر�قة متمیزة، لاعتقادهم أن الولاء �لمة

  . "الولاء � س�حانه"رد معظمهم إذ �ان  .لعلاقةهذه ا

وأقل من نس�ة  وهي نس�ة ضع�فة،%  7,2بینما جاءت نس�ة العلاقة القائمة على الصداقة 

الأمر الذ� یدل على احترام العمال لرسم�ة  ،%9,2صداقة الرؤساء للعمال التي وجدناها سا�قا 

أقل نس�ة، رغم �ثرة عدد العمال الذین تر�� بینهم بینما حصلت علاقة الجوار على  .العلاقة أكثر

  . غیر أنهم لا �أخذونها مع�ارا لعلاقاتهم هاته العلاقة،

  

 :ثقة العمال في المسؤولینمعاییر .2

  الأسس التي تكسب العامل الثقة في المسؤول :47جدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

من العمال في مسؤولیهم، إذ أن صدق %  53,6یوضح الجدول أن الأخلاق هي أساس ثقة 

�ما جاءت نس�ة  .ولن یر�د �ه سوءا یجعل العامل یث� في أنه لن یؤذ�ه، المسؤول وأمانته،

إذ أن الكثیر من العمال  وهي نس�ة معتبرة، ،% 34,4المهارات التي �ملكها  المسؤول في التعامل 

�ما أكد  یرتاحون عندما یتعامل معهم المسؤول �طر�قة تحسسهم �أهمیتهم وم�انتهم في العمل،

                                                           
*
  .تم حساب النسب من مجموع العینة الكلیة - 

*%النس�ة  التكرار أسس الثقة في المسؤول  

 53,6 81 أخلاقه

التعاملمهارته في   52 34,4 

قدم�ةالأالخبرة و   42 27,8 

 27,2 41 الكفاءات التي �ملكها

 9,3 14 معرفتك الشخص�ة �ه

 6,0 9 لا أث� ف�ه

 - 239 مجموع تردد الإجا�ات

أفراد العینة مجموع  152 100 
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لكثیر منهم أن ذلك یتعل� بدفاع المسؤول عنه ووقوفه إلى جان�ه في حال تعرضه للأذ� ا

  .وعدم تخل�ه عنه وذلك من خلال ذ�ر محاسنه وما �قدمه في العمل والمشاكل،

من العمال أن الخبرة والأقدم�ة من الأس�اب التي تقو� ثقتهم في مسؤولیهم، % 27,8في حین یر� 

لأنه  هم �متثلون لأوامر وطل�ات المسؤول ذو الخبرة والأقدم�ة ��ل ارت�اح،حیث أكد الكثیر منهم أن

   .عل شيء ما فهو یدرك تماما ما�قوله، لأنه أعلم �ما یجر� �المؤسسةطلب من العامل فِ إذا أمر أو 

جاءت نس�ة العمال الذین یثقون في المسؤول من خلال %  27,2و�نس�ة مقار�ة لها تمثلت في 

فمن المسؤولین من یتح�م في المنصب من خلال �فاءته  �ملكها في العمل،الكفاءات التي 

  .وهو أهل للثقة أ�ضا في نظر العمال أ� رغم افتقاره للأقدم�ة، فحسب،

، وذلك أن % �9,3ما أن معرفة العمال الشخص�ة �المسؤول جاءت بنس�ة أقل إذ مثلت 

 .الخبرة والأقدم�ةأو  على أساس الكفاءة، معظم المسؤولین هم من عمال الإدارة الذین �ان توظ�فهم

أما أضعف نس�ة فهي . ففي الغالب لا تر�طهم أ� علاقات �العمال وهم �ق�مون �أماكن مختلفة،

أغلبهم العمال الذین یتعامل معهم و  ،%6والتي مثلت  للعمال الذین لا یثقون في رئ�سهم أصلا،

 الذ� یجعلهم لا �عرفون تقدیر المسؤول لهم، الأمر الرؤساء على أساس السلطة والرسم�ة المطلقة،

  . مما یجعلهم في حذر دائم منه ولا طر�قة تف�یره،

  

یبین ثقة  العمال حسب فئاتهم المهن�ة في مسؤولیهم من خلال إعلامهم  :48 جدول رقم

  �مشاكلهم

  

 

 منهم  یلجؤون %  40,8یتبین من خلال الجدول أن أعلى نس�ة من العمال والمتمثلة في 

وغال�ا ما یتعل� الأمر �مشاكل العمل فحسب  أح�انا لإطلاع المسؤول على المشاكل التي تواجههم،

وهذا طب�عي لقلة علاقة الصداقة التي تر�طهم �ما رأینا سا�قا، وهذه النس�ة  �ما أكد العمال،

 المجموع دون إجا�ة أح�انا لا نعم تش�ي همومك للمسؤول

 % ت % ت % ت % ت % ت الفئة المهن�ة

 100 64 0 0 46,9 30 %37,5 24 15,6 10 منفذ

 100 66 1,5 1 39,4 26 31,8 21 27,3 18 مشرف

 100 22 0 0 27,3 6 54,5 12 18,2 4 إطار

 100 152 0,7 1 40,8 62 37,5 57 21,1 32 المجموع
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 ثم فئة، منهم �ش�ون همومهم أح�انا لمسؤولیهم%  46,9مدعومة �فئة المنفذین الذین نجد 

منهم، وذلك راجع إلى حدود %  27,3منهم، ففئة الإطارات بنس�ة %  39,4المشرفین بنس�ة 

ول�س لهم الح� في اتخاذ  أ�ة سلطة،فالمنفذون لا �ملكون  المسؤول�ة والسلطة التي تملكها �ل فئة،

 مة،الأمر الذ� یجعلهم یرجعون إلى مسؤولیهم في معظم الأح�ان لاتخاذ التدابیر اللاز  القرارت،

لحل المشاكل  بینما المشرفون أقل نس�ة من المنفذین لأن لهم صلاح�ات اتخاذ �عض القرارات،

وذلك للحر�ة والسلطة النسبیتین  المستعجلة، في حین نجد أن فئة الإطارات أقل نس�ة من سا�قیها،

اللتان تتمتع بهما هذه الفئة الأمر الذ� یجعلها لا تلجأ للمسؤول إلا في الحالات التي تعجز عن 

  . حلها

في حین نجد أن نس�ة العمال الذین لا �ش�ون همومهم لمسؤولیهم على الإطلاق تمثل    

 منهم ضمن هذه الفئة،%  54,5د وهي نس�ة عال�ة مدعمة �فئة الإطارات الذین نج ،% 37,5

وهذا دلیل على  منهم،%  31,8ثم فئة المشرفین بنس�ة  منهم،%  37,5تلیها فئة المنفذین بنس�ة  

ومحاولة الاعتماد على أنفسهم لإیجاد الحلول بدل طلب المساعدة  عدم ثقة العمال في مسؤولیهم،

  .ءاتهم وقدرة تح�مهم في المنصبو�قلل من ثقة المسؤولین في �فا لأن ذلك قد �حسب علیهم،

وقد ��ون من  بینما نجد أضعف نس�ة للعمال الذین �ش�ون همومهم �صفة دائمة لمسؤولیهم،

ومنهم  للصداقة القائمة بینه و�ین المشرف، من �ش�ي مختلف الهموم الشخص�ة والوظ�ف�ة بینهم

ولثقته في  �ة ��ل ما �حدث،من �ش�ي هموم الوظ�فة لاعتقاده أن المسؤول لابد أن ��ون على درا

لذا نجد أن  .قدرة المسؤول على إیجاد الحلول المناس�ة لمختلف المشاكل دون أن یلح� �ه أ� أذ�

إذ أن طب�عة عملهم المر�و� �المنفذین من  منهم،%  27,3هذه الفئة مدعمة �فئة المشرفین بنس�ة 

تجعلهم ملزمین في معظم الأح�ان بنقل ما �حدث مع العمال  جهة والإطارات من جهة أخر�،

  . للمسؤولین
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  :تر�� العامل �المسؤولالمصالح التي .3

  المسؤول� تحسین علاقته المصالح التي �سعى العامل لتحق�قها من خلال: 49جدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  

تنفي تقد�م  منهم،%  66,4یتبین من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال والمتمثلة في 

ذلك أن معظم العمال یرون أنهم �حصلون  مقابل الحصول على منفعة معینة، أ� خدمة للمسؤول

�ما أن معظم العمال أكدوا أنهم عند احت�اجهم لأ� من  .على ما هو ح� لهم دون فضل من أحد

  دون  و�طلبون الأمر �طر�قة م�اشرة فإنهم �قصدون الشخص المسؤول م�اشرة، هذه المصالح،

  . تقد�م مقابل لذلك

من العمال أقروا بتقر�هم من المسؤول �غ�ة تحقی� مصالح معینة، فنجد %  33,6 غیر أن

لاس�ما في ظل التنظ�م السائد، الذ� یخول  تكو�ن،منهم هدفهم الحصول على ترق�ة أو  % 21,7

من العمال %  �12,5ما أن  .الترق�ةلأفراد الذین �ستحقون التكو�ن أو للمسؤول صلاح�ة اقتراح ا

وذلك حتى ��ونوا على درا�ة ��ل  ، من المسؤول �غ�ة الحصول على المعلوماتأقروا بتقر�هم 

وقد  للضغ� على أطراف آخر�ن،  وإما لاستخدام المعلومات إما طمعا في منصب ما، مایجر�،

  .��ون ذلك مجرد فضول لمعرفة ما �حصل من حولهم وفهم الأمور أكثر

وذلك لأن  دف توظیف أحد المعارف،من العمال یتقر�ون من المسؤول به%  �5,9ما نجد 

بینما نجد نس�ة العمال الذین  .س�اسة التوظیف تعتمد على هذه الطر�قة بدرجة �بیرة �ما رأینا سا�قا

وذلك لتحمل العمال مسؤول�ة تصرفاتهم  % 2,6یر�دون تستر المسؤول علیهم ضع�فة إذ مثلت 

  .�ما رأینا ذلك في الفصل الساب�

                                                           
*
  .حساب النسب من مجموع العینة الكلیةتم  - 

*%النس�ة  التكرار تقدم خدمة للمسؤول مقابل  

 %21,7 33 الحصول على ترق�ة أوتكو�ن

 %12,5 19 الحصول على المعلومات

 %5,9 9 توظیف أحدالمعارف

 %2,6 4 التستر عل�ك

 %66,4 101 لا

تردد الإجا�ات مجموع   166 - 

 100 152 مجموع أفراد العینة
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  :التي تح�م علاقات العمال بزملائهم ق�مال -ثالثا

من المست�عد أن تنحصر علاقات العمال ف�ما بینهم في إطار العلاقات الرسم�ة التي یرسمها 

التنظ�م، وذلك لطول الفترة التي �قضیها العمال مع �عضهم، واطلاع �ل منهم على ظروف 

غیر  .ء مصالح معینة وغیرهاالآخر، فتتولد علاقات من نوع آخر قد یتخللها حب المساعدة، قضا

، من معاییر أخلاق�ة، أن هذه العلاقات ��ون لدیها دائما أسس معینة تقوم علیها، ومعاییر تح�مها

الخ ولمعرفة ذلك �النس�ة لعمال القطاع الصناعي الخاص سنقوم بتحلیل الب�انات ....جهو�ة، قرا�ة

  . الموال�ة

  :طب�عة العلاقات الأفق�ة.1

  طب�عة علاقات العمال ف�ما بینهم حسب الفئات المهن�ة :50جدول رقم 

  

یتضح من خلال الجدول أن علاقات العمال ف�ما بینهم قائمة على الاحترام �الدرجة الأولى، 

فالاحترام هو أساس أ� علاقة  غیر أنها طب�ع�ة، جد عال�ة،وهي نس�ة  ،% 80,2وذلك بنس�ة 

�ما أن  ،همه یدل على وجود احترام مت�ادل بین معظمالعمال ل اخت�ار أغلبو  بین طرفین،

غیر أن هناك تدرجا في النس�ة  أن نس�ة الاحترام مرتفعة لد� مختلف الفئات المهن�ة،�الملاح� 

تلیها فئة المشرفین بنس�ة  ،% 90,9ئة الإطارات التي بلغت � ففنجد أنها أعلى لد بتدرج المستو�،

   %. 76,5ثم فئة المنفذین بنس�ة %  80,3

والثقة تبنى على  ،% 38,1تح�م هذه العلاقات بنس�ة وتأتي في الدرجة الثان�ة الثقة التي 

لكن الملاح� أن الثقة أ�ضا مرتفعة لد� فئة  .أسس مختلفة سنعرفها من خلال الجدول الموالي

                                                           
*
  .تم حساب النسب من مجموع العینة الجزئیة  بالنسبة للمتغیر المستقل، ومن العبنة الكلیة بالنسبة للمتعیر التابع - 

علاقتك 

بزملائك هي 

 علاقة

 

 احترام

 

 ثقة

 

 مصلحة

 

 صداقة

 

 جوار

 

تكرار  مجموع

 الإجا�ات

مجموع 

أفراد 

 العینة

% ت الفئة المهن�ة
*

*% ت  *% ت  *% ت  *% ت   ت ت 

 64 96 3,1 2 29,7 19 12,5 8 28,1 18 76,5 49 منفذ

 66 118 10,6 7 31,8 21 15,1 10 40,9 27 80,3 53 مشرف

 22 43 4,5 1 27,2 6 13,6 3 59,1 13 90,9 20 إطار

 152 257 6,6 10 30,2 46 13,8 21 38,1 58 80,2 122 المجموع
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مما یدل على أن  ومرتفعة لد� هذه الأخیرة مقارنة �فئة المنفذین، الإطارات مقارنة �فئة المشرفین،

  .وهذه الأخیرة أكثر انسجاما من فئة المنفذین فئة الإطارات أكثر انسجاما من فئة المشرفین،

وهي نس�ة مرتفعة  ،% 30,2إذ مثلت نس�ة  ا،من سا�قته �ما جاءت نس�ة الصداقة قر��ة

وهذا یدل على قوة العلاقة التي تر�� العمال من نفس  مقارنة بتلك القائمة بین الرؤساء والعمال،

وذلك راجع إلى %  31,8و�تبین أن نس�ة الصداقة مرتفعة لد� فئة المشرفین أین بلغت  الدرجة،

سم لمجموعة من المهام المرت�طة ف�ما بینها الأمر تقاسم معظم المشرفین المتواجدین في نفس الق

وعلى الع�س من ذلك نلاح� انخفاض نس�ة الصداقة لد�  الذ� یجعلهم قر�بین من �عضهم أكثر،

  .فئة الإطارات نظرا لاستقلال�ة أعمالهم وأماكن العمل عن �عضها ال�عض

الأولى، ومقارنة وهي نس�ة ضع�فة مقارنة �النسب  ،% 13,8بینما جاءت نس�ة المصلحة 

وانخفاضها راجع إلى عدم تقدیر العمال الفعلي للمصالح القائمة  .�ما هو عل�ه الحال في الواقع

 تهر�هم من المصطلح الذ� �عطي تصورا سلب�ا لشخصیتهم من جهة أخر�،و  بینهم من جهة،

حنا أسئلة وللبرهنة على ذلك حاولنا معرفة المصالح التي �م�ن أن �قدمها �ل عامل للآخر وطر 

وهذا ما سنوضحه في  لنتأكد من نس�ة المصلحة التي تح�م علاقة العمال ف�ما بینهم، حولها،

  .جداول لاحقة

 أضعف نس�ة التي �انت نس�ة العلاقة القائمة على الجوار، ومن الأمور التي لفتت انت�اهنا،

%  23,9الكالیتوس، ونتاج من س�ان منطقة من عمال الإ%  42,1رغم أن  ،%6,6إذ قدرت ب 

من العمال وجود جیران لهم في %  46,7وقد أكد  ،امنهم من س�ان المناط� المجاورة له

غیر أن هذا الجوار لم ��ن من بین الأسس التي تح�م علاقات العمال، ولا القرا�ة التي  المؤسسة،

 في المؤسسة، من العمال الذین أكدوا وجود أقارب لهم%  28,9لم تذ�ر أصلا رغم وجود نس�ة 

إذ من خلال حدیثنا مع أحد مسؤولي الإنتاج طرحنا سؤالا  وهذا الأمر �اتت المؤسسة تدر�ه تماما،

إذ نجد  قرا�ة،ي تر�� العمال من علاقات جوار أو عن درجة تخوف المؤسسة من العلاقات الت

��ون له تأثیر في وهذا الأمر قد  أح�انا أكثر من ثلاث أفراد من أسرة واحدة �عملون في المؤسسة،

ضرر معین قد یلح� بهم، غیر أن المسؤول أكد لنا أن هذه لة اتحاد العمال لمواجهة مش�ل أو حا

و�ل عامل یتحمل مسؤول�ة أخطائه  وأن العمال یتصرفون �ش�ل فرد�، العلاقات لا تؤثر إطلاقا،

الأمر  النوع،ولم �حدث في یوم من الأ�ام مش�ل �سبب اتحاد من هذا  وتصرفاته �ش�ل فرد�،

 الذ� یؤ�د لنا غ�اب مبدأ الجهو�ة الذ� �ان �ح�م العلاقات بین العمال في القطاع العمومي،
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�ما أنه �ع�س لنا نوعا ما طب�عة العلاقات القائمة  .وغ�اب روح الجماعة وظهور النزعة الفرد�ة

  .المجتمع، التي تلاشت فیها ق�م القرا�ة والجهو�ة، وحتى الجوار يف

      

  :ثقة العمال في �عضهم ال�عض.2

 الواحدة الفئة المهن�ة ضمن أسس الثقة بین العمال :51جدول رقم 

 

  

  

  

  

  

  

  

منهم یبنون ثقتهم على %  73یتبین من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال والمقدرة ب 

والع�س  إذ أن الخل� الجید ینتج عنه السلوك السو�، فالخل� هو مع�ار السلوك، أساس الأخلاق،

ولا �طعنه في ظهره  یخون صاح�ه،فالصادق المؤتمن لا  والخل� �شمل العدید من الق�م، صح�ح،

 معرفة أخلاق الآخر�ن،في نظرهم تبنى مع الوقت من خلال لذا فإن الثقة  .�ما قال أغلب العمال

  .وذلك من خلال ملاحظة سلو�اتهم في مختلف المواقف

ممثلة للعمال الذین یبنون ثقتهم على أساس الخبرة المهن�ة %  32,9ت نس�ة ءفي حین جا

إلیها هذه الفئة، وجدنا أن  و�الرجوع إلى الفئة المهن�ة التي تنتمي لطرف الآخر،التي �ملكها ا

من المنفذین %  25في حین  منهم من فئة الإطارات،% 36,3 منهم من فئة المشرفین،% 39,4

وتح��م الأسس  انع�اس المستو� التعل�مي على درجة الوعي، ىوهذا یدل عل ینتمون لهذه الفئة،

  . إطار العمل بناء علاقة في الموضوع�ة أثناء

من العمال الذین اختاروا الصداقة القد�مة �مع�ار للثقة، %  �15,1ما جاءت نس�ة 

تكون عادة قد  ةلأن الصداق .وانخفاض هذه النس�ة مقارنة �سا�قتها راجع إلى قلة الصداقات القد�مة

                                                           
*
  .تم حساب النسب من مجموع العینة الكلیة - 

*%النس�ة  التكرار أساس الثقة في زمیل ما  

 73 111 الخل�

 32,9 50 خبرته المهن�ة

 15,1 23 صداقة قد�مة

 5,9 9 جارك

 5,3 8 معلومات تمس�هاعل�ه

تردد الإجا�ات مجموع  201 - 

 100 152 مجموع أفراد العینة
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 ذاتي غیر موضوعي،غیر أنه �م�ن القول أنها سبب  .مرت �مرحلة اخت�ار ومعرفة الأخلاق

 وغیرها، تعل�مه أصول العمل �صدق، �التستر على الصدی�، فالصداقة تضمن أمورا دون أخر�،

صر الثقة على أمور قد لا تخدم تقستلخبرة اللازمة غیر أنه في حالة عدم امتلاك الصدی� ل

  .مصلحة العمل

لذین �ستغلون التي مثلت العمال ا%  5,3ونلاح� من خلال الجدول أن أضعف نس�ة هي 

الأمر الذ� یجعلهم لا یخالفون لهم أمرا مخافة إفشاء  المعلومات التي �مس�ونها على آخر�ن،

غیر أنه موجود للأسف لد�  إذ �عتبر نوعا من الإرهاب النفسي، وهو أمر سلبي دون شك، السر،

  .فئة قلیلة من العمال

سو� لد� نس�ة قدرت  �مق�اس للثقة،والأمر الذ� تكرر مع هذه الفئة هو أن الجوار لا یؤخذ 

من % 39,4و من المنفذین �س�نون �الكالیتوس،%  56,3من العمال، رغم أن % 5,9 ب

أ� أن �ل فئة مهن�ة تحتو� على نس�ة �بیرة من  من الإطارات �ذلك،% 9,1و المشرفین أ�ضا،

  .ة في نظرهمغیر أن هذا الجوار لم ��ن مع�ارا للثق .طهم علاقة جوار�الأفراد الذین تر 

  

  :المصالح التي تر�� بین العمال.3

  

 :المصالح المت�ادلة بین العمال-1.3

�عطي للعمال نوعا من الحر�ة في وقت  المعمول �ه في قسم الإنتاج،) 8×3(إن نظام العمل    

عمال لوقت عمله غیر أن تغییر أحد ال ورغم أن تحدید الورد�ات ��ون من طرف الإدارة، العمل،

 وهذا الأمر هو مصلحة �قضیها �عض العمال ل�عضهم، .في حال الضرورة آخر مم�ن مع عامل

فهو نوع  .حتى �ساعده الآخر بدوره إذا احتاجه لتعو�ضه ف�ل عامل �ساعد الآخر عند حاجته،

لأن عمال الإدارة لا  غیر أن هذه المصلحة مقتصرة على عمال الإنتاج، .من المصلحة المت�ادلة

أ� من الثامنة حتى  - العاد� الامت�از �ون فترة عملهم تخضع لوقت العمل�ملكون هذا 

  . -الخامسة

إن لم  التأخر،في حالة الغ�اب أو  �ما أن العمال یلجؤون أ�ضا للتستر على �عضهم ال�عض، 

وهذا السلوك قد یلجأ إل�ه عمال الإدارة والإنتاج على  فأمام المسؤول على الأقل، ��ن أمام الإدارة،
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والجداول الموال�ة تبین لنا مد� ت�ادل . حة أخر� مت�ادلة بین �عضهم ال�عضسواء �مصل حد

  . العمال لهذه المصالح ف�ما بینهم

  

  ت�ادل عمال الإنتاج لأوقات العمل حسب الفئة المهن�ة  :52رقم  جدول    

 

  تت�ادل أوقات العمل

 نعم

 

 لا

 

 أح�انا

 

 المجموع
 الفئة المهن�ة

 منفذ
 57 13 13 31 تكرار

%نس�ة  54,4 22,8 22,8 100 

 مشرف
 49 8 13 28 تكرار

%نس�ة  57,1 26,5 16,3 100 

 إطار
 7 2 5 - تكرار

%نس�ة  0 - 71,4 28,6 100 

 المجموع
 113 23 31 59 تكرار

%نس�ة  52,2 27,4 20,4 100 

 

یت�ادلون هذه  % 52,2ب یتبین من خلال الجدول أن أعلى نس�ة من عمال الإنتاج والمقدرة 

وهذه النس�ة مدعمة �فئة المشرفین والمنفذین بنسب متقار�ة، الأمر الذ� یؤ�د  المصلحة ف�ما بینهم،

في  لعامل آخر، �قدمها یجد إش�الا في تغییر جماعة العمل �خدمة أن �لاّ من عمال الفئتین لا

نتاج یخضعون وإن �انوا في قسم الإلأن معظم الإطارات  حین نجد أن الإطارات ینفون هذا الأمر،

والذین یخضعون لعمل الورد�ات لا  لذا نجد أنهم أجابوا �لا، لا الورد�ات، لفترة العمل العاد�ة

وذلك �ونهم مسؤولین عن �ل ما �حدث  .أ� للضرورة القصو�  یت�ادولون وقت العمل إلا أح�انا،

  .جهة أخر�  في قسم الإنتاج خلال فترة عملهم من جهة وقلة عددهم من

وهي مدعومة  ،% 27,4 ب العمال الذین نفوا ت�ادل أوقات العمل قدرت بینما نجد نس�ة  

من المشرفین نفوا ذلك، وذلك متعل� %  �26,5ما نجد  �فئة الإطارات للأس�اب السالفة الذ�ر،

عة إذ أن المشرف هو المسؤول عن تسییر قا �المشرفین الذین لا یندمجون مع جماعة عمل أخر�،

ولعل �عض المشرفین یواجهون صعو�ات في التح�م وفي تسییر  الإنتاج والتح�م في العمال،

من المنفذین ممن %  �22,8ما نجد . كلالأمر الذ� یجعلهم یبتعدون عن ذ جماعة عمل أخر�،
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الغالب فئة النساء نظرا لانحصار عملهم في ورد�ة واحدة لها  فيوهم  لا یت�ادلون أوقات العمل،

إما تفاد�ا  �الإضافة ل�عض العمال الذین یتفادون هذه الأمور، محدد �ما أشرنا لذلك سا�قا،وقت 

وإما  خاصة وأن هذا الأمر لا بد أن یتم �موافقة الرؤساء، منهم للمشاكل التنظ�م�ة التي قد تحدث،

 . ونها أ�ضاالأمر الذ� جعلهم لا �قدم إلیها، �ونهم لا یجدون من �قدم لهم هذه الخدمة عند الحاجة

منهم، %  20,4حیث مثلت  في حین نجد أقل نس�ة من العمال تت�ادل أوقات العمل أح�انا،

، فت�ادلهم لأوقات العمل للأس�اب السا�قة الذ�ر%  28,6وهي مدعمة �فئة الإطارات التي مثلت 

من فئة %  16,3في حین نجد  فئة المنفذین،%   22,8، وون إلا للضرورة الفعل�ةلا ��

  .یت�ادلون أوقات العمل للضرورة فحسب أ�ضا وهؤلاء العمال المشرفین،

  

  التأخر أو باغ�على �عضهم أمام المشرف في حال التستر العمال  :53جدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

تتفاد� التستر %  59,2یتبین من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال والمتمثلة في 

منهم ینتمون لهذه %  76,9وهي مدعمة �عمال الإدارة الذین نجد  عامل آخر، تأخرعلى غ�اب أو 

تسهل ملاحظة  م�ت�ه الخاص و�التالي ولكلٍّ  ذلك أن عدد العمال في الم�تب الواحد معدود، الفئة،

من عمال الإنتاج ینتمون لهذه الفئة، وذلك للضرر %  �53,1ما أن  ،أحدهم المسؤول لعدم تواجد

و�ستوجب  ولأن هذا التصرف مخالف للقانون الداخلي، �العمل نتیجة تصرف �هذا، الذ� قد یلح�

�ما أن اهتمام  .الأمر الذ� یجعل معظم العمال یتفادونه �ما رأینا سا�قا في العقو�ات، العقو�ة

 تتستر على غ�اب  أوتأخر عامل آخر
 المجموع دون إجا�ة أح�انا لا نعم

 طب�عة العمل

 إنتاج
 113 1 21 60 31 التكرار

%النس�ة   27,4 53,1 18 0,9 100 

 إدارة
 39 - 5 30 4 التكرار

%النس�ة   10,3 76,9 12,8 - 100 

 المجموع
 152 1 26 90 35 التكرار

%النس�ة   23 59,2 17,1 0,7 100 
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التغیب ��ون �الخصم من الأجر، ولأن إث�ات الحضور ��ون أوتومات���ا أكثر العمال عند التأخر أو 

  .فإن التستر لا یجد� نفعا ل وضع الإص�ع على آلة تثبیت الحضور،من خلا

وذلك إما بتعو�ضهم،  من العمال یلجؤون للتستر على زملائهم،%  23ومع ذلك نجد أن 

منهم �فعلون ذلك أمام %  27,4خاصة عمال الإنتاج الذین نجد  ول عنهم،ؤ أوعدم إ�لاغ المس

للتأخر المستمر  هذا الأخیرل هو عدم ملاحظة الأو  لأن ذلك �م�نهم من أمر�ن، ول،ؤ المس

�ما أن آلة تثبیت الحضور  الغ�اب المتكرر له، و�التالي توج�ه اللوم والعتاب للعامل،أو  للعامل،

وهذا  إذ لا تسجل حضورهم رغم حضورهم الفعلي، ،أح�انا �حدث فیها مشاكل مع �عض العمال

ول لعدم حضورهم �أن یتهموا الآلة ؤ ملاحظة المسف العمال في حال عدم الأمر قد �ستغل من طر 

  .و�التالي �ضمن العامل الأجر أ�ضا .�عدم تسجیل الحضور

من العمال یلجؤون إلى فعل ذلك أح�انا، وهذه الفئة هي %  17,1و�نس�ة مقار�ة لها نجد 

 لذلك،الأخر� مدعمة �عمال الإنتاج، مما �فسر أن القصد من أح�انا �لما �انت الفرصة مناس�ة 

 .أو تعطل الآلة وغیرها من الفرص السانحة ول،ؤ من عدم ملاحظة المس

  

  :المصالح المشتر�ة للعمال3.2

  

 یبین توحید العمال لجهودهم �غرض تحقی� مصالح مشتر�ة :54جدول رقم 

 
*%النس�ة   توحد جهودك مع �ق�ة العمال بهدف التكرار 

 تحقی� الخطة والحصول على العلاوة 70 46,1

 إنهاء العمل المحدد 94 61,8

 التصد� للظلم الخارجي 26 17,1

 لا أوحد الجهد لأ� سبب 17 11,2

 مجموع تردد الإجا�ات 207 -

 مجموع أفراد العینة 152 100

  

أكدوا أن السبب الأول لتوحید %  61,8یتبین لنا من خلال النسب الموضحة في الجدول أن 

وهم معظم العمال �مختلف  .وذلك من خلال التعاون في إنجازه جودهم هو إنهاء العمل المطلوب،

                                                           

  .تم حساب النسب من مجموع العینة الكل�ة - *
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أما النس�ة ال�اق�ة فلا یتعاونون لإنهاء العمل  الفئات المهن�ة الذین �م�نهم مساعدة �عضهم ال�عض،

لكن طب�عة عملهم والتقس�م الدقی� للعمل في �عض المهام یجعل من  ل�س �رها منهم لذلك،

 �ما أن هذا التعاون هو نوع من المصلحة، .ق�ام �عمل یخصهالصعب مساعدة عامل لآخر في ال

سیجده هو الآخر عندما �مر �فترة  فمن �ساعد زمیله لإنهاء عمل ما إذا �ان تحت الضغ�،

غیر أن هذه المصلحة قد تنتهي إذا لم یلتزم  و�التالي ��ون ذلك مصلحة مت�ادلة بینهما، .مشابهة

  .بها الطرفان

الذ� �ان  حید الجهود فهو تحقی� الخطة بهدف الحصول على العلاوة،أما السبب الثاني لتو 

تؤ�د تظافر جهود العمال لتحقی� مصلحة مشتر�ة  ، وهي نس�ة عال�ة أ�ضا،% 46,1بنس�ة 

هي نس�ة العمال الذین ل�س لهم علاوة على تحقی� الخطة،لأن تلك  والنس�ة الغائ�ة هنا، .بینهم

  .�صفة أكثر حتى تكون حافزا لهم العلاوة یتمتع بها عمال الإنتاج

، ذلك %17,1بینما نجد توحید الجهود للرد على الظلم الخارجي جاء بنس�ة أقل تمثلت في  

و�التالي �ضطر �ل عامل �أن �طالب  أن هذا النوع من التجمعات �عاقب عل�ه القانون الداخلي،

مقابلتهم قالوا أنهم لم  ومن جهة أخر� أن معظم العمال عند هذا من جهة، �حقه �ش�ل فرد�،

وإذا أراد العامل تحسین أمر متعل� �ه فعل�ه  فهم لا �حسون �الظلم، �مروا على موقف �هذا،

  .التوجه إلى الإدارة المعن�ة

في حین نجد أن أضعف نس�ة �انت للعمال الذین لا یوحدون جهودهم لأ� سبب من 

وهذا دلیل  جمع بینهم و�ین عامل آخر،وذلك أنهم یرون أنه لا توجد مصلحة مشتر�ة ت الأس�اب،

فإذا انعدمت تلك المصالح، توقف �ل  آخر على أن توحید الجهود ��ون لتحقی� مصالح فق�،

  .عامل عند حدود عمله
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 :الجزئي ستنتاجالا

 

من خلال تحلیل المعط�ات السا�قة التي تدرس طب�عة العلاقات القائمة بین العمال، والأسس 

  :ى النتائج التال�ةتوصلنا إل )أفق�ة نازلة، صاعدة،(�اختلاف اتجاهها التي تح�مها،

 ،والثقة �الدرجة  معظم المسؤولین یتعاملون مع العمال على أساس الاحترام �الدرجة الأولى

 .الثان�ة

  

 والكفاءات التي �ملكها  لثقة التي �ضعها المسؤول في العامل مبن�ة على أساس الأخلاق أولا،ا

 .وخبرته في العمل ثان�االعامل 

  

 ،إذ أن معظم  ثقة المسؤول في العامل لا تتعد� ثقته في إنجازه للعمل على أكمل وجه

 المسؤولین لا یلجؤون للعمال في حال مواجهة المشاكل، الأمر الذ� یدل على عدم ثقتهم فیهم،

ول، فهو غیر مقارنة �المسؤ أومن ناح�ة نقص خبرة العامل  إفشاء الأمر، تخوفمن حیث  سواء

 .في نظرهم قادر على إیجاد الحلول

  

 ،أ� إذا تعل� الأمر �عملهم  �ما أن أكبر نس�ة من المسؤولین لا �ستشیرون العمال إلا أح�انا

وإما  وهذا إما نتیجة لنقص ثقة المسؤول في قدرات العامل على إیجاد الحلول، �صفة م�اشرة،

س�ما وأن الكثیر من العمال  لا .ول من العامللإحساس المسؤول �النقص إذا طلب العون والحل

 .أقدم من رؤسائهم

  

 ،في حین �انت المصلحة  أكبر نس�ة من المسؤولین لا تر�طهم أ� مصلحة مع العمال

في  طمعاأو  وذلك لضمان الاستمرار في المنصب، الأساس�ة هي الحصول على المعلومات،

 .منصب أفضلالحصول على 

  

  عضهم �متثل لهم أ�ضاو  مسؤولیهم،معظم العمال �حترمون�. 
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 ،ومهاراتهم في التعامل، ثقة العمال في المسؤولین مبن�ة على أساس الأخلاق التي یتمتعون بها 

 .ثم على أساس الخبرة والأقدم�ة التي یتمتعون بها

  

  على أو  سواء في إطار العمل لمشاكل،لمعظم العمال لا یلجأ إلى المسؤول عند تعرضه

عدم ثقة أو  وذلك دلیل على خوف العامل من اهتزاز ثقة المسؤول ف�ه، .الشخصيالمستو� 

 .العامل في مساعدة المسؤول له

  

 ،في حین تسعى فئة قلیلة منهم  أغلب العمال لا ینتظرون من المسؤول قضاء أ� مصلحة لهم

على ونس�ة أقل منها تسعى للحصول  تكو�ن،لمسؤول بهدف الحصول على ترق�ة أو للتقرب من ا

 .المعلومات

  

 ما تقوم على الثقة �الدرجة  .العلاقات بین الزملاء قائمة على الاحترام المت�ادل بنس�ة جد عال�ة�

  .الصداقة والمصلحة بدرجات لاحقة الثان�ة،

 ،والخبرة لمهن�ة  ثقة العمال في �عضهم ال�عض قائمة على أساس الأخلاق �الدرجة الأولى

 .�الدرجة الثان�ة

  

 أما الأولى  س�ما عمال الإنتاج، لا لعمال مجموعة من المصالح المشتر�ة والمت�ادلة،تر�� بین ا

تحقی� الخطة والحصول على  مثل إنهاء العمل، فتجعلهم یوحدون الجهود للحصول علیها،

أما الثان�ة فتجعل �ل عامل �قدم و  .وفي �عض الأح�ان التصد� للظلم الخارجي العلاوات،

التستر و  على نفس الخدمة عند الحاجة مثل ت�ادل أوقات العمل، خدمة لعامل آخر للحصول

وإن �انت هذه الأخیرة بنسب ضع�فة نتیجة  .التأخرفي حال الغ�اب أو  على �عضهم ال�عض

 .العقو�ات المترت�ة عنها

  

علاقات �فرض طب�عة ال�التالي �م�ن القول من خلال هذه النتائج أن الفرض�ة الثان�ة المتعلقة 

وذلك  تحققت �صفة نسب�ة، لتبني ق�م الثقة والمصلحة قد الخاص الصناعي ل في القطاعاالعمبین 

وأن أساس الثقة في  أن علاقات العمل �مختلف اتجاهاتها مبن�ة على أساس الاحترام المت�ادل،
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، وقد ح�م المع�ار الأخلاقي من قبل العلاقات مختلف العلاقات هو الأخلاق �الدرجة الأولى

�ما أوضحت ذلك دراسة علي الكنز، التي توصل فیها إلى أن  ،القطاع العموميي العمال�ة ف

تكو�ن الط�قة العمال�ة في الجزائر لا یخضع للطا�ع التنظ�مي �قدر ما یخضع للمبدأ الأخلاقي أولا 

لكن إذا �انت هذه النتائج تثبت استمرار فاعل�ة المع�ار الأخلاقي �أساس . وللمنط� الجغرافي ثان�ا

للثقة، فإنها تنفي استمرار مع�ار المنط� الجغرافي �أساس للعلاقات  لعلاقات العمل وأساس

العمال�ة �ما �ان من قبل في ظل القطاع العمومي، �ما أثبتت ذلك �ل من الدراسة السا�قة الذ�ر، 

ودراسة سعید شیخي التي توصل من خلالها إلى أن العلاقات العمال�ة قائمة على أساس الجهو�ة 

والدیني، إذ أثبتت النتائج أنه رغم انتماء أكبر نس�ة من العمال لنفس المنطقة والانتماء العائلي 

. الجغراف�ة، غیر أن ذلك لم ��ن أساسا للتعامل ف�ما بینهم، ولا أساسا للثقة، إلا بنسب جد ضع�فة

�ما نفت النتائج من جهة أخر� استمرار مع�ار الانتماء العائلي �أساس لبناء العلاقات وأساس 

  .رغم وجود نسب معتبرة لعلاقة القرا�ة داخل المؤسسة للثقة

�اتت ) الصاعدة،النازلة،الأفق�ة(في نفس الوقت توضح النتائج أن الثقة في مختلف العلاقات 

والخبرة والأقدم�ة التي لد�ه في  ،التي �ملكها الطرف الآخر من جهة تبنى على أساس الكفاءة

الأمر الذ� یؤ�د وعي العمال من . التعامل أهم�ة أ�ضا�ما �ان لمهارات  العمل من جهة أخر�،

جهة من خلال اعتمادهم على أسس موضوع�ة تخدم مصالحهم ومصالح المؤسسة في نفس 

و�ؤ�د من جهة أخر� أن علاقة الثقة جد محدودة في ظل تنامي النزعة الفرد�ة، ورغ�ة �ل  .الوقت

 افقاو توهذا  .ل على منصب أفضلالحصو أو  فرد في ضمان مستقبله من خلال ضمان منص�ه،

  .المنط� الذ� تعمل �ه المؤسسة الرأسمال�ة الذ� هو الر�ح والمنافسة لا غیرو 

�ما تبین لنا النتائج  أن المصلحة تح�م العلاقات الأفق�ة أكثر من غیرها، نظرا لتزاید نس�ة 

س�ة أقل في العلاقات بینما نجدها بن. المصالح المشتر�ة والمت�ادلة بین العمال من نفس الدرجة

في حین نجدها بنس�ة أقل . الصاعدة التي غال�ا ما تتمثل في رغ�ة الحصول على ترق�ة أو تكو�ن

��ثیر في العلاقات النازلة، �ون العامل �متثل لأوامر المسؤول و�التالي تكاد تقتصر المصلحة 

  .  التي تر�طه �ه في الحصول على المعلومات فحسب
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تأثیر تمثلات العمل على تبني العامل الجزائر� : عاشرالالفصل 

  لق�م الولاء والانتماء

  تمهید                                 

  ولائهم للمؤسسةعلى  عند العمال العمل تمثلاتتأثیر -أولا

  تمثل العمال للعمل.1                               

  ةؤسسإخلاص ووفاء العمال للم.2

  ةؤسسلمهداف الأ العمال تبني .3

  عند الأزمات ةؤسسلمصبر العمال مع ا .4          

  ةؤسسللمئهم انتماعلى  لالعمعند ا العملتمثلات تأثیر  -ثان�ا

  ةؤسسلمغیرة العمال على سمعة ا .1  

  ةؤسسلملصالح ا للق�ام �أعمال تطوع�ة استعداد العمال .2                       

  وفي سبل تحسینها ةؤسسلمتف�یر العمال في ا.3                               

  ةؤسسلمارت�اح  العمال في ا.4                               

  الاستنتاج الجزئي
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  :تمهید

الفرض�ة التي تعتبر تمثلات العمال  لاخت�ار صدقلقد خصصنا هذا الفصل من ال�حث 

خاصة  ،ه عندهملق�م القطاع الخاصتنظ�مات تحول دون تفعیل للعمل أحد أهم المعوقات التي 

الذین اعتمدنا  �الولاء والانتماء، منها تلك الق�م التي لا �م�ن التح�م فیها �القوانین والرقا�ة الشدیدة،

ولتخص�صنا  لصعو�ة دراسة مختلف الأ�عاد من جهة، لعمل،ثقافة ا أ�عاد�عدین من �علیهما 

فقمنا بر�� �عض  .یها ومراقبتها من جهة أخر� الفصل السا�ع ل�ق�ة الق�م التي �م�ن التح�م ف

لتأكد من �مؤشرات ال�عدین ل )أنظر بناء متغیرات وأ�عاد الدراسة في الفصل الأول(تمثلات العمل 

بین المفاه�م السائدة حول العمل وما یتعل� المعتمدة وقد اختلفت التمثلات  .علاقة التأثیر الموجودة

�الإضافة  طاع الذ� یتمثله الكثیرون على أنه قطاع مستغل،ومخاوف العامل اتجاه هذا الق .�ه

  :هداففن�ون بذلك قد حققنا ثلاث أ  .لق�م العمل السائدة

و�التالي معرفة أثر تنظ�م  معرفة تمثلات العمل التي �حملها العامل في القطاع الخاص،: الأول-

  .  استمرارها على حالهاالقطاع علیها من خلال تغیّرها أو هذا 

  .معرفة ق�م الولاء والانتماء لد� عمال القطاع الخاص في ظل التنظ�مات الموجودة  :الثاني-

�قف في وجه ق حق�قة �ونها معوّ و ء والانتماء بتمثلات العمل السائدة معرفة تأثر ق�م الولا :الثالث-

  . تفعیل التنظ�م لق�م العمل
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  :تأثیر تمثلات العمل عند العمال على ولائهم للمؤسسة -أولا

  

 :تمثل العمال للعمل .1

  تمثل أفراد العینة للعمل: 55جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

تر� أن العمل  ،% 84,2والمقدرة ب یتبین لنا من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال 

 ولهذا الأمر تأثیره الكبیر لا محالة على انتماء وولاء العمال، هو مصدر رزق �الدرجة الأولى،

�ان، و�تخلى عن  فاعت�ار العامل منصب العمل �مصدر رزق یجعله یت�ع الرزق الأفضل أین ما

الأمر الذ� یز�د من  ور الأخر�،دون إعطاء أهم�ة للأم المؤسسة ب�ساطة إذا وجد أجرا أفضل،

ومن خلال الرجوع إلى الحالة  .صعو�ة مهمة المؤسسة في الحصول على ولاء وانتماء عمالها

تبین لنا أن معظم الذین لم �قع خ�ارهم على هذه الإجا�ة هم من العزاب  المدن�ة لأفراد العینة،

  .علیهموذلك لعدم وجود مسؤول�ات والتزامات �بیرة  الصغار في السن،

الذ� جاء بنس�ة  ور بها شرعا،ونجد في المرت�ة الثان�ة تمثل العمال للعمل �ع�ادة مأم

 خاصة وأن الكثیر وقلة هذه النس�ة دلیل على إهمال العمال لق�مة العمل في الإسلام، ،32,2%

                                                           
1
  .العینة لا من مجموع تردد الإجاباتتم حساب النسب من أصل - 

1%النس�ة  التكرار العمل �مثل لك  

 84,2 128 مصدر رزق 

 32,2 49 ع�ادة مأمور بها شرعا

 19 29 واجب اجتماعي

الذاتتحقی�   25 16,4 

 14,5 22 م�انة اجتماع�ة

 13,1 20 بذل جهد ف�ر� أو عضلي للحصول على مقابل

 9,8 15 منفعة للآخر�ن

 7,9 12 ملأ وقت الفراغ

 1,9 3 نم� ح�اة

 - 303 مجموع تردد الإجا�ات

 - 152 مجموع العینة
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 ن�ة ملكون حسب ما أكد معظم العمال أنهم لا �: أولهما منهم رفض اخت�ار هذه الإجا�ة لسببین،

وأما السبب الثاني فاعت�ارهم أن ما �قومون �ه  .و�التالي أخذ الأجر الأخرو� علیها ع�ادة،�العمل 

لذا لا �صح القول أنهم �عتبرون هذه  من تصرفات في العمل أح�انا خارج عن إطار الشرع،

علیهن �ما أن معظم فئة الإناث رفضن هذا الخ�ار لاعتقادهن أن الشرع أوجب  .التصرفات ع�ادة

  .لا الخروج للعمل الم�وث في بیوتهن،

وقد �ان  من أفراد العینة یرون أن العمل هو واجب اجتماعي،% 19أن هناك نجد أ�ضا  

و�الرجوع إلى جنس العینة تبین لنا  ،)مصدر رزق ( هذا الخ�ار في الغالب مصاح�ا للخ�ار الأول

�اعت�ار العمل و�سب الرزق مازال من مسؤول�ة الرجل في  فئة الذ�ور،أن معظم هؤلاء هم من 

في حین نجد أن فئة الإناث �انت غال�ة على رؤ�ة العمل �تحقی� للذات الذ� �انت  .مجتمعنا

وذلك لكون المرأة تخرج للعمل  ،%14,5والم�انة الاجتماع�ة التي �انت نسبتها  ،%16,4نسبته 

  .ق� ذاتها،ع�س الرجل الذ� یخرج للعمل مجبراحتى تح في الغالب برغبتها،

� ��ون العمل جهد هي ردة فعل العمال من الخ�ار المتعل ،لفتت انت�اهناومن الأمور التي 

حتى  و�أن هذا التمثل هو تمثل خاطئ، ، إذ �انت ردة فعلهم �طر�قة استخفاف�ةرمبذول مقابل أج

والنس�ة  ،- ساس أن تف�یرهم أرقى من ذلك على أ –��ل ثقة  "�الط�ع لا"أن معظمهم �ان �قول 

نجد �الرجوع للمستو� التعل�مي لهم أن معظمهم % 13,1القلیلة المحصل علیها والمتمثلة في 

مما یدل على ارت�ا� الوعي �المستو� التعل�مي، غیر أن هذه النس�ة جد ضع�فة مقارنة  جامعیون،

أن العمل هو -و�الر�� مع الخ�ار الأول .والمتعلمین �صفة عامة بنس�ة الجامعیین �صفة خاصة،

 مما -دون أن یدرك أن لذلك مقابل نقول أن العامل مازال ی�حث عما �أخذه، -مصدر للرزق 

وهذا ما سیؤ�ده لنا  .یجعل العامل �حس �الظلم دائما، لأنه لا �ضع میزانا بین ما �عط�ه وما �أخذه

  .الجدول الموالي

من العمال التي تعتبر عملها % 9,8فنس�ة  أقل ضعفا،�ما نلاح� أن النسب الأخر� جاءت 

و�التالي سیؤثر ذلك  منفعة للآخر�ن، تدل على أن �اقي العمال لا �ف�رون حقا إلا في نفع أنفسهم،

على تف�یرهم ف�ما یجب تقد�مه للمؤسسة، و�ل هذه الأمور تصب في مصب واحد هو التر�یز 

بینما  هما على الأقل،نمحاولة الموازنة بیأو  المبذول،أكثر من التر�یز على الجهد  على ما یؤخذ،

وهم في  �العمل، لاعتقادهم أن الفراغ یخل� العادات السیئة، فراغهم �ملؤون وقت% 7,9نجد 
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ء وقت لملىأو فئة المتقاعدین الذین عاودوا العمل في القطاع الخاص  الغالب فئة الش�اب،

  . فراغهم

  

  :ةؤسسلمالعمال لإخلاص .2

  القطاع المفضل للعمل �النس�ة للعینة:  56 رقمجدول 

  

  

  

  

  

  

  

  

وقد قدرت  یتبین من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال تفضل ممارسة العمل الحر،

فالكثیر من العمال لا  وذلك راجع لحب الحر�ة التي �عرف بها الجزائر�ون، ،% 44,7نسبتها ب 

لذا یرون أن العمل الحر هو الذ� یوفر  .ووقته وفي رزقه ف�ه،یتقبل �سهولة تح�م شخص آخر 

�عمل  فالفرد �عمل و�قضي مصالحه الضرور�ة في نفس الوقت، لهم الظروف التي �حبونها،

  .ولا �حس أن جهده مستغل من طرف شخص آخر و�رتاح في الوقت الذ� یر�د،

الذین �فضلون العمل في القطاع من العمال %  35,5بینما جاءت النس�ة الثان�ة المتمثلة في 

أولهما أن هذه الفئة تر� أنها لاتملك رأس مال یخول لها التف�یر في  وذلك راجع لسببین، العمومي،

 القطاع راجع للامت�ازات التي ف�ه، حیث أن معظم اذوثانیهما أن التوجه له أمر العمل الحر،

  .ا عمال هذا القطاعالخدمات التي یتمتع بهالعمال أكدوا على درجة الحر�ة و 

في حین جاءت نس�ة العمال الذین یر�دون ال�قاء في المؤسسة الحال�ة ضع�فة جدا مقارنة 

الأمر الذ� یؤ�د قلة انتماء وولاء العمال للمؤسسة، وهذه  ،% 14,5حیث قدرت ب �سا�قتیها،

من العمال الذین النس�ة القلیلة من العمال الذین یتمثلون المؤسسة �مستقبل �النس�ة لهم متكونة 

الأمر الذ� جعلهم یرون أن أ� مؤسسة لن تكون أفضل  �س�نون �القرب منها �الدرجة الأولى،

%النس�ة التكرار تفضل العمل في  

 44,7 68 الحر العمل

 35,5 54 العمومي القطاع في العمل

 14,5 22 الحال�ة المؤسسة في العمل

 2,0 3 الامت�ازات المهم مش�ل لد� ل�س

 1,3 2 الخاص القطاع في أخر�  شر�ة في العمل

 0,7 1 الجنس�ات متعددة شر�ة في العمل

 1,3 2 إجا�ة دون 

 100 152 المجموع
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�ما أن منهم من هو حاصل على عقد دائم في منصب لا  مقارنة �میزة القرب التي حصلوا علیها،

� له العمل ومنهم أ�ضا من سب. وهو أمر لن �حصل عل�ه مرة أخر�  یرت�� بدرجة �بیرة �شهادته،

 .ة لم یتم�نوا من التأقلم مع ظروفها�ممو في مؤسسات عو أ مؤسسات خاصة أقل ق�مة،سواء في 

وذلك یدل على رغ�ة العمال في إیجاد الأفضل �ل حسب  بینما جاءت النسب الأخر� أقل درجة،

  .متطل�اته

   

  العلاقة بین تمثل العمال للمؤسسة وإخلاصهم لها :57 جدول رقم

  

وجدت الأفضل المؤسسة إذاتترك   المجموع دون إجا�ة لا أدر�  لا نعم 

 % ت % ت % ت % ت % ت المؤسسة تمثل لي

 100 125 3,2 4 16 20 3,2 4 77,6 97 مصدر رزق 

 100 23 - - 26,1 6 34,8 8 39,1 9 بیتي الثاني

 100 15 - - 13,3 2 13,3 2 73,4 11 أمر أساسي في ح�اتي

 100 28 3,6 1 17,9 5 7,1 2 71,4 20 المستقبل

 100 9 - - 22,2 2 - - 77,8 7 مصدر لاستنزاف طاقتي

 100 6 - - 50 3 - - 50 3 م�ان للعمل والتغییر

زواعتزا رمصدر فخ  6 85,7 1 14,3 - - - - 7 100 

 100 10 10 1 40 4 - - 50 5 مصدر العطاء

 100 10 10 1 - - - - 90 9 لاتعني لي شیئا

 100 152 3,3 5 15,1 23 7,2 11 74,4 113 المجموع

  

من خلال النسب الموضحة في الجدول یتبین لنا أن أكبر نس�ة من العمال لها استعداد 

من أجر أعلى الذ� �ان *وذلك لأس�اب مختلفة ،% 74,4حیث مثلت  للتخلي عن المؤسسة،

منصب  أحسن الذ� �عتبر هذه الفئة للتخلي عن المؤسسة ،أو من أفراد %  24,8الدافع الوحید ل 

�یر من أفراد هذه الفئة لترك العمل �ذا الظروف الأفضل التي �انت سب�ا لتف%  11,5دافعا ل

 على -نس�ة لا �أس بهاوهي  -منهم  %31,9 بینما أكد ،من هؤلاء لترك المؤسسة% 10,6

على ونسب متفاوتة أكدت ضرورة اجتماع عنصر�ن  .ضرورة اجتماع هذه العناصر مع �عضها

خاصة  .غیر أن هذا لا ینفي أن هذه النس�ة تؤ�د عدم الولاء للمؤسسة الأقل للتخلي عن المؤسسة،

                                                           
*
  .8أنظر الملحق رقم  - 
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بتأكید ذلك من خلال الجدول الساب� الذ� یبین أن أغلب العمال یتطلعون للعمل في قطاعات 

  .أخر� 

% 90إذ نجد أن  مدعومة �العمال الذین لا تعني لهم المؤسسة شیئا،%) 74,4(وهذه الفئة 

 للتخلي مستعدون  ممن تمثل لهم المؤسسة مصدر رزق % 77,6منهم ینتمون لهذه الفئة، �ما نجد 

لاس�ما وأن معظم العمال یتمثلون  فهم ی�حثون عن الرزق الأوفر، وهذا أمر بدیهي، عنها أ�ضا،

أن  � من فئة العمال التي تر % 77,8نجد �ما  .العمل أ�ضا �مصدر رزق �ما رأینا سا�قا

المؤسسة هي مصدر استنزاف لطاقتها لها استعداد أ�ضا للتخلي عن المؤسسة في حالة وجود 

  .الأفضل

فالعمال الذین  وهذه النسب تؤ�د أن إخلاص العمال ووفائهم للمؤسسة یتأثر بتمثلهم لها،

 خاصة وأن أكبر نس�ة یتمثلونها �مصدر رزق �م�نهم العمل في أ� مؤسسة توفر لهم رزقا أكبر،

 ،)�ما رأینا ذلك سا�قا( تر� أن الأجر لا �غطي احت�اجاتها �ل�ة% ) 57,2(من العمال 

الأمر الذ� یدفعها  لا �صفة �ل�ة، إلى حد مااجات �تر� أن الأجر �غطي الاحت%) 35,5(و

سیتر�ها لا  �ذا �النس�ة لمن یتمثلها �مصدر لاستنزاف طاقته، لل�حث عن عمل یوفر أجرا أعلى،

  .أول فرصة في المؤسسة التي تضمن له الأجر دون تعبمحالة عند 

والذین هم  في حین أن العمال الذین یرفضون ترك المؤسسة في حالة عروض أفضل،

هي  نسب رغم % 15,1و% 7,2مترددون في تر�ها على الأقل، والذین مثلت نسبهم على التوالي 

�ون هذه النسب مدعومة  ها،تؤ�د  هي الأخر� تأثیر تمثل المؤسسة على الإخلاص ل صغرها،

  .مصدر فخر واعتزاز، المستقبل مصدر للعطاء، �العمال الذین تمثل لهم المؤسسة بیتهم الثاني،

أما عن �ون النسب الأكبر لهؤلاء العمال یدخل أ�ضا ضمن فئة العمال الذین لدیهم استعداد 

لد� �مصدر رزق فهو راجع لتمثل العمل  لترك المؤسسة في حال الحصول على عرض أفضل،

وتمثل المؤسسة �مصدر للعطاء الذ� أثبتناه في الجدول الساب�  ،معظم العمال �ما رأینا سا�قا

اعت�ارهم حقا أو  ،-أ� عند سؤالهم �طر�قة م�اشرة-رغم تهرب العمال من الإقرار �ه في هذا الجدول

فقد طغى  ون عطاء،ل�س جم�لا منها حتى �� أن ما یر�دون من المؤسسة تقد�مه لهم هو ح� لهم،

و�نا قد أشرنا من قبل لأثر تلك التمثلات على ق�م الولاء  هذان التمثلان على الإخلاص لها،

  . والانتماء
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  :ةؤسسلماهداف العمال لأتبني  .3

العلاقة بین تخوف العمال من إنهاء عقد العمل وتبنیهم لأهداف :58جدول رقم   

  ةؤسسلما

  

من العمال یتبنون أهداف المؤسسة، %  41,5إن النسب الموضحة في الجدول تبین أن 

وهذا أمر طب�عي مقارنة  �ل حسب وظ�فته، هم مسؤولین عن تحقی� تلك الأهدافو�عتبرون أنفس

و�أن تلك الأهداف هي ع�ارة عن  المسؤول�ة التي أثبتتها الدراسة في الفرض�ة الأولى،بدرجة تحمل 

د �مؤشر على وجود وهذه النس�ة تع مسؤول�ات �عاقب القانون الداخلي على التقصیر في إنجازها،

خاصة من خلال مقارنتها  .وإن �انت ضع�فة مقارنة �ما یجب أن تكون عل�ه نس�ة من الولاء

  .ال الذین یجهلون الأهداف �ل�ةبنس�ة العم

مدعومة �فئة العمال الذین ل�س لدیهم تخوف من إنهاء %) 41,5(نلاح� أن هذه النس�ة و 

وإما �عض العمال الذین یرون  عقد العمل، وهم إما فئة العمال المتحصلون على عقد عمل دائم،

علم أن هناك عدة ال مع ومنهم العمال ذو� الخبرة، وهذا أمر لا �قلقهم، أن الرزق على الله،

جعلهم  وعدم تخوفهم من إنهاء العقد، إن تمثل هؤلاء لوضع عملهم، .مؤسسات �حاجة إلى خبرتهم

في حین جاءت نس�ة  لدرجة تبني أهدافها وتحمل مسؤول�ة تحق�قها، أكثر تفاعلا مع المؤسسة،

 ،عامل 61ن مجموع م% 36,1العمال الذین لدیهم تخوف من هذا الأمر أقل من سا�قتها إذ مثلت

  .ووعیهم �مهامهم لك راجع لتحملهم مسؤول�ة مناصبهموذ

ولا یرون  وعلى الع�س من ذلك نجد أن نس�ة العمال الذین لا یتبنون أهداف المؤسسة،

فهي مدعومة �فئة العمال الذین  ،% 21,7إذ قدرت ب  أنفسهم مسؤولین عن تحق�قها رغم قلتها،

نفسك مسؤولا عن ذلكتتبنى أھداف المنظمة وتعتبر   
 

 لدیك تخوف من إنھاء عقد العمل

 
 نعم

 
 لا
 

 
لا أعرف 
أھدافھا 
 أصلا

 
دون 
 إجابة

 
 المجموع

 61 2 20 17 22 التكرار نعم
%النسبة  36,1 27,9 32,8 3,3 100 

 90 3 30 16 41 التكرار لا
%النسبة  45,6 17,8 33,3 3,3 100 

 1 1 - - - التكرار دون إجابة
%النسبة  - - - 100 100 

 152 6 50 33 63 التكرار المجموع
%النسبة  41,5 21,7 32,9 3,9 100 
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وهم في الغالب المتحصلون على عقد عمل مؤقت، و�عض  لهم تخوف من إنهاء عقد العمل،

لاعتقادهم أن المؤسسة  العمال الذین رغم تحصلهم على عقد عمل دائم �عانون من هذا التخوف،

وهذا التخوف یجعل اندماج العامل مع  .قادرة على إیجاد الوسائل والأس�اب الكاف�ة لإنهاء العقد

وهدفه خلال فترة  هو ینتظر في �ل نها�ة عقد الأسوأ،ف ،االمؤسسة وتوحید الأهداف أمرا صع�

الأمر الذ� یجعل  هو ال�حث عن وظ�فة أخر� دائمة �ضمن بها مستقبله، -القائمة �العقد–العمل 

  .لكل من العامل والمؤسسة أهدافا مختلفة �صعب توحیدها

راجعة لتأثیر غیر أن قلة نسبته  إن هذه النسب تؤ�د أن هناك نوعا من الولاء للمؤسسة،

الذ� �عتبر ��طاقة  وتخوفهم من إنهاء عقد العمل، تمثلات العمال لمؤسسات القطاع الخاص،

  . حمراء �م�ن للمؤسسة الخاصة أن تشهرها في وجه العامل في أ� وقت

من العمال الذین لا �عرفون أهداف المؤسسة %  32,9النس�ة الملفتة للانت�اه هي نس�ة و 

 إذ تكاد تتساو� ف�ه النسب بین الفئتین، عل� �التخوف من إنهاء عقد العمل،وهو أمر لا یت أصلا،

وإما لنقص الدورات  لكن ذلك ��ون إما تعبیرا منهم على إحساسهم �عدم أهمیتهم في المؤسسة،

في الوقت  التي قد �عتقد �ل عامل أنها أمر مستقل عنه، التوعو�ة والتكو�ن�ة �أهداف المؤسسة،

وأن لكل الفضل في  �ل واحد منهم �أن عمله هو هدف من أهداف المؤسسة، الذ� یجب أن �عي

  .       تحقی�  جزء من تلك الأهداف

  :عند الأزمات ةؤسسلما معصبر العمال  .4

تأثیر التخوف من عدم تقدیر المسؤول للجهد المبذول على صبر العمال مع  : 59جدول رقم 

  المؤسسة في حالة مرورها �أزمة

من عدم تقدیر المسؤول للجھد الذي لدیك تخوف 
 تبذلھ

 المجموع دون إجابة لا نعم

التكرا % التكرار % التكرار % التكرار تصبر مع المؤسسة في حال  حدوث أزمة
 ر

النسبة
% 

  % ت لا أصبر
 

60 
 

 
 

60 
 

 
 

26 

 
 

53 

 
 

1 

 
 

33.3 

 
 

87 

 
 

57,2 
 

 52,9 46  آخر أبحث عن عمل

 لي الأزمة،تدفع تھمني لا
  كالمعتاد

32 36,8 

 10,3 9  الأجر دون علاوات آخذ

 38,2 58 66,7 2 42,9 21 35 35  أصبر نعم
 0,7 1 - - - - 1 1  لا أدري

 3,9 6 - - 4,1 2 4 4  دون إجابة

 100 152 100 3 100 49 100 100  المجموع
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عن  سؤالا، منهم وجهنا لكل واحد مرورها �أزمة،لمعرفة صبر العمال مع المؤسسة في حالة 

ف�یف س��ون تصرفه حینها؟  ردة فعله إذا علم أن المؤسسة تمر �أزمة لحوالي ستة أشهر،

من العمال والتي مثلت النس�ة الأعلى %  57,2ف�انت إجا�ة  أم یلجأ إلى مواقف أخر�، ،رس�صب

 من هذه الفئة، % 52,9حیث أن  ة،هي عدم الصبر مع المؤسسة مع اختلاف المواقف المتخذ

وذلك لعدم إلحاق الضرر �المؤسسة من خلال  یرون أن الأفضل هو ال�حث عن عمل آخر،

من هؤلاء أنهم سیلجؤون لإج�ار % 36,8في حین یر�  مطالبتها بدفع الأجور �طر�قة إج�ار�ة،

من %  10,3هب بینما ذ دون مراعاة منهم لوضعها، المؤسسة على دفع الأجر �طر�قة عاد�ة،

وهم في الغالب  العمال إلى أنهم سیراعون الوضع من خلال الاكتفاء �الأجر دون العلاوات،

  .أصحاب العقود الدائمة الذین یرون أن بإم�انهم الضغ� على المؤسسة

الملاح� من خلال الجدول أن عدم صبر العمال مع المؤسسة له ارت�ا� وثی� بتمثلهم و 

ممن یتمثلون هذا التخوف أكدوا عدم صبرهم %  60إذ أن  ات المبذولة،لتقدیر المسؤول للمجهود

ومع  .وذلك راجع لاعتقادهم المسب� أن المسؤول لن �قدر لهم هذا الفعل الحمید حال حدوث أزمة،

 وهي نس�ة معتبرة، ممن �ملكون هذا التخوف اختار الصبر مع المؤسسة،%  35ذلك نجد أن 

ولین لذلك في ؤ ن مع المؤسسة رغم عدم تقدیر المسالتي جعلتهم صامدیتضم العمال ذو� الأقدم�ة 

  . نظرهم

وعلى الع�س من ذلك نجد أن نس�ة العمال الذین قرروا الصبر مع المؤسسة، والتي هي 

�س لدیهم تخوف مدعومة �فئة العمال الذین  ل ،% 38,2إذ قدرت ب  نس�ة قلیلة مقارنة �الأولى،

ول لهم ؤ ذلك لأنهم متأكدون من تقدیر المس، و % 42,9ودهم إذ مثلت ول لجهؤ من عدم تقدیر المس

ممن لا یتخوفون من عدم تقدیر جهودهم یرفضون الصبر مع %  53في حین نجد أن  .على ذلك

  .تأثرهم بتمثلات أخر� من جهة ثان�ةأو  وذلك راجع لالتزاماتهم مع أسرهم من جهة، المؤسسة،
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  العمال على انتمائهم للمؤسسة تأثیر تمثلات العمل عند -ثان�ا

  

  :ةؤسسلماغیرة العمال على سمعة .1

موقف العمال عند الحدیث عن المؤسسة :60 جدول رقم  

 
  النس�ة  التكرار  موقفك عند الحدیث عن المؤسسة

 23 35 أمامي سل�ا عنها �الحدیث لأحد أسمح لا و دوما الأفضل عنها أنشر

 46,7 71 شرا ولا خیرا عنها أقول عنها،ولا �قال �ما أ�الي لا

 28,9 44 النقد وأقبل أوإیجا�ا سل�ا بواقع�ة أراه ما �ل عن أتكلم أنا

 1,3 2 إجا�ة دون 

  100  152  المجموع

 

توضح لنا النسب المعروضة في الجدول أن أغلب العمال اتخذوا موقفا ح�اد�ا عند الحدیث 

لا �الإیجاب ولا  الوقت ذاته لا یتحدثون عنها،وفي  لا ی�الون �ما �قال علیها، فهم عن المؤسسة،

مما یدل على قلة إحساسهم �الانتماء  من مجموع العمال%  46,7وقد قدرت نسبتهم  .�السلب

�انت للعمال الذین %  �28,9ما أن النس�ة الموال�ة المقدرة ب  .للمنظمة وحتى قلة الولاء لها

�ما أنهم �قبلون سماع  أو سلب�ا، ذلك إیجاب�ا، سواء �ان أو �سمعونه، یتكلمون عن �ل ما یرونه،

  .سلب�ات المؤسسة من الآخر�ن �اعت�ارها نوعا من النقد

 من العمال �أقل نس�ة لأولئك الذین �غارون على سمعة المؤسسة،%  23في حین جاءت 

�حیث أنهم ینشرون عنها الأفضل �استمرار ولا �حبون ولا �سمحون لأحد �الحدیث عنها �طر�قة 

وذلك راجع  غیر أن قلة هاته الفئة هو مؤشر على عدم إحساس العمال �الانتماء للمؤسسة، .لب�ةس

�ما لا تعني لهم الكثیر  فهي لا تعني لهم أمرا معنو�ا، لعدة أس�اب منها تمثلهم لها �مصدر رزق،

قد�م ومن جهة أخر� تمثل المؤسسة �مصدر للعطاء یجعل العمال لا �ف�رون في ت لیدافعوا عنها،

الدفاع عنها، نشر الأفضل عن  امت�ازات لها لا س�ما المعنو�ة منها �المحافظة على سمعتها،

الخ �ما �م�ن أن یتأثر انتماء العمال للمؤسسة �عوامل أخر� سنتطرق لها ...منتوجاتها وخدماتها

  . العناصر الموال�ة في
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  :ةؤسسلملصالح ا استعداد العمال للق�ام �أعمال تطوع�ة.2

  

 العلاقة بین تمثل العمال لظروف رب العمل واستعدادهم للق�ام �أعمال تطوع�ة :61جدول رقم 

  ةؤسسلمالصالح 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

على استعداد % 38,8یتبین لنا من خلال الجدول أن أكبر نس�ة من العمال والمقدرة ب 

من العمال الذین �قدرون الضغوطات % 50وهي مدعومة بنس�ة  للق�ام �أعمال تطوع�ة أح�انا،

على أن  خدمات تطوع�ة، التي �عاني منها رب العمل، وهو الأمر الذ� یجعلهم لا �مانعون بتقد�م

غیر أنهم �عتبرون  ��ون ذلك في فترات مت�اعدة، �ذا الفئة التي هي على علم بوجود ضغوطات،

 منهم على استعداد للتطوع أح�انا، والملاح� أن أكبر عدد% 31,6نجد  ذلك أمرا لا یهمهم،

عي العامل �علمون بها على الأقل، وهو نمو ملحو� لو للعمال �قدرون ظروف رب العمل أو 

�ان له تأثیر واضح على استعداده للعمل تطوعا، وأما �ون ذلك الاستعداد أح�انا  الجزائر�،

خاصة �النس�ة  فراجع حسب أقوال هؤلاء للالتزامات التي علیهم خارج إطار العمل، فحسب،

من العمال الذین یرون أن ظروف رب العمل % 30,3و�نس�ة أقل من سا�قتیها نجد  .للمتزوجین

  .وذلك لتحسین صورتهم أمام المسؤولین لذا  فهم لا �قدمون الخدمات التطوع�ة إلا أح�انا، جیدة،

دون  أح�انا لا نعم لد�ك استعداد للق�ام �أعمال تطوع�ة

 إجا�ة

 المجموع

 تمثل العامل لظروف رب العمل

 6 - 10 15 8 ت ظروفه جیدة

% 24,2 45,5 30,3 - 100 

الضغو� التي عل�هأقدر   64 - 32 12 20 ت 

% 31,3 18,8 50 - 100 

 38 1 12 15 10 ت أعلم �الضغو� التي عل�ه ولا أ�الي

% 26,3 39,5 31,6 2,6 100 

 11 - 2 2 7 ت لا أعلم

% 63,6 18,2 18,2 - 100 

 6 - 3 - 3 ت دون إجا�ة

% 50 - 50 - 100 

 152 1 59 44 48 ت المجموع

% 31,6 28,9 38,8 0,7 100 
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بینما نجد أن النس�ة الثان�ة �انت للعمال الذین هم على استعداد للق�ام �أعمال تطوع�ة 

وهي نس�ة معتبرة للعمال الذین �شعرون أن انتماءهم  ،% 31,6إذ قدرت نسبتهم ب  �استمرار،

مؤسسة یوجب علیهم تلب�ة النداء �استمرار وقت حاجتها إلیهم، وهذه الفئة مدعومة بنس�ة العمال لل

والذین مثلوا  �ونهم غیر مطلعین عل�ه، الذین تجاهلوا الحدیث عن وضع صاحب المؤسسة،

حیث أعطوا الأولو�ة لمصلحة المؤسسة على الخوض ف�ما لا علم لهم  من هاته الفئة،% 63,6

من هاته الفئة ممن �قدرون الضغو� التي �عاني منها صاحب العمل، %  31,3نجد �ه، �ذلك 

وقد أكد �عض  .الأمر الذ� دفعهم لتقد�م خدمات تطوع�ة في �ل وقت تحتاج ف�ه المؤسسة لذلك

رغم  دون أن �طالبوا �أجرها، حیث �شتغلون ساعات إضاف�ة، العمال أنهم �قومون بذلك فعلا،

وذلك راجع للخدمات  .تماطل من الإدارةوا بها س�أخذون أجرها دون شك أو بعلمهم أنهم إذا طال

ومنهم من  فمنهم من ��تفي بتعو�ض تلك الساعات �ساعات راحة، التي توفرها لهم المؤسسة،

  . یتنازل حتى عن هذا الح� أح�انا نظرا للمسؤول�ات التي عل�ه

إذ  ل تطوع�ة �ان بنسب قلیلة،في حین نجد أن رفض هاته الفئة من العمال الق�ام �أعما

�النس�ة % 18,8و �النس�ة للعمال الذین ل�س لهم علم �ظروف صاحب المؤسسة،% 18,2مثلت 

�ما  ولعل ذلك راجع لإحساسهم �أن العمل �قید حر�تهم للعمال الذین �قدرون الضغو� التي عل�ه،

نس�ة العمال الذین (النس�ة وعلى الع�س من ذلك نجد أن هذه  .سنر� ذلك في الجدول الموالي

مدعمة �العمال الذین یتمثلون ظروف رب  ،% 28,9والتي قدرت ب ) یرفضون العمل تطوعا

�ذا �فئة العمال الذین رغم علمهم  ،% 45,5إذ قدرت نسبتهم ب  العمل على أنها ظروف جیدة،

وضوح على الأمر الذ� یدل ب%. 39,5قدرت نسبتهم ب  ثحی �الضغوطات فهم لا ی�الون بها،

فاعتقادهم �الظروف الجیدة لرب العمل  تأثیر هذه التمثلات على مواقف العمال وتصرفاتهم،

واحتساب �ل الساعات الإضاف�ة،لأن رب العمل قادر على  یجعلهم �طالبون �أدنى الحقوق،

دون أن یلح� �ه  بل من العمال من قال أن رب العمل قادر على إعطائهم المز�د، تسدیدها،

  .ضرر
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 استعداد العمال للق�ام �أعمال تطوع�ةو العلاقة بین تمثل العمل �تقیید للحر�ة  :62جدول رقم 

  لصالح المؤسسة 

  

 المجموع دون إجا�ة لد�ك استعداد للق�ام  �أعمال تطوع�ة العمل �قید حر�تك

 أح�انا لا نعم

 71 1 25 30 15 التكرار نعم

%النس�ة  21,1% 42,3% 35,2% 1,4% 100,0% 

 78 0 34 13 31 التكرار لا

%النس�ة  39,7% 16,7% 43,6% 0,0% 100,0% 

 2 - - 1 1 التكرار ما حد إلى

%النس�ة  50,0% 50,0% - - 100,0% 

دون 

  إجا�ة

 1 - - - 1 التكرار

%النس�ة  100,0% - - - 100,0% 

 152 1 59 44 48 التكرار  المجموع

%النس�ة  31,6% 28,9% 38,8% 0,7% 100,0% 

 

�م�ن القول أن تمثل العمل �قید لحر�ة العامل هو  من خلال النسب الموضحة في الجدول،

حیث أن �لا من فئتي العمال؛ الذین لهم  الآخر یؤثر على استعداده للق�ام �أعمال تطوع�ة،

استعداد للق�ام  والفئة التي لها ،- والتي قلنا أنها أكبر نس�ة-استعداد للق�ام �أعمال تطوع�ة أح�انا 

�لاهما مدعومتان �فئة العمال  -والتي أخذت المرت�ة الثان�ة –�الأعمال التطوع�ة �صفة مستمرة 

. وهم أغلب العمال ولو �فارق �س�� الذین لا �عتبرون عملهم في هذه المؤسسة مقیدا لحر�تهم،

الاستعداد للعمل منهم لهم %  39,7مقابل  منهم لهم استعداد للتطوع أح�انا،% 43,6فنجد 

% 16,7والتي تمثلت في  وعلى الع�س من ذلك نجد أضعف نس�ة منهم، .التطوعي �صفة دائمة

وهم على الغالب ممن یتمثلون ظروف رب  .ل�س لدیهم استعداد مطلقا للق�ام �أعمال تطوع�ة

  .العمل على أنها جیدة

م �أعمال تطوع�ة هي فئة الذین بینما نجد النس�ة المدعمة للعمال الذین ینفون استعدادهم للق�ا

�حیث ل�س لهم استعداد لر�� أنفسهم  ،% �42,3حسون بتقیید العمل لحر�تهم، والذین مثلوا نس�ة 

% 35,2نس�ة أقل منها والمتمثلة في ونجد  .ولا ظرف�ة لا �صفة دائمة أكثر ضمن أعمال تطوع�ة،

بینما النس�ة الأقل وهي المتمثلة  م،وذلك لحالات الضرورة حسب رأیه ممن یتقبلون الأمر أح�انا،
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رغم إحساسه بتقیید حر�ته في  ممن له استعداد للق�ام �أعمال تطوع�ة �صفة مستمرة،%  21,1في 

وإما لأقدم�ة هؤلاء، التي خلقت لدیهم نوعا من  وذلك راجع إما لتقدیر ظروف رب العمل، العمل،

  . فالإنتماء للمؤسسة �فرض علیهم مساندتها في �ل الظرو 

  

  وفي سبل تحسینها ةؤسسلمتف�یر العمال في ا .3

  

  وتف�یره ف�ما تقدمه له العلاقة بین تف�یر العامل ف�ما �قدمه للمؤسسة، :63جدول رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ل�س لها أ� ف�رة %  74,3ب  درةمن خلال الجدول یتبین لنا أن أكبر نس�ة من العمال والمق

وهذه النس�ة هي نتیجة جمع نسبتي العمال الذین نفوا ذلك �صر�ح  إبداع تر�د تقد�مه للمؤسسة،أو 

ومن  لأنه من خلال الاستمارات التي قمنا بها �المقابلة، الذین لم یجیبوا عن السؤال،أو  الع�ارة،

ماذا أقدم " :رددفعلهم، فالكثیر منهم �ان ی خلال ملاحظة العمال وهم �ملؤون الاستمارات رأینا ردود

ثم یتجاهل �تا�ة جوا�ه، لذا فمعظم هؤلاء العمال إن لم نقل �لهم ل�س لدیهم ما �قدمونه  ،"لا شیئ

في حین نلاح� أن نس�ة العمال الذین لهم ما �قدمون للمؤسسة قلیلة جدا إذ قدرت ب  أ�ضا،

، القسم الأول یخص العمال الذین **ى نصفینوقد انقسمت هذه النس�ة إل من العمال،% 23,7

غیر أن  یر�دون تحقی� المز�د من الإتقان في عملهم، وهذا في الحق�قة واجب مهني ول�س إبداع،

                                                           
*
  .تم حساب نسب مجامیع المتغیر المستقل من المجموع الكلي للعینة،لأن الھدف من الجدول معرفة النسب الخاصة بكل فئة من العینة الأصلیة- 

  .10أنظر الملحق رقم  -**

 المجموع دون إجا�ة لا نعم تف�ر في تقد�م خدمة ما للمؤسسة

 تنتظر من المؤسسة امت�ازات ما 

 71 11 41 19 التكرار نعم

%النس�ة   26,8 57,7 15,5 46,7
*

 

 27 - 18 9 التكرار لا

%النس�ة   33,3 66.7 - 17,8*  

 54 46 - 8 التكرار دون إجا�ة

%النس�ة   14,8 - 85,2 35,5*  

 152 54 59 36 التكرار المجموع

%النس�ة   23,7 38,8 35,5 100 
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بینما القسم الثاني هم العمال الذین لهم حقا طموحات یرجون من  .تف�یر العامل ف�ه أمر إیجابي

إدخال  �ر �عض الجوانب المتعلقة بتخصصهم،المؤسسة أن تعطیهم الفرصة لتحق�قها، مثل تطو 

  .�عض التقن�ات لتسهیل العمل وغیرها

منهم، %  �46,7ما یبین لنا الجدول في المقابل أن أعلى نس�ة من العمال والمتمثلة في 

%  �35,5ما �م�ن إضافة نس�ة �بیرة من نس�ة ال تنتظر من المؤسسة منح �عض الامت�ازات،

لكن اعتقادا منهم أنه لا فائدة  ل�س لعدم انتظارهم لامت�از معین، الإجا�ة، من العمال الذین تجاهلوا

لا حاجة للكلام، حیث أن معظم من  فمنهم من قال المؤسسة تعرف ما نر�د، من المطال�ة بذلك،

إذ  وغیرها، ومعظم العمال یر�دون الز�ادات في الأجور، ل�س له عقد دائم �سعى للحصول عل�ه،

من نس�ة العمال الذین ینتظرون امت�ازات یر�دون امت�ازات ماد�ة �تلك % 83,1أن  *تبین النسب

-�الس�ارة للعمل- الحصول على �عض الامت�ازات تغییر المنصب، �الإضافة للتكو�ن، المذ�ورة،

منهم ممن ینتظر حوافز معنو�ة مثل الاهتمام �العمال أكثر من حیث %  12,7مقابل  وغیرها،

%  4,2أن  في حین خ،ال...�لمة ش�ر تقدیر الجهود، ، تحس�سهم �أهمیتهم،المعاملة الحسنة

  .ینتظرون الامت�از�ن معا؛ الماد� والمعنو� 

وقلة المطالبین �الامت�ازات المعنو�ة لا تعني أن �اقي العمال لا �عانون من قلتها، حیث تبین 

غیر منض�طین هو عدم لنا في نتیجة سا�قة ضمن الفرض�ة الأولى أن أول سبب یجعل العمال 

غیر أن هذه النتائج تبین الص�غة الماد�ة  و�التالي هذا مش�ل مطروح، المساواة في التعامل معهم،

 .وهذا راجع �طب�عة الحال لتمثل العمل والمؤسسة �مصدر رزق فحسب التي طغت على العمال،

  .الأمر الذ� یجعلهم یتغاضون عن الأمور المعنو�ة

من العمال %  66,7نس�ة  نت�اه في التقاطعات الموجودة �الجدول،ومن النسب الملفتة للا

�ما لا �ف�رون في تقد�م أ� امت�از لها، وهي نس�ة  الذین لا ینتظرون من المؤسسة أ� امت�ازات،

كسب فهي مر�ز عبور ل واعت�ارها �محطة عمل مؤقتة تدل على ن�ة عدم الاستمرار في المؤسسة،

  .ر المقلقة والأكثر إزعاجا �النس�ة لصاحب أ� لمؤسسةو من الأم، وهذا �عد ومر�ز تكو�نأالخبرة 

من العمال الذین یدخلون ضمن فئة العمال الذین ینتظرون امت�ازات من %  �57,7ذا نس�ة 

وهي نس�ة عال�ة تؤ�د صحة ما افترضناه حول تف�یر العامل  المؤسسة دون التف�یر في الع�س،

                                                           
*
  .9أنظر الملحق رقم - 
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للعمال الذین لا %  33,3المقابل نجد نس�ة ضع�فة قدرت ب  وفي .ف�ما �أخذ دون الع�س

وهم في الغالب الإطارات  بینما لهم امت�ازات یر�دون تقد�مها، ینتظرون أ� امت�از من المؤسسة،

�مها تصب في السامون الذین حققت لهم المؤسسة معظم احت�اجاتهم، والإبداعات التي یر�دون تقد

  .تهم داخلهاز�ادة سلطمجال تسهیل عملهم أو 

و�التالي تصورها  ،على العموم إن هذه الذهن�ة تؤ�د أن تمثل المؤسسة �مصدر للعطاء

 مازال قائما حتى في القطاع الخاص، �مؤسسة اجتماع�ة أكثر من تصورها �مؤسسة اقتصاد�ة

من خلال ما رأیناه في الجدول الخاص بتمثل العمال _، رغم تجاهل العمال التصر�ح الم�اشر بذلك

  .     العمال لهاانتماء و  ر س��ون له تأثیر م�اشر على ولاءوهذا الأم ، -للمؤسسة 

          

وفي  ةؤسسلمالعلاقة بین تمثل العمل �تقیید للحر�ة على تف�یر العمال في ا: 64جدول رقم 

  سبل تحسینها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

یتبین من خلال النسب التي یوضحها الجدول أن  أغلب العمال لا �ف�رون إلا أح�انا في 

من مجموع العینة حیث أن تف�یرهم فیها % 52وقد مثلت نسبتهم  سبل تحسین وتطو�ر المؤسسة،

التقن�ات الجدیدة التي قد على حد قولهم �قتصر على �عض الحالات التي �شاهدون فیها إحد� 

وهذه الفئة مدعومة �العمال . في مؤسسة أخر� مثلاأو  تخدم المؤسسة في أحد الأشرطة الوثائق�ة ،

                                                           
*
  .السؤالین،لم یدرج في الجدول لقلة النسبة،لكن تم حسابھ في المجموعھناك عامل لم یجب على - 

 المجموع تف�ر في سبل تحسین وتطو�ر المؤسسة العمل �قید حر�تك

 لا أبدا أح�انا نعم �استمرار

 71 16 34 21 التكرار نعم

%النس�ة  29,6 47,9 22,5 100 

 78 10 43 24 التكرار لا

%النس�ة  30,8 55,1 12,8 100 

 2 - 2 - التكرار ما حد إلى

%النس�ة  - 100 - 100 

 1 - - - التكرار دون إجا�ة

%النس�ة  - - - 100 

 152* 26 79 45 التكرار المجموع

%النس�ة  29,6 52 17,1 100 
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بینما نجد  % .55,1حیث بلغت نسبتهم  ولا �قیدها، الذین یرون أن العمل لا �سلبهم حر�تهم،

وهم الذین �ظطرون في % 47,9 إذ قدروا ب نس�ة أقل للعمال الذین یرون أن العمل �قید حر�تهم،

الغالب للتف�یر في العمل �سبب حدوث �عض المشاكل ف�ه، الأمر الذ� یجعلهم �حاولون إیجاد 

  .الحلول حتى �عد مغادرتهم له

%  29,6بینما نجد نس�ة العمال الذین �ف�رون في المؤسسة �استمرار والتي قدرت ب 

بتقیید العمل لحر�اتهم حیث قدرت نسبتهم ب  مدعومة هي الأخر� �فئة العمال الذین لا �حسون 

وذلك لاعتقادهم أن العمل إبداع، وأن ما �قدمونه في إطار العمل هو تحقی� لذواتهم،  ،% 30,8

من العمال الذین رغم اعت�ارهم للعمل �قید لحر�تهم، فهم �ف�رون % 29,6و�نس�ة قر��ة منها نجد 

خاصة الإطارات والمشرفین الذین �فرض  عملهم،وذلك راجع إلى طب�عة  في المؤسسة �استمرار،

علیهم القانون الداخلي للمؤسسة عدم إغلاق هواتفهم حتى �عد الخروج منها للتم�ن من الاتصال 

نظرا للمسؤول�ات التي تحملها  وتؤ�د هذه الفئة على الاتصال المستمر بها، بهم وقت الضرورة،

و�التالي هم  التخز�ن، أوإخراج السلع من المخزن،خاصة تجاه الإنتاج، سواء في عمل�ة الإنتاج، 

الأمر الذ� یجعلهم یرون أ�ضا أن العمل هو  �ف�رون في الحلول للمشاكل حتى خارج وقت العمل،

  .تقیید لحر�تهم حتى من خلال إج�ارهم على التف�یر ف�ه

وا أنهم من العمال الذین نفوا تماما تف�یرهم في المؤسسة، وأكد%  17,1لذا نجد أن نس�ة 

یتر�ون �ل شيء وراءهم لحظة الخروج من �ابها، مدعومة �الفئة التي تعتبر العمل �تقیید للحر�ة 

فق� ممن %  12,8مقابل   ،% 22,5مع عد تحملها لمثل تلك المسؤول�ات، وقد قدرت نسبتهم ب 

راجع وذلك  لا �ف�رون في سبل تحسین المؤسسة  رغم عدم اعتقادهم �عدم سلب العمل لحر�تهم،

وإما راجع لوجود  .إذ یرون أن عملهم هو تطبی� التعال�م بدقة لطب�عة أعمالهم التنفیذ�ة من جهة،

  .  �ما سنتبین ذلك في الجدول الموالي تخوف لد� هاته الفئة من أمور أخر� غیر سلب الحر�ة،
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وفي  ةؤسسلمالعلاقة بین تخوف العمال من إنهاء عقد العمل و تف�یرهم في ا :65جدول رقم 

  سبل تحسینها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

یتبین لنا من خلال هذا الجدول أن تخوف العمال من إنهاء عقد العمل هو الآخر له تأثیره 

نس�ة الذین لهم هذا التخوف هم أكثر على دفعهم للتف�یر في المؤسسة وفي سبل تحسینها، إذ أن 

وذلك محاولة منهم لإث�ات  ،% 62إذ قدرت نسبتهم ب  تف�یرا في �عض الأح�ان في المؤسسة،

منهم �ف�رون في %  �24ما أن  لضمان منصب العمل، ذاتهم، والحصول على ثقة المسؤولین،

استراتیج�ة هاته الفئة في عدم وقلة هذه النس�ة مقارنة �النس�ة السا�قة �ع�س  المؤسسة �استمرار،

  .تقد�م الكثیر تحس�ا للإنهاء الفعلي لعقد العمل 

% 13,1وقد قدرت نسبتهم ب في حین أن أقل نس�ة منهم نجدهم لا �ف�رون فیها إطلاقا،

�ما �م�ن  وذلك راجع لاعتقاد هؤلاء أن العقد المؤقت لا �ستح� أن �قدم العامل من أجله الكثیر،

ومع ذلك فإن هذه النس�ة أقل من  .ة �ما تم الحدیث عنه في الجدول الساب�أن ��ون لذلك صل

والذین  �صفة خاصة، نس�ة العمال الذین نفوا تف�یرهم في المؤسسة من أصحاب العقود الدائمة،

  .من هذه الفئة% 18ل�س لدیهم تخوف من إنهاء عقد العمل �صفة عامة، حیث مثلوا  

ین �ف�رون �استمرار في المؤسسة، والتي الأعلى للعمال الذلكن في المقابل نجد أن النس�ة 

هي من فئة أصحاب العقود الدائمة، وهذا دلیل على أن ارت�احهم من هذا التخوف % 32قدرت ب 

  .أعطاهم الفرصة للتف�یر في أمور أخر� 

  تف�ر في سبل تحسین وتطو�ر المؤسسة

نعم 

 �استمرار

 

 لا أبدا

 

 

 أح�انا

 

 دون إجا�ة

 

 لد�ك تخوف من إنهاء عقد العمل المجموع

 61 - 38 8 15 التكرار نعم

%النس�ة  24 13,1 62 - 100 

 90 2 41 18 29 التكرار لا

%النس�ة  32 20 45 2,2 100 

إجا�ةدون   1 - - - 1 التكرار 

%النس�ة  100 - - - 100 

 152 2 79 26 45 التكرار المجموع

%النس�ة  29,6 17,1 52 1,3 100 
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و�التالي �م�ن القول أن تف�یر العامل في المؤسسة وفي سبل تطو�رها هو الآخر یتأثر 

ومن ذلك تمثل العمل �تقیید للحر�ة الذ� یجعل العامل لا �ف�ر  ته المختلفة للعمل وظروفه،بتمثلا

والتخوف من إنهاء عقد العمل الذ� یجعل تف�یره فیها �القدر  في المؤسسة إلا إذا �ان مضطرا،

ي وهذه الأمور تؤثر �صورة م�اشرة على معاني الانتماء الت. الذ� �ضمن له �قاءه فیها لا أكثر

  .بها�فترض أن یتحلى العامل 

 

  :ةؤسسلمفي االعمال  ارت�اح  .4

  

  ةؤسسلمعلى ارت�اح العامل في ا قطاع العمل الساب�أثر  : 66جدول رقم 

  

 المجموع دون إجا�ة أحس أني في سجن عاد� هي بیتي الثاني تحس �الراحة في المؤسسة

العمل الساب� قطاع عملت سا�قا  

عملت  نعم

 سا�قا

 2 القطاع العمومي

8%  

20 

80%  

3 

12%  

- 25 

100%  

 13 القطاع الخاص

21%  

47 

75,8%  

2 

3,2%  

- 62 

100%  

 9 العمل الحر

25 

21 

58,3 

5 

13,9 

1 

2,8 

36 

100%  

 - الشر�ات متعددة الجنس�ات

 

5 

83,3 

1 

16,7 

- 6 

100%  

*
 24 المجموع 

21,6%  

78 

70,3%  

8 

7,2%  

1 

0,9%  

111 

100%  

لم أعمل لا  7 لم أعمل من قبل 

%17,1 

31 

%75,6 

3 

%7,3 

- 41 

100%  

 31 المجموع

20,4%  

109 

71,7%  

11 

7,2%  

1 

0,7%  

152 

100%  

  

�أغلب نس�ة للعمال �عتبرون %  71,7من خلال النتائج المبینة في الجدول �ظهر لنا أن 

�شعر فیها  وهو مع�ار مناف لشدة الانتماء التي أن ارت�احهم في المؤسسة ��ون بدرجة عاد�ة،

هذه المؤسسة هي م�ان عملهم  ون عتبر �ذه النس�ة مدعومة �العمال الذین وه .العامل أنه في بیته

                                                           
*
 .تم حساب ھذا المجموع والنسب من العینة الكلیة لا من تردد الإجابات- 
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�ما أنهم  �معنى أن تمثلهم لم�ان العمل مبني على تصوراتهم الشخص�ة، ،% 75,6الأول بنس�ة 

و�نس�ة مقار�ة  اعتادوا الحر�ة النسب�ة وهذا أول تنظ�م لهم ��ون ف�ه لكل تصرف �قومون �ه ثمن،

من العمال الذین �ملكون تصورات أخر� عن م�ان العمل من خلال تجارب %  70,3بلغت 

  .على اختلاف تلك التجارب سا�قة

من العمال الذین سب� لهم العمل في الشر�ات المتعددة الجنس�ات ینتمون % 83,3إذ نجد 

من الذین مارسوا %  75,8قا ومن الذین عملوا في القطاع العمومي سا�%  �80ذا  لهذه الفئة،

وهذا یدل على قدرة المؤسسة على تحقی� الراحة ولو بنس�ة  .العمل الحر ینتمون أ�ضا لهذه الفئة

 التي اعتادت على التسیب،أو  سواء التي اعتادت الرفاه�ة منها، .عاد�ة لمختلف الفئات العمال�ة

  . وحتى التي اعتادت على الحر�ة

الذین لهم درجة عال�ة من الانتماء �حیث �حسون �الراحة التامة ومن الملاح�  أن العمال 

�المقارنة مع النس�ة السا�قة، وهي  ثل لهم البیت الثاني جاءت ضع�فةالتي تم في المؤسسة،

ونجد أن هذه النس�ة  ،% 21,6إذ مثلوا  مدعومة �فئة العمال الذین لهم تجر�ة عمل سا�قة،

حیث  ،%25ى العمال الذین �انوا �مارسون عملا حرا بنس�ة الأول مدعومة �فئتین على التوالي،

 .استطاعت المؤسسة أن توفر لهم الأمن والظروف الملائمة التي تخلصهم من تقل�ات العمل الحر

العمال الذین سب� لهم العمل في قطاع خاص آخر مما یبین أن هذه المؤسسة توفر  والثان�ة،

من العمال % 17,1في حین نجد أن  .لخاصة الأخر� للعمال ظروفا أفضل مقارنة �المؤسسات ا

الذین لم �سب� لهم العمل من قبل ینتمون لهذه الفئة التي استطاعت المؤسسة أن تمثل لهم المثال 

  .الأفضل

هي التي لا تحمل أ� انتماء % 7,2بینما نجد الفئة الأقل من العمال والممثلة في نس�ة 

وهي مدعومة ��لتا الفئتین  أنهم في سجن داخل المؤسسة،�حیث �شعر هؤلاء العمال  للمؤسسة،

على أن الفئة الأولى تعاني من هذا الإحساس  التي عملت،و  التي لم تعمل من قبل، على السواء،

الذین غادروا المدارس أو  خاصة �النس�ة للعمال الأمیین، �ونها لم تعتد الالتزام داخل التنظ�مات،

وأما الفئة الثان�ة فمدعومة على  صارم �عودهم الانض�ا�، فل�س هناك تنظ�م في سن م��رة،

من % �16,7العمال الذین سب� لهم العمل في الشر�ات المتعددة الجنس�ات حیث مثلت  التوالي؛

�ما أشرنا لذلك في فصل بتلك �النس�ة لها أمرا مست�عدا  هاته الفئة، والتي تعد مقارنة هذه المؤسسة

حیث أن اعت�ادهم  ،%13,9ن �انوا �مارسون أعمالا حرة والذین مثلوا �ذا فئة العمال الذی .ساب�
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وقراراتهم جعل من الصعب علیهم التعود على ال�قاء في م�ان  على الحر�ة والتح�م في وقتهم،

ونجد أ�ضا فئة العمال  .ول �فرض ما یجب أن ��ون ؤ تحت إشراف مس والق�ام �عمل واحد، واحد،

هم دو�ة تعو عوذلك لص من هاته الفئة،% 12والذین مثلوا  سا�قا، عموميالقطاع الالذین انتموا إلى 

  . على الانض�ا� �القوانین والتزام أماكن العمل مثلما �ان عل�ه حالهم في المؤسسة السا�قة

و�التالي �م�ن القول أن راحة العامل في المؤسسة منوطة �ما توفره هي من ظروف من 

ة التي تم�نه من من خلال تجار�ه السا�قتصوراته الشخص�ة ـو  عامل من خلالجهة، و�ما یتمثله ال

  . من جهة أخر� إجراء المقارنة 

  

  :الاستنتاج الجزئي

  

 ،مقابل نس�ة ضع�فة ممن  أكبر نس�ة من العمال مازالت تتمثل العمل �مصدر للرزق فحسب

للمؤسسة  للرزق لابهذا الش�ل یجعل الولاء وتمثل العمل  .أجرا یؤخذ �ّ یتمثله �جهد یبذل ل�ستحِ 

وهذه الأمور تنقص  .من جهة، �ما أنه یجعل العامل لا �قدم شیئا إلا �مقابل من جهة أخر� 

 .للمؤسسة قطعامن انتمائه 

  

  عتبر تمثل العمال للمؤسسة على أنها مصدر رزق فحسب أحد أهم العوامل المؤثرة على�

همها أ  ،لتر�ها لأس�اب مختلفةإستعدادهم من خلال أولا والذ� ظهر  ،إخلاصهم ووفائهم لها

أكبر  طلعت�ما ظهر من خلال  .توفر ظروف أفضل على مختلف الأصعدة الأعلى، الأجر

    .نس�ة من العمال للعمل في قطاعات أخر� 

  

 ،وهو مؤشر على وجود  أعلى نس�ة من العمال تتبنى أهداف المؤسسة وتتحمل مسؤول�ة تحق�قها

راجع لتأثیر  ز نصف أفراد العینةهذه النس�ة التي لم تتجاو وقلة  نس�ة ضع�فة من الولاء لها،

 . التخوف الذ� �حمله العمال من إنهاء المؤسسة لعقد العمل

  

  أكثر من نصف العمال ل�س لدیهم استعداد للصبر مع المؤسسة في حال مرورها �أزمة، ولذلك

 .لمؤسسةعلاقة بتخوفهم من عدم تقدیر المسؤول لما �قدمونه من تضح�ة من أجل ا
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 من خلال عدم  الدفاع عنها،اد�ا تجاه المؤسسة، في الحدیث أو معظم العمال یتخذون موقفا ح�

وهذا مؤشر على عدم  .وعدم الم�الاة في الوقت ذاته �ما �قال عنها الكلام عنها إطلاقا،

 .إحساسهم �الانتماء إلیها

  

  جعل أغلبهم على  المؤسسة،إن وعي معظم العمال �الضغوطات التي �عاني منها صاحب

غیر أن ذلك ��ون أح�انا �سبب المسؤول�ات الخارج�ة التي لا  استعداد للق�ام �أعمال تطوع�ة،

لضغوطات التي �عاني منها �ما أن معظم العمال الذین �قدرون ا .�م�نهم التخلي عنها �استمرار

مال تطوع�ة في أ� وقت لا یدر�ون حق�قة ظروفه �ان لهم استعداد للق�ام �أعأو  ل،رب العم

 .احتاجت ف�ه المؤسسة إلیهم 

  

  یتأثر استعداد العمال للق�ام �أعمال تطوع�ة بتمثلهم للعمل �تقیید للحر�ة أ�ضا، فالفئة التي

وفي المقابل نجد أن أغلب العمال الذین �ملكون ذلك  تتمثله بهذه الطر�قة أقل استعدادا للتطوع،

 .بتقیید العمل لحر�تهمالاستعداد هم ممن لا �حسون 

  

  صفة سواء �ان ذلك أح�انا، أو  وتطو�رها،إن تف�یر العمال في المؤسسة وفي سبل تحسینها�

الأمر الذ� یجعله �ستغل وقت  � �عدم تمثل العامل للعمل على أنه تقیید لحر�ته،ت�دائمة مر 

العمال الذین وعلى الع�س من ذلك فإن  العمل وحتى وقته الخاص في التف�یر في المؤسسة،

یتمثلون العمل في المؤسسة �تقیید لحر�تهم ل�س لهم استعداد مطلقا للتنازل عن الحر�ة المت�ق�ة 

 .في التف�یر في المؤسسة

 

 ،وقد  بینما �ف�رون ف�ما �م�ن أخذه منها، أغلب العمال لا �ف�رون ف�ما �م�ن تقد�مه للمؤسسة

ة المطالب على حساب الامت�ازات المعنو�ة تصدرت الامت�ازات الماد�ة �مختلف أنواعها قائم

 .  التي لم یولیها العمال أهم�ة �بیرة

  

  لتخوف العامل من إنهاء عقد العمل هو الآخر أثره على تف�یر هذا الأخیر في المؤسسة، حیث

 أن العمال الذین �ملكون هذا التخوف �ف�رون في المؤسسة �القدر الذ� �ضمن لهم ال�قاء فیها،

  .تف�یرهم من�عث من ارت�احهم للعمل وظروفه ��ون  الذین لا �حملون هذا التخوف،في حین أن 
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 ،خبرة  ممعظمهم له أن وذلك راجع لكون  معظم العمال �شعرون براحة عاد�ة داخل المؤسسة

و�خدم  محسب ما یر�حه تمثلات حول ما یجب أن ��ون، مسا�قة في العمل خلقت لدیه

عمل أو  مارسوا عملا في قطاع خاص آخر، أن العمال الذینلذا نجد  �طب�عة الحال، ممصالحه

أنهم في بیتهم الثاني، � هم أكثر العمال راحة وانتماء للمؤسسة، حر �اء �الخسارة على الأغلب،

في القطاع قي الشر�ات المتعددة الجنس�ات أو وفي المقابل نجد أن العمال الذین لهم خبرة 

 . ي سجنالعمومي هم أكثر العمال تمثلا أنهم ف

  

التي تم التوصل إلیها أن الفرض�ة الثالثة قد تحققت  و�التالي �م�ن القول من خلال النتائج

غیر في �عض المؤشرات  رغم وجودهاأن ق�م ولاء وانتماء العمال للمؤسسة حیث  ،بدرجة �بیرة

السبب في ذلك و  زاد من تقلیل ق�متها،" أح�انا"واقتصارها في  أغلب الفئات على أنها ضع�فة جدا،

وق�م  تخوفات من مفاه�م، مل،راجع بنس�ة �بیرة لمختلف التمثلات السائدة لد� العمال حول الع

تغییرها �عد، حیث أن العامل مازال یتمثل  ات القطاع الخاص منتنظ�ملم تتم�ن  عمل سائدة

مثل الذ� هذا الت زال یتمثل المؤسسة �مصدر للعطاء،وما ،فق� العمل وم�ان العمل �مصدر رزق 

 التي  لعمالالكبیرة لنس�ة الن قائما �ما تبین م امازال الحنین إلیهالتي زرعته المؤسسات العموم�ة 

 ،الوقت ذاته حر�ته وأجره فيحر�ته، أو  العمومي الذ� �ضمن للعاملتفضل العمل في القطاع 

حیث ت�قى  ،التمثلاتاستمرار تلك القطاع في تشغیل الأفراد تأثیر �بیر على  هذا ولاستمرار

  .المقارنة دائما قائمة

 أن العامل في القطاع الخاص �حس دائما �أن العمل �سل�ه حر�ته، من نتائج تلك المقارنةو 

 وتخوف من إنهاء عقد العمل، وفي نفسه تخوف دائم من عدم تقدیر المسؤول للجهود التي یبذلها،

وقد �ان لذلك تأثیر واضح على  .أخذهأن الجهد الذ� یبذله أكثر من الأجر الذ� � وإحساس

لكن الأمر الملحو� هو تغیر تمثل العمال للقطاع الخاص على  .للمؤسسةوولائه قفه الانتمائ�ة امو 

أقر معظم العمال بتقدیرهم للضغوطات التي  إذ ،بل على الع�س من ذلك أنه قطاع انتهاز�،

مواقف �عض العمال، رغم عدم تحمل وقد أثر هذا التمثل أ�ضا على  .منها رب العمل عاني�

غیر أن هذا الأمر یدل على أن استمرار التنظ�م  .�اعت�اره أمرا لا �عنیهم الآخر�ن مسؤول�ة ذلك،

في محاولة التأثیر على التمثلات السائدة س��ون له تأثیر حتمي على ارتفاع نسب الولاء والانتماء 

   .لد� العمال
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 :الاستنتاج العام للدراسة 

عمل في الالإسهامات التي قدمتها تنظ�مات هو معرفة الهدف من هذه الدراسة لقد �ان    

وذلك من خلال معرفة  القطاع الصناعي الخاص لبناء ثقافة عمل جدیدة لد� العامل الجزائر�،

�ذلك من خلال معرفة ما  مد� صرامة هذه التنظ�مات ونجاحها في تفعیل ق�م العمل المختلفة،

وأخیرا معرفة حق�قة وقوف  .ییر وأسس  تح�م علاقات العمل �مختلف اتجاهاتهاأفرزته من معا

  . دون نجاحها في تحقی� ق�م الولاء والانتماء عائ�تمثلات العمل التي �حملها العامل الجزائر� �

عمال طرف عینة من  اس المعلومات التي تم جمعها منو�عد إجراء الدراسة التي بنیت على أس

تم  وتحلیل تلك المعط�ات، والملاحظة المیدان�ة، عن طر�� الاستمارة،الخاص  القطاع الصناعي

  :التوصل إلى مایلي

ق�م العمل موجودة لد� مختلف العمال وإن �ان ذلك بدرجات متفاوتة بینهم، ومختلفة من 

ق�مة لأخر�، غیر أن تفعیل هذه الق�م أو تثب�طها متوقف �ش�ل �بیر على مد� قدرة المؤسسة في 

الملائمة، وفقا لما یخدم مصلحة التنظ�م�ة القواعد والظروف تح�م وتوفیر واستغلال مختلف ال

 فتمثلات العمل التي �حملها .�ق�م الولاء والانتماءاء ف�ما یتعل� �ق�م الانض�ا�، أو سو  الطرفین،

 الفرد الجزائر� تؤثر على رضاه ��ل ما تقدمه له المؤسسة، مما ینقص من انتمائه وولائه لها،

التكو�ن  مصار�ف الأمر الذ� یجعلها في تخوف مستمر من تر�ه للمنصب وتكبدها خسائر

  .والأجور العال�ة التي منحتها لهوالم�افآت 

مسؤولة عن تفعیل ق�م ا رغبتها في الحصول على الأفضل من العامل یجعله غیر أن 

، ولأن العامل �عطي �قدر ما انض�اطه من جهة، والحصول على ولائه وانتمائه من جهة أخر� 

تفعیل وتنم�ة  محاولةالم�ادرة و أخذ یلزمها  وهذا. �أخذ علیها هي الأخر� أن تعطي �قدر ما تأخذ

قدر من الق�م لد� العامل، هذه الق�م، وذلك بدءا من عمل�ة التوظیف التي تراعي فیها توفر أكبر 

ثم الإشراف على تنمیتها وتطو�رها من خلال مختلف الس�اسات التنظ�م�ة، �ما في ذلك الدورات 

ل أسرار العم سواء �أهم�ة العمال أو�أهم�ة المؤسسة، وسائل الإنتاج، ،التدر�ب�ة والتحس�س�ة

واء المتعلقة ل المسؤول�ة سفي اتخاذ القرارات وتحمالإشراك الخ، ..وأنواعها، أهداف المؤسسة

تقاسم الأر�اح، وذلك من خلال معاییر موضوع�ة وشفافة تخدم مصلحة بتحقی� الأهداف، أو 

  .الطرفین، �اعت�ار �ل منهما �حاجة للآخر
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ن هذه التنظ�مات ستساعد على تغییر التمثلات القائمة، نحو العمل �صفة عامة، ونحو إ

�م الولاء قحائل القائم دون تبني العمال ل�سرا لهذا الخاص �صفة خاصة، ف��ون ذلك القطاع ال

غییر الأسس والمعاییر التي وهذا أمر غیر مست�عد �النظر إلى نجاح هذا القطاع في ت. والإنتماء

 القائمة على العلاقات الجهو�ة والقراب�ة، تح�م علاقات العمال، وتحولها الكبیر من الأسس الذات�ة

، وذلك من خلال غرس التنظ�م الخبرة والأقدم�ة متمثلة في الكفاءة، نحو أسس أكثر موضوع�ة

إن�ار الدور الذ�  دون  .الم�افآتفرد�ة، سواء من  حیث العقو�ات أو لروح المنافسة، المسؤول�ة ال

لع�ه المجتمع في ذلك، حیث أن هذه العلاقات �انت سب�ا ونتیجة في الوقت ذاته للانع�اس 

  .ي المجتمعالموجود لهذه العلاقات ف

�ش�ل خاص وثقافة العمل �ش�ل عام، حیث أن  ونفس الأمر �م�ن قوله عن ق�م العمل 

تغییرها غیر مرهون �قطاع واحد ولا �س�اسة فر�دة، إنما ذلك ��ون  نتیجة لتظافر جهود �ل 

القطاعات وجم�ع الأنظمة في المجتمع، لا س�ما تلك المسؤولة عن التنشئة الاجتماع�ة منها، حتى 

نحو تنم�ة مختلف تلك الق�م، من إبداع، ابتكار، یتحق� في النها�ة تش�یل نظام اجتماعي عام یدفع 

 �اعت�ارها الصناع�ة ولاء وانتماء، والتي تنتهي بثقافة عمل منتجة خلاقة ومبدعة، تكون المؤسسات

  .أولا وقبل �ل شيء قد تحملت مسؤولیتها  في تحقی� ذلك للعمال للتنشئة الاجتماع�ة مؤسسات
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  :خاتمة

هو معرفة الإسهامات التي قدمتها تنظ�مات العمل في الهدف من هذه الدراسة لقد �ان 

وذلك من خلال معرفة  القطاع الصناعي الخاص لبناء ثقافة عمل جدیدة لد� العامل الجزائر�،

 التعرف على �ذلك من خلال مد� صرامة هذه التنظ�مات ونجاحها في تفعیل ق�م العمل المختلفة،

وأخیرا معرفة حق�قة  .تح�م علاقات العمل �مختلف اتجاهاتها�اتت  ق�مو  ما أفرزته من معاییر

دون نجاحها في تحقی� ق�م الولاء  عائ�وقوف تمثلات العمل التي �حملها العامل الجزائر� �

  . والانتماء

  على أساس المعلومات اؤها�نتحدیدها وف� الجانب المنهجي، و و�عد إجراء الدراسة التي تم 

 تمن الجانبین النظر� والمیداني معا تم التوصل إلى العدید من النتائج التي خدما جمعهالتي تم 

فمن الجانب النظر� الذ� تم ف�ه الاعتماد  .موضوع الدراسة �صفة عامة وفرض�اتها �صفة خاصة

على المراجع البیبلیوغراف�ة، ومحاولة استخراج الأف�ار ذات الصلة بثقافة العمل، فقد توصلنا �عد 

  :لاع علیها إلىالاط

أن معظم ملامح ثقافة العمل السائدة وق�مه مردها إلى مراحل تار�خ�ة سا�قة، �ثقافة  - 

ال�ایلك التي تعود للعهد العثماني، وثقافة المفاضلة بین الأعمال التي ترجع للعصور القد�مة، التي 

�الأشراف، �ما اعتبرها جعلت �عض الأعمال منوطة �ط�قة العبید لاعت�ارها أعمالا دنیئة لا تلی� 

  .ال�عض عقو�ة إله�ة، في حین رفعت من م�انة أعمال أخر� وجعلتها ح�را على أشراف القوم

  

أن الكثیر من نظر�ات التنظ�م تؤ�د دور التنظ�م في التأثیر على ق�م العمل عند العامل  -

وتهدف إلى جعلها أكثر فاعل�ة، غیر أن هدفها �ان تحقی� الكفا�ة ول�س خدمة المجتمع بتفعیل 

على الق�م البناءة، وهذا ما جعل أكثر الدراسات تتوقف عند محاولة فهم تأثیر ق�م المجتمع وثقافته 

  .  التنظ�م، دون الع�س

  

والسلوك التنظ�مي هو . ثقافة العمل هي نتاج لتفاعل ثقافة الأفراد وثقافة التنظ�م والمجتمع-

  .في الغالب ترجمة لتلك الثقافة
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 اثقافة عمل الأفراد الجزائر�ین هي الأخر� لها امتدادات تار�خ�ة، والأوضاع التي عانو  -

  .من الق�م المتبناة من طرفهم منها عبر التار�خ تفسر الكثیر

  

�ان من أهم المؤثرات  أن حصر الاشتراك�ة، والقطاع العمومي في الجانب الاجتماعي، -

  .التي تر�ت �صمتها على ثقافة العمل عند الجزائر� 

  

  .     هاتفعیلو التمثل الذ� رسم حول القطاع الخاص، س�صعب من مهمته في استبدال الق�م  -

   

داني الذ� تم ف�ه جمع المعلومات �الاعتماد على الاستمارة، والملاحظة بینما الجانب المی

  :المیدان�ة، ثم تفر�غ المعلومات وتحلیلها إحصائ�ا، فقد تم التوصل من خلاله إلى النتائج التال�ة 

  

فق�م العمل  وجود علاقة م�اشرة بین الصرامة التنظ�م�ة وانض�ا� العمال �ق�م العمل، -

� الأفراد، غیر أن تحفیزها وتفعیلها، أوعلى الع�س من ذلك تثب�طها متوقف على موجودة مبدئ�ا لد

حیث أن الس�اسات التنظ�م�ة التي تم�نت المؤسسة من تحق�قها مد� توفر الصرامة التنظ�م�ة، 

ومن ذلك خدمات النقل والعقو�ات المتعلقة  �صرامة نجحت في تفعیل ق�م العمل المتعلقة بها،

لت ق�مة تحمل المعاملة الحسنة التي فعّ ، فعّلت ق�مة الوقت لد� العمال�الغ�ا�ات التي 

وفي المقابل نجد أن الأمور التي لم یتم�ن التنظ�م من التح�م فیها �صرامة �ان لها ...المسؤول�ة

ذات الأهداف التوعو�ة التي �ان من نتائجها  ومن ذلك نقص الدورات التكو�ن�ة، أثر ع�سي،

�ق�متي الصدق والأمانة الناتج عن عدم وعیهم �أهم�ة وسائل الإنتاج وأسرار نقص انض�ا� العمال 

�ما أن عدم رسم المؤسسة لس�اسات الترق�ة والم�افآت لتكون عوامل تحفیز�ة، أد� إلى  .العمل

  .نقص في ق�مة الإبداع عندهم

ان حیث ظهرت هات علاقة المؤسسة �العمال مبن�ة بنسب معتبرة على الثقة والمصلحة، -

الأمر الذ� �عتبر دافعا لشیوعهما في  الق�متان بنسب مختلفة في أسس التوظیف والترق�ة،

  .المؤسسة
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العلاقات بین العمال قائمة على أساس الاحترام المت�ادل �الدرجة الأولى، في حین نجد أن  -

التي �حملها الطرف الثقة القائمة بینهم هي ثقة نوع�ة، متعلقة �الثقة في الكفاءات المهن�ة والخبرة 

التي تجعل المنافسة أولى من الثقة في أ� عامل �م�ن  التنظ�مقواعد وذلك راجع لطب�عة  الآخر،

وهذا المع�ار الجدید هو مؤشر على الموضوع�ة التي �ات العمال  .أن ��ون منافسا على المنصب

تنامي النزعة  مؤشر على أن علاقة الثقة جد محدودة في ظل أنه�ما  .یتحلون بها من جهة

أوالحصول على منصب  ورغ�ة �ل فرد في ضمان مستقبله من خلال ضمان منص�ه، الفرد�ة،

الموجودة في المجتمع من جهة ا انع�اس واضح للرأسمال�ة من جهة، وللعلاقات وهذ أفضل،

  .أخر� 

  

في حین أن  �ما تبین أن هذه الثقة مبن�ة على أساس أخلاقي في مختلف العلاقات، -

  .�علاقة الجوارسواء تلك المتعلقة منها �القرا�ة أو المعاییر الأخر� لا توجد إلا بنسب ضئیلة، 

  

،لاس�ما الأفق�ة منها، وذلك  التي تح�م العلاقات ق�مال �حدإوقد تبین أ�ضا أن المصلحة هي -

بنوعیها،لا  عمود�ةات اللذا فإن قلتها في العلاق لتزاید المصالح التي تر�� العمال من نفس الفئة،

حیث أن المصالح  �قدر ما یدل على عدم وجود المصالح بین الطرفین، یدل على العزوف عنها،

 �ما أن الثقة .حصلت على نسب معتبرة الترق�ة والتكو�ن، الموجودة من حصول على معلومات،

التي قلنا أنها تقتصر على حدود العمل تنقص من التعامل �المصالح لتخوف �ل طرف  النوع�ة

  . من الأطراف الأخر� 

ورغم تحق�قه لذلك بنس�ة معتبرة، لاس�ما  رغم محاولة التنظ�م لتفعیل ق�م العمل لد� العامل،-

 السا�قة، �ما وضحنا ذلك في النقا� في الق�م التي �م�ن التح�م فیها من خلال ض�� السلوك،

التي یواجه التنظ�م  مثل الولاء والانتماء، غیر أن هناك �عض الق�م المعنو�ة إن صح القول،

 حیث ظهر ترد� هذه الق�م وضعفها �صفة واضحة من خلال صعو�ة في تنمیتها لد� العامل،

عدم  ترك المؤسسة في حال عرض عمل آخر، من عدم صبر في الأزمات،؛ مواقف العمال

 وذلك راجع إلى التمثلات التي �حملها العامل الجزائر� تجاه العمل، .الخ...سمعتهااهتمامهم �

بل �انت نتیجة الفترة الطو�لة التي ارت�� فیها العمل  والتي لم تأتي من فراغ �طب�عة الحال،

 �عجزون عن تصور أوتقبل هذه الفترة التي جعلت الأفراد و�النظام الإشتراكي، �القطاع العمومي،
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و�ما أن . وهضم لحقوقهم لقوتهم، ستنزافا ما دون ذلك هوف ،نظ�م مخالف للذ� هو موجودأ� ت

معوقات التي تواجه القطاع الخاص من أكبر ال القطاع العمومي مازال قائما و�نفس الثقافة، سی�قى

   .إحداث التغییرفي 

  

�تقدیر  لقد نجحت تنظ�مات القطاع الخاص في تغییر �عض التمثلات المتعلقة �العمل-

وعدم النظر للمؤسسة على أنها قطاع انتهاز� وذلك من خلال الخدمات التي  ظروف رب العمل،

�ذلك تم�نت المؤسسة من جعل معظم العمال �شعرون  .تقدمها للعمال والاهتمام الذ� تول�ه لهم

وذلك من خلال  ،قطاع العملرغم اختلاف تجار�هم وتصوراتهم عن  براحة عاد�ة على الأقل،

�الإضافة إلى القضاء  .مع تقدیر الحاجات الإنسان�ة نظ�مها المرن الذ� �فرض الرقا�ة الصارمة،ت

وذلك إما �منح نس�ة عال�ة من  على تخوف إنهاء عقد العمل �النس�ة لأكثر من نصف العمال،

ما � لدرجة أنهم لا �ش�ون في تخلیها عنهم، وإما بتحس�س العمال �أهمیتهم، العمال عقودا دائمة،

مما یجعل أ� واحد من العمال  لاس�ما القدماء، للجم�ع، ةأن فرص الحصول على عقد دائم متاح

  .ینتظر دوره في الحصول عل�ه

  

الولاء والانتماء، �ما أكدت النتائج أن هذه التمثلات الجدیدة �ان لها تأثیر في رفع مستو�  -

وهذا دافع  استعداد العمال للتطوع �سبب تقدیر الضغو� التي تواجه رب العمل مثلا، نظهر ذلك م

خلال الدورات التكو�ن�ة  للمؤسسات الخاصة لمحاولة تغییر التمثلات القائمة �أخر� بدیلة،

  .والس�اسات التي تفند تلك التمثلات وتخدم المؤسسة في آن واحد  والتوعو�ة،

رار في المؤسسة �عد أحد أهم المعوقات التي تخل� لد� صاحب  عدم ن�ة العمال في الاستم-

المؤسسة تخوفا من تقد�م المز�د، خاصة وأنه لا �ستط�ع في أغلب الأح�ان منافسة الشر�ات 

غیر أنه مجبر على الم�ادرة . المتعددة الجنس�ات، وشر�ات أخر� في الخدمات مقارنة �المداخیل

  .لضمان الاستمرار

دراسة لا �م�ن تعم�مها على �ل مؤسسات القطاع الخاص �طب�عة الحال، إن نتائج هذه ال

نظرا للاختلاف القائم بینها، لاس�ما الجانب المتعل� منها بتحقی� الصرامة التتظ�م�ة التي تقوم 

من جهة، وم�ان تواجدها من جهة  على الموازنة بین ما تقدمه المؤسسة لعمالها وما تطالبهم �ه،
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المؤسسات  �عض الدراسات مازالت تثبت استمرار �عض الق�م والمعاییر حتى فيأخر�، حیث أن 

لذا ت�قى هذه الدراسة صالحة للتعم�م على . خر� مناط� الأالخاصة على مستو� �عض ال

  .أغلبهالخاصة التي تحمل نفس الخصائص، أو المؤسسات ا

تفعیل ق�م العمل،  �ما أن هذه الدراسة تؤ�د قدرة تنظ�مات العمل في القطاع الخاص على

ونشرها في المجتمع، غیر أن هذا الأمر یتطلب �عض الوقت الذ� یجعل هذه الأخیرة تكسب ثقة 

خاصة وأن الجیل الجدید �حب التجدید والابتكار، و��ره . الفرد الجزائر�، وتغیر تمثلاته لها

  .رص لذلكوهو ما �ساعد على المیل نحو هذه المؤسسات التي تت�ح الف. الروتین والملل

إن ثقافة العمل هي نقطة محور�ة للتقدم والتطور في �ل المجالات، لذا لا بد من الاهتمام 

هذه الثقافة لد� الفرد  بهذا الموضوع ودراسته من جوانب أخر�، ��ون لها تأثیر في تفعیل

سب، المجال الاقتصاد� فح �ذا القطاع الخاص الذ� �ات الاعتماد عل�ه �بیرا ل�س في .الجزائر� 

اهتمام  :ومن بین الدراسات ذات الصة �الموضوع، والقلیلة التناول. جانب الق�م أ�ضابل من 

  .    المؤسسة بثقافة العامل، وموضوع الثقافة المهن�ة 
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 الملاح�



   �1عض النصوص المبینة لم�انة القطاع الخاص: 1ملح� رقم 

  

 في تساهم أن ثمن �أ� الدولة یجب على ولا:"وقد جاء ف�ه  :1962میثاق طرابلس 

 یجب بل �عض الدول، في الحال هو �ما ، المحل�ة البرجواز�ة لفائدة صناع�ة قاعدة إیجاد

 الرئ�سي المهندس تكون  ان الدولةعلى  لابد"، "صارمة إجرءات �فضل تطورها من تحد أن

 خاص �قطاع الاقتصاد والسماح في المه�منة المراكز تحتل أن وعلیها الاقتصاد�، البناء في

 الدولة على یجب: "لكن ذلك تحت مراقبتها حیث جاء ف�ه أ�ضا. "منه لابد شر أساس على

 محل�ة الصغیرة الصناعة ووضع الحرف�ة، الصناعة نحو الاتقان في مجهوداتها أن توجه

  ." الزراع�ة الصفة ذات الاول�ة المواد واستغلال ، تحت مراقبتها جهو�ة أو �انت

  

 في جاء وقد.  1963 جو�ل�ة 26 في المؤرخ 277. 63 رقم :1963قانون الاستثمار 

 القطاع من البورجواز�ة الصغیرة الفئات ان : " ...  یلي ما القانون  نفس من الرا�عة الفقرة

 من لتقلل الاجراءات من �سلسلة مفعولها عطل� ان یجب المتوسطین، والفلاحینالتجار� 

 ، تدهورها الى أوتؤد� بوضعیتها تمس أن دون  الفئات، في هذه الكامن البرجواز�  النمو

 إنهاء تستهدف الثور�  الح�م س�اسة الفئات، أن لهذه �فسر أن الحزب على ف�الع�س

 ملحوظة تحسینات الكبیر، وإدخال والصناعي والبن�ي التجار�  الرأسمال طرف من استغلالها

  ".وضعها على

  وقد جاء ف�ه: 1964میثاق الجزائر 

 والملك�ة الاستغلال�ة الملك�ة بین التفر�� على مبن�ة س�اسة یت�ع أن یجب الثور�  الح�م إن  "

  ." احترامها یجب الاستغلال�ة غیر الصغیرة والملك�ة .... غیر الاستغلال�ة

 المستغلة، الخاصة الملك�ة محار�ة في توقف �أ� لنفسه �سمح أن �م�ن لا الثور�  الح�م"

 التي الرأسمال�ة للعناصر الاجتماع�ة �القاعدة الاستهانة وإن المدینة، في الر�ف أو في سواء

 في الكادحة الجماهیر وان الثور�ة، الس�اسة على عائقا ال�لاد، تش�ل خارج لها حلفاء تجد

                                                           
1
. قاصد� مر�احجامعة . أطروحة د�توراه. "تجر�ة القطاع الصناعي الخاص ودوره في التنم�ة الاقتصاد�ة الجزائر�ة" .محمد، زوز�  - 

   .123-112ص،ص  2010- 2009تلمسان،



 المناهضة القو�  تخر�ب لمقاومة الصعو�ات الناشئة قهر على قادرة والأر�اف المدن

  ." للاشتراك�ة

 �ملك لمن تسمح التي هي الاستغلال�ة الملك�ةوقد جاء ف�ه أن  : :1976المیثاق الوطني 

 عمل �استغلال الخدمات مؤسسات أو تجار�ة زراع�ة أو صناع�ة مؤسسة في رأس المال

 الملك�ة �انت و�التالي . العامل حساب على ثراء في یجعله مما منهفائدة  و�سب الغیر

 الإستخدام وأ�ضا ، والعائلي الفرد� �الإستعمال یتعل� �ل ما تشمل المستغلة غیر الخاصة

 الملك�ة فان وه�ذا الاقتصاد، تنم�ة مفیدا في دورا تؤد� التي والخدمات الإنتاج لوسائل

  . المستغلة غیر الخاصة

 أن الخاص للقطاع تت�ح إم�ان�ة أ�ة على القضاء �ستلزم الإخت�ار الإشتراكي تأمین إن... "-

 القطاع تطور لتقلیل المحبذة أو الوحیدة والوسیلة على السلطة، للاست�لاء قاعدة الى یتحول

   . "للأموال الخاص القطاع اكتناز دون  الج�ائي �حول النظام إن ... الج�ا�ة هي الخاص

 مجتمعنا من تطور الحال�ة المرحلة في مقبولة المتواضع الحجم ذات الخاصة المؤسسة إن"-

 تش�ل قطاعا والتي التجارة یخص ف�ما الإشتراك�ة أما بناء تعرقل لا نشاطها م�ادین �انت اذا

والتجارة  الجملة تجارة من �ل التأم�م عمل�ات إلى خضعت فلقد الإنتاج سیرورة ضمن حیو�ا

 من خطرا تش�ل لا الأخیرة هذه لأن التجزئة تجارة الخاص القطاع إلى وأو�ل ، الخارج�ة

  ".اخر�  جهة من للمواطنین خدمات أداء في الدولة على وتخفف العبء ، جهة

 مفتوحة إنها بل الدولة تمارسه احتكارا تش�ل لا ذالك من الع�س على تجارة التجزئة إن -

  .الخاص القطاع لنشا�
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  2015دوران العمل خلال الأر�ع أشهر الأولى من سنة  :3 ملح� رقم

  

  

  

  2015خلال الأر�ع أشهر الأولى من سنة  عدد الغ�ا�ات: 4ملح� رقم 

 

  

  

    أس�اب انض�ا� العمال في العمل: 5ملح� رقم

  

 

 

 

 

 

 

 الأشهر

 عدد العمال

 أفر�ل مارس ف�فر�  جانفي

 12 13 17 4 حر�ة الدخول

 11 10 8 14 حر�ة الخروج

 أفر�ل مارس ف�فر�  جانفي الأشهر

الغ�ا�اتعدد   4972 5384 4680 5180 

%النس�ة  التكرار العامل انض�ا� من تز�د التي الأس�اب  

 25,0 38 خوف إنهاء عقد العمل 

 28,9 44 الخصم من الأجر 

 52,6 80 إحساسك �المسؤول�ة 

 26,3 40 المعاملة الحسنة 

 41,4 63 الق�م الدین�ة 

 10,5 16 الراحة في العمل 

 7,2 11 أنا شر�ك في العمل 

 15,8 24 الرقا�ة الشدیدة 

 2,0 3 أنا منض�� �ط�عي 

 2,6 4 تعو�ضي �أجر مناسب 

 -  323  مجموع تردد الإجا�ات 



الأس�اب التي تنقص من انض�ا� العمال في العمل: 6ملح� رقم  

 

 

  

 

 

  

  

  

  

  تمثل العمال لوسائل الإنتاج: 7ملح� رقم

  

  

  

  

 

 

%النس�ة  التكرار الأس�اب التي تنقص من انض�اطك  

 38,7 58 عدم المساواة في التعامل مع العمال 

 24,7 37 عدم الشعور �أهم�ة العمل الذ� تقوم �ه 

 20,7 31 عدم الشعور �المسؤول�ة 

 16 24 غ�اب الوازع الدیني 

 12,7 19 عدم الاقتناع �قوانین العمل 

 12 18 عدم الإحساس �أهمیتك في العمل 

 10 15 لا یوجد 

 8 12 الضغ� في العمل 

 3,3 5 نقص وسائل وأدوات العمل 

 3,3 5 عدم الانض�ا� في الح�اة الیوم�ة 

 -  224 مجموع تردد الإجا�ات

 %النس�ة  التكرار وسائل الإنتاج تمثل لك

 26,3 40 إجا�ة دون  

 24,3 37 رزق  مصدر

 19,1 29 شيء لي تعني لا

 12,5 19 سبب استمرار المؤسسة

 11,2 17 العمل لتسهیل وسائل

 6,6 10 أمانة

 100 152 المجموع



الأس�اب التي تدفع العامل لترك المؤسسة: 8 ملح� رقم  

%النس�ة التكرار تترك المؤسسة إذا وجدت  

 31,9 36 أجر أعلى،منصب و ظروف أفضل

 24,8 28 أجر أعلى

 11,5 13 منصب أفضل

 11,5 13 أجر أفضل وظروف أحسن

 10,6 12 ظروف أحسن

 8,8 10 أجر أفضل ومنصب أحسن

 0,9 1 منصب وظروف أفضل

 100 113 المجموع

  

  د العامل من المؤسسة أن تقدمها له�الامت�ازات التي یر  :9ملح� رقم

  

 

  

 

لمؤسسةفي تقد�مها لالعامل  �ف�رالامت�ازات التي :  10 ملح� رقم  

  

 %النس�ة  التكرار الامت�ازات التي یر�د العمال الحصول علیها

 83,1 59 الماد�ة الحوافز 

 12,7 9 المعنو�ة الحوافز 

 4,2 3 ومعنو�ة ماد�ة حوافز 

 100 71 المجموع 

%النس�ة  التكرار الامت�ازات التي یر�د العمال تقد�مها للمؤسسة  

أوالتخصص أكثرتح�م وإبداع في المنصب    18 50 

 50 18 إتقان العمل 

 100 36 المجموع 



11الملح� رقم   

 

 المديرية العامة

  مساعدة لدى

  المديرية العامة

الجودة إدارة   مسؤول    

التسيير  ةمراقب مسؤول    

الوقـاية ،النظافة و الأمن مسؤول    مكلف بأمن مواقع الإنتاج 

المراقبة و المراجعة مسؤول    

INTC الإعلام الآلي و  مسؤول       

الصناعية       المديرية  

لعملياتا      مديرية  

لمشترياتا      مديرية  

لمالية  و الخزينةا   مديرية  

لمالية  و الخزينةا   مديرية  

لموارد  البشريةا   مديرية  

المحاسبة    مديرية  



 

 

  11الملح� رقم             

 

 

 

 

 

 

 

  

قبة مسؤول المرا

    و المراجعة 

الإعلام و تقنیات  مسؤول

 الإعلام و الإتصال الجدیدة

 المدیریة العامة

 المدیریة التنفیذیة

 المدیریة الصناعیة

 مدیریة الموارد البشریة

 مدیریة العملیات

 مدیریة المشتریات

           مدیریة المالیة

و المحاسبة   

 مكتب الدراسات

المكلف بإدارة  المسؤول

 الأعمال و مراقبة النوعیة

 الأعمال العامة المسؤول المكلف بأمن و حمایة المواقع 



12الملح� رقم   

 مديرية الموارد البشرية
 مساعدة لدى المديرية عون مكتب التنظيم العام

 مسؤول الإدارة و

القـانونية  الشؤون  

 

مكلف بالوسائل  

 العامة

التوظيف  مسؤول  

 و متابعة الإطارات

     مسؤول  

 التكوين

الأعمال  مسؤول  

 العامة

تسيير  المسؤول  

إدارة الممتلكاتو   

مكلف بحظيرة  

 المؤسسة

مكلف  

 بالأجور

الإدارة   مساعد  

 و العمال

المراسل الإجتماعي  

CNAS 
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