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  ا و ات، م ا  و  اي مر   و ا و ا  اي 
  .أمر  در و أم    ا و اح

ا ا أن م  م ا اذة ا   و  م ات اة ا 
"  " ة و مه ا  او ا  .  

  و م و  ا "   اف ن"ا ل ذة 
  . ا ه اة

أ  ا  م راة ا ط  دا  عا   ة.  

  .ا ل ء  ا ا  ل  ه اة

   م  ا  ل اوق اط ت ا ل ااء 

  .دا   -ارف-

 أ    رةا  ا ة اا  و ا ا
ا ا  ة دور و  دار ن.  

 د و ز 2019/2020ز  و  عا .  

  

  

 

 

 

 



 

 

  

  

 ، ر ا ط ا  ا  

 أ  أم  ء   م و أ ،  ، م 

   ود  و      

  .ا م و ر  ا و  و رك   امء وو

ا  اء اود، ا  ن   ن  اة، و   ء ا 

   ثمرةو و  اة، أ ا، ا    اق 

  . أ  اا و

 ا  و ،ارب دا  و ،اأ  ا  ا  

 ا ة را أ.  

ا  أ زو  و درا   ن  م و م  ا.  

 و  ي   اا  و أ و زو أ.  

ا ر و أ و ا   ز، وء و ا و  و ا ان، أء، 

  .رة

راا  و ز ز  ا.  

ا ا يأ  ط  ا . 
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ي صفحة     
 

  :ملخص الدراسة  

الرفاهیة في العمل من المواضیع الهامة التي تناولها مختلف العلوم بالبحث والدراسة حیث أصبحت  تعد 

كل مؤسسة معنیة بتحقیق رفاهیة عمالها وتحسین الأوضاع المهنیة والظروف الإجتماعیة للعامل التي 

.تؤثر تأثیرا مباشرا على العمال والمؤسس  

إلى الإجابة على " الرفاهیة في العمل ودورها في إستقطاب المورد البشري"تهدف الدراسة المعنونة ب   

المورد هل للرفاهیة في العمل دور في عملیة إستقطاب : المطروح في بدایة الدراسةالتساؤل المركزي  

 البشري؟

للإجابة علیه إعتمدنا على جملة من الإجراءات المنهجیة، حیث إعتمدنا على المنهج الوصفي و     

عامل في الصندوق الوطني ) 40(بإعتباره المنهج الملائم للدراسة، وثم إختیار عینة مكونة من 

الإستمارة الیت للتأمینات الإجتماعیة للعمال الأجراء بالطارف بطریقة العینة الطبیقة العشوائیة، وإستعملنا 

.محاور والملاحظة كأدوات لجمع المعطیات المیدانیة) 04(تضمنت أربعة   

:وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالیة  

 أن الظروف الفیزیقیة في العمل لها دور في عملیة إستقطاب المورد البشري.    

 جتماعیة لعمالها تساهم في أن الخدمات الإجتماعیة التي یقدمها الصندوق الوطني للتأمینات الإ

 .عملیة إستقطاب المورد البشري

 أن العلاقات الإنسانیة الجیدة السائدة في المؤسسة لها دور في عملیة إستقطاب المورد البشري. 

  

  

  

  



ملخص الدراسة   
 

ك صفحة     
 

Study Summary 

          Study summary Welfare at Work is one of the important topics dealt with 

by various sciences through research and study, as every institution has 

become enriched with achieving workers welfare and improving the 

professional conditions and social conditions of the worker, which directly 

affect the workers and the institution the study entitled welfare at work and its 

role in the entitlement if the human resource aims to answer the central 

question raised at the beginning of the study, does luscury at work have a role 

in the process of entitlement of the human resource? 

  In order to answer it, we relied on a set of methodological procedures. We 

relied on the descriptive approach as it is the appropriate approach for the 

study. A sample of 40 Workers was selected in the National Fund for Social 

Security for the procedure by the stratified sample. 

  We used the questionnaire the included four asces and the observation as a 

data collection tool this study reached the following results: 

- The physical condition at work have a role in process of attracting 

human resource. 

- The social services provided by the National Fund for Social Insurance 

to its workers in the process of attracting human. 

- The prevailing human relations in the institution have a role in the 

process of attracting human resources. 
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  :مقدمة

ظهر في الآونة الأخیرة في المجتمع الوظیفي مفهوم اجتماعي جدید هو الرفاهیة في العمل، ذو طابع 

ایجابي ومحط اهتمام لأغلب المؤسسات العالمیة والجزائریة خاصة نظرا لما له من أهمیة كبرى وتأثیر 

  .قوي في نجاح المؤسسة وتحقیق غایاتها وأهدافها

یقضي الأفراد معظم وقتهم في مكان العمل وبالتالي فان العمل وما یحیط به من ظروف وانفعالات 

یعتبر العامل الأكبر في التأثیر على جوانب الحیاة العملیة والاجتماعیة والشخصیة، وربما یختزل البعض 

لعامل المادي فقط وهذا أمر خاطئ حیث أن حاجات الانسان متغیرة مفهوم الرفاهیة في العمل في ا

للاحتیاجات الانسانیة لوجدنا أنه " ماسلو"واشباعها لا یتوقف على مورد واحد فقط، ولو نظرنا الى هرم  

یتألف من خمس طبقات كل طبقة تمثل حاجة من حاجات الانسان مرتبة وفق حاجة الانسان لها و وفق 

  .عوامل تحقیقها

نجد أن المؤسسات الجزائریة أصبحت أكثر تركیزا على سلامة العامل والظروف الجیدة و الأجور 

  .العادلة وعلاقات العمال مع بعضهم ومع الادارة

ویمكن القول أن البدایات الأولى لظهور مفهوم الرفاهیة في العمل تعود الى دراسات مدرسة العلاقات 

الى بروز قیمة المورد البشري في العمل وتهیئة مكان العمل لیكون  والتي أدت" لإلتون مایو"الانسانیة 

قادر على ارضاء حاجاته لأنه هو المورد الوحید القادر على تشغیل باقي الموارد، لهذا تسعى المؤسسات 

الیوم الى توفیر جو عمل مریح والتسویق لسمعتها بكل الطرق وذلك لجذب الكفاءات والحفاظ علیها 

رها بالعمل لصالح المؤسسة حتى مع توفر اغراءات أكبر في سوق العمل وذلك من خلال استمراوضمان 

الاعتماد على برنامج لاستقطاب المورد البشري والحفاظ علیه، وقد تتأثر هذه العملیة بعدة عوامل منها 

في  طبیعة المناصب الشاغرة، شروط المؤسسة، رفاهیة مكان العمل من عدمها، فكل منا یرید أن یعمل



 مقدمة

 

 
 ب 

یلبي احتیاجاته المادیة  تهتم بسعادته، مؤسسة یشعر فیها بالانتماء والتقدیر ویجد فیها مامؤسسة تقدره و 

  .والمعنویة

ولهذا جاء هذا البحث من أجل الكشف عن دور الرفاهیة في العمل في عملیة استقطاب المورد البشري 

لتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء والتوصل الى محددات الرفاهیة في العمل بالصندوق الوطني ل

  :معتمدین على المنهج الوصفي في معالجة هذا الموضوع

  :تضمن هذا البحث الفصول التالیة

الاطار المفاهیمي و النظري للدراسة احتوى على اشكالیة الدراسة، أسباب  :بعنوان الفصل الأول

  .النظریة للدراسة، وأخیرا عرض بعض الدراسات السابقةوأهمیة وأهداف الدراسة، مفاهیم الدراسة، المقاربة 

محددات الرفاهیة في بیئة العمل تطرقنا فیه الى عوامل الرفاهیة في العمل، : بعنوان الفصل الثاني

  .الظروف الفیزیقیة لبیئة العمل، الخدمات الاجتماعیة العمالیة، وأخیرا العلاقات الانسانیة في بیئة العمل

درس عملیة استقطاب المورد البشري تعرضنا فیه الى أهمیتها، خطوات الاستقطاب، و : الفصل الثالث

والتعیین، وأخیرا الرفاهیة في العمل وربطها بعملیة استقطاب المورد والاختیار مصادر الاستقطاب، 

   .البشري

  : المعالجة المنهجیة والمیدانیة للدراسة وقد تم تقسیمه الى:بعنوان الفصل الرابع

- البشري(المعالجة المنهجیة واحتوى على منهج الدراسة، أدوات الدراسة، مجالات الدراسة : أولا  

  .، وعینة الدراسة وكیفیة اختیارها)الزماني-المكاني

عرض وتحلیل البیانات ومناقشة النتائج في ضوء  إلىتفریغ وتحلیل البیانات وتطرقنا فیه : ثانیا  

   .ظریة، وتساؤلات الدراسة، وأخیرا عرض نتائج الدراسةالدراسات السابقة، والمداخل الن

 .وضع خاتمة ملمة بأهم النتائج المتوصل الیها إلىوفي الأخیر خلصنا 
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 : الفصل الأول

  .للدراسة النظريو  الاطار المفاهیمي

  .تمهید    

  .اشكالیة الدراسة: أولا   

  أسباب اختیار الموضوع: ثانیا

  .الدراسة أهدافو  أهمیة: ثالثا

  .تحدید المفاهیم: رابعا

  .المقاربة النظریة: خامسا

  .الدراسات السابقة: سادسا   

   

  خلاصة 
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   :تمهید

تمثل الخطوات المنهجیة العلمیة أساس نجاح البحث العلمي بهدف الوصول الى فهم الظاهرة المدروسة    

الى أسباب اختیار هذا  هي أهم انطلاقة في البحث ثمرق في هذا الفصل الى الاشكالیة و حیث سنتط

أهدافه، بالاضافة الى تحدید المفاهیم التي تشكل حلقة وصل بین الكاتب و المتفحص الموضوع وأهمیته و 

أخیرا عرض بعض الدراسات السابقة التي تمت المقاربات الصحیحة على الموضوع و لهذا العمل ثم اسقاط 

  .الاستفادة منها في هذه الدراسة
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  :الإشكالیة: أولا

الأبعاد منها رفاهیة الحیاة، الرفاهیة النفسیة الرفاهیة الإجتماعیة  تتجسد الرفاهیة في العدید من

والإقتصادیة ورفاهیة مكان العمل، هذه الأخیرة تمثل الشعور بالإرتیاح لیس فقط بالعمل وإنما أیضا مع 

السیاق التنظیمي الذي یوجد فیه العمل، وقد ظهر هذا المفهوم في المجتمعات الغربیة بإعتبارها هدفا 

مى للحیاة، وأخذ هذا المفهوم یجتذب إهتمام المؤسسات على نحو متزاید وذلك بسبب التغیر في العمل أس

وبهذا دخل مفهوم الرفاهیة عالم المؤسسات والشركات نظرا لما یمكن أن تحققه قوة عاملة سعیدة من 

المبدعة والمبتكرة، إنتاجیة وأداء عالي كونها تقلل من دوران العمل وتغیب العاملین وتعزز السلوكات 

یرسلون سیرتهم الذاتیة إلى ملیون فرد  2,5هناك حوالي « Googleثال على هذا هو شركة وأكبر م

معاییر خاصة في إختیارها كوادرها وهذا یحبط عملاق التكنولوجیا جوجل من أجل العمل بها لكن لدیها 

الرفاهیة لیس لها حدود تصمیمات تراعي العدید من المستخدمین الذین یریدون الإستمتاع بمزایا الشركة و 

القدرة على الإبداع حمامات سباحة وملاعب للكرة وجبات مجانیة وإجازة خمسة أشهر للأمهات الجدد 

  .»وصالات للریاضة ومكاتب مریحة

في المقابل نجد أن المؤسسة الجزائریة قد عرفت مراحل تسییریة مختلفة ولعل أهم مرحلة في حیاة 

لها الكثیر من الإیجابیات تطور المؤسسة الجزائریة في المرحلة الإشتراكیة وبالرغم من سلبیاتها فقد كان 

الإنتقال إلى مرحلة التسییر خاصة فیما یتعلق بأجور العمال والإمتیازات الإجتماعیة من سكن ونقل، وعند 

الرأسمالي صاحبة عدة تغیرات فیما یخص أسالیب الإدارة والجانب التكنولوجي وبدأ یظهر مفهوم الرفاهیة 

في العمل كمؤشر لتعزیز صورة المؤسسة في ظل المنافسة العالمیة والمحلیة، فعملت المؤسسات على 

ق بالنواحي الإجتماعیة والعلائقیة والمادیة والتنظیمیة تحسین نوعیة الحیاة داخل المؤسسة خاصة فیما یتعل

وتهیئة المناخ الآمن ثم الصحي للإهتمام بالمورد البشري والإحتفاظ به لأنه یشكل أساس نجاح المؤسسة 

ومصدر قوتها، لهذا تعمل المؤسسة دائما على تنمیة قدرات موردها البشري وتكوینه وتأهیله إضافة إلى 
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ن الأكفاء والمؤهلین للإلتحاق بالمؤسسة وهذا لزیادة فعالیة عملیة إستقطاب المورد البحث عن المرشحی

  .البشري

بتبني المؤسسة لبرنامج قوي وفعال : إن نجاح عملیة الإستقطاب في المؤسسة الجزائریة مرهون أولا

الذین یعرضون  یتعلق بمدى رغبة الأفراد للعمل في هذه المؤسسة، لأن الأفراد: وفق الإمكانیات، وثانیا

خدماتهم على المؤسسات أصبحوأ یبحثون عن رفاهیة وسعادة في بیئة العمل، ولهذا فقد جاءت هذا 

  .الدراسة للبحث في العلاقة بین رفاهیة مكان العمل وعملیة إستقطاب المورد البشري

قطاب المورد هل للرفاهیة في العمل دور في عملیة إست: وإنطلقت الدراسة من السؤال المركزي التالي

  البشري؟

  :وتفرعت عنه الأسئلة التالیة

 هل للظروف الفیزیقیة لبیئة العمل دور في عملیة إستقطاب المورد البشري؟ -

 هل للخدمات الإجتماعیة العمالیة المقدمة في المؤسسة دور في عملیة إستقطاب المورد البشري؟ -

  إستقطاب المورد البشري؟الإنسانیة السائدة في المؤسسة دور في عملیة هل للعلاقات  -

  :أسباب اختیار الموضوع :ثانیا

 اقترن بأسباب ذاتیة " ورد البشريالرفاهیة في العمل و دورها في استقطاب الم"اختیار موضوع إن       

                                                         :أخرى موضوعیة لتتجسد فيو 

  :الأسباب الذاتیة .1

 دراسة المحرك الأساسي لهذا البحث من خلال المیل الشخصي لبالمشكلة هو نقطة البدایة و حساس الا

 دورها في عملیة الاستقطابموضوع الرفاهیة في العمل و 

  رفاهیة في بیئة غبتهم للعمل في مؤسسة ذات جودة و الاحتكاك ببعض الأفراد الذین یتحدثون دوما عن ر

  .العمل
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  :الأسباب الموضوعیة .2

 عملالماستر تخصص تنظیم و لإعداد المذكرة المقدمة لنیل شهادة  امتداد الموضوع هذا.  

 لعمل التي جاءت مع التكنولوجیا التوجه بالدراسة المیدانیة لمعرفة الدور الذي تلعبه الرفاهیة في ا

     .یثةالتغیرات الطارئة على المؤسسة في عملیة استقطاب المورد البشري بالمؤسسة باستخدام أسالیب حدو 

 ظهور مشاكل في العمل ترتبط بشكل أو بآخر بعوامل الرفاهیة في العمل. 

  هیة كیف یتم توظیف الرفارد البشري مع التطورات الحاصلة و محاولة التعرف على كیفیة تأقلم المو

 .تنمیة المورد البشريالعمالیة في عملیة استقطاب و 

 تأثیرها على عملیة استقطاب المورد البشري باعتبارها الذي تلعبه الرفاهیة في العمل و  معرفة الدور

                                 .التي تعتبر من أهم محاور البحث في مجال التحققموارد البشریة و من أهم العملیات لادارة ال

  

  :الدراسةوأهداف  میةأه :ثالثا

  :أهمیة الدراسة .1

على دراسات سابقة أنهم لم یتطرقوا الى مفهوم الرفاهیة في تكمن أهمیة الدراسة في أنه بعد الاطلاع     

بالتالي ة اضافة جدیدة لمكتبة الجامعة، و العمل كمتغیر في الدراسة لهذا فان هذه الدراسة هي بمثاب

 العلاقة بین الرفاهیة في العمل وعملیة استقطاب المورد البشري،سنحاول في دراستنا توضیح طبیعة 

كذا التعرف على عوامل الرفاه التي حسین صورة المؤسسة قید الدراسة و أیضا في ت تبرز أهمیة الدراسةو 

  .توفرها لعمالها

 :أهداف الدراسة .2

  : من بین أهداف هذه الدراسةلكل دراسة هدف تسعى لبلوغه و 

 التوصل الى محددات الرفاهیة في المؤسسة قید الدراسة. 
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  استقطاب المورد البشري في المؤسسة قید معرفة دور الظروف الفیزیقیة في العمل في عملیة

 .الدراسة

  معرفة تأثیر الخدمات الاجتماعیة العمالیة المقدمة للعمال على عملیة استقطاب المورد البشري في

 .المؤسسة

  معرفة ما اذا كان للعلاقات الانسانیة السائدة في المؤسسسة دور في عملیة استقطاب المورد

 .البشري في المؤسسة

  ربطها بعملیة الاستقطاب بالمؤسسة قید الدراسةة الرفاهیة في العمل و فهم ظاهر.  

                                                                                     :تحدید المفاهیم: رابعا

ید المفهوم تحدهذا لأن م الدراسة من المراحل الأساسیة والمهمة في اعداد البحوث و ان تحدید مفاهی     

اصطلاحا سیوضح عنوان البحث بدقة كما أن التعریف الاجرائي هو الذي یربط من خلال تعریفه لغة و 

الاصطلاحي اهیم الدراسة من الجانب اللغوي و لهذا فقد تم تعریف مفلجانب المیداني بالجانب النظري و ا

  :وفق الخطوات التالیة الإجرائيوكذا 
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  :في العمل الرفاهیةتحدید مفهوم   .1

   :لغة الرفاهیةتعریف  -ٲ   

رفه العیش فهو رفیه ورافه، وأرفههم االله . رغد الخصب ولین العیش: الرفاهة والرفاهیة والرفهنیة: رفه«

 1.»الرفاه هو التنعم وهي في رفاهة العیش أي سعة في المعاشو . ورفههم ورفهنا ترفه رفها ورفها ورفوها

  : اصطلاحا الرفاهیةتعریف  - ب  

د من شتى صنوف هي الاستمتاع الذي یجنیه الفر هي الرضا والارتیاح المعیشي للأفراد، أو «

من خلال هذا التعریف نلاحظ  2.»تحقیق الرفاهیة یرتبط بمقدار الدخل الكلياستهلاكه السلعي والخدمي و 

  .ما یتمتع به من مادیاتتعلق بالجانب الاستهلاكي للفرد و أن الرفاهیة ت

  :العمل لغةتعریف  -ج

استعمل وأعمله غیره، واعتمل الرجل أي عمل بنفسه، و الجمع أعمال، عمل عملا المهنة والفعل و « 

  3.»لسانهلان غیره اذا سأله أن یعمل له، وأعمل فلان ذهنه اذا دبره بفهمه وأعمل رأیه و ف

  : تعریف العمل اصطلاحا -د

لا یمكن حصر تعریف واحد شامل للعمل في العلوم الاجتماعیة فنجد علماء تعددت تعریفات العمل و    

الحصول تخدام الانسان لقواه الفیزیقیة والذهنیة في سبیل انتاج الثروة و اس«: الاقتصاد یعرفونه على أنه

  4.»على المنافع

                                                 
 .401، ص1999دار احیاء التراث العربي، : لبنان. 3ط. لسان العرب. ابن منظور -  1
مذكرة لنیل شهادة ماجستیر في كلیة الادارة و  .الرفاهیة الاقتصادیة في العراقدراسة و تحلیل . أحمد، باسم محمد -  2

 .83الاقتصاد، منشورة، جامعة البصرة، ص

 .475، ص1987دار صادر، : ب ب. لسان العرب. ابن منظور -3

 .390، ص1980دار المعارف، : القاهرة. علم الاجتماع و النظم الاقتصادیة. السید محمد، بدوي -4
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التأثیر على ن مجهود ارادي عقلي أو بدني یتضم«: یعرفه معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة بأنهو   

غیر المادیة لتحقیق هدف اقتصادي كما أنه وظیفة اجتماعیة تتحقق فیها شخصیة الأشیاء المادیة و 

  1.»الفرد

تعزیز مكانة الفرد  دوره فيابراز الجانب الاجتماعي للعمل و  یختلف التعریف الأخیر عن الأول في

و عقلي لاشباع نشاط بدني أجهد و  یبذله الانسان من عمل هو مالهذا یمكن القول أن الالاجتماعیة و 

  .الاجتماعیةحاجاته الطبیعیة والنفسیة و 

  : تعریف الرفاهیة في العمل اصطلاحا -ه

فهي تعني أن أن تهتم هي به، أن یهتم الموظف بشركته و «: جاء تعریف الرفاهیة في العمل على أنها

في ان الرفاهیة : كذلك .ز الكافيبشركته ولا یتحقق هذا دون عمالة لدیها الحافیفخر الموظف بعمله و 

لا العمل لیست مجرد الشعور بالسعادة لأنها تتأثر أیضا بعوامل خارجة عن مكان العمل ولا تكون ا

من خلال تأمین احتیاجات الموظفین للعمل بالتوافق بین أهداف المؤسسة والقیم الشخصیة والتنظیمیة و 

 2.»الهادف

تهيء له بیئة عمل تستوفي كل الظروف ردها البشري و سسة یجب أن تحفز مو هذا یعني أن المؤ 

  .العوامل المحفزة على العمل لیكون سعیدا في العملجابیة و الای

  : تعریف الرفاهیة في العمل اجرائیا - و

 ال العامل بمؤسسته اتصالا وثیقا ومن هنا فان الرفاهیة في العمل حسب هذه الدراسة تعني اتص

ظروف فیزیقیة تریحه أثناء عمله یستمد منها القیمة و المعنى لحیاته من خلال ما توفر له مؤسسة من و 

                                                 
 . 135مكتبة لبنان، ب ت، ص : بیروت. معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة. احمد زكي، بدوي -  1
، 2/11/2019، تاریخ التصفح http://midam.aljazera.net22/08/2017لماذا خلق بیئة ایجابیة في العمل؟   – 2

14:23 
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مرتاحا في عمله  الخدمات التي یتحصل علیها و الأهم من ذلك طبیعة العلاقات الانسانیة التي تجعلهو 

  .العقلویشعر بالطمأنینة والتمتع بصحة البدن و 

  :البشرياستقطاب المورد تحدید مفهوم   .2

  :  لغة الاستقطابتعریف  -ٲ 

الأسالیب الخاصة باجتذاب مجموعة الاجراءات و :طاب الموظفیناستق. استقطب یستقطب استقطاب«

  1.»الأفراد لشغل الوظائف الخالیة

  :اصطلاحا الاستقطابتعریف  - ب 

الموائمة  فیه سعیا لتحقیقالراغبة ارد البشریة القادرة على العمل و هو العملیة الهادفة التي تبحث عن المو « 

  2.»تحقیقا لأهداف المنظمةبین الوظائف الشاغرة وشاغلیها المحتملین و 

  : تعریف المورد البشري اصطلاحا -ج

من عناصر الانتاج منها الأموال والتكنولوجیا یطلق على قوة العمل في المنظمة وهو أهم عنصر و «

  3.»تأثیرا على تحقیق أهداف العملر أكثرها فعالیة و یجعل من تلك العناصر ذات معنى وفائدة ویعتب هوو 

ظیفهم فیها لأداء كافة الذي جرى تو الناس الذین یعملون في المنظمة و جمیع «: ویعرف كذلك على أنه

ا التنظیمیة قصد تحقیق رسالتها وأهدافها واستراتیجیاتها مقابل رواتب أعمالها تحت مظلة ثقافتهوظائفها و 

  4.»مزایاو 

عن المورد البشري ودوره البارز ما یلاحظ على التعریفات السابقة على أنها قدمت صورة ایجابیة 

  .الفعال في المؤسسة خاصة المورد البشري الكفؤو 

                                                 
 .743، ص 2004یة، مكتبة الشروق الدول: مصر. المعجم الوسیط. ابراهیم، أنیس و آخرون -  1 
 .215، ص2010منحى نظمي، : ب ب. ادارة الموارد البشریة. عبد الباري، درة و زهیر، الصباغ -  2
 .15، ص2008دار عالم الثقافة، : الأردن. 1ط.تنمیة و ادارة الموارد البشریة. محمود، الكلالدة -  3
 19، ص2010الیازوري العلمیة،  دار: الأردن. ادارة الموارد البشریة. عبد الرحمان، بن عنتر -  4
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  : تعریف استقطاب المورد البشري اصطلاحا -د

غرة أي هو تلك المراحل أو العملیات المختلفة للبحث عن المرشحین الملائمین لملء الوظائف الشا«

  1.»من یعرضون وظائفالوصل بین من یبحثون عن وظائف و  أنه نشاط یقوم على

  : تعریف استقطاب المورد البشري اجرائیا -ه

رة الأكفاء لشغل المناصب الشاغالمؤسسة جذب الأفراد المؤهلین و هو العملیة التي تستهدف من خلالها 

  .شروط الالتحاق بهامن خلال الاعلان عن الوظیفة و 

  :الظروف الفیزیقیةتحدید مفهوم  .3

  :الظروف الفیزیقیة لبیئة العمل اصطلاحاتعریف  -ٲ    

محبطة وهي عدیدة ومتشابكة  الانتاج قد تكون عوامل مشجعة أوالعوامل التي یتأثر بها الفرد و  هي«  

من شأنها الحرارة الشدیدة، الرطوبة وهي عوامل : یتداخل بعضها مع بعض نذكر منها على سبیل المثالو 

  2.»تحسین العملیة الانتاجیة

رارة، تلك الظروف التي تحیط بالفرد في مكان عمله من اضاءة، ح«: تعرف أیضا على أنهاو 

  3.»تنعكس على فعالیة آدائهمته و سلاتؤثر على صحته و .....تهویة

یحیط من خلال هذین التعریف نلاحظ أن الظروف الفیزیقیة لبیئة العمل ترتبط بكل ماهو مادي 

  .فعالیة العاملثر بالسلب أو الایجاب على آداء و بالعامل هذه الظروف التي تؤ 

  

  

                                                 
 . 165، ص2015دار جلة، : عمان. 1ط. ادارة الموارد البشریة و تنمیتها. نزار، عوني اللبدي -  1
 .175، ص2010دار المسیرة، : مصر. 1ط. علم النفس الصناعي. محمد شحاتة، ربیع  -  2
نقلا . 113، ص1984الدار العربیة للكتاب، : تونس. علم الاجتماع في میدان العمل الصناعي. محمود، عبدالمولد - 3

مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في تسییر . تحلیل أثر تهیئة ظروف العمل على أداء هیئة التمریض: سلمى، لحمر: عن

 . 2013-2012، 02الموارد البشریة، جامعة قسنطینة
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  : تعریف الظروف الفیزیقیة لبیئة العمل اجرائیا - ب

العامل من طریقة توزیع من خلال هذه الدراسة یمكن القول أن الظروف الفیزیقیة هي كل ما یحیط ب

عمل  یوفر له بیئةثر على العامل في آداء مهامه و یؤ الضوضاء وما من شأنه أن المكاتب والحرارة و 

  .یحقق من خلالها الرضا الوظیفيایجابیة یرتاح فیها نفسیا و 

  :الخدمات الاجتماعیة العمالیةتحدید مفهوم   .4

  : اصطلاحا الخدمات الاجتماعیة العمالیةتعریف  -ٲ   

المجالات العمالیة المختلفة هي مجموعة من المجهودات التي یؤدیها الأخصائیین الاجتماعیین في «

اعة العلاقات نوعا عن طریق اشالعمل لرفع كفاءة الانتاج كما و  بقصد تلاؤم العمال مع أجواء ومسؤولیات

  1.»اشباع الاحتیاجات الانسانیةالعمالیة السلیمة و 

نمیة العنصر البشري وتسعى الى تحقیق أهداف مهنة انسانیة تهدف الى ت«: وتعرف كذلك على أنها

أفضل حتى یؤدوا عملهم أهداف هذه الخدمات متعددة وهي مساعدة الأفراد لكي ینالوا حیاة التنظیم و 

  2.»حماسبایجابیة و 

نلاحظ أن التعریف الثاني قد حدد الأهداف الأساسیة للخدمة الاجتماعیة العمالیة وكلا التعریفین 

  .اعتبرها مهنة یقوم بها مجموعة أخصائیین

  :إجرائیا الخدمات الاجتماعیة العمالیةتعریف  - ب    

ل تنفذه من خلالعمالیة برنامج تعتمده المؤسسة و من خلال هذه الدراسة تعتبر الخدمات الاجتماعیة ا 

دة العامل على التكیف مع مهامه السكن خلال فترات العمل لمساعخدمات تقدمها للعمال كالغذاء والنقل و 

  .یحقق رفاهیة نفسیة في بیئة عملهله راض عن عمله و لیاته وهو مایجعتوضیح مسؤو وتسهیل و 

 

                                                 
 .265، ص2000رفة الجامعیة، دار المع: مصر. قاموس الخدمة الاجتماعیة. أحمد شفیق، السكري -  1
 . 217، ص 1986الأنجلو المصریة، : القاهرة. الخدمة الاجتماعیة العمالیة. محمد نجیب توفیق -  2
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   :العلاقات الانسانیةتحدید مفهوم  .5

  :اصطلاحا العلاقات الانسانیةتعریف  -ٲ   

لتي تنطوي على خلق جو من الثقة والاحترام المتبادل والتعاون بین كل من هي تلك العلاقات ا« 

  1.»زیادة انتاجیتهمروحهم المعنویة و علاقات الى رفع تهدف هذه الالادارة والأفراد و 

 الاتصالات التي تحكم علاقة الفردحصیلة الصلات و «: في تعریف آخر تشیر العلاقات الانسانیة الىو    

معاییر اجتماعیة وذلك من التي یتعامل معها وفقا لقوانین و المؤسسات بغیره من الأفراد من العاملین و 

2.»خلال مؤسسات المجتمع المختلفة 
   

التي تتجسد من علاقات بین عنصرین هما الادارة والعمال و نلاحظ أن التعریف الأول قد حدد هذه ال

ها في علاقة العمال فیما بینهم خلال مواقع السلطة لكل عنصر، في حین أن التعریف الثاني حدد

  .علاقتهم بالمؤسسة أي العلاقة في جانبها الواسعو 

  :اتعریف العلاقات الانسانیة اجرائی - ب

وبینهم وبین مدیرهم حسب هذه الدراسة تعتبر العلاقات الانسانیة ذلك السلوك الأمثل للعمال فیما بینهم 

هو ما یساعدهم مساعدة العمال لبعضهم البعض و وتقوم على الاحترام وتقدیر مواهب وامكانیات العمال و 

  .مسؤولیاتهمعلى تقبل مهامهم و 

  :النظریةالمقاربة : خامسا

باحث الاجتماعي المجال الأساسي والتقعید العلمي لتحلیل وتفسیر الظواهر، النظریة العلمیة للتشكل       

دورها في الرفاهیة في العمل و "علیه فان موضوع نظریات لایكون هناك رصید علمي و  بدونلأنه و 

 التون مایو،اعتمدنا في تفسیر سوسیولوجیا على نظریة العلاقات الانسانیة عند " استقطاب المورد البشري

                                    .نظور السوسیو تقنيمالو 

                                                 
 .352مرجع سبق ذكره، ص .أحمد زكي بدوي -  1
 .121، ص1997عالم الكتب، : القاهرة .الادارة التعلیمیة أصولها و تطبیقاتها .محمد منیر، مرسي -  2
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   :العلاقات الانسانیة -1.5

م بالانسان من النواحي النفسیة والاجتماعیة من خلال اتصاله وتفاعله مع ركزت على الاهتما    

، تحسین الأداءزیادة الانتاج و لها دور كبیر في الاجتماعیة بین العاملین الجماعة وأن العوامل النفسیة و 

وتنظر الى المنظمة على أنها نظام اجتماعي متداخل الأجزاء أي أنها كالجسد الواحد، وهو ما توصل له 

                                                         1.من خلال تجارب هاوثورن" التون مایو"

یة والعلاقات التبادلیة بین العمال وبینهم وبین المدیر المؤسسة هي مجموعة من التفاعلات الاجتماع   

حیث یعد المورد البشري ركیزة اساسیة في نجاح واستمرار المؤسسة ولان الانسان بطبعه اجتماعي فان 

العامل في مكان عمله سیمیل الى اقرب زملائه  او الى الذین یثق فیهم فنجد ان العمال یقدمون افضل 

ض جیدة ولایسودها المشاحنات  والتوتر التى بورها تؤثر على رضا العامل قتهم ببعمالدیهم اذا كانت علا

عن مكان عمله لان العامل یقضي معظم وقته في المؤسسة ولابد له ان یشكل علاقات طیبة مع زملائه 

فاذا كان العمال یثقون في بعضهم البعض ویهتمون بمشاكل بعضهم فان العمل لن یكون صعبا علیهم 

ة وان كانت الظروف المادیة غیر جیدة فان علاقاتهم مع بعض تشكل قوة عمالیة  لنجاح المؤسسحتى 

   .وتحقیق الاهداف الخاصة والعامة

عدم هم وذلك من خلال احترامهم لبعض و تحقیق أهدافعمال یحددون طرق اشباع حاجاتهم و ان ال

ثر على سلوك كل واحد من التحدث مع بعضهم أثناء العمل، ومن جهة أخرى یشكلون تجمعات تأ

ما  المؤسسة ككل وهوكل طریقا لتحقیق أهداف الأفراد والجماعات و أعضائها هذه العلاقات الجیدة تش

الى أن تكون هذه العلاقات محفزا ایجابیا للعمال وكذا محفز لجذب الموارد البشریة الكفؤة، فالقیم یؤدي 

ون أكثر من التعویض المادي ویتطلعون الى الاعتراف نتظر العمال یسانیة متركزة في الوسط المهني و الان

                                                 
 .  10ه، ص1430ملتقى البحث العلمي، . محاضرات في أساسیات الادارة الحدیثة. هاني، عرب -  1
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كذا في تحسین صورة المؤسسة أكثر تأثیرا في آداء العامل و باع الحاجات لأن العلاقات أقوى و اشبهم و 

  .اهتمت بهسانیة و لأنها تهتم باحترام شخصیة كل عامل وهو ما تحدثت عنه نظریة العلاقات الان

   :الاجتماعیةالمقاربة التقنیة  -2.5

في لندن، حیث Fred Emery فرید امیري,Eric Trist ایریك تریستمن طرف  الاتجاهطور هذا    

محیطهم العام وعلیه فان اعادة بناء نماذج في العمل یجب أن یراعي العمال و  یرى بأن مفهوم الرفاه

مایسمى بالنسق التقني التكیف التكنولوجي، المشاركة الواسعة للعمال كلها تدخل في طرق العمل، و و 

  1.الاجتماعي

یتمثل في علاقات المورد البشري ونظام الاتصالات واندماج الفرد ان الجانب الاجتماعي في المؤسسة 

الحواسیب، فالرفاهیة تتعزز نب التقني فیتمثل في الاجراءات والتجهیزات و التكیف، أما الجامع المؤسسة و 

بینهما تأثیر متبادل، فالمؤسسة كنسق مفتوح لتفاعل باستمرار و ریق التفاعل بین هذین الجانبین واعن ط

التجهیزات أو من حیث ء من حیث التطورات التكنولوجیة و تتأثر بما یحدث في المحیط الذي توجد فیه سوا

حتى العمال اتصالات وتفاعلات في اطار العمل و  كفاءة المورد البشري الذي یهتم بالمؤسسة، وتحدث بین

تكون الاتصالات بینهم  تصالات تكون اما عن طریق السلطة فالعمال في المستوى الأفقيخارجه هذه الا

م عن طریق التواصل بینهفي المستوى العمودي مثل العمال والمدیر قد یكون الاتصال و العمال مباشرة، و 

أو التفاعل الذي یكون مباشر في المؤسسة یعتمد على الاتصال و  الفاكس، فالعملالرسائل الالكترونیة و 

الاجراءات التي تتبعها المؤسسة، وهنا یمكن القول أن المؤسسة تستمر غیر مباشر من خلال الحواسیب و 

  .هوما تحدثت عنه المقاربة التقنیة الاجتماعیةل التفاعل بین ماهو مادي تقني وماهو اجتماعي و من خلا

  

  

                                                 
1  - Viateur L, Johanne T. La Qualité De Vie Au Travail Et Horaire Variable, Relation 

Industriel. Vol38, No03, 1983, P571. 
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  : الدراسات السابقة: سادسا

نظرا لقلة قت اهتماما واسعا في المؤسسات و ي العمل من المواضیع الهامة التي لاتعد الرفاهیة ف   

رب مع موضوع الرفاهیة الدراسات حول هذا الموضوع فقد تم الاعتماد على الدراسات المتشابهة التي تتقا

  .التي اهتمت بجودة حیاة العملفي العمل و 

  :الدراسات الجزائریة -1

أثرها في تنمیة الثقافة التنیظیمة لدى حول جودة الحیاة العمل و  1:الكریمبن خالد عبد دراسة . أ

قدمت لنیل شهادة : درارموظفي القطاع الصحي، وهي دراسة میدانیة بالمؤسسات الاستشفائیة بولایة أ

  :یتمحور العمل في النقاط التالیةدكتوراه و 

مدى حیاة العمل في القطاع الصحي و دة معاییر وأبعاد جو وتركزت حول ماهیة و : اشكالیة الدراسة

  .میة وهذا من خلال بیئة العمل الآمنةتأثیرها على الثقافة التنظی

  :                                                                  التالیة التساؤلاتانطلقت من : تساؤلات الدراسة

   ؟                                          محل الدراسةما مستوى جودة حیاة العمل المتوفر بالقطاع الصحي

   ؟               یختلف هذا المستوى بین الفئات العاملة فیههل  

  ؟  ما مستوى الالتزام بالثقافة التنظیمیة للفئات العاملة بالقطاع الصحي 

  المتبعة في ما مستوى مساهمة عوامل جودة حیاة العمل في تنمیة الثقافة التنظیمیة

    المؤسسات الصحیة؟

                                                 
دراسة لنیل . میة الثقافة التنظیمیة لدى موظفي قطاع الصحيجودة حیاة العمل و أثرها في تن. بن خالد، عبد الكریم -  1

- 261-2013-202-8، ص 2017-2016، 2شهادة الدكتوراه، في كلیة العلوم الاجتماعیة، منشورة، جامعة وهران

262. 
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كان اختیارها مقصودا لتظم الموظفین الذین عامل و  312مد على عینة مكونة من اعت: المجال البشري

  .اناثالهم علاقة مباشرة بالصحة ذكورا و 

اعتمد الباحث على المنهج الوصفي، لوصف الوقائع بطریقة انتقائیة یختار  :منهج الدراسة و أدواتها

  .ع ما یخدم غرضه العلمي، واعتمد على الاستبیان كأداة أساسیةمن الواق

  : توصل الباحث الى النتائج التالیة :نتائج الدراسة

 .وجود مستوى متوسط عموما حول توفر عوامل الجودة في حیاة العمل - 

بعض الأبعاد الأخرى هم في تنمیة الثقافة التنظیمیة و أن بعض أبعاد جودة الحیاة في العمل تسا - 

 .كان فیها التنبؤ منعدما

 .بعض أبعاد جودة الحیاة تساهم في تنمیة الثقافة التنظیمیة - 

تتشابه دراستنا مع هذه الدراسة في الإعتماد على المنهج الوصفي وأداة الإستمارة لجمع المعطیات، أما 

 312وعینة بن خالد عبد الكریم مكونة من  مفردة 40فیما یخص الإختلاف نجد أن عینتنا تضمنت 

بالقطاع الصحي، بالإضافة إلى المتغیرات فدراسته إعتمدت على متغیرات جودة حیاة العمل والثقافة  عامل

التنیظیمة أما في دراستنا فكانت لنا وقفة مع الرفاهیة في العمل وإستقطاب المورد البشري، یتضح كذلك 

وى متوسط حول توفر عوامل في النتائج حیث نجد أن دراسة خالد عبد الكریم توصلت إلى وجود مست

جودة حیاة العمل أما في دراستنا فقد توصلنا إلى وجود مستوى أكثر من متوسط حول توفر الرفاهیة في 

  .العمل

علاقتها بالولاء التنظیمي دراسة میدانیة بمؤسسة جودة حیاة العمل و  1:معراجي سالمدراسة . ب

  ).شرق(سونلغاز الجزائر

                                                 
منشورة، مذكرة لنیل شهادة الماستر في علم النفس، . جودة حیاة العمل و علاقتها بالولاء التنظیمي. سالم، معراجي - 1

 .47- 46-45-6-5، ص 2017-2016حامعة عبد المجید بن بادیس، مستغانم، 
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الولاء التنظیمي الموجودة بین جودة حیاة العمل و  البحث في طبیعة العلاقة تمثلت في: اشكالیة الدراسة

                                                                     .لدى موظفین ادارة سونلغاز

 :التالیة  انطلقة من التساؤلات: تساؤلات الدراسة 

 بمؤسسة سونلغاز الجزائر شرق؟ ما مستوى جودة حیاة العمل لدى عینة من العاملین 

  ما مستوى الولاء التنظیمي لدى عینة من العاملین بمؤسسة سونلغاز الجزائر شرق؟ 

  هل توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة احصائیة بین جودة حیاة العمل و الولاء التنظیمي

 لدى موظفي مؤسسة سونلغاز؟

 ة العمل لدى عمال مؤسسة هل توجد فروق ذات دلالة احصائیة في مستوى جودة حیا

 سونلغاز تعزى لمتغیر الخبرة المهنیة؟

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي لتحدید خصائص الظاهرة : أدواتهامنهج الدراسة و 

یاة العمل لعبد الفتاح المغربي مقیاس لجودة حوتم الاعتماد على الاستبیان و  نوعیة العلاقة بین متغیراتها،

 .ء التنظیمي لجون مایرمقیاس الولاو 

مفردة من كل مؤسسة والعینة  30الى  20ن اختیار مابیتم اعتماد العینة العشوائیة و : عینة الدراسة

  .160حجمها 

ركزت تختلف هذه الدراسة عن دراستنا من حیث المتغیرات التي تم إعتمادها في كل دراسة حیث 

التنظیمي، أما فیما یخص نتائج دراسته وجود مستوى عال دراسة معراجي على جودة حیاة العمل والولاء 

  حول جودة حیاة العمل وهو ماتوصلت إلیه دراستنا وجود مستوى حول توفر رفاهیة مكان العمل
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  :الدراسات العربیة -2

واقع جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسات الحكومیة  حول 1:نهاد عبد الرحمان الشنطيدراسة . أ

 الاسكان بغزة یقیة على وزارة الأشغال العامة و بأخلاقیات العمل، دراسة تطبوعلاقته 

تمحورت حول الممارسات الأخلاقیة في وزارة الأشغال العامة وعلاقتها بجودة الحیاة : اشكالیة الدراسة

الاسكان ماالعلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة و أخلاقیات العمل في وزارة : الوظیفیة منطلقة من السؤال

  و الأشغال العامة؟

 : تفرعت عن السؤال المركزي الأسئلة الفرعیة التالیة: تساؤلات الدراسة

 ؟الاسكانظیفیة في وزارة الأشغال العامة و مدى توافر أبعاد جودة الحیاة الو  ما 

  ؟الاسكانالعمل في وزارة الأشغال العامة و مدى توافر أخلاقیات ما 

  أخلاقیات تنظیمیة لجودة الحیاة الوظیفیة و اللوظیفیة و جد علاقة بین العوامل اهل یو

 ؟العمل

 ؟أخلاقیات العمللمعنویة لجودة الحیاة الوظیفیة و اوجد علاقة بین العوامل المادیة و هل ی 

اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحلیلي، واعتمدت على الاستبانة بعد : أدواتهامنهج الدراسة و 

 .صدق المقیاس - المحكمینصدق : التأكد من صدقها

  .موظف 162اعتمدت طرقة الحصر الشامل بالاعتماد على : عینة الدراسة

  : نتائج الدراسة

  .یشارك العاملون في اتخاذ القرار بدرجة متوسطة - 

  .یوجد التزام بأخلاقیات العمل من قبل العاملین بدرجة متوسطة - 

                                                 
مذكرة . واقع جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسات الحكومیة وعلاقته بأخلاقیات العمل.نهاد عبد الرحمان، الشنطي -  1

 .185-74- 60- 8- 7، ص 2016لنیل شهادة الماجستیر في جامعة الأقصى، منشورة، 
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  .أخلاقیات العمل لدى العمالفیة و قویة بین جودة الحیاة الوظیوجود علاقة ایجابیة  - 

  .الاسكان موجودة بدرجة متوسطةالعمل في وزارة الأشغال العامة و ظروف  - 

فر أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة والرفاهیة اتتمثل نقاط التشابه بین هذه الدراسة ودراستنا في البحث عن تو 

  .والإعتماد على المنهج الوصفي وأداة الإستمارة

فیكمن في أن الباحثة في دراستها ربطت جودة الحیاة الوظیفیة وأخلاقیات العمل، أما في أما الإختلاف 

 دراستنا فقد ربطنا متغیر الرفاهیة في العمل بعملیة الإستقطاب

تأثیر التنشئة الاجتماعیة التنظیمیة في السلوك المبدع عن : بعنوان 1:شعیب أحمد عزیزدراسة . ب

   .دراسة في المدیریة العامة لتربیة بابل العراقطریق الدور الوسیط لرفاهیة العاملین، 

هل تستطیع مدیریة تربیة بابل من توظیف أبعاد : انطلقت من السؤال المركزي: اشكالیة الدراسة

 لتي تنعكس على رفاهیة العاملین فیها؟التنشئة الاجتماعیة التنظیمیة و ا

 : تساؤلات الدراسة

  هل هناك أثر للفهم في السلوك المبدع؟ 

  هل هناك أثر لدعم زملاء العمل في السلوك المبدع؟       

  ماهو دور رفاهیة العاملین على السلوك المبدع؟ 

 هل هناك دور لرفاهیة الحیاة على السلوك المبدع؟ 

  مكان العمل على السلوك المبدع؟هل هناك دور لرفاهیة  

  .الاستبیان كأداة أساسیةاد على المنهج الوصفي التحلیلي و تم الاعتم: منهج الدراسة و أدواتها 

  .أقسامهاعامل موزعین في المدیریة و  340ن مكونة م :عینة الدراسة

  :نتائج الدراسة

                                                 
. تأثیر التنشئة الاجتماعیة التنظیمیة في السلوك المبدع عن طریق الوسیط لرفاهیة العاملین. أحمد، عزیز شعیب -  1

 .181- 160-156-155، جامعة الكوفة، ص13، المجلد54العدد. مذكرة منشورة في المجلة العراقیة للعلوم الاداریة
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 .التي تعمل بها هذه المدیریة في مدیریة تربیة بابل فهم لا بأس به في الطریقةیمتلك الموظفین  - 

یدرك الموظفین في مدیریة تربیة بابل بأن خلق مناخ تنظیمي عن طریق التدریب ملائم للعمل  - 

 .فضلا عن الدعم الاجتماعي و المالي و تبادل المعلومات و الثقة للوصول الى الرفاهیة

رفاهیة الالعمل و  مكانكما یشعرون بأن رفاهیة الحیاة و  الموظفین یدركون أهمیة الرفاهیة للعاملین - 

 .أنها جزء من نظام العملالنفسیة لها قیمة كبیرة و 

تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا في التركیز على متغیر الرفاهیة في العمل، وتختلف في مقابل ذلك في 

ركون أهمیة رفاهیة مكان بعض النتائج المتوصل إلیها حیث توصلت دراسة شعیب إلى أن العمال ید

 .العمل وتوصلت دراستنا إلى أن للرفاهیة في العمل دور في إستقطاب المورد البشري

  : مدى الاستفادة من الدراسات السابقة ما - 3

بعد تعرضنا الى بعض الدراسات التي تناولت الرفاهیة في العمل أو جودة حیاة  :نقاط الالتقاء .أ

من مؤشرات الرفاهیة في  العمل نجد أن هذه الدراسات تلتقي مع دراستنا حول الظروف الفیزیقیة كمؤشر

  .تجدر الاشارة الى أن دراسة شعیب أحمد عزیز هي الأقرب لموضوع دراستناالعمل، و 

نجد أن مختلف الدراسات قد ربطت متغیر الرفاهیة في العمل أو جودة العمل  :نقاط الاختلاف .ب

بمتغیرات أخرى كدراسة شعیب أحمد عزیز ربطها بالتنشئة الاجتماعیة التنیظیمة، كذلك ینحصر المجال 

، أما من 2020- 2019في حین أن دراستنا هي في العام  2017-2016الزمني لهذه الدراسات بین 

زیز هي شعیب أحمد عكل من نهاد عبد الرحمان الشنطي و جغرافي فنجد أن دراسة حیث المجال ال

معراجي سالم هي دراسات جزائریة لكن دراستنا دراسات عربیة في فلسطین ودراسة بن خالد عبد الكریم و 

ودة نتمیز بدراسة ج ران و ولایة مستغانم وهذا ما یجعلنافي ولایة الطارف في حین أن دراستهم في ولایة وه

  .الحیاة المهنیة في ولایة بأقصى الشرق الجزائري
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  : مدى الاستفادة .ج

لأدوات التي تتلائم تبرز أهمیة هذه الدراسات في مساعدتنا على تحدید المنهج المناسب لدراستنا وكذا ا

الاستفادة من بعض أسئلة استمارات و  تسمح بجمع أكبر قدر ممكن من المعلومات المهمة،مع الموضوع و 

  .الدراسات مثل دراسة معراجي سالم خاصة فیما یتعلق بالظروف الفیزیقیة لبیئة العمل
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  :خلاصة

أسباب اختیار ن خلال طرحنا لاشكالیة الدراسة و تطرقنا في هذا الفصل الى تحدید موضوع الدراسة م    

ربة المقافي الدراسة و المفاهیم المتناولة تحدید وثم أهمیة وأهداف هذه الدراسة و  الموضوع،هذا 

  .أخیرا الدراسات السابقة التي تتقارب مع موضوع الدراسةالسوسیولوجیة لهذا الموضوع و 

هو ماسنتطرق الیه في الفصل العمل بحاجة أكثر الى تحدیدها والوقوف علیها و  ولكن تبقى الرفاهیة في

  .الثاني



 :الفصل الثاني 

  .محددات الرفاهیة في بیئة العمل 

  .تمهید

  .عوامل الرفاهیة في بیئة العمل :أولا

  .أهمیة البیئة المادیة :ثانیا

  .ظروف العمل الفیزیقیة :ثالثا

  الاضاءة. 1

  الحرارة . 2

  الرطوبة. 3

  الضوضاء. 4

  نظافة مكان العمل. 5

  تجهیز و ترتیب المكاتب. 6

  .الاجتماعیة العمالیةالخدمات  :رابعا

  الجهات المعنیة بالخدمات الاجتماعیة العمالیة .1

  المشكلات التي تعترض الخدمات الاجتماعیة العمالیة .2

  مجالات الخدمة الاجتماعیة العمالیة. 3

  الخدمات الاجتماعیة العمالیة في التشریع الجزائري .4

  .العلاقات الانسانیة في بیئة العمل :خامسا

  لعلاقات الانسانیةأسس ا .1

  العوامل المحققة للعلاقات الانسانیة. 2

  أهداف العلاقات الانسانیة .3

  .علاقات التعاون مع زملاء العمل. 4

  خلاصة
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   :تمهید

تتجلى مظاهر الرفاهیة في العمل في مجموعة من العوامل التي تعتمدها المؤسسة من خلال برامج     

الرفاه، حیث تشكل الظروف الفیزیقیة لبیئة العمل، وكذا الخدمات الاجتماعیة العمالیة التي یستفید منها 

ال لبذل المزید من الجهد العمال الى جانب العلاقات الانسانیة في المؤسسة بیئة اجتماعیة تشجع العم

وزیادة ارتباطهم وانتمائهم للمؤسسة ویعزز ثقتهم فیها، وهذه كلها مؤشرات یتم من خلالها قیاس مدى 

تواجد الرفاهیة في المؤسسة وعلیه فقد تطرقنا في هذا الفصل الى عوامل رفاهیة بیئة العمل، ثم أهمیة 

ضاءة، الحرارة، الرطوبة، نظافة المكان، تجهیز البیئة المادیة، ثم ظروف العمل الفیزیقیة وهي الا

وترتیب المكاتب، لنتطرق بعدها الى الخدمات الاجتماعیة العمالیة وتضمنت الجهات المعنیة بها 

: والمشكلات التي تعترضها ومجالاتها، وأخیرا العلاقات الانسانیة في العمل وقد تضمن هذا الجزء

  .حققة لها، وأهدافها وفي الأخیر خلاصة الفصلأسس العلاقات الانسانیة والعوامل الم
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   عوامل الرفاهیة في بیئة العمل :أولا

تعد تهیئة ظروف العمل من أهم الأسالیب المتبعة في تلبیة احتیاجات العمال ومسؤولیة تتحملها   

  :المؤسسة اتجاه عمالها، وعلیه فان عوامل الرفاهیة في بیئة العمل تتحدد في النقاط التالیة

لاتجاه ان القدرة على المرونة والصمود هي الایمان بالمستقبل انها القدرة على ا: خلق المرونة - 

 .للأمام ولیس للوراء

یرتبط الرفاه بالمعنى والقیمة لذا فان له علاقة وثیقة  :ربط الرفاه الایجابي بالأهداف والقیم - 

لذین یتبون تلك القیم في المناصب القیادیة لیتمكنوا بأهداف المؤسسة و قیمها، أي وضع الأشخاص ا

 .من بناء فرق أكثر تعایشا مع تلك القیم

غالبا یتم تجاهل الحاجة الى الترابط داخل المؤسسات  :ز وبدء تلبیة الاحتیاجاتایقاف التحفی - 

ویعتمد الرفاه على هذا الشعور بالمعنى والهدف فحین یجد الأفراد معنى مرتبطا بالقیم في أعمالهم 

  1.سیكونون أكثر رغبة في البقاء وتأیید مؤسستهم

تفادي ادارتهم بشكل مدقق عوض ذلك منحهم بعض الحریة لأخذ القرارات  :منح الاستقلالیة - 

 .فالنتیجة ستكون موظفین مرفهین وسعداء

ان ثقافة العمل التي یتم الاعتراف بالمجهود فیها سواء من طرف الزملاء  :الاشادة بالانجازات - 

 .أو المدراء هي البیئة الایجابیة

 .العمال على الحصول على صداقات من خلال تشجیع :تشجیع العلاقات القویة - 

أي أن تظهر المؤسسة أنها تهتم  :تحسین مكان العمل و توفیر مرافق صدیقة للعمال - 

 2.بموظفیها وكونهم كائنات انسانیة وموارد مهمة

                                                 
 .http:// midan. Aljazeera.net، 02/11/2019 ،14:23. خلق بیئة ایجابیة في العمل؟ لماذا  1

2 http:// Karemamonen. Com ،05/11/2019 ،22:10.  
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  :أهمیة البیئة المادیة :ثانیا

  1:للبیئة المادیة تأثیر مباشر على العامل حیث تعتبر  

أحد أهم متطلبات العمل، وقد حظیت هذه البیئة باهتمام المختصین في البیئة المادیة في المكتب 

الادارة نظرا لأثرها على تنظیم و ادارة العمل المكتبي، وكذلك تأثیرها على العمال وبالتالي تأثیرها على 

الانتاجیة، وهي كل مایحیط بالقائم بالعمل المكتبي ویساعده على آداء عمله، وقد استدعت اهتمام 

ثین والممارسین حتى برز العلم الذي أطلق علیه علم الایرجنومكس وهو العلم الذي یعنى بمدى الباح

  .مناسبة مكان العمل للعاملین فیه وعرف خلال سنوات خلت بعلم هندسة العوامل الانسانیة

الأهمیة المحیطة به فمن البیئة تستمد هذه البیئة أهمیتها من خلال العلاقة الوطیدة بین الانسان و 

توافر مكونات البیئة المادیة وفقا لاحتیاجات الوظیفة واحتیاجات القائم بتلك الوظیفة، ومع تطور بیئات 

العمل والاهتمام بتلك الجوانب المادیة زاد الاهتمام بتغییر تلك العناصر الا أن ما یلاحظ أن ذلك 

مجال الصناعي ولم یطبق على الاهتمام كان منصبا في الحقب الماضیة على البیئة المرتبطة بال

بیئات العمل الحكومیة ومع الاعتراف بعلم الهندسة الانسانیة التي یستهدف دراسة سلوك الفرد في 

  .عمله ومدى تكیفه مع الظروف المادیة المحیطة به زاد الاهتمام بالبیئة المادیة

الرئیسیة وعواملها التي وقد أدركت مختلف الجهات أهمیة البیئة المادیة وضرورة توافر مكوناتها 

سبق ذكرها في العنصر السابق لزیادة كفاءة العمال وتحقیق معدلات انتاجیة عالیة وضمان بیئة عمل 

  .آمنة ومریحة وكذا تكوین صورة ایجابیة عن المؤسسة لدى العاملین والمستفیدین

  : فاهیة العمال منهااضافة الى العوامل التي تم ذكرها، هناك عوامل أخرى مهمة في بیئة العمل لر 

   -التعلم والتطور الوظیفي -ثبات الوضع المالي -الموازنة الجیدة بین الحیاة الشخصیة والعمل"

                                                 
الدلیل الارشادي لبیئة العمل المادیة في الأجهزة الحكومیة، وزارة الخدمات المدنیة، وكالة الوزارة للتخطیط و تطویر  1

 .15-14ه، ص ص1436المملكة العربیة السعودیة، الموارد البشریة، 
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 1 "راتب عمل مغري -القیم المؤسسیة - الأمن الوظیفي

  :ظروف العمل الفیزیقیة :ثالثا

وتؤثر على ... وهي الظروف التي یعمل في ظلها العامل وكل ما یحیط به من اضاءة و حرارة  

  2:صحته وسلامته وتنعكس على آدائه وهي

 :الاضاءة .1

وهي كمیة الضوء الساقط على مساحة معینة تستلزم الاضاءة الجیدة ثلاث شروط الشدة، التوزیع    

  .مثلى على عوامل طبیعة العمل، طبیعة العاملالجید، لون الاضاءة، كما تتوقف الاضاءة ال

تقتضي الاضاءة المناسبة لمكان العمل أن تكون متجانسة بتوزیعها بشكل جید على جمیع زوایا 

 مكان العمل وتعتبر الاضاءة السیئة من العوامل التي تزید من حوادث العمل

  :الحرارة .2

من المهم أن یعمل العامل في بیئة تتوفر على درجة حرارة معتدلة تتوافق مع طبیعة العمل ذلك   

أن كفاءة الفرد نقل كلما زادت درجة الحرارة أو انخفضت على المعدل المطلوب، ولهذا تستعین 

  .المؤسسات بأجهزة التكییف للتحكم في درجة الحرارة وتعدیلها بما یتناسب وطبیعة العمل

  :الرطوبة .3

وهي نسبة بخار الماء في الهواء تختلف من منطقة جغرافیة لأخرى، یسبب انخفاض نسبة الرطوبة 

عن حدها الأدنى الاحساس بعدم الراحة والتعب، واذا زادت عن حدها الأقصى ینتاب العمال الاحساس 

  .بالزكام وانسداد أجهزة التنفس ناهیك عن الأضرار التي تلحق بالمعدات

                                                 
 .14، ص17/08/2016دلیل السعادة و الایجابیة المؤسسیة، الهیئة العامة لتنظیم قطاع الاتصالات، أبوظبي،  1

لنیل شهادة  مذكرة. تحلیل أثر تهیئة ظروف العمل على أداء هیئة التكریض بالمؤسسة الاستشفائیة. سلمى لحمر 2

، نسخة 56- 42، ص ص 2013-2012، الجزائر، )2(الماجستیر في تسییر الموارد البشریة، جامعة قسنطینة

  .Pdfالكترونیة 
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  :ضوضاءال. 4

وتعتبر من العناصر غیر المحبذة في مكان العمل، والعمل في جو تسوده الضوضاء مكلف جدا 

من ناحیة استنفاذ طاقة وجهد العامل ونقص القدرة على التركیز، كما أن التقلیل من الضوضاء في 

  .مكان العمل یؤدي الى تخفیض الأخطاء

  : نظافة مكان العمل. 5

الجو الصحي المناسب الخالي من الروائح الكریهة والجراثیم وهذا للحفاظ للنظافة دور في توفیر 

على صحة العمال وكذا توعیتهم بالأهمیة الصحیة والنفسیة لنظافة مكان العمل وتوفیر حاویات لرمي 

  .ان نظافة مكان العمل من أهم العوامل التي تقوي ارتباط العامل بعمله وتحفزه على الآداء. الأوساخ

  : یز و ترتیب المكاتبتجه. 6

ترتیب الأثاث : ویقصد به توفیر كل المستلزمات وتوفیر المكان المناسب لها وذلك من خلال

بالشكل الذي یمكن العمال من الحركة بحریة والتنقل وكذا ترتیب وتنظیم منطقة العمل وتحدید المساحة 

  .المخصصة لكل عامل

خلال بعض المعاییر التي تكون في شكل مقاییس یجب ان تهیئة ظروف العمل الفیزیقیة تتحدد من 

 .احترامها عند تصمیم المكاتب أو الاضاءة وكذلك اتخاذ التدابیر الوقائیة واجراءات التوعیة

  :الخدمات الاجتماعیة العمالیة: رابعا

 :الجهات المعنیة بالخدمات الاجتماعیة العمالیة .1

للعمال وتنظیمها وقد تشمل هذه الخدمات أسرة تتكفل بعض الجهات بتأمین الخدمات الاجتماعیة 

  :العامل أیضا ومن بین الجهات المعنیة بها

وتقدم هذه الخدمات في الغالب وزارات الصحة والعمل والشؤون الاجتماعیة : الجهات الحكومیة. أ

  .وتمول عن طریق الاعتمادات التي تخصصها الدولة لها
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  .تقدمها من بلد لآخر وتختلف الخدمات التي: الهیئات العامة .ب

تقوم النقابات بتقدیم بعض الخدمات الاجتماعیة كانشاء : الجمعیات الخاصة والنقابات العمالیة .ج

صنادیق الادخار والأندیة الریاضیة، كما توجد الجمعیات التي تأمن وسائل النقل وتوفیر الرعایة 

  .الصحیة للأعضاء وعائلاتهم

ان المؤسسات التي تستخدم عمالا في مناطق بعیدة توفر لهم  :المؤسسات والمنشآت الصناعیة .د

التغذیة والاسكان ووسائل النقل وهناك بعض المؤسسات والمنشآت الصناعیة التي تقدم بعض الخدمات 

  1.العمالیة بصفة اختیاریة والتي تراها مناسبة لعمالها وحسب ظروفها وامكانیاتها

  :ماعیة العمالیةالمشكلات التي تعترض الخدمات الاجت. 2

تواجه الخدمات الاجتماعیة العمالیة عدة مشاكل أو یمكن أن نطلق علیها أیضا عوامل فشلها، هذه 

الخدمات توضح لنا درجة تقدم أو تخلف التنظیم الاجتماعي القائم، و بالتالي وجب الوقوف على هذه 

  2:الیةالمشكلات وتعدیلها ان أمكن ویمكن حصر هذه المشكلات في النقاط الت

ان جهود التنیمة الاجتماعیة تفتقد وضوح  :عدم وجود استراتیجیة محددة وواضحة المعالم. أ

الاستراتیجیة وأدى ذلك الى ضعف فاعلیة التخطیط، لذلك یجب التركیز في الاستراتیجیة على نقاط 

 .القوة في المجتمع فالاستراتیجیة تختار وتحدد المسار العام للتحرك

من بین اجراءات التنمیة  :التخطیط للتنمیة الجوانب الاجتماعیة والاقتصادیة معاعدم تضمین  .ب

قد یصطبغ بصبغة اقتصادیة دون أن یترتب علیها تحقیق أهداف اجتماعیة، فزیادة الانتاج مثلا  ما

 هدف اقتصادي قد لا یتحقق بمقتضاه زیادة الرفاهیة الاجتماعیة، فالتنمیة الاقتصادیة التي لا تصاحبها

 .تنمیة اجتماعیة قد یترتب علیها مشكلات كبیرة یصعب التغلب علیها أو ازالتها

                                                 
، حولیة كلیة الانسانیات و العلوم الاجتماعیة، الرعایة الاجتماعیة العمالیة و مشكلاتها .فاروق محمد، العادلي 1

 .40- 39، ص ص)م1981-ه1401(، 4جامعة قطر، العدد

 .52- 42نفس المرجع، ص ص 2
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لهذا لابد : افتقار برامج الخدمات الاجتماعیة العمالیة الى التخطیط العلمي والتوجیه المحكم. ج

وأن تقوم على تخطیط علمي وتوجیه محكم مدروس وكذلك من المهم متابعة مخططي برامج الخدمات 

 .الاجتماعیة للعمال

حیث نجد أن الخدمات تتركز في العواصم وبعض المدن : سوء التوزیع الجغرافي للخدمات. د 

  .الكبرى وشحها في باقي المجتمعات المحلیة واقتصارها على مناطق دون مناطق أخرى

والمؤثرة في تعد ظروف العمل الاجتماعیة بما تتضمنه من خدمات اجتماعیة من العوامل المحیطة 

  .سلوك العامل وآدائه وهو ما سنأتي على ذكره في العنصر التالي

  :مجالات الخدمة الاجتماعیة العمالیة. 3

تتمثل في الخدمات التي یمكن أن توفرها المؤسسة لعمالها بهدف سد احتیاجاتهم الاجتماعیة وتتمثل 

  1:في

أن الطاقة التي یستنفذها العامل في العمل  أيتؤثر التغذیة على انتاجیة العامل،  :خدمة التغذیة. أ

تأتي من الغذاء التي یتناوله، ونظرا لأهمیة موضوع التغذیة لم تهمل المؤسسات هذا الجانب بحیث 

توفر مطاعم للعمال تقدم وجبات بأسعار رمزیة، أو أنها تقدم تعویضا مادیا یدمج ضمن أجر العامل 

  .فقا لعدد ایام العمل خلال الشهریعرف بتعویض القفة یستفید منه العامل و 

للسكن آثار ایجابیة على الحالة النفسیة للعامل لهذا تهتم المؤسسات بتوفیر  :خدمة السكن. ب

خدمات الاسكان لعمالها خاصة المتقلدین للمناصب الحساسة التي تفرض قربهم من أماكن العمل 

  .للعائلات ذات الدخل المنخفضوتفرغهم للعمل فقط والأولویة في منح السكن یجب أن تكون 

                                                 
 .58-57مرجع  سبق ذكره، ص ص: سلمى لحمر 1
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في ظل التغیرات الحاصلة من توسع للمدن وكثافة سكانیة تفاقمت مشكلة النقل : خدمة النقل .ج

وأصبحت بمثابة قید یواجه العامل، ولهذا تجد المؤسسات نفسها ملزمة بتوفیر وسائل نقل للعمال عن 

ات النقل لنقل عمالها من والى العمل طریق شرائها لمجموعة من الحافلات أو بتعاقد مع احدى شرك

وفي حالة غیاب الحلین السابقین تجد المؤسسة نفسها مجبرة بقوة القانون على دفع تعویض على النقل 

  .یدمج ضمن الأجر الشهري للعامل

یقصد به ذلك المركز الطبي المتواجد بالمؤسسة والذي یقدم للعاملین الحالیین : طب العمل .د

الفحوصات الطبیة اللازمة وبصفة دوریة للتأكد من سلامتهم الجسمیة وكذا العقلیة  والقادمین الجدد

 .والنفسیة

والتي تقتصر على تلك النظم التي تستهدف تغطیة خطر معین : خدمة التأمینات الاجتماعیة. ه

هذه  مقابل تجمیع اشتراكات یؤدیها العاملون المؤمن علیهم وأصحاب الأعمال والدولة ثم اعادة توزیع

المرض، العجز، الوفاة، : الاشتراكات، ومن المخاطر التي یغطیها التأمین الاجتماعي نذكر

  1.الشیخوخة

ان الخدمات الاجتماعیة التي تقدمها المؤسسة لعمالها تساهم في حل مشاكل العمال، كما أنها تبرز 

ون المشترك بین العاملین لهم مدى اهتمام المؤسسة بهم، وهذا من شأنه أن یخلق جو من الثقة و التعا

وبینهم وبین الادارة ما یؤدي الى تحسین علاقات العمل بالمؤسسة ورفع معنویات العمال بما ینعكس 

على تحسین آدائهم لهذا وجب على المؤسسة أن تراعي البعد الاجتماعي مع عمالها وكذا البعد 

تربط العمال مع بعضهم البعض في الانساني الذي یتجسد في العلاقات الوظیفیة والاجتماعیة التي 

  .اطار تفاعلهم

                                                 
مذكرة لنیل شهادة ماستر، . واقع الخدمات الاجتماعیة في الجامعة الجزائریة. مروان لوقلیب، یوسف بو عمریران 1

 .49، ص2015- 2014تخصص علم اجتماع تنظیم و عمل،جامعة أكلي محمدأولحاج البویرة، الجزائر، 
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  :الخدمات الاجتماعیة العمالیة في التشریع الجزائري. 4

  1:تعتبر الخدمات الاجتماعیة العمالیة من بین أهم الأمور التي اهتم بها المشرع الجزائري

على تعمیم أنظمة النقل وتنمیتها ) 184(یوجب القانون العام للعمل في مادته: خدمة النقل. 1  

من نفس القانون الى أن المؤسسة ) 185(والتخلي تدریجیا عن التعویض الذي یدفع، كما أشارت المادة

یجب أن تشارك في المصاریف التي یتكفل بها النقل وأشارت نفس المادة الى أن شروط هذه المشاركة 

   .ا طبقا للقواعد المنصوص علیها تحدد بموجب مرسوموكیفیته

أن یواكب تعمیم أنظمة ) 184(یوجب القانون العام للعمل في مادته  :الخدمة الخاصة بالتغذیة .ب

  .المطاعم ویشترط على المؤسسة في حال تقدیمها الغذاء للعمال المشاركة في المصاریف

الأسس والترتیبات التي من شأنها حمایة صحة عمد المشرع الى وضع  :الخدمات الصحیة. ج

العامل للحفاظ على قدراتهم البدنیة والمعنویة من خلال تأسیس طب العمل وتحدید المدة القانونیة 

  .للعمل والتمتع بالعطل والراحات

مثلا أنه اذا ) 9(وجاء في المادة  03- 90من القانون ) 10(- )9(- )2(حیث جاء بموجب المواد  

العمل تقصیرا أو خرقا للأحكام التشریعیة والتنظیمیة والمتعلقة بالوقایة الصحیة الأمن لاحظ مفتش 

وطب العمل یوجه الى المستخدم أعذارا بامتثال التعلیمات ویحدد مفتش العمل أجلا للمستخدم لیضع 

  .حدا لهذا التقصیر أو الخرق

الراحة اضافة الى العطل  كما حدد المشرع الجزائري في اطار الحفاظ على صحة العامل خدمة

 .من قانون العمل الجزائري) 55(المرضیة واجازات الأعیاد كل هذه الخدمات جاءت في المادة 

  

                                                 
مذكرة لنیل شهادة الماستر في علم . الخدمات الاجتماعیة العمالیة و علاقتها بالولاء التنظیمي. میساوي محمد 1

 .55- 54، ص ص2014-2013الاجتماع تنظیم و عمل، جامعة المسیلة، الجزائر، 
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  :العلاقات الانسانیة في بیئة العمل: خامسا

یتطلب هذا النوع من العلاقات جهودا من ادارة الموارد البشریة لتعزیز الجانب الانساني ومن خلالها 

  .ال وزیادة انتمائهم للمؤسسةیتم تحفیز العم

   :أسس العلاقات الانسانیة. 1

  1:من أجل أن یكون المناخ جید للعلاقات الانسانیة داخل المؤسسة یجب الاهتمام ب

الجانب التعاوني بین العمال وذلك بالعمل على توحید جهودهم واشعارهم بالمسؤولیة اتجاه  - 

 .المؤسسة

 .العاملین بهدف تشكیل فرق عمل منسجمة فیم بینها التعرف على الاهتمامات المشتركة بین - 

 .اشراك العمال في اتخاذ القرارات التي تعنیهم واطلاعهم على أوضاع المؤسسة بشكل دوري - 

 .السعي لایجاد القائد الجید الذي یضمن فعالیة جماعات العمل - 

 .رسمیةالاهتمام بالعلاقات غیر الرسمیة في مكان العمل وتسخیرها لصالح العلاقات ال - 

 .مكافآة العمال تقدیرا لأعمالهم المتمیزة - 

  2:ویدخل في اطار العلاقات الانسانیة كلا من

 وتتحدد بمدى ولائه وانتمائه لها فالرضا عن العمل یضمن : علاقة العامل بنظام المؤسسة

 .العلاقات الحسنة مع النظام والهیئات الاداریة

 العلیا في نظر مرؤوسیه كما أن شخصیته  یمثل الرئیس الادارة :علاقة العامل بالرؤساء

وسلوكه یؤثران بشكل مباشر في سلوك ودافعیة من یدیرهم ویشرف علیهم اضافة الى 

 .تأثیره على دینامیكیة وفعالیة جماعات العمل

                                                 
 .59مرجع سابق، ص. سلمى، لحمر 1

 .60المرجع السابق، ص 2



 محددات الرفاھیة في بیئة العمل  الفصل الثاني                                                    

 

 
37 

 یسعى الانسان بطریقة تلقائیة الى تكوین جماعات عمل یؤثر  :علاقة العامل مع زملائه

لاقة العامل بزملائه في عنصرین متكاملین هما المنافسة فیها ویتأثر بیها وتنحصر ع

 .والتعاون على اعتبار أن هدفهما واحد وهو تحقیق أعلى مستویات الآداء

  :العوامل المحققة للعلاقات الانسانیة. 2

هناك عوامل تساهم في تحقیق العلاقات الانسانیة السلیمة، لهذا على الرئیس الاداري أن یكون 

  :لزیادة كفاءة مرؤوسیة وتحسین ظروف العمل ومنها مایليعلى علم بها 

 رئیسي تعتبر معرفة الدافعیة الى العمل أو لماذا یعمل المدخل ال: معرفة الدافعیة الى العمل

لى ما یعرف بالحاجات الانسانیة تقوم الدافعیة الى العمل في أساسها علفهم العلاقات الانسانیة و 

 1.مادیة غیروتكون هذه الحاجات مادیة و 

                                                 
تخصص علو اجتماع دراسة لنیل شهادة الدكتوراه، . أثرها على الرضا الوظیفيالعلاقات الانسانیة و . علي، بونوة 1

 .71، ص2016- 2015تنظیم و عمل، جامعة محمد خیضر، بسكرة، 
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  یوضح دوافع العمل على أساس الحاجات الانسانیة) 01(شكل رقم 

  .69دار الوفاء، ص: مصر. العلاقات الانسانیة في المؤسسة التعلیمیة. أحمد، ابراهیم أحمد: المصدر

  

حیث أنها عبارة عن حوافز أو " ابراهام ماسلو"حاجات الانسان حسب تصنیف ) 1(یمثل الشكل 

ترجمة الحاجات الى أفعال وسلوكات في العمل من أجل تحقیقها، حیث نلاحظ في هذا بمعنى آخر 

الشكل أن كل حاجة من الحاجات حسب تدرجها في الهرم یقابلها مجموعة من الدوافع التي ترتبط 

بالعمل فمثلا لتحقیق الانتماء والمشاركة فان المدح والثناء والمشاركة مع جماعة العمل یشكل حافزا 
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یقها وبتنوع الحاجات مادیة وغیر مادیة تتنوع دوافع العمل أیضا بین ماهو مادي وماهو معنوي، لتحق

  .لهذا فان بوجود الدافع للعمل وتتحقق حاجة الانسان

  ویقصد بها بناء الجماعة وتركیبها والعلاقات التي تحكمها : معرفة دینامیات الجماعة

جل توجیه الأفراد توجیها سلیما وذلك من خلال ذلك من أبین أفرادها و والتفاعل السلوكي والاجتماعي 

 المشاركةتوفیر اتصال فعال والتشاور و 

 یوجه سلوكها، كما أنها دلیل واضح الجو العام الذي یسود الجماعة و  وهي: الروح المعنویة

مستوى الروح  على نوع العلاقات الانسانیة السائدة، ومن المظاهر التي یمكن أن تستدل بها على

الانتاج، مدى استمرار العاملین في العمل أو كثرة انتقالهم، مدى مستوى الآداء و : المعنویة مایلي

خلاف بینهم، مدى كثرة الشكاوي  غیاب العاملین، مدى مایسود الأفراد من شقاق أو نزاع أو

 التلطماتو 

 ارتباطا وثیقا لما لها من أهمیة في رفع ترتبط العلاقات الانسانیة في الادارة بالحوافز : الحوافز

مستوى الآداء في العمل وتتنوع الحوافز الى حوافز ایجابیة تقوم على أساس الترغیب والتحبیب وحوافز 

 1.سلبیة تقوم على أساس التخویف

  : أهداف العلاقات الانسانیة. 3

تحقیقها تتحقق الأهداف المنشودة تلعب العلاقات الانسانیة دورا بارزا في اثارة دوافع العاملین، وعند 

الخاصة والعامة، فالمناخ الذي یعیش فیه العامل اذا شعر فیه بالطمأنینة أو الثقة تزداد قدرته على 

التكیف والرضا عن العمل ولذا كان للعلاقات الانسانیة في المؤسسة أهدافها التي تحققها والوفاء 

   2:أهدافها تتحدد في النقاط التالیةبالمطالب الأساسیة في حیاة الفرد ولهذا فان 

                                                 
 .76- 72 ص سابق، صالمرجع ال 1
 .88-84مرجع سبق ذكره، ص ص . بونوة، علي 2
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 اثارة دوافع الأفراد هو العامل الأساسي في العلاقات الانسانیة. 

 تهدف الى الانتاج والتنظیم في جو یسوده التفاهم. 

 بواسطة العلاقات الانسانیة تتوافق أهداف المنظمة مع أهداف العاملین بها. 

 تعاون المثمر البناء في تحقیق أهداف مشتركة بینهم تحفیز الأفراد على العمل بأعلى كفاءة وعلى ال

 .وبین مؤسستهم

 مساعدة الأفراد على اشباع حاجاتهم الاقتصادیة والنفسیة والاجتماعیة. 

 تهدف الى تشكیل أفراد منتجین ومتقاربین داخل المؤسسة من خلال میولاتهم المشتركة. 

  روحهم المعنویة ویجعلهم یحسون بالنمو تهدف الى تقویة الروابط بین العاملین مما یرفع من

 .والارتقاء والسعادة

  تعمل العلاقات الانسانیة على مساعدة العاملین على التعبیر عما یدور في أنفسهم من مقترحات

 .مما یوصلهم الى مرحلة الرضا عن العمل

 تعمل العلاقات الانسانیة على حل مشكلات العمال المهنیة والشخصیة. 

  الانسانیة الى تحسین العلاقات بین المدیرین والمشرفین وباقي العمال في تهدف العلاقات

 .المؤسسة

  : علاقات التعاون مع زملاء العمل. 4

تسهم في دعم العامل من : یشكل زملاء العمل عنصرا هاما ومأثرا ولهذا فان علاقة العامل بزملائه

اجتماعي ونفسي لاسیما في الأزمات أو  دون احساسه بالتعب والملل، فزملاء العمل یقدمون للفرد دعم

عندما یحتاج الیهم العامل من تعاون وقضاء وقت لتناول الطعام وهذا السلوك الاجتماعي یعزز 

العلاقات مع زملاء العمل فالعلاقة بینهم في بعض الأحیان تتسم بالایجابیة في حال كون الزملاء 

لاقات الانسانیة داخل المؤسسة تؤثر في آداء مصدرا للتأیید والتعاطف في المواقف الصعبة، فالع
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العامل وبالتالي لابد أن تهيء المؤسسة لبیئة عمل ملائمة وتشجع العمال على تنمیة حاجاتهم 

  1.والمساهمة في حلها فیجب التعامل مع العمال على أنهم جماعات لا أفراد منفصلین

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
الانتاجیة لدى عینة من العاملین في  بیئة العمل النفسیة و الاجتماعیة و علاقتها بمستوى. بشار حسن زیتون 1

 .171، ص)2018(، 10العدد  مجلة جامعة البحث، .المؤسسة الصناعیة
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  :خلاصة

العوامل التي تساعد على توفیر الرفاهیة للعمال في العمل، وأهمیة تطرقنا في هذا الفصل الى 

البیئة المادیة وتأثیرها على العمال، وتطرقنا أیضا الى ثلاث مؤشرات للرفاهیة في العمل وهي الظروف 

الفیزیقیة والخدمات الاجتماعیة العمالیة، والعلاقات الانسانیة، وهي المؤشرات التي سیتم قیاسها والبحث 

  .ها ودورها بعملیة استقطاب المورد البشري وهو ما سنتطرق له في الفصل التاليفی

  

 



 :الفصل الثالث

  عملیة استقطاب المورد البشري في المؤسسة

  .تمهید

  أهمیة عملیة الاستقطاب  :أولا

   خطوات استقطاب المورد البشري: ثانیا

  تخطیط القوى العاملة. 1

  طلبات المدیرین من العمالة. 2

  تحدید الوظائف الشاغرة. 3

  النظر في تحلیل الوظائف ومراجعة مواصفات شاغلي الوظیفة .4

  الاستقطاب .5

  مصادر استقطاب المورد البشري: ثالثا

  المصادر الداخلیة. 1

  المصادر الخارجیة. 2

  الاختیار والتعیین: رابعا

  تعریف الاختیار .1

  تعریف التعیین. 2

  خطوات الاختیار. 3

  عملیة استقطاب المورد البشريالرفاهیة في العمل ودورها في : خامسا

  خلاصة
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  :تمهید

ان استمرار حاضر المؤسسة نحو مستقبلها الزاهر هو اعتمادها على نظام متكامل یهدف لارضاء 

موردها البشري واحتوائها على مورد بشري مؤهل و مدرب، وسنتطرق في هذا الفصل الى أهمیة عملیة 

اضافة الى عملیة الاختیار والتعیین التي لا یمكن فصلها استقطاب المورد البشري وخطواتها الأساسیة 

عملیة : عن عملیة الاستقطاب لأنها مكملة لها كل هذه النقاط سنتطرق لها في هذا الفصل الثالث

  .استقطاب المورد البشري في المؤسسة
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  أهمیة الاستقطاب :أولا

  :تتجلى أهمیة عملیة الاستقطاب في كونها  

الجوانب الاستراتیجیة الهامة في المؤسسات، فنجاحها في تحقیق أهدافها یعتمد على ایجاد من 

وتوظیف الكفاءات المناسبة، كما یعد الاستقطاب خطوة رئیسیة لترجمة مبادئ الجدارة الى واقع علمي، 

للاطلاع  ویهدف الى اجتذاب الأكفاء لشغل الوظائف، كما یتیح الفرصة لقطاع عریض من أفراد المجتمع

على الفرص الوظیفیة، وفضلا عن أن جهود عملیة الاستقطاب تساعد على اختیار الفرد المناسب 

للوظیفة فانها تساعد كذلك على اختیار العمل المناسب والمؤسسة المناسبة للفرد، الأمر الذي من شأنه 

یف، كذلك یساهم الاستقطاب الحد من تقدم الأفراد غیر المناسبیین للأعمال وكذا الحد من تكالیف التوظ

  .في زیادة الموائمة بین الشخص والوظیفة

  1فالاستقطاب یعد بمثابة الخطوة الأولى في بناء قوة العمل الفعالة والمنتجة  

  

  

  

  

  

  

  العوامل المؤثرة في نجاح عملیة الاستقطاب): 2(شكل رقم

  .34، ص2002دار النهضة العربیة، : لبنان. ادارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي. ابراهیم بلوط: المصدر

 

                                                 
 .461- 460، ص ص2001مكتبة العبیكان، : الریاض. 1ط .ادارة الموارد البشریة. مازن، فارس رشید 1

المؤثرة في العوامل 
 نجاح الاستقطاب

 فعالیة مصادر الاستقطاب
 

التنوع في 
 العمالة

 توقیت الاستقطاب
 قانونیة الاستقطاب

الاحتفاظ بالموارد 
 المستقبلیة

 المراجعة الدوریة
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  :البشري والقائم بهاخطوات استقطاب المورد : ثانیا 

  :خطوات استقطاب المورد البشري. 1

یتضمن الاستقطاب البحث عن الأفراد المؤهلین وجذبهم لشغل الوظائف، وتمر عملیة الاستقطاب بعدة 

  2:خطوات وهي

حیث یتم تحدید احتیاجات المنظمة من الموارد البشریة طبقا لخطط الانتاج : تخطیط القوى العاملة. أ

  .لفترة القادمةوالعمل في ا

وتتضمن هذه الخطوة تحدید أعداد ونوعیات العمالة المطلوبة من : طلبات المدیرین من العمالة .ب

  .حیث المتطلبات الجسمانیة والذهنیة والقدرات والمهارات

بناءا على الخطوتین السابقتین یكون لدى ادارة الموارد البشریة تصور : تحدید الوظائف الشاغرة .ج

عداد الوظائف الشاغرة المطلوب شغلها وفي أي الادارات والأقسام وأیضا في المستویات كامل عن ا

  .الوظیفیة

بعد تحدید عدد الشاغرة یكون من : النظر في تحلیل الوظائف ومراجعة مواصفات شاغلي الوظیفة .د

مراجعة الضروري مراجعة تحلیل الوظائف لمعرفة متطلبات الوظیفة من واجبات ومسؤولیات وأیضا 

  .المواصفات التي ینبغي توفرها في شاغل الوظیفة من حیث المؤهل وعدد سنوات الخبرة و نوعها

  .وهو بدایة العملیة لجذب العمالة وتتضمن هذه الخطوة عددا من الأنشطة: الاستقطاب .ه

  :القائم بعملیة الاستقطاب. 2

السابقة الذكر ولهذا فان هناك جهات أو تتم عملیة الاستقطاب من خلال التخطیط لها وفق الخطوات 

  3:مصالح معنیة في المؤسسة وذلك كمایلي

                                                 
 .140، ص2003الدار الجامعیة، : مصر. الاختبارات و استخداماتها في ادارة الموارد البشریة. أحمد، ماهر 2
 .116ص،2000، الدار الجامعیة: مصر. ادارة الموارد البشریة،رؤیة مستقبلیة. ، روایهمحمد 3
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في المؤسسات الكبیرة ومتوسطة الحجم تعد ادارة الموارد البشریة هي المسؤولة عن الاستقطاب وعادة 

تب مایوجد مكتب للتوظیف في هذه الادارة یكون مسؤول عن الاستقطاب والمقابلات ، والعاملین بهذا المك

هم الذین یتصلون بطریقة مباشرة مع المتقدمین لشغل الوظائف، أما في المؤسسات صغیرة الحجم فان 

عملیة الاستقطاب یقوم بها فرد واحد عادة یكون مدیر مكتب التوظیف، أیضا یمكن أن یقوم المدیرین 

ة والمدیرین التنفیذین في التنفیذین باستقطاب الأفراد، وقد یكون التعاون مشترك بین مدیر الموارد البشری

عملیة الاستقطاب وقد یقع العبئ الأكبر على مدیر الموارد البشریة والمدیرین التنفیذیین فتبرز أهمیة دورهم 

  .في مرحلة الاختیار النهائي

  مصادر استقطاب المورد البشري: ثالثا

التفكیر في المصادر التي سیتم بعد أن تقوم المؤسسة بتحدید احتیاجاتها من الموارد البشریة، فینبغي 

الحصول منها على احتیاجاتها، وتنقسم مصادر الاستقطاب الى مصادر داخلیة ومصادر خارجیة وهي 

  4:كالآتي

ویقصد بها الموارد المتاحة داخل المؤسسة ویمكن اللجوء لهذه المصادر في  :المصادر الداخلیة. 1

ج لخبرات قد لا تتوافر خارج المؤسسة ومن أهم هذه حالة الوظائف الاشرافیة أو الوظائف التي تحتا

  :المصادر

ویلجأ لهذا المصدر في حالة الرغبة في شغل بعض الوظائف الاشرافیة القیادیة ومن : الترقیة. أ   

رفع الروح المعنویة للعاملین لشعورهم بالأمان الوظیفي، كما یوفر للمنظمة عمالة لدیها خبرات : مزایاها

  .تاج للتدریببالعمل ولا تح

ویكون عندما تكون سیاسات المؤسسة في ادارة الموارد البشریة قائمة على تنویع : النقل الوظیفي. ب

  .خبرات العاملین وأیضا عندما لا تتوافر تلك الخبرات في سوق العمل الخارجي

                                                 
 .150- 143، ص ص2001، الدار الجامعیة، مصر، 5ط. البشریةادارة الموارد . أحمد ماهر 4
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 و یستخدم عندما یكون لدى المؤسسة تصور كامل عن القدرات والمهارات: مخزون المهارات. ج

المتوافرة لدى العاملین بها، حي یتم تحدید احتیاجات كل وظیفة من الخبرات والمهارات والرجوع للمخزون 

  .للبحث عمن تتوافر فیهم تلك المهارات ویتم شغل الوظیفة اما بالنقل أو الترقیة

نیا، عندما ترغب المؤسسة في شغل بعض الوظائف في المستویات التنظیمیة الد: الاعلان الداخلي. د

فتنشر حاجاتها بلوحات الاعلانات بالمؤسسة ویقرؤها العاملون وینشرون تلك الأخبار خارج المؤسسة في 

  .محیط الأصدقاء والأسرة حیث یتقدم للوظیفة من یجد في نفسه مواصفات شغلها

یة ویقصد بها تلك المصادر التي تمد المؤسسة باحتیاجاتها من الموارد البشر  :المصادر الخارجیة. 2

  :یقصد بها أیضا سوق العمل وتنقسم الى

تستطیع المؤسسة أن تحصل على مواردها البشریة من خلال الأفراد الذین یتقدمون : التقدم المباشر .أ

لها مباشرة أو بالبرید بغرض طلب وظائف حیث تقوم المؤسسة بالاحتفاظ بطلبات التقدم وتتصل 

  .بأصحابها عند الحادة الیهم

وم المؤسسة بالاعلان عن حاجتها من الموارد البشریة في الصحف الیومیة والدوریات تق: الاعلان .ب

المتخصصة وفي هذه الحالة ینبغي على المؤسسة أن تختار وسیلة الاعلان التي تتناسب والوظیفة 

  .المطلوب شغلها

  :یوجد نوعانو : وكالات ومكاتب التوظیف .ج

وكالات 

  .حكومة وهي همزة وصل بین المؤسسات وبین طالبي العملأو مكاتب عامة وهي مكاتب تدیرها ال

مكاتب خاصة یدیرها متخصصون في جذب واستقطاب العمالة واختیارها حیث تقوم بتلقي طلبات 

راغبي العمل وتصنیفها الى تخصصات مهنیة والرجوع الیها عند طلب احدى المؤسسات أو الشركات 
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ستقطاب العمالة من خلال الاعلان بالصحف والمجلات لتخصص معین، كما تقوم هذه المكاتب أیضا با

  .المتخصصة

تلجأ بعض المؤسسات الى اقامة علاقات وطیدة بالمعاهد والجامعات بغرض : المدارس والجامعات. د

  .جذب خریجها

حیث تقوم بتأهیل أعضائها للعمل في مجالات معینة وتقوم بتدریبهم واختیارهم : المنظمات المهنیة .ه

  .شهادات وتراخیص للعمل في مجال محددو منحهم 
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  مصادر الحصول على الموارد البشریة): 3(الشكل رقم 

  .194، ص2006الوراق للنشر، : عمان. ادارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي. یوسف، الطائي و آخرون: المصدر

  الاختیار والتعیین: رابعا

عندما تقوم المؤسسة بتحدید المصادر المناسبة للأفراد المؤهلین فانه لابد من الاختیار من بینهم لهذا 

  .لعملیة الاستقطاب فان الاختیار والتعیین هي عملیة مكملة 

 التــــــــــــــرقیة

 النقــــــــل الوظیفي

 مخـــزون المھـــارات

 الاعــــــــلان الداخــــلي

 المصدر الداخلي

 التـــــــقدم المبــاشر

 الاعــــــــــــــــــلان

 وكالات و مكــاتب التوظیف

 المدارس و الجامعــــــــات

 المنظمــــــــات المھنیـــــــة

 ات العمالیــــــــةــــالنقــــاب

 المصدر الخارجي

  مصادر الحصول 

على الموارد 

 البشریة
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هوالعملیة الاداریة التي بمقتضاها یقسم المرشحون الى فریقین فریق تقبله  :تعریف الاختیار. 1

المؤسسة لتعیینه للوظیفة وفریق ترفضه، أو هو تلك العملیات التي تقوم بها المؤسسة لانتقاء أفضل 

  1.مؤسسةالمرشحین للوظیفة ویتم طبقا لمعاییر الاختیار التي تطبقها ال

الهدف النهائي لأي عملیة اختیار من بین مجموعة من المتقدمین للعمل هو  :تعریف التعیین. 2

تعیین أنسبهم في الشواغر بهدف وضع الشخص المناسب في المكان المناسب، وهذا مایعني أن التعیین 

  2.هو عملیة مطابقة في المقام الأول

  :ة الاختیار لأن له أهمیة عظیمة تتمثل فيلایجب الاستهانة بعملی :أهمیة الاختیار .3

ان الاختیار الكفء یؤدي الى نتائج باهرة على مستوى كفاءة الوظیفة، كما أنه یحقق التوافق بین الفرد 

والمؤسسة، ومنه نجاح كل فرد في عمله وهو معناه نجاح المؤسسة نجد أن الاختیار السلیم والكفء یعني 

  .خبرة بعمله وأنه لیس هناك حاجة لتدریبهأنه سیتم تعیین شخص مؤهل وذو 

  .كذلك یؤدي الاختیار السلیم الى القضاء على السلوك الوظیفي السيء  

بناء وتقویة الثقافة التنظیمیة وذلك باختیار الموارد البشریة التي تتحلى بأنماط السلوك والقیم والعادات 

  3 .ومعاییر الآداء الملائمة

لیة الاختیار الأفراد بمجموعة من الخطوات وذلك لحین صدور قرار تمر عم :خطوات الاختیار. 4

 :تعیینهم وتحدد خطوات الاختیار على النحو التالي الذي یوضحه المخطط التالي

  

  

                                                 
 .72، ص2001، دار الفكر: الأردن. 1ط .ادارة الموارد البشریة مدخل كمي. مهدي، حسین زویلف 1
أولى ماستر، تخصص علم النفس تنظیم و . محاضرات في تسییر و تنمیة الموارد البشریة. صبرینة، سیدي صالح 2

 .50، ص2017- 2016سطیف، : ینعمل، جامعة لمین دباغ
، نقلا عن منتدى تسییر 25- 23، ص ص 2014، الدارالجامعیة، مصر، 1ط. اختیار الموارد البشریة. أحمد ماهر 3

 .16:55، 2020/03/01الموارد البشریة، 
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  یوضح خطوات عملیة الاختیار): 01(شكل رقم 

  

  

  

  شخص لا تتوفر في الشروط                                                   

  

  

  

  

                         الاخفاق في الاختبارات                                       

  

  

  الاخفاق في المقابلة                          

  

  عدم الموافقة                      

  

                                                  

  غیر لائق                                                     

  

  خطوات عملیة الاختبار یوضح) 04(شكل رقم

 استقبال طالــــــبي الوظائــــف

 ــــــــــــــیةئالمقابلـــــــة الابتدا

 ب الاستـــــــــخدامـــملء طل

 دخـــــــول الاختبــــــــارات

 اجــــــــــراء المقــــابلات

 اختـــــــــبار مدنـــــــــــــــــي

 الكــــــــشف الطــــــــــبي

 التعــــــــــــــــــــیین
 الــــــــــرفــــــــــــــــــــــــض

 قـــــــــــرار

 قـــــــــــرار

 قـــــــــــرار

 قـــــــــــرار

 قــــــــــــرار

 قــــــــــــرار
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جامعة لمین دباغین  .محاضرات في تسییر وتنمیة الموارد البشریة. صبرینة، سیدي صالح: المصدر

 .54، ص2017- 2016سطیف، 

  الرفاهیة في العمل ودورها في استقطاب المورد البشري: خامسا

الموارد وأجدرهم، فالموارد یمثل استقطاب المورد البشري في المؤسسة عملیة مهمة وأساسیة لجذب أكفأ 

البشریة هي السبیل الذي ترقى به المؤسسة الى التمیز والعالمیة، لهذا تولي المؤسسات الیوم أهمیة بالغة 

لرفاهیة وسعادة عمالها وذلك انطلاقا من قناعتها الانسانیة والمؤسسیة بأن الرفاهیة التي توفرها لعمالها 

  .یكونون أكثر انتاجیة واستمراریة في العملستجذب لها أكفأ الموارد البشریة وس

لهذا یتم تنفیذ العدید من البرامج في المؤسسات ترتبط بتعزیز جوانب الدعم الصحي والاجتماعي " 

من خلال تصمیم برامج للرحلات وتقدیم التسهیلات كذلك توفیر الأمان المالي وتمكین العاملین من 

یم بین العمال وتعزیز التعاون وتوزیع وجبات مجانیة وتشجیع التعبیر عن آرائهم، وخلق علاقات طیبة ف

  1"المتمیزین من العمال، لیس هذا فقط بل تهیئة ظروف عمل مناسبة وجیدة

وعلیه فان ادخال الرفاهیة في المعجم المؤسسي لیظل العامل والمتعامل والشریك مرفها والمجتمع  

ابیة، أو هي اشهار عن المیزات في المؤسسة وهو ما كمحصلة نهائیة، فالرفاهیة في العمل هي صورة ایج

یجعلها تكون محط أنظار الموارد البشریة وجذب الموارد الكفؤة والمؤهلة القادرة على تقدیم المزید من 

فمن خلال البرامج التي تعتمدها  "Google" "جوجل"شركة : النجاح للمؤسسة وخیر مثال على ذلك

ملیون سیرة ذاتیة في كل عام لأفراد یرغبون في  2,5ها تستقبل حوالي فان" لتحقیق الرفاهیة لعمالها 

  2".العمل فیها

  

                                                 
  .17:47، 01/03/2020، 2017- 2003الأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي، . رفاهیة و سعادة الموظفین 1
 .comWww.youm7 ،02/11/2019 ،18:05 .،  27/10/2014جریدة الیوم السابع، . خالد صلاح 2
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  :خلاصة 

تطرقنا في هذا الفصل الى أهمیة وخطوات عملیة الاستقطاب التي یظهر من خلالها دور ادارة 

فانه من الموارد البشریة في جذب الكفاءات اللازمة لتحقیق أهدافها، ولكي تتم هذه العملیة بنجاح 

الضروري أن تتبعها عملیة الاختیار والتعیین التي تتم هي الأخرى وفق خطوات لخصناها في هذا 

الفصل،  وفي الأخیر ربطنا بین الرفاهیة في العمل وعملیة استقطاب المورد البشري وهو ما سنقیسه من 

 .ا سنتطرق له في الفصل التاليخلال الدراسة المیدانیة و بالاعتماد على المنهج والأدوات المناسبة وهو م

  

 

 



 :الفصل الرابع

  المعالجة المنهجیة والمیدانیة للدراسة

  تمهید

  المعالجة المنهجیة: أولا

  منهج الدراسة. 1

  أدوات الدراسة. 2

  مجالات الدراسة .3

  المجال البشري .أ

  المجال المكاني .ب

  المجال الزمني .ج

  تحلیل البیانات المیدانیةتفریغ و : ثانیا

  تحلیل بیانات المحور الأول. 1

  حلیل بیانات المحور الثانيت .2

  تحلیل بیانات المحور الثالث. 3

  تحلیل بیانات المحور الرابع .4

  تحلیل النتائج العامة .5

  تحلیل وتفسیر النتائج تبعا للتساؤل الفرعي الأول .1

  تحلیل وتفسیر النتائج تبعا للتساؤل الفرعي الثاني .2

  لثالثتحلیل وتفسیر النتائج تبعا للتساؤل الفرعي ا .3

  تحلیل وتفسیر النتائج العامة تبعا للتساؤل المركزي .4

 خلاصة
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  :تمهید

إعتمدنا في هذا الفصل على مجموعة من الخطوات المتمثلة في منهجیة البحث وسنتطرق فیها إلى 

منهج الدراسة وأدوات جمع البیانات والمعلومات من المیدان ومجالات الدراسة وأخیرا عینة الدراسة 

إضافة إلى المعالجة المنهجیة لدینا تفریغ وتحلیل البیانات المیدانیة حیث سنتطرق فیه . إختیارهاوكیفیة 

إلى تفریغ وتحلیل بیانات كل محور من محاور الإستمارة، وتحلیل النتائج العامة في ضوء الدراسات 

ي جدوال لتسهیل قرائتها المداخل النظریة، تساؤلات الدراسة، هذه البیانات التي سیتم تفریغها ف. السابقة

  .وتحلیل ومن ثم عرض النتائج المتوصل لها
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  :المعالجة المنهجیة: أولا

ان دراسة الظاهرة الاجتماعیة تتطلب اجراء البحوث المیدانیة وفق أسس علمیة، بحیث تخضع   

مها بطریقة علمیة الدراسة الى منهج علمي والذي بدوره یفرض الاعتماد على أدوات میدانیة یتم تصمی

والتي تساعد في جمیع المعلومات، أما الجانب المیداني فیهدف الى الفحص الامبریقي للمعطیات ومن 

  :الإجراءاتبین هاته 

  :منهج الدراسة. 1

من المقومات الأساسیة والجوهریة لانجاز البحث العلمي بصورة لائقة وعلمیة استخدام المنهج    

م بمبادئه وعلیه فقد اعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي الذي یعتبر العلمي في البحث والالتزا

أكثر المناهج استخداما في العلوم الاجتماعیة، والملائم لموضوع الدراسة، لأنه من خلال دراستنا هذه 

سنلقي الضوء على عوامل رفاهیة العمال في الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء 

مجموعة ": شف عن ما اذا كان لها دور في عملیة استقطاب المورد البشري، فالمنهج الوصفي هووالك

من الاجراءات المنهجیة التي یتكامل بها وصف الظاهرة اعتمادا على جمع الحقائق والبیانات 

ن وتصنیفها ومعالجتها وتحلیلها تحلیلا كافیا لاستخلاص دلالتها والوصول الى نتائج أو تعمیمات ع

  1".الظاهرة أو الموضوع محل الدراسة

فهو طریقة لوصف الظاهرة المدروسة وتصویرها كمیا من خلال جمع المعلومات وتصنیفها 

  .وتحلیلها لمعرفة أسباب حدوث الظاهرة المدروسة

                                                           
، 2008دار هومة، : الجزائر. 3ط. في العلوم الاجتماعیة تدریبات على منهجیة البحث العلمي. رشید، زرواتي 1

 .177ص
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طریقة منتظمة لدراسة حقائق راهنة متعلقة بظاهرة أو موقف أو ": وكما یعرف أیضا على أنه

و أوضاع معینة، بهدف اكتشاف حقائق جدیدة أو التحقق من صحة حقائق سابقة أفراد أو أحداث أ

  1".أو قدیمة وآثارها والعلاقات التي تتصل بها والكشف عن الجوانب التي تحكمها

وعلیه فالمنهج الوصفي یضع اجابات للتساؤلات التي یطرحها الباحث في بدایة بحثه وتفسیر 

  .لظواهر وتحلیلها وتفسیرها وإستخلاص النتائج في النهایةوتحدید  العلاقات التي توجد بین ا

لهذا فان المنهج الوصفي هو المنهج المناسب لهذه الدراسة لمحاولة وصف دور الرفاهیة في العمل 

  .على عملیة استقطاب المورد البشري

  :أدوات الدراسة. 2

خدام أدوات معینة لجمع ان طبیعة موضوع الدراسة والمنهج المستخدم یحتم على الباحث است    

المعلومات وتماشیا مع متغیرات الدراسة ومؤشراتها فقد تم اعتماد أداة الاستمارة كأداة أساسیة في 

  .الدراسة، وقد تم الاستعانة بأداة الملاحظة لتدعیم الدراسة وتحلیلها

  :أداة الاستمارة. أ

ضوع معین ترسل للأشخاص مجموعة من الأسئلة المرتبة حول مو ": تعرف الاستمارة بأنها  

المعنیین عن طریق البرید أو یجري تسلیمها بالید تمهیدا للحصول على أجوبة الأسئلة الواردة فیها 

وبواسطتها یمكن التوصل الى حقائق جدیدة عن الموضوع والتأكد من معلومات متعارف علیها لكنها 

  2".غیر مدعمة بحقائق

  .ب الظروففالاستمارة أداة مرنة یمكن تكییفها حس

                                                           
، 2001المكتبة الجامعیة، : مصر. البحث الاجتماعي في محیط الخدمة الاجتماعیة. خاطر، أحمد مصطفى 1

 .278ص

، 2017مؤسسة حسین راس الجبل، : قسنطینة .منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة. نادیة، سعید عیشور 2

 .287ص
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وبعد اعداد الاستمارة وعرضها على الأستاذة المشرفة و بعض الأساتذة للتحكیم تم تطبیقها بشكل 

 )04(سؤالا موزعة على  )35(فعلي على العمال، وقد تضمنت استمارة الدراسة خمسة وثلاثون 

  :محاور

  .أسئلة )04(خاص بالبیانات الشخصیة وضم : المحور الأول

  .سؤالا )11(ص بالظروف الفیزیقیة في العمل وضم خا :المحور الثاني

  .أسئلة) 08(خاص بالخدمات الاجتماعیة العمالیة وضم  :المحور الثالث

  .سؤالا) 12(خاص بالعلاقات الانسانیة في المؤسسة وضم  :المحور الرابع

وأسئلة وتجدر الاشارة الى أن أسئلة الاستمارة تتنوع بین أسئلة مغلقة خاصة في المحور الثاني 

  .نصف مغلقة ومفتوحة

  : الملاحظة. ب

تقنیة : "تعتبر الملاحظة مصدرا للحصول على البیانات والمعلومات المیدانیة وتعرف على أنها

منهجیة في جمع البیانات التي لا یمكن الحصول علیها عن طریق الدراسة النظریة أو المكتبیة 

  1".ویمكن للباحث تسجیل ما یلاحظه

د على حواس الباحث وقدرته على ترجمة ما لاحظه الى أفكار وعبارات ذات معنى فهي أداة تعتم 

  .یستند الیها في التحلیل

وقد اعتمدنا في هذه الدراسة على الملاحظة بدون مشاركة من خلال ترقب تصرف وتعامل العمال 

من نظافة مع بعضهم وطریقة تعاملهم مع الزبائن وتوجیههم وكذا ترقب الظروف الفیزیقیة للعمل 

  .وترتیب للمكاتب و الأجهزة

                                                           
، 2002. ب د: الجزائر. 1ط. تدریبات على منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة. رشید، زرواتي 1

 .153ص
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وقد تم تسجیل كل الملاحظات في دلیل الملاحظة الذي كان یرافقنا في كل زیارة للمؤسسة، كما 

تمت ملاحظة طریقة تعامل العمال مع بعضهم وعلاقاتهم فیم بینهم وقد ساعدتنا الملاحظة والمعلومات 

  .ت الاستمارةالتي تم التحصل علیها من خلالها في تحلیل بیانا

  :ویعود سسب اختیار تقنیة الاستمارة والملاحظة في هذه الدراسة الى مایلي

لعب حجم العینة دور مهم في اختیار تقنیة الاستمارة والملاحظة في جمع : حجم العینة .1

 .البیانات فالعدد الكبیر لا یعیق تطبیق الاستمارة

، وبما أننا أمام أفراد عینة ذو مستوى من حیث السن والمستوى الثقافي: نوعیة أفراد العینة .2

 .تعلیمي وثقافي عالي فقد تم اللجوء الى الاستمارة كتقنیة ملائمة

وهذا تماشیا مع طبیعة الظاهرة المدروسة والوقت المحدد : صعوبة امكانیة تطبیق أداة أخرى .3

 .لدراستها فقد تم التأكد من عدم ملائمة الأدوات الأخرى لهذه الدراسة

ان المعلومات المراد الحصول علیها لیست مهمة وسریة أو محرجة : لومات المطلوبةنوع المع .4

لهذا لا حرج في كتابتها عن طریق سؤال مكتوب لذلك كان لابد من تطبیق الاستمارة في هذه 

 .الدراسة

  :العینة وكیفیة اختیارها. ج

ستحدد طبیعة العینة التي  ان الأهداف التي یضعها الباحث لبحثه والاجراءات التي سیستخدمها    

  .سیتخارها وذلك حسب الموضوع أو المشكلة التي یدرسها

جزء من مجتمع البحث أو الدراسة الذي تجمه منه البیانات المیدانیة وهي تعتبر "والعینة هي 

جزءا من الكل، بمعنى أنه تؤخذ مجموعة من أفراد المجتمع على أن تكون ممثلة لمجتمع البحث،  

  1".ینة قد تكون أشخاصا، كما قد تكون أحیاء أو شوارع أو غیر ذلكووحدات الع

                                                           
 .228ص. نادیة سعید عیشور، مرجع سابق 1



الدراسة المیدانیة                     الفصل الرابع                                                  

 

 
61 

وكذا " الرفاهیة في العمل ودورها في استقطاب المورد البشري"وقد فرض علینا مووضع الدراسة 

مجتمع البحث الغیر المتجانس في استخدام طریقة العینة العشوائیة الطبقیة وهي العینات التي تستعمل 

غیر المتجانسة أي في حالة وجود تفاوت كبیر بین الوحدات الاحصائیة بالنسبة  في حالة المجتمعات

للخاصیة المدروسة، في هذه الحالة نقسم المجتمع الى فئات متجانسة لیصبح حجم كل منها على 

هي عدد الفئات التي یتكون منها المجتمع، لاختیار أو  iحیث أن   N1, N2, N3…………Ni: التوالي

  :نتبع الخطوات التالیة سحب عینة طبقیة

 Ni/Nنحدد نسبة كل فئة بالنسبة لمجتمع الدراسة 

   n نحدد حجم العینة التي نرید سحبها

   ni   :نحدد عدد الوحدات الاحصائیة التي یجب سحبها من كل فئة

ونقوم بالسحب بالطریقة العشوائیة وعندما تتم العملیة نضم كل الوحدات المسحوبة الى بعضها 

  1.ون عینة طبقیةالبعض لتك

  :مجالات الدراسة. 3

  : المجال البشري للدراسة. أ

مجتمع الدراسة فقد اعتمدنا الى استخدام طریقة العینة العشوائیة  نظرا لوجود تنوع في طبقات       

طبقات غیر متجانسة وقد تم ) 04(مقسم الى  N2 14، مجتمع الدراسة 40n: الطبقیة، حجم العینة

  :یة وفق الخطوات التالیةسحب العینة الطبق

��    مدیرین ) 07(وتضم  N1: الطبقة الأولى
=

��×�

���
 = 1              

��إطار متوسط )54(وتضم    N2:الطبقة الثانیة =
��×��

���
= 10           

��       عون تحكم) 122(وتضم   N3:الطبقة الثالثة =
��×���

���
= 23       

                                                           
  .237نفس المرجع، ص   1
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��                عون تنفیذ    ) 31(وتضم   N4:ةالطبقة الرابع =
��×�� 

���
= 6          

إستمارة ونتیجة للأزمة الصحیة التي تمر بها البلاد وخاصة في الفترة من ) 40(قمنا بتوزیع  

وكذلك نتیجة لتوقف بعض المؤسسات عن العمل والعمل  2020 أوتإلى غایة  09/03/2020

إستمارة فقط والآن  27ج بعض العمال في إجازة بسبب الوباء فقد تحصلنا على بالدوام الجزئي وخرو 

  .إستمارة 27نحن نتعامل مع 

  : المجال المكاني للدراسة. ب

یعتبر الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء مؤسسة خدمیة، حیث یعود 

 1986للعمال الأجراء لولایة الطارف لسنة تاریخ نشأة وكالة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة 

اثر التقسیم الاداري الأخیر، وأنصبت أهدافها الرئیسیة حول تغطیة كامل التراب الاقلیمي للولایة عبر 

هیاكل الدفع على مستوى مقرات كل الدوائر، كما تم تحویل مقر الوكالة من دائرة الذرعان بتاریخ 

مؤمن لهم اجتماعیا، وتقع مدیریة الضمان الاجتماعي لتحسین ظروف استقبال ال 21/01/2007

لولایة الطارف في شارع لعبیدي رمضان وقد سهرت الادارة كي یكون هذا  CNASللعمال الأجراء 

المعلم الاداري الحدیث الانجاز من أجمل وأرقى الادارات من حیث المظهر المعماري وكذا طریقة 

  1.تقدیم الخدمات

  : اسةالمجال الزمني للدر . ج

ویتعلق الأمر بالفترة الزمنیة التي استغرقتها الدراسة، حیث كانت زیارة الصندوق الوطني 

ومقابلة مدیر مصلحة المستخدمین وتوضیح  17/02/2020للخدمات الاجتماعیة للعمال الأجراء في 

نا في توزیع طبیعة الدراسة والهدف منها، حیث حصلت على الموافقة للقیام بالدراسة المیدانیة، وانطلق

  .23/08/2020وجمعها في  17/06/2020الاستمارة بشكل فعلي في 

                                                           
1 Www. Cnas. Dz. 
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  :تفریغ وتحلیل البیانات المیدانیة: ثانیا

  :البیانات الشخصیة: تحلیل بیانات المحور الأول. 1

  :یوضح توزیع أفراد العینة حسب الجنس) 05(شكل رقم 

  

  01الإستمارة السؤال رقم : المصدر                  

، بینما  %59,26یتضح من خلال الشكل أن عدد الذكور أكثر من الإناث حیث قدرت نسبتهم ب

، وهذا راجع لطبیعة منصب العمل وكذلك خروج معظم النساء العاملات في %40,74نسبة الإناث 

   .إجازة

  

  

  

  

  

ذكور إناث

النسبة المئویة 59,26 40,74
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الدراسة المیدانیة                     

  :یوضح توزیع أفراد العینة حسب السن

  

والذین تترواح  %44,45أن فئة الشباب هي الأكثر بنسبة 

، ثم تأتي فئة من %33,33سنة بنسبة 

معظم  وهذا یعود إلى أن 11,11%

  .الشباب لدیهم مستوى تعلیم جامعي وهو ما یتطلبه العمل في هذه المؤسسة

33%

11%

11%
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یوضح توزیع أفراد العینة حسب السن) 06(شكل رقم 

  02رة السؤال رقم الإستما: المصدر                

أن فئة الشباب هي الأكثر بنسبة  )06(یتضح من خلال الشكل رقم 

سنة بنسبة  50إلى  40سنة، تلیها الفئة من  40إلى 

11,11بنسبة سنة في نفس المرتبة  60إلى  50سنة ومن 

الشباب لدیهم مستوى تعلیم جامعي وهو ما یتطلبه العمل في هذه المؤسسة

45%

%

 

سنة

سنة

سنة

سنة
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یتضح من خلال الشكل رقم 

إلى  30أعمارهم من 

سنة ومن  30إلى  20

الشباب لدیهم مستوى تعلیم جامعي وهو ما یتطلبه العمل في هذه المؤسسة
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  .یوضح المستوى التعلیمي لأفراد العینة) 07(شكل رقم 

  

  03الإستمارة السؤال رقم : المصدر

یتضح من خلال هذا الشكل أن أكثر من نصف أفراد العینة لدیهم مستوى تعلیم جامعي ونسبتهم 

  .%44,44نما من لدیهم مستوى تعلیم ثانوي قدرت نسبتهم ببی، 55,56%

  :یوضح توزیع أفراد العینة حسب الخبرة المهنیة) 08(شكل رقم 

  

  04الإستمارة السؤال رقم : المصدر
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أفراد ) 07(أن عدد أفراد العینة ذوي الأقدمیة في المؤسسة  )08( یتضح من خلال الشكل رقم

 10سنوات مقارنة بالذین لدیهم خبرة من  10إلى  5الخبرة من وتتساوى مع ذوي  %25,93ونسبتهم 

  .%48,14سنة فنسبتهم  15إلى 

للظروف الفیزیقیة في العمل دور في عملیة  :تحلیل بیانات المحور الثاني .2

  المورد البشرياستقطاب 

  :أفراد العینة حول بیئة العمل هادئةیوضح توزیع  01جدول رقم 

  المئویةالنسبة   التكرار  الاحتمالات

  %85,19  23  نعم

  %14,81  4  لا

  %100  27  المجموع

  05الاستمارة السؤال رقم: المصدر            

في حین  % 85,19 على هذا السؤال ویمثلون نسبةنعم نلاحظ أن معظم أفراد العینة قد أجابوا ب 

لا یؤثر لأن المؤسسة واسعة حتى و ان كان ضجیج فانه ینتشر و لا، قد أجابو ب  %14,81 أن

كثیرا، و الذین أجابو ب لا فقد برروا اجابتهم بالضجیج الصادر عن الحدیث بین الزملاء والزبائن 

  .والآلات الطابعة

  :أفراد العینة حول درجة حرارة القاعة معتدلةیوضح توزیع  02رقم جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %92,60  25  نعم

  %7,40  2  لا

  %100  27  المجموع

  07الاستمارة السؤال رقم : المصدر
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نلاحظ من هذا الجدول أن الأغلبیة یأكدون على أن حرارة القاعة معتدلة وهذا راجع للتكییف الجید 

والبقیة لا یأكدون على أن حرارة القاعة  %92,60 للقاعات و تهوئتها یومیا و تتراوح نسبتهم ب

     .%7,40 معتدلة و یشكلون نسبة

  حول نظافة مكان العملعینة أفراد الیوضح توزیع  03رقم جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %92,60  25  نعم

  %7,40  2  لا

  %100  27  المجموع

  08الاستمارة رقم : المصدر

حول نظافة مكان العمل وهذا لوجود عاملات نظافة نعم أجابوا ب  %92,60 نلاحظ أن نسبة

مساء، في حین أن نسبة قلیلة فقط لا یجدون مكان عملهم نظیف یعملن بالتناوب في الصباح وال

  .%7,40 ونسبتهم

  :حول بیئة العمل آمنة من المخاطرعینة أفراد الیوضح توزیع  04رقم جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %88,89  24  نعم

  %11,11  3  لا

  %100  27  المجموع

  09الاستمارة السؤال رقم : المصدر

ل هذا الجدول نجد أن بیئة العمل آمنة من المخاطر لأن العمل یكون بالحاسوب وبعید عن من خلا

  لا أما الذین أجابوا ب ،%88,89 نعمالآلات والأدوات الخطیرة وقد تراوحت نسبة الذین أجابوا ب 

  .%11,11 فنسبتهم
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  :توزیع أفراد العینة حول توفیر تصمیمات مكتبیة مریحةیوضح  05جدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %96,30  26  نعم

  %3,70  1  لا

  %100  27  المجموع

  10الاستمارة السؤال : المصدر

على أن المؤسسة توفر تصمیمات نعم أجابوا ب   %96,30نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 

  .لاأجابوا ب %3,70 مكتبیة مریحة وهذا لتسهیل العمل وراحة العامل، و

  :توزیع أفراد العینة حول سهولة التنقل في مكان العملیوضح  06قم ر جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %92,60  25  نعم

  %7,40  2  لا

  %100  27  المجموع

  11الاستمارة السؤال رقم : المصدر

یجدون سهولة في التنقل في مكان العمل وهذا  %92,60 نلاحظ أن نسبةالجدول  هذا من خلال  

لاتساع القاعات وتوفر تصمیمات مكتبیة مناسبة، أما الذین لا یجدون سهولة في التنقل فنسبتهم 

7,40%.  
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  :توزیع أفراد العینة حول توفر وسائل التكنولوجیة المناسبةیوضح  07جدول رقم 

  المسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %92,60  25  نعم

  %7,40  2  لا

  %100  27  المجموع

  12الاستمارة السؤال رقم: المصدر

یتوفر مكتبهم على الوسائل التكنولوجیة المناسبة للعمل وهذا لأن   %92,60یبین الجدول أن نسبة  

عملهم یتطلب وجود وسائل تكنولوجیة تسهل العمل وتنظمه وبدونها یصعب العمل، ونجد أن نسبة 

    .ة لأن عملهم لاي تطلب وجود وسائل تكنولوجیةلا یتوفر مكتبهم على الوسائل التكنولوحی 7,40%

  :یظهر توزیع أفراد العینة حول العمل في ظروف مناسبة قیاسا للمجهود المبذول 08رقم جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %96,30  26  نعم

  %3,70  1  لا

  %100  27  المجموع

  .13الاستمارة السؤال رقم : المصدر

یعملون في ظروف مناسبة وجیدة قیاسا للمجهود الذي  %96,30 من خلال الجدول نلاحظ أن

یبذلونه وهذا راجع لتوفر ظروف ملائمة للعمل واستمراره، أما الذي لا یعملون في ظروف مناسبة قیاسا 

  .%3,70 لمجهودهم فنسبتهم
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هم علم بمیزاتها من حیث یوضح توزیع أفراد العینة حول التحاقهم بالمؤسسة و  09رقم جدول 

  :ظروفها الفیزیقیة

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %66,67  18  نعم

  %33,33  09  لا

  %100  27  المجموع

  14الاستمارة السؤال رقم : المصدر

حسب الجدول نلاحظ أن أكثر من نصف أفراد العینة قد التحقوا بالمؤسسة وهم على علم بمیزاتها 

لأن ظروف العمل الفیزیقیة من الأولویات  %66,67یث ظروفها الفیزیقیة وتقدر نسبتهم ب من ح

  .%33,33 التي تهتم بها المؤسسة، والذین التحقوا بها وهم لیسوا على علم بمیزاتها فتقدر نسبتهم ب

بهذه  یبین توزیع أفراد العینة حول بیئة العمل اذا كانت محفزا للاستمرار في العمل 10رقم جدول 

  :المؤسسة 

  النسبة المئویة  التكرار  لاحتمالاتا

  %88,89  24  نعم

  %11,11  3  لا

  %100  27  المجموع

  15الاستمارة السؤال رقم : المصدر

یبین الجدول أعلاه أن أكثر من نصف أفراد العینة یعتبرون بیئة عملهم عاملا محفزا للاستمرار 

  .امتیازات، أما الفئة القلیلة فیعتبرونها غیر محفزة لأن المؤسسة ذات %88,89ونسبتهم 
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  :التحلیل

" للظروف الفیزیقیة في العمل دور في عملیة استقطاب المورد البشري:"لتحلیل بیانات هذا المحور  

تبین لنا  10و 09و 08و 07و 06و 05و 04و 03و 02و 01 فقد استعنا بالجدوال رقم 

  .ملتصریحات أفراد العینة حول ظروف الع

یصرحون بأنها هادئة وخالیة من الضوضاء،  %85,19فیما یخص الهدوء في بیئة العمل نجد أن 

فیصرحون بأنها غیر هادئة و یرجعون ذلك الى الضجیج  %14,81أما البقیة والذین قدرت نسبتهم ب

من الصادر عن الحدیث بین الزملاء والزبائن وكذل ضجیج الآلات الطابعة هذا یعني أن الأغلبیة 

یصرحون بأنها  %92,60أفراد العینة بیئة عملهم هادئة، وفیما یخص درجة حرارة القاعة فنجد أن 

فقط یصرحون  %7,40معتدلة وهذا لأنه یتم تهوئة القاعات یومیا والاعتماد على المكیفات كذلك، و

هو ماتم بأن حرارة القاعة غیر معتدلة لأن هناك لأن هناك بعض المكاتب لا تحتوي على نوافذ و 

رصده من خلال الملاحظة التي قمنا بها عند زیاراتنا للمؤسسة، أما فیما یتعلق بنظافة مكان العمل 

یصرحون بأنه نظیف ومن خلال اعتمادنا على الملاحظة فقد لاحظنا بأن السلائم  %92,60فنجد أن 

للزینة، وفیما  والأرضیة نظیفة، كذلك توجد سلة مهملات في كل ركن من أركان المؤسسة و أزهار

یصرحون بأنها آمنة ولا توجد آلات ضخمة، أما  %88,89یخص أمن بیئة العمل من المخاطر فان 

وهذا لأنهم قد یتعرضون  %11,11الذین یصرحون بالخطر في مكان عملهم فقد قدرت نسبتهم ب 

  .لحوادث في العمل خاصة عمال النظافة و السائقین

یجدون أنها مریحة ومناسبة ومن خلال مالاحظنا  %96,30أن بالنسبة للتصمیمات المكتبیة نجد 

فیجدون أن التصمیمات المكتبیة  %3,70فان المكاتب تتناسب مع مساحة القاعة ونوع الأعمال أما 

یجدون سهولة في التنقل  %92,60غیر مریحة، وفیما یخص سهولة التنقل في مكان العمل فنجد أن 

راغ بین المكاتب والتقلیل من المعدات غیر المناسبة في حین أن وهذا نظرا لاتساع القاعات وترك ف
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یجدون صعوبة في التنقل نظرا لضیق مساحة قاعتهم، وبالنسبة للوسائل التكنولوجیة فنجد  7,40%

یصرحون بتوفرها ومن خلال ملاحظتنا فان كل مكتب یتوفر على حاسوب وآلة  %92,60كذلك أن 

لا یتوفر  %7,40الهاتف لتسهیل العمل وتسریعه، بینما نجد أن طابعة وخدمة الأنترنت والفاكس و 

على الوسائل التكنولوجیة لأن عملهم لا یتطلب وجودها، وفیما یخص العمل في ظروف مكتبهم 

ویبررون ذلك بأنهم سعداء لشعورهم نعم یصرحون ب  %96,30تتناسب والمجهود المبذول فان 

یعملون في ظروف مناسبة قیاسا  لافیصرحون بأنهم  %3,70بالراحة والأمان في هذه المؤسسة، أما  

للمجهود وهو ما یعني أن الأغلبیة سعداء وراضین عن عملهم، وفیما یخص الالتحاق بالمؤسسة 

ي أكثر من نصف أفراد العینة كانوا علم أ %66,67الفیزیقیة فانوعملهم بمیزاتها من حیث ظروفها 

  .من أفراد العینة لم یكونوا على علم بمیزاتها الفیزیقیة) 09(ما یعادل  %33,33 بمیزاتها و نسبة

یوافقون  %88,89وفیما یتعلق ببیئة العمل اذا كانت محفزة للاستمرار في هذه المؤسسة فان نسبة 

على أنها محفزا للاستمرار ویبررون اجابتهم على أساس أنها مؤسسة اقتصادیة ذات جودة وامتیازات 

توفیر راحة العمال، وأنهم منذ التحاقهم بالمؤسسة وهم محفزون على وكذلك لكونها تعمل على 

من أفراد العینة برروا اجابتهم، ویرون كذلك أنه كلما ) 24(فقط من مجموع ) 05(الاستمرار حیث أن 

لا یعتبرونها محفزا  %11,11كانت البیئة مناسبة كانت الاستمراریة، في حین أن نسبة قلیلة وتمثل 

  .ا راجع لانعدام الثقةللاستمرار وهذ

وق الوطني للتأمینات الادتماعیة للعمال الأجراء یوفر هذا التحلیل نستنتج أن الصند من خلال

لعماله ظروف فیزیقیة جیدة وذات جودة تحقق لهم السعادة، حیث أن هذه الظروف الفیزیقیة جعلت 

للظروف "المؤسسة محط أنظار الموارد البشریة لما تتوفر علیه من میزات، و بالتالي فالفرضیة القائلة 

  . قد تحققت میدانیا" عملیة استقطاب المورد البشري الفیزیقیة في العمل دور في
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للخدمات الاجتماعیة العمالیة دور عملیة استقطاب : تحلیل بیانات المحور الثالث  .3

  :المورد البشري

 %100أكدت اجابات العینة عن عدم وجود مطعم بالمؤسسة بنسبة ) 16(من خلال السؤال رقم 

من خلال السؤال  %100هذا ما أكدته اجابات العینة بنسبة وبالتالي فانه یتم التعویض ضمن الأجر و 

  ).17(رقم 

  :یظهر توزیع أفراد العینة حول وجود رحلات ترفیهیة 11رقم جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %70,37  19  نعم

  %29,63  8  لا

  %100  27  المجموع

  18الاستمارة السؤال رقم : المصدر

یستفیدون من الرحلات التي تنظمها المؤسسة  %70,37هذا الجدول یظهر لنا أن نسبة  من خلال

 في حین أن ،)19( وقد أكدوا على أنها تكون سنویة وهذا من خلال اجابات العینة على السؤال رقم

  .لا یستفیدون منها لأنها مخصصة للبعض فقط و لیس لجمیع العمال 29,63%

  :اد العینة حول الاستفادة من التأمین الصحيیبین توزیع أفر  12رقم جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  لاحتمالاتا

  %92,60  25  نعم

  %7,40  2  لا

  %100  20  المجموع

  20الاستمارة السؤال رقم : المصدر

من خلال هذا الجدول الذي یظهر لنا معظم أفراد العینة یستفیدون من التأمین الصحي 

  .%7,40أما الذین لا یستفیدون منها فنسبتهم  ، %92,60نسبتهمو 



الدراسة المیدانیة                     الفصل الرابع                                                  

 

 
74 

أكدت اجابات أفراد العینة على أن العمال یستفیدون من خدمة النقل ) 21(من خلال الجدول رقم 

   .وذلك لضمان وصول العمال في الوقت المناسب %100وذلك بنسبة 

ما تقدمه المؤسسة  یبین توزیع أفراد العینة حول دافعهم للعمل نابع من رضاهم عن 13رقم جدول 

  :من خدمات اجتماعیة للعمال

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %96,30  26  نعم

  %3,70  1  لا

  %100  27  المجموع

  22الاستمارة السؤال رقم: المصدر

من أفراد العینة دافعهم للعمل بهذه المؤسسة و الاستمرار فیها  %96,60 یبین الجدول أعلاه أن

تقدمه لهم من خدمات تسهل عملهم و تریحهم ولأن المؤسسة توفر میزانیة  ع من رضاهم عن ماناب

  .%3,70 لا ترى ذلكجیدة للاهتمام بخدمات العمال وراحتهم وفئة قلیلة 

یوضح توزیع أفراد العینة حول اذا كانت المؤسسة تجذب المورد البشري من خلال  14رقم الجدول 

  :لهاالخدمات التي تقدمها لعما

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %88,89  24  نعم

  %11,11  3  لا

  %100  27  المجموع

  23الاستمارة السؤال رقم: المصدر

نلاحظ من خلال هذا الجدول أن المؤسسة تجذب المورد البشري من خلال خدماتها وهذا ما أكده 

وهذا لأن المؤسسة تعتمد على الخدمات  %88,89 ب أفراد العینة بموافقتهم على ذلك وقدرت نسبتهم

لا یوافقون  %11,11 المقدمة للعمال لاستقطاب المورد البشري وتسوق لهذه المیزة بذلك، في حین أن

  .على ذلك
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  :التحلیل

  .لتبسیط التحلیل 14و 13و 12و 11لتحلیل بیانات المحور الثالث استعنا بالجدوال رقم 

مطعم فلا یوجد مطعم في المؤسسة وهو ماأكده أفراد العینة ونسبتهم بالتالي فانه فیما یخص ال

لكن في المقابل نجد أنه یتم تعویض مصاریف الطعام ضمن الأجر الشهري وهو ما تأكد ، 100%

هذا یعني أن المؤسسة تهتم بخدمة الطعام لعمالها، أما فیما  %100 من اجابات أفراد العینة ونسبتهم

من أفراد العینة  %70,37سة تنظم رحلات ترفیهیة للعمال و أبنائهم فان یخص مااذا كانت المؤس

یستفیدون الرحلات التي تكون سنویة فقط، والبقیة من أفراد العینة لایستفیدون من الرحلات ونسبتهم 

كون هذه الرحلات یستفید منها الأقلیة فقط ولیس جمیع العمال، وفیما یتعلق بالاستفادة ، 29,63%

لا  %7,40أما البقیة ونسبتهم ، %92,60ن الصحي فان الأغلبیة یستفیدون منه ونسبتهم من التأمی

  .  یستفیدون لأنهم لا یملكون بطاقة التأمین الصحي

وفیما یخص النقل العمال القاطنین بعیدا فان كل أفراد العینة یأكدون على أن المؤسسة توفر لهم 

مع حافلة خاصة لنقل العمال صباحا و مساءا أنظر حیث أن لدیها عقد  %100خدمة النقل ونسبتهم 

مجالات الخدمة الاجتماعیة، وفیما یتعلق بدافعهم للعمل بهذه المؤسسة اذا كان  31للفصل الثاني ص

یوافقون على ذلك  %96,30نابع من رضاهم عن ماتقدمه المؤسسة من خدمات لعمالها فان نسبة 

هو سند للعمال ولجمیع شرائح المجتمع، كذلك لأن جمیع وقد برروا اجابتهم بأن الضمان الاجتماعي 

مؤسسة توفر میزانیة معتبرة انشغالات العمال مأخوذة بعین الاعتبار، والمعاملة الحسنة، كما أن ال

فقط دافعهم للعمل لیس نابع  %3,70للاهتمام بخدمات عمالها وهو مایسهل عملهم ویریحهم، بینما 

مات، وفیما یخص جذب المؤسسة للمورد البشري من خلال من رضاهم عن ما یتلقونه من خد

من أفراد العینة یوافقون على ذلك لأن المؤسسة تهتم  %88,89الخدمات التي تقدمها لعمالها فان 
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بانشغالات عمالها وهو ما یجعلهم یسوقون بدورهم لامتیاز خدماتها، أما الذین یرون أن المؤسسة لا 

  .%11,11دماتها فتقدر نسبتهم بتجذب المورد البشري من خلال خ

من خلال هذا التحلیل وتصریحات أفراد العینة نستنتج أن الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة 

للعمال الأجراء یهتم بانشغالات عماله ویقدم خدماته جیدة لهم، وبالتالي یمكن القول أن الفرضیة القائلة 

قد تحققت میدانیا " في عملیة استقطاب المورد البشريللخدمات الاجتماعیة العمالیة المقدمة دور "

  .%88,89بنسبة 

للعلاقات الانسانیة دور في عملیة استقطاب المورد : تحلیل بیانات المحور الرابع .4

  :البشري

  :یوضح احتمالات مساعدة الزملاء لبعضهم البعض في العمل 15رقم جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %18,52  5  نعم

  %81,48  22  لا

  %100  20  المجموع

  25الاستمارة السؤال رقم : المصدر

من خلال الجدول نلاحظ أن أكثر من نصف أفراد العینة یساعدون بعضهم في العمل وقت الحاجة 

 %18,52 وهذا لأنهم لایتحدثون مع بعضهم الا وقت الحاجة، في حین أن %81,48 ونسبتهم

  .مایساعدون بعضهم دائ
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  :یبین توزیع أفراد العینة حول من بین الزملاء اذا كان من یثق فیه 16جدول رقم 

  

  26الاستمارة السؤال رقم : المصدر            

م وهذا لقرابتهم في العمل أو وجودهم من أفراد العینة لدیهم زملاء یثقون فیه %96,30نلاحظ أن 

  .لایثقون في زمیلهم في العمل لأنه لا توجد ثقة %3,70في نفس المكان دائما وارتیاحهم لبعض، و 

  :یوضح احتمالات علاقات الزملاء ببعضهم البعض) 17(جدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %22,22  6  حل مشاكل بعضكم

  %77,78  21  الحب و الاحترام

  %100  27  المجموع

  27الاستمارة السؤال رقم : المصدر

من أفراد العینة تتجسد علاقتهم من خلال الحب  %17,78من خلال هذا الجدول نلاحظ 

نجد أن علاقتهم قائمة على حل مشاكل بعضهم وهذا لأنهم یحترمون بعضهم  %22,22الاحترام، وو 

  .في المؤسسة وفق عامل السن والأقدمیة

  

  

  

  

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %96,30  26  نعم

  %3,70  1  لا

  %100  27  المجموع
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یظهر توزیع أفراد العینة حول انجاز العمل یكون بصورة أفضل من خلال توجیه  18جدول رقم 

  :رئیسه وعلاقته به

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %96,30  26  نعم
  %18,52  5 الحب و الاحترام

  %81,48  21 الثقة المتبادلة

  %100  26 المجموع  %3,70  1  لا

  %100  27  المجموع

  29و 28الاستمارة السؤال رقم : المصدر

ینجزون عملهم بصورة أفضل من خلال توجیه  %96,30من خلال هذا الجدول نلاحظ أن 

رئیسهم، حیث أن أكثر من نصفهم یأكدون على أن علاقتهم برئیسهم مبنیة على الثقة المتبادلة 

ى الحب والاحترام وهذا رجع لعامل السن، أما فعلاقتهم مبنیة عل %18,52أما  %81,48ونسبتهم 

  .%3,70الذین لا ینجزون عملهم بصورة عملهم بصورة أفضل اذا وجههم رئیسهم فنسبتهم 

توزیع أفراد العینة حول الزملاء في العمل یشكلون بیئة ایجابیة تشجع على یوضح  19جدول رقم 

  :الاستمرار

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %85,19  23  نعم

  %14,81  4  لا

  %100  27  المجموع

  30الاستمارة السؤال رقم : المصدر

من خلال البیانات الموضحة في الجدول أعلاه نرى بأن نسبة كبیرة من العینة أجابوا بأن علاقتهم 

ادلة وهذا راجع للثقة المتب %85,19بزملائهم تشكل بیئة ایجابیة تشجع على الاستمرار و نسبتهم 

  .%14,81بینهم، بینما أجابت الفئة القلیلة جدا بأنهم لا یشكلون بیئة ایجابیة للاستمرار بنسبة 
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  :یبین توزیع أفراد العینة حول تفضیل العمل في هذه المؤسسة على أخرى 20جدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %92,60  25  نعم

  %7,40  2  لا

  %100  27  المجموع

  31الاستمارة السؤال رقم : المصدر

من أفراد العینة فضلوا العمل في هذه المؤسسة دون  %92,60من خلال هذا الجدول نلاحظ أن 

  .لم یفضلوا العمل بها %7,40غیرها، ونجد أن 

  :یوضح الاحتمالات في حالة الاجابة ب نعم على السؤال السابق 21جدول رقم 

  سبة المئویةالن  التكرار  الاحتمالات

  %14,82  4  الظروف الفیزیقیة

  %74,08  20  الخدمات العمالیة

  %3,70  1  العلاقات مع الزملاء

  %100  25  المجموع

  32الاستمارة السؤال رقم : المصدر

من أفراد العینة یفضلون العمل في هذه المؤسسة نظرا للخدمات الاجتماعیة  %74,08نلاحظ أن 

من أفراد العینة اختاروا الظروف الفیزیقیة، ونجد أن  %14,82مالها، في حین أن هناك التي توفرها لع

مفردة واحدة من العینة اختارت العمل في هذه المؤسسة نظرا للعلاقات مع الزملاء وقدرت النسبة ب 

3,70%.  
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  :یوضح توزیع أفراد العینة حول الاستمتاع بأداء العمل في هذه المؤسسة 22جدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  حتمالاتالا

  %96,30  26  نعم

  %3,70  1  لا

  %100  20  المجموع

  33الاستمارة السؤال رقم : المصدر

مفردة من العینة یستمتعون بأداء عملهم وقدرت  26من خلال بیانات هذا الجدول نلاحظ أن 

  .مللا یستمعتون بأداء الع %3,70 في حین أن، %96,30نسبتهم ب 

یظهر توزیع أفراد العینة حول لوكان الآن في مرحلة البحث عن عمل وطلبته  23جدول رقم 

  :المؤسسة سیقبل العمل بها أم لا

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %96,30  26  نعم

  %3,70  1  لا

  %100  20  المجموع

  34الاستمارة السؤال رقم : المصدر

یأكدون على قبول العمل بها المؤسسة لأنهم  %96,30أعلاه أن نسبة نلاحظ من الجدول 

  .لا یقبلون العمل بهذه المؤسسة %3,70یفضلونها على باقي المؤسسات الأخرى، في حین أن 

وقد برروا اجابتهم بعلاقاتهم الطیبة مع زملائهم، والخدمات التي تقدمها هذه المؤسسة لعمالها 

  .والظروف الفیزیقیة للمؤسسة

فقد أكد أفراد العینة على أن الأسالیب التي یمكن أن تعتمدها المؤسسة ) 35(من خلال السؤال رقم 

لاستقطاب المورد البشري، تحسین المناخ المهني، الثقة، التسویق للمؤسسة، الظروف الملائمة وتحقیق 
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 20لذین كان عددهم الراحة للمورد البشري أكثر، أغلب اجابات المبحوثین دارت حول هذه الأسالیب وا

  .لم یجاوبوا على هذا السؤالمبحوثین  07بینما مبحوث 

  :التحلیل

 - 21-  20-  19 -18 -17 - 16 – 15لتحلیل بیانات هذا المحور اعتمدنا على الجدوال رقم 

  .التي تبین لنا تصریحات أفراد العینة فیما یخص العلاقات الانسانیة السائدة في المؤسسة 23 -22

من أفراد العینة یأكدون ذلك  %100اعدة الزملاء لبعضهم البعض في العمل فان فیما یخص مس

  .علاقات التعاون مع زملاء العمل 38صأنظر للفصل الثاني 

كما أننا لاحظنا خلال تواجدنا في المؤسسة أن العمال یلقون التحیة على بعضهم البعض لكن وقت 

أن المساعدة  %81,48م یتعاونون، حیث صرح العمل لا یتحدثون مع بعضهم أحادیث جانیبیة لكنه

 %18,52تكون وقت الحاجة أي اذا تعذر أمر على زمیلهم فانهم یساعدونه في مهامه، في حین أن 

صرحوا بأن المساعدة تكون دائما ولا تتوقف على الحاجة ویمكن القول أنهم الزملاء الذین یكونون 

من أفراد العینة لدیهم  %96,30، حیث نجد أن مقربین أكثر و یخرجون لتناول الغذاء مع بعضهم

زملاء أو زمیل یثق فیه وهذا راجع لطول المدة التي یقضونها مع بعضهم في العمل، وتتجسد هذه 

، وهو ما یكون من خلال القاء التحي %77,78العلاقة من خلال الحب والاحترام وقدرت نسبتهم ب 

ن خلال حل مشاكل بعضهم البعض فان نسبتهم السؤال عن بعضهم، أما الذین تتجسد علاقتهم م

وهم الذین یثقون في بعضهم ویأمنون على مشاكلهم لبعض، بینما نجد أن  %22,22قدرت ب

لا یثقون في بعضهم وهي نسبة قلیلة لأنهم یرون أنه لا توجد ثقة بل هناك تمییز في  3,70%

  .معاملات الزملاء لبعضهم

یأكدون على أن انجاز العمل یكون بصورة  %96,30فان  أما فیما یخص علاقة العمال برئیسهم

أفضل من خلال توجیه ومساعدة رئیسهم، وأكثر من نصف هؤلاء تتجسد علاقتهم برئیسهم من خلال 
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أما من تتجسد علاقتهم من خلال الثقة ، %81,48الحب والاحترام المتبادل وقدرت نسبتهم ب 

ینة ووفق مالاحظناه فانهم یحترمون رئیسهم وهو بدوره لأن أفراد الع %18,52المتبادلة فان نسبتهم 

یحترمهم ویثني علیهم،أما الذین لا ینجزون عملهم بصورة أفضل من خلال توجیه الرئیس فقد قدرت 

  .%3,70نسبتهم ب 

من أفراد العینة أكدوا  %85,19أما فیما یخص اذا كان الزملاء یشكلون بیئة ایجابیة للعمل فإن 

یرون بأن  %14,81جع لثقة العمال في بعضهم وللعلاقات الطیبة بینهم، نجد أن على ذلك وهذا را

زملائهم لا یشكلون بیئة إیجابیة وأنهم لا یجدون معاملات طیبة مع زملائهم، وفیما یخص تفضیل 

یفضلون ذلك وقد برروا ذلك على  %92,60العمل في هذه المؤسسة على مؤسسة أخرى فنجد أن 

أي ما  %74,08ماعیة التي تقدمها المؤسسة لعمالها وقد قدرت نسبتهم بأساس الخدمات الاجت

یرجعون ذلك الى الظروف الفیزیقیة، أما الذین  %14,82و، 25من مجموع مفردة  20یعادل 

أما الذین ، %3,70یرجعونها للعلاقات السائدة فنسبتهم قلیلة جدا مقارنة بباقي العوامل حیث قدرت ب 

  .%7,40ذه المؤسسة فنسبتهم لا یفضلون العمل في ه

یستمتعون بأداء عملهم لأن  %96,30وفیما یخص الاستمتاع بأداء العمل في هذه المؤسسة فإن 

معهم زملاء طیبین یحترمونهم ویثقون فیهم وهو ما یأكد على العلاقات الانسانیة الایجابیة السائدة في 

  ".لإلتون مایو"نسانیة نظریة العلاقات الا 14صأنظر للفصل الأول . المؤسسةهذه 

  .%3,70من جهة أخرى نجد أن نسبة قلیلة فقط لا یستمعتون بأداء عملهم و نسبتهم 

من أفراد العینة صرحوا بأنهم سیقبلون العمل بهذه المؤسسة لو كانوا في  %96,30كذلك نجد أن 

منها والى مرحلة البحث عن عمل وطلبتهم المؤسسة، ویرجعون ذلك الى الخدمات التي یستفیدون 

علاقاتهم مع زملائهم لأن هاذین العاملین هما الأكثر اهتماما من طرف الباحثین عن العمل ونجد أنهم 
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یتأكدون من أن المؤسسة التي سیتلحقون بها تقدم خدمات لعمالها وكذا علاقات عمالها طیبة أما الذین 

  .%3,70لا یقبلون العمل فنسبتهم 

فقط من فرد  20أن تتبعها المؤسسة لجذب المورد البشري  فإن وفیما یخص الأسالیب التي یمكن 

 - الثقة - تحسین المناخ المهني أكثر: أفراد العینة قدموا إقتراحاتهم بهذا الخصوص وتنوعت بین

  .الظروف الملائمة للمورد البشري  -التسویق للمؤسسة

هناك علاقات طیبة واحترام  من خلال هذا التحلیل والنتائج المتوصل الیها في الدراسة نستنتج بأن

بین العمال في المؤسسة قید الدراسة، وهو ما تم تأكیده من خلال تصریحات أفراد العینة والذین قدرت 

للعلاقات الإنسانیة السائدة في المؤسسة دور : "وبالتالي فإن الفرضیة القائلة، %96,30 نسبتهم ب

  .اقد تحققت میدانی" في عملیة استقطاب المورد البشري

   

  :تحلیل النتائج العامة في ضوء تساؤلات الدراسة  .5

 :تحلیل و تفسیر النتائج تبعا للتساؤل الفرعي الأول. 1

الظروف الفیزیقیة في العمل لها دور في استقطاب المورد : لقد كان التساؤل الأول یتمحور حول

ومن خلال اعتمادنا على البشري، إن ظروف العمل تعتبر من العوامل المؤثرة في العامل وفي آدائه 

الهدوء، درجة الحرارة والرطوبة، نظافة مكان العمل، الأمن من المخاطر، : المؤشرات التالیة

) أنظر الى الاستمارة في قائمة الملاحق(التصمیمات المكتبیة، السهولة في التنقل، الوسائل التكنولوجیة 

ؤسسة تتوفر على ظروف جیدة وملائمة كلها مؤشرات ساعدتنا في تطبیقها میدانیا ووجدنا أن الم

وبالتالي فإن الظروف  الفیزیقیة في العمل لها دور في عملیة استقطاب المورد البشري من خلال 

  .تحقیق راحة العامل وسعادته
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 :تحلیل وتفسیر النتائج تبعا للتساؤل الفرعي الثاني. 2

لمقدمة للعمال في استقطاب المورد تناول التساؤل الثاني تساهم الخدمات الاجتماعیة العمالیة ا 

  .البشري

طبیعة وكیفیة تقدیم الخدمات للعمال تحدد دورها في تهیئة الظروف المناسبة للعمل وهو ما  ان 

وجود مطعم أو : یستوجب تحكم ادارة المؤسسة في نجاحها، وباعتمادنا على مجكوعة مؤشرات وهي

لصحي، النقل، الرضا عن الخدمات، اعتماد تعویض ضمن الأجر، الرحلات الترفیهیة، التأمین ا

فإن المؤسسة ) أنظر الى الاستمارة في قائمة الملاحق(المؤسسة على خدماتها لجذب المورد البشري 

تعتمد على وبشكل كبیر على هذه الخدمات لاستقطاب المورد البشري، وبالتالي فإن الخدمات 

أمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء بالطارف تلعب الاجتماعیة المقدمة للعمال في الصندوق الوطني للت

  .دورا في استقطاب المورد البشري وكذا زیادة الكفاءة المهنیة للأفراد وتحسین الأداء

  

 :تحلیل وتفسیر النتائج تبعا للتساؤل الفرعي الثالث.3

المؤسسة تمحور هذا التساؤل حول العلاقات الانسانیة ودورها في استقطاب المورد البشري، إن 

كونها نظام اجتماعي انساني تربط بین أفراد علاقات فان الظروف الجدیدة تتطلب سلوكیات جدیدة 

مساعدة الزملاء لبعضهم، : لمؤشرات التي تضمنها هذا التساؤلللتكیف مع الأوضاع المهنیة، وأهم ا

أنظر (ملاء و تحفیزهم الثقة بین زملاء العمل، علاقة العمال برئیسهم، الاستمتاع بالعمل، تشجیع الز 

فإن علاقات المؤسسة تتجسد من خلال الاحترام والثقة وبالتالي فإن ) الى الاستمارة في قائمة الملاحق

العلاقات الانسانیة في الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء لها دور في استقطاب 

  :المورد البشري من خلال

 .ت الأفرادأن هذه العلاقات تحقق حاجیا - 
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 .تعدیل سلوكیات الأفراد من خلال ثقافة المؤسسة - 

 .كما تساهم هذه العلاقات في تحقیق سعادة ورفاهیة العمال - 

 :تحلیل وتفسیر النتائج العامة تبعا للتساؤل المركزي. 4

تمحور السؤال المركزي حول للرفاهیة دور في عملیة استقطاب المورد البشري إن التغیرات  

والتحولات التي تشهدها مختلف المؤسسات كلها تجعل من العمل مصدر ضغط وتوتر،  التكنولوجیة

والصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء بالطارف یتبنى استراتجیة واضحة و محددة 

لتخفیض ضغط العمل، حیث تعد الرفاهیة أحد السبل لذلك والتي تسمح للعمال وللمؤسسة بالتكیف مع 

التغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة التي یشهدها المحیط وتشكل رهانا للحفاظ على الموراد  مختلف

  .البشریة المتاحة وجذب موراد بشریة أخرى

من خلال ما تم عرضه لحد الآن یمكننا القول بأن الرفاهیة في العمل دور في عملیة استقطاب 

ة الأفراد للقیام بعملهم وإعدادهم من أجل المورد البشري حیث تعمل على تحسین بیئة العمل و تهیئ

ترفیهم، من جهة أخرى الاستفادة من كفاءات الموارد البشریة التي تستقطبها وبالتالي فإن توفر 

الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء بالطارف على ظروف عمل مناسبة وعلاقات 

ا على صورة المؤسسة ما یجعلها محط اهتمام الموارد طیبة وخدمات اجتماعیة ذات جودة ینعكس ایجاب

  .البشریة
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  :خلاصة

تظهر أهمیة المعالجة المنهجیة والمیدانیة للدراسة من خلال القواعد والمراحل التي مر بها البحث 

من  والنتائج التي سعت إلیها الدراسة وذلك من خلال تفریغ البیانات والمعلومات المتحصل علیها

المیدان وتنظیمها وعرضها ومناقشتها لنتوصل في النهایة إلى الإجابة على أسئلة الدراسة الفرعیة التي 

قادتنا إلى الإجابة على أسئلة الدراسة الفرعیة التي قادتنا إلى الإجابة على السؤال المركزي المطروح 

 .في الإشكالیة



 خاتمة
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  :خاتمة

إن تحسین نوعیة وبیئة العمل بأبعادها النفسیة والإجتماعیة والطبیعیة مسؤولیة تتحملها المؤسسات 

فنجاحها مرتبط بتهیئة النوعیة المناسبة من رفاهیة العمل بحیث تساهم في رفع طاقات أفرادها العاملین 

  .وكذا رفع إستقطابها للكفاءات

الرفاهیة في العمل ودورها في إستقطاب المورد «بعد إجراء الدراسة النظریة والمیدانیة لموضوع 

ورغم الصعوبات التي واجهتنا خاصة فیما یتعلق بالمراجع حول مفهوم الرفاهیة في العمل  »البشري

التي تعیشها والصعوبات المیدانیة عند تطبیق الإستمارة والتأخر في إسترجاعها نظرا للظروف الصحیة 

  .البلاد في هذه الفترة إلا أننا درسنا هذا الموضوع وفق خطوات منهجیة علمیة منتظمة متعارف علیها

  :وفي الأخیر توصلنا إلى النتائج التالیة

أن محددات الرفاهیة في الصندوق الوطني للتأمینات الإجتماعیة للعمال الأجراء تتجسد من  - 

توفیر ظروف عمل فیزیقیة ملائمة خاصة فیما یتعلق بالتجهیزات  - خلال الإهتمام بإنشغالات العمال

 .الإهتمام بالصحة النفسیة والجسدیة للعمال من خلال المراقبة الطبیة لهم - المكتبیة ووسائل العمل

أن الخدمات الإجتماعیة العمالیة وسیلة یعتمد علیها الصندوق الوطني للتأمینات الإجتماعیة  - 

 .قطاب المورد البشريللعمال الأجراء في إست

 .أن المؤسسة تسودها علاقات الإحترام والثقة المتبادلة بین العمال ومرؤوسیهم - 

 .أن العلاقة الإنسانیة الطیبة السائدة في المؤسسة لها دور في عملیة إستقطاب المورد البشري - 

العمل أن الخدمات الإجتماعیة التي تقدمها المؤسسة للعمال كعامل من عوامل الرفاهیة في  - 

تأتي في المرتبة الأولى من حیث مساهمتها ودورها في عملیة الإستقطاب تلیها الظروف الفیزیقیة 

 .للعمل ثم العلاقات الإنسانیة السائدة بالمؤسسة

 .أن المؤسسة تهتم برفاهیة عمالها من خلال تجسید ثقافة الرفاهیة والسعادة في العمل - 

  .إستقطاب المورد البشري والحفاظ علیه أن الرفاهیة في العمل لها دور في عملیة - 
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التوصيات و الاقتراحات:    

التي توصلنها إليها هي: الاقتراحاتمن خلال دراستنا النظرية والميدانية لهذا الموضوع فإن أهم      

دراسة تأثير الجماعات غير الرسمية في بيئة العمل ومساهمتها في تحقيق الرفاهية بحيث تأخذ بعين  -

 المقومات الثقافية للبيئة المحلية حتى لا تتناقض وتوجهات العمال. الاعتبار

 إعداد برامج متنوعة من شأنها التخفيض من الضغوط والإرهاق. -

وميين لتتناسب مع خصوصية بيئة الصندوق الوطني تصميم أماكن وبيئة العمل من طرف الأرغون -

 للعمال الأجراء بالطارف. الاجتماعيةللتأمينات 

ي العمل للعمال الأجراء بأبعاد الرفاهية ف الاجتماعيةإدارة الصندوق الوطني للتأمينات  اهتمامزيادة  -

 هي عليه الآن.وتحقيقها بصورة أفضل مما

للعمال الأجراء  الاجتماعيةالتخطيط لأساليب جديدة يمكن أن يعتمدها الصندوق الوطني للتأمينات  -

 المورد البشري كتقديم منح للتربصات في الخارج. لاستقطاب

 .تنظيم لقاءات وأيام إعلامية لفائدة الطلبة حول معايير العمل بالمؤسسة -
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  :شبكة الملاحظة

عند نزول الباحث للمیدان لابد له أن یكون بحوزته شبكة الملاحظة وهو بمثابة دلیل یسجل فیه كل 

  " الرفاهیة في العمل ودورها في إستقطاب المورد البشري": الملاحظات التي یلاحظها وفي موضوعنا

  .كان لابد لنا من الإعتماد على شبكة الملاحظة في كل زیارة نقوم بها للمؤسسة

  .شبكة الملاحظة: الجدول رقم

  عن طریق  المكان  الفترة  التاریخ

  ماذا تلاحظ

من ماذا 

  تلاحظ

  ماذا لاحظت

سا 10:30  16/02/2020

  صباحا

  سا10:49

  مدخل المؤسسة 

مكتب الإستقبال 

  والتوجیه

المجردة  العین

  والأذن

المبنى بصفة 

عامة وتصرفات 

العمال مع 

  بعضهم

عند الوصول إلى المؤسسة 

وقد كانت الزیارة الأولى لها، 

المدخل نظیف التهوئة جیدة 

الإضاءة طبیعیة وإلكترونیة 

النوافذ الزجاحیة نظیفة، 

العمال یلقون التیحة على 

بعضهم، وقد تم إستقبالي 

   وتوجیهي في مكتب الإستقبال

سا 13:25  17/02/2020

  مساءا

  سا13:56

  السلالم

  والطابق الثاني

العین المجردة 

  والأذن

الهیاكل وطبیعة 

تواصل العمال 

  مع بعضهم

السلالم نظیفة وتوجد باقات 

من الورود المغروسة للتزینن، 

توجد سلة مهملات في كل 

جانب، ومكتب مدیر مصلحة 

المستخدمین مرتب ونظیف 

مباشر، والتواصل معه كان 

لوحات إعلانیة في كل طابق 

وضجیج الآلات الطابعة 

  .والهواتف

سا 14:10  02/03/2020

  مساءا

  سا14:43

مدخل المؤسسة 

  والطابق الثاني

العین المجردة 

  والأذن

علاقات العمال 

  والهیاكل

وقت العمل العمال یتحدثون 

في الضروریات، ویخرجون 

مع بعضهم لتناول الغذاء 

  .خاصة المقربین

المكاتب نظیفة ومرتبة وتوجد 

مساحات كافیة لتنقل العمال 

  .ضجیج الهواتف عندما ترن



سا 10:10  17/06/2020

  صباحا

  سا11:30

مدخل المؤسسة 

والطابق الأول 

  والثاني

العین المجردة 

  والأذن

الظروف 

  الفیزیقیة

عند الوصول للمؤسسة یشدد 

 المراقب على ضرورة الإلتزام

بالتدابیر الوقائیة لمنع إنتشار 

الوباء، وضع قارورة معقم في 

مدخل المؤسسة، جمیع العمال 

یحترمون الإجراءات الوقائیة 

ویطبقونها خروج معظم العمال 

في إجازة نظرا للظروف 

الصحیة وقد تم وضع 

الإستمارة لتوزیعها على العمال 

من طرف مدیر مصلحة 

  .المستخدمین

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

 جامعة الشاذلي بن جدید الطارف

  كلیة العلوم الاجتماعیـــــة والإنسانیــــــة                                 

  قسم علم الاجتماع

  تخصص ماستر علم اجتماع تنظیم و عمل

  :استمارة بحث حول موضوع

  

  

  

  

            :الأستاذة المشرفة                                             :إعداد الطالبة

 مهدیة    حدة بوقرة                                             هامل  

 

  

    

  

  

2019/2020 :السنة الجامعیة

  
  استقطاب المورد البشريالرفاھیة في العمل و دورھا في 

  دراسة میدانیة بالصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة
  للعمال الأجراء بولایة الطارف

 

  هــــــــذه المعلومات سریة للغایة و لا تستخدم الا لأغراض البحث العلمي

  أمام الاجابة المناسبة) ×(ضع علامة 



  :البیانات الشخصیة :المحور الأول

 ذكر          :  الجنس  .1

 أنثى          

  [30- 20[:  السن  .2

       ]30 -40]   

       ]40 -50]  

       ]50 -60] 

 ثانوي   :  المستوى التعلیمي  .3

 جامعي                   

 [10-5[: الخبرة بالسنوات  .4

                 ]10-15]  

 فما فوق  15[                 

  للظروف الفیزیقیة في العمل دور في عملیة استقطاب المورد البشري :المحور الثاني

  نعم ؟ هل بیئة العمل هادئة وخالیة من الضوضاء .5

         لا                                                    

   الآلات الطابعة: هل الضوضاء ناتجة عن لافي حالة الاجابة ب  .6

   الضجیج خارج المؤسسة                                                     

          الحدیث بین الزملاء و الزبائن                                                     

  نعم ؟ هل درجة حرارة القاعة معتدلة .7

  لا                                  

 



  نعم  ؟هل مكان عملك نظیف  .8

 لا                             

  نعم  ؟هل بیئة عملك آمنة من المخاطر .9

 لا                                      

 مناسبة ؟ نعمة بتوفیر تصمیمات مكتبیة مریحة و هل تهتم المؤسس .10

 لا                                                              

   نعم؟ هل تجد سهولة في التنقل في مكان عملك .11

 لا                                                       

  نعم؟ هل یتوفر مكتبك على الوسائل التكنولوجیة المناسبة للعمل .12

 لا                                                                        

  نعم   هل تعمل في ظروف عمل مناسبة قیاسا للمجهود الذي تبذله؟ .13

  لا                                                                  

  ...........................................................برر اجابتك لافي حالة الاجابة ب      

    .............................................................................................. 

  نعم ؟هل التحقت بهذه المؤسسة وأنت على علم بممیزاتها من حیث الظروف الفیزیقیة .14

 لا                                                                                      

 هل تعتبر ظروف بیئة العمل عاملا محفزا للاستمرار في العمل بهذه المؤسسة؟ نعم .15

  لا                                                                              

  .................................................................في كلتا الحالتین برر اجابتك

............................................................................................  



ملیة استقطاب المورد الخدمات الاجتماعیة العمالیة المقدمة في المؤسسة دور في ع :المحور الثالث

 .البشري

  نعم ؟یوجد في المؤسسة مطعمهل  .16

 لا                                   

              ؟ اذا كان لا یوجد مطعم هل تقدم المؤسسة تعویضا مادیا یدمج ضمن الأجر من أجل الغذاء .17

 نعم     

 لا     

  نعم ؟ولأبنائك تنظم المؤسسة رحلات ترفیهیة لكهل  .18

 لا                                                      

  شهریة   ؟هل الرحلات تكون  نعمفي حالة الاجابة ب  .19

 سنویة                                                    

 فقطفي مناسبات محددة                                                    

  نعم  ؟هل تسفید من خدمات التأمین الصحي التي تلبي احتیاجاتك الصحیة .20

 لا                                                                          

  نعم  ؟هل یستفید العمال الذین یقطنون بعیدا من خدمة النقل .21

  لا                                                            

  هل دافعك للعمل بهذه المؤسسة نابع من رضاك عن ما تقدمه من خدمات لعمالها؟ نعم. 22

  لا                                                                                       

  .........................................................برر اجابتكنعم في حالة الاجابة ب     

   .............................................................................................  

  هل تقوم المؤسسة بجذب المورد البشري من خلال خدماتها التي تقدمها للعمال؟ نعم . 23



  لا                                                                                   

  ما هي الخدمات التي أنت بحاجة الیها ومؤسستك لا تقدمها لك؟. 24

     .............................................................................................  

    .............................................................................................. 

 .للعلاقات الانسانیة السائدة في المؤسسة دور في عملیة استقطاب المورد البشري  :المحور الرابع

  هل یساعد زملائك بعضهم البعض؟ نعم . 25

 لا                                         

  نعم  ترتاح الیه؟ین زملائك في العمل من تثق فیه و هل هناك من ب .26

  لا                                                                   

  .................................................................في كلتا الحالتین برر اجابتك     

     ............................................................................................. 

    الحب والاحترام : هل علاقتك بزملائك في العمل تتجسد من خلال .27

  حل مشاكل بعضكم البعض                                                      

  الاهتمام المتبادل ببعضكم                                                      

  .......................................................................................أخرى تذكر

..................................................................................................

................................................................................................ 

  م نع ؟هل تنجز عملك بصورة أفضل من خلال مساعدة وتوجیه رئیسك  .28

  لا                                                                       

 

  الاحترام و الحب: هل علاقتك برئیسك مبنیة علىنعم في حالة الاجابة ب  .29



  الثقة المتبادلة                                                             

  الخوف و الترهیب                                                           

هل ترى بأن زملائك في العمل یشكلون بیئة ایجابیة تشجعك على البقاء والاستمرار في      . 30

  المؤسسة؟ نعم 

  لا               

  ....................................................................................برر اجابتك   

  هل تفضل العمل في هذه المؤسسة على أي مؤسسة أخرى؟ نعم . 31

  لا                                                                 

 الظروف الفیزیقیة الجیدة : فهذا راجع الىنعم في حالة الاجابة ب . 32

  الخدمات التي تستفید منها                                              

  علاقاتك مع زملائك                                             

  خلال فترة عملك بهذه المؤسسة هل تستمتع بأداء عملك؟ نعم  . 33

  لا                                                             

  لو كنت الآن في مرحلة البحث عن العمل وطلبتك هذه المؤسسة هل ستقبل العمل بها؟ نعم . 34

  لا                                                                                            

  ...................................................................................برر اجابتك    
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  ماهي الأسالیب التي یمكن أن تتبعها مؤسستك لجذب المورد البشري؟. 35      
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 شكرا على حسن التعاون


	الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
	وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
	جامعة الشاذلي بن جديد - الطارف
	مذكرة مكملة  لنيل شهادة الماستر  في علم الاجتماع
	بعنوان:
	إعداد الطالب(ة):
	بوقرة حـــــــدة
	لجنة المناقشة:

