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 ةـــــــــــــــــــــــمقدم
 

 ‌أ
 

 :مقدمة
      ارتبط العمل بالوجود الإنساني، وحياة الفرد والمجتمع لضمان استمرارية وترسيخ 

استقراره وأمنو وحتى لا يصبح ىذا العمل عائقا ييدد ويشكل خطر عمييم، لا بد إن يكون 
لائقا ومأمونا يساىم في تعزيز قدرة العمال في الإنتاج كما ونوعا، ويعن سلامتيم وصحتيم 
وتمتعيم بالحماية والرقاة الاجتماعي، وتعتبر السلامة والصحة النفسية في بيئة العمل من 
المجالات المتبعة في الوقاية من الحوادث العمل والإصابات النفسية عمى مستوى المنشاة 

حجر الزاوية لمعمل الأمن في ظل تطور التقني والصناعي والتكنولوجي الذي شيدتو 
المجتمعات، وما صاحبو من تطور في الآلات والماكينات ووسائل الإنتاج، تنتج عنو الكثير 
من المخاطر التي ينبغي عمى الإنسان إدراكيا واخذ الحذر والحيطة ما الوقوع في مسبباتيا، 

 . بالإضافة  كما تمعب ظروف الإنسان العامل الصحية والنفسية في المخاطر
     ولقد أصبح لا يخفي عمى احد ضرورة ودور السلامة و الصحة المينية بالمجتمع 

وأثارىا عمى الصناعة والنمو الاقتصادي وتقدم الإنسان العامل وروقيو والحفاظ عميو باعتباره 
أىم احد مقاومات الاقتصاد وعناصره فسلامة وصحة العامل وأسرتو لأتقل عن أىمية زيادة 

الإنتاج وجودتو وتحقيق المكانة المتعمقة بو، وأصبحت  لمصحة  والسلامة المينية أنظمة 
 .وقوانين يجب عمى العامل معرفتيا وعمى المشتغمين تطبيقيا وعدم السماح بتجاوزىا

وليذا أسفرت الدراسات عمى أىمية السلامة والصحة المينية باعتبارىا تساىم في تنمية 
 .المؤسسة من جميع النواحي بشكل عام والمورد البشري بشكل خاص 

وفي أطار معالجة ىذا الموضوع سيتم تقسيمو إلى جانبين رئيسيين، الأول نظري يتكون من 
ثلاثة فصول، فالفصل الأول تضمن التأسيس المنيجي لمدراسة، أين تمت صياغة إشكالية 

الدراسة، وحصر الدراسات المشابية لموضوع الدراسة، ليتم الانتقال بعدىا إلى دوافع الدراسة 
 .واىم المفاىيم المتعمقة بو



فيما يتضمن الفصل الثاني السلامة والصحة المينية كمفيوم من خلال التعريف بأىميتيا 
وأىدافيا في إطار التنظيمات، وتبيان أىم العناصر المكونة ليا من تشريعات واستراتجيات 
 .وأخيرا المداخل النظرية لدراسة ىذا الموضوع ثم عرفنا الإخطار المينية وطرق الوقاية منيا 

في حين تضمن الفصل الثالث من الدراسة النظرية تنمية المورد البشري وىذا من خلال 
النشأة والأىمية والبرامج المتبعة في عممية التخطيط والتدريب والأداء، لنتقل إلى الجانب 
الميداني من الدراسة إلى تحديد الإجراءات المنيجية لمدراسة في الفصل الرابع، أين قمنا 

بالتعريف بمجال الدراسة، والمنيج المستخدم والأدوات المستعممة لجمع البيانات من مؤسسة 
الدراسة ووصف عينة الدراسة، ثم عرض وتحميل نتائج الدراسة، لنختم الدراسة بخاتمة 

 .تضمنت مجموعة من التوصيات والمقترحات
 



 

 الفصل الأول

المفاهيمي  الإطار

 للدراسة

  



                                                 الإطار المفاهيمي لمدراسة:الفصل الاول
 

4 
 

: تمهيد
تقتضي عممية البحث العممي السير وفق قواعد عممية وعممية من اجل الوصول إلى 
البيانات الموضوعية المترابطة ضمن تسمسل منطقي في خطوات منيجية ،من اجل 

محاولة الكشف عن التفاعل بين السلامة المينية في تنمية ميارات المورد البشري لمحد 
من الأخطار المينية وسنحاول من خلال ىذا الفصل التطرق إلى البناء العام لمدراسة 
وذلك من خلال عرض الإشكالية بالإضافة إلى ابرز الأسباب التي دفعتنا إلى اختيار 

 من ىذه الدراسة ومن ثم التطرق إلى المفاىيم الأساسية الموضوع والأىمية واليدف
. والدراسات السابقة التي ت الاستفادة منيا  والتي تعد ضرورة منيجية لأي بحث عممي
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إشكالية الدراسة : أولا
يعتبر موضوع الأمن الصناعي من بين المواضيع التي لقيت اىتماما واسع النطاق _     

من طرف المختصين وأرباب العمل وأصحاب القرار بالمؤسسات الصناعية مطمع القرن 
العشرين 

نتيجة التقدم التكنولوجي السريع الذي شيده العالم ،والتوجو الكبير نحو القطاع الصناعي 
،وذلك باعتباره إستراتجية فعالة في عممية التنمية الاقتصادية من جية ،وفي تحسين أداء 
العاممين بالتقميل من المشاعر السمبية نحو إعماليم كانعدام الثقة والاستقرار ،والضغط 
والقمق، والاغتراب الميني بالإضافة إلى وقايتيم من شبح المخاطر المينية المتمثمة في 

 1.حوادث العمل والإمراض المينية  من جية أخرى
ويعود الاىتمام بيذا المجال إلى بدية قيام الإنسان بالنشاط الإنتاجي، متمثل في الإعمال 
اليدوية مثل زراعة الأرض وتربية الحيوانات، ومع زيادة عدد السكان وكبر حجم المجتمع 
أدى ذالك لتعقد احتياجات الأسرة بالدرجة التي لم يعد أفرادىا قادرين عمى أنتاج ما يشبع 

الحاجات الأساسية المباشرة ليم وبالتالي سقط نظام الاكتفاء الذاتي وبدا الأفراد 
يتخصصون في حرف تناسب قدراتيم وبدا تقسيم العمل وانتشر ما يسمى بالإنتاج الحرفي 

الخ، ومع تسارع عجمة التطور شيد مجال الصناعة إقبالا ...فظير الحداد والنساج والنجار
منقطع النظير لميد العاممة التي كانت في الغالب غير مؤىمة لمعمل الصناعي في خضم 
الثورة الصناعية ،حيث عرف ىذا المجال استقطاب البطالين والقرويين والمزارعين الذين 

أقحموا في المصانع لمتعامل مع الآلات الضخمة لساعات طويمة في ظروف عمل لا تراع 
فييا شروط السلامة، بل كان العامل الذي يصاب اثر حادث عمل يعزل لمجرد تراجع 

مردوده ،ويستبدل بعامل أخر في ظل كثرة الطالبين لمعمل، فنظر إلى العامل كوسيمة من 
                                                           

دوباخ قويدر،أشراف شمبي محمد،دراسة مدى مساىمة الأمن الصناعي في الوقاية من إصابات حوادث العمل  _1
بسكرة ،مذكرة مقدمة لنيل شيادة -E.N.I.C.A.Bوالأمراض المينية ،دراسة ميدانية بمؤسسة صناعة الكوابل 

 06/07،ص2008/2009قسنطينة ،سنة – الماجستير،جامعة الاخوة منتوري 
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وسائل الإنتاج ولم ينظر إليو كانسان، وغالبا ما كان العامل غير مكون تكوينا متخصصا 
المهندس الأمريكي فريدريك في مجال العمل الذي يشغمو، وفي أوائل القرن العشرين ظير 

 كأول داع إلى ضرورة تأدية العمل بطريقة عممية يتحصل فييا العامل عمى تدريب تايمور
متخصص عمى ما يشغمو ،إلا أن ىذا الاىتمام من جانب تايمور جاء مقتصرا عمى العمل 
تجاىل العامل، وسعيا منيا لتصحيح ىذا الاتجاه أخذت مدرسة العلاقات الإنسانية تيتم 
بالعامل البشري من خلال شبكة من العلاقات الإنسانية في المصنع، بيذا أخذت ظروف 
العمل تتغير تدريجيا،وعرفت تحسنا مع ظيور الحركات العمالية والنقابات التي تحاول 
حماية العامل في مكان عممو، ىنا انتقمت المؤسسة الصناعية إلى مرحمة العمل وفق 
فعالية تحقق من خلاليا ما تحدده أىدافيا، دون أن تعرض مواردىا البشرية والمادية 
لمخطر، فحماية العنصر البشري من المخاطر الصناعية في بيئة العمل جعل من 

المؤسسات تسعى إلى وضع آليات لمحد من ىذه المخاطر ،وتتجسد ىذه الآليات في تمك 
الخدمات التي تقدميا المؤسسة من خلال وضع استراتجيات وخطط تضمن سلامة وصحة 
العامل ،وتطبق قواعد السلامة والصحة المينية ضمن الأنشطة الصناعية وىذا عن طريق 
نشر الوعي الوقائي والحسيس داخل المؤسسات الصناعية ،ونظرا للاحتكاك بين عوامل 
الإنتاج المادية والبشرية ظيرت سياسة الوقاية والأمن الصناعي كآلية جديدة لمتقميل من 
الحوادث والأخطار المينية ،مرتكزة عمى توفير جو امن وصحي لمعمال مع ضمان أعمى 

مستوى من السلامة المينية داخل المؤسسة وىذا بتطبيق أنظمة حديثة لأمن وسلامة 
. العنصر البشري

ومجال السلامة والصحة المينية ،مجال يحمل العديد من العوامل التي تساعد في     
تنمية المورد البشري باعتباره احد السبل الرئيسية في تكوين جياز إداري كفؤ يقوم عمى 

تقان العمل لتحمل بذلك  أعباء التنمية الاقتصادية _الموارد البشرية_الفكر والمبادرة وا 
والاجتماعية ،وعميو فان الفكر الإداري المعاصر يسوده اقتناع عميق بأىمية القدرات 
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المورد البشري بذالك رأس المال الفكري الفكرية والطاقات الذىنية لمموارد البشرية واعتبر 
وذلك لمدلالة عمى تمك الأىمية البالغة التي يضحى بيا ىذا 2،،بل رأس المال البشري

مكانيات فكرية، ومصدر للأفكار والابتكارات، وبالتالي لابد  الأخير، إذ يمثل قدرة عقمية وا 
من استثماره وتوظيفو بشكل ايجابي يتناسب وطبعة العصر وىذا لن يأتي إلا بتبني خطط 

إستراتجية فعالة تضمن سلامة وصحة ىذا المورد البشري وتييئتو داخل المؤسسة 
. وخارجيا

لقد برز مفيوم السلامة الصناعية أو ما يعرف عند البعض بالأمن الصناعي كضرورة 
ممحة فرضتيا النفقات الإضافية عمى حوادث العمل والتعويضات التي تمنح لمضحايا 

فرض ىذا المنطق إلى رجال الاقتصاد  (المصاريف)والتي تدخل ضمن كمفة الإنتاج 
النظر إلى العامل كرقم يدخل ضمن رأس مال المؤسسة ، وذلك بصرف النظر عمى 

 sécuritéلخسائر البشرية التي قد تسببيا الحوادث المينية، وقد اقتصر الأمن الصناعي 
industrielle la كمفيوم أولي اقترن وجوده بالثورة الصناعية عمى حماية العامل من 

مخاطر العمل الصناعي، ليتطور بعد ذالك ويشمل حماية عناصر الإنتاج المادية 
والبشرية ثم ليظير بعد ذالك مفيوم السلامة الصناعية الأكثر مواكبة لمستجدات الإعمال 

والمين الجديدة  
تجدر الإشارة إلى إن إنشاء مصالح السلامة لم يقتصر عمى المجال الصناعي، بل توسع 
ليشمل جميع المين والقطاعات الإنتاجية والخدمية، بل حتى الحياة اليومية للأفراد، وفي 

ىذه المرحمة توسعت أبعاد ودلالات السلامة الصناعية، لتشمل حماية العامل صحيا 
ونفسيا واجتماعيا، وحماية عناصر الإنتاج المادية من آلات ومواد من التمف وحماية 

                                                           
ميسون عمي اليادي،إشراف محمد إبراىيم المدىون ،رأس المال الفكري ودوره في جودة الأداء المؤسسي ،دراسة  - 2

 في قطاع غزة ،قدمت ىذه الرسالة  UNRWAتطبيقية عمى برنامج التربية والتعميم بوكالة غوث وتشغيل اللاجئين 
ىـ 1438/م2017استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في القيادة والإدارة ،جامعة الأقصى غزة ،سنة 

   03،ص
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المواد الطبيعية من النفاذ لضمان بقاء التوازن الايكولوجي وحماية حق الأجيال اللاحقة، 
وحماية بيئة العمل والبيئة الطبيعية من التموث، وحماية المنشاة ككل من التيديدات 

الخارجية كمعميات التخزين والنيب والسرقة، كل ىذه الأىداف تحولت إلى ميام تشرف 
عمييا أدارة متخصصة تتمثل في أدارة السلامة الصناعية بما تحتويو من وحدات وفروع، 

. ومن ىياكل التنظيم التي أصبحت تتوفر عمييا المؤسسة ومنيا المؤسسة الصناعية
وتعتبر المؤسسات الصناعية الجزائرية عمى غرار المؤسسات العالمية تحاول الحد من 

ارتفاع نسبة إصابات العمل والأمراض المينية عملا بتوصيات منظمة العمل الدولية، وىذا 
يستمزم تفعيل دور وحدة السلامة الصناعية بالمصنع من خلال أقامة شبكة اتصال بين 
ىذه الوحدة والعمال من جية، وبين ىيأت السلامة الخارجية ممثمة في وضعية الجزائر 

والمعيد الوطني لموقاية من الأخطار  (مفتشية العمل)بوزارة العمل والضمان الاجتماعي 
.  المينية، ووزارة الصحة، ووزارة البيئة، ووحدات الحماية المدنية المستخدمة من جية ثانية 

وتيدف أىمية ىذه الدراسة إلى مدى تطبيق برامج السلامة والصحة المينية في   _ 
المؤسسات الإنتاجية وطرق التعامل مع الأخطار التي يتعرض ليا المورد البشري، وىذا 

عن طريق تنمية العامل من خلال التدريب المستمر، فتطبيق وتنفيذ قواعد السلامة 
والصحة المينية في بيئة العمل يعزز شعور العامل بالأمان والطمأنينة إثناء قيامو 

بالوظيفة ،وىذا يساىم في الحد نوبات القمق والخوف الذي ينتابو، وىو يتعامل بحكم عممو 
مع أدوات ومواد وآلات يكمن بين ثناياىا الخطر الذي يتيدد حياتو ،فالاىتمام بو وتنمية 
مياراتو وقدراتو يتطمب تحسين وتوسيع خيارات العامل ،وىذا يعتمد عمى التخطيط الفني 

. السميم واليادف لأسس الوقاية من المخاطر في بيئة العمل 
   انطلاقا من ىذا فان مجال السلامة والصحة المينية ليا دورا ىام في تنمية المورد 

جراءاتيا حماية العامل والحفاظ عمى صحتو البدنية من  البشري حيث تستيدف برامجيا وا 
الأخطار وىذا من خلال بناء قدراتو وتنمية مياراتو بالتدريب والتكوين والتوعية والتثقيف 
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الصحي، وتمكينو من فيم مجال السلامة والصحة المينية وكيفية التعامل مع الوسائل 
ومن ىذا المنطمق يمكن لنا أن ندرس دور السلامة المادية كالآلات والمواد والأدوات، 

والصحة المينية في تنمية المورد البشري وىذا من خلال توفير بيئة عمل مناسبة تساعد 
العامل عمى تقميص الحوادث المينية والإصابات التي يتعرض ليا العامل ومن ىنا يبرز 

 :سؤال الدراسة الرئيسي المتمثل في 
 هل تساهم السلامة والصحة المهنية في تنمية مهارات المورد البشرية بالمؤسسة 

 .الصناعية؟
: الأسئمة الفرعية

 .هل لمتدريب دور في تنمية مهارات المورد البشري؟ -
 .هل تساهم برنامج السلامة والصحة المهنية في تنمية المورد البشري؟ -
 هل يمكن لبيئة العمل أن تساعد في تنمية المورد البشري؟ -

دوافع اختيار الموضوع  : ثانيا
إن اختيار موضوع  الدراسة لم يكن بمحض الصدفة بل جاء عن طريق التراكمات  

المعرفية التي عالجت ىذا الموضوع والأسباب التي أدت إلى اختيارنا ىذا الموضوع الراىن 
دور السلامة والصحة المينية في تنمية المورد البشري في المؤسسة " المتمثل في 
: يمكن تمخيصيا في مايمي" الصناعية

. نوع التخصص الذي يساعدنا في دراسة ىذا الموضوع عن طريق التراكم المعرفي _ 
الاقتناع الشخصي بضرورة الاىتمام بالعنصر البشري كونو العامل الأساسي في تنمية     _ 

.    واستمرار المؤسسة وبقائيا
الرغبة العممية والفضول العممي ومعرفة كيف يتم تطبيق ىذا المجال في المؤسسة _ 

. الصناعية     الجزائرية
. التعرف عمى الموضوع ومقاربتو سيوسيولوجيا وربطو بتخصص التنظيم والعمل_ 
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. المعرفة بأىمية الموضوع في الحياة العممية والعممية_ 
. معرفة دور السلامة والصحة المينية في المؤسسة الجزائرية_ 
يعتبر من أىم متطمبات مواجية التغيرات البيئية والتنافسية التي تشيدىا المؤسسة، _ 

نتيجة    التطورات التكنولوجية والتوجيات العالمية، وتعتبر أساسي لتحقيق تنمية الموارد 
. البشرية

: أهداف الدراسة: رابعا
اليدف من الدراسة ىو فيم السلامة والصحة المينية، وتوضيح ما إذا كانت فعالية في 

 : تنمية المورد البشري وتحقيق أىداف المؤسسة ومن بين ىذه الأىداف
حماية المورد البشري من الإصابات الناجمة من مخاطر بيئية العمل وذلك بمنع _ 1

صابات المينية . تعرضيم لمحوادث وا 
. توفير بيئة كل أمنة لموقاية من الأخطار المينية_ 2
العمل عمى دفع الروح المعنوية لمعامل بتوفير السلامة والصحة المينية من طريق _ 3

. التدريب المستمر
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: رابعا مخطط الدراسة
.  توضح التحميل ألمفهومي لمدراسة: 01  الشكل رقم

 

 تنفيذ الموائح والقوانين_                                                                             

 التفاعل بين الإدارة والعمال_ تطبيق اجراءات السلامة       _                          

 الإستراتجية والتخطيط                              _والصحة المهنية                                                 

 تحسين ظروف العمل                                                                                                 _

نظام العمل المناسب                                 _بيئة العمل _                                                   

 الوعي وروح المسؤولية    _السلامة والصحة المهنية                                              *

 توفير وسائل الوقاية                                                                                                          _

 اتخاذ تدابير الوقاية                                 _اساليب الوقاية_                                                      

 التكنولوجيا الحديثة                                                                                                         _

               

 

 تحسين المهارة والكفاءة                                                                                                                                         _

   فعالية وسرعة في الانجاز _                         التدريب_                                       

 تنمية الموارد البشرية*

 القدرة عمى العمل في كل الظروف        _                   المعرفة              _                         

   التحكم في المشكلات              _                                                              
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. تحديد مفاهيم الدراسة: خامسا
 يعتبر الأمن الصناعي من المواضيع التي لقيت اىتماما من :مفهوم الأمن الصناعي_ 1

طرف الدارسين في مجال عمم النفس، والعمل والتنظيم وذالك لمدور الكبير والميم الذي 
يوليو العامل من خلال توفر الجو الملائم لمعمل والظروف الفيزيقية الحسنة وكذالك، وقد 
نشاء ىذا المفيوم بتطور وتعقد الصناعة، وزيادة المخاطر والحوادث في كافة المؤسسات، 
حيث ييدف ىذا الأخير إلى وقاية العمال من الأخطار المينية من جية، ورفع مستوى 
:     الإنتاج من جية أخرى، وصيانة الآلات وأماكن العمل، وىناك عدة تعاريف نذكر منيا

الأمن الصناعي عمى انو تحقيق "نذكر تعريف محمد عبد السميع عمي والذي عرف _ 
". سلامة العمال من النواحي الصحية والنفسية ورقابتيم من الإخطار المينية 

والذي عرفو عمى انو كل إجراء يتخذ لمنع والتقميل من " كما نذكر تعريف رستم لطفي_ 
الحوادث والإمراض المينية وتقديم وسائل الوقاية والإسعاف والعلاج مع توفير الظروف 

 3".المناسبة لمعمل
عبارة عن توفير بيئة أمنة وخالية من العوامل "وعرفو يوسف جحيم الطائي وآخرون بأنو _ 

 4".التي تؤدي إلى أباب الخطر الذي يتعرض لو الإفراد العاممين في المنظمات
الأمن الصناعي عمى انو توفير بيئة أمنة وخالية " "بشار يزيد الوليد" ويعرفو الدكتور _ 

من العوامل التي تؤدي إلى أسباب الخطر التي يتعرض ليا الأفراد العاممين في 
 5"المنظمات

يقصد بالأمن " يوسف حجيم الطائي، وىاشم فوزي ألعبادي "ويعرفو كل من الدكتورين_ 
: الصناعي بأنو

                                                           
 1973محمد عبد السميع عمي ،الأمن الصناعي عرض تحميمي لمفيومو ونشاطو ،مطبعة القاىرة ،مصر ،سنة _ 3

  7،ص
يوسف جحيم الطائي وآخرون ،إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامل ،الوراق لمنشر والتوزيع ،عمان  _ 4
 454 ،ض2006،سنة (الأردن)
 229، ص2009، سنة 01الوليد بشار يزيد،الإدارة الحديثة لمموارد البشرية ، دار الراية لمنشر والتوزيع عمان ، ط _5
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  المحافظة عمى مقومات الإنتاج البشرية من التعرض للإصابات الناجمة عن المخاطر
 .المينية وذالك بتوفير كل مستمزمات الوقاية

  حماية مقومات الإنتاج المادية وذالك من خلال المحافظة عمى الأجيزة والمواد التي
 .تستخدم في عممية الإنتاج

 توفير الاحتياطات اللازمة لتامين بيئة العمل سميمة تحقق الوقاية من المخاطر. 
  رفع الكفاية الإنتاجية للإفراد عن طريق خفض تكاليف الإنتاج، سواء بالطرق المباشرة

 6.أو غير المباشرة، كالحد من حوادث العمل وتقميل الانجازات المرضية
أن الاىتمام بالسلامة والصحة المينية انطلاقا : مفهوم الصحة والسلامة المهنية_  2 

من مفيوميا الإنساني الذي يسعى إلى حماية الفرد من حوادث ومخاطر المينة التي 
يمارسيا، لذا يعتبر موضوع الصحة المينية من المواضيع التي يجب أن يكون الفرد عمى 

.  عمما بيا نظرا لعلاقتيا المباشرة بحياتو اليومية وخاصة بما يتعمق بالمينة التي يمارسيا
يقصد بيا حماية الموارد البشرية من الأذى والضرر الذي يسببو ليم :  السلامةومنو فان 

حوادث محتممة في مكان العمل، وىذا الأذى تظير نتيجتو فورا كالكسور بكافة أنواعيا 
 بأنيا حالة التوازن بركتر فقد عرفيا الصحةالخ بينما ...والجروح، والحروق، والاختناق 

النسبي لوظائف الجسم وان حالة التوازن ىذه تنتج عن تكيف الجسم مع العوامل الضارة 
التي يتعرض ليا، وعرفتيا منظمة الصحة العالمية لمصحة بأنيا الحالة الايجابية من 
  7. السلامة والكفاية البدنية والعقمية والاجتماعية ليس مجرد الخمو من المرض أو العجز

ممارسة عدد من الأنشطة بيدف حماية عناصر الإنتاج "  بأنيا الموسوي   فقد عرفيا 
وفي مقدمتيا العنصر البشري في المؤسسة من التعرض لمحوادث خلال لمعمل وذلك  

                                                           
الطائي يوسف حجيم، العبادي ىاشم فوزي ، الدارة الموارد البشرية قضايا معاصرة في الفكر الإداري، در الصف  _ 6

 93، ص 2014، سنة 01لمنشر والتوزيع ،  عمان ،ط
عجيمة حاج محمد ، بن جروة حكيم ،أىمية السلامة والصحة المينية في تحسين أداء العاممين ، دراسة أعوان  - 7

 .92،ص 2018الحماية المدنية ، مجمة الدراسات الاقتصادية المعاصرة ، جامعة قصدي مرباح ورقمة ، الجزائر سنة 
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 .  8"بإيجاد الظروف الملائمة المادية والنفسية لمعاممين لأداء إعماليم بإنتاجية عالية
مجموعة من المبادئ والقواعد التي يتم "  فقد عرفيا بأنيا أما عمر وصفي عقيمي    

بموجبيا حماية الموارد البشرية عمى اختلاف نوعياتيم وطبيعة أعماليم من أخطار المين 
التي يزاولوىا سواء المادية الفسيولوجية أو النفسية وذلك من خلال وضع وتنفيذ ومتابعة 
برنامج امن وحماية مناسب يمكن بواسطتو تقميل عدد الحوادث والإصابات التي يتعرض 
ليا العاممون في مكان العمل او منع حدوثيا أثناء تأديتيم لأعماليم من أخطار المين 

التي يزاولونيا سواء المادية الفسيولوجية آو النفسية وذلك من خلال وضع وتنفيذ ومتابعة 
برنامج امن وحماية مناسب يمكن بواسطتو تقميل عدد الحوادث والإصابات التي يتعرض 
ليا العاممون في مكان العمل آو منع حدوثيا أثناء تأديتيم لإعماليم، ويتم وضع برنامج 
الحماية عن طريق دراسة كل عمل وتحميمو لمعرفة المخاطر آو الإصابات التي يتعرض 

".   ليا الفرد، وتوفير الوسائل التي تمكنو من حمايتو
"  وأما الثانية فيي "الأمن الصناعي"   ىناك تسميتين تردان في ىذا المجال الأول ىي 

وىي التسمية المعتمدة "  وىي الأكثر انتشارا في الوقت الراىن "الصحة والسلامة المهنية
لاسيما آن الأول تقتصر عمى معالجة موضوع الحماية للأعمال " في ىذا البحث 

الصناعية فقط دون آن تشمل الأعمال الأخرى كالإدارة والتنظيمية والمكتبة وغيرىا 
والأمن الصناعي في مفيومو البسيط يعني توفير ظروف العمل الآمنة اللازمة ...

لممحافظة عمى المقومات الأساسية لعناصر الإنتاجية بسياج من الحماية لخمق جو من 
ويشمل مفيوم الصحة والسلامة المينية كما نلاحظ .السلامة والطمأنينة في بيئة العمل

عمى مفيومين فرعيين ىما مفيومين فرعيين ىما مفيوم الصحة ومفيوم السلامة وفيما يمي 
. توضيح بسيط ليذين المفيومين

                                                           
، مجمة إدارة ، قراءة تحميمية في وضع السلامة والصحة المهنية بالجزائر وفقا لمعايير الدوليةخالدي محمد_  8

 202ن، ص.الجزائر، العدد الرابع، د_الأعمال والدراسات الاقتصادية، جامعة  الجمفة
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حماية الموارد البشرية من الأذى والضرر :" المفهوم الأول السلامة المهنية ويقصد بها 
الذي تسببو ليم حوادث محتممة في مكان العمل، وىذا الأذى تظير نتيجة فورا، كالكسور 

حماية الموارد البشرية من : "بكافة أنواعيا، والجروح  والحروق الصحة ويقصد بيا
 9.الأمراض الجسدية والنفسية المحتمل إصابتيا بيا

حماية الموارد البشرية من الأمراض :"والمفهوم الثاني الصحة المهنية ويقصد بها
في مكان العمل، والتي يكون سببيا أما المناخ . الجسدية والنفسية المحتمل إصابتيا بيا

نفسو، وىذه الأمراض لا تحدث فورا  (الوظيفة)المادي العام، أو الفرد، أو طبيعة العمل 
إنما مع مرور الزمن حيث تتم الإصابة بيا نتيجة التعرض المستمر لمسبباتيا، وىذا يعني 

أي يعني مفيوم الصحة خمو الفرد من . " أن حدوثيا ليس أنيا أنما تحدث بشكل تراكمي
 10 .الأمراض الجسدية والنفسية

    ولقد عرفت المجنة المشتركة من المنظمة الصحة العالمية ومنظمة العمل الدولية في 
 الصحة المينية بأنيا الأنشطة التي تيدف إلى تحسين والاحتفاظ 1950اجتماعيا سنة 

وذلك عن . بأعمى درجات الرفاىية البدنية والنفسية والاجتماعية لمعاممين في جميع المين
طريق حمايتيم من أخطار المينة ومن كافة المؤثرات عمى الصحة في مكان العمل 

ووضع العامل في مكان العمل الذي يتناسب مع قدراتو البدنية والذىنية والنفسية ، وجدير 
بالذكر أن ىذه المين لا تشمل المين الصناعية فحسب بل تشمل أيضا الزراعة والتجارة 
والأعمال الكتابية والإدارة  وغير ذلك، وتشير إحصائيات منظمة العمل الدولية إلى أن 
الخسائر بسبب إصابات العمل في انجمترا خلال سنوات الحرب العالمية الثانية بمغت 
ثلاث أضعاف خسائر الحرب، وان ىذه الخسائر في الولايات المتحدة بمغت أكثر من 

 كانت ىناك في الولايات المتحدة أكثر 1944سبعة أضعاف خسائر الحرب ، وفي سنة 

                                                           
 495، ص1988عمر وصفي عقيمي ،إدارة الإفراد ،دون دار النشر، سنة _  9

عمر وصفي عقيمي ، دارة الإفراد ،مرجع سبق ذكره  _ 10
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 ملايين إصابة عمل وأكثر من نصف مميون حالة مرض ميني وفي نفس العام 6من 
 بميون دولار بسبب تكمفة أيام الغياب وخسائر الإنتاج 121اتفقت الولايات المتحدة 

.  وتكاليف العلاج والمصروفات الإدارية
    ويقصد بالصحة المينية بأنيا حماية الموارد البشرية من الأمراض الجسدية والنفسية 
المحتمل الإصابة بيا في مكان العمل، والأمراض المينية يقصد بيا الأمراض المرتبطة 

مباشرة بالإعمال المينية المختمفة بالمؤسسة والناجمة عن تعرض الفرد بظروف عمل سيئة 
كالضوضاء والاىتزازات والإشعاعات والحرارة والرطوبة والبرودة واستنشاق الأبخرة السامة 

 11"الخ التي تتصاعد في مواقع العمل ....
: المؤسسة الصناعية_ 

" المتبمورة"آداب الفعل والتفكير والشعور "  تعرف المؤسسة عند الدوركايميين عمى أنيا 
الثابتة تقريبا، الإكراىية والتحيزية لدى زمرة اجتماعية معينة ونستخمص من ىذا التعريف 

: النقاط الأربع التالية
  إن ضوابط الفعل ثابتة في المجتمع حيث تصدرىا احد ىيئات المجتمع  .
  ما ىو اجتماعي فيو مؤسسي ، لان كل ما ىو اجتماعي إكراىي، إذ أن سموك

. الأفراد يكون تبعا لما ىو مسموح بو اجتماعيا
 المؤسسة عبارة عن منظومة معيارية قيمة تستند إلى قواعد وأنظمة مجتمعية .
  تحكم المؤسسات المختمفة بالمجتمع تماسكا مبنيا عمى التعاون بين مختمف

 12.النشطات التي تؤدييا

                                                           
 ،مرجع سبق  ، قراءة تحميمية في وضع السلامة والصحة المهنية بالجزائر وفقا لمعايير الدولية خالدي محمد _ 11

 .203ذكره،
جمال الدين عاشوري ،الاتصال التنظيمي والسلامة الصناعية في المؤسسة الصناعية الجزائرية ،دراسة ميدانية _  12

تنظيم وعمل :مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع تخصص_scaek_بشركة الاسمنت عين الكبيرة 
 15،ص2014/2015،جامعة محمد لمين دباغين،سطيف سنة 
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أنظمة ذات معايير مترابطة تتبع من القيم المشتركة "    كما يمكن تعريفيا عمى أنيا
والمعممة من خلال مجتمع معين آو مجموعات اجتماعية معينة بوصفيا احد طرقيا 

الشائعة في  التمثيل والتفكير والإحساس، وتمثل جزاء لا يتجزءا من الحياة الاجتماعية ، 
وعمى ىذا الأساس تعتبر المؤسسة شيئا جوىريا بالنسبة إلى البنيان الاجتماعي والتنظيم 
البنيوي لمنشاطات البشرية،  ويشير ىذا التعريف إلى أن القيم المجتمعية ىي الأساس 
الذي تقوم عميو المؤسسات التي تسير عمى ترسيخ ىذه القيم في الأفراد الذين ينتسبون 
إلييا فيما بعد، فيذا التعريف ينظر إلى المؤسسة الصناعية عمى أنيا بناء حاسم يساىم 

في الحياة الاجتماعية من خلال الوظيفة التي تؤدييا حسب النشاط الخاص بتمك المؤسسة 
، وىذا التعريف يمكن أن يطبق عمى أكثر عمى مؤسسات المجتمع المدني الذي يعني 
بالميام التي أشار إلييا التعريف السابق، وقد يتوافق ىذا التعريف مع التعريف ساقو 

 عن المؤسسة ، إذ يرى أنيا مجموعة معقدة من القيم والمعايير التي تالكوت بارسونز
تشترك فييا مجموعة من الأفراد ، فالمؤسسة الصناعية حسب بارسونز ىي احد الأنساق 

. الفرعية التي تضم قيما ومعايير متعارف عميو اجتماعيا
فقد اعتبر المؤسسة الصناعية فئة من التنظيمات الإنتاجية " مصمح الصالح"    أما 

تستخدم نفس النمط من التكنولوجيا وتنتج نتائج متشابية، إما إن تكون بدائل كاممة آو 
متقاربة مع بعضيا إلى حد كبير ، وىي أما إن تكون منتجاتيا ثقيمة أو خفيفة ضمن 

الممكية العمومية آو الخاصة، تأسيسا عمى ما تم عرضو من تعريفات المؤسسة 
تنظيم عمومي يستند إلى معايير " الصناعية، فانو ىذه الدراسة تتناول ىذا المفيوم باعتباره

وطرق تنظيمية تقوم عمى توزيع الوظائف والميام عمى مجتمع التنظيم باختلاف المراتب 
والأدوار التي يغمب عمييا نشاط التصنيع، أين يكثر استعمال المواد والوسائل الخطيرة في 

 13.إنتاج السمع

                                                           
 16، مرجع سبق ذكره ،صجمال الدين عاشوري_ 13
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: مفهوم تنمية الموارد البشرية_ 
ىي جميع الناس الذين يعممون في المنظمة رؤساء  :تعريف الموارد البشرية_01

عماليا تحت مظمة ىي : ومرؤوسين والذين جرى توظيفيم فييا ،لأداء كافة وظائفيا وا 
ثقافتيا التنظيمية التي توضح وتضبط وتوحد أنماطيم السموكية ،ومجموعة من الخطط 
والأنظمة والسياسات والاجراءت ،التي تنظم أداء مياميم وتنفيذىم لوظائف المنظمة، 
فبسبيل تحقيق رسالتيا وأىداف إستراتيجيتيا المستقبمية ،ولقاء ذالك تتقاضى الموارد 

البشرية من المنظمة تعويضات متنوعة تتمثل في رواتب وأجور ومزايا وظيفية ،في عممية 
تبادل لممنفعة تتم بينيم وبيتيا فالموارد البشرية تقدم لممنظمة مساىمات عمى شكل 

الخ ،من اجل تحقيق أىدافيا، وفي مقابل ذالك ...جيد14مؤىلات عممية ،خبرات ،ميارات 
تحصل غمى تعويضات مالية ومعنوية عمى شكل رعاية وخدمات متنوعة ،والموارد البشرية 

رأس )ىي أىم عناصر العمل والإنتاج ،فعمى الرغم من أن جميع الموارد المادية 
ذات أىمية ،ألا أن الموارد البشرية تعتبر أىميا ،ذلك  (المال،الموجودات ،التجييزات 

لأنيا ىي التي تقوم بعممية الابتكار والإبداع ،وىي التي تصمم المنتج وتشرف عمى 
تصنيعو ورقابة جودتو ،وىي التي تسوقو وتستثمر رأس المال وىي المسؤولية عن وضع 
الأىداف والاستراتيجيات، فبدون موارد بشرية  جيدة وفعالة لا يمكن أداء ىذه الأمور 

. بكفاءة ،ولن تتمكن أية منظمة من تحقيق ىدافيا ورسالتيا 
 :تدريب وتنمية الموارد البشرية_ 02

تشمل ىذه الوظيفة عمى نشاطين فرعيين يكملان بعضيما، وييدفان إلى جعل الموارد 
البشرية قوة عمل ذات كفاءة وأداء عالي المستوى ومتميز ،لتمبية مطالب وتحقيق 

: إستراتيجية المنظمة وأىدافيا وتتكون ىذه الوظيفة من

                                                           
، سنة 1عمر وصفي عقيمي ،إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي ،دار وائل لمنشر والتوزيع ،عمان، ط _ 14

 11 ،ص2005
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يسعى ىذا النشاط إلى إكساب الموارد البشرية ميارات جديدة في  : التعمم والتدريب _
ضوء تقييم أدائيا ،يعمل عمى معالجة جوانب الضعف في ىذا الأداء ،وتدعيم وتقوية 
جوانب القوة فيو ،في مسعى إلى تطوير وتحسين أداء ىذه الموارد وتمكينيا مما ىو 

. مطموب منيا من ميام في الوقت الحاضر
يسعى ىذا النشاط إلى إكساب الموارد البشرية المستقبمي ،من اجل جعميا  : التنمية_ 

مؤىمة وقادرة عمى ممارسة وظائف أعمى مستوى في المستقبل ،وتزويدىا بشكل مستمر 
بكل جديد في مجالات المعرفة ، وتمكينيا من التكيف مع التغييرات التي تدخل عمى 

    15. المنظمة
: سادسا الدراسات السابقة 

 تكتسي الدراسات السابقة  أىمية بالغة في تدعيم أي بحث جاري لأنيا توفر لو                
مختمف المعمومات ابتداء من الإطار النظري مرورا بمناىج الدراسة والتوقف عند أىم و

تمكن الباحث منيا في جميع مراحل بحثو كما يمكن لنتائج الدراسات الصعوبات التي 
السابقة أن تكون بداية جديدة لدراسات أخرى واليدف من إدراج الدراسات السابقة المتعمقة 
بالموضوع وىو الاستفادة منيا سواء ما نعمق بالمحتويات أو المنيجية المتبعة والاستفادة 
من الدراسات السابقة المتعمقة بالموضوع تبدأ من اختيار الموضوع فيي تساعد عمى رسم 

سنحاول التطرق لبعض الدراسات السابقة المماثمة 16فكرة واضحة من موضوع البحث 
 : والتي سبقت دراستيا مثل الدراسات والعربية والجزائرية وىي كالتالي 

 
 
 

                                                           
 19-18عمر وصفي عقيمي ،إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي ،ص  _ 15
عمار بوحوش ، مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوث ، ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر  _ 16

 31ص ’2001سنة،
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:  الدراسات العربية
سامي عمى أبو الروس / إشراف د" أميمه صقر المغني "دراسة _ 1
واقع إجراءات الأمن والسلامة المهنية المستخدمة في منشآت قطاع الصناعات _ 

،  رسالة مكممة لنيل شهادة الماجستير في إدارة 2006التحويمية في قطاع غزة 
.  فمسطين–الأعمال كمية العموم التجارية، بالجامعة الإسلامية، غزة 

ما مدى فعالية إجراءات السلامة والصحة :    تعمقت الدراسة بالإجابة عن التساؤل التالي
المينية المستخدمة في منشآت قطاع الصناعات التحويمية في قطاع غزة؟ وللإجابة عمى 

:  ىذا التساؤل رصدت الباحثة الفرضيات التالية
  توجد علاقة  ارتباطية ذات دلالة إحصائية  بين مدى فعالية إجراءات وقواعد السلامة

والصحة المينية المستخدمة في منشآت قطاع الصناعات التحويمية في قطاع غزة 
. ومستوى التأىيل عمى صعيد المؤسسات الرقابية والصناعية

  توجد علاقة  ارتباطية ذات دلالة إحصائية  بين مدى فعالية إجراءات وقواعد السلامة
والصحة المينية المستخدمة في منشآت قطاع الصناعات التحويمية في قطاع غزة وبين 
توفر الموائح الأنظمة والقوانين المتعمقة بالسلامة والصحة المينية عمى صعيد المؤسسات 

. الرقابية والصناعية
  توجد علاقة  ارتباطية ذات دلالة إحصائية  بين مدى فعالية إجراءات وقواعد السلامة

والصحة المينية المستخدمة في منشآت قطاع الصناعات التحويمية في قطاع غزة وبين 
تطوير الأنظمة والموائح والقوانين المتعمقة بالسلامة والصحة المينية عمى صعيد 

. المؤسسات الرقابية والصناعية
 الجنس، العمر،  ): توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمسمات الشخصية التالية

حول مدى فعالية إجراءات السلامة والصحة المينية المستخدمة  (المؤىل العممي، الخبرة
.  في منشات قطاع الصناعات التحويمية في قطاع غزة
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اعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي الأنسب لدراسة الظواىر الاجتماعية، وتم 
الاعتماد عمى العينة العشوائية الطبقة متعددة المراحل تماشيا مع خصوصيات العينة مثمت 

 منشاة موزعة عمى شمال غزة، الوسطى، خان 2091) ٪ من حجم المجتمع الأصمي 7,5
منشاة مختصة في . 208= 7,5*3431ووفقا لذلك بمغ حجم  عينة الدراسة  (يونس، رفح

اعتمدت الدراسة عمى الاستمارة كأداة لجمع البيانات من ميدان . الصناعة التحويمية
.  الإحصائيSPSSالدراسة ليتم تفريغيا باستخدام برنامج 

أوضحت نتائج الدراسة أن ىناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين فعالية إجراءات 
السلامة والصحة المينية وبين الالتزام بتطبيق وتوفير وتطوير الأنظمة والموائح والقوانين 

الخاصة بالسلامة والصحة المينية عمى صعيد المؤسسات الرقابية والصناعية، كما 
أوضحت النتائج أن ىناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين مستوى التأىيل عمى 

صعيد المؤسسات الرقابية والصناعية وبين فعالية إجراءات السلامة والصحة المينية، كما 
أوضحت النتائج بان المنشاة الرقابية لا تتخذ إجراءات تأديبية في حالة عدم التزام المنشاة 

الصناعية بتطبيق قواعد السلام والصحة المينية في حين إن المنشاة الصناعية تيتم 
.  باتخاذ ىذه الإجراءات 

بينت النتائج إن ىناك جيات خارجية تيتم بالرقابة والتفتيش عمى المنشاة الصناعية مثل 
وزارة العمل حيث تقوم بأمور التفتيش ومراقبة أمور السلامة والصحة المينية، كما إن 
ىناك عدة جيات تيتم بالرقابة عمى المنشاة مثل وزارة الصناعة ووزارة الصحة والبيئة 

والدفاع المدني فلا بد من تكاثف جميع ىذه الوزارات مع بعضيا والاىتمام بمراقبة المنشاة 
الصناعية لمحد من الحوادث والإصابات والمساىمة في المحافظة عمى البيئة والحد من 

الامراض، كما يجب ان تتخذ اجراءات ضد المخالفين لمقانون  
 وقد توصمت الدراسة إلى صدق الفرضيات لتوصي الباحثة بضرورة الاىتمام بموضوع 

التوعية والتثقيف الجماىيري حول أىمية السلامة والصحة المينية باستعمال وسائل 



                                                 الإطار المفاهيمي لمدراسة:الفصل الاول
 

22 
 

الاتصال المختمفة، وتدعيم إعداد النشر والمجلات وتنظيم المؤتمرات والندوات حول 
موضوع السلامة وتكوين لجان السلامة وتكوين كوادر فنية في المجال وتدريب العمال بما 
يضمن ليم الحماية والرفع من مستوى التأىيل لأصحاب المؤسسات ومسئولي السلامة، 

. بالإضافة إلى توفير بيئة وظروف عمل أمنة
سهيمة محمد، إشراف الأستاذ الدكتورة أمينة رزق ومشاركة الدكتور محمد عماد _2

. سعدا
"  حوادث العمل وعلاقتها ببعض المتغيرات الشخصية والمهنية " دراسة بعنوان 

 دراسة ميدانية مقارنة لدى عينة من العاممين في شركة مصفاة بانياس لمنفط في 
. 2010محافظة طرطوس،كمية التربية، جامعة دمشق سنة 

. 2010العدد الرابع سنة _ 26المجمد _ مجمة جامعة دمشق 
ما طبيعة العلاقة بين حوادث العمل ومستوى : وسؤال الدراسة الرئيسي المتمثل في 

العمر،المستوى التعميمي،عدد سنوات الخبرة،مستوى خطورة )العجز والمتغيرات التالية
 (العمل،سبب الحادث

: وللإجابة عمى ىذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضيات التالية
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط العمر بين العمال الذين تعرضوا _ 

. لحوادث عمل والعمال الذين لم يتعرضوا لحوادث عمل
. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المستوى التعميمي والتعرض لحوادث العمل_ 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط العمر الميني بين العمال الذين تعرضوا _ 

. لحوادث عمل والعمال الذين لم يتعرضوا لحوادث عمل
. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى خطورة العمل والتعرض لحوادث العمل_
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى العجز بين العمال الذين تعرضوا لحادث _ 
التعميمي،عدد سنوات  العمر،المستوى)العمل تبعا لممتغيرات الشخصية والمينية 

. (سبب الحادث الخبرة،مستوى خطورة العمل،
       سعت ىذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين حوادث العمل ومستويات العجز 
وبعض المتغيرات الشخصية والمينية لدى العاممين في شركة مصفاة بانياس وفقا لبعض 

الفروق العمرية، الفروق التعميمية، العمر الميني، مستوى خطورة العمل، )المتغيرات وىي 
 (أسباب الحادث

 80 عامل تعرضوا لإصابات العمل، و120 عامل، منيم 200تكونت عينة البحث من 
عاملا لم يتعرضوا لإصابات العمل، تم اختيارىم من عمال شركة مصفاة بانياس لمنفط في 

. محافظة طرطوس 
وذالك بعد تطبيق الاختبارات الخاصة، والتحقق من صدق المقياس المستخدم بعرضو 

عمى مجموعة من المحكمين وىو بطاقة العامل ،وبعد أجراء الدراسة الاستطلاعية عميو 
والحصول عمى صدق المقياس ثم تطبق الاختبار،وجرت المعالجة الإحصائية لمنتائج 

.  لمتحقق من صحة الفرضيات التي انطمق منيا البحثspssباستخدام البرامج الإحصائي 
: وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية_ 
وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين العاممين الذين تعرضوا لإصابات العمل فيما يتعمق _

. بمتغير المستوى العمري لمعاممين
وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين العاممين الذين تعرضوا لإصابات العمل فيما يتعمق _

. بمتغير مدة الخدمة لمعاممين 
وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين العاممين الذين تعرضوا لإصابات العمل فيما يتعمق _

بمتغير خطورة العمل سواء فيما يتعمق بوجية نظر العاممين أنفسيم ،ام من وجية نظر 
. رئيس القسم، أم من وجية نظر مشرف الصحة والسلامة المينية
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عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين العاممين الذين تعرضوا لإصابات العمل فيما __
. يتعمق بمتغير بالمستوى التعميمي

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين العاممين الذين تعرضوا لإصابات العمل __ 
فيما يتعمق بمستوى العجز تبعا لمفروق العمرية، العمر الميني،الفروق التعميمية، مستوى 

. خطورة العمل، سبب الإصابة
. وسيم إسماعيل وعلاء محمد حسن عايش_ 3 

 دراسة بعنوان، تقييم فعالية إجراءات السلامة والصحة المهنية في المتغيرات العممية 
 2012.من وجهة نظر العاممين

. دراسة ميدانية عمى العاممين في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة
مجمة الجامعة الإسلامية لمدارسات الاقتصادية والإدارية، المجمد العشرون، العدد الثاني، 

 2012 سنة 143 الى ص83من ص
:  تمحورت إشكالية ىذه الدراسة عمى النحو التالي

ما مدى فعالية إجراءات السلامة والصحة المينية بالمختبرات العممية من وجية نظر _ 
. العاممين

:  وكانت فرضيات ىذه الدراسة عمى النحو التالي
يؤثر الالتزام الإدارة العميا بالسلامة والصحة المينية تأثيرا ذا دلالة إحصائية عند _ 1

عمى فعالية إجراءات السلامة والصحة المينية في مختبرات  (a< 0.05)مستوى دلالة 
. الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة

وعمى   (a< 0.05)يؤثر تدريب العاممين تأثيرا ذات دلالة إحصائية عند مستوى _ 2
فعالية إجراءات السلامة والصحة المينية في مختبرات الجامعات الفمسطينية في قطاع 

. غزة
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وعمى   (a< 0.05)يؤثر تدريب العاممين تأثيرا ذات دلالة إحصائية عند مستوى _ 3
فعالية إجراءات السلامة والصحة المينية في مختبرات الجامعات الفمسطينية في قطاع 

. غزة
يوثر توفير وتطبيق الموائح والقوانين الخاصة بالسلامة والصحة المينية تأثيرا ذا _ 4

. الخ.....دلالة
بين استجابات  (a< 0.05)توجد فروق فردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة _ 5

المبحوثين حول العوامل المؤثرة عمى فعالية إجراءات السلامة والصحة المينية في 
المؤىل العممي،  )المختبرات العممية لمجامعات الفمسطينية تعزي السمات الشخصية 

. الجنس، العمر، سنوات الخبرة ، التخصص، الجامعة
ىدفت ىذه الدراسة إلى تقييم مدى فاعمية إجراءات السلامة والصحة المينية في    _

المختبرات العممية في الجامعات الفمسطينية ،وقام الباحثان باستخدام المنيج الوصفي 
( 58)أبعاد تشمل  (4)التحميمي لجمع البيانات اللازمة حيث تم أعداد استبيانو مكونة من

فقرة، وقد تكون مجتمع الدراسة من العاممين بالمختبرات العممية في الجامعات الفمسطينية 
في قطاع غزة، ولقد تم استخدام العينة الطبقية العشوائية في جميع البيانات الميدانية حيث 

من الذين شاركوا في ىذه  (°/80)شخصا وباغت نسبة الاسترداد  (218)بمغ حجم العينة 
الدراسة، إضافة إلى اعتماد المقابلات الشخصية كأداة للإجابة عمى بعض التساؤلات 

. الخاصة بالدراسة 
أوضحت نتائج الدراسة أن التزام الإدارة العميا يؤثر بدرجة متوسطة عمى فعالية إجراءات 
السلامة والصحة المينية في المختبرات العممية، كما أن قواعد ووسائل السلامة والوقاية 
في بيئة العمل يؤثر بدرجة متوسطة عمى فعالية إجراءات السلامة والصحة المينية،كما 
اتضح أن العاممين لم يتمقوا تدريبات كافية حول كيفية استخدام وسائل وأدوات السلامة 

. المينية
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     أوصت الدراسة بضرورة إنشاء قسم متخصص لإدارة السلامة والصحة المينية داخل 
الجامعات وضرورة الاىتمام بتدريب العاممين لتعزيز الوعي وتطوير الميارات لدييم، 

والعمل عمى تطبيق كافة القوانين والموائح المتعمقة بسلامة وحماية العاممين داخل 
المختبرات العممية وفق ما اقره قانون العمل، وتفعيل أنظمة السلامة داخل المختبرات 

. العممية في الجامعات
:  الدراسات الجزائرية_ 

دراسة هشام بوكفوس، بعنوان أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة _ 1
الاقتصادية  

جامعة الإخوة متنوري، "سنواريك فرجيوة "العمومية الجزائرية، دراسة ميدانية بمؤسسة 
. 2005/2006قسنطينة 

:  تمحورت إشكالية ىذه الدراسة حول سؤال رئيسي_ 
ما ىي الأساليب التي تستند إلييا المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية في تنمية _ 

. مواردىا؟  وقد تم طرح الفرضية الرئيسية التالية
تعتمد المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية أساليب تنمية تخص ميارات واتجاىات _ 

. المديرين والعمال
وتم استخلاص من ىذه الفرضية الرئيسية، فرضيات فرعية تيدف من خلاليا تغطية جميع 

. جوانب الموضوع وىي كالأتي
يفرض نظام اقتصاد السوق عمى المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية تنمية _ 1

. ميارات واتجاىات العمال
 الأولى.وتم اعتماده عمى مؤشرين، فرضية فرعية. 
  (التطور الفني، التطور التكنولوجي )تنمية الميارات. 
  (....نحو المؤسسة، نحو الزملاء، نحو الإدارة )تنمية الاتجاىات. 
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يفرض نظام اقتصاد السوق عمى المؤسسة الاقتصادية الجزائرية تنمية ميارات _ 2
. واتجاىات المدرين 

. مؤشرات الفرضية الفرعية الثانية  _ 
الرؤية المستقبمية لمعمال والمؤسسة ، القيادة ، اتخاذ القرار، الاطلاع  )تنمية الميارات _ 

  (...عمى السوق وقوانين
:  الأهداف

. وقد سعت الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية_ 
العمومية محاولة تشخيص أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية_  

الجزائرية عن طريق الكشف عن الأطر الكبرى والقوانين والإجراءات والتي تخضع ليا 
 .عممية تنمية الموارد البشرية من خلال الأساليب المستعممة ىذا من جية

محاولة معرفة ما يجري ميدانيا من جية أخرى  وبالتالي تحديد أوجو النقص  -
 .ومعرفة مدى مواطنيا 

محاولة معرفة مدى اىتمام المسئولين بتنمية الموارد البشرية، وىل التخطيط لمموارد  -
البشرية ،وىل التخطيط لمموارد البشرية ينحصر عن التخطيط العام لممؤسسة أم 

 أنيا تحظى بتخطيط مستقل براعي فيو حجم العمالة وطموحاتيم وتوجياتيم،
 محاولة معرفة ما أذا كانت الموارد البشرية، تساىم في اتخاذ القرارات داخل  -

 .المؤسسة
: المنهج

ومن اجل تحقيق ىذه الأىداف يرى الباحث أن المنيج الذي يميق بيذه الدراسة ذات 
الطابع الوصفي ىو منيج المسح الاجتماعي، والذي بدوره يتوافق فيو العمل عمى جمع 
البيانات والحقائق من مجتمع البحث بالقدر الذي نصل من خلالو إلى وصف وتوضيح 

وقياس المتغيرات التي تتحكم في الظواىر القائمة، ومنيج المسح الاجتماعي الذي 
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اعتمدت عميو ىذه الدراسة ،حتى يحقق لمتقدم المطموب في استخدامو وتحقيق فعاليتو، 
تبعنا منيج المسح الوصفي ،نظرا ليذه العممية من مزايا تتعمق بالجيد والإمكانيات والوقت 

. ،كفاية عمى ذلك دقة النتائج 
:   وقد اعتمدت الباحث عمى أدوات الدراسة المتمثمة في

. استمارة خاصة بالمسيرين والإطارات-خاصة بالعمال– استمارة  -الاستمارة-
. السجلات والوثائق- 
. الملاحظة-

: النتائج
. من خلال الدراسة التي قام بيا الباحث ىشام بوحقوس

: توصمت النتائج إلى مايمي
يتضح أن التدريب في المؤسسة الوطنية لمصناعات المترابطة موجود في شقيو  -1

الداخمي والخارجي ، الداخمي من خلال طريقة المشرف المباشر والعامل القديم 
 )والخارجي في فروع المؤسسة او مراكز التكوين، وىذا من خلال . (الخبرة)

 .الدورات التكوينية المعتمد عمييا
كما أن التدريب المحدد في المؤسسة واضح في طبيعة بتغيير أو زيارة ميارات العمال 

 .الفنية فانع يحمل في طياتو تغيير باتجاىاتيم، وىذا من خلال علاقاتيم الحسنة مع أدائيم
وحتى يتم تحسين الإنتاج فلا بد إن كون ىناك مسيرين الكفاءة يشرفون عمى  -2

 .العمال وتدريبيم من اجل اكتساب الميارات
وقد ساعدتنا ىذه الدراسة بشكل كبير  بالأساليب تنمية الموارد البشرية في  -3

المؤسسة لاقتصادية العمومية الجزائرية ،حيث عالجت ىذه الدراسة احد 
. وقد استفدنا منيا في تخصصنا(تنمية المورد البشري)متغيرات الدراسة الحالية 
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الصحة والسلامة المهنية وأثرها عمى الكفاءة " عمي موسى حنان بعنواندراسة _ 2
مركب شمغوم العيد رسالة مكممة لنيل الماجستير  " الإنتاجية في المؤسسة الصناعية

 . 2006/2007تخصص تسيير موارد بشرية جامعة منتوري قسنطينة 
 :تمحورت إشكالية ىذه الدراسة حول سؤال رئيسي_ 
 ما ىو أثر الصحة والسلامة المينية عمى الكفاءة الإنتاجية في المؤسسة الصناعية ؟_ 

بما أن تتغير الصحة والسلامة المينية يعبر عنو بمؤشري حوادث العمل والأمراض 
:  المينية،  أراد الباحث معالجة التساؤل الرئيسي من خلال الأسئمة الفرعية التالية

ما ىو واقع ظاىرة حوادث العمل في المؤسسة الصناعية؟  _ 1
ما ىو واقع ظاىرة الأمراض المينية في المؤسسة الصناعية؟  _ 2
ما ىو اثر الأمراض المينية عمى الكفاءة الإنتاجية في المؤسسة الصناعية؟ _ 3
ولأجل مستوى الصحة والسلامة المينية يؤدي إلى انخفاض الكفاءة الإنتاجية في _ 

 . المؤسسة الصناعية
انخفاض مستوى الصحة والسلامة المينية يدل عميو ارتفاع حوادث ارتفاع  بما آن_ 

:  الأمراض المينية، فانو تتفرع عن ىذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية
. ارتفاع حوادث العمل يؤدي إلى انخفاض الكفاءة الإنتاجية في المؤسسة الصناعية _ 
. ارتفاع الأمراض المينية يؤدي إلى انخفاض الكفاءة الإنتاجية في المؤسسة الصناعية_ 

:  الأهداف
: وقد سعت الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية_ 

: عمى ضوء التساؤلات السابقة، فان الدراسة تيدف إلى
. بيان واقع ظاىرتي حوادث العمل والأمراض المينية في المؤسسة الصناعية_ 
بيان اثر ظاىرتي حوادث العمل والأمراض المينية عمى الكفاءة الإنتاجية في مؤسسة _ 

.  الصناعية
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:  المنهج
   اعتمدت الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي في الإطار النظري وكذلك الاعتماد 

عميو في الجانب التطبيقي إلى جانب منيج دراسة الحالة والمنيج الإحصائي الذي يسمح 
بدراسة العلاقات الممكنة بين المتغيرات واعتمدت عمى طريقة معامل ارتباط بيرسون في 

. تحميل المعطيات
أما بخصوص الأدوات المستعممة في ىذه الدراسة اعتمدت الباحثة عمى المقابمة، _

. والتقارير والسجلات وعمى أداة الملاحظة
  :النتائج

:  ومن أىم النتائج التي خمصت إلييا فيما يمي  
  يعتبر بمجال الصحة والسلامة المينية من أىم المجالات التي تيتم بحماية العنصر _

البشري من أخطار الحوادث والأمراض المينية والعناصر المادية من الأضرار التي يمكن 
. تمحق ييا

يعمل الأفراد داخل المؤسسة الصناعية في مجموعة من ظروف مادية واجتماعية 
ذا كانت ىذه الظروف غير ملائمة فإنيا تسبب الحوادث والأمراض المينية . وتنظيمية وا 

    .   الإجراءات والاستراتيجيات المتبعة من طرف المؤسسة تقمل من الإصابات المينية_
وتعتبر ىذه الدراسة مقاربة لمدراسة الحالية غير ىذه الدراسة عاجمت الصحة والسلامة _ 

.  المينية وأثارىا عمى الكفاءة الإنتاجية
 أما الدراسة الحالة فإنيا تعميم دور السلامة والصحة المينية في تنمية المورد البشري، _

أي آن ىناك اختلاف بين ىذه الدراسة الحالة فإنيا تعمم دور السلامة والصحة المينية في 
تنمية المورد البشري، أي أن ىناك اختلاف بين ىذه الدراسة والدراسة الحالية، وىذا 

الاختلاف يتمحور في الدراسة الأولى عمى التأثير أما الدراسة الحالية فيي تفاعمية المورد 
البشري مع مجال السلامة والصحة المينية وكيفية الحفاظ عمى العنصر البشري من 
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الأخطار المنجزة من خلال الإرشادات والاستراتيجيات المتبعة من طرف المؤسسة ،ومن 
. ىذا تنتج أن السلامة والصحة المينية ليا دور ىام في تنمية الموارد البشرية

. وقد ساعدتنا ىذه الدراسة بشكل كبير في معالجة احد متغيرات الدراسة الحالية
دور برامج السلامة المهنية في تحسين أداء العمال  بعنوان مشعمي بلال دراسة_ 3

بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية، رسالة مكممة لرسالة ماجستير تخصص 
اقتصاد وتسيير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية، جامعة فرحات عباس، 

.  2011سطيف، 
  تمحور التساؤل الرئيسي لمدراسة حول مدى مساىمة برنامج السلامة المينية في تحسين 

أداء العمال بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، ويقابل ىذا التساؤل الفرضية الرئيسية 
: التالية

 تطبيق المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية لبرنامج السلامة المينية من شانو توفير 
بيئة العمل الملائمة تساعد عمى تحسين أداء العمال، وقد اندرج عنيا الفرضيات الفرعية 

: التالية
 .مستوى حوادث العمل يعتبر كبيرا في مؤسسة لتحويل الورق والبلاستيك _ 
من وجية نظر العمال فان المؤسسة لا تطبق برامج وأنظمة لمسلامة المينية بالكم _ 

 .والكيف اللازمين 
لبرامج السلامة المينية اثر عمى تحسين أداء الأفراد العاممين بمؤسسة لتحويل الورق _ 

 .والبلاستيك
اعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمعالجة مشكمة البحث في الجانب النظري _ 

والمنيج الإحصائي المعتمد عمى الأسموب الكمي في اختبار الفرضيات، وتحميل البيانات 
. التي قام الباحث بتحصيميا عن طريق الاستمارة والمقابمة والملاحظة

:  توصمت الدراسة الميدانية إلى صدق الفرضيات حيث
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 .سجل ارتفاع كبير لنسبة تعرض العمال لمحوادث_ 
ظروف العمل السيئة من أىم الأسباب المؤدية إلى وقوع حوادث العمل مع تأكيد _ 

 . العمال عمى إمكانية تفادي الأسباب
.  المؤسسة مقصرة نوعا ما في تطبيق برنامج السلامة المينية لعدم مبالاة المسئولين_ 
 : التعقيب عمى الدرسات السابقة 

، لاحظنا ان ىذه (الجزائرية)من خلال استعراضنا لمدارسات السابقة العربية والمحمية 
تنمية المورد – الدراسات تناولت موضوعات مختمفة في مجال السلامة والصحة المينية 

البشري، ومنيا ما كانت مطابقة لحد كبير لموضوع دراستنا وبنفس الأبعاد وغيرىا من 
تعمقت في متغير السلامة والصحة المينية وقد توصمت أن السلامة والصحة المينية 

تساىم في تنمية المورد البشري وىذا من خلال التدريب المستمر والتوصيات، التي تشرف 
عمييا الإدارة  

وتتشابو ىذه الدراسات مع دراستنا لأنيا تحمل إحدى متغيرات دراستنا ونربطو ببعد من 
الإبعاد التي تيمنا وتخدمنا في بحثنا، وقد اعتمدت معظم الدراسات عمى المنيج الوصفي 
كمنيج ملائم يخدم طبيعة ىذه الموضوعات فأكثرىا كان يصف الظروف المحيطة بالمورد 

البشري داخل عممو وتأثيرىا عمى رضا العاممين وانتمائيم 
وقد استخدمت أدوات جمع البيانات المعتادة عمييا كالملاحظة، المقابمة، الاستبيان، 

دور السلامة " والوثائق والسجلات في معظم الدراسات، والدراسة المقدمة والمتمثمة في 
أصبحت من المواضيع اليامة والبارزة في " والصحة المينية في تنمية المورد البشري

الساحة العممية التي تطرح مسالة التنوع في الأداء ورفع الكفاءة الإنتاجية التي تسعى كل 
مؤسسة لتحقيقيا، ان الاىتمام بالمورد البشري وتطويره يعتمد عمى عدة معايير وىذا من 
خلال الاستراتجية المتبعة من طرف المؤسسة واىتماميا بمجال السلامة والصحة المينية 

. ويتم تنمية المورد البشري من خلال التدريب
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وما يقال عن الاختلاف بين دراستنا وىذه الدراسات يتمثل في الاختلاف ألزماني والمكاني 
وفي الفئة المستيدفة لمدراسة، بالإضافة إلى تطرق كل دراسة لإبعاد ومؤشرات مختمفة 

لمتغيري السلامة والصحة المينية وتنمية المورد البشري وىذا الاختلاف ساىم بشكل كبير 
. في إثراء معموماتنا حول الموضوع محل اىتمامنا
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 :خلاصة الفصل
تم من خلال ىذا الفصل تم تحديد الأبعاد والمحاور الرئيسية بموضوع الدراسة، لتكون ىذه 
العممية تأسيسا لمخطوات المنيجية اللاحقة، فأىمية موضوع السلامة المينية يساىم في 

تطبيق برامج السلامة والصحة المينية في تنمية ووعي المورد البشري من خلال التدريب و
. المؤسسات الإنتاجية وطرق التعامل مع الأخطار التي يتعرض ليا المورد البشري

 
 
 
 



 
 
 
 
 

 : الفصل الثاني 
. السلامة والصحة المهنية



 السلامة والصحة المهنية: الفصل الثاني

36 

 

تمييد 
اختمف الباحثون حول تسمية ىذا المصطمح، فمنيم من نظر إليو عمى انو امن صناعي 

والأخر عمى انو صحة وسلبمة مينية، وبالرغم من ىذا الاختلبف في التسمية إلا إنيما في 
جوىرىما شيا واحد باعتبار إن توفير الأمن الصناعي داخل المصنع أو المنشاة يتطمب 

 .بطبيعة الحال توفير الصحة والسلبمة المينية 
. مدخؿ نظرم لمسلامة كالصحة المينية: المبحث الأكؿ 
التشريعات كالنظريات المفسرة لمسلامة المينية  : المبحث الثاني 
. السلامة المينية كالكقاية مف حكادث العمؿ: المبحث الثالث 
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. مدخؿ نظرم لمسلامة كالصحة المينية: المبحث الاكؿ 
          لقد لقي مجال السلبمة والصحة المينية اىتماما كبيرا في السنوات الأخيرة حيث 

سننت القوانين والتشريعات وانعقدت المؤتمرات اليادفة لحماية المورد البشري في العمل، مثل 
 التي تيدف غالى الوقاية 1981لعام  (اتفاقية الصحة والسلبمة المينية )الاتفاقية الدولية 

من الحوادث والإصابات الصحية الناجمة عن العمل والتقميل من المخاطر المرتبطة ببيئة 
العمل، فلب بد من توفير إجراءات الصحة والسلبمة المينية في المؤسسات وتحقيق بيئة أمنة 

لمعمل، خالية ومحصنة من مصادر المخاطر وذلك بتعريف العاممين بقواعد الصحة 
والسلبمة المينية وتوفير وتنفيذ كافة اشتراطات الصحية المينية وتحقيق بيئة أمنة من 

.  المخاطر لمعنصرين البشري والمادي وىذا يساعد عمى رفع الإنتاج ويخفض التكمفة
: مفيكـ الصحة كالسلامة المينية : المطمب الأكؿ

 تعددت التعارف المقدمة لمصحة والسلبمة المينية تبعا لتباين وجيات نظر مختمف الباحثين 
: ومن ىذه التعاريف  مايمي 

الصحة والسلبمة المينية مجال ييدف إلى حماية مختمف فئات العمال من التأثيرات *  
الصحية الخطيرة الفورية أو البعيدة المدى من خلبل معالجة المخاطر بشكل يسمح لمعمال 

لمتمتع بصحة بدنية ونفسية واجتماعية مناسبة  
نلبحظ أن ىذا التعريف حصر مجال الصحة والسلبمة المينية في حماية العنصر البشري *

من مختمف الأخطار المينية في حماية العنصر البشري من مختمف الأخطار المينية كما 
. تطرق لمصادر ىذه الأخطار وقسميا إلى شخصية وتقنية وبيئية 

الصحة والسلبمة المينية في مفيوميا البسيط تعني توفير بيئة عمل آمنة وصحية لمحفاظ * 
عمى ثلبثة من المقومات الأساسية لعناصر الإنتاج الإنسان الآلة والمادة من خلبل جو من 
السلبمة والطمأنينة لحماية العنصر البشري من الحوادث والأمراض المينية وفي الوقت نفسو 
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الحفاظ عمى عناصر الإنتاج الأخرى من احتمالات التمف والضياع وبالتالي تخفيض تكاليفيا 
 1والدفع من فعاليتيا الإنتاجية

 وىذا التعريف أوسع من التعريف السابق لكونو لا يحصر مجال الصحة والسلبمة المينية 
في حماية العنصر البشري بل يتعدى ذلك لحماية بقية عناصر الإنتاج بيدف الحفاظ عمييا 

والرفع من كفاءتيا الإنتاجية 
وعرفت الصحة والسلبمة المينية عمى أنيا مجموعة نشاطات متعددة تستدعي العديد من  * 

التخصصات والمجالات كعمم النفس وعمم الاجتماع واليندسة البشرية لإزالة الخطر الذي 
يحدق بالعامل بسبب حوادث العمل والأمراض المينية وىو مجال ييتم بتوفير الصحة 

. النفسية والرفاىية في العمل 
بين ىذا التعريف أن مجال الصحة والسلبمة المينية مجال معقد يستدعي العديد من 
التخصصات كما أضاف اىتمامو بالصحة النفسية والرفاىية في العمل والتي تعد من 

الوظائف الحديثة في ىذا المجال  
: انطلبقا من التعريفات السابقة يمكنا تعريف الصحة والسلبمة المينية عمى أنيا 

ذلك المجال الذي نظم مجموعة الأسس الإنسانية والمادية والإجراءات التنظيمية التي " 
تيدف إلى حماية عناصر الإنتاج البشرية من أخطار حوادث العمل والأمراض المينية 

وحماية العناصر المادية من الأضرار التي يمكن أن تمحق ليا بيدف الحفاظ عمييا والرفع 
 ''   من كفاءتيا الإنتاجية  

 
 
 

      
                                                           

، مذكرة ماجستير الصحة كالسلامة المينية كأثرىا عمى الكفاءة الإنتاجية في المؤسسة الإنتاجية, عمي موسى حنان- 1
 21،22ص 2006/2007في عموم التسيير،جامعة قسنطينة،
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  تطكر السلامة كالصحة المينية :المطمب الثاني 
:   سوف نتناول تطور الصحة والسلبمة المينية من خلبل المراحل التاريخية التي مرت بيا 

الجذكر التاريخية    _ 
  عمى الرغم من أن مجال الصحة والسلبمة المينية تطور مع  التعريفات الحديثة إلا إن 

الاىتمام بو يعود إلى بداية قيام الإنسان بالعمل الإنتاجي 
 قد قدم وصفا لمعبيد الذين كان يؤجرىم الإقطاعيون أبك أقراطفقد ذكرت المراجع القديمة أن 

وىم يبتمعون الحصى ويعانون آلام  كما وصف الأعراض المرضية التي كانت تحل بعمال 
استخراج المعادن وقد تناول في وصفو ما كان يصيب الفلبحين والصيادين من قروح في 

 2أيدييم 
وبعد الميلبد جاء ليصف أعراض التسمم بالونك والكبريت وبين أيضا الأقنعة الواقية التي 

كانت تستخدم لموقاية من إعراض التسمم بالغازات والأبخرة والأتربة 
حقائق كثيرة عن عمم التشريح كما بين " جالينكس" ميلبدي كشف200 إلى 150وفيما بين 

الحقائق أـنو كاد يفقد حياتو بسبب شدة أبخرة النحاس والدخان المتطاير حين كان في زيارة 
لأحد مناجم النحاس لقبرص،وقد أعطى صورة لسموك العمال عندما كانوا يتعرضون للؤدخنة 

كانكا يركضكف بأقصى سرعة كىـ يحممكف النحاس المنصير كي لا "الخطيرة وذالك بقولو 
 ومع تطور الجوانب الطبية المرتبطة بالإمراض المينية "يدركيـ المكت خنقا داخؿ المنجـ

والذي اىتم بمزاولة مينة الطب  G.agricolaجكرج اجريككؿ جاء الألماني المعروف باسم 
في مناطق المناجم، واستطاع أن يوصف الأخطار والأمراض التي يتعرض ليا عمال 

المناجم،واستطاع ان يوصف الأخطار والأمراض التي يتعرض ليا عمال المناجم،وفي أواخر 
والذي لقب بابوقراط الطب   ramasiراماكيني " القرن السابع عشر ظير الطبيب الايطالي 

الميني،والذي قدم كتاب عن الأمراض الخاصة بشؤون الصناعة والتجارة والزراعة، وفي 
                                                           

 مرجع سابؽ،  الصحة كالسلامة المينية كأثرىا عمى الكفاءة الإنتاجية في المؤسسة الإنتاجيةعمي موسى حنان،-  2
 25،ص
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تطور اجتماعي أخر ظير نظام الطوائف المينية والذي اىتم بتنظيم الحرف ومختمف أنواع 
الصناعة وقد امتد الاىتمام برعاية شؤون العمال الصحية والاجتماعية وتحديد ساعات العمل 

ونظم الأجور ومراقبة الإنتاج  وبعد ذالك انتشرت الو رشات الإنتاجية والتي تمثل مصانع 
صغيرة يمتمكيا أصحاب رأس المال، وذالك خلبل القرن الثامن عشر وقد صاحب ذلك ما 

 وقد اتسمت فريدريؾ تايمكر كىنرم فايكؿيسمى بحركة الإدارة العممية والتي كان من روادىا 
ىدار حقوقيم واعتبارىم تروس في الآلات  ىذه المرحمة بالضغط الشديد عمى العمال وا 

يعممون نظير مقابل مادي وحسب وقد تسببت ىذه المرحمة في ظمم كثير من العمال لدرجة 
 3 1868الموت وذلك ما دفع إحدى الصحف الأوروبية آنذاك أن تقول في أحد الأيام 

في الغالب ..... إن عبيدنا البيض الذين يجبرون عمى العمل الشاق الذي يؤدي بحياتيم "
" يذبمون ويموتون في صمت ويكون 

و بنياية القرن التاسع عشر وبداية القرن العشرين ظيرت الأفكار والمبادئ التي تنادي 
بحقوق العاممين وتوفير البيئة الآمنة في العمل سواء المادية  أو الاجتماعية أو الصحية 

الخ  ....
وكانت حركة ليا ىاوثورن ومدرسة العلبقات الإنسانية رائدة في ىذا المجال وذلك بقيادة - 

ر والذين شيشتر برنارد كماكس فيب ومن المصمحين الاجتماعيين في ىذا الشأن التكف مايك
 4ركزوا عمى الجانب الاجتماعي في ىذا الشأن

:  أىداؼ السلامة كالصحة المينية :  المطمب الثالث
 تتمخص أىداف الصحة والسلبمة المينية في حماية عناصر الإنتاج من الظروف التمف 

إصابات العمل ولك عن طريق تطبيق مجموعة من ,الذي يمحق بيا من جراء وقوع حوادث 

                                                           
،مؤسسة فردريش ايبرت، مكتب مصر الصحة كالسلامة المينية ك تأميف بيئة العمؿمجدي عبد الله شرادة، _ 3

 .9، ص2016 ،سنة 
 10الصحة كالسلامة المينية ك تأميف بيئة العمؿ ص مجدي عبد الله شرادة،  _4
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الإجراءات والاحتياطات الوقائية بيدف تأمين بيئة عمل أمنة وخالية من المخاطر والأمراض 
المينية سواء لمعاممين أو المترددين عمى المؤسسة الصناعية والذي يطبق مجموعة 

: الإجراءات والاحتياطات الوقائية كالتالي 
حماية العناصر البشرية للئنتاج من الأضرار الناجمة عن مخاطر العمل وظروف  – 1

. البيئة وذاك عن طريق إزالة مسببات الخطر وتقميل التعرض ليا 
توفير بيئة عمل آمنة تحقق الوقاية من المخاطر لممترددين عمى المؤسسات الصناعية  – 2

والمجاورين ليا والعاممين فييا وذلك باتخاذ الاحتياطات والإجراءات الوقائية اللبزمة  
حماية عناصر الإنتاج من التمف والضياع نتيجة الحوادث العمل ويشمل ذلك الآلات  – 3

والأماكن و الأجيزة والمعدات والمواد الخام والمصنعة وتمك التي تحت التصنيع  
صابات العمل والأمراض  – 4 تخفيض النفقات المتعمقة بوقت العمل الضائع نتيجة حوادث وا 

المينية وتكاليف استبدال العامل وتدريبو ومن يحل محمو والنفقات التي تترتب عمى ذلك من 
تأخير في انجاز العمل ومواعيد التسميم 

خمق الوعي لدى العاممين فيما يتعمق بالأساليب والطرق الآمنة لأداء العمل وأىمية  – 5
الالتزام بقواعد السلبمة والتي من شأنيا تدعيم السلبمة والصحة المينية ورفع المعنويات 

. وزيادة ثقتيم بأنفسيم وزيادة الإنتاج 
تخفيض تكمفة الإنتاج وذلك بتوفير الأموال التي تضخ نتيجة وقوع حوادث العمل من  – 6

صلبح واستبدال آلات والمعدات والأجيزة أو المنشآت  تعويضات ومصاريف علبج ونقل وا 
 5. التي تتعرض لمتمف والدمار

 
 
 

                                                           
كاقع إجراءات الأمف ك السلامة المينية المستخدمة في منشأة قطاع الصناعات التحكيمية في قطاع ,  أميمو صقر  _5

 .16فمسطين ص –رسالة لاستكمال درجة الماجستير إدارة أعمال كمية غزة , غزة 
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. أىمية السلامة كالصحة المينية:  المطمب الرابع
:      وتتمثل أىمية السلبمة والصحة المينية فيما يمي 

تقميل تكاليف الإنتاج    *
إن الإدارة السميمة لبيئة العمل تجنب المنظمة الكثير من المشاكل المتمثمة بالحوادث 

والأمراض المينية ىذه الحوادث التي تكمف المنظمة الكثير من التكاليف المادية والمعنوية 
. لممنظمة والتعويضات المدفوعة لمعاممين أو وعائلبتيم من بعدىم وكذلك تعطل العمل

توفير بيئة عمل صحية وقميمة المخاطر  *
إن الإدارة مسئولة عن توفير المكان المناسب والخالي من المخاطر المؤدية إلى الإضرار 

بالعاممين إثناء عمميم إن ىذه المسؤولية أصبحت متزايدة في ظل التطور التكنولوجي بصورة 
خاصة في المنضمات الصناعية ومم ثم فإن الإدارة تعمل عمى التقميل من الآثار النفسية 
الناجمة عن الحوادث والأمراض الصناعية إبان الحوادث لا يقتصر تأثيرىا عمى مشاعر 

العاممين داخل المنظمة ووكذلك  الزبائن والمتعاممين معيا  
توفير نظام العمل المناسب  *

من خلبل توفير الأجيزة والمعدات الوقائية واستخدام السجلبت النظامية حول أية إصابة أو 
حوادث العمل  

تدعيم العلبقات الإنسانية بين الإدارة والعاممين  *
حيث تخمق الإدارة الجيدة لمسلبمة والصحة المينية الجيدة لممنظمة تجاه المنافس وىذه 

 6.السمعة تنتج عنيا استقطاب الأفراد الكفوئين والاحتفاظ بأفضل الكفاءات 
 
 
 

                                                           
واقع إجراءات الأمن و السلبمة المينية المستخدمة في منشأة قطاع الصناعات التحويمية في قطاع غزة، , أميمو صقر  -6
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. التشريعات كالنظريات المفسرة لمسلامة المينية : المبحث الثاني 
إلى الثورة الصناعية من قبل كواحدة من الثورتين الثانية NESBET  "نسبت "     لقد أشار 

نيا أدت إلى ظيور عمم  سياسية ،تتمثل في الثورة الفرنسية التي بمغ تأثيرىا في التغير وا 
الاجتماع نفسو كحقل معرفي جديد يدرس القضايا الاجتماعية المطروحة ضمن عممية التغير 

 ، وعمى ضوء ذالك جاءت جممة من النظريات،حاولت 7التي حصمت بسبب عممية التصنيع
تقديم تفسيرات متعددة لعممية التصنيع ، وقوانين ولوائح ومراسيم تضبط ىذه العممية وتحفظ 

.  حقوق العنصر البشري وتضمن سلبمتو
. النظريات الإدارية لمصحة كالسلامة المينية: المطمب الاكؿ

تناولت بعض النظريات الإدارية موضوع الصحة والسلبمة المينية واختمف تحميميا ليذا 
 8: الموضوع حسب اختلبف وجو نظر كل مفكر واىم ىذه النظريات ما يمي

نظرية سمـ الحاجات ابرىاـ ماصمك _ 1
     تقوم ىذه النظرية عمى أساس تعدد حاجات الإنسان وان عممية إشباع حاجة من 

وقد قسم ماصمو ىذه الحاجات إلى خمس , الحاجات يؤدي إلى السعي لإشباع حاجة أخرى 
ثم , الخ .......أقسام تتدرج حسب أىميتيا تبدأ بالحاجات الطبيعية كالطعام والمباس والسكن 

فشعور الإنسان بالأمن والحماية من المخاطر , تالييا في الأىمية احتياجات الأمن والحماية 
ثم تالييا , أي كان نوعيا يكون ضمانا في استمرار في إشباع حاجتو الطبيعية وغيرىا 

ثم حاجات تأكيد الذات  , الحاجات الاجتماعية كحب العلبقات مع الزملبء 

                                                           
فكرون السعيد، استراتجية التصنيع والتنمية بالمجتمعات النامية ،حالة الجزائر، دراسة نظرية ،رسالة لنيل شيادة الدكتوراه -7

  180،ص2004/2005الدولة في عمم اجتماع التنمية ،جامعة منتوري قسنطينة،سنة 
 ، رسالة ماجستير، في العموم الإدارية، جامعة نايف مدل فعالية تعميمات الأمف ك السلامة المينيةدون ذكر الاسم ،  _8

 . 15، 13السعودية، ص - العربية،الرياض
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    يرى بعض العمماء إن حاجات إشباعا لأمن ىي أىم دوافع الإنسان العامل وأقواىا إذ 
من ىذا % 70أفردت ىذه النظرية أىمية خاصة لحاجات الأمن في الترتيب اليرمي بنسبة

التقسيم وبعض العمماء يرى إن التقسيم يقوم عمى أساسين حاجات أولية تشمل الحاجات 
الطبيعية وحاجات الأمن 

وأخرى ثانوية تشمل باقي الحاجات مما يعكس أىمية الأمن والسلبمة في ىذه النظرية  
نظرية العامميف لييز نبكغ    _ 2

: حسب ىذه النظرية تقسم حاجات الإنسان إلى 
وىي العوامل التي توجد في محتوى العمل الخارجي أكثر :مجمكعة العكامؿ الخارجية - أ

, من وجودىا في العمل نفسو وتسمى العوامل الصحية مثل سياسة المؤسسة للئدارة 
, المركز الاجتماعي , مستوى بين الرؤساء والمرؤوسين , ظروف العمل , الاعتراف بالعامل 
ويؤدي عدم وجود ىذه العوامل إلى الاستياء وعدم , الحياة الشخصية , الأمن الوظيفي 

رضاء العاممين إذا نظرنا ليذه العوامل نجدىا جميعا تصب في إطار الصحة والسلبمة 
 النفسية والاجتماعية إضافة الصحة والسلبمة الجسدية لمعامل خاصة في بند ظروف العمل 

وىي العوامل التي تتعمق بالعمل نفسو وتوفيرىا يؤدي إلى : مجمكعة العكامؿ الدافعة - ب
النمو في , التقدم , الاعتراف بمجيود الفرد , الانجاز , تحدي العمل : رضي العامل مثل 
ىذه العوامل كذلك ليا تأثير عمى صحة وسلبمة الفرد وان كانت بطريقة , العمل والمسؤولية 

طبقت ىذه النظرية في كثير من دراسات وكانت نتائجيا إن الأفراد يشعرون , غير مباشرة 
  .9بدرجة عالية من الرضا أي الاطمئنان والأمان وكانوا أكثر إنتاجية واقل عرضة لمحوادث

 نظرية التنظيـ الإدارم لينرم فايكؿ 3 
في محاولة منو لتنظيم العمل الإداري قسم فايول العمميات المختمفة لممؤسسة إلى ستة 

 , الوظيفة المالية , الوظيفة التجارية , وظائف يعتمد بعضيا عمى بعض وىي الوظيفة الفنية 

                                                           

 16، صمدل فعالية تعميمات الأمف ك السلامة المينيةدون ذكر الاسم ، 
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الوظيفة الإدارية , الوظيفة المحاسبية , الوظيفة الأمنية 
ويعد فايول احد الأوائل الذين أشاروا مباشرة إلى الأىمية التي يجب أن تأخذىا الوظيفة -

الأمنية في المؤسسة ذلك أن تحقيق ىذه الأخيرة لأىدافيا المتمثمة في حماية الموارد البشرية 
 10والمادية المتاحة تؤدي إلى تحقيق مستوي مرتفع من الكفاءة الإنتاجية

إن مساىمة فايول ىذه نقمت الوظيفة الأمنية من اىتمام تدافع عنو التشريعات العممية إلى - 
وظيفة فنية في المؤسسة لا تقل أىمية عن الوظائف الأخر 

النظرية الإنسانية لالتكف مايك  - 4
ازداد الاىتمام بالعلبقات الإنسانية بعد الثورة الصناعية وما صاحبيا من مشاكل فقد كان 

ينظر لمعامل عمى انو آلة دون اعتبار لمشاعره الإنسانية غير ان ىذه النظرية تغيرت بفعل 
المدارس والاتجاىات الإدارية والفمسفية التي نادت باحترام إنسانية العامل ومن أىم روادىا 
التون مايو وكانت دراستو وفريقو في تجربة ىاوثورن منصبة عمى دراسة الظروف العمل 

المادية وأثرىا عمى الكفاءة الإنتاجية لمعمال وىذا دليل عمى الاىتمام بصحة وسلبمة العمال 
لان الظروف العمل المادية تعد قسما في المجال  

التشريعات الخاصة بالسلامة المينية : المطمب الثاني 
فمن الأبعاد ,     لإصابات العمل أبعاد إنسانية واقتصادية تستدعي تدخل الدولة لتنظيميا

الإنسانية ما يتعرض لو الأفراد من أمراض وحوادث بسبب العمل لذلك تريد الدولة التأكد من 
تحمل أصحاب العمل لمسؤوليتيم لمحد من ىذه الحوادث وتعويض العاممين إذا تعرضوا ليا 

وىي تعتبر أصحاب العمل مسئولين عن الإصابات التي تحدث بسبب العمل أو خلبلو 
. باستثناء بعض ما يحصل من سيو أو بشكل متعمد

تحتاج الدولة التأكد من تحمل أصحاب العمل لبعض ىذه الأضرار لذلك تكاد لا توجد - 
دولة في العالم حاليا لا تنظم ىذه الإحداث بإصدار مجموعة من القوانين التي تتناول 

                                                           
 16،17المرجع نفسو ص  مدل فعالية تعميمات الأمف ك السلامة المينيةدون ذكر الاسم ،  _ 10
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الحوادث والإصابات الناجمة عن العمل، بل تيتم المنظمات الدولية مثل منظمة العمل 
الدولية ومنظمات العمل الإقميمية ومنيا العربية كمنظمة العمل العربية بتوفير إطار لمتعاون 

الدولي لإنضاج التشريعات وحتى الوسائل لتطبيقيا فمثلب إصدار كل من اتحاد العمال العرب 
ومجمس الوزراء العرب العديد من الإحصاءات الأدلة الخاصة بمرافقة تنفيذ ىذه التشريعات 

المعد بإشراف وزراء ' الجدول الاسترشادي لإجراءات تفتيش العمل " كما يبين إحداثيا وىو 
العمل العربي 

وتختمف ىذه القوانين والأنظمة باختلبف نضج الاقتصاد ونضج القوانين فكمما كان - 
الاقتصاد ناضجا وازداد عدد وتنوع الشركات الصناعية كمما كانت قوانين تنظيم مسؤوليات 

ىذه الشركات أكثر لان العمل فييا ينطوي عمى مخاطر متعددة  
 CODE DE TRAVAIL"قانون العمل" أما بالنسبة لأنواع القوانين التي تنظم ذلك مثل - 

 CODE' قانون الضمان الاجتماعي ' ويتناول كل ما يتعمق بتنظيم شروط العمل و
DASSURANCE SOCIAL "يتناول التعويضات وCOMPENSATION "  التي

قد تصدر الدولة أنظمة وتعميمات خاصة بمجال أو , 11يستحقيا الذين يتعرضون للئصابات 
أخر كان تصدر تعميمات خاصة لمن يتعاممون مع مواد الكيماوية أو غيرىا وغالبا ما تحدد 
ىذه القوانين بإجراءات وقائية، وفي الدول الصناعية المتقدمة فالاتجاه ىو إصدار أكثر تشدد 
تتناول أوجو مختمفة من السلبمة والصحة المينية كما تتوسع في تحديد مسؤوليات أصحاب 
العمل وعمميات تفتيش وتمزم أصحاب العمل بدفع غرامات كبيرة جدا إذا اكتشف المفتشون 

لذلك فان أكثر الكتب الحديثة عن الموارد البشرية تتضمن فصولا , تقصيرا في مجال معين 
لان الاىتمام بتنفيذىا يرد فييا يشكل مسؤولية كبير , تفصيمية عن ىذه القوانين ومتطمباتيا 

بل ىناك تخصص فرعي لتييئة متخصصين في السلبمة , جدا لإدارة الموارد البشرية فييا 
. المينية 
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الإجراءات القانكنية لمنع الحكادث : أكلا
الإجراء الأول ىو إلزام المنظمة بإجراءات وقائية تمنع حدوث الإصابات وتختمف تفاصيل 
ىذه الإجراءات باختلبف نوع النشاط والمخاطر التي يسببيا واختلبف الدول في تحميل 

أصحاب العمل ىذه المسؤوليات إلا إن أنيا تمزم المنظمات التي تستخدم أجيزة ووسائل عمل 
مراض باتخاذ إجراءات وقائية تمنع حدوثيا   12يمكن أن تعرض العاممين للئصابات وا 

تحديد التعكيضات التي تمنح لممصاب  : ثانيا
أما الموضوع الثاني الذي تيتم بو  الحكومات فيو إلزام المنظمة بتعويض المصابين عن 

الإصابات التي تحصل ليم وغالبا ما تثبت الدولة ذلك في قوانين العمل والضمان 
الاجتماعي وفي قوانين وتعميمات خاصة بأنشطة محددة حسب طبيعة الدولة ونضج قوانينيا 

كما تضمن الدولة تنفيذ ىذه القوانين بواحدة من الطريقتين  , وحالة الاقتصاد فييا 
صابات العمل بحيث تضمن حصول -  1 إلزام المنظمة بإجراء تامين عمى حوادث وا 

العاممين عمى تعويضات من المؤمن الذي قد يكون شركة تامين أو صندوق ضمان 
في ىذه الحالة تنحصر مسؤولية المنظمة بدفع قصتيا من أقساط التامين  , اجتماعي 

إلزام المنظمة بتعويض المصاب بالتعويض المناسب  -  2
وكيفية تعاطي الحكومات مع , ولفيم أكثر لمختمف التشريعات الخاصة بالسلبمة المينية 

نعرض كل من تجربتي الولايات المتحدة الأمريكية والجزائر في , موضوع السلبمة المينية 
 مجال التشريع الخاص بالسلبمة المينية 

. قانكف السلامة كالصحة المينية الأمريكي: ثالثا
 لضمان ظروف عمل صحية 1970لقد أجيز قانون الأمن والسلبمة الوظيفية في الكونغرس 

والموظفين , وآمنة لكل عامل وعاممة في الدولة إن أمكن لمحفاظ عمى الموارد البشرية 
الوحيدين الذين يشمميم القانون ىم المشتغمين بالأعمال الحرة والمزارع التي يعمل بيا فقط 
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أعضاء العائمة وبعض أماكن العمل التي تحمييا وكالات فدرالية أخرى أو في ظل قوانين 
وأوضاع أخرى أما الوكالات الفدرالية فيشمميا القانون رغم فقرتو لا تنطبق عمى الحكومات 

إدارة ' المحمية والولايات في دورىم كموظفين وفي ظل مقررات وبنود القانون تم تشكيل 
الغرض أو اليدف الأساسي ,  داخل وزارة القوى العاممة OSHA' السلبمة والصحة المينية 

ليا إدارة القانون ودعم مستويات معايير السلبمة والصحة المينية والتي تنطبق عمى معظم 
العاممين في الولايات المتحدة الأمريكية وتدعيم وزارة القوى العاممة وتحفيز عمى الالتزام بيا 
ويعمل لدى إدارة السلبمة والصحة المينية  مفتشون في فروع مختمفة داخل الدولة لضمان 

الإذعان لمبادئ القانون 
بتعيين عمى كل صاحب عمل ان يزود ' إن ىذه الإدارة تعمل في ظل قاعدة عامة مفادىا- 

موظفيو بالعمل والمكان المناسبين الخاليين من العشوائيات المعروفة التي قد تكون سبب في 
الموت أو الأذى الجسدي الخطير لموظفيو ولتنفيذ ىذه الميمة الأساسية تكون إدارة السلبمة 

علبن المعايير أو معدلات التنفيذية بشكل قانوني  والصحة المينية مسئولة عن نشر وا 
وتتكون من خمس أجزاء تغطي معايير الصناعة ومعايير السلبمة ومعايير الإنشاء وقوانين 

جراءات أخرى ودليل العمميات الميدانية  13.وا 
السلامة المينية في التشريع الجزائرم : رابعا

لقد سجل التشريع الجزائري المرتبط السلبمة والصحة المينية غيابا في مرحمة التنمية 
الصناعية حيث اقتصر في العشر الأولى بعد الاستقلبل عمى بعض القوانين التي أشارت 

ونتيجة لظيور وارتفاع عدد حوادث العمل صدر , إلى  الييئات المكمفة بتقديم التعويضات 
 المتعمق بتأسيس لجان وقاية السلبمة والصحة 255/74 المرسوم رقم 23/04/1974في 

المينية  عمى مستوى المؤسسات الإنتاجية بيدف تحسين ظروف العمل بالقطاع الخاص 
وألزم المشرع أرباب العمل ىذا القطاع باتخاذ الإجراءات اللبزمة لمحفاظ عمى سلبمة وصحة 
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 حماية العمال من 5/8/1978 المؤرخ في 12/78العمال ولقد كرس القانون الأساسي رقم 
عمى انو يتعين عمى المؤسسة المستخدمة أن '  منو الذي تتضمن 13خلبل نص المادة 

حيث ' ثامن لمعمال شروط الوقاية الصحية والسلبمة التي يحددىا التشريع المعمول بو  
  14ظيرت بعد ىذا القانون عدت قوانين أعطت دفعا تشريعيا لوظيفة السلبمة في المؤسسة

 المؤرخ في 13/83فيما يخص التأمينات المرتبطة بالحوادث فقد حددىا القانون -
 المؤرخ 7/88 الذي حدد حالة الإصابات التي يمكن تعوضيا وبعد القانون 2/7/1983
 المتعمق بالوقاية الصحية والسلبمة وطب العمل أىم تشريع يبين الشروط 16/1/1988في

: الواجب توفرىا في أماكن العمل حيث أشار إلى مواضيع أساسية في السلبمة المينية
القواعد العامة في مجال الوقاية في وسط العمل  - أ
القواعد العامة في مجال طب العمل  - ب
الوقاية العامة في مجال التكوين والإعلبم - ت
الوقاية في مجال السلبمة من طرف مفتش العمل  - ث
العقبات الواجبة جراء مخالفة القواعد التشريعية  - ج

      إن ىذه الأدوات التشريعية تبقى دون فعالية ما لم تكن ىناك متابعة جادة من طرف 
حيث توجد حاليا عمى مستوى , الييئات المعنية في السلبمة المينية عمى مستوي الوطني

الوطني ىيئات ومصالح وطنية تيتم بالوقاية من الحوادث المينية والتي نشاء خصيصا ليذا 
: الغرض حيث تمثمت في 

  وىي ىيئة وطنية تحت وصاية وزارة العمل ذات دور أساسي في مجال :مفتشيو العمؿ- ا
الوقاية ذلك أنيا تسير عمى تطبيق الأحكام التشريعية والتنظيمية المتعمقة بالعمل وبحماية 

وبالتالي فيي , العامل من مختمف الأخطار المينية التي يمكن أن يتعرض ليا أثناء العمل 
ذات صلبحيات واسعة في ميدان السلبمة والتفتيش في شروط وظروف العمل في 
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ويمكنيا أداء عممية تدخل ىذه عن طريق مفتش , المؤسسات الإنتاجية عمى مستوى الوطني 
العمل من خلبل زيارتيم الميدانية لتمك المؤسسات كما تساىم مفتشيو العمل في مجال 

السلبمة المينية من خلبل أدائيا لدور إعلبمي يتمثل في تقديم النصائح والتوجييات لمعمال 
والمسئولين ومدراء الوحدات ومؤسسات في يخص تطبيق تشريع العمل والسلبمة من 

 15الأخطار والأمراض المينية 
  المعيد الكطني لحفظ الصحة كالسلامة المينية-ب

 حيث يتمثل ىدفو الأساسي في حفظ السلبمة والصحة 7/6/1972أنشا ىذا المعيد بتاريخ
المينية والوقاية من الأخطار المينية من خلبل أدائو لمجموعة من النشاطات تمس الجوانب 

الإعلبمية والتكوينية والدراسية  
 الجانب الإعلامي* 

يطمع ىذا المعيد عمى نشر الوعي الوقائي وتحسيس العمال ومسئولي المؤسسات الإنتاجية 
ويصدر المعيد في ىذا الشأن المجمة الجزائرية  لموقاية , بأىمية السلبمة وأثارىا الايجابية 

كما يعقد المعيد ممتقيات تربصي , والممصقات الإعلبمية والكتيبات وكذا البطاقات الفنية 
وأيام دراسية لمتوعية بأىمية السلبمة المينية  

الجانب التككيني *
 في ىذا الجانب يقوم المعيد بإجراء تكوين لصالح المؤسسات الموجو  خاصة لأعضاء 

كما يقوم المعيد ,ولجان الصحة والسلبمة وكذا الناشطين والتقنيين في مجال السلبمة المينية 
أيضا في ىذا الجانب بتقديم المساعدات المختمفة لمؤسسات التعميمية والتقنية والمينية في 

 يتعمق في أعداد البرامج التعميمية والمتعمقة بالسلبمة المينية 
الجانب الدراسي *

 يجري المعيد الوطني لمحفظ الصحة والسلبمة الأبحاث والدراسات التقنية والعممية 
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والاختبارات عمى الأجيزة الحديثة ويبدي رأيو حول الإجراءات التي ينبغي احتراميا عند 
 16استعمال ىذه الأجيزة أو عند جمب أو استخدام المواد السامة والخطيرة 

الييئة المينية الجزائرية لمكقاية في إشغاؿ العمكمية كالبناء  /ج
 قبل الاستقلبل وتم إعادة تنظيميا بتاريخ 2/3/1954لقد تأسست ىذه الييئة بتاريخ 

 وىي تعمل بالموازاة مع المعيد لحفظ الصحة والسلبمة لكن نشاطات ىذه 20/2/1976
نظرا لان ىذا , الييئة مرتكزة عمى قطاع الأشغال العمومية والبناء والمؤسسات الممحقة بيا 

القطاع يعرفوا وقوع أعمى نسبة من حوادث العمل عمى مستوى الوطني 
ويتمثل ىدف ىذه الييئة في تفير الحماية لمعمال الذين ينتمون ليذا القطاع وتنسيق - 

ومراقبة مختمف الأنشطة الوقائية فيو وذالك بالتعاون مع الييئات الوطنية الأخرى المكمفة 
: بالوقاية وبالتالي فيي تقوم بمايمي

البحث عن أسباب  حوادث العمل في ىذا القطاع  - 
إعداد الإحصائيات وجمع مختمف البيانات والمعمومات الضرورية  - 
علبمية في المعاىد والمراكز العاممة في ميدان البناء والأشغال   -  القيام نشطات تكوينية وا 

العمومية 
تكون أعضاء كيان حفظ الصحة والسلبمة وتقنيي الوقاية في ىذا القطاع  - 
القيام بزيارات الميدانية لمو رشات لتابعة ليذا القطاع  - 
الصندكؽ الكطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء /د

تعتبر الوقاية من حوادث العمل والأمراض المينية من بين الميام التي طبقت بيذا الصندوق 
الذي كان معروفا سابقا بالصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية وحادث العمل وىو مكمف 

: أيضا بتقديم التعويضات وكذا بالنشاطات التالية 
حصر جميع الإحصائيات المرتبطة بحوادث العمل  - 
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إجراء التحقيقات حول حوادث العمل ميدانيا  - 
القيام بدراسة جميع الوسائل التي من شانيا التقميل قدر الإمكان من عدد الحوادث - 

والأمراض المينية 
العمل عمى تشجيع مختمف النشاطات التي تيدف الى تعميم الوسائل في العمل  - 

كما أن ىذا الصندوق يعمل عمى تشجيع جميع المبادرات التي يتم اتخاذىا في ميدان 
السلبمة المينية وذلك بمنح المكافآت والقروض المالية لمؤسسات التي قامت بمجيودات 

معتبرة في ىذا المجال بيدف مساعدة ىذه المؤسسات عمى إدخال التعديلبت الضرورية عمى 
وسائل السلبمة المتوفرة لدييا إضافة إلي إمكانية فرض اشتراك إضافي عمى كل رب عمل 

لم يتخذ الإجراءات السلبمة المتعارف عمييا 
 17بعض القكانيف المتعمقة بالسلامة كالصخة المينية في التشريع الجزائرم _ 

                    المكضكع   التاريخ  النص التشريعي  
-83قانون رقم 

13 
المتعمق بحوادث العمل الإمراض المينية   02/07/1983

-85قانون رقم 
05 

يتعمق بحماية الصحة وترقيتيا ومن أىدافيا حماية  16/02/1985
الإنسان من الأمراض والأخطار وتحسين ظروف 
المعيشة والعمل عن طريق تطوير الوقاية وتوفير 
العلبج كما يدعو إلى تعميم التربية الصحية   

-88قانون رقم 
07 

يتعمق بالوقاية الصحية والأمن وطب العمل وييدف إلى  26/01/1988
تحديد الطرق والوسائل التي تضمن لمعمال أحسن 

. الشروط في مجال الوقاية الصحية والأمن وطب العمل
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-90قانون رقم 
11 

المتعمق بعلبقات العمل المعدل والمتمم  21/04/1990

-96الامر رقم 
19 

 المتعمق بحوادث العمل 13-83المعدل والمتمم لقانون  06/07/1996
والأمراض المينية  

مرسوم تنفيذي رقم 
91-05 

يتعمق بالقواعد العامة لمحماية التي تطبق عمى حفظ  19/01/1991
الصحة والأمن وأماكن العمل ومنيا واجبات النظافة 

وحفظ الصحة ونقاوة الأماكن المخصصة لمعمل 
. وممحقاتيا

مرسوم تنفيذي رقم 
93-120 

يتعمق بتنظيم طب العمل وفييا تنصب القواعد العامة  15/05/1993
. لتنظيم طب العمل ويره في كل ىيئة مستخدمة

مرسوم تنفيذي رقم 
02-427 

علبميم وتكوينيم  07/12/2002 يتعمق بشروط تنظيم تعميم العمال وا 
. في ميدان الوقاية من الأخطار المينية

ييدف إلى تنبيو العمال إلى الأخطار المينية التي 
يمكن أن يتعرضوا ليا وتدابير الوقاية واحتياطات 

الواجب اتخاذىا لضمان أمنيم ومن الأشخاص العاممين 
في نفس مكان العمل والمحيط القريب 

مرسوم تنفيذي رقم 
05-08 

يتعمق بالقواعد الخاصة المطبقة عمى العناصر أو  08/01/2005
المواد أو المستحضرات الخطرة في وسط العمل 

ييدف إلى حديد قواعد الأمن بغية ضمان شروط وقاية 
العمال من الأخطار المينية في وسط العمل  

مرسوم تنفيذي رقم 
05-11 

يحدد شروط إنشاء مصمحة الوقاية الصحية والأمن في  08/12/2005
. وسط العمل وتنظيميا وسيرىا
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يحدد قائمة الأشغال التي يكون العمال فييا معرضين  09/01/1997قرار وزاري مشترك 
بشدة لأخطار مينية  

جدول يبين تسمسل التشريعات المتعمقة باللبمن والصحة في العمل حسب التطور -
. الاجتماعي والاقتصادي

.  السلامة المينية كطرؽ الكقاية منيا: المبحث الثالث  
ظركؼ العمؿ :  المطمب الأكؿ

أصبح الاىتمام بظروف العمل الجيدة داخل المصنع من الأمور المسمم بيا حيث تساعد 
عمى تحسين الكفاءة وزيادة الإنتاجية ورفع الروح المعنوية بين العمال وتقميل حوادث العمل 

وتخفيض تكاليف الإنتاج 
كل ما يحيط بيئة الأعمال والذي يؤثر عمى الصحة والحياة الفردية "ويقصد بظروف العمل 
, الإضاءة )وتشمل ظروف العمل نواحي متعددة منيا ما ىو مادي " والاجتماعية لمعمال 
الإشراف , القيادة ,الإدارة )وأخرى اجتماعية  (الغبار الأتربة  , الضجيج , الحرارة  الرطوبة 

، وىناك ظروف تنظيمية التي تتعمق أساسا بترتيب وتنظيم مكان (وكذا جماعات العمل 
العمل وكذا تنظيم وقت العمل 

ظركؼ العمؿ المادية _ 1
تعتبر ظروف العمل المادية من بين أىم المكونات الأساسية لظروف العمل الكمية ويقصد 
بيا البيئة الفيزيقية التي تحيط بتنفيذ العمل داخل الوحدة الصناعية كالإضاءة ودرجة الحرارة 
والتيوية والرطوبة السائدة والضجيج المنبعث من الآلات والأدوات الإنتاجية والغبار والدوار 
والمواد المنتشرة وغيرىا من العناصر المادية التي تواجو العامل أثناء تأديتو لميامو الإنتاجية 

تعرف الإضاءة بأنيا كمية الضوء الساقط عمى مساحة معينة وغالبا ما تتم  :الإضاءة/ أ
باستعمال الإضاءة بواسطة ضوء النيار الطبيعي والإضاءة الاصطناعية والتي تستمد من 
المصابيح الكيربائية وتستخدم القدم شمعو الوحدة لقياس كثافة الإضاءة وىي عبارة عن 
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 3.28=متر 1عمما أن )ضياء مصباح في مستوى الشمعة عمى سطح مساحة قدم مربع 
  (قدم
فالإضاءة المناسبة والكافية عامل ىام لابد من توافره في بيئة العمل كشرط أساسي لإمكان _ 

العمل لإنتاج وذلك أن رؤية عناصر بيئة العمل أمر ضروري لمعالجتيا عمى المحو الذي لا 
يتم التعامل معيا تعاملب ناجحا أن لم يتم رؤيتيا ولنا أن نطمب من فرد أن ينقل صفحة من 
كتاب عمى ورقة بيضاء في حالة من الظلبم الدامس لنرى أن أدائو في ىذا الحال يكاد أن 
ينعدم ذلك أن الرؤية عنصر أساسي من عناصر الإدراك اللبزم لمتعامل الكفء مع البيئة 

الخارجية وطالما أننا تشارط العمل درجة معينة من الإبصار فلببد من تحقيق قدر معين من 
  18الإضاءة في بيئة العمل لجعل الإنتاج يتم ويسير بكفاءة أعمى

ولقد بينت الدراسات أن الإنتاج يزداد مع زياد شدة الإضاءة فعمى سبيل المثال يوضح 
أن زيادة حدة الإضاءة عما كانت عميو ترفع الإنتاجية في بعض الأعمال  "لككيش كمكريس'

ولنا أن نتوقع شدة الإضاءة لو زادت عن حد معين فإن الإنتاج لا يرتفع بل   " %35إلى
أنيا لو زادت ع المعدل المناسب فربما قل الإنتاج فعمى سبيل المثال تقل كفاءة الفرد في 

قراءة الجرائد إن ىو حاول قراءتيا في الضوء الساطع لمشمس وذلك لزيادة شدة الضوء عمى 
ومن الجدير بالذكر أن الإضاءة المناسبة تختمف في شدتيا  المعدل المناسب لقراءة الجريدة

تبعا لنوع العمل خصائص العامل  فمثلب كمما كان العمل يحتاج لرؤية أشياء دقيقة الحجم 
كقراءة الجرائد مثلب أو إصلبح الساعات احتاج إلى زيادة شدة الضوء كما أن العمال كبار 

السن أو ضعاف الإبصار يحتاجون إلى شدة إضاءة أعمى من الصغار أو الأقوياء الإبصار 
وليست شدة الإضاءة ىي العامل الوحيد الذي يجب مراعاتو في بيئة العمل فيما يتعمق 
بالإضاءة بل أن ىناك عاملب آخر لا يقل أىمية وىو تجانس توزيع الضوء بمعنى مدى 

توحيد شدة الإضاءة في جزء من بيئة العمل فمثلب يمتاز ضوء النيار الطبيعي بتحقيقو لأكبر 
                                                           

 والمتوسطة، الجزائر، رسالة دكر برامج السلامة المينية في تحسيف أداء العماؿ بالمؤسسات الصغيرةمشعمي بلبل، _  18
. 57 ،ص2011، 2010ماجستير، جامعة فرحات عباس، سطيف، 
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قدر من التجانس في توزيع الإضاءة عمى أجزاء بيئة العمل ولقد لوحظ أن وضع مصباح 
كيربائي عمة مكتب الطالب وترك باقي الحجرة خافتة الإضاءة   من العادات السيئة في 

الإضاءة وذلك نذرا لضرورة إعادة تكيف العين حيث تضيق الحدقة في حالة تركيز الرؤية 
 19غمى الجزء الأكثر إضاءة ويتسع عند الجزء الأقل إضاءة

كما يعتبر لون الإضاءة عاملب ىاما قي تأثيره عمى الإنتاج بالإضافة إلى شدتيا وتجانسيا - 
 20فكمما كان لون الإضاءة مقتربا من لون الإضاءة الطبيعي كمما كان ذلك أفضل

وخلبصة القول أن الإضاءة المناسبة لبيئة العمل تقتضي أن تصل في شدتيا إلى درجة 
معينة وأن تتوزع توزيعا متجانسا عمى جميع أجزاء بيئة العمل وان تقترب لونيا من لون 

الضوء الطبيعي لمنيار وغالبا لتحديد شدة الإضاءة المناسبة لعمل معين إلى إجراء دراسة 
تجريبية تحدد لنا ذلك وينبغي أن نذكر أن الإضاءة المناسبة عمى النحو السابق تساعد عمى 

 .سيولة الرؤية ودقتيا وتقفل من إجياد العينيين  في نفس الوقت
  :الحرارة / ب

 العلبقة بين درجة الحرارة والحوادث بين 1922   درس أسورن في دراستو المنشورة في عام 
جماعات من عمال المصانع فتبين ليما أن معدل الحوادث يبمغ أقصى درجات انخفاضو في 

حالة درجات الحرارة المعتدلة وان معدل الحوادث يزداد كمما ارتفعت درجات الحرارة أو 
انخفضت عن الدرجات المعتدلة بل ىناك ما يشير إلى أن التطرق الشديد في درجات الحرارة 
لا يصاحبو فقط زيادة في معدل الحوادث بل أيضا بصاحبو زيادة في شدة الحادثة وخطورتيا 

 انو في درجات الحرارة 1931وىنا وضيف فيرنون وزملبئو في دراسة أخرى نشرت عام 

                                                           
، 2001، 6 دار قباء لمطباعة والنشر والتوزيع ، القاىرة  طعمـ النفس الصناعي كالتنظيمي،فرج عبد القادر طو، _  19

 219.232ص 
-، الدار الجامعية لمطباعة والنشر والتوزيع ،الإسكندريةعمـ نفس كالإنتاجعبد الرحمان محمد العيسوي،  - 20

. 133مصر،ص
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البالغة الارتفاع يزيد معدل حوادث العمال الكبار كثيرا عن معدل حوادث العمال الصغار 
بينما يكون الفارق بين معدلييما اقل قيمة في حالات درجات الحرارة المعتدلة 

مما يلبحظ إن نتائج دراسات فيما يتعمق بعلبقة درجات الحرارة بالحوادث تتفق إلى حد كبير 
ويبدو ذلك منطقيا إذا قمنا إن درجة الحرارة غير مناسبة في مكان العمل تسبب ضيقا لدى 

كما يرى ,العامل ينعكس بالتالي عمى كفاءتو في أدائو لعممو فيزداد احتمال تورطو في حوادث
سميث انو بالإضافة إلى درجات الحرارة أو انخفاضيا عن الحد المناسب من أثار عمى 

الناحية الفيزيولوجية لمفرد فان أي شئ يجعل العامل يحس بالضيق تجذب انتباه العامل نحو 
نفسو ومن ثم يقل انتباىو لمعمل وىكذا يحتمل أن يتورط في حادثة، ومن المحتمل إن الحرارة 
المثمى تختمف وفقا لما يرتدي العامل من ملببس ودرجة الحرارة التي إلفيا في منزلو وىذه 

الأسباب قد تكون الحرارة المثمى بالنسبة ليذا البمد أعمى قميلب بالنسبة لما ىيا عميو في انجمترا 
وتعد مشكمة الوصول إلى خير درجات الحرارة صلبحية لمعمل الأمن مثمى غيرىا من 
العوامل تنطوي عمى اتجاىات وعادات مشكمة جد معقدة بيدا إن النقطة اليامة ىي أن 

 21درجات الحرارة المثمى موجودة وأنيا ينبغي أن تحدد 
التعب كالإرىاؽ / ج

 تأثير عامل التعب عمى الحوادث فتبين لو أن لمتعب 1940درس فيرنون في بحث نشر عام
تأثير كبير عمى معدل الحوادث وكان ىذا الاتجاه من الوضوح بحيث انو خلبل يوم العمل 

 ساعة حدث لمعاملبت في مصنع قنابل في انجمترا مثلب نصف معدل الحوادث 12البالغ 
ساعة فقط وىذا بالرغم من انو 10ساعة إلى 12التي حدثت لين خلبلو بعد أن خفضا من 

يمكن إرجاع بعض ىذه الزيادة في الحوادث  إلى طول فترة العمل اليومي وبالتالي طول 
ساعات إلا 10ساعة عنو في يوم العمل البالغ 12التعرض للؤخطار في يوم العمل البالغ 

انو من الواضح أن نسبة زيادة ساعات العمل اليومي في ىذه الدراسة  
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ويمكن إرجاع بعض تأثيرات التعب عمى الحوادث إلى نفس العوامل التي يفسر بيا سميث 
تأثير درجات الحرارة عمييا وأيضا إلى شعور الشخص بانفكاك في العضلبت يؤدي إلى عدم 

الضبط والدقة في العمل فتكون الحركة مضطربة غير مترابطة فيكون العمل بطئ غير 
 22متكيف مع الخارج فتقع الحادثة

التيكية /ج
خراج اليواء من داخل المؤسسة واليدف من توفير التيوية  يقصد بيا إدخال اليواء النقي وا 

المناسبة داخل مكان العمل ىو تييئة الظروف والأجواء المناسبة والجو الصالح لأداء العمل 
بالكفاية اللبزمة مع توفير السلبمة لمعاممين داخل تمك الأماكن وىناك من الدراسات العديدة 
ما يشير إلى الإنتاج مؤشر لجودة التيوية وقد أسفرت بعض الدراسات عمى عمال المناجم 

 دقيقة في 22دقائق إلى 7إن معدل فترات الراحة غير مرخصة التي يختمسيا العمال من 
ساعة الواحدة إذا ساءت التيوية إيإذا كان الجو حارا ورطبا لا يتحرك العمل فيو ىذا فضلب 

 %65 وزيادة نسبة تعرض للؤمراض لدييم بمقدار %41عن تناقص الإنتاج بمقدار 
والمعروف إن العمال الذين يعممون في مثل ىذه الأجواء معرضون لإمراض التنفس 

والروماتيزم بوجو خاص  
ولا يقتصر سوء التيوية عمى تمك الآثار فقط بل قد يؤدي بحيات العامل وفي ىذا الصدد من 
أروع التجارب التي أجريت من غير قصد لمدلالة عمى اثر التيوية تمك التي حدثت           
بريطانيا في حجرة صغير جدا حيث كانت درجة الحرارة والرطوبة عالية في الارتفاع وكان 

اليواء لا يكاد يتحرك فما إن أصبح الصبح حتى لم يبقى عمى قيد الحيات من ىؤلاء 
السجناء إلا نفر قميل وليذا ينصح دائما بتكييف اليواء وتجديده في أماكن العمل سيئة 

التيوية حيث  يعمل ذلك عمى زيادة الإنتاج وتقميل الأخطار وتصل ىذه الفائدة أقصاىا في 
 23أيام مرتفعة الحرارة والرطوبة بشكل غير عادي
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ظركؼ العمؿ الاجتماعية  _ 2
        إذا كانت الظروف المادية لمعامل تياجم الإنسان في حياتو الجسدي بما في ىذه 

فإن ظروف العمل الاجتماعية تياجم , بيولوجية , كيميائية , الظروف من جوانب فيزيولوجية 
العامل في كيانو النفسي  

وقد تبين من خلبل ىاوثورن أن ظروف العمل الاجتماعية لا تقل أىمية عن ظروف - 
العمل المادية فتوفير الخدمات الاجتماعية والرفاىية لمعمال وتوفير جو عمل يمكنيم من 

إقامة علبقات إنسانية واتصالات أكيد لو أثر كبير عمى صحة وسلبمة العمال  
 تعد الخدمات الاجتماعية من العوامل التي ترفع معنويات :الخدمات الاجتماعية _ 1_2

 :العمال وتقييم من الأخطار التي تيدد صحتيم وسلبمتيم ومن أىم ىذه الخدمات ما يمي 
التغذية / أ

   إن الطاقة التي يبذليا العامل في عممو ناتجة عن وجبات الغذاء الذي يتناوليا  وان كانت 
ىذه الوجبات الغذائية غير كافية من الكم والنوع سرعان ما يفقد العامل قدرتو عمى الصمود 
أمام ما تتطمبو أعضائو من طاقة لذا فتقديم الوجبة الغذائية المناسبة صحيا تحقق عدة مزايا 

  24منيا زيادة حيوية العامل نقص التأخر
والأمراض التي سببيا الإجياد الناتج عن نقص التغذية , نقص الحوادث, في فترات الراحة 

25 
وليذا أصبحت التغذية المناسبة والصحية لمعمال من الموضوعات اليامة التي تشغل - 

الخبراء ورجال الصحة المينية في الوقت الحاضر وأصبح وجود المطاعم والنوادي في بيئة 
العمل أمرا ضروريا ومن متطمبات الصناعة الحديثة كما أصبح مطمبا من حق العمال  

:  طب العمؿ/ ب
 يتمثل طب العمل في تقديم الخدمات العلبجية لمعمال كما يقوم بمتابعة حالتيم الصحية 
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والواقع أن طب العمل يعد فرعا جديدا من فروع الطب إذ استحدثت بشكل واضح في البمدان 
المتقدمة واليدف من تقديم الخدمات الصحية ىو حل مشكلبت العمال الصحية والنفسية وما 
يترتب عمى ذلك من ارتقاء مستواىم الصحي ومضاعفة نشاطيم الجسماني والنفسي ووقايتيم 

 26.من حوادث العمل والأمراض المينية 
يعد توفير السكن لمعمال من أىم الخدمات الاجتماعية التي تساىم في الصحة : السكف/ ج

والسلبمة النفسية لمعامل وقد حدد خبراء الصحة الشروط العامة الواجب توفرىا في السكن 
                                      (الخ.......الكيرباء, الماء )الصحي كأن يكون منسقا ونظيفا يحتوي عمى مستمزمات الحياة 

إن توفير المؤسسة السكن الصحي والملبئم لعماليا إنما دليل عمى الاىتمام الإنساني - 
والاجتماعي بالعنصر البشري وىذا ما ينعكس عمييا في زيادة ولاء عماليا ورفع معنوياتيم 

 .وتقميص تكاليف نقميم وانخفاض الأمراض الناجمة عن حالتيم الاجتماعية المزرية 
لمنقل آثار ضارة عمى العامل سواء من ناحية الجيد الذي يبذلو أو من ناحية : النقؿ/د

النفقات التي يتكبدىا لذا فتوفير المؤسسة النقل لعماليا ىو ضمان لرفاىيتيم والاحتفاظ 
بقدراتيم عمى العمل إضافة إلى مزايا أخرى كالتقميل من العيابات والتأخيرات التي يسببيا 

  27.النقل
:  ظركؼ العمؿ التنظيمية _3

نتطرق إلى ىذا العنصر الذي لا يقل أىمية عن الظروف المادية والاجتماعية من خلبل 
شرح وتوضيح أثار تنظيم المكان والزمان في بيئة العمل عمى أداء المورد البشري 

إن تنظيم وترتيب مكان العمل لانجاز مختمف : ترتيب كتنظيـ مكاف العمؿ _  1_3
العمميات الإنتاجية يجب أن يأخذ بعين الاعتبار بالدرجة الأولى أمن وسلبمة العمال إذ إن 

نسبة كبيرة من إصابات العمل تحدث نتيجة لمناولة المواد خاصة في الصناعات الميكانيكية 
أين تكثر عمميات نقل المواد والمعدات من مكان عمل إلى مكان عمل آخر إذ لوحظ أنو في 
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 من الحوادث التي توقف العمل ىي حوادث ناتجة عن المناولة كما أن تنظيم %33المتوسط 
ن كانا يعتمدان أساسا عمى تنظيم العممية الإنتاجية ومدى ترابط  الو رشات وترتيب الآلات وا 

مداخميا المختمفة فإنيما في كثير من الحالات ساعدا عمى خمق ظروف عمل لا تشجع 
العنصر البشري عمى أداء مياميم الإنتاجية عمى اعتبار أن امثل ىذه الظروف تضفي عمى 

ىذه , العمال العزلة المكانية طيمة وقت العمل وىو مالا يساعد عمى بناء علبقات اجتماعية 
 28الأخيرة التي تعتبر ضرورية لتوفير مناخ عمل سميم ويشجع عمى التعاون 

ثم إن تجميل المكاتب بالوسائل المختمفة كالزىور ونباتات الزينة لو آثار إيجابية عمى - 
نفسية الموظفين فمنظرىا مريح لمنفس وحافز عمى النشاط وراحة الأعصاب وتساعد عمى 
طرد الممل من نفس الموظف لذلك فقد أصبح إدخال الزىور ووسائل التجميل الأخرى في 

نكاتب الموظفين وفي قاعات الاجتماعات والمؤتمرات أسموب جديدا يأخذ بعين الاعتبار عند 
. تنظيم وتصميم المكاتب 

يؤثر عدد ساعات التي يقضييا العامل في عممو عمى أدائو وأيضا عمى : تنظيـ كقت العمؿ
مدى رضاه عن عممو فكمما كانت المدة التي يقضييا العامل في عممو طويمة كمما كان لذلك 
نتاجيتو حيث يشعر بالممل والفتور والإرىاق خاصة في الساعات الأخيرة  تأثير عمى أدائو وا 
التي يقضييا في العمل  ولذلك بعد نفاذ طاقتو وأصبح  في حالة ممحة لمراحة والاستجمام 

 .بعيدا عم جو العمل 
والجدير بالذكر أن العدد المناسب لساعات العمل اليومية والمعمول بيا منذ بداية القرن 
العشرين ىو ثمان ساعات ومازال الاتجاه مستمرا نحو تحفيظ عدد ساعات العمل اليومية 
وذلك بيدف زيادة الإنتاج وبيذا نرى أن ىناك علبقة بين ساعات العمل من ناحية وبين 

إنتاجية وكفاءة العامل ورضاه الوظيفي عن عممو من ناحية أخرى  
 كما يثير نظام المناوبات أو الدوريات في العمل مشكلبت لبعض العاممين وخاصة إذا - 
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ذا كانت ساعات العمل الطويمة تثير مشاكل فإن الدوريات الميمية   كانت ىناك دوريات ليمية وا 
  29لمعمل فييا بصفة دائمة يثير مشاكل بدرجة أكبر

وىناك الكثير من المنظمات التي تعل لمدة أربع وعشرين ساعة بحكم طبيعة عمميا - 
كبعض الصناعات الغذائية والكيميائية والمستشفيات والقطاعات الأمنية ومن المشاكل التي 

تواجو نظام الورديات المتعددة اصطداميا في بعض المجتمعات بالتقاليد السائدة ففي 
المجتمعات الريفية ليس من المقبول العمل بالميل وخاصة لمنساء من ناحية أخرى فقد تكون 
لدى بعض الأفراد أكثر من غيرىم قدرة عمى التكيف تبعا لموردية وتغييرىا من النيار إلى 

المساء إلى الميل مما يجعل نظام الورديات مصدرا لضيق وعدم رضا الأفراد الذين لا 
 30يستطيعون التكيف معو 

الحكادث المينية كطرؽ الكقاية منيا  :  المطمب الثاني
و ,المجتمع,    تعد الحوادث المينية من أبرز المواضيع التي تحضي باىتمام المؤسسات 

الييئات الرسمية عمى السواء لما تمثمو من تحديات إنسانية واقتصادية وأخلبقية  
ولعل الدافع وراء ىذا الاىتمام المتزايد مجموعة من العوامل تعد القوانين والتشريعات - 

وأىميا اتجاه الحوادث المينية بالإضافة لمنشاط والاىتمام الكبير الذي أصبح تحيط بالموارد 
البشرية في ضل ما يعرف لاقتصاد المعرفة  

كل ىذه العوامل أدت إلى محو الاعتقاد بتلبزم الحوادث المينية مع النشاط وارتباطيا الحتمي 
بو بل أصبحت اليوم علبمة فارقة للبختلبل في  أداء المؤسسة وتسييرىا الطبيعي 

.  مفيكـ الحكادث المينية -1
تعريؼ الحادث الميني _ 1_1

تعددت التعريفات المقدمة لمحوادث المينية وتباينت وذلك بسبب ارتباطيا بالجانب التشريعي 
لمختمف الدول فالتشريع الجزائري مثلب يعرف الحادث الميني في  المادة السادسة من القانون 

                                                           
  73 72مشعمي بلاؿ، مرجع سابؽ، ص _ 29
  73 72مشعمي بلاؿ، مرجع سابؽ، ص _ 30



 السلامة والصحة المهنية: الفصل الثاني

63 

 

كل "  بكون1983 جويمية 8 المؤرخة في 28   الصادر بالجريدة الرسمية رقم 83/13
كما " حادث خمق إصابة بدنية ناتج عن سبب مفاجئ وخارجي في إطار تأدية علبقة العمل  

عمى  أنو يعتبر حادث عمل كل إصابة أو وفاة " تضمنت المادة التاسعة من نفس القانون  
 31"حدثت في مكان وقت العمل أو في وقت يمي الحادث مباشرة أو أثناء معالجة آثاره 

كل ما يقع وتحدث أثناء العمل بصدفة أو سببو ويؤثر "ويعرف حادث العمل عمى أنو - 
 32"يشكل سمبي عمى القدرة الإنتاجية عمى عوامل الإنتاج 

أما القانون الفرنسي فيعرف الحادث الميني في المادة من قانون الحماية الاجتماعية - 
كل حادثة تمحق بالعامل أو الأجير أو مجموعة منيم ميما كان منصبو أثناء أو "بكونيا 

"  بسبب العمل ميما كانت الأسباب وبغض النظر عن مكان الذي وقعت فيو 
كما يعتبر نفس القانون أن كل حادث يصيب العامل أثناء التنقل الضروري لأداء عممو - 

ذىابا أو إيابا ىو ميني  
القانون الفرنسي توفر ثلبثة عناصر , وبيذا يتطمب الحادث الميني وفق  ليذا التشريع - 

: أساسية ىي 
: يتضمن ىذا العنصر نقطتين أساسيتين ىما  :إصابة فجائية–ا 
 ويقصد بيا مجمل الأحداث التي تقع في وقت قصير جدا وتسبب في وقوع :المفاجئة _ 

الحادث  
 والتي تتضمن الجروح والكسور الجسدية والتسمم أو الصدمات النفسية والتي قد :الإصابة _ 

. لا تتجمى في أثار خارجية 
:   إذا يجب توفر:بسبب أك أثناء العمؿ –ب 
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 دراسات تحميمية قياسية لمساىمة مراجعة الصحة عمى السلامة المينية في تحسيف جكدة الإنتاج ،العمري أصيمة ، - 32

  160، ص  2008 2007جامعة محمد خيذر،بسكرة 
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صمة ترابط الحادث بعلبقة العمل - 
وجود عقد يربط العامل بالمؤسسة - 
أثناء كقت العمؿ في مكاف العمؿ   -  ج

مكان العمل ىنا ليس فقط مكان مزاولة العمل العتاد في حد ذاتو من مكاتب ومخابر 
وورشات المؤسسة بل كل مل ما يقع تحت سمطتيا وسيطرتيا ويمتد ذلك ليشمل الحالات 

الخاصة بالعمال في الميمات أثناء الخضوع لبرامج تدريبية داخل أو خارج المؤسسة 
والمشاركة في الممتقيات أو خلبل التنقل لمعمل منو واليو  

ويقترب التشريع البمجيكي في نظرتو لمحوادث المينية من رؤية التشريع الفرنسي حيث - 
عمى أنو تعتبر حادثة مينية كل حادثة " في مادتو السابعة 1971 أفريل 10ينص قانون 

"  تصيب العامل أثناء العمل أو بسبب تنفيذ عقده
: و يشمل ىذا التعريف أيضا ثلبثة عناصر أساسية يجب توفرىا ىي 

أن تقع أثناء تنفيذ عقد العمل - 
أن تقع بسبب تنفيذ العمل المتفق عميو - 
أن تخمق إصابة - 
الملبحظ أنو في التعريفات السابقة بما فييا التعرف الجزائري حصر المشرع نظرتو تجاه - 

الحوادث المينية وذلك يرتبط بحالات الإصابة البدنية فقط ولم تكن ىناك إشارة لما يعرف 
ذا , بالإصابات المينية والتي تمثل المجال الآخر التي يتعرض ليا العامل في مينتو ما  وا 

كانت حوادث العمل تسبب أضرارا مادية تصيب العامل وتكون ماثمة لمعيان ويمكن حصره 
وتقصي أسبابيا وتحديد المسئول عنيا فإن الأمر بالنسبة للؤمراض المينية ليس عمى ىذا 

: النحو للؤسباب التالية 
تشابو أو تدخل بعض الأمراض  -  
 أثر استعدادات الفرد وظروف نشأتو الأولى عمى الإصابة بالمرض الميني وصعوبة عزل - 
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 33ىذا الأثر عن الأسباب المؤدية لممرض الميني 
طول الوقت بين بداية الإصابة بالمرض وظيور أعراضو مما يجعل التمييز بين المرض - 

 34الذي نشأ بسبب الوظيفة أو المينة وغيره من الأمراض أمرا صعبا
أما قانون الأمن والسلبمة الوظيفي الأمريكي وكي يعطي أىمية واعتبار للؤمراض المينية 

حيث يوضحيا في الخارطة العامة لمحوادث المينية والشكل التالي يبين ذلك 
 حالات الحكادث المينية كفؽ القانكف الأمف كالسلامة الكظيفية الأمريكي  - 
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أسباب الحكادث المينية   _ 02
   يمكننا التعرف عمى الأسباب المؤدية لمحوادث المينية من خلبل جمع المعمومات 

والملبحظات بطريقة منظمة في عدد كبير ومتنوع من المواقف أو المجالات الصناعية ثم إن 
العمل الذي لا يتسبب عنو ضياع لموقت اليوم ربما يقود في الأسبوع القادم إلى إصابة 

خطيرة وضياع مدة كبيرة من الوقت ولذلك وجب عمى القائمين عمى السلبمة المينية في 
المؤسسات أن يتعرفوا عمى تمك المواقف التي تسبب حقيقة الإصابات والتدمير وضياع 

الوقت 
العكامؿ الشخصية المسئكلة عف الحكادث  _ 1_2

ىناك كثير من العوامل الشخصية التي تدخل في حوادث العمل ومن ذلك الذكاء والقدرة عمى 
الإبصار والتآزر الحركي وبعض سمات الشخصية الأخرى 

  الذكاء كصمتو بالحكادث / ا
لقد وضحت إحدى الدراسات المبكرة في ىذا الميدان أنو لا توجد أي ارتباط ذي دلالة 

إحصائية بين درجات الأفراد في اختبارات الذكاء وبين عدد تكرار وقوع الحوادث بين العمال 
الذين كانوا تحت التدريب بإحدى ترسانات السفن ويبدو أننا يمكن أم نتوقع أن يرتبط الذكاء 
بالحوادث التي تتضمن أخطاء في التحكم وليس بالحوادث التي تتضمن ميارات يدوية لأن 
الذكاء يرتبط بقدرة الفرد عمى إصدار الأحكام الصائبة وفي دراسة أخرى وجد أن ىناك نسبة 
أكبر من الحوادث بين العمال الذين يقل ذكائيم عن المتوسط عنيا عند أولئك الذين يممكون 
ذكاء متوسط والواقع أن ىذا التناقض في النتائج يمثل التراث وفي ىذا الصدد إن الذكاء قد 
يكون ىاما في بعض الوظائف وغير ىام في وظائف أخرى ويحتمل أن يكون ىناك حد 
أدنى لابد وجوده من الذكاء لمخمو من الحوادث في كل المين وينبغي أن تحدد برامج  

 35السلبمة المينية الحد الأدنى المطموب في الذكاء 
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قكة الإبصار  /ب
إن مدى حدة البصر وسلبمتو عامل يسيم في التعرض لمحوادث وىناك من الشواىد ما يدل 

وزميل لو بتحديد ما تتطمبو كل جماعة عاممة من مطالب بصرية " تيفين"عمى ىذا فقد قام 
وذلك بالنسبة لاثني عشر مجموعة من العاممين تم فحصيم لو ما إذا كانت الخواص 

البصرية اللبزمة متوافرة لدى كل فرد من ىذه المجموعة أم لا ولقد بينت النتائج أن نسبة 
العاممين الذين لم يتعرض لمحوادث كانت أعمى بين الذين نجحوا في الاختبار والفحص وعن 
أولئك الذين رسبوا وذلك في احدي عشر مجموعة ولم توجد فروق في مجموعة واحدة كان 

 36عما كان عماليا من العمال غير الميرة 
الخبرة / ج

في الصناعة يظير عامل الخبرة حيث يكون عامل مؤثر أكثر من الين في ارتباطو مع 
أم معدل الحوادث يتناسب تناسبا عكسيا مع الخبرة فكمما زادت " فيشر"الحوادث فقد وجد 

الخبرة قمت الإصابة وكمما قمت الخبرة زادت الإصابة وىنا يتدخل عامل آخر ىو التدريب 
 37الذي يؤثر عمى الخبرة وبالتالي يؤثر عمى عامل معدل الحوادث 

التعب / د
عمى الرغم من أن التعب يؤدي إلى الحوادث ولكن النقطة المحددة من التعب التي عندىا 

نستطيع أن نقول أن العامل سوف يرتكب حادثا مالا نستطيع أن نحددىا تحديدا مطمقا ولكن 
من المؤكد أن التعب الشديد يقود إلى زيادة نسبة ارتكاب الحوادث وعمى سبيل المثال في 

                                                           
، دار المعرفة الجامعية، ،أصكؿ عمـ النفس الميني ك الصناعي ك التنظيمي كتطبيقاتوعبد الفتاح محمد دويرار_  36

 254، ص 2003مصر ، -الإسكندرية
-، دار المعرفة، الجامعية ، الإسكندريةعمـ النفس الصناعي بيف النظرية ك التطبيؽمجدي أحمد محمد عبد الله،  _ 37
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الحرب العالمية الثانية بانجمترا انخفض معدل %60أحد مصانع القنابل والقذائف في 
 38 ساعات يوميا10 ساعة يوميا إلى 12الحوادث بنسبة انخفضت ساعات العمل من 

العمر  / ق
كشفت الكثير من البحوث أن الحوادث يقل الوقوع فييا تبعا لزيادة العمر لارتباط العمر 
بزيادة الخبرة في العمل مما يزيد من عامل الأمان وفي دراسة  وجد أن الارتباط مرتفع 

وسالب بين حوادث العمل والعمر أي كمما زاد العمر انخفض الوقوع في الحوادث ويستنتج 
من ذلك زيادة الحوادث لدى صغر السن من العمال وىذا ما أكدتو كثير من البحوث  كذلك 

وآخرون عمى عمال المناجم وفي دراسة أخر  وجد أن معدل الخطورة "  فرفون" التي قام ليا
يزداد في الأعمار الصغيرة وفي الأعمار الكبيرة أما في الأعمار الصغيرة فيذا يعود لنقص 
الخبرة والتيور وفي الأعمار الكبيرة فيعود لمتدىور الكبير في الصحة الجسمية والعقمية وفي 

دراسة أخرى بين أن النقض في معدل الحوادث مع زيادة السن يحد متغيران أوليم زيادة 
الخبرة مع التقدم في السن والتي بصحبيا نقص في معدل الحوادث والثاني أثر الانتقاء 

.  فالأفراد المعرضون لمحوادث قد يتركون العمل
وتتفق الباحثة مع التحميل الذي يرجع إصابة العامل صغير السن بالحوادث إلى تيور - 

وعدم الإحساس بالمسؤولية وىذا يعود لقمة المسؤوليات العائمية لديو ولخبرتو القميمة في مجال 
عممو وأما بالنسبة لكبار السن فمن الطبيعي أن العمال كبار السن يكونون أكثر تعرضا 
لإصابة لتراجع قدراتيم الجسمية والعقمية في كثير من الأحيان وبالتالي لعدم قدرتيم عمى 

التحكم العضمي والتآزر بين الحواس وىنا قد لا تستطيع خبرتيم حمايتيم من الإصابة بحادثة 
العمل لشدة التعب ولتأزم الأمراض الجسدية لدييم وليذا نجد لدى العديد من الشركات تحويل 

كبار السن من الأعمال الفنية والمجيدة إلى الأعمال البسيطة الأقل جيد حرصا عمى 
 حمايتيم من الإصابة بحادث العمل وبالتالي نجد تراجعا ممحوظا في الإصابة لدييم وىذا 
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 39يعود لأنيم يمارسون أعمالا تحتوي عمى الحد الأدنى من مستويات الخطورة 
        الظركؼ البيئية المسئكلة في حكادث العمؿ _ 2_2

تتمثل ىذه الظروف المسببة لحوادث العمل في ظروف العمل المادي التي التي تحيط 
بالعامل والتي يمكن أن تسبب في وقوع حوادث العمل إذا كانت بمستويات غير ملبئمة وأىم 
ىذه الظروف موقع المصنع وتصميم المباني وتخطيط وتنظيم مكان العمل والآلات والمواد 

ووسائل الوقاية والإضاءة والضوضاء والحرارة والرطوبة والتيوية والتموث والإشعاعات 
 40الخ ...والاىتزازات ووضعية العمل والكيرباء

إن الباحثين في مجال الصحة والسلبمة المينية ورغم إعطائيم الأىمية لمعوامل الإنسانية 
قرارىم بدورىا في وقوع الحوادث لكنيم يرون في الوقت نفسو أن ىناك أسبابا مادية تؤدي  وا 

إلى وقوعيا بنسبة معتبرة بل يرى البعض أنو لا يمكن أن تأخذ العامل الإنساني في المؤسسة 
بعين الاعتبار ما لم تكن الوسائل البيئية والتقنية متوفرة لاسيما أن السرعة في العمل ونطور 

التقنية تجعل ىذه الحقيقة أكثر وضوحا  
طرؽ الكقاية مف حكادث المينية    : المطمب الثالث 

يمكن تلبفي في العديد من إصابات العمل من خلبل تطبيق البرامج التدريبية والتثقيف 
تباع تعميمات السلبمة في العمل ومنيا  : الصحي لمعمال وا 

طرؽ الكقاية اليندسية  _ 1_3
يتضمن التنظيم الجيد بمكان العمل من حيث توسيع الآلات  وحركة العمال وكذلك - 

التصميم الجيد لمكان العمل من حيث الإضاءة والممرات  ومساحات العمل والنوافذ 
والأرضية وأماكن التخزين  

وضع خطوط آلية عوضا عن اليدوية  - 
                                                           

، مجمة جامعة دمشق، المجمة حكادث العمؿ كعلاقتيا ببعض المتغيرات الشخصية ك المينيةسييمة محمد ، _  39
 730 729، ص 2010،العدد الرابع، 26
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وضع حواجز واقية للآلات  - 
التخزين الجيد والصحيح لممواد الصناعية  - 
طرؽ الكقاية الصحية  _ 2_ 3

:      وتتضمن إجراء مايمي 
الفحص الطبي الابتدائي  - 
الفحص الطبي الدوري  - 
 41كسائؿ الكقاية الفردية _3_3

عند استعمال وسائل الوقاية الفردية تعمل عمى حماية العامل من الإصابة بالمخاطر الناتجة 
عن  العمل  

إدارة التغيير _ 4_3
ينبغي تقييم أثر عمميات التغيير الداخمية المتعمقة بالسلبمة والصحة المينية من قبيل تمك 

المتصمة بتعيين الموظفين أو الناشئة من عمميات جديدة أو أساليب عمل أو ىياكل تنظيمية 
أو حيازات وعمميات التغيير الخارجية مثل تمك الناتجة عن تعديل القوانين والموائح الوطنية 
وعمميات الدمج التنظيمية والتطورات في المعارف والتكنولوجيا المتعمقة بالسلبمة والصحة 

إدخال ىذه التغييرات  ‘المينية كما ينبغي اتخاذ تدابير وقائية قبل 
جراء تقييم للؤخطار قبل الشروع في أي تغيير أو قبل -  ينبغي القيام بتحديد المخاطر وا 

إدخال أساليب عمل أو مواد أو عمميات أو آلات جديدة وينبغي القيام بيذا التقييم عن طريق 
شراك العمال وممثمييم ولجنة السلبمة والصحة المينية عند الاقتضاء   استشارة وا 

ينبغي عند تنفيذ قرار التغيير التأكد من أن جميع الأفراد المؤثرين بالمنطقة قد تمقوا - 
  42المعمومات والتدريب عمى النحو الصحيح 

                                                           
 1 ، مكتبة المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، طالأمف الصناعي ك السلامة المينيةناصر منصور الروسان وآخرون،  - 41
 34، ص 2014،
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صابات العمؿ: المطمب الرابع  .  النظريات المفسرة لحكادث العمؿ كا 
بعاد الدراسة المعتمدة من  اختمفت النظريات المفسرة لحوادث العمل باختلبف منطمقات وا 

: طرف الباحثين واىم ىذه النظريات مايمي 
نظرية لاستيداؼ لمحكادث  - 1

تعد ىذه النظرية من أقدم النظريات التي فسرت حوادث العمل من الناحية السيكولوجية فيي 
تفترض وجود صفات وراثية شخصية بدنية نفسية وعقمية كضعف الذكاء وضعف البصر 
والحالة الانفعالية في العمال تجعميم يرتكبون الحوادث بصفة متكررة أكثر من غيرىم من 

 43'مستمر في الحوادث ' العمال الذين يعممون في الظروف نفسيا إذ يطمق عمى ىؤلاء اسم
وقد أجريت عدة دراسات لمعرف المستيدفين لمحوادث أىميا الدراسة التي قام بيا توماس 

, قمة الإدراك بالخطر , جانكنز والتي استخمصو منيا عدة مميزات أىميا عدم الانتباه
الميل إلى , الأوضاع الاجتماعية , مخالفة عادات وتقاليد الجماعة , العدوانية , الانفرادية 

الاعتزاز بالنفس  , إذاء وعقاب النفس 
وأشار الباحث أن ىذه الصفات للؤفراد المستيدفين لمحوادث ميما اختمفت الصناعات وأن 

أفضل وسيمة لموقاية ىي الكشف عنيم واستبعادىم خاصة أثناء القيام بعممية اختيار العمال 
وعمى الرغم من شيوع ىذه النظرية إلا إن الأدلة العممية عمى صحتيا متعارضة  . 44الجدد

حقيقتا فالكثير يرى أن تركيز غالبية الحوادث في يد قمة من العمال ليس إلا ضرورة رياضية 
وعمى ذلك فالدليل الوحيد لتأييد ىذه النظرية ىو الأمثمة التي تكررت في الحوادث مما يزيد , 

 45عن الصدفة
 

                                                           
 .205  ص1984، الدار العربية لمكتاب ، طرابمس ، عمـ الاجتماع في مياديف العمؿ الصناعيمحمود عبد المولى،  - 43
دارة المكارد البشريةعبد الغفار حنفي،  _ 44 ، ، ص ص 2002، الدار الجامعية ، الاسكندريةالسمكؾ التنظيمي كا 

615.616 .
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نظرية الحرية الأىداؼ كاليقظة  - 2
طبقا ليذه النظرية يعد الحادث سموكا رديئا أي ناتج عن بعض السموك السيئ الذي يحدث 

في بيئة سيكولوجيا غير مواتية أو غير مشجعة حيث لا يتمقى العامل المكافأة عمى عممو ولا 
يشعر بالعدالة الرضي فكمما كان المناخ صناعي يوفر الفرص السيكولوجية والاقتصادية 

كمما كان سموك العامل خاليا من الحوادث  , لمعامل 
آن المناخ الصحي الذي يوفر فرصة وضع الأىداف البعيدة وقريبة المدى فمثل ىذه - 

الفرص تقوم عمى تكوين عادة التيقظ وجودة الإنتاج لان الظروف السيكولوجية والاقتصادية 
المواتية تشجع العامل عمى اليقظة والانتباه والحيطة والدراسات التي أجريت عمى ألمناح 
السيكولوجي والحوادث تعطي كثيرا من الأدلة لتأييد ىذه النظرية وأثرىا في الوقاية من 

 46حوادث العمل 
نظرية الضغط كالتكييؼ  - 3

ىذه النظرية تأكد عمى أىمية طبيعة بيئة العمل ومناخ العمل كعامل محدد أساسي لمحوادث 
إذ تعد نظرية مناخية تقسم البيئة إلى بيئة داخمية وبيئة خارجية وفيناك ضغوط سمبية متعددة 

تناول , مرض الأعضاء , سيمات الشخصية)تفرض عمى الفرد إما من ليأتو الداخمية 
زيادة عبئ , مستوى الضوضاء, تزايد الإضاءة )آو من البيئة الخارجية  (الخ.....الكحوليات

وحسب ىذه النظرية فان العامل الذب يقع تحت ضغوط العمل  (الخ......العمل الجسدي
 47والتوتر يكون أكثر عرضة لمحوادث من العامل المتحرر من الضغط والتوترات 

  النظرية الاجتماعية _ 4
تعد النظرية الاجتماعية من النظريات التي ربطت حوادث العمل بالعامل وخاصة بظروفو 

الاجتماعية غير الملبئمة فالحالة الاجتماعية الصعبة لمعامل المتعمقة بالسكن والأجرة 
والمحيط الاجتماعي تمد حالة من الانفعال والاضطراب المستمر وبتفاعميا مع ظروف العمل 

                                                           

 275 مرجع سابؽ، ص عبد الرحمان عيسوي، 46_
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المادية تكون سبب في وقوع الحوادث ولمعالجة ىذه الأسباب يتطمب الأمر تحسين الحالة 
 48الاجتماعية والاقتصادية لمعمال ومعالجة مختمف المشاكل المرتبطة بيذا المجال 

النظرية الكظيفية  - 5
   تتسم ىذه النظرية بخلبف سابقاتيا بالشمول والتكامل في تفسيرىا  لظاىرة حوادث العمل 
فجميع النظريات السابقة رجعت سببيا إلى عامل واحد في حين ترى ىذه النظرية أن حادث 

إذ لا يمكن إرجاعيا إلى عامل , العمل ظاىرة ليا أسبابيا المتعددة والمترابطة فيما بينيا 
واحد بل إلى مجموعة من العوامل المادية والإنسانية فحادث العمل تمثل ظاىرة معقدة لتعدد 

وتداخل أسبابيا 
ىذه النظرية الجديدة لأسباب الحوادث أدت إلى تطور كبير في ميدان الوقاية منيا ذلك أن - 

تحديد الأسباب المباشرة وغير المباشرة لمحادث من شانو المساىمة بشكل فعال في التحكم 
. فييا ومنع تكررىا خاصة في المؤسسات الصناعية

إجراءات برامج السلامة كالصحة المينية  :  المبحث الرابع 
   أن نتص عميو التشريعات ىو ضرورة الاىتمام بصحة وسلبمة العمال وذلك من خلبل 

جراءات وتبني لبرامج واضحة  إخبار كل من أرباب الأعمال والعمال أنفسيم إتباع أساليب وا 
: في مجال السلبمة المينية ولعل أىم ىذه الإجراءات والبرامج ما يمي

تحسيف ظركؼ العمؿ  :  المطمب الاكؿ
تعتبر ظروف العمل من أىم مصادر الحوادث المينية لذا فإن العناية بتحسينيا والحد من 
مخاطرىا يعتبر من أىم إجراءات السلبمة المينية حيث أن ىذا الاىتمام يساعد عمى تقميل 

: الحوادث وحصر آثارىا وذلك عن طريق 
  تعديؿ الكظيفة كبيئتيا/ أ
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يتعمق الأمر بإجراء تحسينات جزئية لا تؤثر عمى تنظيم العمل وأساليبو إلا أنيا في المقابل 
تحدث آثار ونتائج ممموسة ولقد تشكل ىذا الاتجاه في ظل ما يعرف بعمم الحركة والوقت 

والذي اعتمدت أسسو عمى مبدأ تراكم المعرفة والميارة لدى شاغل الوظيفة واستغلبل ذلك في 
عمميات تصميم الميام واختيار الوسائل والآلات وكذا أنظمة الإنتاج من أجل الوصول إلى 
أعمى أداء ممكن من خلبل تحقيق التناغم ما بين العامل والآلة لذا في حالة عدم قدرة ىذا 

العامل عمى مجارات نسق ومتطمبات المنصب تمجأ إلى التخفيف من ىذه الأعباء 
: والمتطمبات عن طريق 

تخفيف الأعباء البدنية لممنصب من خلبل تبسيط الحركات وتحسين وضعيات العمل - 
 49والتقميل من الميام المسندة لمفرد والتقميل من الجيد المطموب لأداء الأعمال 

تخفيف الأعباء النفسية لممنصب باعتماد فترات لمراحة والتقميل من درجة الانضباط - 
 المبالغ فيو داخل المؤسسة 

تغيير طرق أداء الوظيفة من خلبل أتمت العمميات  ومن جية أخرى يوجو الاىتمام نحو - 
تحسين الظروف المادية والتنظيمية التي تمارس من خلبليا الوظيفة من خلبل العمل 

 50:عمى
تكفير درجات الحرارة المناسبة - 

تبرز أىمية ىذا العنصر خاصة في الصناعات التي ينشأ عنيا درجات عالية مثل صناعات 
التعدين أو تمك التي تتعامل مع مواد كيميائية حساسة اتجاه الحرارة أو سريعة الالتياب كما 
: تظير إشكالية تدني درجات الحرارة خصوصا في الأعمال الشاقة كالأعمال المنجمين مثلب 

إن ىذه الظروف الاستثنائية تفرض المجوء إلى طرق وأساليب لمتحكم فييا ولو جزئيا 
. كاستخدام أجيزة التدفئة والتبريد 

 
                                                           

. 588 ص مرجع سبؽ ذكره، عمر وصفي عفيفي، 49_
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معالجة الضجيج  - 
يشكل الضجيج عنصرا أساسيا في الأعمال ذات المخاطر المرتفعة لذا وجب عمى المسئولين 

: عمى سلبمة العمال معالجتو من خلبل 
التصميم الجيد لممباني والورش بحيث تراعي أولوية الحد من الضجيج عن طريق استخدام - 

التكنولوجيا الحديثة في البناء والتي تتضمن وسائل عزل فعالة  
تعديل الآلات التي تصدر مستويات مرتفعة من الضجيج أو عزليا في مواقع خاصة - 
: تنقية اليكاء الداخمي _ 

: يمثل ىذا العنصر غاية في الأىمية ولتحقيقو يجب 
الإكثار من فتحات التيوية داخل ورشات العمل  - 
مكافحة التدخين  - 
تزويد ورشات العمل بأجيزة تنقية اليواء - 
تكفير الإضاءة المناسبة  - 
إذ يجب أن يتولى خبراء مختصون مسؤولية تصميم نظام الإضاءة الذي يتوافق وطبيعة - 

كل نشاط فيناك أعمال تتطمب إضاءة شديدة ومركزة عمى مساحات محدودة كأعمال الدقيقة 
مثلب وفي حين لا تحتاج أعمال أخرى لمثل ىذا المقدار كما يجب تأخذ مسألة تغطية الضوء 

لكافة مساحة العمل والاىتمام اللبزم  
الحرص عمى نظافة كترتيب مكاف العمؿ  - 

أن نظافة مكان العمل وخموه من مخمفات العممية الإنتاجية وتوفير المساحات اللبزمة لمعمل 
بحرية تحد بشكل كبير من مخاطر وقوع حوادث مينية كما أن توفر أجيزة الإنذار تساعد 

عمى ضمان سلبمة العاممين  
تعديؿ كقت كنسؽ العمؿ  _ 

 رغم محققو العمال من انجازات عمى مستوى وقت العمل خلبل نضاليم النقابي وما عززتو 
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مختمف التشريعات إلا أنو لا يزال يحمل العديد من القيود التي تتباين في ضلبليا قدرات كل 
فرد عمى تحمميا والتأقمم معيا  

وعمى اعتبار أن أداء المؤسسة ومرد وديتيا لا يتحدان فقط وفق العمل الممارس فإن - 
مسألة تخفيض مدتو بتأييد شريحة ميمة من العمال بالمقارنة مع مسألة الأجور كما تحضا 
آلية إعادة توزيع مدة العمل عمى الساعات والأيام والسنوات بتأييد واسع وسط العمال في 

 51الدول الصناعية القريبة أكبر من مدة العمل في حد ذاتو
   نكعية الحياة في مكاف العمؿ/ ب

وىي تستيدف الإطار العام لحياة العامل وظروفو الاجتماعية داخل المؤسسة بغية تحقيق 
الاستقرار النفسي والوظيفي بما يساىم في التخفيف من مخاطر وقوع الحوادث المينية من 

:  خلبل 
  أخذ الإنساف بعيف الاعتبار في مكاف العمؿ_ 

الاتصال المستمر والتكوين الدائم حول السلبمة وأساليب الوقاية بما يظير اىتمام المؤسسة 
بسلبمة موظفييا البدنية والنفسية  

إشراك اكبر عدد ممكن من العمال في مجموعات العمل عبر كافة مستويات المؤسسة - 
والالتزام بفكر المشاركة في ظل ثقافتيا 

الدراسة الجماعية لممخاطر الخفية في العمميات الإنتاجية ومعالجتيا ومحاولة معالجتيا 
جماعيا  

دراسة وتحسين الإجراءات العممية وتشجيع العاممين عمى ضمان النوعية والسلبمة - 
والإنتاجية 

:  عن طريق :تشجيع المسؤكلية الفردية  _ 
تكوين وعي الفردي بأىميتو في نمو المؤسسة وتطورىا  - 
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تعزيز مسؤولية كل فرد تجاه السلبمة المينية ميما كان موقعو من ىيكل المؤسسة  - 
إشراك كل فرد في وضع السياسة الداخمية لممؤسسة في مجال السلبمة المينية  - 
 تحسيف المناخ الاجتماعي  -

كما ىو معموم فإن لمبيئة الاجتماعية أىمية كبيرة في حياة الفرد داخل المؤسسة فميذا لابد 
 52:من تحسين البيئة من خلبل 

تحسين العلبقات الاجتماعية داخل المؤسسة  - 
قحام العمال في اتخاذ القرارات خاصة تمك المتعمقة -  انتياج أسموب الإدارة بالمشاركة وا 

بالسلبمة المينية  
توفير نمط قيادي تشاركي يغطي فيو القائد المثل الأعمى من خلبل حسن إصغائو لمشاكل - 

العمال واىتماميم واتخاذ القرارات المناسبة في وسائل الوقاية من المخاطر المينية اللبزمة 
لمحفاظ عمى سلبمة موظفيو  

 وذلك بطريقة جذرية العمل وآليات أداء عن طريق : تعديؿ المياـ - 
  تدكير المناصب* 

وتتمثل ىذه الخطوة نقل العاممين بين المناصب بطريقة تكسير الجمود والممل الذي قد 
يصيب البعض نتيجة قياميم بذات الوظيفة وأدائيم لنفس الميام يوميا طيمة عمميم بالمؤسسة 
وبذلك نابي ضرورة عدم شغل نفس الأفراد الأعمال الأقل جاذبية والتي يتفاداىا الآخرون  

تمارس ىذه الطريقة أثر مزدوجا فيي ما جعمتو وسيمة فعالة لمرفع من معنويات العمال - 
وتعزيز ثقتيم بقدراتيم ومن جية أخرى تمبي احتياجات المؤسسة من حيث خمق عمال 

متعددي الميارات يساىمون في تحسين أدائيم  
أثر المياـ كتكسيعيا * 

 تيدف ىذه الطريقة إلى الرفع من سمطات الفرد ومسؤولياتو من أن واحد مما يخمق نوعا من 
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 53الحركية الفردية تزيد من مستولى تركيز العامل وحيويتو
إدماج السلامة المينية في اختبارات التكظيؼ : المطمب الثاني 

إن تورط العامل وتسببو في وقوع حوادث العمل دفع العديد من الخبراء إلى اقتراح إجراء 
احتياطاتيا ستبقي لتجنب الحوادث وذلك بإجراء اختبارات قبل التوظيف تحدد مدى امتلبكيم 

:  لممميزات المطموبة ومن بين ىذه الاختبارات نجد 
اختبارات الاستقرار النفسي  / أ

اختيرت ىذه الطريقة عمى أساس سائقي سيارات الأجرة في الولايات المتحدة الأمريكية حيث 
وجد أن السائقين الذين فشموا في تجاوز خمسة اختبارات أو أكثر سجموا ثلبثة حوادث عمى 

 حادثة في المتوسط 1.3الأقل في حين سجل السائقين ممن تجاوز ىذه الاختبارات بنجاح 
فقط 
مقياس التنسيؽ العضمي  / ب

يعد ىذا المؤشر من أىم علبمات السلبمة ففي إحدى الدراسات التي استيدفت عمى عمال تم 
من %  51تقسيميم عمى أربعة مجموعات وجد أن الربع في مقياس التنسيق العضمي سجل  

مجمل الحوادث    
اختبارات الميارات البصرية  / ج

تمعب الرؤية الجيدة دورا ىام في منع الحوادث المينية خاصة في وظائف معينة حيث 
 عاملب سجميم خالي من الحوادث بنفس العدد ممن 52أوضحت إحدى الدراسات أن مقارنة

من المجموعة الأولى اجتازت اختبارات الرؤية في حين %  63تعرضوا لمحوادث تبين أن 
  54فقط من المجموعة الثانية% 33اجتازىا 
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اختبارات مصداقية المكظؼ / د
تشير العديد من الدراسات أن اختبارات مصداقية الموظف تساعد بشكل كبير عمى تفادي 
الحوادث ويقيس ىذا الاختبار مدى الأداء الحريص والأمن لموظيفة ودرجة الوعي ويقدم 

كاستجابة أثناء مقابمة التوظيف 
إشراؾ العماؿ في كضع برامج السلامة المينية : المطمب الثالث 

لقد تجمعت أدلة كثيرة في السنوات الأخيرة تؤكد أىمية إشراك العمال في إثارة اىتماميم 
وتشجيعيم في تنفيذ الأمور التي يقصد بيا حمايتيم ورعايتيم وعمى سبيل المثال فقد أكد 

بعض الباحثين أنو تم تشجيع العمال عمى الاشتراك والمساىمة في تحديد متطمبات السلبمة 
المينية لوظائفيم فإنيم سوف يضعون بأنفسيم  القواعد وسوف يقبمونيا وينفذوىا لأنيا تكون 

نابعة من أنفسيم  
ولقد طبق ىذا المنيج عمى عمال صناعة الصمب حيث دربوا عمى ارتداء الأحذية الواقية - 

ولقد عرض عمييم كثير من البيانات التي توضح حدوث نسبة كبيرة من الإصابات ولقد 
ناقش المشرفون معيم مشكمة السلبمة من زواياىا المتعددة وتم اقتراح استعمال الأحذية 

الواقية كما تقرر استخدام أنواع مختمفة من الأحذية عمى أساس التجريب ولم يتدخل ميندس 
السلبمة المينية ولم يضع أي اقتراحات بينما ترك العمال أنفسيم وكان دور الميندس 

مقتصرا عمى إثارة النقاشات ومساعدة العمال عمى الوصول لقرارات محددة وكان ىؤلاء 
العمال يناقشون زملبئيم ويأخذون رأييم معنى ذلك أن الاقتراحات والتوصيات لم تكن قاصرة 
نما كانت نابعة من جميع العمال وفي النياية قررت المجموعة  عمى ىذه الفئة المختارة فقط وا 

أن يرتدي العمال نوعا معينا من الأحذية طوال وقت العمل وكانت النتيجة أن تقبل جميع 
 55العمال ىذه التوصية بحماسة كبيرة 
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والسبب الواضح أن ىذا القرار كان صادرا مباشرة ?  وىنا تساؤل لماذا نجح ىذا المنيج - 
من العمال الذين يتأثرون مباشرة بيذا القرار إنو صادر منيم وليم ومما يؤكده عمم النفس أن 
الناس ييتمون أكثر عندما تتاح ليم فرصة المساىمة في تحديد نشاطيم وعمى العكس مما 
ن الشخص يشعر بالسعادة عندما  ىو شائع فإن  كثيرا من الناس يحبون تحمل المسؤولية وا 

نجد الناس يحترمون قرارا من صنعو أو وضعو 
ومما يساعد أيضا عمى ىذا القرار وفعاليتو أن التغيير في الرأي حدث بين الجماعة - 

تدرجيا وليس فجائيا لأن التغيير المفاجئ سيجابو بالمقاومة من طرف العمال ولمقضاء عمى 
مقاومة كل ماىو جديد يمزم تقديم العادة الجديدة والأسموب الجديد تقديما تدريجيا وتجنب 
صدور الأوامر والقرارات من أشخاص بعيدين عن مجال تطبيق القرارات ولا يتأثرون بيا  

التدريب عمى منع الحكادث : المطمب الرابع 
من المعروف أن التدريب الميني يقوم عمى أساس من نظريات التعمم أو عمى أساس 

التطبيق العممي لنظريات التعمم إن وظيفة التدريب الأساسي ىي أن يتعمم العامل بعض 
الأساليب  الجيدة لمسموك اما في مجال الوقاية من الحوادث فإن التدريب مستيدف خفض 
عدد الحوادث وعمى المدرب يقع عبئ تغيير سموك العامل والدليل عمى حدوث ىذا التغير 
ىو القيام بالسموك الآمن السميم بدلا من السموك الخطير المؤدي إلى وقوع الحوادث وميما 

يكن طبيعة البرامج التدريبية فإنيا تعد عديمة الأىمية ما لم تؤدي حقيقة إلى انخفاض 
معدلات الحادث عند المتدرب  

يمكن تخفيض معدل الحوادث إذا تعمم العامل كيفية القيام بالسموك السميم في وظيفتو وقد - 
يكون العامل يمممل حقا بقواعد السلبمة المينية وشروطيا ولكن ىذه المعرفة في حد ذاتيا لا 
تضمن أنو سوف ينفذ ىذه القواعد وعمى ذلك فإن برامج التدريب يجب أن تستيدف جانبين  

إلمام العامل بالطرق السميمة في أداء العمل  - 
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حثو وتشجيعو أو إثارتو نحو تنفيذ ىذه المعرفة ومن أجل ذلك فإن الشعار الذي اتخذتو - 
المعرفة لا تكفي ولكن كيف تتأكد من "صناعة الصمب في الولايات المتحدة الأمريكية يقول 

 56"أن عمال مؤسسة معينة في حاجة إلى التدريب في مجال السلبمة المينية
إن أول الخطوات التي نبذليا عمى مدى وجود ىذه الحاجة ىو فحص تقارير الحوادث - 

بيذه المؤسسة فإذا وجدنا أن ىناك نسبة كبيرة من الحوادث ترجع إلى القيام ببعض الأفعال 
أو الأعمال الخاطئة أو الخطيرة فإن ذلك لا يكفي في حد ذاتو إذا كان السبب  فقر في 

معرفة العامل أو عدم وضع القواعد التي يعرضيا موضع التنفيذ وبطبيعة الحال ليس ىناك 
أي جدوى من تعميم العامل أمور ىو يعمميا أصلب أن التقرير يجب أن يحتوي عمى 

المعمومات التي يعرفيا العامل وتمك التي يجيميا وأذا أردنا التأكد فإننا نستطيع أن العامل في 
مدى معرفتو كيفية أداء العمل الفعمي المطموب في وظيفتو وعمى أساس نتائج ىذه الاختبار 

تستطيع أن نوجو برامج التدريب إما لتعميم السموك السميم أو إثارة اىتمامو نحو القيام بو 
لحماية نفسو وحماية آلات ومعدات المؤسسة  

أما محتوى منيج التدريب فيحدده تقارير الحوادث التي تحدد نواحي النقص في معرفة - 
العامل أو نواحي القصور عنده في تنفيذ بعض قواعد السلبمة المينية وكذلك تحدد نوع 
العمميات التي تمثل خطورة أكثر من غيرىا فإذا فرضنا أن التقارير قد أشارت إلى عممية 

تمثل خطورة أكثر من العممية فإن لبرامج التدريب تتناول العممية بالتركيز حتى يتمكن العامل 
من القيام بيا بطريقة سميمة  

أما إذا لم تتوفر لنا تقارير الحوادث فإننا نستطيع أن نحدد محتوى برامج السلبمة المينية - 
عن طريق تحميل العمل أي عن طريق الوصف الدقيق لحركات العمل ونشاطاتيا وتفاصيميا 
ودقائقو والآلات المستخدمة فيو والخطوات المتضمنة في العمل من بدايتو آلة نيايتو ويتناول 
ىذه المعمومات ميندس السلبمة المينية وييتم بالجوانب التي تحتوى عمة مواطن الخطر أو 
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احتمال الخطر ويضع الطرق السميمة لأدائيا فإذا وجد أن عممية من العملبت تتضمن رفع 
عامود ثقل من الصمب فإنو يتصور أن ىذه العممية ىي التي تحتمل أن تصيب العامل 

وعمى ذلك يضع الطريقة الصحية لدفع ىذا العامود ويضع ذلك في برامج السلبمة المينية 
ويمكن الحصول عمى معمومات مفيدة من العمال أنفسيم عن طريق سؤاليم عن الأعمال 

 57الخطيرة التي يقومون ىم بيا والتي يقوم بيا زملبئيم 
? و لكن كيف يمكن تنفيذ برامج التدريب -

? وماىي الخطوات العممية المتضمنة في برامج التدريب
من بين الطرق الناجحة تكميف أحد العمال الميرة بأداء العمل بالصورة المثالية الآمنة أمام 
العمال كأن يستعرض أماميم كيفية تشغيل أو إدارة أحد الآلات أو أحد الأجيزة وعندما يرى 

العامل ذلك فإنو بأخذ فكرة كمية عن كيفية أداء العمل بالصورة الصحيحة وبعد عممية 
الاستعراض ىذه يمكن عقد مناقشة يسأل فييا العمال عن مدى استيعابيم طرق العمل 

ومعرفتيم ماذا ينبغي أن يفعموا  
أما الخطوة الثانية من خطوات التدريب مغايرة عن  طريق تكميف المتعمم نفسو بالقيام - 

بالعمل أمام المدرب وينبغي أن يكرر أداء ىذا العمل حتى ينفسو ويكتسب الميارة اللبزمة 
لأدائو  

وكثير من المدربين يكتفون بمرحمة الاستعراض ولكن الاستعراض ليكفي إنما الفرد يتعمم -
حقيقة عن طريق أداء العمل بنفسو لأن الاستعراض يعمم الفرد ما ينبغي أن يفعل ولكنو لا 

.  يضمن بالضرورة أن العامل قادر عمى الفعل
وكذلك يمكن استخدام الكتب والكتيبات والنشرات والمحاضرات والأفلبم السينمائية والنماذج - 

والصور والمناقشات لكن عمى الرغم من أىمية ىذه الوسائل في نجنح العممية التعميمية 
والتدريبية إلا أنو لا يمكن الاستغناء عن الأداء الحقيقي لمعامل تحت إشراف أحد الفنيين ذو 
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الخبرة وتجدر الإشارة أيضا أنو من الأفضل أن يقوم بالتدريب أشخاص من داخل المؤسسة 
نفسيا الذين يعممون الأحداث اليومية التي تقع داخل المؤسسة أما  إسناد ميمة التدريب إلى 

أشخاص من خارج المؤسسة فإنو يعد إجراءا خاطئا لأنيم ليعممون الجو الخاص داخل 
المؤسسة وكثيرا ما يعيد بميمة التدريب إلى ميندس السلبمة المينية أما المؤسسات التي لا 
يوجد بيا ىؤلاء الميندسين فانو من الأفضل أن تعطى مسؤولية التدريب إلى الملبحظ أو 

 المباشر عمى العمل لأنو ىو الذي إن يكشف مواطن الضعف في العمل وان 58المشرف
يصحح الأخطاء بل انو ىو الذي يستطيع ان يقرر مدى حاجة عمالو لمتدريب من عدمو 

. أكثر من رجال الإدارة العميا
      لقد سبق لنا شرح معا طريقة العمل وطرق الوقاية اليندسية والطبية الواجب إتباعيا 
لوقاية العمال من ىذه المخاطر وحمايتيم من إصابات العمل مثل تصميم وتركيب أنظمة 
السلبمة في الآلات والمعدات والمنشئات التي تشكل خطرا عمى الأشخاص العاممين فييا 
وأمثمة ذلك الحواجز الوقائية المركبة عمى آلة الخراطة وتعتبر ىذه المعدات والأنظمة خط 

الدافع الأول لمسلبمة ورغم أن  الوقاية الشخصية يتم وضعيا في تصنيف أساليب الوقاية من 
مخاطر العمل بأنيا خط الدفاع الأخير لوقاية العاممين من عوامل الضرر الذي قد يتعرضون 
لو بسبب ظروف العمل الذي يقومون بو إلا انو في بعض الأحيان تعد ميمات الرقابة بمثابة 
خط الدفاع الأول لحماية العاممين من المخاطر كما ىو الحال في ارتداء النظارات الواقية 

الخ ....لمعاممين في أعمال المحام وتشمل الحدادة أو عند تداول المواد الكيميائية 
وتعتبر ميمات الوقاية الشخصية وسيمة وقائية إضافية مكممة لمجموعة الإجراءات 
 59والاحتياطات التي تتخذ لتامين وحماية العمال المعرضين لمخاطر وحوادث العمل 

 
 

                                                           
 .124، مرجع سبق ذكره، ص سيككلكجية العمؿ كالعماؿعبد الرحمن محمد العيسوي،   _58
 .124، مرجع سبق ذكره، ص سيككلكجية العمؿ كالعماؿعبد الرحمن محمد العيسوي، _  59



 السلامة والصحة المهنية: الفصل الثاني

84 

 

ميمات السلامة لمكقاية الشخصية : المطمب الخامس 
الشركط الكاجب تكفرىا بمعدات الكقاية الشخصية  / أ

يجب آن يتم اختيار المعدات الوقاية الشخصية بحيث تكون مطابقة لممواصفات العالمية 
حيث تقمل الأخطار التي تستخدم من اجميا بأقل حد ممكن لأنيا يجب إن تكون ليا فعالية 

.   في الوقاية من المخاطر التي يتعرض ليا العامل 
يجب أن تكون مناسبة لمجسم ومريحة لمعامل وسيمة الاستخدام بمعنى إن تمكن العامل من 

القيام بالحركات الضرورية لأداء العمل وانجاز الميام بدون صعوبة حتى لا يتم إىمال 
استخداميا من قبل العاممين 

يجب إن يكون حجميا مناسب وشكميا مقبول وان تتحمل ظروف العمل بحيث لا تتمف 
. بسيولة 

كاجبات العمؿ اتجاه ميمات الكقاية الشخصية  / ب
يجب تدريب العامل عمى الاستخدام الصحيح لمعدات الوقاية الشخصية لتوفير الألفة بينيما 

حتى تكون جزء من برنامج عممو اليومييجب تطبيق لوائح أنظمة السلبمة لممنشاة بإلزام 
العاممين عمى استخدام معدات الوقاية الشخصية وتنظيم برامج توعية ليم لتوضيح فوائدىا 
في تجنب وقوع الإصابات ليم بجانب عمميات الفحص والصيانة والنظافة المستمرة ليذه 

المعدات  
أنكاع المعدات الكقاية الشخصية  / ج
تستخدم الملببس الواقية مثل الأحزمة الوقاية في حماية جسم العامل : الملابس الكاقية _ 

من الأخطار المختمفة في بيئة العمل والتي لا توفرىا الملببس العادية والتي تكون ىي ذاتيا 
 سبب في وقوع الإصابات

تستخدم لحماية الجسم من تأثير المواد الكيماوية ومن الإشعاعات التي : المرابي كالصدرم _
تصدر عن بعض المواد المستخدمة في الصناعات وتتناسب مواد صنع ىذه الملببس مع 



 السلامة والصحة المهنية: الفصل الثاني

85 

 

طبيعة العمل والمخاطر لتي قد تنجم عنيا فمنيا ماىو مصنوع من الجمد ومن مادة 
الاسباست أو غير ذلك من المواد الخاصة والتي تقدم الحماية المطموبة من مخاطر معينة 

ومحددة ويوضح الجدول التالي بعض أنواع الملببس الواقية ومادة التصنيع وىدف من 
 60استعماليا وكذلك الأعمال التي تستخدم فييا

. جػػػػػدكؿ يبيػػػػف نػػػػػكع الملابػػػػػس الكاقيػػػػػػػػػػػػػػػة                             
الفيئة المستعممة اليدف من الاستعمال مادة التصنيع  اسم العدة 

  
ول 

ــــــــــــ
ــــــــــــ
 ىـــــ

ـــــر
ــــــــــــ
ــــــــــــ
ــــــــــــ
ــــــــــــ
ــــــــــــ
ــــــــــــ
أوف
   
   

 
رجال الإطفاء الوقاية من الحرارة اسبست مطاطي بالألمنيوم  

وصير المعادن 
عمال الصير الوقاية من الحرارة الجمد 

والمحام 
الوقاية من الأوساخ القماش 

والأتربة 
 الورش المختمفة

الوقاية من الكيماويات البلبستك المرن 
والسوائل 

عمال الصناعات 
 الكيماوية

مزيج الاسباست 
الوقاية من مخاطر 

 الحرارة

عمال صير 
المعادن وأمام 

 الأفران
 
 
 
 

                                                           
. 31.30.29، ص ص2013، كمية الزراعة كمية دمياط، السلامة كالصحة المينيةمحمد لطفي إبراىيم ونسى،  _ 60
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 تستخدم ليذا الغرض المرابي وتوجد منيا أنواع تختمف في المواد :حماية الصدر كالبطف_ 

المصنعة منيا ونظام عمميا حسب نوعية الوقاية المطموبة وحسب نوعية التعرض في حالة 
التعرض لمحرارة يمكن توفير الوقاية باستخدام مرابيا الاسباتوس والجمد أو الجمد كروم المرن 

ويمكن استخدام الاسبيتوس المنسوج بخيوط الألمنيوم وفي حالة تعرض المواد الكيماوية 
كالأحماض والقمويات يمكن استخدام مرابيل البلبستيك المقاومة لمكيماويات ولوقاية الصدر 

 . يمكن استخدام معاطف واقية بأطوال مختمفة حسب طبيعة العمل
حماية الأذرع كالكتؼ  _ 

في حالة تعرض للؤتربة الضارة فان يمكن وقاية الأذرع من ىذه الماد الضارة باستخدام أكمام 
واقية من بعض القماش الثقيل وتصل ىذه الأكمام من نياية الذراع حتى الكتف وىي مزودة 
بوسيمة لتعميقيا بالرقبة ولحماية الكتف بالنسبة لأعمال حمل الصناديق وغيرىا فانو يمكن 

. استخدام وسادة من الألياف والإسفنج
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معدات حماية الرأس _ 

لحماية الرأس من الأجسام الصمبة التي قد تسقط فوقيا أو اصطداميا بالمواد والأجيزة 
تستخدم القابعات والخوذات التي يوجد منيا أنواع كثيرة تعتمد عمى المواد الداخمة في تركيبيا 
ووضعية المخاطر المحتمل وقوعيا وكذلك فلبئمتيا لحجم الرأس فغالبيتيا تقاوم الصدمات 
. وبعضيا يقاوم الحرارة والمواد الكيماوية كالأحماض والقمويات والمذيبات والزيوت وغيرىا

في الأعمال الميكانيكية وأعمال الإنشاءات والكيرباء وفي المناجم  وغيرىا من الأعمال التي 
نخشى عندىا تساقط المواد والعدد وأجزاء الآلات التي عادة ما تكون عمى ارتفاع عالي 

تستخدم الخوذة الواقية لمرأس 
شركط كمكاصفات خاصة لابد أف تتكفر في كاقيات الرأس 

تصنع الخوذة من مواد خفيفة لكنيا مقاومة لمصدمات حيث لا تشكل ثقل عمى الرأس 
لكي تكون فعالة في توفير الحماية فإنيا مزودة من الداخل بحامل مرن يمكن ضبطو بما 

سم حتى يكون 2يريح الرأس ويوجد بين الحامل والغلبف الخارجي لمخوذة مسافة حوالي 
الغلبف الخارجي الصمبة لمخوذة بعيد عن الرأس عند التعرض لجسم صمب وحين اذ يمكن 
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حماية الرأس من انتقال تأثير الصدمة وتتصل نياية الحامل بإطار داخمي مرن يستقر حول 
الرأس وعموما يعتبر الإطار مع الحامل بمثابة ماص لمصدمات  

يجب أن تكون الخوذة مزودة بسير جمدي يمكن تثبيتيا بواسطتو أثناء لبسيا حتى لا تكون 
عرضة لمسقوط خصوصا عند العمل بإمكان مرتفعة مثل أعمال البناء  
أن تكون المواد المصنعة منيا الخوذة ليا القدرة عمى العزل الكيربائي  

أن لا تسمح بنفاذ السوائل من خلبليا  
في أماكن العمل ذات المخاطر المزدوجة والتي يكون الضجيج واحد منيا يجب إن يسمح 

تصميم الخوذة بتركيب واقيات لمضجيج عمييا  
واقيات الوجو التي تركب عمى الخوذة لموقاية من الضوء المبير في أعمال صير المعادن 

والمحام والقطع بالأكسجين لابد أن تكون مقاومة ليذه المواد وان لا تتأثر بيا  
يجب توفير أغطية رأس تغطي شعر السيدات كاملب وتوفر الحماية لين بالإضافة يجب أن 

. تكون مناسبة من حيث الشكل 
 .                     جدكؿ يبيف شركط كمكاصفات لابد اف تتكفر في كاقيات الراس

 مادة التصنيع اسم المعدة
اليدف من 
 الاستعمال 

 الفئة المستعممة

ػة 
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
عػػػػػ
القب

   
  (

كذة
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
الخ

) 

الوقاية من سقوط البلبستيك 
المواد الثقيمة 

والحادة 

التنقيب عن 
المعادن  

الحرارة وسقوط الفيبر جلبس 
ألمود الساخنة 

الكيرباء 
والإنشاءات 

الأماكن الضيقة الصدمات الخفيفة  البلبستيك الخفيف 
والمغمقة 
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البلبستيك المقوي 
بشباك فولاذي 

سقوط المواد 
فالاصطدام بيا 

الإعمال الإنشائية 
والتركيبات  

الألمنيوم العازل 
لمحرارة  

الحرارة وأشعة 
الشمس 

البترول ولإنشاءات 

رجال الإطفاء الميب والحرارة  النحاس 
عمال الإنشاءات الوقاية من البرد القطن 

في الشتاء 
 

 
تستخدم معدات حماية السمع السدادات أو أغطية الأذن لموقاية : معدات حماية السمع _ 

التأثيرات السمبية الضارة لمضجيج عمى جياز السمعي وعمى الجسم بشكل عام حيث تعمل 
الحد المسموح بو )ىذه المعدات عمى خفض مستوى الضجيج إلى الحد الذي يعتبر فيو أمان

 ( ديسبل85
تعمل سدادات الأذن عمى خفض مستوى الضجيج وتصنع من المدائن : سدادات الإذف _ 

المعالجة كيميائيا مطاط أو بلبستيك أو من القطن الممزوج بالشمع ويشترط في سدادات 
 الأذن امن تنطبق تماما بالأذنين  الخارجية حتى لا تسمح بمرور اليواء إلييا
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تستعمل أغطية الأذان بحيث تغطي بإحكام وتستخدم في الأماكن ذات  : أغطية الأذاف_ 
الضجيج العالي مثل المطارات محطات الكيرباء وبإمكان تدريب عمى إطلبق النيران من 

. الأسمحة المختمفة واختبار المفرقعات وما شابو ذلك

 
 :معدات حماية اليديف *
 المتنوعة وتختمف انواع القفازات حسب التعرض glovesتستخدم في ىذه الحالة القفازات _ 

لممموثات الضارة وغيرىا من المخاطر المختمفة التي تتعرض ليا اليدين كونيما الوسيمة 
المباشرة التي يتم العمل بواستطيا ففي حالة التعرض للبجسام الصمبة التي تسبب اضرار 
بالايدي نتيجة الاحتكاك بيا فانو يمكن استخدام قفازات من القماش المبطن من الداخل 

بالقطن اوقفازات من الجمد الخفيف المرن التي تسمح بحركة الاصابع ويستخدم ىذا النوع 
. عمال المخازن وفي اعمال الشحن والتفريغ بوجو عام 

وفي حالة التعرض لمحرارة فانو يمكن استخدام القفازات المرنة والمصنوعة من مواد مقاومة _ 
.  لمحرارة مثل الاسبستوم او بعض انواع الجمد مثل اعمال المحام صير المعادن 

وىناك انواع اخرى خاصة بالمواد الكماوية والكيرباء والاحماض يتم استخدام نوع من 
 . المطاط لمحماية، والجدول الموالي يوضح نوع القفازات 
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. جدكؿ يكضح نكع القفازات لحماية اليديف_ 
اسـ 

العدة  
الفئة المستعممة  اليدؼ مف الاستعماؿ  مادة التصنيع 

ت 
ػػازا
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
لقفػ

  ا
للبستعمال العام الوقاية من الاوساخ  القماش   

نقل المواد ذات الاطراف الوقاية من الاطراف الحادة  الجمود 
الحادة  

صناعة الكيماويات الوقاية من المواد الكيماوية البلبستيك 
الانشاءات الوقاية من الجروح والخدش الصوف والقطن  

الوقاية من الكيرباء المطاط 
والبيولوجية 

عمال الكيرباء 

عمال الصير والمحام الوقاية من الحرارة الاسبست او الامينت 
الجمود ذات النسيج 

الفولاذي  
عمال تشكيل المعادن التاثيرات الميكانيكية  

بالضغط 
العاممون عمى الالات الاىتزازات القماش القطني 

الرجاجة 
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. خلاصة الفصؿ
يعتبر مجال السلبمة والصحة المينية من المجالات التي تعتمد عمييا المؤسسة لمحفاظ عمى 

مواردىا البشرية من الإمراض والحوادث المينية وىذا باعتمادىا إستراتيجية يتم تطبيقيا 
وتنفيذىا لمحد من ىذه المخاطر ،وان عدم اعتماد المؤسسة عمى ىذا المجال يجعل العمال 

.  أكثر عرضة لممخاطر في بيئة العمل 
 
 
 
 



 

 

 

 :الفصل الثالث

تنمية الموارد البشرية 
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تعتبر إدارة الموارد البشرية من أىم وظائف الإدارة لتركيزىا عمى العنصر : تمييد 
البشري والذي يعتبر أثمن مورد لدى الإدارة  والأكثر تأثيرا في العممية الإنتاجية، إن إدارة 
وتنمية الموارد البشرية تعتبر ركنا أساسيا في غالبية المنظمات حيث تيدف إلى تعزيز 
القدرات التنظيمية، وتمكين المنظمات من استقطاب وتأىيل الكفاءة اللازمة والقادرة عمى 
مواكبة التحديات الحالية والمستقبمية، فالموارد البشرية يمكن أن تساىم وبقوة في تحقيق 

 الأىداف وربح المنظمة 

وفي إطار ىذا السياق سنحاول في ىذا الفصل توضيح أىمية وسياسات الموارد البشرية في 
المنظمة وىذا الفصل يضم المباحث التالية  

ماىية الموارد البشرية : المبحث الأول 
برامج ومتطمبات تنمية الموارد البشرية : المبحث الثاني
سياسات تنمية الموارد البشرية : المبحث الثالث
التنمية المعاصرة لمموارد البشرية :المبحث الرابع

. خلاصة
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. ماىية الموارد البشرية: المبحث الأول 
نحاول في ىذا المبحث تسميط الضوء عمى طبيعة وماىية الموارد البشرية وتوضيح تنمية 

. الموارد البشرية والمراحل التاريخية التي مرت بيا وأىمية وأىداف ىذه الأخيرة 
. مفيوم الموارد البشرية : المطمب الأول 

. تعريف الموارد البشرية – 1
والذين جرى , الموارد البشرية ىي جميع الناس الذين يعممون في المنظمة رؤساء ومرؤوسين

ثقافتيا التنظيمي التي توضح : لأداء كافة وظائفيا وأعماليا تحت مظمة ىي, توظيفيم فييا
ومجموعة من الخطط والأنظمة والسياسات والإجراء التي , وتضبط وتوحد أنماطيم السموكية

 وأىداف إستراتيجيتيا 1في سبيل تحقيق رسالتيا,تنظم أداء مياميم وتنفيذىم لوظائف المنظمة
ولقاء ذلك تتقاضى الموارد البشرية من المنظمة تعويضات متنوعة تتمثل في , المستقبمية

فالموارد البشرية تقدم , رواتب وأجور ومزايا وظيفية في عممية تبادل لممنفعة تتم بينيم وبينيا
من أجل , الخ...’جيد, ميارات, خبرات, لممنظمة مساىمات عمى شكل مؤىلات عممية

وفي مقابل ذلك تحصل عمى تعويضات مالية ومعنوية عمى شكل رعاية ,تحقيق أىدافيا
فعمى الرغم من أن جميع , والموارد البشرية ىي أىم عناصر العمل والإنتاج, وخدمات متنوعة
إلا أن الموارد البشرية تعتبر , ذات أىمية (التجييزات, الموجودات, رأس المال)الموارد المادية 

وىي التي تصمم المنتج وتشرف , ذلك لأنيا ىي التي تقوم بعممية الابتكار والإبداع, أىميا
وىي التي تسوقو وتستثمر رأس المال وىي المسئولة عن وضع , عمى تصنيعو ورقابة جودتو

,الأىداف والاستراتيجيات فبدون موارد بشرية جيدة وفعالة لا يمكن أداء ىذه الأمور بكفاءة  
ومن أىم التعارف لمموارد البشرية نذكر  ولن نتمكن أي منظمة من تحقيق أىدافيا ورسالتو

 ذلك  بيتر دركرالموارد البشرية ىي المورد الوحيد الحقيقي ويؤكد:         - منيا ما يمي
"إن أي منظمة ليا مورد واحد حقيقي ىو الإنسان "حيث يقول   

                                                           

 1الأردن ط-عمان, دار وائل لمنشر والتوزيع, إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي, عمر وصفي عقيمي_1
  .24ص  ,2004,
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 الموارد البشرية لأي دولة أو مؤسسة ىو تمك المجموعات " أحمد سيد مصطفىكما يشير- 
وحيث يتعين , من الأفراد القادرين عمى أداء العمل والراغبين في ىذا الأداء بشكل جاد وممتزم

وتزيد فرص الاستفادة الفاعمة ليذه , أن تتكامل وتتفاعل القدرة مع الرغبة في إطار منسجم
الموارد عندما تتوفر نظم تحسين تصميميا وتطويرىا بالتعميم والاختيار والتدريب والتقييم 

  . 2والتطوير الصيانة
 لمفيوم 1990واىتمت التقارير الصادرة عن برنامج الأمم المتحدة الإنمائي بدءا من عام _ 

التنمية البشرية وضرورة تطوير نوعيتيا وأولتو عناية خاصة وتركيز مميزا ومكتفا، وقد 
: توسعت في نظرتيا ليذا المفيوم وقالت بأنو يشمل

عممية توسيع خيارات الناس سواء كانت ىذه الخيارات بالجوانب الصحية، ومطالبيم في _ 1
ان يحيوا حياة أطوال عمرا وأكثر صحة أو بالجوانب التعميمية، ومطالبيم في توافر الفرص 

التعميمية في جمع مراحل التعميم أو الجوانب الاقتصادية، ومطالبيم في توافر مستوى معيشي 
معقول يحقق احتياجاتيم الطبيعية أو بالجوانب السياسية الاجتماعية، ومطالبيم في توافر 

فرص الحرية والعدالة السياسية الاجتماعية، ضمان حقوقيم الإنسانية واحترام ذاتيم 
. وطاقاتيم، ليكونوا مواطنين صالحين ومنجين مبدعين

عممية تطوير قدرات وطاقات الناس وصولا إلى نوعيات خاصة، ليكونوا خلاليا قادرين  _  2
عمى تحقيق خياراتيم ومطالبيم وتطمعاتيم التنموية، وذلك لان التنمية الحضارية الشاممة لا 
تحقق ذاتيا بذاتيا بل لابد من توافر الإرادة التنموية لدى البشر في مجتمع من المجتمعات، 
وخاصة لدى القيادات العامة، ثم العمل عمى تنمية ىؤلاء البشر ضمن استراتيجيات محددة 

لمتنمية البشرية، ليعيروا عن ىذه الإرادة التنموية بأداء تنموي يتناسب مع كل المطالب 

                                                           
 2015/2016جامعة محمد خبضر يسكرة .أطروحة دكتورا, ولاية يسكرة, البيئة الرقمية , ومان محمد توفيق  - 2
 11ص,

 



 تنمية الموارد البشرية: الفصل الثالث

98 

 

والطموحات أن التنمية البشرية ىي المدخل الأساسي لمتنمية الشاممة وكل ذلك يفترض بداية 
 3توافر الإرادة السياسية لمتنمية

وتنمية الموارد البشرية بصفة عامة ىي عممية زيادة المعارف والقدرات لدى جميع أفراد 
المجتمع القادرين عمى العمل، أما من الناحية الاقتصادية فيقصد بيا تجميع رأس المال 

البشري واستثمار بصورة فعالة تطوير النظام الاقتصادي لمدولة حيث يرى الكثيرون أن ىناك 
علاقة بين التنمية الاقتصادية وتنمية الموارد البشرية فكما تتطمب التنمية الاقتصادية تغييرا 

كبيرا في عمميات الإنتاج   والخدمات فإنيا تتطمب أيضا التفكير الجدي في موضوع العمالة 
كسابيا الميارات والقدرات التي تعينيا عمى إحداث التطور  وتوزيع القوى العاممة بعد تدريبيا وا 

 . 4المنشود
تنمية الموارد البشرية ىي تمك العمميات المتكاممة المخططة موضوعيا والقائمة عمى 

معمومات صحيحة واليادفة إلى إيجاد قوة عمل متناسبة مع متطمبات العمل في منشات 
مكانياتو وقدراتو ومياراتو،  محددة والمتفيمة لظروف وقواعد وأساليب الأداء المطموبة وا 
وكذلك يقصد بيا تحسين وتطوير أنماط سموك الأفراد والعمل عمى تعديل اتجاىاتيم 

ومعتقداتيم وذلك لمتكيف مع الظروف المتغيرة في البيئة الخارجية وجعل الأفراد أكثر قدرة 
عمى التعامل مع تمك الظروف وذلك بإحداث التوازن بين طبيعة ىؤلاء الأفراد من حيث 
.  أىدافيم ودافعيم وشخصياتيم وقدراتيم وأماليم، وبين أعمال ووظائف وأىداف المنشاة 

   ومنو يمكن تعريف التنمية الموارد البشرية عمى أنيا تطوير قدرات وميارات العاممين لرفع 
تعرف تنمية الموارد البشرية عمى أنيا تغيير في . الإنتاجية لأقصى حد ممكن في المنظمة

 مستويات المعرفة والميارات والاىتمامات والقيم والاتجاىات والميول والقدرات والاستعدادات 

                                                           
، ص ص 2008عبد المعطي عساف، التدريب والتنمية البشرية، دار زىران لمنشر والتوزيع، عمان، الاردنن _ 3

17.18 .
. 15محمد ماىر عميش، إدارة الموارد البشرية، وكالة المطبوعات بدون تاريخ، ص  _  4
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   5.والخبرات والمعارف الخاصة ببناء المجتمع
ومنو يمكن استخلاص تعريف لتنمية الموارد البشرية عمى أنيا عممية توسيع المعارف 

    6.والانتفاع بيا
الموارد البشرية ىي مجموع من الأفراد المؤىمين ذوي الميارات والقدرات المناسبة لأنواع - 

قناع  .معينة من الأعمال والراغبين في أداء الأعمال بحماس وا   
تعريف تنمية الموارد البشرية – 2

    تعد تنمية الموارد البشرية من أىم الموضوعات التي تشغل بال الإدارة اليوم في مختمف 
المنضمات وذلك بسبب الرغبة في الحصول عمى أفضل ما لدى الأفراد لتحقيق الأىداف 

. المحددة
وعمى مستوى  الدول النامية فإن المشكمة ليست في توافر الموارد البشرية ولكنيا تنحصر في 

:  كيفية إدارة ىذه الموارد حيث يلاحظ ما يمي
نقص الكفاءات والخبرات القيادية التي تتمتع بالقدر المطموب من الميارات اللازمة - 

لإحداث التغيير في مجال الموارد البشرية  
قمة البيانات والمعمومات الموضوعية عن الموارد البشرية المتاحة مما يشكل عقبة أمام - 

التخطيط ليا   
نقص الأبحاث اللازمة لتشخيص مظاىر الضعف في مجال الموارد البشرية لكى تتمكن - 

  7من مسايرة الثورة التكنولوجية

                                                           
 .129، ص 1998عبد الرحمان العيسوي، الكفاءة الإدارية، الدار الجامعية، مصر،  _ 5
 .49،ص 2003عبد القادر محمد عبد القادر عطية، اتجاىات حديثة في التنمية ، الدار الجامعية، مصر ،  _ 6
 2016, الأردن-عمان, دار الجنان لمنشر والتوزيع, إدارة الموارد البشرية, محمد الفاتح محمود بشير المغربي_ 3
  29ص,
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 زيادة عممية المعرفة والقدرات لمقوى "     حيث يمكن تعريف تنمية الموارد البشرية عمى أنيا 
العاممة القادرة عمى العمل في جميع المجالات والتي يتم انتقائيا واختبارىا في ضوء ما أجري 

" من اختبارات مختمفة بغية رفع مستوى كفاءتيم الإنتاجية لأقصى حد ممكن  
:      كما يقصد بتنمية الموارد البشرية 

 ىي مجوعة من البرامج والوظائف والأنشطة المصممة لتعظيم كل من أىداف الفرد "
حيث اتخذ مضمون الموارد البشرية دلالات ,والمنظمة والموارد البشرية اصطلاحا يعتبر حديثا

تختمف عما كان عميو مضمون إدارة الأفراد وذلك لأن الفمسفة الإدارية التي ينيض بيا كل 
" من الميتمين بيا قد عرفت تغييرات جوىرية 

ليكونوا خلاليا قادرين , عممية تطوير قدرات وطاقات الناس وصولا إلى نوعيات خاصة- 
وذلك لأن التنمية الحضارية الشاممة لا , عمى تحقيق خيارتيم ومطالبيم وتطمعاتيم التنموية

تحقق ذاتيا بذاتيا بل لابد من توافر الإرادة التنموية لدى البشر ضمن استراتيجيات محددة 
ليعبروا عن ىذه الإرادة التنموية بأداء تنموي يتناسب مع كل المطالب , لمتنمية البشرية
إن التنمية البشرية ىي المدخل الأساسي الشامل وكل ذلك يفترض بداية توافر , والطموحات

8الإرادة السياسية لمتنمية       
ومنو يمكن تعريف تنمية الموارد البشرية عمى أنيا تطوير قدرات وميارات العاممين لرفع 

 .الإنتاجية لأقصى حد ممكن في المنظمة
تعريف إدارة الموارد البشرية – 3

, وىكذا.تمثل أدارة الموارد البشرية جزءا من العممية التي تساعد المؤسسة في تحقيق أىدافيا
فإنو بمجرد أن يتم وضع الاتجاه والإستراتيجية العامة فإن المرحمة الثانية تتمثل في وضع 

ومن غير الممكن أن يتم تحقيق الأىداف دون .أىداف الشركة وتطويرىا إلى خطط فعمية
والتي تشتمل بالطبع عمى الأشخاص وينبغي أن تكون إدارة الموارد , توفر الموارد المطموبة

                                                           
8 جامعة أبى بكر بمقايد ,رسالة ماجستير,تنمية الموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسية لممؤسسة, قوبع خيرة_ 4

11ص ,2010/2011,تممسان   
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البشرية جزءا من العممي التي يتم من خلاليا تحديد الأشخاص المطموبين وكيفية الاستفادة 
كما ينبغي أن تتكامل بشكل تام .بالإضافة إلى كيفية الحصول عمييم وكيفية إدارتيم , منيم

. مع عمميات الإدارة الأخرى
سمسمة من " إدارة الموارد البشرية عمى أنيا TORRINGTON وHALLويعرف كل من - 

أولا تمكن الأشخاص العاممين والمؤسسات التي : الأنشطة التي من شأنيا أن تقوم بالآتي
9"يعممون بيا من الاتفاق وطبيعة وعلاقة العمل التي تربطيم وثانيا تضمن تنفيذ الاتفاق  

كما يؤكد عمى أنو من خلال , يركز ىذا التعريف عمى الطبيعة المشتركة لعلاقة العمل- 
المعاممة بالمثل فقط يكون من الممكن تحقيق أىداف كل من المؤسسة والفرد  

كما تعرف الموارد البشرية بأنيا  مجموعة من الاستراتيجيات والعمميات والأنشطة التي يتم -
تصميميا لدعم الأىداف المشتركة عن طريق إيجاد نوع من التكامل بين احتياجات المؤسسة 

والأفراد الذين يعممون بيا  
, كما تعرف الموارد البشرية بأنيا  مجموعة من الأفراد التي تكون المنظمة في وقت معين - 

اتجاىاتيم وطموحاتيم , سموكيم, وخبرتيم, ويختمف ىؤلاء الأفراد فيما بينيم من حيث تكوينيم
مستوياتيم  الإدارية وفي مساراتيم الوظيفية  , كما يختمفون في وظائفيم

 :يعرف حسن إبراىيم بموط الموارد البشرية عمى مستوى مؤسسات الأعمال بأنيا - 
نجازات العمال التي تقوم " مجموعات العمال المشاركة في رسم أىداف وسياسات ونشاطات وا 

10'"بيا المؤسسات   
وتعرف أيضا أنيا ىي إحدى الوظائف أو الإدارات الأساسية والرئيسية في كافة أنواع - 

وكل ما يتعمق بيا من أمور , المنضمات محور عمميا جميع الموارد البشرية التي تعمل فييا
وتؤدي الإدارة التي , منذ ساعة تعيينيا في المنظمة وحتى انتياء خدمتيا وعمميا فييا ,وظيفية

                                                           

 9 12 11ص ص  , 2003, مصر-القاىرة, دار الفاروق لمنشر و التوزيع, إدارة الموارد البشرية, باري كشواي- 
,  دور تكوين الموارد البشرية في تطوير و نجاح المؤسسة الاقتصادية رسالة دكتورا,عمر بمخير جواد- 6 

 6ص . جامعة أبى بكر بمقايد تممسان
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والممارسات المتنوعة المتعمقة (وظائف وميام)  مجموعة من الأنشطة11(HRM)يرمز ليا
ستراتيجية , وذلك في ظل إستراتيجية خاصة بيا, بالموارد البشرية نابعة وتخدم رسالة وا 

المنظمة وتشمل ىذه الأنشطة والممارسات عمى مجموعة واسعة من الوظائف والميام تختص 
:جميعيا بجوانب ىامة تشتمل عمى أبعاد تتعمق  

بتقدير احتياجات المنظمة من الموارد البشرية وتوفيرىا بالمواصفات المطموبة والوقت 
المطموب وفق احتياجات تنفيذ إستراتيجيتيا المستقبمية وأىدافيا ثم العمل عمى تدريب وتنمية 

.موارد المنظمة البشرية   
تنمية الموارد البشرية مقاربة تاريخية  : المطمب الثاني

وىي تسعى إلى تحقيق , تعتبر إدارة الموارد البشرية جزءا لا يتجزأ من نظام العممية الإدارية
كما أنيا تيتم بالعلاقات , نفس الأىداف التي تسعى إلى تحقيقيا الإدارة بصورة عامة 

الإنسانية للأفراد العاممين في المنظمة بما يضمن خمق التكامل وعدم التعارض بين أىداف 
. الموارد البشرية وأىداف المنظمة التي يعممون بيا 

مما يعني أن ىذا التطور الكبير والتوسع في أعمال الموارد البشرية جاء نتيجة عوامل 
اقتصادية وتقنية واجتماعية وسياسية بما يسمح بقيام إدارة رشيدة لمموارد سواء كانت مادية أو 

, بشرية والتي ىي السبيل لتحقيق أية تنمية لمموارد البشرية والعمميات المختمفة المرتبطة بيا
ولتتبع تطور تنمية الموارد البشرية كان لزاما عمينا أن نتتبع التطورات والعوامل البارزة والتي 
كان ليا الدور في التأثير عمو وظائف إدارة الموارد البشرية وفي وضع الأساس لنشاطات 

, فأخذت تتشكل التنظيمات والاتحادات المينية والتشريعات المرتبطة بيا, الموارد البشرية
وىذا , وسنقوم بعرض نشأة إدارة الموارد البشرية وتطورىا عمى شكل آو حقب زمنية متتالية

 يمكننا التساؤل ىل كانت أىمية ومسؤوليات إدارة المواد البشرية دائما كما ىي حاليا ؟
 أذا أتفقنا جيدا نجد آن استخدام وتوفير العاممين حاجة أساسية لكل من يريد عملا لذلك اىتم 

                                                           

 11 13مرجع سابقة ذكره، ص, عمر وصفي عقيمي - 
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 إلا أن طبيعة وتفاصيل ىذا الاىتمام تغيرت , أصحاب العمل عمى مدى التاريخ بيذه الفعالية 
حصل ىذا التغيير نتيجة تغيرات اجتماعية وقانونية وسياسية واقتصادية , عمى مدى التاريخ 

لذلك , أدت إلى تغيير أساسي في طبيعة ما تحتاج المنظمة أن تيتم بو بالنسبة لمعاممين 
 :يمكن ان نميز خمسة مراحل رئيسية ليذا الاىتمام كما يمي

لقد سبقت الثورة الصناعية أنواع متعددة لمعلاقات : مرحمة ما قبل الثور الصناعية _  1 
الإنسانية بين الأطراف الرئيسية للإدارة وكان كل نوع يتفق مع المستمزمات الاجتماعية 

 والاقتصادية في تمك الفترة ويمكن أن نميز ىنا نظامين
بل أن صاحب  , 12لم تشيد ىذه الفترة أي نظم قائمة لمعمالة: نظام العبودية والرق  -1-1

العمل ينظر الى العامل لديو كسمعة يبيعو ويشتريو وفق لحاجات العمل ومتطمبات انجاز 
كما ينحصر دور ىذا الأخير في شراء الرقيق , الميام التي يراىا صاحب العمل آنذاك 

ومن دون الحاجة , ويقوم بتعويض من يموت منيم بجدد , بالعدد والموصفات التي يحتاجيا 
كما انو ليس , أو تطويرىم أو الحفاظ عمييم , للاىتمام بتعويضيم أو منحيم أجور أو حوافز 

غير أن ىذه الفترة اقتضت ضوابط  اجتماعية تحكم الروابط النفسية في , ليم حقوق تذكر 
طبيعة العلاقة بين المالك والرقيق لمحد دون تنامييا  

 نظام الطوائف والصناعات المنزلي -1-2
وأصبح تبادلا , بدا الاىتمام بالإنسان كمورد بشري عند تطور الحرف والصناعات الصغيرة

حيث برزت فئة من , محسوسا وىاما في طبيعة العلاقات بين رب العمل والعاممين معو 
الصناع والمينيين العبيد وأصحاب الحرف في المدن يممك كل منيم أدواتيم ورأس مالو 

وبدا نظام الطوائف بتييئة مساعدين وخمق تنظيم شؤون الحرفة , ويتولى إدارة العمل بنفسو 
ولم يحتاج , ومساعدة أفرادىا حيث كانت تقتصر فقط عمى الأبناء وأبناء الأقارب والجيران 

                                                           
 2009/2010 رابح توايحية ، قانون العمل و تنمية الموارد البشرية ، مذكرة ماجستار، جامعة محمد خيذر، بسكرة ،12
 50ص
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أصحاب الحرفة في ىذه المرحمة أنظمة أجور وعمل وتعيين كونيا منظمات أسرية ذات 
. ممكية فردية غير ان ىناك قواعد لحديد دور المعمم وتصنيف مستوى تأىيل العاممين 

وتكونت عن طريقيا الجمعيات , ىذه القواعد شكمت بدايات الاىتمام بالمورد البشري 
التعاونية فما بين أصحا بالحرفة الواحدة أسموىا الطائفة ىذه الأخيرة التي تعد لما تطور 

وطورت ىذه الجمعيات نظام التممذة الصناعية لتعميم وتأىيل حرفيين , لاحقا ليصبح نقابة 
وغالبا ما  كان , جدد فوضعت شروطا لمتممذة تشمل واجبات وحقوق كل من المدرب والتمميذ

التمميذ يعمل بدون مقابل خاصة في مراحل التممذة الأولى باعتباره يعمل ليتعمم الحرقة ثم 
 يحصل التمميذ عمى الشيادة يتعرف بيا مدربو لامتلاكو المؤىلات لممارستو الحرفة 

 :مرحمة الثورة الصناعية - 2
وتزامنت مع ثورات , اتسمت ىذه الفترة بظيور البدايات الفكرية والفمسفية في إدارة الأفراد 

عديدة في المجالات الثقافية العممية والسياسية وطيور الكثير من الكتابات التي نبيت إلى 
ضرورة الاىتمام بالعنصر البشري وبخاصة خلال مدة العمل ويعتر روبرت أوان مناول 

خطاب موجو 'الكتاب الذين عالجوا مشاكل ظروف حيات العمال  وظير ذلك في كتابات 
 م والذي تضمن راءا اعتبرت ثورية في ىذه 1813الذي نشر سنة ' إلى ملاحظي المصانع  

وتمكن من إظيار ما يدين بو من أفكار عمى أساس الاىتمام بالعامل قدر , الفترة من التاريخ 
اذ يعتقد ان كمية ما ينتجو العامل ودرجة الجودة التي يحققيا تتأثر بظروفو , الاىتمام بالآلة 

داخل العمل وخارجو اي بظروف بيئة شاممة وبيذا استطاع أو ان يصل إلى التفكير 
المتصل بقياس إنتاجية العامل وبالظروف التي تتحطم في إنتاجو داخل المصنع وخارجو 

وبذلك فقد اوجد علاقة مباشرة بين معنويات العامل , والتي تؤثر في نشاطو ومعنوياتو 
نتاجو  وىي التجربة التي استطاع التون مايو أن يترجميا في مدرسة العلاقات الإنسانية , وا 

م ومن 1776الصادر عام ' ثروة الشعوب' وكان لكتاب ادم سميث ,  سنة 119 مرور13بعد
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الآثار البالغ في ظيور , م 1832سنة ' اقتصاد الآلات والمصانع' بعده كتاب تشارلز بناج 
غير انو لم يكن آنذاك شيء في , بعض الأفكار والمبادئ الميتمة بإدارة الموارد البشرية 

لكن كانت ىناك صيحات تظير بين , المنظمات الصناعية يدعى بإدارة الموارد البشرية 
الحين والأخر في البمدان الصناعية في أوروبا والولايات المتحدة الأمريكية تنادي بضرورة 
الاىتمام بشؤون العمال تحسين أمورىم المعيشية والصحية وفي يخص الأجور وساعات 

ثم اضطرابات منظمة انقمبت إلى تكوين , العمل فكانت تظير في شكل انتفتضات عشوائية 
اتحادات ونقابات عمال تطالب بحقوقيم وتتفاوض باسميم وتماشيا مع إلحاح المجتمع 

 م 1890ظير في سنة , الأوروبي أنداك عمى ضرورة مراعاة الجانب الإنساني في العمل 
وىي عبارة عن برامج صممتيا المنظمات ' تحقيق الرفاىية الصناعية 'مفيوم يدعى 

الصناعية من اجل تحسين ظروف ومناخ العمل المادي الصحي داخل المصانع وتصميم 
الأبنية التي تتوفر فييا الشروط الصحية لممارسة الإعمال إضافة لتشريعات والقوانين 

.الحكومية وفعاليتيا المختمفة لتحسين ظروف العمل وغيرىا   
: مرحمة القرن العشرين- 3

شيدت بداية القرن الماضي ظيور أنشطة وفعاليات واسعة نطاق في إطار إدارة الموارد 
البشرية خصوصا مع بروز حركت الإدارة العممية الذي يتزعميا فريدريك تايمور والذي قام 
بدراسة الحركة والزمن وكرس اىتمامو عمى تنظيم العلاقة بين الإدارة والعاممين وركز عمى 

كما , التخصص في العمل والتدريب والتحفيز المادي وفق الإنتاجية المحققة من قبل العامل 
ظيرت مدرسة التقسيمات الإدارية لينري فميول وكان ليا دور أساسي في تحقيق الإرادة 

والتي أصبحت بمثابة قواعد ,  مبدأ من مبادئ الإدارة 14لأىدافيا من خلال التركيز عمى 
وعمى أنقاض ىذه المدارس كان , فكرية يرتكز عمييا في ميدان العمل الإداري والتنظيمي 
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لمدرسة العلاقات الإنسانية التي قادىا التون مايو الأثر البالغ في تغيير أصحاب الأعمال 
14.نظرتيم لمعنصر البشري وعززت قناعتيم بضرورة تفعيل دور إدارات الاستخدام   

وبحسب عمر وصفي عقيدي فان أول ظيور لإدارة الموارد البشرية في المنظمات الصناعية 
م حيث أطمق عمييا 1914كان في شركة فورد لصناعة السيارات بالولايات المتحدة الأمريكية 

فمع توسع حجم ىذه الشركة واستخدام ' إدارة الاستخدام 'مؤسس ىذه الشكة ىنري فورد باسم 
إعداد من العمال الذين يحتاجون لعممية اختيار وتعيين وتأىيل وتحديد الرواتب 

وجد فورد بان ىناك ضرورة ممحة بأحداث ىذه الإدارة لرعاية شؤون , الخ ......والأجور
الاستخدام والتوظيف بدل من المشرفين عمى العمال الذين كانوا يقومون بيذه الميمة والذين 

 م إلى 1913لم يعد لديو من الوقت لأدائيا مع ارتفاع دوران العمل الذي وصل سنة 
إلى جانب ذالك أدرك فورد ضرورة وجود ىذه الإدارة لمتفاوض مع النقابات العمالية 400%

وفي ىذا المقام قانت العديد من الشركات الأمريكية والأوروبية باستحداث إدارات للاستخدام 
. نظرا لنجاح تجربة شركة فورد 

فإن , أمام التغير والتوسع التدريجي والاىتمام بالتوظيف والرواتب والأجور وحقوق العمال
الحربين العالميتين أدتا إلى تغيرات جذرية انعكست عمى استخدام الإنسان في مواقع العمل 

بذل , حيث اقتضت ظروف الحرب زيادة ساعات العمل, وعمى اىتمامات إدارات الاستخدام
كل ىذا تطمب من أصحاب العمل التأكيد عمى , جيود بشرية إضافية أثناءه وتسريع وطيرتو

برامج رعاية العمال وتحسين ظروف عمميم في المصانع وحياتيم المعيشية والاستمرار في 
دعم برامج الرفاىية الصناعية مما عجل في انتشار إدارة الاستخدام لتقوم بميمة التفاوض 

وفي فترة ما بعد " العلاقات الصناعية"مع النقابات العمالية وسميت ىذه الميمة بوظيفة 
حيث شملا تدريب , الحرب العالمية الثانية اتسع نطاق الأعمال التي تقوم بيا إدارة الاستخدام

وتنمية العاممين ووضع برنامج لتحفيزىم وترشيد العلاقات الإنسانية وليس فقط حفظ ممفات 
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و زادت القناعة بيذه الإدارة ,الموارد البشرية وضبط حضورىم وانصرافيم والأعمال الروتينية 
وظير تخصص جديد في مجال إدارة , وأصبح العمل فييا لو طابع التخصص والاحتراف

الأعمال ىو تخصيص الأفراد لو مبادئ وقواعد وأصول تدرس في الجامعات وتغيرت تسمية 
حيث شاعت ىذه " إدارة الأفراد والعلاقات الصناعية"إدارة الاستخدام إلى تسمية جديدة ىي 

التسمية كثيرا في كل من بريطانيا والولايات المتحدة الأمريكية وما فعل دور ىذه الإدارة تزايد 
تدخل الحكومات في الدول الصناعية في مجالات العمل والتوظيف حيث سنت القوانين 

وألزمت الحكومات أصحاب الأعمال , والتشريعات لحماية الموارد البشرية في المنضمات
كما أصبحت إدارة الأفراد تنفذ سياسات الإدارة العميا , بتقديم مزايا وظيفية أكثر ليذه الموارد

و ,التعويضات, التدريب والتنمية, التعيين, الاستقطاب, في مجالات تخطيط ىذه الموارد
تستخدم قواعد وأصول عممية في ىذه المجالات وتشمل جميع العاممين في المنظمة وفي 

. مختمف المستويات الإدارية فييا 
 4 _مرحمة ولادة إدارة الموارد البشرية 

إدارة " نقطة التحول وتغير تسمية إدارة الأفراد إلى مسمى جديد ىو 1970لقد كانت سنة 
وىي أكبر منظمة ,عندما قامت الجمعية الأمريكية لإدارة الأفراد " D.R.H.الموارد البشرية

متخصصة في مجال الإدارة بتغيير المصطمح إلى إدارة الموارد البشرية وذلك حتى يتماشى 
و لتغير ,مع الأدوار الإستراتيجية المتزايدة لمموارد البشرية في نطاق المؤسسات أو المنضمات

إلى دور , ورىا من منفذ لسياسات الموارد البشرية التي تضع أطرىا العامة الإدارة العميا
المخطط والمنفذ في آن واحد فأصبح ليذه الإدارة إستراتيجية خاصة بيا تعمل عمى خدمة 

ويمكن إيجاز ىذه التحولات التي طرأت عمى مفيوم ,وتحقيق إستراتيجية المنظمة العامة
 من خلال مراجعتيا 1989 في سنة Leggeوممارسات إدارة الموارد البشرية كما وضحتيا

دارة الأفراد  لأدبيات من التعرف عمى ثلاثة اختلافات جوىرية بين إدارة الموارد البشرية وا 
: وىذه الاختلافات ىي 
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ينما تيتم إدارة الموارد , تركز إدارة الموارد البشرية عمى العاممين وقدراتيم البدنية والمادية* 
مكانياتو في التفكير والابتكار والإبداع والمشاركة في  البشرية بعقل الإنسان وقدراتو الذىنية وا 

وأبمغ مثال يمكن أن نسوقو في ىذا المجال صاحب شركة ,حل المشاكل والتجديد والتطوير
بيل جيتس الذي تعتمد إدارتو عمى المعرفة والقدرات العقمية لمعاممين بشركتو " ميكروسوفت"

. ذلك أن نجاحيا ما ىو إلا تطور في خيال وابتكار العاممين بيا 
تشكل الجوانب المادية في العمل من أجور ومكافآت ومكان وبيئة العمل المادية ركيزة * 

بالنسبة لإدارة الأفراد بينما تركز إدارة الموارد البشرية عمى محتوى العمل وما يثيره من 
. طاقات الفرد الذىنية وما يمثمو من تحديات تستنفر فكره وعقمو 

التحول من الإدارة التقميدية بالأجل القصير إلى التكامل مع دورة حياة المنظمة في الأجل * 
. الطويل وعمى أساس التوقعات المستقبمية 

ومن منطمق ىذه الفمسفة الجديدة لدور الموارد البشرية يصبح مصطمح إدارة الأفراد جزءا من 
و يصبح موقع ىذه الإدارة في الييكل التنظيمي ,وظيفة أكبر ىي إدارة الموارد البشرية

لممنظمة في مكان يتساوى مع الإدارات التنفيذية الأخرى، وأمام  ىذا التطور أمكننا طرح 
من ىو المسئول عن إدارة الموارد البشرية ؟  والإجابة أن كل مدير أو رئيس مباشر : سؤال 

ذلك أن دور إدارة الموارد البشرية ليس تنفيذي فقط بل دورىا تصميمي , لمموارد البشرية
 15.وتقييمي واستشاري وخدمي بالنسبة لبقية الإدارات التنفيذية الأخرى

إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرون - 5
شيدت المرحمة الأخيرة من القرن الماضي تطورات ممحوظة في إدارة الموارد البشرية فتواضع 
دور المادة الخام في تشكيل أو صناعة المنتجات سواء سمع أو خدمات، حل محاىا المعرفة 

، لقد تحولت أسس التقدم الاقتصادي من الزراعة إلى الصناعة ثم إلى ما بعد عصر 
الصناعة أي تكنولوجيا المعمومات وعصر المعرفة، فبينما تيمك الآلات بالوقت تتوىج العقول 
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نتاجيتو بالخبرات  وأصبحت الموارد البشرية تمثل أصلا في تزايد قيمتو وأىميتو وا 
المتراكمة،ىذه العوامل تساعد عمى تحقيق ميزة تنافسية لممنظمة أمام تحديات فرضتيا 

خصائص وسمات القرن الحادي والعشرون مثل شدة المنافسة العالمية بتطور العولمة وتطور 
التكنولوجيا بمعدلات متسرعة، ىذه التحديات فرضت عمى القائمين بالتعامل مع القوى 

بتكارية ويسيمون يشكل فعال في تحقيق سبل التكيف  البشرية أن يكونوا ذووا قدرات إبداعية وا 
:  والاستجابة ليذه المتغيرات المسارعة، ويمكن إيجاز ىذه التحديات بما يمي

ساىمت العولمة في خمق توسع شامل في الأسواق العالمية : تحديات العولمة التنافسية * 
بحيث أصبح المجتمع الإنساني قرية صغيرة وىذا استنادا إلى خطاب المروجين لمعولمة 

وأنصارىا أو ىي تصغير لمعالم وحرية انتقال الأفراد المتميزين مينيا أو ماليا، وبيذا أثرت 
العولمة عمى جزء كبير من الاقتصاد العالمي وعمى التدفق لمتجارة بين الدول، كما أثرت 

عمى عدد وأنواع الوظائف المتوفرة، حيث أن سبيل الحصول عمى القوى البشرية واختيارىم 
خضعت لمعديد من الاعتبارات التي نصت عمييا الاتفاقيات والمعايير الدولية ومعايير العمل 

السائدة، فأصبح التعامل مع العاممين خاضعا لمعديد من التشريعات والقوانين لا عمى 
نما الدولية أيضا، ويمكن ملاحظة انعكاسات العولمة عمى الموارد  الأصعدة المحمية فحسب وا 

البشرية وعلاقات العمل بالدول من خلال الأجور، فتدخل العولمة المتمثمة بالشركات 
المتعددة الجنسيات يؤدي إلى سحب الدولة يدىا عن الخدمات المقدمة للأفراد وىذا يعني 
تقميص الإنفاق الحكومي عمى الخدمات العامة والتي تحول بعضيا إلى خدمات مأجورة 

 16بأسعار السوق، كل ىذا يؤدي إلى انخفاض في الدخل الحقيقي لمفرد 
مكنت التطورات التكنولوجية المنضمات في الاستفادة من  : تحديات التكنولوجيا الجديدة* 

المعمومات اليائمة والتي غيرت سبل تعامميا مع القوى العاممة في ضوء تعدد الثقافات والقيم 
السائدة بالمجتمعات من ناحية وتعدد الميارات والتخصصات التي أفرزتيا متطمبات التطور 
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الحاصل في مختمف مجالات عرض وطاب القوى البشرية، كما لعب التنوع الثقافي للأفراد 
عمى تأكيد قيم جديدة أحمتيا ضرورات التعامل مع المستجدات التكنولوجية من احترام العمل 
ومواعيد تنفيذه واعتبار الوقت كمفة وتحسين نوعية حياة الأفراد العاممين وغيرىا من الآثار 
التنظيمية والإدارية المختمفة، كما غيرت تكنولوجيا المعمومات وجو إدارة الموارد البشرية في 

العالم، حيث قدم نظام بيانات دقيقة وحديثة لأغراض الرقابة واتخاذ القرارات والتنبؤ 
باحتياجات الموارد البشرية،و التخطيط الاستراتيجي والميني والترقية وتقييم سياسات 

وممارسات الموارد البشرية  
تعتبر القوانين والتشريعات التي تصدرىا  : تحديات التشريعات الحكومية وقوانين العمل* 

الحكومات تدخلا في ميادين المنضمات، وليا تأثير كبير ومباشر في وضع إستراتيجية إدارة 
الموارد البشرية وتنفيذىا، فيذا المتغير يعد قوة خارجية إلزامية بإمكانيا تغيير إستراتيجيتيا 
وممارستيا، فالقوانين والتشريعات الحكومية الخاصة بالعمل في حالة تغير مستمر وىذا 
يتطمب من إدارة الموارد البشرية ميارة في التعامل معيا، ووضع المتغير القانوني ضمن 
الاعتبارات الأساسية التي تقوم عمييا إستراتيجيتيا ومثال ذلك أنو إذا سنت الدولة قانونا 
يقضي بتخفيض ساعات العمل الكمية المتاحة في المنظمة سيقل وىذا يؤدي إلى ظيور 

الحاجة لموارد بشرية جديدة لتغطية النقص ، ويستدعي الأمر تصميم برامج تدرب وتأىيل 
. جديد أيضا لمعاممين الجدد 

دارة الموارد البشرية  انطلاقا من التغيرات المتسرعة والتي تواجييا المنظمة بصورة عامة وا 
بصفة خاصة ،فإنو ىناك جوانب أخرى وتحديات ليا أثر معتبر لم نتطرق ليا تتعمق أساسا 

. بتحديات الجودة والتحديات الاجتماعية والديمغرافية وتحديات التغيير
بالرجوع إلى تحديات التنافسية المذكورة سمفا والتي تواجييا إدارة الموارد البشرية فإن عمى 
ىذه الأخيرة أن تمعب دورا حاسما في تحديد نجاح المنظمة وذلك بقياميا بمختمف الأنشطة 

وتطويرىا  (الاستقطاب)والوظائف بكفاءة وفاعمية المتعمقة بالأفراد العاممين بالحصول عمييا 
وتعويضيا إضافة إلى قضايا مرتبطة لعلاقات العمل وأنظمة معمومات الموارد البشرية، ولا 
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يتم ىذا إلا بتحديد متطمباتيا في خضم التغيرات والمستجدات وما تفرضو القوانين والأنظمة 
( 17). والتشريعات المحمية والدولية 

المطمب الثالث أىمية وأىداف تنمية الموارد البشرية 
 أىمية تنمية الموارد البشرية- 1

تستيدف عممية الموارد البشرية زيادة ثقافة الفرد وتطوير القيم الخاصة بو ومبادئو وزيادة 
قدرتو وعى التكيف مع البيئة المحيطة بو ومن ثم زيادة الفعالية الكمية لديو 

ومن أجل ذلك فأن العمل نحو تنمية المارد البشرية لو أىمية كبيرة سواء عمى مستوى 
 18العاممين أو عمى مستوى جماعات العمل أو عمى مستوى المنظمة التي يعممون فييا

الأىمية عمى مستوى العاممين   -1– 1
: إن الأخذ بمفيوم تنمية الموارد البشرية يحقق للأفراد ما يمي 

ضمان توافر المناخ الملائم لزيادة إنتاجية الفرد  * 
إخراج القوة الدافعة لدى الأفراد لمنمو وتحقيق الذات  * 
يزيد الأخذ بمفيوم التنمية من إشباع الاحتياجات الأساسية للأفراد وبالتالي يبحثون عن * 

الأعمال التي فييا تحدي لقدراتيم  
يكشف الأخذ بمفيوم تنمية الموارد البشرية عن الفروق الفردية بين الأفراد وبالتالي * 

الاستفادة منيا في انجاز الميام وفق تكميفات تتناسب مع ىذه الفروق  
يساعد الأخذ بمفيوم تنمية الموارد البشرية في إحداث التنمية للإفراد وبالتالي زيادة رغبتيم * 

 في تحمل المسئولية 
الأىمية عمى مستوى جماعات العمل   - 2 -1

:  تتضح أىمية تنمية الموارد البشرية عمى مستوى جماعات العمل فيما يمي 

                                                           

60رابح توايحية ، مرجع سابق، ص  -  17 
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تساىم تنمية الموارد البشرية عمى تعاون جماعات العمل من اجل الاستفادة من الموارد * 
المتاحة  وتحسين الكفاءة الإنتاجية  

تؤدي تنمية الموارد البشرية إلى زيادة قدرة الجماعة عمى تحميل المشكلات ووضع الحمول * 
المناسبة ليا 

الأىمية عمى مستوى المنظمة   -  3 – 1
:  لتنمية الموارد البشرية أىمية كبيرة عمى مستوى المنظمة كما يتضح مميمي 

إن نجاح تنمية الموارد البشرية في أي جزء من أجزاء المنظمة سيدفع بيا إلى إجراء تنمية * 
لمموارد البشرية في الأجزاء الأخرى  

تؤدي تنمية الموارد البشرية إلى زيادة قدرة وفعالية المنظمة وبذلك تحقق النمو والقدرة عمى 
 19مواجية المنافسة في البيئة المحيطة بيا

أىداف تنمية الموارد البشرية  – 2
ىناك العديد من العديد من الأىداف الأساسية في تنمية الموارد البشرية ومن ىذه الأىداف 

:  ما يمي 
العمل عمى تطوير المنظمات والمنشآت الإدارية من خلال تطوير الكوادر البشرية المتوفرة  * 
وضع سياسات وطرق حديثة واستراتيجيات خاصة لاختيار وتعيين الموظفين والأفراد * 

والعاممين في المنضمات والمنشآت الإدارية 
تدريب الموظفين والأفراد وتطوير خبراتيم الإدارية ورفع مستوياتيم العممية وتنمية مواىبيم * 

. الثقافية ورفع خبراتيم وكفاءاتيم العممية والعممية 
جعل الموظفين في حالة من التكيف الاجتماعي والتكيف الأسري بما يحقق تنمية وتطوير * 

المنشآت الإدارية 
العمل عمى حل مشكلات الموظفين الداخمية في البيئة الداخمية لممنظمات  * 
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إتاحة الفرصة لمموظفين والعاممين والأفراد والإداريين بتنمية مواىبيم وتطوير خبراتيم في * 
 20جميع المجالات 

توجيو النصح إلى الإدارة العميا بشأن السياسات الخاصة بالموارد البشرية اللازمة لضمان * 
أن المؤسسة لدييا قوة عاممة عمى مستوى عال من الكفاءة والتحفيز، ولدييا مجموعة من 

الأشخاص المؤىمين لمتكيف مع التغيير  
توفير الدعم والظروف التي تساعد المديرين التنفيذيين في تحقيق أىدافيم  * 
التعامل مع الأزمات والمواقف الصعبة الخاصة بالعلاقات بين العمال وذلك حتى يضمن * 

.  ألا تقف مثل ىذه الأشياء في طريق تحقيق المؤسسة لأىدافيا
دارة المؤسسة *   21توفير قناة اتصال بين القوى العاممة وا 
القيام بدور المشرف عمى القيم والمعايير المؤسسة في إدارة الموارد البشرية  * 
المساعدة في تطوير الإستراتيجية العامة لممؤسسة وبصفة خاصة بالنظر إلى ما يتعمق * 

بالموارد البشرية  
وضع معايير السلامة والصحة المينية والحث عمى الالتزام بيا بغية الحفاظ عمى الموارد *

البشرية والموارد المادية  
خمق أنظمة تحفيز تمكن المنظمة من استقطاب الكفاءات والمحافظة عمييا وزيادة فاعميتيا  * 
خصائص إدارة الموارد البشرية  -3

تنطوي إدارة الموارد البشرية عمى مجموعة من الخصائص والتي يجب أن تتوفر لدى مدير 
: الموارد البشرية ليكتسب القدرة عمى التخطيط وتنفيذ الأعمال الرئيسية التي 

ساعد المديرين عمى فيم الحاجة إلى تغيير أنماط إدارتو السابقة  - 
تساعد المديرين عمى تنفيذ التغيرات في الإجراءات والممارسات التي تمكن المستويات من - 

تحمل المسؤوليات أكثر وكيفية تنفيذ الميام 
                                                           

21 ص 2012الأردن،-محمد سرور الحريري،إدارة الموارد البشرية، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عمان -  20 
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تساعد المدرين عمى خمق المناخ الذي بوحي بالثقة عند التعامل مع المرؤوسين  -  
تساعد المديرين عمى وضع النظم والشروط والمزايا التي تظير المساواة بين الموارد - 

. البشرية بغض النظر عن مراكزىم 
تساعد المديرين عمى إنشاء نظام اتصال واضح وفعال  - 
تساعد المديرين عمى إنشاء نظام مكافئات عادل ومنصف  - 

 المرجع مذكرة دكتورا دور التكوين الموارد البشرية في تطوير ونجاخ المؤسسة الاقتصادية
عناصر تنمية الموارد البشرية   – 3

تنمية المورد البشري أو تنمية الموارد البشرية تعبير يقصد بو تمك العممية المتكاممة المخططة 
موضوعيا والقائمة عمى معومات صحيحة واليادفة إلى إيجاد قوة عمل مناسبة مع متطمبات 
مكانياتو  العمل في منضمات محددة والمتفيمة لظروف وقواعد وأساليب الأداء المطموب وا 

والقادرة عمى تطبيق تمك القواعد والأساليب والراغبة في أداء الأعمال باستخدام ما لدييا من 
. قدرات وميارات 

:    يمكن فرز العناصر التالية في عممية تنمية الموارد البشرية 
. توصيف العمل- 03.                    تحميل النظم-  01
. توصيف الأفراد- 04.                    تحميل العمل- 02

العناصر السابقة ىي أيضا جزء من عممية تخطيط الموارد البشرية الأمر الذي يؤكد الترابط 
بين عمميتي التخطيط والتنمية  

 الاستقطاب-  
 الاختيار                                                                                    -

 التعيين       _
 22الحفز والتشجيع- 
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الإشراف والقيادة - 
تقييم الأداء  - 
التدريب - 
إعادة التأىيل  - 
 (الترفيع)الترقية - 

تمك العناصر تتداخل وتتكامل وتتفاعل بحيث لا يمكن فصميا والاكتفاء يبعضيا دون الآخر  
والتصور العام لتسمسل عناصر تنمية الموارد البشرية يمكن عرضو عمى النحو التالي  

إنو في ضوء معطيات خطة الموارد البشرية يتحدد أمام الإدارة المسئولة مواصفات الفرد - 
المطموب لأداء عمل محدد  

بحثا عن المصادر التي  (محمي وخارجي)يناء عمى ذلك تتجو الإدارة إلى سوق العمل - 
و في ىذا الصدد تعتبر المنشأة ذاتيا )يمكن أن يتوافر بيا الأفراد بالمواصفات المطموبة 

جزءا من السوق الذي يمكن أن يوجد في جانب منو بعض الأفراد المناسبين لشغل الوظائف 
 (الشاغرة بيا

الذي توجد بو وظائف شاغرة يريد )وتنتيي عممية الاستقطاب بفرز مجموعات من عاممين - 
  (مائيا
أي المفاضمة بين المتقدمين لتحديد أنسبيم )ثم تبدأ العممية الأصعب وىي الاختيار - 

ويركز الاختيار عمى جوانب مختمفة في  (وأكثرىم احتمالا لمنجاح في أداء العمل المطموب
 23الفرد منيا 

التعميم  - 
الخبرة  - 
مواصفات الشخصية  - 
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 (الدوافع الاتجاىات الإدراك التوازن)التركيب النفسي لمفرد - 
 (الأصول الاجتماعية العادات والتقاليد)التركيب الاجتماعي لمفرد - 
الاىتمام في العمل - 
القدرات والميارات - 
الأساس أن تكون )وبانتياء الاختيار إلى أفراد معينين أي إسناد ميام وظيفة محددة ليم - 

وىنا تجدر الإشارة إلى أن عممية يساء فيميا عادة  (متناسبة مع مواصفاتيم ورغباتيم
وتنحصر في استكمال الأوراق والمستندات الدالة عمى مؤىلات الفرد وبياناتو الشخصية ولكن 
الأىم في ميني التعيين أن تستند إلى الفرد الميام الوظيفية التي كان اختياره من أجل القيام 

. بيا 
وتستمر عممية التنمية من خلال الإشراف والتوجيو والإرشاد الذي يحصل عميو الفرد من - 

وتستمر عممية التنمية من خلال الإشراف والتوجيو - رئيسو المباشر ورؤسائو في العمل 
والإرشاد الذي يحصل عميو الفرد من رئيسو المباشر ورؤسائو في العمل والذي يعتبر بمثابة 

.   التدريب أثناء العمل تحت ملاحظة المشرف 
إن الإشراف السميم والقيادة الفعالة يجنبان الفرد كثيرا من مواطن الخطأ والزلل وتتجيان بو )

 24.(إلى الأداء السميم المحقق لغايات الفرد ومطالب العمل في آن واحد
ويواكب القيادة والإشراف عممية الحفز والتشجيع أي استخدام الحوافز بكافة أنواعيا لتأكيد 
وتدعيم السموك الإيجابي من جانب الفرد وتشجيعو عمى مواصمتو والاستمرار فيو أو لردعو 

قناعو بالعدول عنو والتحول إلى ما يحقق مطالب العمل  . عن السموك السالب وا 
و لابد من أن ترتكز عناصر تنمية الموارد البشرية عمى معمومات موضوعية عن مستوى 

الأداء الفعمي الذي يصل أليو الفرد في عممو وبالتالي يعتبر قياس أو تقييم الأداء أحد 
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عناصر التنمية الميمة التي تكشف إيجابيات وسمبيات الفرد في عممو وبالتالي تنير الطريق 
 أمام اختيار وسائل العلاج المناسبة لمسمبيات أو الدعم والتأكيد الموضوعي للايجابيات 

. برامج ومتطمبات تنمية الموارد البشرية:  المبحث الثاني
: مسؤوليات تنمية الموارد البشرية: المطمب الاول

 25  تعتمد مسؤوليات تنمية الموارد البشرية في معظم المنشات عمى أربعة مستويات رئيسة
. الإدارة العميا، الإدارة الاشراقية، الفرد، المتخصصين

تكوين وتوصيل رؤية مستقبمية واضحة عن مفيوم التنمية  تتحمل مسؤولية: الإدارة العميا_ 1
البشرية في المنشاة، وعمييا أن كل تصرف تأخذه ينتج عنو نمو او تقدم قوة العمل فعمييا 

مراجعة النظم ، ىيكل المنشاة، سياسات الموارد البشرية، خمق البيئة المناسبة التي يمكن ان 
ينجح ويزدىر فييا الأفراد وتوفير الموارد المالية اللازمة والالتزام بتطبيق خطة العمل من قبل 

. الإدارات والأقسام المختمفة، متابعة القيام بالإجراءات 
 فيي تتحمل المسؤوليات الأساسية لضمان أن الأفراد يمكنيم تأدية : الإدارة الاشراقية_ 2

وظائفيم بكفاءة وفعالية ويتمتعوا بفرص تعمم مستمرة لتنمية قدراتيم وطاقاتيم الكامنة، ىذه 
: المسؤولية سواء منفردة آو بمساعدة جية متخصصة وتعني الأتي

توفير عمل تشجيع وتدعيم اكتساب الميارات، المعرفة، الاتجاىات التي يحتاجيا الأفراد _ 
لكي يمكنيم أداء أعماليم بشكل قياسي وتقييم الأداء لمساعدة الأفراد في تنمية مياراتو، 

. ومراجعة وتقييم النتائج 
المدير المباشر ىو في الحقيقة أىم عناصر تنمية الأفراد فيو الأقرب إلى ملاحظة السموك _ 

الفعمي والقادر عمى كشف إمكانات الفرد ومشكلاتو، وبالتالي فيو اقدر عمى تحديد احتياجاتو 
التدريبية وتحديد المسؤوليات الأساسية التي يقوم بيا المدير المباشر لعممية التنمية عمى 

. النحو التالي
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سناد العمل لو_  .   المشاركة في اختيار الفرد وا 
متابعة الأداء الفعمي وتقييم مستواه وبالتالي إعطاء التوجيو والمساعدة اللازمة لمتغمب عمى _ 

.   مشكلات الأداء
. والتدريب أثناء العمل. الكشف عن الاحتياجات التدريبية لمفرد_  
 26.استخدام نظم الثواب والعقاب لتوجيو السموك الفعمي في الاتجاىات السميمة_ 

كعضو في فريق المنشاة فتقع عميو مسؤولية تعمم احتياجاتو المرتبطة بالعمل اليومي، : الفرد
. تغييرات وطموحات المستقبل الوظيفي، التنمية الذاتية

فالمنشاة ربما يكون لدييا وظيفة متخصصة مسئولة عن تنمية الفرد  : الجية المتخصصة
وأحيانا تكون إدارة الأفراد ىي المسئولة وأحيانا أقسام التدريب سواء داخل قسم الأفراد أو 

 .بشكل مستقل عنيا وأحيانا يكون والتدريب والتنمية جزء في مجال أخر لمنشاط
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مسؤولية  (: 1_1)يوضح لنا ذلك جدول رقم  (1_1) والجدول الموالي رقم 
 .التنمية البشرية وفقا لمستويات الإدارية الثلاثة

مسؤوليات تنمية الموارد البشرية المستوى الإداري 
 الإدارة العميا 

   
وجود رؤية مستقبمية واضحة عن مفيوم التنمية البشري    _ 
.وضع الييكل والسياسات والخطط طويمة الأجل_    

.  توفير الموارد المالية اللازمة  
. تحديد موصفات وتكمفة الجودة المطموب_ 

. التنظيم والتوجيو، المشاركة ، التدريبالإدارة الوسطى 

الإدارة الإشرافية 
والقوى العاممة  

. المشاركة في وضع خطط وسياسات تنمية الموارد البشرية
. المشاركة في اختيار العنصر البشري_ 
. الكشف في الاحتياجات التدريبية _ 
. متابعة الأداء الفعمي _ 
 27.تحديد التكاليف المباشرة وغير المباشرة_ 

المتطمبات الواجب مراعاتيا لتنمية الموارد البشرية : المطمب الثاني
 28:لتحقيق التنمية الإستراتيجية لمموارد البشرية يتطمب الأتي

تنظيم وظيفة تنمية الموارد البشرية بشكل يسمح بتحقيق التلاؤم والخصائص الفردية _ 1
. واحتياجات النظام 

. أفراد وخيرة في مجال تنمية الموارد البشرية عمى ثلاث مستويات_ 2

                                                           
.  80محمد سمير احمد، الإدارة الإستراتيجية وتنمية الموارد البشرية،  مرجع سبق ذكره، ص _ 27
 .81محمد سمير احمد، الإدارة الإستراتيجية وتنمية الموارد البشرية،  مرجع سبق ذكره، ص  _ 28
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:  وما يتطمبو ىذا المستوى من خصائص حيوية وأساسية أىميا: مستوى الإدارة العميا
. فيم صادق واقتناع تام بالموارد البشرية

تييئة المناخ المناسب .التزام كاف بأىمية المدخل الاستراتيجي والرغبة للاستثمار فيو_ 
. لمعمل

 )وفي ىذا المستوى يمكن العمل عن قرب مع المديرين المباشرين : مستوى الوحدة أو القسم
لممساعدة في وضع خطط وسياسات تنمية الموارد البشرية حيث ان  (خط الإشراف الأول

المدير المباشر ىو في الحقيقة أىم عناصر التنمية، فيو الأقرب إلى ملاحظة السموك الفعمي 
. والقادر عمى كشف إمكانات الفرد ومشكلاتو وبالتالي القدرة عمى تحديد احتياجاتو التدريبية

الميارات الخاصة بالعلاقات بين الأفراد وخبرة فنية وظائف وعمميات : مستوى العمميات
. محددة لمتدريب والتنمية

انجاز الأعمال والميام الخاصة بإدارة الموارد البشرية بكفاءة عالية : إدارة أفراد فعالة_ 3
وىذا يتطمب وجود متخصصين عمى درجة عالية وىذا يتطمب وجود متخصصين عمى درجة 

.  عالية من الخبرة العممية والعممية
وذلك من خلال تحديد احتياجات كل من المستويات : الربط بين تنمية الفرد والمنشاة_ 4

. العمميات ، ورسم الخطط الإستراتجية لمقابمة تمك الاحتياجات/ الاستراتيجي الإداري
بمعنى أن تكون ىناك قيم ايجابية عن أىمية : رؤية مستقبمية وثقافية لتنمية الفرد_ 5

الموارد البشرية لممنشاة ورؤية واضحة لممساىمة المستمرة لتدريب وتنمية قوة العمل ودورىا 
النظرة المستقبمية، القيم ليا تأثير مباشر ، في انجاز أىداف المنشاة، حيث أن ثقافة المنشاة

وواضح بين خصائص المديرين في كل من القطاع العام والخاص والتي تنعكس عمى 
.  الفمسفة والرؤية المستقبمية واليداف

أي التحرك من الرؤية المستقبمية العامة عن أىمية تنمية : ىدف وسياسة لتنمية الفرد_ 6
الموارد البشرية إلى التعبير عن تمك الرؤية إلى سياسات تقرر بوضع اليدف من التنمية في 

. المنشاة
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 29وتوجد ثلاث استراتجيات لتحقيق أىداف  التنمية:  خطط واستراتيجيات التنمية_ 7
تتضمن تعديل الأفكار والمعتقدات وطريقة التفكير مثل  (معرفية  ): الإستراتجية الأولى_ 
وكميا أشكال أساسية لتوصيل المعمومة أما في اتجاه واحد .(الكتب، الأفلام ،برامج التدريب )

. أو في اتجاىين 
) تحاول تغيير السموك مباشرة داخل بيئة معنية مثل  (سموكية): الإستراتيجية الثانية_ 

. حيث يتغير السموك ولا تتغير البيئة. (نموذج السموك آو تمثيل الأدوار
والتدخلات بيدف تعديل بيئة العمل الحالية لمفرد مثل التدوير  (بيئية ) :الإستراتيجية الثالثة_

الوظيفي أو بناء الفريق أو العممية الأساسية التي بواسطتيا تتم تنمية ميارات واتجاىات 
. جديدة

أىداف وبرامج تنمية الموارد البشرية  : المطمب الثالث
: 30أىداف تنمية الموارد البشرية-1

أن التنمية الاستراتيجيات لمموارد البشرية تعني تحديد وتنمية الميارات والخبرات المطموبة 
لمفرد لممستقبل البعيد ووضع الاستراتيجيات الملائمة  لتحقيق ذلك، وحتى تتحقق التنمية 

الإستراتيجي فان ذلك يتطمب تحميل الفرص والخطط المستقبمية لتنمية ميارات الأفراد حيث 
أن العديد من منشأة الأعمال تركز عمى الميارات المطموبة ، وبما أن التنمية ىي عممية 

تدعيم فعالية المستقبل الوظيفي لمفرد فان اليدف الأساسي لمتنمية ىو تحقيق أربعة مخرجات 
: تقيس فعالية المستقبل الوظيفي

. الاتجاىات، الأداء، اليوية ،الذاتية، التكيف
: برامج التدريب والتنمية-2

 :31ىناك الكثير من أنواع برامج التدريب والتنمية يمكن انجاز معظميا فيما يمي
                                                           

29 _ Keennth n Wexley et Gary p. lathman Developing andTraining Human Resource in 
Organization U.S.A Sscott Foresman co, 1985 p20. 

. 84محمد سمير احمد، الإدارة الإستراتيجية وتنمية الموارد البشرية،  مرجع سبق ذكره، ص _  30
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 وتيدف ىذه البرامج إلى تنمية ميارات القيادة لدى أفراد الإدارة :برامج التنمية الإدارية-
العميا والإدارة التنفيذية بالمنظمة وكذلك تنمية القدرة عمى التنسيق المناسب عن طريق النظر 

إلى المنظمة كوحدة متكاممة وكذلك تنمية القدرة عمى التفكير الخلاق وكيفية مواجيو 
التحديات، وعمى ذلك فان ىذه البرامج تيدف إلى تجديد والآراء والمفاىيم التي عادة ما تتقادم 

. بفعل عامل الزمن
تيدف ىذه البرامج إلى تنمية قدرات أفراد الإدارة الإشرافية ، من : برامج الإدارة الإشرافية - 

خلال تزويدىم بما ىو جديد في مجالات المعرفة المختمفة  وتأخذ ىذه الأخير البرامج أشكالا 
غدة مثل التدريب في مكان العمل التمرير عمى الوظائف المختمفة ، الالتحاق ببعض المعاىد 

. الخ...........المتخصصة 
وينحصر الفرق الأساسي بينيا وبين برامج التنمية الإدارية في أن ىذه الأخيرة تيدف إلى 

. تنمية القدرات المتعمقة بكيفية تنفيذ ىذه السياسات
 تعمل ىذه البرامج عمى اجتذاب خريجي الجامعات او من ىم :برامج المتدربين الإداريين

لحاقيم  ببرامج تدريبية غير رسمية  . عمى وشك التخرج وا 
بحيث يمكن تعيينيم في وظائف إدارية بعد انتياء التدريب ووفقا لمشروط الملائمة لكلا 
الطرفين ، وعادة ما تشمل ىذه البرامج خمفية عامة عن المنظمة وكذلك بعض الأعمال 

المحددة لزيادة خبرات ىؤلاء الدارسين ،كذلك تتضمن ىده الطريقة إلحاق كل متدرب بقسم أو 
 .إدارة معينة لتنمية بعض الخبرات المتخصصة فييم 

 تيدف ىذه البرامج إلى تمبية احتياجات الأفراد من النواحي الاجتماعية :برامج التثقيف العام
والترفييية ،أي أنيا برامج مكممة لمبرامج التخصصية التي ترتبط بأداء العمل ،تيدف برامج 
التثقيف العام إلى التنمية وكل ما يتعمق بتكوين المواطن الصالح في فن الديكور ،ولمتصميم 
 .والأدب ،وأشغال الزخرفة، التصوير، التمريض والإسعاف الأولية والحرف اليدوية المختمفة

                                                                                                                                                                                     

/ ،2009 زاىد محمد ديري، سعادة راغب السكواني، دار كنوز المعرفية العممية لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 31 _
 .239.238.ص ص  
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وتيدف عادة إلى زيادة قدرة العاممين عمى التكيف مع المنتظمة التي يعممون :برامج التكيف
 .بيا

تيدف ىذه البرامج إلى تنمية قدرات الأفراد عمى أدائو وظائف محددة : برامج تنمية الميارات
،وىي وظائف عادة ما تتصل بالقيام بعمميات أو أنشطة محدودة  لا تتطمب الكثير من 
المعرفة الفنية ولا تتطمب وجود النوعيات المختمفة من الميارات مثل رجال البيع، رجال 

 .الخزينة ،حفظ السجلات ،وعادة ما تأخذ ىذه البرنامج شكل التدريب في مكان العمل
 تيدف ىذه البرامج إلى تنمية قدرات الأفراد عمى أداء وظائف محددة :البرامج التخصصية

بأنشطة  غير محددة نسبيا، ولكنيا من نوعية واحدة وعادة ما توجو ىذه البرامج إلى تنمية 
الكثير من الميارات الفنية المتخصصة ،مثل برامج تدريب المحاسبين وميندسي، ضبط 

.... الجودة ، العاممين بالشؤون القانونية والعاممين بشؤون الأفراد 
: برامج الميارات السموكية 

تيدف ىذه البرامج إلى تزويد المتدربين بالمفاىيم الأساسية المرتبطة بالسموك البشري 
ومحدداتو ،ويرجع السبب في ذلك إلى أن المعرفة المتخصصة وحدىا لا تكفي لرفع مستوى 

الأداء يرتبط أيضا بالقدرة عمى تفيم العنصر البشري القائم بالعمل ولا شك أن مثل ىذه 
البرامج يجب ان توجو إلى كل العاممين بالمنظمة ، وخصوصا أولئك الذين يشتغمون مراكز 
رئاسة وعمى جميع المستويات ، ذلك أن نجاح أي رئيس في تحفيز مرؤوسة عمى الأداء 
الجيد يرتبط بقدراتو عمى أحداث التأثير المطموب عمييم ، الذي يرتبط بقدرتو عمى تفيم 

 32.أنماطيم السموكية 
 
 
 

                                                           
 .240زاىد محمد ديري، سعادة راغب السكواني ،المرجع نفسو، ص _  32
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سياسيات تنمية الموارد البشرية  : المبحث الثالث
تعريف سياسات تنمية الموارد البشرية  :    المطمب الأول

تعكس سياسات الموارد البشرية فكر الإدارة وفمسفتيا ،فيي متقدمة وفعالة بقدر ما تكون 
فمسفة الإدارة وتأخذ بالمفاىيم الحديثة في مختمف المجالات المتصمة بالعنصر البشري 

والمؤثرة في سموكو وأدائو، والأبعد من النظر إلى سياسات الموارد البشرية بطريقة متكاممة 
ومن المنظور الشامل ،بحيث تتكامل ىذه السياسات بما يؤدي إلى حصول المنظمة عمى 

 33.أجود العناصر ودفعيا لمعمل بأعمى كفاءة
فالعنصر البشري الجيد تحت إدارة وقيادة مناسبة ومناخ عمل جيد لابد أن ينتج إنتاجا جيدا ، 

. وتحقق جودة العمل والإنتاج من خلال ثلاثة أساليب
الإدارة بالمشاركة : أىم البرامج التي يجب عمى الإدارة إتباعيا وتشمل : الأسموب الأول

. ،نظام الاقتراحات والشكاوي، تنفيذ دوائر الجودة 
تصميم الوظيفة :أىم السياسات لتنمية الموارد البشرية تنحصر في : الأسموب الثاني

،الاستقطاب والاختيار الجيد، التدريب، التطوير المستمر لممناخ التنظيمي،  وان سياسات 
تنمية الموارد البشرية أشبو بالحمقات المتداخمة والمترابطة مع بعضيا البعض ،وان كل جزء 
مت حمقتيا متماسك مع الجزء الذي يسبقو والأخر الذي يميو، ومن ىنا يتبين مدى العلاقة 

القوية التي يجب ان تربط بينيا جميعا تحقيق لتنمية بشرية عالية وبالتالي جودة عالية 
تخطيط الموارد البشرية ،تحميل : 34لمعنصر البشري ،واىم ىذه السياسات تتمثل فيما يمي

. الوظيفة،الاستقطاب، الاختيار،تنمية المسار الوظيفي،التدريب ،التكوين
تخطيط الموارد البشرية : المطمب الثاني

يعرف التخطيط عمى انو عممية التأكد من وتوافر الكمية والنوعية الصائبة من النوادر البشرية 
وتكمن أىمية تخطيط . في المكان والزمان الملائمين والقيام بما ىو مطموب منيا من أعمال 

                                                           
 .131،ص 1991، مكتبة عين شمس، القاىرة، (مدخل سموكي )متولي سيد متولي، إدارة الأفراد _33
. 85.84.محمد سمير احمد، الإدارة الإستراتيجية وتنمية الموارد البشرية،  مرجع سبق ذكره، ص  ص  _ 34
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الموارد البشرية في انو يساعد عمى إظيار نقاط الضعف في نوعية ومن ثم في أداء تمك 
 والشكل الموالي يوضح لنا 35الموارد مما قد يتطمب تدريبيا وتطويرىا ورفع قدرتيا الأدائية 

 ذلك 
مراحل تخطيط الموارد البشرية  (1_1)الشكل رقم 

تحديد الأىداف المنظمة، ودراسة أوضاعيا الداخمية 
. التنبؤ باحتياجات المنظمة ، تحديد الطمب من الموارد البشرية لتحقيق أىدفيا

تقييم إمكانيات المنظمة حاليا من الموارد البشرية والمتوفرة لدييا وفي الأسواق 
العمالة تحديد 

وضع خطة برنامج لمتأكد من تمبية احتياجات المنظمة من الموارد البشرية كما 
.  نوعا في ضوء مقارنة نتائج تحميل كل من الطمب والعرض

تقييم ومتابعة تنفيذ خطة الموارد البشرية 
وتساعد نتائج تخطيط الموارد البشرية نشاط التدريب والتنمية في أنيا توضح لو حجم     

الموارد البشرية المطموبة لانجاز إستراتيجية المتمة، وىذا بحد ذاتو يمكنو من تحديد 
احتياجات ىذه الموارد التدريبية، التي عمى أساسيا توضح برامج التدريب والتنمية المناسبة 

 36.التي تمكن الموارد البشرية من أداء أعماليا وتحمل مسؤولياتيا بشكل جيد 
     أن عممية تخطيط الموارد البشرية ىي العممية التي تستيدف الاستخدام الأمثل لمموارد 

وضع البرامج المناسبة لذلك في إطار خطة زمنية محددة فيي . البشرية المتاحة عن طريق
دارة ترمي إلى التنبؤ بالمستقبل لتحديد الاحتياجات المستقبمية من القوى العاممة  وسيمة وا 

تحديدا دقيقا من واقع معايير ومؤشرات وتخطيط الموارد البشرية يتطمب فيميا كاملا 
للأىداف والسياسات البرامج الموضوعية لتحقيق تمك الأىداف حتى يمكن التواصل إلى 

                                                           
عبد الباري إبراىيم ذرة، زىير نعيم الصباغ، إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرون، منحنى نظمي، دار _  35

. 167، ص 2008، 1وائل لمنشر، ط
 .234عمر وصفي عقمي، مرجع سبق ذكره، ص  _ 36
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تحديد دقيق للاحتياجات المستقبمية من الأفراد عمى مختمف المستويات والتخصصات إذ أن 
ىذه الاحتياجات تعكس بدرجة كبيرة طاقات التعمم والتدريب الواجب توفيرىا وتنميتيا وتحدد 

مواطن الضعف في تمك الطاقات بغية العمل عمى معالجتيا الآمر الذي يتطمب الدراسة 
والتحميل لممتغيرات التي تدخل في علاقات متدخمة مع الموارد البشرية عمى مختمف 

.  المستويات التنظيمية 
تحميل الوظيفة والاستقطاب   :المطمب الثالث 

ىو عممية تجميع معمومات غن خصائص كل وظيفة والتي تميزىا عن : تحميل الوظيفة -1
. 37غيرىا من الوظائف

وان الغاية الأساسية من عممية جمع المعمومات عن كل وظيفة ىي محاولة الإجابة عمى 
 38الأسئمة التالية

 ؟.ماىي الأعمال التي يقوم بيا الفرد في المنظمة -
 ؟.....كيف يقوم بتأدية تمك الأعمال  -
 ؟..ماىي الوسائل والأدوات التي يستخدميا من اجل انجاز تمك الأعمال -
 ؟....ماىو ناتج تمك الأعمال من السمع وخدمات -
 ؟.....ماىي المؤىلات والقدرات المطموبة لمقيام بتمك الأعمال -

ويتضمن الأسموب العممي لتحميل الوظائف جانبين أساسيين يمكن الحصول عمى مكوناتيما 
من خلال جمع المعمومات الخاصة بالإجابة عمى الأسئمة الخمسة التي طار حناىا أعلاه 

.  وىذان الجانبان ىما
فوصف الوظيفة ىو وصف مكتوب عن : وصف الوظيفة ومواصفات شاغل الوظيفة

متطمبات الوظيفة كالواجب ، المسؤوليات وظروف العمل والأدوات المستخدمة إما بالنسبة 
                                                           

، جدار "عالم الكتب الحديث" عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد سالم، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي، _ 37
. 40لمكتاب الحديث العالمي، الأردن، ص، 

.  157، ص1986عبد الباري درة وزىير الصباغ، إدارة القوى البشرية، منحنى نظمي، دار جدوى لمنشر ، عمان،  _ 38
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لمواصفات شاغل الوظيفة فتتمثل في تحديد الميارات والقدرات والخبرات التي يجب توافرىا 
 . والشكل التالي يبين محتويات ىذين الجانب39.في الوظيفة

محتويات تحميل الوظيفة  (2-1)شكل رقم 
 

موصفات شاغل الوظيفة وصف الوظيفة 
:  ويتضمن المعمومات الخاصة بما يمي

اسم الوظيفة وموقعيا   _ 
الوجبات والمسؤوليات _ 
. الميام الرئيسية_ 
. الآلات والأدوات المستخدمة_ 
. نوعية الإشراف_ 
. ظروف العمل_ 

ويتضمن المعمومات التالية المطموبة 
: وتوافرىا في الموظف الشاغل الوظيفة

. الذكاء والقدرة العقمية_ 
. المستوى التعميمي_ 
. الخبرات السابقة_ 
. القدرات الجسدية_

تحميل ميام وادوار التدريب والتنمية في المنشاة وتحديد الميارات والمعرفة والاتجاىات من _ 
 . 27خلال وصف وتوصيف الوظيفة 

 .مراجعة النظم الإدارية المختمفة وتحديثيا وفق الأسس العممية _ 
إتباع وسائل وأساليب الإدارة الحديثة بعد تكييفيا مع حاجات وظروف البيئة الإدارية في _

 الدول 
إن تحميل الوظائف يستخدم كمؤشر لبيان مدى الحاجة إلى ضرورة الاستعانة بالتدريب _ 

والتنمية  ىذا ويجب تعميم برامج التدريب لكي تمد العاممين بالميارات والمعرفة التي يفتقر 
.  إلييا العاممون   والمطموبة أيضا لأداء فعال ورفع الروح المعنوية بشكل مناسب 

                                                           
. 89محمد سمير احمد، الإدارة الإستراتيجية وتنمية الموارد البشرية،  مرجع سبق ذكره، ص _  39
 
 

 تحليل الوظيفة
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ىذا ويجب أن يتساوى السموك الفعمي والمتوقع ويمكن تحقيق ذلك لو اعتمد التدريب عمى _ 
 . 40بيانات التوصيف الوظيفي 

يعرف الاستقطاب بأنو البحث عن الأفراد الصالحين لملء الوظائف : الاستقطاب- 2
 . 41الشاغرة في العمل واستمالتيم وجذبيم واختيار أفضل منيم بعد ذلك لمعمل 

وىو استمالة وجذب مجموعة كافية من الأفراد يكونون القاعدة التي يمكن منيا اختيار أو 
وتتكون عممية الاستقطاب منو مرحمتين . 42انتقاء أصمح الأفراد لملء الوظائف الشاغرة

:  43أساسيين
 والتنظيمية والتي تحمق الحاجة لأفراد جدد تحديد التغييرات البيئية  مراقبة:المرحمة الأولى 

. الوظائف الشاغرة وأنواع المرشحين لشغل تمك الوظيفة
تكوين عدد كبير من المرشحين المحتممين لوظائف محددة وجذبيم لفرص : المرحمة الثانية

. التوظف والتخمص من المرشحين الذين يفتقدون لمخصائص المطموبة
والشكل التالي يوضح المنشاة واحتياجاتيا لجودة عالية للأفراد توجد في بيئة تحتوي عمى 

المعروض المتاح من الأفراد الدين يسعون لوظائف مناسبة وتحقيق التوافق بين المنشاة وبين 
المرشحين المحتممين المناسبين معا ىو ىدف عممية الاستقطاب وان جزء من عممية 

الاستقطاب ىي المعمومات التي ترسل في كلا الاتجاىين بين المنشاة والمرشحين بالطبع 
. ليس جميع المرشحين المحتممين متواجدين خارج المنشاة

    وان الحصول عمى الأفراد المؤىمين والمناسبة لشغل الوظائف بمنشات الأعمال أصبح 
من الصعوبة ومن الأمور اليامة التي تتطمب معيا ضرورة الاعتماد عمى متخصص 

                                                           
. 343، ص 2009محمد محمد إبراىيم، إدارة الموارد البشرية، دار الجامعة، الإسكندرية،  _ 40
 343محمد محمد إبراىيم، إدارة الموارد البشرية ،المرجع نفسو ، ص _  41
 .219، ص 1993مدني عبد القادر علافي، إدارة الموارد البشرية، حدة مؤسسة المدنية لمصحافة،  _ 42
محمد محمد عمي سويمم، نظام لانتقاء، الاستقطاب، الموسوعة العممية والعممية، لمبنوك الإسلامية، إدارة الموارد  _ 43

 .144.143، ص ص 1981البشرية، حدة الاتحاد الدولي، 
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استقطاب وعمى أدوات مساعدة الاستقطاب لقياس الميارات والدافعية وخصائص السموكية، 
يجاد أفضل العناصر البشرية  وذلك حتى يتحقق اليدف من عممية الاستقطاب وىو البحث وا 

التي تتصف بخصائص الفرد المنتج الذي تتوافر لدبو ميارات وقدرات عالية وسموكيات 
  44منتجة

 الاختيار ىو العممية الثانية اللاحقة لعممية الاستقطاب ويمكن تعريفو :الاختيار والتعين_ 
عمى انو عممية انتقاء الأفراد الذين تتوفر لدييم المؤىلات الضرورية والمناسبة لشغل وظائف 

 45.معينة في المنظمة
:  وتتمثل خطوات عممية الاختيار في

 .استقبال طالبي العمل -
التأكد من مطابقتيا لمشروط والمواصفات المعمنة ومن ثم  )الفحص الأول لمطمبات  -

اختبارات الذكاء والأداء ) الاختبارات (استبعاد الطمبات التي نطبق عمييا الشروط
اختبارات شخصية ، المقابمة ،الاختيار الولي (الاختبارات القدرات والاستعدادات 

. ،القرار النيائي ،الكشف الطبي
وىو الخطوة الأخيرة في عممية التوظيف والتي تبدأ من الاستقطاب ثم التعيين : التعيين 

 46: ويتضمن التعيين أربعة نقاط أساسية
. إصدار قرار التعيين- 
 (.تعريف الموظف الجديد بالمنظمة والعاممين معو  )التييئة المبدئية - 

                                                           
44  _ Trish Collins securing the post personnel for the derivatives industry Mguid on 

working with recruitment agencies an international journal dderivatines USE trading 
regulation London Henry Stewart rublication Vo11No1.1995.p82. 

، مرجع "عالم الكتب الحديث"عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد سالم، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي،_  45
 .85سبق ذكره، ص 

عالم الكتب الحديث مرجع سبق "عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد سالم، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي،_ 46
. 94ذكره، ص 
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. متابعة تقويم الفرد خلال فترة التجربة - 
. تثبيت الموظف وتمكينو- 

. يمثل خطوات عممية الاختيار (3-1)والشكل الموالي 
خطوات عممية الاختيار  (3_1)الشكل رقم 

استقبال طالبي العمل 

الفحص الأول لطالبي 
. (المقابمة الأولية)التوظيف 

 الاختبارات

 المقابمة 
الرفــــــــــــــــــــــــض 

الاختبار الأول 

القرار النيائي 

الكشف الطبي 

التعـييـــــــــــن 

وان الاختبار الفعال لمقوى العاممة يمثل ىدف من الأىداف التي تسعى كافة المنشات 
لتحقيقو لتكوين قوة عمل منتجة راضية وقادرة عمى العمل وراغبة فيو ولكي يتسنى لو تحقيق 
ذلك فان الأمر يتطمب أن تركز عممية الاختيار عمى معايير وضوابط موضوعية يمكن من 
وخلاليا وضع الفرد الجيد في المكان الذي يلاءم قدراتو ومؤىلاتو وخبراتو، لان الخطأ في 

  47الاختيار يترتب عميو تحتلا لمنشاة بتكاليف يصعب قياسيا عمى وجو الدقة

                                                           
 . 17، ص 1988شوقي حسين عبد الله، سياسات الأفراد، القاىرة، دار النيضة العربية، _ 47
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وىذا يتطمب ضرورة توظيف بناء برنامج الاختيار الفعال عمى اعتبار انو الفاصل في الحكم 
عمى مدى صلاحية أو عدم صلاحية أفراد قوة العمل المحتمل تعيينيم داخل الوظائف 
الشاغرة مما يتطمب ضرورة التدقيق والعناية بكل خطوة لان أي إىمال عمى مستوى أي 

خطوة من خطواتيا يعني تسرب أفراد غير مؤىمين ليذه الوظائف ،ومن المفاىيم اليامة التي 
ترتبط بالاختيار وبشكل محدد الاختيار منو الداخل مفيوم تخطيط المسار الوظيفي وىو 

مفيوم حديث نسبيا في مجال إدارة الموارد البشرية ويعبر عن الجيود التي تبذليا المنشاة كي 
:  تأخذ في اعتبارىا حاجات الأفراد وطموحاتيم الوظيفة عند اتخاذ القرارات وىذا يتطمب 

ضرورة الكشف عن القدرات والاستعدادات والاىتمامات للأفراد في مرحمة مبكرة لحياتيم  -
 48(توفير المعمومات)الوظيفية وذلك من خلال العديد من الوسائل الفنية بمركز التقييم 

ترجمة  تمك الاستعدادات والقدرات إلى فرص وظيفية بمعنى تحديد الوظائف أو  -
المسارات المينية التي تتفق وتمك الاستعدادات والقدرات ومن خلال المعمومات التي يوفرىا 

 49المركز يمكن التوافق بين الفرد والمنشاة
تقييم أداء العاممين والتخطيط لممسار الوظيفي  : المطمب الرابع

 ىي العممية التي يمكن من خلاليا الفرد ان يحدد ويطبق :التخطيط لممسار الوظيفي -1
خطوات معينة ليحقق أىداف مساره الوظيفي، والميزة الأساسية لمثل ىذه السياسة ىي أنيا 
تقدم نموذجا يتسنى لمعاممين بمقتضاه يقارنوا بين توقعاتيم كأفراد وبين المسار المخطط ليم 

 50.ومن ثم أن يوجيوا تمنياتيم الذاتية وجيودىم لتحسين أدائيم
تختار تقيم ىي العممية التي من خلاليا يمكن لممنشاة ان :المسار الوظيفي للإدارة -

 . لمقابمة احتياجات المستقبل(بجودة عالية)تعين تتمنى توفير أفراد مؤىمين 

                                                           
. 95محمد سمير احمد، مرجع سبق ذكره، ص  _ 48
مجمة العموم " رفاعي محمد رفاعي، استخدام فكرة مراكز التقويم لرفع كفاءة عمميات الاختبار والترقية والتدريب _ 49

. 347.346، ص 1986التجارية كمية التجارة ، جامعة المنوفية، العدد الرابع، مارس 
. 42، ص 1996عبد الرحمن توفيق، استراتيجيات الاستثمار البشري، اصدرات يميك، القاىرة،  _ 50
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تعتبر عممية تقييم الأداء من السياسات الإدارية اليامة لأنيا :تقييم أداء العاممين -2
 تجبر الرؤساء عمى متابعة وملاحقة أداء مرؤوسييم بشكل مستمر ،ولإصدار حكم 
موضوعي عمى قدرة الموظف في أداء واجباتو ومسؤولياتو والتحقق من سموكيا أثناء العمل 

ولذلك يجب أن يكون ىذا الأداء لمعمل بكفاءة وفعالية لان .والتحسن الذي طرا عمى أدائو ليا
 51ذلك يبين مدى مساىمة  الفرد في الإنتاجية 

وان تقييم أداء العاممين يعني قياس كفاءتيم ومدى مساىمتيم في انجاز الأعمال المحطة بيم 
 وىو وسيمة لتعريف الفرد بمستوى أدائو 52وكذلك الحكم عمى سموكيم وتصرفاتيم أثناء العمل

  53،ولاقتراح التغيرات التي يحتاجيا في سموكو ومياراتو ومعرفتو 
وتكمن أىمية تقييم الأداء في طبيعة العلاقات التي تربط بينو كنشاط من أنشطة إدارة الموارد 

البشرية وغيره من الأنشطة الأخرى مثل الاستقطاب والاختيار وتحميل الوظائف وتخطيط 
  54الموارد البشرية ،التدريب ،الحوافز والتعويضات والعلاقات الوظيفية

                                                           
عمي محمد برادعة، إدارة الموارد البشرية تخصص نظم المعمومات الإدارية، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، عمان،  _ 51
. 85، ص 2003، 1ط

 .86عمي محمد برادعة، إدارة الموارد البشرية تخصص نظم المعمومات الإدارية ،المرجع نفسو، ص  _ 52
53 _L.Boyeret N.equilbey« GRH Nouvelles pratiques« "Edition Ems management et 

société France 2003 P 151. 
سمير محمد عبد الوىاب، وليمى مصطفى البرد عي، إدارة الموارد البشرية، المفاىيم والمجالات والاتجاىات الجديدة  _54
. 99، ص 2006مركز دراسات واستشارات الإدارة العامة، جامعة القاىرة، "
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يوضح ىذه العلاقة   (4-1)والشكل الموالي   

 أنشطة إدارة الموارد البشرية المرتبطة بنشاط تقييم الأداء (4_1)  شكل رقم 
 

       
 
 
 
 
 
 

ويمعب تقييم الأداء دورا ىاما في تحديد الاحتياجات التدريبية ، فعمى ضوء نتائج تقارير تقييم 
الأداء يتم معرفة الاحتياجات التدريبية للأفراد والمنظمة ، كما يتم في نفس الوقت اختيار 

الأفراد الذين يجب أن يخصوا لمتدريب بمعالجة جوانب الضعف والقصور لدييم ويساعد تقييم 
الداء أيضا في تحديد مدى فعالية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير أعضاء الفريق الذي 

ومن خلال تقييم الأداء يمكن تحديد الاحتياجات التدريبية . يعمل تحت إشرافيم وتوجيياتيم
لكل موظف عمى حدا ، فمثلا إذا كان بعض العاممين لا يعممون طبقا لما ىو متوقع منيم 
فانو يمكن وضع برنامج تدريبي ليم لمعالجة أي قصور في الميارات والمعارف لدييم إما 
العاممون الذين يعممون وفقا لما ىو متوقع منيم ووفقا الأىداف المطموبة منيم ، فانو يمكن 
وضع برنامج تدربي ليم يؤىميم لمترقية إلى المناصب والوظائف الأعمى ، يضاف إلى ما 

تحميل الوظائف  

العلاقات الوظيفية 

 التدريب  

الاستقطاب والاختبار  

الأجور والتعويضات  

 تقييم الأداء
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سبق أن تقييم الأداء يمد المشرف بالبيانات اللازمة لتطوير برامج التدريب التي تلاءم 
 والشكل الموالي يوضح مراحل تقييم أداء المؤسسة  55.احتياجات العاممين

 . مراحل تقييم الأداء : (5-1)              شكل رقم 
. مراجعة أىداف المؤسسة_ 
. تحديد الأىداف ومجالات القيم_ 

. تحديد معايير القيم_ 

تحديد انسب طرق التقييم  _ 

. إعداد نماذج تقييم الأداء _ 

. شرح طريقة التقييم لمرؤساء والمرؤوسين _ 

. تدريب الرؤساء عمى التقييم_

. جمع المعمومات ومراجعة أداء العاممين _ 

إجراء مقابلات التقييم ووضع مخطط التطوير _ 

 56.تقييم الطريقة المستخدمة_ .

يمثل الحكم أو التقدير الشخصي لمرؤساء عن المرؤوسين أساس الطريقة : الطريقة التقميدية 
التقميدية التي تسعى إلى جمع بيانات ومعمومات عن مستوى أداء الأفراد من اجل اتخاذ 

قرارات إدارية تيم تنمية وتسيير الموارد البشرية وتقوم ىده الطريقة عمى مقارنة انجاز العامل 
. مع انجاز الآخرين ،أو مع معدل الانجاز العام 

                                                           
سمير محمد عبد الوىاب، وليمى مصطفى البرد عي، إدارة الموارد البشرية، المفاىيم والمجالات والاتجاىات الجديدة  _ 55

 .100،مرجع سبق ذكره، ص 
. 143، 2007عمي غربي وآخرون، تنمية الموارد البشرية، دار الفجر لمنشر والتوزيع، مصر،  _ 56
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. وتتكون من عدة طرق فرعية أىميا 
ترتيب الأفراد بالتسمسل من الأحسن أداء إلى السوء ويتم وفق : طريقة الترتيب البسيط -

 .درجة وجود الصفة المقاسة 
مقارنة كل فرد بباقي أعضاء المجموعة أو القسم وتكون : طريقة المقارنة الثنائية  -

 ثنائية 
 57ونستخدم المعادلة التالية في تحديد عدد المقارنات الثنائية

  2 ( / 1_ ن  )ن = عدد المقارنات 
"  حيث ن عدد الأفراد الخاضعين لمتقييم" 

 
الخ ... يضع المقيم تصنيفا أللأداء مثل أداء ضعيف ، أداء مقبول : طريقة التدرج  -

 )وتتم مقارنة أداء الأفراد وفقا ليذا التصنيف ويوضع كل فرد وفقا لدرجة أدائو . 
  (... ضعيف ، مقبول 

تحديد نسبة مئوية معينة لكل تصنيف والشكل الموالي : طريقة التوزيع الإجباري  -
 .درجات التوزيع الإجباري 

. طريقة درجات التوزيع الإجباري ( : 6-1)           الشكل رقم 
كمية )تحديد عدد من الخصائص المساىمة في الأداء  : طريقة التدرج البياني -

ويقيم كل فرد وفقا لدرجة امتلاكو ليذه الخصائص ، وتحدد  (... الإنتاج نوعيتو 
 .وضع الفرد عمى مقياس التدرج البياني 

تحدد الإدارة قوائم بأوصاف سموكية محددة ويستخدميا : طريقة القوائم المراجعة  -
المقيم في اختيار الصفة التي تصف أداء العاممين الذين ىم بصدد التقييم وعند 

انتيائو من رصد الإجابة عن العبارات الواردة في القوائم يعيدىا إلي الإدارة والتي 
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بدورىا تقوم بتحميميا وتحديد درجات أوزان العبارات المختمفة ، أما التقييم النيائي يعود 
إلي المشرف المباشر ليتولى مناقشتو مع الأفراد المعنيين والجدول الموالي يوضح 

 .بعض الأوصاف السموكية 
 .الأوصاف السموكية  : (2-1)         الجدول رقم 

لا نعم العبارات 
  ىل يتبع تعميمات المشرف 

  ينجز عممو بإتقان 
  يتقيد بأوقات الدوام الرسمي 

بحيث يختار المقيم الصفة أو العبارة التي تكون أكثر وصفا : طريق الاختيار الإجباري
لمعامل وتتكون من زوج من الصفات وىي تصف سموك الفرد إما بالإيجاب أو بالسمب ، 

غالبا ما يتعب ، يتأخر عادة  )أما السمبية  (... يتفنن في عممو ، يعمل بجدية  ) الايجابي
 .....عن العمل 

يقوم المقيم بتسجيل السموك المساىم ايجابيا أو السمب في الأداء : طريقة المواقف الحرجة 
 58 .(المواقف الايجابية والسمبية  ) 

كتابة تقارير تفصيمية عن مختمف جوانب الضعف والقوة ، الأداء : طريقة المقابمة 
 .والميارات 

ىناك العديد من الطرق والأساليب الحديثة التي تحاول قياس مستوى أداء : الطريقة الحديثة 
العامل بمعدلات أداء مثالية مصممة عمى ضوء مؤىلات العامل وتسند ىذه الطرق إلى مبدأ 

 عام مفاده انجاز الرجل النموذجي وفي نفس الوقت تعتمد عمى قياس مستوى أداء العامل 
 .59بمعزل عن الآخرين وتقارنو بمعدل أداء مثالية ومن أىم ىذه الطرق 
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  .(الأحداث الحرجة  )طريقة الوقائع  -
يربط بين طريقتي التدرج البياني والمواقف  )مقياس التدرج عمى أساس السموكي  -

  (الحرجة
 .مقياس الملاحظات السموكية  -
بحيث يتم تقييم الأفراد وفقا لما تم تحديده من أىداف في : طريقة الإدارة بالأىداف  -

 .المرحمة الأولى وما تم تحقيقو من قبميم 
 .قياس الصفات وميارات معينة : طريقة مراكز التقييم  -

التدريب والتطوير التنظيمي  : المطمب الخامس 
لقد تزايدت في الآونة الأخيرة وفي ظل المتغيرات العالمية الجديدة رغبة : التدريب  -1

الإدارة في الكثير من المنشات بان يوجو المسئولون عن تنمية الموارد البشرية 
وأيضا المديرون ومسئولو التدريب أنشطتيم وبرامجيم ، وكذا الاعتمادات المالية 

المخصصة لتدريب وتنمية الموارد البشرية في المنشات نحو تحقيق نتائج وأىداف 
 .محددة ، يمكن قياسيا لمردود ىذه الأنشطة والبرامج بشكل واضح 

يمكن تعريف التدريب عمى أنو عممية منظمة تيدف إلى تنظيم سموك العاممين في العمل 
تقان أساليب العمل وزيادة الإنتاجية  والمنظمة ، وتطوير القدرات والميارات الفنية الأفراد وا 

 60وتحسين أداء الخدمة 
ويمكن تقسيم التدريب من حيث موقع التدريب ومن حيث اليدف منو  

 61:       فمن حيث اليدف منو يقسم التدريب إلى ما يمي 
 : برامج التدريب التوجييي أو التمييدي  -

وىي توجو إلى الموظفين الجدد فور دخوليم الخدمة ، وتستيدف إلى تعريف الموظف 
. بالمنظمة وكيفية أدائو لمعمل وحقوقو وواجباتو 
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ييدف إلى مواكبة التطورات في المعرفة :برامج التدريب الإنعاشي والتجديدي  -
والميارة وأدوات العمل ، من خلال إنعاش وتجديد معارف وميارات وأفكار واتجاىات 

 .العاممين 
تيدف ىذه البرامج إلى تأىيل الفرد لمقيام بوظيفة ارفع من : برامج التدريب التاىيمي -

  .(يسبق عممية الترقية )وظيفتو الحالية 
ييدف إلى تزويد الفرد بمعارف وميارات : (إعادة التدريب)برامج التدريب التحويمي  -

جديدة لادعاء عمل يختمف عن عممو الأساسي بقدر كبير أو يسير ، وعادة ما 
 .يستخدم لتمكين الأفراد من زيادة قدراتيم لمقيام بأعمال مختمفة

وييدف إلى  :(نظام التمميذة الاصطناعية)برامج التدريب الأساسي أو التكويني  -
جذب العاممين في سن صغيرة بعد أن يكونوا قد استكمموا قدر من التعميم ، ويبدأ 

 .تعميميم نظريا وعمميا أثناء العمل لكي يصبحوا عمالا ميرة 
. أما من حيث موقع التدريب فيمكن تقسيمو إلى نوعين تدريب داخمي وتدريب خارجي 

تدريب داخمي أثناء تأدية الوظيفة حيث يتعمم : فالتدريب الداخمي بدوره ينقسم إلى نوعين 
الشخص الوظيفة ويشمل ىذا النوع من التدريب جميع الموظفين في المنظمة ، ويقوم 
بالتدريب في ىذا النوع المديرون وقادة لفرق والمشرفون أو العاممون ذو الخبرات ، ولو 

 ، أىميا قمة التكمفة وسيولتو بالإضافة إلى الواقعية والفورية ، فالأعمال 62عدة مزايا 
الفورية تطور الخبرة في نفس الوقت حيث توضع النظرية موضع تطبيق في الحال ولكن 

 وجود بعض المديرين وقادة الفرق الذين يعتبرون غير أكفاه ، وغير 63من أىم عيوبيا 
راغبين وحريصين عمى نقل أفكارىم ومياراتيم إلى غيرىم ، أما النوع الثاني فيو تدريب 

داخمي بعيدا عن العمل ويتمثل في وجود مراكز لمتدريب أو قاعات تدريبية خاصة 
بالمنظمة ، تعقد فييا الدورات التدريبية بعيدا عن العمل ذاتو ، ومن مزايا ىذا النوع من 
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التدريب زيادة الروابط بين التنظيم والفرد المتدرب ، ومن ثم التكامل بين التدريب والعمل 
واستفادة المتدربين من بعضيم البعض بدون الحواجز القائمة بسبب تقسيم العمل بين 
الإدارات المختمفة داخل المنظمة ، ولكن من أىم عيوبو احتمال وجود بعض الضغوط 

.  عمى المتدرب لمعودة لمعمل إذا حدث بعض المشاكل التي تستدعي حضوره 
أما التدريب الخارجي فيتم بعيدا عن مقر العمل ، وىذا التدريب مفيد لتطوير الميارات 
، 64الإدارية والقيادية والاجتماعية والفنية خاصة إذا جمعت المقررات بين ما ىو تطبيقي 

ومن أىم مميزاتو التكمفة الأقل وتوافر الإمكانات المادية والبشرية وحرية المتدرب في التعيير 
.  عن أفكاره وآراءه والاستفادة من خبرات العاممين في المنظمات الأخرى 

وترتبط فعالية التدريب في المنشاة ارتباطا وثيقا بعد من العوامل وخاصة بسياسات الاختيار 
المتبعة ، فالتدريب يكمل الاختيار ، إذا استطاعت المنشاة اختيار أفراد لدييم الميارات 

  65والقدرات المطموبة قمت الحاجة إلى التدريب والعكس صحيح 
وبالرغم من ان الدراسة التي يحصل عمييا الفرد في ظل نظام التعميم الذي يحصل بمقتضاه 

عمى شيادة دراسية معينة تعتبر أساسية في تكوين واستعداده لمعمل ، إلا أن الدراسة لا 
تيدف إلى إعداد الفرد لشغل وظيفة معينة محددة من حيث المعرفة والميارات الخاصة 
المطموبة ليا وعمى ذلك فان التدريب ىو نشاط يبذل عن عمد ترقية ميارات الفرد في 

عمى خلاف التعميم الذي يعني أساسا التنمية  (رفع جودة العنصر البشري  )الوظيفة 
 ويؤدي التدريب إلى تزويد العاممين بالمعمومات 66الشخصية وليس ارتباطا بالعمل مباشرة

الضرورية لضمان الميام بدقائق العمل وظروفو إلى خمق ميارات فنية أو إدارية تحتاج إلييا 
 وىو إحدى الأدوات اليامة 67.المنشاة ، أو تغييرا يؤثر بشكل ايجابي عمى ناتج عمميم
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للإدارة التي تستخدم لرفع جودة العنصر البشري، من خلال تزويد العاممين بالمعارف 
والميارات والسموكيات والاتجاىات وتطويرىا بما يساىم في نجاح المنشاة وتحقيق إنتاجية 
عالية، وأيضا تطمب الأمر تغيير السموكيات والاتجاىات وتطويرىا بما يساىم في نجاح 

 68المنشاة وتحقيق أىدافيا
 عرفو ريتشارد بأنو جيد مخطط عمى مستوى التنظيم ككل تدعمو 69: التطور التنظيمي 

الإدارة العميا لزيادة فعالية التنظيم من خلال تدخلات مخططة في العمميات التي تجري في 
. التنظيم ، مستخدمين في ذلك المعارف التي تقدميا العموم السموكية 

 وكانت التعريفات الأصمية لمتطوير التنظيمي تركز عمى تطبيق العموم السموكية بمساعدة 
وييتم بتنمية الخبرة 70المنظمات عمى تعريف أوجو التغيير التنظيمي وتخطيطيا وتنفيذىا 

ولاتجاىات والميارات الضرورية لكي يصبح الفرد مديرا فعالا، ولكي تنجح ىذه البرامج لابد 
من تدعيم الإدارة العميا ليا ، ويجب تصميم وتنفيذ وتقييم التطوير الإداري، وفقا لأىداف 

المنظمة، والاحتياجات الفردية لممديرين والتي يراد تطويرىا، وأيضا وفقا لمتغيرات المتوقعة في 
 .الفريق الإداري لممنظمة
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التنمية المعاصرة لمموارد البشرية  : المبحث الرابع 
تنمية الموارد البشرية عممية إستراتيجية  : المطمب الأول 

:       يتكون مفيوم تنمية الموارد البشرية المعاصرة من شقين اثنين أساسيين ىما كما يمي 
ينظر في الوقت الحاضر إلى التدريب والتنمية : التدريب والتنمية عممية إستراتيجية _ 1

عمى أنيا عممية إستراتيجية تخذ شكا نظام فرعي مكون أجزاء متكاممة ،وتعمل ضمن نظام 
إستراتيجية اكبر ىي إستراتيجية المنظمة، وضمن إطار ودور إدارة الموارد البشرية ،التي 

تيدف وتسعى إلى تطوير وتحسين أداء كل من يعمل في المنظمة في الحاضر والمستقبل 
لرفع كفاءتيا الإنتاجية وفاعميتيا التنظيمية باستمرار ، لتحقيق الرضا لدى زبائنيا ،حيث 

يتوقف وجودىا عمى ىذا الرضا وكذلك التأقمم والتكيف مع التغيرات التي تحدث في البيئة 
وينعكس أثرىا عمى نشاط المنظمة في المدى القصير والبعيد ، حيث تحتاج ىذه التغيرات 
إلى تعميم واكتساب مواردىا البشرية الميارات الجديدة والمتنوعة لاحتوائيا والتعايش معيا ، 
فيذه الميارات الجديدة التي تخمقيا التنمية ،تساعد إلى حد كبير عمى تخفيف الضغوط التي 

تشكميا التغييرات عمى الموارد البشرية يمكن القول إذا بان التدريب والتنمية إستراتيجية، 
تسعى إلى بناء نظام معرفي حديث لدى الموارد البشرية في المنتظمة وتطوير مياراتيا 

كسابيا أخرى جديدة ومتنوعة وتعديل اتجاىاتيا السموكية للأفضل بيدف الاستيعاب  الحالية وا 
 71.والتأقمم مع التغييرات التي تحدث في البيئة وتفرض عمى المنظمة تبنييا والتكيف معيا 

 التدريب والتنمية البشرية كعممية مخططة تتكون :التدريب والتنمية عممية تعمم مستمرة_ 2
 :من قسمين 

 عمل مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة من اجل تعميم الموارد البشرية :التدريب
. كيف   تؤدي أعماليا الحالية بمستوى عالي من الكفاءة من خلال تطوير وتحسين أدائيم 
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كسابيا : التنمية عمل مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة من اجل الموارد البشرية وا 
معارف وسموكيات وميارات جديدة متوقع أن تحتاجيا في أداء ميام أو وظائف جديدة في 
المستقبل والتأقمم والتعايش مع أية مستجدان وتغييرات تحدث في البيئة وتؤثر في نشاط 

المنظمة أن التدريب والتنمية يعتمدان عمى التعمم المستمر الذي يعتبر الركيزة الأساسية التي 
تقوم عمييا إستراتجية تدريب وتنمية الموارد البشرية وفي الأخير يمكن القول بان التدريب 

والتنمية كإستراتيجية وعممية منتظمة يعتمدان عمى التعمم وييدفان إلى بناء معارف وميارات 
واتجاىات وسموكيات لدى الموارد البشرية من لجل تطوير وتحسين أدائيا الحالي والمستقبمي 

حداث مطابقة بين خصائص الموارد البشرية من جية  والتكيف مع التغيرات البيئية وا 
وخصائص أعماليا الحالية والمستقبمية من جية ثانية وجعل أدائيا في حالة تحسن دائم 

 72ومستمر
 أن للإنفاق في مجال تدريب وتنمية الموارد البشرية :استثمار بشري-التدريب والتنمية3-

ىو إنفاق رأسمالي وحقل استثماري خصب ،فما ينفق فيو ىو ليس يتكمفو إنما ىو إنفاق 
الخ ...... استثماري لو عائد شانو شان أي استثمار أخر في الآلات أو في برامج التسويق 

فعوائد ىذا الاستثمار ىامة جدا تتمثل في تحسين المنتج وتقديم كل جديد لمزبون لمحصول 
عمى رضاه وتوسيع حصة المنظمة السوقية بما يضمن البقاء والنمو ولمدلالة عمى أىمية ىذا 
الاستثمار ىو التدريب والتنمية أصبحنا في الوقت الحاضر معيارا يقاس بو نجاح المنظمات 

بندا للاستثمار في 2000فعندما يرى المختصون في مجال إدارة الجودة الشاممة والايزو لعمم 
مجال التدريب والتنمية البشرية في موازنتيا الاستثمارية سيعتبرون ذلك نقطة قوة لان مسالة 
التعمم المستمر من وجية نظرىما الذي يسعى التدريب والتنمية إلى تحقيقو ركنا سياسيا فييا 

73 
. تخطيط الاحتياجات التدريبية وتطوير أىداف التدريب والتنمية: المطمب الثاني

                                                           
 .438المرجع نفسو، ص  _ 72

 444 عمر وصفي عقيمي، مرجع سبق ذكره، ص 73 _



 تنمية الموارد البشرية: الفصل الثالث

143 

 

 أن ىذه المرحمة كثيرا ما يطمق عمييا مرحمة التشخيص لتحديد :تخطيط الاحتياجات التدريبية
 وتعرف الاحتياجات التدريبية بأنيا مجموع التغييرات والتحسينات المطموب 74أىداف التدريب

إحداثيا في معمومات وميارات واتجاىات العاممين لقصد التغمب عمى المشكلات التي 
عممية تحديد الاحتياجات التدريبية أن . 75وتحول دون من ناحية أخرى.تعترض سير العمل 

 التي يمكن لمتدريب  أن يساعد تحديد المجالاتتشمل عممية مسح ودراسة لممؤسسة بغرض 
ويبين تقدير الاحتياجات التدريبية عمى ثلاثة محاور رئيسية 76عمى التطوير ومعالجة الخمل

  فالتحميل التنظيمي بيدف إلى تحديد النواحي 77تحميل التنظيم تحميل الفرد تحميل الوظائف
وتحميل العمميات يعني تحديد مضمون برامج .المتاحة إلى خدمات التدريب في المنشاة 

التدريب أي الموضوعات الواجب التركيز عمييا في برامج التدريب أما تحميل الأفراد وذلك 
 وىناك عدة أساليب 78بتحديد الميارات والمعرفة  آو الاتجاىات المطموبة تنميتيا في الأفراد

 :79لتحديد الاحتياجات نذكر منيا
معدلات الغياب تقارير  )معدلات الأداء وتقارير الكفاءة وفييا معدلات الموارد البشرية _ 

الجودة ، معدلات ) ومعدل الزيادة في الإنتاج  (......الكفاءة معدلا إصابات العمل 
معدلات التسويق ( معدلات التكاليف،التكاليف الثابتة)معدلات التكاليف  (.....الإنتاج

 .والمبيعات

                                                           
عبد الحميد عبد الفتاح الغربي، دليل الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة، المكتبة  _ 74

. 148،ص 2007العصرية لمنشر، مصر، 
 .147المرجع نفسو، ص  _ 75

 حممي حسين الحكيم، التدريب والمسار الوظيفي لمعاممين في المؤسسات العربية، مجمة الاتجاىات المعاصرة، في 76 _
 .141، ص 2006التدريب والاستثمارات الإدارية، مصر الإمارات، 

 .148عبد الحميد عبد الفتاح الغربي، مرجع سبق ذكره، ص  _ 77
ص .2001، 1تنمية ميارات مسئولي شؤون العاممين، ايتراك لمطباعة والنشر والتوزيع، مصر، ط: السيدة عميوة - 78

 .57،56ص 
. 149عبد الحميد عبد الفتاح الغربي، مرجع سبق ذكره، ص  _ 79
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التخميل المتكامل لمتنظيم تحميل الأىداف الفرد الأنشطة والأعمال الجوانب السموكية _ 
 والاستقصاءات والآراء والاقتراحات أراء الرؤساء، أراء العاممين أنفسيم في مدى كفاءتيم 

تتضمن ىذه المرحمة تحديد الأىداف الكنية والنوعية : تطوير أىداف التدريب والتنمية_ 1
أن تمك .والترتيب الزمني ليا وعمى ضوء مأتم تحديده من احتياجات في المرحمة الأولى 

الأىداف الفرعية والتي ىي سمسمة النتائج التي تؤدي إلى تحقيق اليدف الأساسي أو 
 81 وىذه الأىداف تتمثل فيما يمي 80الأولي

 .زيادة معارف الأفراد ومعموماتيم _ 
 .تنمية ميارات الأفراد_ 
. تعديل وتطوير الاتجاىات_ 

. تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية: المطمب الثالث 
 بعد عممية التعرف عمى احتياجات التدريبية وتحديد أولوياتيا :تصميم البرامج التدريبية_ 1

تأتي عممية تصميم لمبرامج التدريبية التي تعبر الترجمة الفعمية للأىداف التي يسعى التدريب 
 ويرى ىذه المرحمة يجري تصميم البرامج التدريبية لمشروع بتنفيذىا 82الإداري إلى تحقيقيا

 وحتى يمكن تصميم نظم التدريب الفعالة فانو يجب دراسة مدى استعداد العاممين 83فعلا
 .وتقييم مدى تقبميم لمتعميم

                                                           
،ص 2009، 1فريد فيمي زيادة، وظائف منظمات الأعمال مدخل معاصر، دار اليازوري لمنشر، عمان، الأردن، ط _80

228 .
. 157.157عبد الحميد عبد الفتاح الغربي، مرجع سبق ذكره، ص ص  _ 81
جمال وىبة الناصر، العممية التدريبية ودورىا في تنمية العنصر البشري في ظل التحولات المعاصرة، مجمة آفاق _ 82

جديدة في التنمية البشرية والتدريب، أوراق ووقائع ندوة ، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، أعمال مؤتمرات، القاىرة، 
 . 313، ص 2007، 2ط

. 228فريد فيمي زيارة، مرجع سبق ذكره ، ص  - 83
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وان ذلك التصميم يضم كبا من محتوى البرنامج التدريبي اختيار الأساليب التدريبية المدربين 
 84وتحديد مدة البرامج  ومكانو وجدول تنفيذه

خراجو إلى حيز الوجود والواقع أن ىذه : تنفيذ النشاط التدريبي_ 1 أن مرحمة إدارة البرامج وا 
 المرحمة مرحمة ميمة وخطيرة ،ففييا تتبين حسن وسلامة التخطيط وينعكس فشميا أو نجاحيا

  ويعتمد تنفيذ البرنامج التدريبي 85سمبا أو إيجابا عمى المرحمة التالية وىي مرحمة التقييم
قدرة المنسق والمدربين ،الظروف المادية وغير المادية :بنجاح عمى عدة عوامل منيا 
 .والمحيطة بالبرنامج التدريبي

تقييم النشاط التدريبي  : المطمب الرابع
  86يعد تقييم برنامج التدريب والمتدربين من الأنشطة الرئيسية المكممة لإدارة النشاط التدريبي 

. 87وىو عممية ممزمة لموقوف عمى مدى فعاليتو في تحقيق غاياتو والأىداف المنشودة منو
وتقاس بو كفاية المتدربين ومدى التغيير الذي نجح التدريب في أحداثو فييم وكذلك تقاس بو 

وقد يكون تقييم النشاط التدريبي في أثناء . كفاية المتدربين الذين قاموا بتنفيذ العمل التدريبي
تنفيذ البرنامج ،فيحاول منسق البرنامج أو أي جية أخرى أن تتابع سموك المتدربين في أثناء 

. 88ومحاولة قياس الأثر الذي ترتب عمى تعرض المتدربين لخبرات تدريبو معينة. العمل 
وثمة نماذج فكرية كثيرة تحاولان تصنف المستويات أو الجوانب التي يشمميا التقييم ، وأشير 

 المستويات كير كباتريك ، وفي ىذا النموذج يعرض رونالد كير كباتريكىذه النماذج نموذج 
. 89الأربعة التي يشمميا التقييم 

                                                           
. 226فريد فيمي زيارة، مرجع سبق ذكره ، ص  _ 84
، 2008عبد الباري ذرة وآخرون، إدارة القوى البشرية، الشركة العربية المتحدة لمتسويق والتوريدات، القاىرة،  _ 85

243 
. 241المرجع نفسو،  _ 86
. 164عبد الحميد عبد الفتاح الغربي، مرجع سبق ذكره، ص  _ 87
. 228فريد فيمي زيارة، مرجع سبق ذكره ، ص  _ 88
. 244عبد الباري إبراىيم ذرة وآخرون، مرجع سبق ذكره،ص  _ 89
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     ويقصد  بردود الفعل أن يجيب التقييم عن  سؤال مفاده مدى رضا المتدربين عن 
البرنامج التدريبي واستفادتيم منو أما التعمم  فيقصد بو الإجابة عن سؤال ثان مفاده  ماىي 
الفائدة التي تحققت من وراء البرنامج التدريبي أي ماذا تعمم والمتدربين بعد التدريب وتعبر 

ويمكن تقييم المدربين وكيفية . النتائج عن مضى تحقيق البرنامج التدريبي لأىدافو بوجو عام
استمارة أو ).الاستقصاء:النجاح في تنفيذ البرنامج التدريبي بعدة أساليب ذكر منيا 

. 90.الملاحظة المباشرة.(استبيان
 نموذج كير كباتريك في تقييم البرامج التدريبية يشمل الجوانب التالية       
. الموالي يوضح ذلك  (1-3)والشكل رقم         

 
 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
. 245.244المرجع نفسو، ص ص  _90

         ردود الفعل  
           التعمم  

           السموك  

          النتائج 

نموذج كير كباتريك في 
تقييم البرامج التدريبية 
 يشمل الجوانب التالية
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(  2_3)ويمكن توضيح المراحل الخمسة لعممية التدريب والتنمية في الشكل رقم     

الخطوات المنيجية لإعداد برامج التدريب والتنمية                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

مرحلة - 01

تقدير 

الاحتياجات 

 التدريبية

مرحلة - 02

تطوير 

أهداف 

التدريب و 

 التنمية

مرحلة -03

تصميم 

البرامج 

 التدريبية

مرحلة - 04

 التنفيذ

مرحلة - 05

 تقييم التريب

 تطوير المعايير تحديد مداخل التغذية الرتدة
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: خلاصة الفصل 
تسعى إي مؤسسة إلى زيادة إنتاج وحصتيا السوقية وذالك من خلال استغلال الأمثل 

واىم مورد بالنسبة لممؤسسة ىو المورد  (موارد بشرية، موارد مالية ، موارد مادية )لمواردىا 
. البشري 

وتمل المؤسسة عمى توفير كافة الجوانب التي تجعل العامل البشري يشعر بارتياح في العمل 
الأجر ، بيئة : وولاء لممؤسسة ، ويعمل جاىدا عمى رفع من دائو ومن بين ىذه الجوانب نجد 

الخ ......العمل أمنة 
ومن الأنظمة التي تعمل عمى تفعيل المورد البشري نجد نظام إدارة الصحة والسلامة المينية 

.   ومن خلال ىذا النظام المطبق يتم الحفاظ عمى المورد البشري وتتحقق أىداف المؤسسة 
أىمية السلامة والصحة المينية   _
تساىم السلامة والصحة المينية بشكل رئيسي في تنمية الاقتصاد الوطني وىي من - 

أساسيات التنمية المستدامة ويعتبر العمل وبيئة العمل من المحددات الرئيسية لمصحة 
فظروف العمل الغير الأمن قد تؤدي لمكثير من المخاطر الصحية فيناك علاقة تبادلية 

فالعمال الأصحاء والذين يتمتعون بخدمات صحية , ثنائية الاتجاه بين الصحة والعمل 
وظروف العمل غير صحية تأثر , يساىمون بشكل فعال في زيادة وتحسين جودة الإنتاج 

بشكل سمبي عمى الصحة وتشير الدارسات إلى أن الأمراض والإصابات المينية تؤدي إلى 
من الناتج القومي الإجمالي وتعرف الصحة المينية عمى أنيا نشاط صحي % 4خسارة 

: عمومي ييدف إلى
حفظ وتعزيز صحة العمال من خلال اتقاء الحوادث وأمراض المينية والسيطرة عمييا - 

والقضاء العوامل والمخاطر والظروف الضارة بالصحة والسلام أثناء العمل 
تطوير وتعزيز العمل الصحي المأمون وبيئات العمل الصحية وتنظيم العمل المرشد   - 
تعزيز المعافاة البدنية والنفسية والاجتماعية لمعاممين وتوفير الدعم اللازم لحفظ قدرتيم عمى -

العمل والمتييئة اجتماعيا وتطويرىا 
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تمكين العاممين من ممارسة الحياة المنتجة اجتماعيا واقتصاديا والمساىمة الايجابية في - 
التنمية المستدامة  زيادة الرضي الوظيفي المساعد عمى اتخاذ القرارات المناسبة وتعزيز الثقة 

.  بالنفس لمعامل
تعد القوى العاممة ركيزة التنمية ومحورىا الأساسي في ظل التطور اليائل في أساليب - 

العمل التقني والتكنولوجي والاىتمام بالسلامة والصحة المينية وتوفير بيئة عمل أمنة 
للإنسان العامل حيث تسعى المؤسسات  بتنفيذ إجراءات السلامة والصحة المينية  بيدف 

صابات  فقد أصبحت السلامة والصحة المينية  , الوصول إلى إنتاج جيد من دون حوادث وا 
, ضرورة من ضروريات التنمية وتحسين الإنتاج لما ليا من أثار اجتماعية واقتصادية 

فحماية العنصر البشري من الإصابات الناجمة عن مخاطر بيئة العمل والحد من تعرضيا 
من الحوادث والإصابات والأمراض والمخاطر المينية وتوسيع خيارتيم بالحياة وتنمية قدراتيم 

والحفاظ عمى مقومات العنصر المادي في بيئة العمل مما تحتويو من أجيزة ومعدات من 
تساىم في زيادة وتحسين الإنتاج وتخفيض التكاليف وىذا , التمف والضياع نتيجة لمحوادث 

نتيجة لتنفيذ كافة إجراءات السلامة والصحة المينية  التي تكفل توفير بيئة أمنة تحقق الوقاية 
من المخاطر لمعنصر البشري والمادي 

فتطبيق وتنفيذ السلامة والصحة المينية  في بيئة العمل  - 
فالصحة المينية تعتبر من أىم وسائل التنمية الاقتصادية والاجتماعية وأىدافيا وىي نظام - 

يوفر ضرورة ممحة لمحكومات وأصحاب العمل والعمال وكل المواطنين  
المخاطر المينية  _

ىي عوامل ضارة أو خطرة في بيئة العمل تؤثر بشكل سمبي في قدرة العمل عند الإنسان وقد 
تسبب حدوث إصابات أو أمراض مينية متصمة بالعمل وعواقب غير مرغوب بيا في صحة 
, العامل وتستطيع في ظروف معينة أن تحدث اضطرابات حادة في الصحة بل حتى الموت 

يمكن ان تؤدي لعواقب وخيمة أو مزمنة ويتعرض العاممون في مختمف المين إلى الكثير من 
الإصابات والأمراض المينية وتقييم المخاطر المينية وتشير الكثير من الأبحاث أن ىناك 
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تأثير ايجابي لإقامة برنامج لمسلامة والصحة المينية كي تخفض معدلات الإصابات 
يعتبر ىذا البرنامج جزء لا يتجزأ من , والأمراض والمخاطر المينية وزيادة معدلات الإنتاج 

النظام الإداري العام لآي مؤسسة ومن الخطوات الميمة لتطبيق اي نظام  لمسلامة والصحة 
خفض تكاليف التعويض عن الإصابات , زيادة الإنتاجية , المينية تقميل معدلات الغياب 

جراءاتيا الوقائية وحماية , تحسين صورة المؤسسة , والأمراض المينية  تحسين الصحة وا 
الإنسان العامل وصحتو البدنية من خلال بناء قدراتو وتنمية مياراتو لمتدريب والتوعية 

والتثقيف الصحي وتمكنيو من مفاىيم وموضوعات في مجال السلامة والصحة المينية  
وكيفية التعامل مع الآلات والأدوات بمينية مع مراعاة إجراءات السلامة واستخدام الوسائل 
والأدوات المطموبة لموقاية من أي مخاطر مينية بيدف حماية حياتو ورفع كفاءة المينية 

فصحة الإنسان العامل واكتسابو المعرفة وتحسين مستوى معيشتو بشكل لائق وىي الأبعاد 
والمعايير التي يمكن القياس عمييا لمدى تحقيق مستوي التنمية البشرية والتي تعنى بتوسيع 

خيارات العمال عن طريق بناء وتطوير قدراتو ليعيشوا حياة مديدة وصحية ويحضوا بالمعرفة 
والعيش الكريم واللائق باعتبارىم المورد الأساسي في عممية التنمية وىو المحدد الرئيسي ليا 

والتي تكل مجمميا نتاجا لإدراكيم لقوتيم الكامنة وقدرتيم عمى وتضيفيا لتحسين واقعيم 
نتاجيم والاستثمار الأمثل لإمكانيات الموارد والقدرات  لتعديل السموك , وظروف عمميم وا 

وتطوير الإمكانيات العممية والبيئية المتاحة بيدف الحفاظ عمى السلامة المينية في بيئة 
عمل والوقاية من اي مخاطر او ممارسات مينية خطيرة ترتبط بعناصر بيئة العمل 

تكنولوجيا وفيزيائيا وتتسع الخيارات التكنولوجية المتاحة لمتقميل من حدوث أي مخاطر في 
مناطق العمل الحفاظ عمى سلامة العامل من الإصابات وكذلك الحفاظ عمى المعدات 

يجاد بيئات عمل نظيفة تساعد العاممين عمى , والآلات من التمف لمحد من إصابات العمل  وا 
إعطاء المزيد من الإنتاج والاستمرارية في العطاء حيث تشير معظم الدراسات والأبحاث إلى 

أن الإنسان العامل الذي يتمتع بصحة بدنية جيدة ويعمل فببيئة عمل آمنة وظروف عمل 
مناسبة تكون قدراتو الإنتاجية عالية وىذا يساىم في زيادة وتحسين جودة الإنتاج وأحداث 
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شباع مجالات العمل واستحداث وظائف  تنمية اقتصادية وخمق فرص عمل جديدة وا 
متخصصة لتحقيق أىداف السلامة والصحة المينية  مما يساعد بشكل مباشر وغير مباشر 

في تخفيف حدة البطالة ويتحقق ذلك من خلال التالي  
توفير فرص عمل جديدة كنتيجة طبعيو لانخفاض التكاليف وزيادة الإنتاج وتحقيق المزيد - 

من الأرباح وازدىار العمل  
تأىيل بيئة العمل واستحداث وظائف نوعية متخصصة في مجال السلامة والصحة المينية - 

والتي تتسم وظائفيا بالقيمة العالية خاصة في قطاع الإنشاءات والمنشات الصناعية 
والخدماتية ذات الصمة  

استحداث وظائف متخصصة بالسلامة المينية جديدة في مواقع العمل كمشرف ومراقب - 
ومرشد وأخصائي يعزز شعور الإنسان العامل بالأمان والطمأنينة أثناء قيامو بأداء أعمالو 

وىذا يساىم من الحد من نوبات القمق والخوف التي تنتابو وىو يتعامل بحكم عممو , الوظيفية 
مع أدوات وآلات يكمن بين ثناياىا الخطر الذي يتيدد حياتو وتحت ظروف غير مأمونة قد 
صابات عمل وأمراض  تعرض حياتو بين وقت وأخر لإخطار مينية تيدد بإصابات عمل وا 
مينية كالاىتمام وتنمية مياراتو وقدراتو حل سبل وطرق السلامة والصحة المينية  ويعزز 
طاقاتو وميارتو وطاقتو الإنتاجية ويحقق ىدف ومؤشرات التنمية البشرية وذلك بتحسين 
وتوسيع خيارات العامل الصحية وىذه يعتمد عمى التخطيط الفني السميم واليادف لأسس 

الوقاية من المخاطر في مكان العمل وطبيعة المورد البشري ومياراتو وعممية التوجيو والرقابة 
والمتابعة والإدارة السميمة والانضباط لمقوانين والتشريعات النابعة من الحاجة لتنفيذ ىذا 
التخطيط والتنفيذ المبني عمى الأسس العممية السميمة أثناء العمل وعممية الإنتاج وذلك 

بتوفير الأجيزة الفنية المتخصصة لضمان استمرار تنفيذ خدمات السلامة والصحة المينية  
بكفاءة عالية  

نستنتج مما سبق بان السلامة والصحة المينية  دور في تنمية المورد البشري حيث * 
: تستيدف برامجيا السلامة والصحة المينية  ودورىا في التنمية من خلال 
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إتاحة الفرص أمام الإنسان العامل لموصول إلى مزيد من المعرفة بمجلات السلامة - 
والصحة المينية  من خلال التدريب والتثقيف الصحي بيدف تزويده بالمعمومات والمعارف 

المطموبة والضرورية لتنمية وعيو وثقافتو ولإعادة توظيفيا في حياتو العممية والمينية 
مواصمة التعميم والتدريب الصحي لمعمال وتنمية قدراتيم ومياراتيم لمواكبة التقدم في مجال - 

السلام المينية وتمكينيم في مختمف الجوانب الصحية المعنية  
توفير الرعاية الصحية من خلال الاىتمام بصحة العامل ورعايتو حتى يعيش حياة طويمة - 

متمتع بصحة جيدة في جميع مراحل حياتو المينية  
جراءات السلامة والصحة المينية  لمحفاظ عمى صحة العمال من -  مراعاة مبادئ ومعايير وا 

أو ممارسة مينة خطيرة ترتبط بعناصر بيئة العمل المادية , أضرار جوانب حوادث  العمل
والتكنولوجيا 

تقوم السلامة والصحة المينية  عمى الوقاية والحماية لمعمال من المخاطر المينية وخمق - 
بيئة عمل آمنة تقوم عمى أسس سميمة وايجابية  

تحفيز العاممين عمى تحدي الظروف الموجودة لخمق مناخ عمل مناسب وذلك بإتباع احدث -
وسائل السلامة المينية في بيئة العمل وذلك بتشغيل خرجي المعاىد والصحة المينية  

استحداث فرص ووظائف لتقنيين ومدرسيين في مجال السلامة والصحة المينية  لتدريب - 
وتأىيل العمال عمى أداء العمل بالطرق السميمة  
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. تقديم عام لمؤسسة اسمنت تبسة: المبحث الأول
  سيتم إعطاء صورة عامة عن المؤسسة محل الدراسة من خلال التعريف بيا ومعرفة   

إمكانياتيا المادية والبشرية والتقنية إضافة إلى توضيح أىدافيا وقيمتيا وىياكميا التنظيمي 
:  من خلال المطالب الآتية

 .تعريف مؤسسة اسمنت تبسة -
 .أىداف المؤسسة وقيميا -
 .الييكل التنظيمي لمؤسسة اسمنت تبسة -

. التعريف بمؤسسة اسمنت تبسة:   المطمب الأول
:     يمكن آن تعرف مؤسسة اسمنت تبسة من خلال

 مؤسسة اسمنت تبسة ىي مؤسسة اقتصادية عمومية ذات طابع صناعي :أولا، النشأة
. GICA1تجاري، وىي مؤسسة متفرعة عن المجمع الصناعي لاسمنت الجزائر جيكا  

  : الذي يتكون من المؤسسات الآتية  
  

                                                           
1 GICA: Groupe Industriel de Ciments Algérieَ    
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" 02جدول رقم "                               
 GICA" "       المؤسسات التابعة لممجمع الصناعي للاسمنت الجزائر 

مؤسسات 
الاسمنت 

نسبة مساىمة 
المجمع  

الطاقة 
الإنتاجية 

 (طن)

المؤسسات نسبة الانتاج  
التابعة  

نسبة المساىمة 
المجمع  

مؤسسة 
الاسمنت 
ومشتقاتو 

: لمشرق
الحجر .1

السود 
 (سكيكدة)
عين . 2

الكبيرة 
  (سطيف)
حامة . 3

بوزيان 
  (قسنطية )
عين . 4

توتة 
. (باتنة)
الماء . 5

الابيض 
 (تبسة)

مؤسسة 
الاسمنت 
ومشتقاتو 

:  لموسط
متيجة . 6

 
 
 
 

65     
  
 

100 
100 

 
 
 

100 
100 

 
65 

 
 

65 
 
 

    
 
 

 
 
 
 

100000 
 
 

1000000 
1000000 

 
 
 

1000000 
500000 

 
300000 

 
 
 
 

1000000 
 
 
 

 
 
 
 

8،69 
 
 

8،69 
8،69 

 
 
 

8،69 
4،34 

 
2،6 

 
 
 
 

8،69 
 
 
 

مؤسسة . 13
الصيانة 
لمشرق 

. (قسنطينة)
مؤسسة . 14

الصيانة 
الصناعية 

والفرن 
.  (البميدة)

مؤسسة . 15
توزيع لوازم 

لموسط 
. (الجزائر )

مؤسسة . 16
توزيع لوازم 
البناء لمغرب 

. (وىران)
مؤسسة . 17

الحصى 
لمشرق 
. قسنطينة

مركز . 20
الدراسات 
والخدمات 

100 
 
 
 

100 
 
 
 
 

100 
 
 
 

100 
 
 
 

100 
 
 
 

100 
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  (البميدة)
سور . 7

الغزلان 
 . (البويرة)
الرايس . 8

حميدوا 
 (الجزائر)

مؤسسة 
الاسمنت 
ومشتقاتو 

. لمغرب
زىانة .9
. (معسكر)

بني .10
 )صاف 
عين 

. (تيموشنت
. سعيدة.11
12 .

مؤسسة 
الاسمنت 
ومشتقاتو 

.   الشمف

100 
 
 
 
 
 
 
 

65 
65 

 
 
 

100 
100   

800000 
 
 
 
 
 
 
 

1000000 
700000 

 
 
 

1200000 
2000000 

 
 
 

6،65 
 
 
 
 
 
 
 

8،69 
6،08 

 
 
 

10،34 
17،39 

التكنولوجية 
لصناعة لوازم 

البناء 
  (بومرداس)

مركز . 21
التكوين  
لمصناعة 
الاسمنت 

. (الجزائر)
مؤسسة . 22

الحراسة 
والأمن 

. (الجزائر)
مؤسسة . 23

الحراسة 
والأمن 

. (باتنة)
مؤسسة .23

الاستثمار 
. الفندقي

 
 

 
 
 
 

48 
 
 
 
 

100 
 
 
 
3 

/ /  100 11500000/ المجموع  
، عمى 100أنشأت مؤسسة اسمنت تبسة بمساىمة جزائرية من طرف مجمع جيكا نسبتيا 

خلاف بعض المؤسسات الأخرى التي يدخل في رأس ماليا مساىمات أجنبية، مثل بني 
 لمؤسسة فرعون السعودية، والمؤسستين سور الغزلان وحجر السود 35صاف بنسبة 

 35 فبنسبة زىانة أما ، الايطاليBUZZI لكل مؤسسة لمشريك بوزي 35بمساىمة قدرىا 
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 لافارج الفرنسي لمشريك 35 بنسبة ومتيجة ،ASEC أساك، المصري لمشريك

EGARAFAL ، قدرىا إنتاجية بطاقة جيكا مجمع إنتاج من 4.34 بنسبة المؤسسة وتساىم 

 وعدة 2016 سنة حمول مع إنتاجيا لرفع ويخطط معتبرة، طاقة وىي طن 000005

 لممجمع الكمي الإنتاج ليصل صاف، بني زىانة، الشمف، ، الكبيرة عين مثل أخرى مؤسسات

.  طن مميون 07 إلى
 لمتنمية (.1980 _1976 ) الرباعي المخطط طار في تبسة اسمنت مؤسسة تأسست  

 البناء مواد لتوزيع الوطنية المؤسسة إشراف تحت 1985 سنة التنفيذ حيز دخل والذي

(EDIMCO)، الاسمنت مؤسسة إلى المشروع ىذا ممف تحويل تم 1988 سنة في لكن 

 20 في أنشأتيا التي ، تبسة ولاية من جغرافيا قربيا بسبب قسنطينة، بولاية لمشرق ومشتقاتو

 _الأبيض الماء مصنع – لمشرق ومشتقاتو تبسة الاسمنت مؤسسة اسم تحت 1993 نوفمبر
 100.000 سيم كل قيمة سيم 8000 إلى تقسم 800.000.000 قدره اجتماعي برأسمال

 كان الباقي بينما والشمف والغرب بالشرق ومشتقاتو الاسمنت المؤسسات من بمساىمات دج

  :الآتي الجدول في موضح ىو كما ADB لمتمنية الجزائري البنك من قرض شكل عمى
  "3" رقم الجدول                                            

والشمف  والعرب بالشرق ومشتقاتو الاسمنت مؤسسات مساىمات           
المساىمة  نسبة  الأسيم عدد  المساىمة المؤسسة

. الشرق ومشتقاتو الاسمنت مؤسسة _
. الشمف ومشتقاتو الاسمنت مؤسسة _
ومشتق  الاسمنت مؤسسة _

4800 
1600 
1600 

60    
20 
20 

 100 8000المجموع 
 60 ب تقدر بمساىمة لممشروع الأساسي الباعث لمشرق ومشتقاتو الاسمنت مؤسسة تمثل 

 تبسة اسمنت مؤسسة  _  الأم المؤسسة  عن المؤسسة انفصمت 1996 سنة وفي بالمئة،

CTS الأسيم لباقي بشرائيا الوحيد المساىم الشرق مؤسسة أصبحت 1997 سنة من وابتداء 
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 ب يقدر المؤسسة رأسمال أصبحت 1988 سنة وفي الأخرى، المؤسسات من
    2.700.000.000.2 إلى 2003 سنة في وارتفع  دج .1200.000.000

  :الموقع :ثانيا
 تبسة مدينة جنوب (الأبيض الماء من كمم 2 بعد عمى ) الأبيض الماء في المصنع يقع  

 والتي ىكتار 32 مساحة عمى 16 رقم الوطني الطريق بمحاذاة كمم 26 حوالي عميا يبعد

 المصنع فيو بني الذي المكان والاختيار الإنشاء فكرة أما والخواص، لمدولة إلى ممكيتيا تعود

   :أىميا العوامل عدة إلى يعود
 العنق وجبل الونزة جبال في الثلاثي الحديد المجاورة، ببمديات الأخرى الأولية المواد تواجد _

. العنق وجبل العاتر بئر بمدية من الجبس  الكاىنة وبئر
. لمزراعة صالحة غير المصنع عمييا بناء التي الأراضي _
 بالإضافة ىذا ، تبسة ولاية في الجرف جبل حي في فتفتح لممؤسسة العامة المديرية أما  _

 ميني عمي حي في الصناعية المنطقة في تقع والتي لممؤسسة  التابعة التجارية الوحدة إلى

 3.تبسة
  :المشروع إنشاء مراحل ثالثا،

 .25/02/1990 البناء يوم من ،(أشير 7و سنوات 5) شير 67مدى عمى المصنع أنشئ  
 :التالية المؤسسات انجازه في ساىمت وقد الأشغال، نياية تاريخ .11/02/1995 غاية إلى
_ :SLF4 للانجاز التقنية بالدراسة قامت اسبانية، ،دنمركية _ الجنسيات متعددة مؤسسة 

 التركيب عمى الإشراف عممية إلى إضافة اللازمة، والمعدات بالسمع تموينو وكذا المصنع

  .والكيربائية الميكانيكية الأجيزة وتسيير

                                                           
 .عمى معمومة مقدمة من مدير الموارد البشريةء بنا_  2
 .الموارد البشرية عمى معمومة مقدمة من مديرء بنا_  3
4

 _Fréderic Lourson SmidthSLF : 
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COSIDER: الأراضي تجييز )المعمارية اليندسة أشغال كل بأداء تكفمت جزائرية مؤسسة 

  (والبناء
BATIMETAL: الميكانيكا ورشات و مستودعات من المعدنية اليياكل تركيب .  

ENCC: بأكمميا الميكانيكية المعدات بتركيب اىتمت .
SONELGAZ: الايطالي الخط طريق عن الطبيعي بالغاز المصنع تزويد  .

GAZDUC: العنق جبل تبسة لخط فولت كيمو 90 ضغط بقوة بالكيرباء المصنع تزويد  .
ETURAT: 5.ثانية /ل6 ضغط بقوة بالماء المصنع زودت جزائرية مؤسسة 

  :لممؤسسة الاقتصادية الأىمية ثالثا،
 في الحيوية المادة ىذه عمى المتزايد الطمب لتغطية تبسة اسمنت مؤسسة أنشاء جاء     

 عمييا الطمب في المفرطة الزيادة خلال من يبرز الوطن اقتصاد في دورىا أن كما الصناعة

 والتسيير البناء عمميات توسع وزيادة وتعددىا المشاريع حجم كبر إلى  الزيادة ىذه وتعود

.  والاجتماعية الاقتصادية الظروف وتغيير
 الطمب لتغطية الموجية الصعبة العممة ىدر من تحد محميا الاسمنت صناعة أن كما  

 طن، ممون 5،8 إلى 1985 سنة منيا المستورد الجزء يصل والذي المادة ىذه عمى المتزايد

 غطى 1996 سنة وفي مستوردة، 45و  55بنسبة طن  مميون 6 الوطني الإنتاج كان بينما

 وعميو مستوردة كإنتاج فقط 10 نسبة وبقيت المحمي الطمب من 90 بنسبة الوطني الإنتاج

 محمي بإنتاج الطمب تغطية الممكن من أصبح تبسة اسمنت مؤسسة إنشاء بفضل أتو نلاحظ

. مختمفة عمل مناصب وتوفير البطالة امتصاص في ساىم كما ،
 
 

                                                           
أما فيما يخص العمميات الفرعية فقد استندت عمى بعض المؤسسات الولائية وصغار الخواص، وكانت انطلاقة _  5

 :المشروع كالأتي
 .1990 أوت 31 والتنفيذ في 1990 فيفري 25: إمضاء العقد _ 
 . وتحقق في ديسمبر1993 فيفري 15الاستلام المؤقت لممصنع والتوقيع في _ 
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  وقيميا المؤسسة أىداف :الثاني المطمب 
 جميع ممارسة في ليا القانونية الوثائق في ورد ما حسب المؤسسة أىداف تتمثل     

 الإنتاج، :في والمتمثمة وخارجو الوطن في البناء ومواد الاسمنت بمادة الخاصة النشاطات

 مباشرا ارتباطا المرتبطة الحصة العقارية، والغير، العقارية المالية العمميات النقل، التسويق،

نما الوحيد اليدف البناء المواد توفير ىدف تعتبر ولا الاسمنت، بمادة مباشر غير أو  ىو وا 

  :في المتمثمة الكمية الأىداف من جزء
 :المالية الأىداف .1

. السوق في ممكن ربح اكبر تحقيق  _
. المال رأس في الزيادة _
. جديدة استثمارات شراء _
 .والتشغيمي الإنتاجي المؤسسة نشاط توسيع _

  :الأتي في تتمخص :الاجتماعية الأىداف .2
. بالمنافسة ويسمح الدولية بالموصفات يتصف منتج إنتاج _
   .والبيئة والأمن الجودة لمتطمبات الامتثال _
. بناء ومواد الاسمنت مجال في العجز تغطية _
. الاقتصادي مجال في الجيوي التوازن إعادة _
.  شغل مناصب وتوفير الوطني الاقتصاد تنمية _
 خلال من الأجل قصيرة الأرباح تعظيم عمى تركز فيي لممؤسسة المالية للأىداف بالنسبة

 المؤسسة، قيمة تعظيم ىدف بدل والتشغيمية، والاستثمارية المالية، العماليات كفاءة تحقيق

 الأمن ضمان ، المنتج في الجودة تحقيق حول تدور فيي الاجتماعية الأىداف أما

 البناء مواد توفير طريق عن الاقتصادية التنمية في والمساىمة البيئة حماية الصناعي،

  .والمجتمع لمعمال المادية الرفاىية تحقيق مستوى إلى ترقى لا وىي الشغل، ومناصب
: المؤسسة قيم :ثانيا 
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 التابعة المؤسسات من وغيرىا تبسة اسمنت مؤسسة بيا تؤمن التي القيم من مجموعة ىناك 

 ثلاث إلى مصنفة وىي نشاطاتيا، وفقا وتمارس الجزائر، للاسمنت الصناعي لممجمع

 تمخيصيما ويمكن تسيرية، وقسم المؤسسة، نشاط قيم ، المينية قيم : القيم من مجموعات

 6:يمي فيما
  :الأتي في القيم ىذه تتمثل :المينة قيم .1

 الاسمنت صناعة مجال في المؤسسات من وغيرىا تبسة اسمنت مؤسسة تيتم :الكفاءة  _

 التوزيع، الصيانة، التكوين ومشتقاتو، بالاسمنت المتعمقة المين جميع في الكفاءة بضمان

 القيم تطبيق عمى الأكفاء الأشخاص ومكفئة والأمن، والحراسة التكنولوجية الخدمات توفير

 والميارات المعارف بتكوين يسمح الذي الجو توفر المؤسسة أن إلى الإشارة مع ، الصحيحة

. الأداء عمى تنعكس والتي ، والتطبيقية النظرية
 بالمسؤولية الاسمنت المؤسسات من وغيرىا تبسة اسمنت مؤسسة تتميز :المسؤولية _

. والمعاىدات القيم احترام خلال من يظير الذي والوعي
 ىذا عامل، كل الحياة وفي العمل في أساسي مبدأ الشفافية تعتبر  :والأخلاق الشفافية _

. المؤسسة وسموكيات نشاطات يوم كل يوجو بالمصداقية المرتبط المبدأ
 يؤسس الذي والأفقي العمودي الاتصال عمى تبسة الاسمنت مؤسسة تشجع :الاتصال _

 الرسائل بنشر تسمح التي الأدوات استخدام المعمومات، بتبادل يسمح الآخرين مع لمعلاقات

.  المؤسسة في
  :يمي فيما تتمثل :المؤسسة نشاط قيم _2 

 عن التجارية سياساتيا ونجاح نجاحيا تبسة اسمنت مؤسسة تتضمن :السوق إرضاء _    

 المتعاممين إرضاء إلى تيدف والتي المقدمة، والخدمات المنتجات جودة ضمان طريق

. الخدمات لنوعية المستمر التحسين طريق عن السوق لتوقعات والاستجابة

                                                           
 .4/03/2016 انظر بتاريخ _  6
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 عمى مبنية الاسمنت مؤسسات بين تجمع التي الثقة :الشركاء تجاه والصدق الأمانة _  

 المساىمين استثمارات ربحية ضمان ىدف تمبي وىي التعاملات في والصدق الأمن

. والشركاء
 وتعمل بمسؤوليتيا، واعية وىي البيئة، قوانين احترام عمى المؤسسة تسير :البيئة احترام _

 وحفظ البيئية الانشغالات الاعتبار بعين والأخذ الطبيعية الموارد استيلاك في التحكم عمى

. المستقبمية الأجيال حق
  :الأتي في تتمثل :التسيرية القيم .2
 سياسات وفق صمم الاسمنت لمؤسسات التسيير نظام نتائج الأداء يعكس :الأداء _

. وقيميا المؤسسات
 خلال من والتي لمؤسسة الأساسية القيم من المسيرين الموضوعية تعتبر :الموضوعية _

 إلى يؤدي مما الفرعية واليياكل والمصالح الأقسام مختمف بين الدقيق والتنسيق التقارير

. والأعمال لمنشاطات الحسن السير
 تشكل الشركاء بين الخاصة المعمومات خصوصية واحترام النزاىة :الخصوصية _

. والمتعاممين والشركاء المسئولين بين الثقة علاقات عمى تبنى الذي الأساسي
 لممؤسسة الأساسية القيم من المتعاممين لاحتياجات والإصغاء الاحترام يعتبر :الاحترام _

. معيم والتواصل العملاء احتياجات سماع العمال، كرامة الاحترام عنيا ويترتب
  :لممؤسسة التنظيمي الييكل :الثالث المطمب

 الوظائف من مجموعة إلى المؤسسة نشاط تقسيم تم المسطرة الأىداف تحقيق احل من 

 ترابطيا التي والوحدات المستويات من مجموعة عن يعبر والذي تنظيمي ىيكل شكل في

 ىو كما الميام، من مجموعة معينة وظيفة لكل تسند الاتجاىات، مختمف في علاقات

لمؤسسة  التنظيمي لمييكل بالنسبة "09 " رقم الشكل في موضح
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  تبسة اسمنت لمؤسسة التنظيمي الييكل : رقم الشكل
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  البشرية الموارد :المصدر



 دراسة ميدانية مرسسة الاسمنت تبسة: الفصل الرابع
 

163 
 

 .تبسة اسمنت مؤسسة مستوى عمى والوظائف الميام وصف      04" رقم الجدول      
الميام                              الوظيفة

. الصيانة دائرة الإنتاج، دائرة :التالية الدوائر في الأعمال سير مراقبةالاستغلال  مدير
 المستشار

القانوني 
.  بالمؤسسة الخاصة والمنازعات القانونية القضايا عمى الإشراف

 المصمحة

التجارية 
. الاسمنت بيع عمميات عمى الإشراف

 مراقبة مصمحة

الجودة 
 الوحيد المرشح فيي اسميا خلال من المصمحة ىذه ميام معرفة يمكن

 بالات المجيز المختبر في بتحميميا وذلك الخاصة، النوعية يعطي الذي

. حديثة
 المالية دائرة

والمحاسبة 
 تحت بالتدرج وكذا ، لممؤسسة المالي النشاط بمسايرة الدائرة ىذه تقوم

 المحاسبة ومصمحة الميزانية تسيير مصمحة وىي المعيودة المصالح

. التحميمية المحاسبة ومصمحة العامة،
 الإدارة دائرة

  والمستخدمين
 مصمحة :مصالح ثلاثة عمى موزعين مستخدمين عدة الدائرة ىذه يسير

. اجتماعي مراسل العامة، الوسائل مصمحة المستخدمين،
 تدخل التي المواد كل بتوفير وذلك الاسمنت، صناعة عممية تسير دورىا. التموين دائرة

 تحتوي الدائرة وىذه خاص، مخزن عمى تحتوي كما الإنتاج عممية في

  :ىما مصمحتين عمى
 .المصنع متطمبات بالجمب تقوم :المشتريات مصمحة .1
  توزيع يتم خلاليا من :المخزون تسيير مصمحة .2

 .المعينة لمدوائر حصص شكل عمى وتقسيمو المخزون
 السنوي الإنتاج تحقيق اجل من ورئيسيا ىاما دورا الدوائر تمعب
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 شكل عمى أو أكياس في وتعبئتو وتعميبو الاسمنت بتخزين وتقوم

  .الأكياس تصنيف وكذلك معبأ، غير مخزون
 عممية تسيل التي الآلات كل وتوفير العتاد عن مسؤولية دائرة وىيالصيانة  دائرة

. مصالح عدة إلى الميام حسب تقسم والتي الإنتاج
    . والقياس الضبط مصمحة_            .الدراسات مكتب مصمحة_
. الميكانيك مصمحة_            . العامة رشات الو مصمحة_
. الكيرباء مصمحة _

 المواد دائرة

الأولية 
 المواد توفر حيث  الصنع عميو يرتكز التي الأساس ىي الدائرة ىذه

 ثلاثة إلى بدورىا وتقسم الاسمنت صناعة في تدخل التي الخام،

 تقسم أنيا كما الكمس، كسارة  الجبس، ،كسارة الطين كسارة كسارات،

:  مصمحتين إلى
.  والعتاد الصيانة مصمحة_
. التكسير وآلة الاستغلال مصمحة_

  
الميدانية  الدراسة منيجية : الثاني المبحث
 تحقيق ضوء وفي عمييا، الحصول المراد  والمعمومات الدراسة طبيعة من انطلاقا

 أىداف تحقيق اجل من وىذا عمييا، الإجابة نحاول التي والأسئمة الدراسة أىدف

 من الدراسة أىداف تحقيق اجل من وىذا عنيا، الإجابة نحاول والأسئمة  الدراسة

.  التساؤلات مختمف عمى والإجابة اللازمة والتحميلات النتائج عرض خلال
:  الآتية المطالب إلى المبحث ىذا تقسيم سيتم الأساس ىذا وعمى

.  الدراسة وعينة مجتمع _
.  البيانات جمع أدوات _
.  الإحصائية المعالجة أساليب _
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.  الدراسة وعينة مجتمع : الاول المطمب
 لممجتمع الصغير النموذج تمثل التي العينة اختبار ىو الدراسة في الميمة الامور من

: الاتي في اليو التطرق سيتم ما وىذا ، بموضوعية اختيارىا وجب لذلك الدراسة،
 المواضيع اىم من المينية والصحة السلامة موضوع لان نظرا : الدراسة مجتمع : اولا

 تم المؤسسة في البشري المورد تنمية في  تساىم  والتي الباحثون بيا اىتم التي الحديثة
 ما ومحاولة لمعاممين الجيد بالاداء تتميز والتي تبسة الابيض بالماء الاسمنت مؤسسة اختيار

 والجدول البشري المورد عمى لمحفاظ  المينية السلامة تطبيق عمى تقوم المؤسسة كانت اذا

: المؤسسة في العاممين توزيع يمثل الموالي
 05 رقم الجدول                                       

( 2019-2015) خلال المؤسسة في العمال عدد تطور                        
السنوات          
العمال 

     2015        2016      2017         

2018 
      

2019 
 03 04 05 05 05  القيادية الاطارات
 174 168 127 117 142الاطارات 
 واعوان الاطارات

  التحكم
145 116 136 142 134 

 86 80 102 40 76التنفذيين  الاعوان
 0 0 0 0 0المؤقتين  العمال

 397 394 370 278 368المجموع 
. البشرية الموارد مصمحة طرف من مقدمة معمومات : المصدر
:  في تتمثل اسباب لعدة المؤسسة ىذه اختيار ودوافع

. بالتربص لمقيا والترحاب القبول منيا تمقينا التي المؤسسة _
. ادائيم ينعكس ما وىذا وكفائتيم فعاليتيم في يرفع مما فيو العمال بعض اقدمية _
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        . المطموبة  بالمعمومات التزويد _
 بسيطة عشوائية عينة اختيار تم دقيقة نتائج الى التوصل اجل من   : الدراسة عينة _ ثانيا 

 تم لكن ، المستيدفة العينة عمى الاستمارة توزيع وتم ، ؟ يعادل ما اي عامل ؟ ب والمقدرة
 الجدول يمثمو ما وىذا ، لمتحميل صلاحيتيا لعد استمارات ؟ استبعاد وتم استمارة ؟ استرجاع

.  الموالي
  06 رقم جدول                                     

  . صالحة والغير المسترجعة الموزعة الاستبيان عدد              
 الاستبيانات عدد  العينة أفراد عدد

الموزعة 
 الاستبيانات عدد

  المسترجعة
 الاستبيانات عدد

الصالحة 
40 25 22 20 

  الاستمارة من المحصمة النتائج عمى بالاعتماد الطالبان إعداد من : المصدر
 تم الدراسة ليذه المطموبة البيانات جمع طريقة يخص فيما : البيانات جمع طريقة _ ثالثا

 زمنية فترة بعد وجمعيا الدراسة عينة عمى الاستمارة توزيع تم حيث ، الاستمارة عمى الاعتماد

 جمعيا تم بعد وفيما الاستمارة أسئمة عمى الإجابة العينة للإفراد يتسنى حتى معينة

. واستعادىا
  البيانات جمع أدوات : الثاني المطمب
 يسعى التي الحقائق عمى لمحصول الأساسية الوسيمة البيانات جمع أدوات تعتبر         

 ونظرا الخاصة العناية تتطمب التي اليامة المراحل أىم من باعتبارىا ألييا لموصول الباحث

 والموضوعية العممية البيانات عمى لمحصول الأدوات من بجموعو الاستعانة تم فقد لتعددىا

:  في وتتمثل
عطاء البحث تدعيم بعرض : والسجلات الوثائق .1  بكل الاستعانة تم أكثر مصداقية وا 

  : الأتي في تتمثل والتي البحث بموضوع علاقة ليا والتي إلييا المتوصل الوثائق
مكانياتيا موقعيا ، بيا والتعرف ، لممؤسسة التاريخي بالجانب الخاصة البيانات _  .وا 
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.  التنظيمي بالييكل الخاصة البيانات _
                       . بالمؤسسة المتواجدة المستويات عمى وتوزيعيم العمال بعدد الخاصة البيانات _
 الاعتماد تم والتي ، البيانات لجمع الأساسية الأدوات من الاستمارة تعتبر : الاستمارة_2

 أرائيم عن تعبر والتي العاممين تخص التي المعمومات من ممكن عدد الكبر جمع في عييا

 لتحقيق ضرورية معمومات عمى لمحصول  الأولى بالدرجة تيدف وىي الدراسة موضوع حول

: الأتي عمى الاعتماد تم الاستمارة ولإعداد عممية إغراض
.  منيا والعبارات المقولات واقتباس بالموضوع الصمة ذات الأدبيات مراجعة _ 
.  والمعمومات البيانات جمع في استخداماىا تم أولية استمارة إعداد _
.  البيانات لجمع ملائمتيا مدى اجل من المشرف عمى الاستمارة عرض _
. المشرف يراه ما حسب أولي بالشكل الاستمارة تعديل _

: ىي محاور أربعة إلى مقدمة سؤال 57 عمى الاستمارة احتوت النيائي شكميا وفي
.  الشخصية البيانات :الشخصية البيانات جزء*   :الأول المحور _

. العمل حوادث حول معمومات يتعمق :الثاني الجزء *                       
.  المينية السلامة ومعدات وسائل حول معمومات جمع إلى ييدف محور  _
. المؤسسة في العمل بظروف تتعمق معمومات جمع ييدف محور  _
. المؤسسة في بيا المعمول الوقاية إجراءات حول معمومات بجمع يتعمق محور _
: كالأتي المحاور حسب الأسئمة ووزعت   
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 .الاستمارة محاور توزيع    :  07 رقم الجدول  
المجموع    الأسئمة               المحاور                   

الشخصية  البيانات جزء   :الاول المحور
العمل  حوادث حول معمومات جزء      

 04السؤال إلى 01 السؤال من
 09السؤال إلى 05 السؤال من

04 
05 

 وسائل حول معمومات جمع إلى ييدف محور

المينية  السلامة ومعدات
 15 24السؤال إلى 10 السؤال من

 بظروف تتعمق معمومات جمع ييدف محور

المؤسسة  في العمل
 11 35السؤال إلى 25 السؤال من

 إجراءات حول معمومات بجمع يتعمق محور

المؤسسة  في بيا المعمول الوقاية
 22 57 السؤال إلى 36 السؤال من

 
 

. الاستمارة عمى بالاعتماد الطالبان اعداد من لمصدرا
 وأراء معمومات يستنبط أن القائم الشخص فييا يحاول الطريقة  ىذه : المقابمة _ 03

 تم التي الإضافية المعمومات بعض عمى لمحصول آخرين أشخاص أو لشخص ومعتقدات
. الاستمارة خلال من عمييا الحصول

 الملاحظة استخدمت والمقابمة والاستمارة والسجلات الوثائق إلى بالإضافة :الملاحظة _ 04

 وتسجيميا، البيانات جمع في تساعد التي الميمة الأدوات من تعد إذ ، لمبحث رابع كأسموب

 المحيطة والظروف الوقائع حول تصور تكوين عمى تساعد كما والإحداث الحقائق ووصف

. بالعاممين
 الإحصائية المعالجة وأساليب الدراسة أداة اختبار :الثالث المطمب

 من وذالك الدراسة اداة اختبار يجب النتائج، واستخلاص التحميل عممية في الشروع قبل    

 ذات النتائج تكون وحتى الاستمارة، تضمنتيا التي العبارات وثبات صدق مدى حيث

.  واقعية واكثر مصداقية
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 الصدق وكذالك للاستبيان الظاىري الصدق خلال من ويكون : الدراسة أداة صدق. أولا

:  التالية النقاط في والموضح ليا البنائي
 تم ، وتطويره الاستبيان إعداد من الأولى الخطوة إتمام بعد : للاستبيان الظاىر الصدق _1

 مجال في والمعرفة الخبرة ذوي من المحكمين من مجموعة عمى الأولية صورتو في عرضو

 محاورىا إلى انتمائيا ومدى عبارتيا وضوح مدى وتحديد ، عميو لمحكم العممي البحث

 متغيرات محاور من محور كل لتغطية العبارات وكفاية لأجمو، وضعت ما لقياس وملامتيا

. النيائية صورتيا في لتخرج التعديل تم ذالك عمى ،وبناء الدراسة
 الصدق من والتأكد الدراسة لأداة النيائي التصميم بعد : للاستبيان البنائي الصدق _2

 ولمعرفة ، ليا الداخمي التجانس مدى بتحديد البنائي الصدق من التأكد يتم ، ليا الظاىري

   ؟ معامل حسب تم وصدقيا، الاستمارة مصطمحات اتساق مدى
 .عرض بيانات الدراسة وتحميميا: المبحث الثالث 

 تحميل خصائص العينة: المطمب الاول

 صدق الاستبيان: أولا

لقياس مدى ثبات الإستمارة تم الإعتماد عمى معامل الثبات الفاكرونباخ الذي ىو يعتبر  
أىم معامل أو مؤشر لقياس الثبات الإختبار في الإستبانات، حيث كانت قيمتو عالية في 
ىذه الدراسة ويمكن إستعمال الإستمارة والوثوق في النتائج المتوصل ليا وتتمثل من خلال 

: الجدول رقم  التالي

 

 

 

 

 



 دراسة ميدانية مرسسة الاسمنت تبسة: الفصل الرابع
 

170 
 

 معامل الثبات ألفاکرونباخ لمحاور أداة الدراسة 24الجدول رقم 
معامل الثبات ألفا عدد الفقرات محاور الدراسة 

كرونبات 
 0,881 15 المينية السلامة ومعدات وسائل حول

 0,861 11 المؤسسة في العمل ظروف
 0.833 22المؤسسة  في بيا المعمول الوقاية إجراءات

 0.897 28معامل الثبات الكمى  
 spssمن اعداد طالبين بالاعتماد عمى برنامج : المصدر

يلاحظ مـن الجــدول أعلاه أن معامـل الثبــات ألفاكرونبـاخ لمدراســة ككـل ىـو 
 وىـي نسـبة ثبات ممتازة، يمكن الاعتماد عمى الاستبيان كأداة لجمع 0897

البيانات والمعمومات المتعمقـة بالدراسـة، بمعنـى أنـو سيتم الحصول عمى نفس 
. النتائج إذا ما تم توزيع الاستبيان مرة أخرى وبنفس الظروف

 البيانات الشخصية والوظيفية لمعينة تحميل  .1
  المتغير العمر 

 : الآتي خصائص العينة من حيث متغير السن (25)يمثل الجدول رقم 
النسبة التكرار السن 

 %25 5 سنة 30أقل من 
 %40 8 سنة 40 الى 31من 
 %35 7 سنة  50 الى 41من 

 %00 00 سنة 50أكبر من 
 %100 50المجموع  

 spssمن اعداد طالبين بالاعتماد عمى برنامج : المصدر
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      يتضـح مـن خـلال الجـدول علاه أغمـب أفـراد العينـة ضـمن الفئـة المحصـورة 
 سنة 50 و 41 يميـو الفئة العمرية بين % 40 سـنة بنسـبة 40 إلـى 31بـين سـن 
 فيما %25 سنة بنسبة 30 ثـم يميـو الفئة العمرية الاقل من %35.5بنسبة 

.  سنة50انعدمت الفئة الاكبر من 
ويمكن إرجاع ذلك إلى طبيعة العمل في المؤسسة الذي يحتاج إلى فئـات عمريـة 
شابة كذلك اعتماد المؤسسة عمى التربصات والتكوينات والدورات التدريبية التي 
تنظميا لعماليا لاجل اكتساب الخبرات والتكوينات المناسبة، أمـا فيمـا يخص 

وذلك راجع عادة الى صفرية سنة فيي منعدم أي 50الفئة العمرية التي تفوق 
. التقاعد

كما يمكن تمثيل النتائج السابقة لعينة الدراسة حسب متغير العمر من خلال 
 :الآتي (26)الشكل رقم 
 توزيع أفراد العينة من حيث متغير العمر: (26)الشكل رقم 

 (.02)من إعداد طالبين بالاعتماد عمى معطيات الجدول رقم  :المصدر
 
 

25%

40%

35%

0%

سنة 30اقل من 

سنة 40الى  31من 

سنة 50الى  41من 
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  المتغير المستوى التعميمي 
 توزيع أفراد العينة من حيث متغير المستوى التعميمي (:31)الجدول رقم 

النسبة التكرار المستوي التعميمي 
 %0 0ابتدائي 
 %15 3متوسط 
 %30 06ثانوي 
 %55 11جامعي 
 %100 40المجموع 
 spssمن اعداد طالبين بالاعتماد عمى برنامج : المصدر

 مـن أفـراد العينـة لـدييم مسـتوى %55يتضـح مـن خـلال الجـدول علاه أن 
 ثم تمييم المستوي  %30جامعي، وتمييـا نسـبة الأفراد ذوي مستوى ثانوي بنسبة 

اما نسبة المستو الابتدائي فيي منعدمـة وىـذا إن ، % 15المتوسط بنسبة تقرد بـ 
دل عمـى شـيء فإنما يدل عمى ارتفاع المستوى التعميمي لأفراد العينة أي لدييم 

  .الكفاءة والقدرة العالية عمى إنجاز الأعمال
كما ويمكن تمثيل النتائج السابقة لعينة الدراسة حسب المستوى التعميمي 

الآتي  (32)من خلال الشكل رقم 
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 توزيع أفراد العينة من حيث متغير المستوى التعميمي: (32)الشكل رقم 

 
(. 31)بالاعتماد عمى معطيات الجدول رقم . من إعداد طالبين :المصدر

 المتغير سنوات الخيرة  *
 :الآتي خصائص العينة من حيث متغير الخبرة المينية: (33)يمثل الجدول رقم 

النسبة التكرار الخبرة المينية 
 %25 05 سنوات 5اقل من 

 %60 12 سنوات 09 الى 5من 
 %10 02 سنة 14 الى 10من 

  %5 01 سنة فأكثر 15
 %100 40المجموع 

 spssمن اعداد طالبين بالاعتماد عمى برنامج : المصدر
 
 
 

0%

15%

30%55%
ابتدائً

متوسط

ثانوي

جامعً
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توزيع أفراد العينة من حيث متغير الخبرة المينية : (34)الشكل رقم 

 
(. 34)من إعداد طالبين بالاعتماد عمى معطيات الجدول رقم  :المصدر

 من  مـن أفـرد العينـة يمتمكـون خبـرة12يتضـح مـن خـلال الجـدول اعلاه أن 
من الحجـم الإجمـالي لمعينـة، فــي  %60يمثـل نسـبتو   أي مـا سنوات09 الى 05

 افــرد 05 سنوات ىــي 05حــين بمــغ عــدد الأفراد الــذين يمتمكــون خبــرة أقل من 
 سنة بعاممين 14 الى 10 تمييا نسبة ذوري الخبرة من % 25أي مــا نســبتو 

 سنة فاكثر 15 واخيرا عامل واحد ذور خبرة % 10اثنين اي ما يمثل نسبتو 
 %5بنسبة 

ومنو نستنتج ان جل افراد العينة بمؤسسة اسمنت تبسة يمتمكون خبرة مينية جيدة 
 
 
 
 
 

32%

27%

13%

28%

سنوات 5اقل من 

سنوات 09الى  5من 

سنة 14الى  10من 

سنة فأكثر 15
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 عرض وتحميل اجابات العينةالمطمب الثاني 

 : المحور الأول
وسائل ومعدات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحور : (12)الجدول رقم 

 السلامة المينية في المنشأة
الانحراف 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

يتوفر داخل المنشأة  (أ) نعم لا
وسائل و أدوات السلامة 

 المينية 
النسبة 
المئوية 

التكرار  النسبة 
المئوية 

التكرار 

 صندوق الإسعافات – 10 20 100 0 0 1.00 0.000
 أجيزة إطفاء – 11 20 100 0 0 1.00 0.000
 أجيزة إنذار – 12 20 100 0 0 1.00 0.000
 مخارج طوارئ – 13 18 90 02 10 1.00 0.000
 قاطع كيرباء – 14 20 100 0 0 1.00 0.000
 منافذ الخروج – 15 17 85 03 15 1.15 0.366
نشرات أو كتيبات  – 16 18 90 02 10 1.10 0.308

 خاصة بالسلامة المينية 
 1.00 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره من

 من أفراد العينة 100 % فردا أي ما نسبة 20 حيث أن 0.000وانحراف معياري قدره 
 .أقر  بأنو يوجد صندوق إسعافات في المنشاة

 فردا أي ما 20 حيث أن 0.000 وانحراف معياري قدره 1.00 بوزن نسبي قدره و
 . من أفراد العينة أقروا بأنو يوجد أجيزة الإطفاء في المنشاة100 %نسبة 

 فردا أي 20 حيث أن 0.000 وانحراف معياري قدره 1.00 نسبي قدره أيضا ىناك وزن
 . من أفراد العينة أقروا بأنو يوجد أجيزة الإنذار في المنشاة100 %ما نسبة 

 20 تبين أن 0.000 وانحراف معياري قدره 1.00 نسبي قدره أما بالنسبة لموزن
.  من أفراد العينة أقروا بأنو يوجد أجيزة الطوارئ في المنشاة100 %فردا أي ما نسبة 
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 فردا 20 حيث أن 0.000 وانحراف معياري قدره 1.00 وزن نسبي قدره بينما جاء
 . من أفراد العينة أقروا بأنو يوجد قاطع الكيرباء في المنشاة100 %أي ما نسبة 

 17 حيث أن 0.366 وانحراف معياري قدره 1.15 الوزن نسبي قدره عمى غرار
 من أفراد العينة الذين أقروا بأنو يوجد منافذ الخروج في المنشاة، 85 %فردا أي ما نسبة 

 . أفراد من العينة نفوا ذلك03بينما 
 18 أن 0.308 وانحراف معياري قدره 1.10 الوزن نسبي قدره في الأخير بين 

نشرات أو كتيبات خاصة  من أفراد العينة أقروا بأنو يوجد 90 %فردا أي ما نسبة 
. في المنشاة، بينما فردين من العينة نفوا ذلك بالسلامة المينية

وسائل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحور : 13الجدول رقم 
 ومعدات السلامة المينية في المنشأة

الانحراف 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

أبدا   يتطمب  (ب) دائما أحيانا
عممك استخدام 

معدات 
 السلامة التالية 

النسبة 
المئوية 

التكرار  النسبة 
المئوية 

التكرار  النسبة 
المئوية 

التكرار 

خوذة  – 17 10 50 01 05 09 45 1.95 0.999
أو غطاء 

 لمرأس
نظارات  – 18 05 25 07 35 08 40 2.15 0.813

 واقية لمعيون
قناع  – 19 05 25 03 15 12 60 2.35 0.875

 لموجو
سدادات  – 20 05 25 05 25 10 50 2.25 0.851

 للأذنين
قفازات  – 21 10 50 01 05 09 45 1.95 0.999

 لميدين
أحذية  – 22 09 45 02 10 09 45 2.00 0.973

 لمسلامة
كمامات  – 23 09 45 04 20 07 35 1.90 0.912
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 لمتنفس
ملابس  – 24 09 45 02 10 09 45 2.00 0.973

 واقية
 

 1.95 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره من
 من أفراد العينة أقر  50 % أفراد أي ما نسبة 10 حيث أن 0.999وانحراف معياري قدره 

 من أفراد العينة 01بأنو دائما يتطمب استخدام خوذة آو غطاء لمرأس كمعدات سلامة و 
 أفراد من العينة نفوا ذلك و أكدوا عدم 09بينوا أن الخوذة يتطمب استخداميا أحيانا بينما 

 .تطمب لبس الخوذة
 أفراد أي ما 5 حيث أن 0.813 وانحراف معياري قدره 2.15 بوزن نسبي قدره و 

 نظارات واقية لمعيون من أفراد العينة أقر  بأنو دائما يتطمب استخدام 25 %نسبة 
 يتطمب استخداميا نظارات واقية لمعيون من أفراد العينة بينوا أن 07كمعدات سلامة و 

 .نظارات واقية لمعيون أفراد من العينة نفوا ذلك و أكدوا عدم تطمب لبس 08أحيانا بينما 
 5 حيث أن 0.875 وانحراف معياري قدره 2.35 لموزن نسبي قدره اما بالنسبة
 قناع لموجو من أفراد العينة أقر  بأنو دائما يتطمب استخدام 25 %أفراد أي ما نسبة 
 يتطمب استخداميا أحيانا بينما قناع الوجو من أفراد العينة بينوا أن 03كمعدات سلامة و 

 .قناع الوجو فردا من العينة نفوا ذلك و أكدوا عدم تطمب لبس 12
 5 حيث أن 0.851 وانحراف معياري قدره 2.25وزن نسبي قدره عمى غرار ال
 سدادات للأذنين من أفراد العينة أقر  بأنو دائما يتطمب استخدام 25 %أفراد أي ما نسبة 
 يتطمب استخداميا أحيانا سدادات للأذنين من أفراد العينة بينوا أن 05كمعدات سلامة و 

 . سدادات للأذنين أفراد من العينة نفوا ذلك و أكدوا عدم تطمب لبس 10بينما 
 0.999 وانحراف معياري قدره 1.95 نسبي قدره و يتضح لنا من خلال الوزن

 من أفراد العينة أقر بأنو دائما يتطمب استخدام 50 % أفراد أي ما نسبة 10حيث أن 
 يتطمب قفازات لميدين من أفراد العينة بينوا أن 01 كمعدات سلامة و قفازات لميدين
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قفازات  أفراد من العينة نفوا ذلك و أكدوا عدم تطمب لبس 09استخداميا أحيانا بينما 
 .لميدين

 حيث 0.973 وانحراف معياري قدره 2.00 بوزن نسبي قدره بينت الإجابات أيضا
أحذية  من أفراد العينة أقر  بأنو دائما يتطمب استخدام 45 % أفراد أي ما نسبة 09أن 

 يتطمب استخداميا أحذية لمسلامة من أفراد العينة بينوا أن 02 كمعدات سلامة و لمسلامة
 .أحذية لمسلامة  أفراد من العينة نفوا ذلك و أكدوا عدم تطمب لبس 09أحيانا بينما 

 حيث 0.912 وانحراف معياري قدره 1.90 الوزن نسبي قدره من جية اخرى بين
كمامات  من أفراد العينة أقر  بأنو دائما يتطمب استخدام 45 % أفراد أي ما نسبة 09أن 

 يتطمب استخداميا كمامات لمتنفس من أفراد العينة بينوا أن 04 كمعدات سلامة و لمتنفس
 .كمامات لمتنفس  أفراد من العينة نفوا ذلك و أكدوا عدم تطمب لبس 07أحيانا بينما 

 حيث أن 0.973 وانحراف معياري قدره 2.00 الوزن نسبي قدره في الأخير نرى
ملابس  من أفراد العينة أقر  بأنو دائما يتطمب استخدام 45 % أفراد أي ما نسبة 09
 يتطمب استخداميا ملابس واقية من أفراد العينة بينوا أن 02 كمعدات سلامة و واقية

. ملابس واقية أفراد من العينة نفوا ذلك و أكدوا عدم تطمب لبس 09أحيانا بينما 
ييدف ىذا الجزء الى جمع معمومات تتعمق بظروف العمل في المؤسسة : المحور الثاني

الانحراف المعياري 

المتوسط الحسابي 

لا اعمم 

غير مناسبة 
عمى 

الإطلاق 

غير مناسبة 

مناسبة
مناسبة جدا  

 

ظروف - ج
العمل التالية 
داخل المنشاة 
مناسبة لمعمل 

 

النسبة المئوية
 % 

 

التكرار 

النسبة المئوية
% 

 

التكرار 

النسبة المئوية
 % 

 

التكرار 

النسبة المئوية
 % 

 

التكرار 

النسبة المئوية
 % 

 

التكرار 

الإضاءة  – 25 10 50 09 45 01 05 00 00 00 00 1.55 0.605
 الطبيعية

الإضاءة  – 26 11 55 09 45 00 00 00 00 00 00 1.45 0.510
 لصناعية
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 التيوية – 27 09 45 11 55 00 00 00 00 00 00 1.55 0.510
درجة  – 28 10 50 10 50 00 00 00 00 00 00 1.50 0.513

 الرطوبة
 النظافة – 29 11 55 08 40 00 00 00 00 01 05 1.60 0.940
فترة  – 30 10 50 06 30 02 10 02 10 00 00 1.80 1.005

 الاستراحة
 1.55 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره من

 من أفراد العينة 50 % أفراد أي ما نسبة 10 حيث أن 0.605وانحراف معياري قدره 
 من أفراد 09أقروا  بأن ظروف العمل داخل المنشاة من الإضاءة الطبيعية مناسبة جدا و 

 . أفراد فرد من العينة بينة أنيا غير مناسبة09بينما  مناسبةالعينة بينوا أنيا 
 أفراد أي 11 حيث أن 0.510 وانحراف معياري قدره 1.45 بوزن نسبي قدره و 
 من أفراد العينة أقروا  بأن ظروف العمل داخل المنشاة من الإضاءة 55 %ما نسبة 

.  مناسبة من أفراد العينة بينوا أنيا 09الصناعية مناسبة جدا و 
 09 حيث أن 0.510 وانحراف معياري قدره 1.55 لموزن نسبي قدره اما بالنسبة
 من أفراد العينة أقروا  بأن ظروف العمل داخل المنشاة من 45 %أفراد أي ما نسبة 

 .بينما  مناسبة من أفراد العينة بينوا أنيا 11التيوية مناسبة جدا و 
 10 حيث أن 0.513 وانحراف معياري قدره 1.50 الوزن نسبي قدره بينما جاء
 من أفراد العينة أقروا  بأن ظروف العمل داخل المنشاة من 50 %أفراد أي ما نسبة 

 . مناسبة من أفراد العينة بينوا أنيا 10حيث درجة الرطوبة مناسبة جدا و 
 11 حيث أن 0.940 وانحراف معياري قدره 1.60 النسبي قدره عمى غرار الوزن

 من أفراد العينة أقروا  بأن ظروف العمل داخل المنشاة من 55 %أفراد أي ما نسبة 
بينما فرد من أفراد العينة لا  مناسبة من أفراد العينة بينوا أنيا 08النظافة مناسبة جدا و 

 .يعمم
 حيث أن 1.005 وانحراف معياري قدره 1.80نسبي قدره في الأخير بين الوزن ال

 من أفراد العينة أقروا  بأن ظروف العمل داخل المنشاة من 50 % أفراد أي ما نسبة 10
 من 02بينما  مناسبة من أفراد العينة بينوا أنيا 06حيث فترة الاستراحة مناسبة جدا و 
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أفراد العينة بينا أنيا غير مناسبة و فردين آخرين من العينة أيضا بينا أنيا غير مناسبة 
 .إطلاقا

الانحراف 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

أبدا   دائما أحيانا
تتعرض أثناء  (د)

تأديتك لعممك 
 لظروف العمل الآتية

النسبة 
 المئوية

 
التكرار 

النسبة 
 المئوية

% 
التكرار 

النسبة 
المئوية 

% 
التكرار 

 ضوضاء – 31 12 60 00 00 08 40 2.40 0.503
 غبار – 32 04 20 10 50 06 30 2.10 0.718
 أدخنة – 33 02 10 07 35 11 55 2.45 0.686
 غازات – 34 01 05 07 35 12 60 2.55 0.605

0.410 2.80 80 16 20 04 00 00 
إشعاعات  – 35

مثل الضوء الصادر )
 (عن عممية المحام

 2.40 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره من
 من أفراد العينة 60 % فردا أي ما نسبة 12 حيث أن 0.503وانحراف معياري قدره 

 من أفراد العينة 08أقروا  بأن العمال داخل المنشاة دائما يتعرضون الى الضوضاء و 
 .بينوا أنيم لا يتعرضون لضوضاء أبدا 

 أفراد أي ما 04 حيث أن 0.718 وانحراف معياري قدره 2.10 بوزن نسبي قدره و
 من أفراد العينة أقروا  بأن العمال داخل المنشاة دائما يتعرضون الى الغبار 20 %نسبة 
 من أفراد العينة أنيم 06 من أفراد العينة بينوا أنيم أحيانا يتعرضون لو كذلك بين 10و 

 .لا يتعرضون لمغبار أبدا 
 02 حيث أن 0.686 وانحراف معياري قدره 2.45 النسبي قدره أما بالنسبة لموزن
 من أفراد العينة أقروا  بأن العمال داخل المنشاة دائما 10 %من الأفراد أي ما نسبة 
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 من أفراد العينة بينوا أنيم أحيانا يتعرضون ليا كذلك بين 07يتعرضون الى الأدخنة و 
 . من أفراد العينة أنيم لا يتعرضون لأدخنة  أبدا 11

 حيث بين أن 0.605 وانحراف معياري قدره 2.55 الوزن النسبي قدره عمى غرار 
 من أفراد العينة أقروا  بأن العمال داخل المنشاة دائما 05 % من أفراد أي ما نسبة 01

 12 من أفراد العينة بينوا أنيم أحيانا يتعرضون لو كذلك بين 07 و غازاتيتعرضون الى 
 . أبدا غازاتمن أفراد العينة أنيم لا يتعرضون لل

 حيث أن 0.410 وانحراف معياري قدره 2.80 الوزن النسبي قدره في الأخير بين 
 من أفراد العينة أقروا  بأن العمال داخل المنشاة أحيانا 20 % من أفراد أي ما نسبة 04

 أبدا  للإشعاعات من أفراد العينة أنيم لا يتعرضون 16كذلك بين إشعاعات يتعرضون الى 
و يتعمق ىذا الجزء بجمع معمومات حول إجراءات الوقاية المعمول بيا : لمحور الثالثا

في المؤسسة 

الانحراف 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

غير مؤكد  موقع المنشأة و - ىـ نعم لا
أسموب التنظيم 

: الداخمي
 

النسبة 
 المئوية

% 

التكرار  النسبة 
 المئوية

% 

التكرار  النسبة 
 المئوية

% 

التكرار 

موقع المنشأة  – 36 19 95 01 05 00 00 1.10 0.447
مناسب لنوع 

 الصناعة
المساحة  – 37 20 100 00 00 00 00 1.00 0.000

داخل المنشأة تسمح 
بحرية الحركة لكل 
 عامل دون ازدحام

مساحة – 38 18 90 01 05 00 00 1.15 0.489
الممرات بين أماكن 

العمل مناسبة لحركة 
 ونقل المواد و الآلات



 دراسة ميدانية مرسسة الاسمنت تبسة: الفصل الرابع
 

182 
 

الأرضيات  – 39 19 95 00 00 01 05 1.10 0.447
داخل المنشأة سيمة 

 التنظيف 
الأرضيات  – 40 17 85 00 00 03 15 1.30 0.733

داخل المنشأة خالية 
 من المعيقات

النوافذ توفر  – 41 18 90 01 05 01 05 1.15 0.489
 إضاءة كافية لمعمل

الأبواب داخل  – 42 20 100 00 00 00 00 1.00 0.000
 المنشأة متسعة

 
 1.10 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره من

 من أفراد العينة أقر  95 % فردا أي ما نسبة 19 حيث أن 0.447وانحراف معياري قدره 
 من أفراد العينة أكدوا عدم تناسب موقع 01بأن موقع المنشاة مناسب لنوع الصناعة و 

 .المنشاة لنوع الصناعة
 فردا أي ما 20 حيث أن 0.000 وانحراف معياري قدره 1.00 بوزن نسبي قدره و
المساحة داخل المنشأة تسمح بحرية الحركة لكل  من أفراد العينة أقروا  بأن 100 %نسبة 

 .عامل دون ازدحام
 18 حيث أن 0.489 وانحراف معياري قدره 1.15 النسبي قدره أما بالنسبة لموزن

مساحة الممرات بين أماكن العمل  من أفراد العينة أقر  بأن 90 %فردا أي ما نسبة 
مساحة  من أفراد العينة أكد عدم تناسب 01 و مناسبة لحركة ونقل المواد و الآلات

 .الممرات بين أماكن العمل لحركة ونقل المواد و الآلات
 19 حيث أن 0.447 وانحراف معياري قدره 1.10 الوزن النسبي قدره عمى غرار 
الأرضيات داخل المنشأة سيمة  من أفراد العينة أقر  بأن 95 %فردا أي ما نسبة 

 .سيولة تنظيف الأرضيات داخل المنشاة من أفراد العينة غير متأكد من  01 و التنظيف
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 حيث 0.733 وانحراف معياري قدره 1.30 الوزن نسبي قدره من جية أخرى بين
الأرضيات داخل المنشأة خالية  من أفراد العينة أقر  بأن 85 % فردا أي ما نسبة 17أن 

 .خمو المنشاة من المعيقات من أفراد العينة غير متأكدين من 03 و من المعيقات
 فردا 18 حيث أن 0.489 وانحراف معياري قدره 1.15 النسبي قدره بينما الوزن

 من 01 و النوافذ توفر إضاءة كافية لمعمل من أفراد العينة أقر  بأن 90 %أي ما نسبة 
 .توفر إضاءة كافية لمعمل بينما ىناك فرد من العينة غير متأكدأفراد العينة أكد عدم 

 حيث أن 0.000 وانحراف معياري قدره 1.00 الوزن نسبي قدره في الأخير جاء
. الأبواب داخل المنشأة متسعة من أفراد العينة أقر  بأن 100 % فردا أي ما نسبة 20

 

الانحراف 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

غير مؤكد   نعم لا
توفر عامل السلامة (و)

في الآلات المستخدمة 
 في العمل

النسبة 
 المئوية

% 
التكرار 

النسبة 
 المئوية

% 
التكرار 

النسبة 
 المئوية

% 
التكرار 

0.733 1.30 15 03 00 00 85 17 

الآلات المتوفرة – 43
داخل العمل مصممة 
بشكل يؤمن السلامة 

 لمعامل

0.616 1.20 10 02 00 00 90 18 
يتم تشغيل الآلات -44

داخل المنشأة بمعرفة 
 مختصين أو بإشرافيم

0.447 1.10 05 01 00 00 95 19 

يوجد مساحة -45
كافية حول الآلات 

تسمح بمرورالعمال ولا 
 تعيقيم

0.489 1.15 05 01 05 01 90 18 

يوجد لوحات -46
إرشادية بجوار الآلات 
في أماكن العمل لإرشاد 

العمال إلى الطريقة 
 الصحيحة

الأدوات  – 47 11 55 01 05 08 40 1.85 0.988
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المستخدمة في العمل 
متينة و خالية من 

 العيوب

0.733 1.30 15 03 00 00 85 17 

يتم توجيو و -48
تدريب العاممين عمى 
استعمال الأدوات و 

 المحافظة عمييا
 1.30 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره من

 من أفراد العينة 85 % فردا أي ما نسبة 17 حيث أن 0.733وانحراف معياري قدره 
 من 03 و الآلات المتوفرة داخل العمل مصممة بشكل يؤمن السلامة لمعاملأقروا  بأن 

 .أفراد العينة غير متأكدين من تامين الآلات للامان و السلامة لمعامل
 فردا أي ما 18 حيث أن 0.616 وانحراف معياري قدره 1.20 بوزن نسبي قدره و
يتم تشغيل الآلات داخل المنشأة بمعرفة مختصين  من أفراد العينة أقروا  بأن 90 %نسبة 

من تشغيل الآلات داخل المنشأة بمعرفة  من أفراد العينة غير متأكدين 02 و أو بإشرافيم
 .مختصين 

 19 حيث أن 0.447 وانحراف معياري قدره 1.10 النسبي قدره أما بالنسبة لموزن
يوجد مساحة كافية حول الآلات  من أفراد العينة أقروا  بأنو 95 %فردا أي ما نسبة 

من وجود مساحة كافية  من أفراد العينة غير متأكد 01 و تسمح بمرور العمال ولا تعيقيم
 .حول الآلات تسمح بمرور العمال ولا تعيقيم

 18 حيث أن 0.489 وانحراف معياري قدره 1.15 الوزن النسبي قدره عمى غرار 
يوجد لوحات إرشادية بجوار الآلات  من أفراد العينة أقروا  بأنو 90 %فردا أي ما نسبة 

 من أفراد العينة نفى ذلك 01 و في أماكن العمل لإرشاد العمال إلى الطريقة الصحيحة
من وجود لوحات إرشادية بجوار الآلات في بينما ىناك فرد أخر من العينة غير متأكد 

 .أماكن العمل لإرشاد العمال إلى الطريقة الصحيحة
 حيث 0.988 وانحراف معياري قدره 1.85 الوزن نسبي قدره من جية أخرى بين

الأدوات المستخدمة في العمل  من أفراد العينة أقروا  بأنو 55 % فردا أي ما نسبة 11أن 
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 من أفراد العينة نفى ذلك بينما ىناك فرد أخر من العينة 01 و متينة و خالية من العيوب
 .من متانة الأدوات المستخدمة في العمل و خالية من العيوبغير متأكد 

 حيث أن 0.733 وانحراف معياري قدره 1.30 الوزن نسبي قدره في الأخير جاء
يتم توجيو و تدريب العاممين  من أفراد العينة أقروا  بأنو 85 % فردا أي ما نسبة 17

من توجيو و  من أفراد العينة غير متأكد 03 و عمى استعمال الأدوات و المحافظة عمييا
 .تدريب العاممين عمى استعمال الأدوات و المحافظة عمييا

 
الانحراف 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

غير مؤكد  الوقاية من (ز) نعم لا
مخاطر الكيرباء و 
الغاز و الأبخرة 

 الصناعية

النسبة 
 المئوية

% 

التكرار  النسبة 
 المئوية

% 

التكرار  النسبة 
 المئوية

% 

التكرار 

تقوم المنشأة - 49 17 85 01 05 02 10 1.25 0.639
بإتخاذ الاحتياطات 
الكفيمة من مخاطر 
الكيرباء و الغاز و 

 المواد الكيميائية
يتم توعية - 50 18 90 01 05 01 05 1.15 0.489

العاممين من 
المخاطر ووسائل 

 الوقاية
 1.25 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره من

 من أفراد العينة 85 % فردا أي ما نسبة 17 حيث أن 0.639وانحراف معياري قدره 
تقوم المنشأة باتخاذ الاحتياطات الكفيمة من مخاطر الكيرباء و الغاز و المواد أقروا  بأنو 
 من أفراد العينة نفى ذلك بينما ىناك فردين أخريين من العينة غير 01 و الكيميائية
من قيام المنشأة باتخاذ الاحتياطات الكفيمة من مخاطر الكيرباء و الغاز و المواد متأكدان 
 .الكيميائية

 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره أيضا من
 من أفراد 85 % فردا أي ما نسبة 18 حيث أن 0.489 وانحراف معياري قدره 1.15
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 من أفراد العينة 01 و يتم توعية العاممين من المخاطر ووسائل الوقايةالعينة أقروا  بأنو 
من توعية العاممين من المخاطر نفى ذلك بينما ىناك فرد أخر من العينة غير متأكد 

 .ووسائل الوقاية
 

الانحراف 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

غير مؤكد  دور الإدارة في (ح) نعم لا
تعزيز و تطبيق 
مفيوم الأمن 

 الصناعي

النسبة 
المئوية  التكرار  النسبة 

المئوية  التكرار  النسبة 
المئوية  التكرار 

0.224 1.05 00 00 05 01 95 19 

تبذل الإدارة - 51
الجيود الكافية 

لمحرص عمى سلامة 
 العمال

0.224 1.05 00 00 05 01 95 19 

تقوم الإدارة -52
بعمل فحوصات طبية 
دورية تتعمق بالأمن 

 الصناعي

0.224 1.05 00 00 05 01 95 19 
توفر الإدارة - 53

دائما معدات السلامة 
 اللازمة لمعمل

0.571 1.30 05 01 20 04 75 15 

توفر الإدارة  – 54
نشرات و كتيبات 
تتعمق بالأمن 

 الصناعي

0.657 1.30 10 02 10 02 80 16 

تستجيب  – 55
الإدارة لاقتراح 

العاممين بخصوص 
 الأمن والسلامة

تقوم الإدارة – 56 19 95 01 05 00 00 1.05 0.224
بعقد دورات تدريبية 
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خاصة بالأمن 
 والسلامة المينية

0.308 1.10 00 00 10 02 90 18 

تقوم الإدارة - 57
بتوعية العاممين 
بطبيعة المواد 

 المستخدمة
 1.05 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره من

 من أفراد العينة 95 % فردا أي ما نسبة 19 حيث أن 0.224وانحراف معياري قدره 
 من أفراد العينة 01 و تبذل الجيود الكافية لمحرص عمى سلامة العمالالإدارة أقروا  بأن 

 .بذل الإدارة الجيود الكافية لمحرص عمى سلامة العمالنفى 
 فردا أي ما 19 حيث أن 0.224 وانحراف معياري قدره 1.05 بوزن نسبي قدره و
الإدارة تقوم بعمل فحوصات طبية دورية تتعمق  من أفراد العينة أقروا  بأن 95 %نسبة 

 الإدارة بعمل فحوصات طبية دورية  من أفراد العينة نفى قيام01 و بالأمن الصناعي
 .تتعمق بالأمن الصناعي

 19 حيث أن 0.224 وانحراف معياري قدره 1.05 لموزن نسبي قدره اما بالنسبة
الإدارة توفر دائما معدات السلامة  من أفراد العينة أقروا  بأن 95 %فردا أي ما نسبة 
 الإدارة دائما معدات السلامة اللازمة  من أفراد العينة نفى توفير01و اللازمة لمعمل 

 .لمعمل
 وانحراف معياري قدره 1.30 بوزن نسبي قدره عمى غرار ذلك بينت الاجابات

الإدارة توفر  من أفراد العينة أقروا  بأن 75 % فردا أي ما نسبة 15 حيث أن 0.571
 من أفراد العينة نفوا ذلك بينما ىناك فرد 04 و نشرات و كتيبات تتعمق بالأمن الصناعي

. من توفير الإدارة لنشرات و كتيبات تتعمق بالأمن الصناعيمن العينة غير متأكد  
 وانحراف معياري قدره 1.30 بوزن نسبي قدره من جية أخرى جاءت الإجابات

الإدارة  من أفراد العينة أقروا  بأن 80 % فردا أي ما نسبة 16 حيث أن 0.657
 من أفراد العينة نفوا ذلك 02 و تستجيب لاقتراح العاممين بخصوص الأمن والسلامة

من استجابة الإدارة لاقتراح العاممين بينما ىناك فرديين من العينة غير متأكدان  
 .بخصوص الأمن والسلامة



 دراسة ميدانية مرسسة الاسمنت تبسة: الفصل الرابع
 

188 
 

 خلال تحميل الجدول أعلاه تبين أن إجابات جاءت بوزن نسبي قدره أيضا من
 من أفراد 95 % فردا أي ما نسبة 19 حيث أن 0.224 وانحراف معياري قدره 1.05

 و الإدارة تقوم بعقد دورات تدريبية خاصة بالأمن والسلامة المينيةالعينة أقروا  بأن 
 . من أفراد العينة نفوا ذلك01

 حيث أن 0.308 وانحراف معياري قدره 1.10 الوزن النسبي قدره في الأخير جاء
الإدارة تقوم بتوعية العاممين  من أفراد العينة أقروا  بأن 90 % فردا أي ما نسبة 18

 . من أفراد العينة نفوا ذلك02 و بطبيعة المواد المستخدمة
 

 اختبار فرضيات الدراسة: المطمب الثالث 
: الفرضية الفرعية الاولى

 وتحميل التباين Régressionتم اختبار ىذه الفرضية بتحميل الانحدار الخطي البسيط 
ANOVA. 

 H0 :"تساىم السلامة المينية في التقميل من حوادث العمل باتباع الاجراءات الوقائية  
. 0.05 أقل أو يساوي x    عند مستوى معنوية

 H1 :" لا تساىم السلامة المينية في التقميل من حوادث العمل باتباع الاجراءات 
 0.05أقل أو يساوي x    عند مستوى معنوية الوقائية

معامل المتغيرات المستقمة 
الارتباط 

اختبار 
جودة 
 fالنموذج 

معامل 
التحديد 

R2 

اختبار 
التأثير 

T 

النموذج 

التقميل من حوادث العمل  : المتغير التابع
 0.001 3.855 0.452 14.864 0.001 السلامة المينية

 عند مستوي الدلالة الفرضية الرئيسية صحيحةونستنج من خلال النتائج ان 
ومنو يتم رفض  (0.05) اقل من مستوى المعنوية sig (0.001)الإحصائية 
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تساىم السلامة المينية في التقميل من حوادث العمل باتباع  لا" الفرضية البديمة 
". الاجراءات الوقائية

 وتدل عمى 0.05دالة احصائيا عند مستوي معنوي  f =14.864وكانت قيمة 
  =R2وجود علاقة بين السلامة المينية والتقميل من حوادث العمل، وتشير قيمة 

تفسرىا عوامل اخري إضافة الى أخطاء  %61.5تقريبا وتبقي نسبة  38.5%
.  العشوائية الناتجة عن عدم دقة وحدات القياس الأخرى

لا   الى ان علاقة بين السلامة المينية والتقميل من حوادث العملt =3.855ونشير نسبة 
. يمكن ان تصل الى الصفر بمعنى يوجد علاقة بنيما

تساىم السلامة المينية في التقميل من حوادث العمل باتباع ومنو الفرضية الفرعية الاولى 
. الاجراءات الوقائية مؤكدة ومحققة

الوكالة تسعي الى تجنب حوادث العمل  وتحسين ان من خلال الدراسة بين لنا 
الفرضية  بثبت صحة وىو ما الاجراءات الوقائية  كأسموب لتنمية المورد البشري

 وىو اقل من مستوى sig (0.001) عند مستوي الدلالة الإحصائية الاول
تساىم السلامة المينية لا " ومنو يتم رفض الفرضية البديمة  (0.05)المعنوية 

   "في التقميل من حوادث العمل باتباع الاجراءات الوقائية
 

:  اثبيات الفرضية الثانية: الفرضية الثانية
استعمال العاممين لوسائل السلامة المينية يساىم في التقميل من حوادث              

. العمل
 وتحميل التباين Régressionتم اختبار ىذه الفرضية بتحميل الانحدار الخطي البسيط 

ANOVA. 
H0 :عند . استعمال العاممين لوسائل السلامة المينية يساىم في التقميل من حوادث العمل

. 0.05 أقل أو يساوي x     مستوى معنوية
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H1: :استعمال العاممين لوسائل السلامة المينية لا يساىم في التقميل من حوادث العمل  .
. 0.05أقل أو يساوي x    عند مستوى معنوية
المتغيرات 
المستقمة 

معامل 
الارتباط 

اختبار 
جودة 
 fالنموذج 

معامل 
التحديد 

R2 

اختبار 
التأثير 

T 

النموذج 

 .التقميل من حوادث العمل: المتغير التابع
استعمال وسائل 
 السلامة المينية

0.005 10.016 0.407 3.615 0.000 

 
 عند مستوي الدلالة الفرضية الرئيسية صحيحةونستنج من خلال النتائج ان 

ومنو يتم رفض  (0.05) اقل من مستوى المعنوية sig (0.000)الإحصائية 
استعمال العاممين لوسائل السلامة المينية لا يساىم في التقميل " الفرضية البديمة 
 ". من حوادث العمل

 وتدل عمى 0.05دالة احصائيا عند مستوي معنوي  f =10.016وكانت قيمة 
وجود علاقة بين استعمال العاممين لوسائل الحماية المينية والتقميل من حوادث 

تفسرىا عوامل  %59.3تقريبا وتبقي نسبة  R2=  40.7%العمل، وتشير قيمة 
.  اخري إضافة الى أخطاء العشوائية الناتجة عن عدم دقة وحدات القياس الأخرى

  استعمال العاممين لوسائل السلامة المينية الى ان علاقة بينt =3.615ونشير نسبة 
. لا يمكن ان تصل الى الصفر بمعنى يوجد علاقة بنيما والتقميل من حوادث العمل

استعمال العاممين لوسائل السلامة المينية يساىم في التقميل ومنو الفرضية الفرعية الاولى 
. من حوادث العمل

الوكالة تسعي الى تجنب حوادث العمل من خلال ان من خلال الدراسة بين لنا 
 وىو ما استعمال العمال  لوسائل السلامة المينية كأسموب لتنمية المورد البشري
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 وىو sig (0.001) عند مستوي الدلالة الإحصائية الفرضية الاول بثبت صحة
استعمال " ومنو يتم رفض الفرضية البديمة  (0.05)اقل من مستوى المعنوية 

   "العاممين لوسائل السلامة المينية لا يساىم في التقميل من حوادث العمل
 

:  الفرضية الفرعية الثالثة
 وتحميل التباين Régressionتم اختبار ىذه الفرضية بتحميل الانحدار الخطي البسيط 

ANOVA. 
 H0 :ىناك علاقة بين الظروف الفيزيقية لممؤسسة وحوادث العمل  مستوى معنوية     
x 0.05أقل أو يساوي .
 H1 : علاقة بين الظروف الفيزيقية لممؤسسة وحوادث العمل عند لا توجد

 .0.05أقل أو يساوي x     مستوى معنوية
معامل المتغيرات المستقمة 

الارتباط 
اختبار 
جودة 
 fالنموذج 

معامل 
التحديد 

R2 

اختبار 
التأثير 

T 

النموذج 

 .حوادث العمل: المتغير التابع
 0.002 3.518 0.407 12.377 0.002 الظروف الفيزيقية

 عند مستوي الدلالة الفرضية الثانية صحيحةونستنج من خلال النتائج ان 
ومنو يتم رفض  (0.05) اقل من مستوى المعنوية sig (0.002)الإحصائية 

ىناك علاقة بين الظروف الفيزيقية لممؤسسة وحوادث لا توجد " الفرضية البديمة 
 "العمل

 وتدل عمى 0.05دالة احصائيا عند مستوي معنوي  f =12.377وكانت قيمة 
وصحة الاعتماد عمى  وجود علاقة بين الظروف الفيزيقية وحوادث العمل

 %64.2تقريبا وتبقي نسبة  R2=  35.8%النموذج دون أخطاء، وتشير قيمة 
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تفسرىا عوامل اخري إضافة الى أخطاء العشوائية الناتجة عن عدم دقة وحدات 
.  القياس الأخرى
دارة الخطر الى ان علاقة بين t =3.518ونشير نسبة   لا يمكن ان تصل الى الوكالة وا 

. الصفر بمعنى يوجد علاقة بنيما
اختبار الفرضية الرئيسية  : ثالثا

 وتحميل التباين Régressionتم اختبار ىذه الفرضية بتحميل الانحدار الخطي البسيط 
ANOVA. 

 H0 :" لا تساىم السلامة والصحة المينية في تنمية ميارات المورد البشري في 
. 0.05أقل أو يساوي x     عند مستوى معنوية "المؤسسة الصناعية  اسمنت تبسة 

 H1 :" تساىم السلامة والصحة المينية في تنمية ميارات المورد البشري في المؤسسة 
 0.05أقل أو يساوي x     عند مستوى معنوية "الصناعية  اسمنت تبسة 

معامل المتغيرات المستقمة 
الارتباط 

اختبار 
جودة 
 fالنموذج 

معامل 
التحديد 

R2 

اختبار 
التأثير 

T 

النموذج 

 تنمية ميارات المورد البشري: المتغير التابع
السلامة والصحة 

 المينية
0.001 14.864 0.452 3.855 0.001 

 عند مستوي الدلالة الفرضية الرئيسية صحيحةونستنج من خلال النتائج ان 
ومنو يتم رفض  (0.05) اقل من مستوى المعنوية sig (0.001)الإحصائية 

تساىم السلامة والصحة المينية في تنمية ميارات المورد لا " الفرضية البديمة 
 ". البشري في المؤسسة الصناعية  اسمنت تبسة

 وتدل عمى 0.05دالة احصائيا عند مستوي معنوي  f =14.864وكانت قيمة 
وصحة  وجود علاقة بين السلامة والصحة المينية وميارات المورد البشري
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تقريبا وتبقي  R2=  45.2%الاعتماد عمى النموذج دون أخطاء، وتشير قيمة 
تفسرىا عوامل اخري إضافة الى أخطاء العشوائية الناتجة عن  %54.8نسبة 

.  عدم دقة وحدات القياس الأخرى
 الى ان السلامة والصحة المينية وتنمية المورد الشري لا يمكن t =3.855ونشير نسبة 

. أن تصل الى الصفر بمعنى يوجد علاقة بنيما
تساىم السلامة والصحة المينية في تنمية ميارات المورد البشري : ومنو الفرضية الفرعية 

. محققة ومؤدة. في المؤسسة الصناعية  اسمنت تبسة
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:  الفصل خلاصة
 مؤسسة واختيار التطبيقي الجانب عمى النظري الجانب إسقاط تم الفصل ىذا خلال من

 بمساعدة عمييا الحصول أمكن التي المعطيات بفضل لمدراسة كمحل – تبسة -  الاسمنت

طارات قيادات  الواقع عمى إطلالة بمثابة لمشركة بيا القيام تم التي الزيارة وكانت الشركة، وا 

 المورد تنمية في المينية والصحة السلامة موضوع عن نظرية بخمفية لممؤسسة الحقيقي

 البرامج بمساعدة الدراسة متطمبات وفق وترتيبيا وتبويبيا المعمومات جمع فبع البشري،

 من مجموعة إلى التوصل تم الميدانية الدراسة نتائج وتحميل مناقشة خلال ومن ، الإحصائية

 في مساىمتيا ومدى المينية والصحة السلامة برامج تطبيق لمستوى بالنسبة الميمة النتائج

 تطبيق إلى راجع وىدا البشري المورد عمى اثر يوجد النياية وفي ، البشري المورد أداء تنمية

   .المؤسسة في المينية السلامة مجال
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 العامة الخاتمة
 فرص ليا تتيح كما كبيرة تحديات المؤسسة عمى تفرض اليوم عالم في السريعة التغيرات إن

 في والمتمثمة الأىمية غاية في اعتباره يمكن التي الأىداف من جممة وتحقيق ليا، حدود لا

 وأىدافيا، أنواعيا اختلاف عمى الحالية التنظيمات معظم واقع في موجودين مظيرين تقييم

 .البشري المورد وتنمية المينية السلامة من بكل الأمر ويتعمق
 مصدر باعتباره البشري لممورد بالغا اىتماما تولي التي ىي الناجحة المظممات إن حيث

 القرارات واتخاذ المشاكل حل في يساىم مما أىدافيم تحقيق خلال من وذالك والتميز النجاح

 العمال عمى لمحفاظ المينية والصحة السلامة استراتجيات تطبيق خلال من المناسبة
 كأىم اليوم البشري المورد أصبح التقميدية الموارد عمى أساسي بشكل الاعتماد من فبدلا

 تولي لذا والسبق، الإبداع فرص لممؤسسة توفر ميزة من يمثمو لما الإطلاق عمى الموارد

 والعمل البشرية مواردىا وتطوير بجذب تتعمق التي لممسائل بالغة أىمية المؤسسات اغمب

 العمل مكان في المينية السلامة درجات أقصى توفير خلال من سلامتيا عمى المحافظة

 توفرىا، عدم عند تنجم التي والانعكاسات العمال، لداء تحسين في الجانب ىذا منيا ،وعيا

 بل بو المسمم الأمر بذالك تعد لم لمنشاط حتمية كنتيجة تصنف كانت التي فالحوادث

  جزئي بشكل ولو فييا التحكم يجب اختلال علامة أصبحت
 السلامة مجال إن والتطبيقي النظري جانبيا في الدراسة ىذه خلال من التوصل تم ولقد

 كبير بشكل يساىم والذي الحديثة المنظمات في الميمة المجالات من يعد المينية والصحة

 من للإفراد الداخمي الحفز زيادة في يساعد المجال ىذا تطبيق إن إي المؤسسة تقدم في

 .التوصيات خلال
 في المينية والصحة السلامة دور كشف لمحاولة الدراسة جاءت المنطمق ىذا ومن       

 تبسة اسمنت بشركة الميدانية الدراسة أجريت الصناعية، المؤسسة في البشري المورد تنمية

 عمى وزعت التي الاستمارة نتائج وتفسير التطبيقية الدراسة  إجراء بعد عاملا، 67 عينة عمى
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 عمى والإجابة المناسب الإحصائية الأساليب باستخدام الدراسة محل المؤسسة في العمال

 البشري المورد تنمية في المينية السلامة لمجال اثر يوجد انو الدراسة بينت الفرعية، الأسئمة

 محل المؤسسة طرف من المجال ىذا تطبيق عمى يدل وىذا تبسة الاسمنت مؤسسة في

 . الدراسة
 : الدراسة نتائج _

 احتل المينية، الحوادث من يقمل التدريبية الدورات في العمال مشاركة بأن الدراسة أظيرت

 وىذا اداءه وتحسين تطوير خلال من المؤسسة نشاط تفعيل في بالغة اىمية البشري العنصر

 .المينية السلامة اجراءات بتطبيق
 .والمينية والسلامة الأمن لتحقيق متعددة ووسائل مصالح توفر -
 .العمل ضغوط من لمتخفيف والترفيو الراحة اماكن عمى المؤسسة توفر -
 تنفيذ طريق عن العمل في والمخاطر الحوادث من الوقائية أىدافيا المؤسسة حقق -

 .معدومة تكون تكاد التي الحالات بعض عدا التحسيسية والبرامج الوقائية البرامج
 بقوانين التزامو وعدم العامل اىمال سببو الاصابات وراء والاول الرئيسي السبب -

 .الداخمية والنظم
 مستوى لرفع متأىيميم وتدريبو العمال ووقاية حماية عمى المؤسسة  ادارة تعمل -

 انتائج الى الوصول بغية أدائيم وتحسين بيم الخاصة القدرات وتنمية مياراتيم

 مسبقا المسطرة
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  .التوصيات _ 
 حيثنستنتج مما سبق بان السلامة والصحة المينية دور في تنمية المورد البشري 

: تستيدف برامجيا السلامة والصحة المينية  ودورىا في التنمية من خلال 
الإنسان العامل لموصول إلى مزيد من المعرفة بمجلات السلامة  إتاحة الفرص أمام- 

والصحة المينية من خلال التدريب والتثقيف الصحي بيدف تزويده بالمعمومات والمعارف 
 .المطموبة والضرورية لتنمية وعيو وثقافتو ولإعادة توظيفيا في حياتو العممية والمينية

مواصمة التعميم والتدريب الصحي لمعمال وتنمية قدراتيم ومياراتيم لمواكبة التقدم في - 
  .مجال السلام المينية وتمكينيم في مختمف الجوانب الصحية المعنية

توفير الرعاية الصحية من خلال الاىتمام بصحة العامل ورعايتو حتى يعيش حياة - 
  .طويمة متمتع بصحة جيدة في جميع مراحل حياتو المينية

جراءات-  السلامة والصحة المينية  لمحفاظ عمى صحة العمال  مراعاة مبادئ ومعايير وا 
 أو ممارسة مينة خطيرة ترتبط بعناصر بيئة العمل ،من أضرار جوانب حوادث العمل

 .المادية والتكنولوجيا
تقوم السلامة والصحة المينية عمى الوقاية والحماية لمعمال من المخاطر المينية وخمق - 

  .بيئة عمل آمنة تقوم عمى أسس سميمة وايجابية
تحفيز العاممين عمى تحدي الظروف الموجودة لخمق مناخ عمل مناسب وذلك بإتباع -

احدث وسائل السلامة المينية في بيئة العمل وذلك بتشغيل خرجي المعاىد والصحة 
  .المينية

استحداث فرص ووظائف لتقنيين ومدرسيين في مجال السلامة والصحة المينية  - 
 .لتدريب و تأىيل العمال عمى أداء العمل بالطرق السميمة
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 . 2008 2007المينية في تحسين جودة الإنتاج ، جامعة محمد خيذر،بسكرة 

عبد الرحمان محمد العيسوي، سيكولوجية العمل و العمال  ، دار الراتب الجامعية، -15
 .لبنان-بيروت
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الممخص 
يعد موضوع الصحة والسلامة المينية من المواضيع اليامة التي شيدت اىتمام كبير من طرف دول العالم 

والمؤسسات الصناعية، لما ليا من دور ىام في تنمية المورد البشري في المؤسسات وكذا تحسين نوعية الاقتصاد داخل 
المؤسسة وقد تمت ىذه الدراسة بمؤسسة اسمنت تبسة ، واعتمدنا ىذا البحث عمى المنيج الوصفي كما تم الاعتماد عمى 

استبيان يوضح طرق الحماية المتبعة في ىذه المؤسسة والعوائق التي يتعرض ليا العامل خلال اداء عممو ىذا البحث 
ييدف الى مدى تطبيق برامج السلامة والصحة المينية في المؤسسات الصناعية وطرق التعامل مع الاخطار التي 

يتعرض ليا المورد البشري وىذا عن طريق تنمية العامل من خلال التدريب المستمر لمحفاظ عمى صحتو بدنيا ونفسيا 
. من الاخطار التي تعترضو

: وفي ضوء النتائج السابقة اقترح الطالب
 .ضرورة الالتزام الدائم بمعايير وشروط الصحة والسلامة المينية من قبل العاممين -
 الاىتمام بتدريب وتثقيف وتوعية العمال في مجال الصلامة والصحة المينية -
 الرقابة الدائمة عمى العاممين من خلال العمل في ما يخصص الالتزام بشروط الامن الصناعي -

وكان ىدف الصحة والسلامة المينية التقميل الى اقصى حد ممكن من الحوادث المينية وبالتالي نقص التكاليف 
. الناتجة عن التعويضات وعدم خسارة الموارد البشرية
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Summary 

The issue of occupational health and safety is one of the important topics that have 

witnessed great interest on the part of the countries of the world and industrial institutions, 

because of their important role in developing the human resource in institutions as well as 

improving the quality of the economy within the institution. This study was carried out at 

Tebessa Cement Corporation, and we adopted this research on the descriptive approach In 

addition, a questionnaire was adopted that clarifies the methods of protection followed in 

this institution and the obstacles that the worker is exposed to during the performance of 

his work. This research aims at the extent of application of occupational safety and health 

programs in industrial enterprises and methods of dealing with the risks to which the 

human resource is exposed and this is by developing the worker through training 

Continuing to maintain his health, both physically and psychologically, from the dangers 

facing him. 

In light of the previous results, the student suggested: 

The necessity for permanent commitment to occupational health and safety standards 

and conditions by workers. 

Paying attention to training, educating and educating workers in the field of safety and 

occupational health 

- Permanent control over workers through work in matters related to compliance with 

industrial security conditions 

The goal of occupational health and safety was to reduce to the maximum extent 

possible occupational accidents and thus reduce costs resulting from compensation and not 

lose human resources. 
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