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 :الملخص

الثابت عمى ضركرة تقيد المكظفيف بساعات عمؿ يكمية كأسبكعية ثابتة، كرغـ ضمانو التكاجد يعتمد نظاـ العمؿ 
لذلؾ تـ المجكء إلى نظاـ . ، لا يخمك ىذا النظاـ مف سمبيات كنقاط ضعؼفي مكاف كاحد كأكقات محددة

تيح إمكانية تعديؿ يستكعب المستجدات الاقتصادية، التكنكلكجية كالاجتماعية؛ كىك نظاـ العمؿ المرف كالذم م
العممية لنظاـ العمؿ المرف  لكف، الممارسة .جدكلة العمؿ مف أجؿ مصمحة مزدكجة بيف المكظؼ كالمنظمة

تستكجب تكافر مجمكعة مف المتطمبات الخارجية كالداخمية كتكافر القكانيف الداعمة لتطبيقو كدعـ كؿ مف 
 . المسيريف كالمكظفيف لمنظاـ

العمؿ المرف،  دراج نظاـلإ خارجية نظاـ العمؿ الثابت، نظاـ العمؿ المرف، متطمبات  :الكممات المفتاحية
 داخمية لإدراج نظاـ العمؿ المرفمتطمبات 

Abstract: 

Fixed work is based on adherence of staff with constant daily and weekly working hours. 

Although it ensures the presence in one place and specific times, this system is not without 

disadvantages and weaknesses. So it was resorting to a system that accommodates economic, 

technological and social developments; it is a flexible working system, which offers the 

possibility of modifying the work schedule in order to double interest between the employee and 

the organization.  

However, the practices of the system of flexible working require the availability of a group of 

external and internal requirements such as the availability supportive laws for its application and 

to support both the managers and staff of the system. 

Keywords: Fixed working system, flexible working system, external requirements to insert 

flexible working system, internal requirements to insert flexible working system. 
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 :قذهتالم

تعتبر المركنة في عصرنا الحالي ضركرة حتمية لتكيؼ المنظمات مع التغيرات الحاصمة في 
ىناؾ عدة . أماـ مركنات بدلا مف مركنة كاحدةالتغيرات يجعميا  تنكعمحيطيا الداخمي كالخارجي، حيث 

يطمؽ عمى المركنة في مجاؿ . ، تسيير المكارد البشريةإنتاجية، سكؽ العمؿتكنكلكجية، : مجالات لممركنة
مف المفاىيـ الإدارية الحديثة التي تمقى اىتماما متزايدا مف  كىي المرف؛ العمؿ نظاـ تسيير المكارد البشرية

دارة المكارد البشرية خصكصا، إذ يسعى العديد منيـ إلى   إيجادقبؿ الباحثيف كالميتميف بالإدارة عمكما كا 
علاقة بينيا كبيف العديد مف المتغيرات المرتبطة بالسمكؾ التنظيمي كأخرل مرتبطة بتنافسية المنظمة،  

يؽ مركنة في العمؿ ليا بعد اجتماعي، إذ تسمح بإعطاء الفرصة لمعامؿ للاىتماـ بحياتو الخاصة، كما فتطب
. لممنظمة كضماف كلاء الأفراد العامميف كزيادة إنتاجيتيـ كأدائيـعمى الأداء الاقتصادم  بعدليا 

يتطمب تكافر لكف، يبقى التطبيؽ الناجح لنظاـ العمؿ المرف ىاجسا لإدارة المنظمة؛ لأف ذلؾ 
فإدراج ىذا النظاـ كأسمكب نمطي لمعمؿ . مجمكعة مف الشركط كالعمؿ كفؽ منيج منظـ كخطكات متسمسمة

في إطار قانكف العمؿ كالتي تشجع المنظمات عمى تبني  كالقكانيفيستمزـ عدة متطمبات؛ كتكافر التشريعات 
ىذا النظاـ، مدل دعـ العامميف لبعضيـ  ىذا النظاـ، مدل الدعـ المقدـ مف الإدارييف كالمسيريف لتطبيؽ

 لأفراد، عمى اعتبار أنو لكؿ خيارالبعض للانتساب ليذا النظاـ كطبيعة الكظائؼ كالأعماؿ التي يؤدييا ا
 . عمؿ مرف خصائص شخصية كأخرل كظيفية مناسبة لو

عمؿ مرف  ما ىي متطمبات إدراج نظاـ: البحثية ىي في ىذه الكرقة المطركحةكمف ىنا فالإشكالية 
 ؟  في المنظمة

 :تقسيـ ىذا العمؿ إلى ثلاث محاكر أساسية تـية للإجابة عمى ىذه الإشكاؿ

 ؛مفيكـ نظاـ العمؿ المرف 

 المتطمبات الخارجية لإدراج نظاـ عمؿ مرف؛ 

 المتطمبات الداخمية لإدراج نظاـ عمؿ مرف. 

I- هفهىم ًظام العول المرى: 

    1-I  وسلبياحهحعريف ًظام العول الثابج: 

عادة، ما يعتبر نظاـ العمؿ الثابت، ىك النظاـ السائد في الإدارات الحككمية كمنظمات القطاع 
كبمكجب ىذا النظاـ، فإف ساعات العمؿ تحدد في الأسبكع، كفي اليكـ الكاحد، كما أنو يحدد . الخاص

ب ىذا النظاـ مف المكظفيف كيتطؿ. مكعدا لبداية الدكاـ اليكمي في الصباح، كمكعدا لنيايتو في المساء
(1) .كالمسؤكليف المثابرة كالحرص عمى مكاعيد الدكاـ كالتقيد بيا
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إذف، كعمى الرغـ مف الاستخداـ الكاسع النطاؽ لمدكاـ الثابت أك العادم، كرغـ  مزاياه المتمثمة في 
أساس المساكاة، فإنو ضماف تكاجد المكظفيف في مكاف كاحد كأكقات محددة، كمعاممة جميع المكظفيف عمى 

 :لا يخمك مف سمبيات كنقاط ضعؼ أىميا ما يمي

 عدـ مراعاة نظاـ العمؿ الثابت لظركؼ كعادات المكظفيف؛ 

 حدكث أزمات كاختناقات في المركر؛ 

 التأخرات الكثيرة كالمتكررة لممكظفيف كالغيابات أحيانا أخرل. 

بيدؼ الكصكؿ إلى نظاـ أك نظـ لذلؾ كاف مف الطبيعي أف تُجرل البحكث حكؿ نظاـ العمؿ 
( 2).الاجتماعية، التنظيمية كالاقتصادية التي يؤدَل في ظميا العمؿ ،تستكعب المستجدات التكنكلكجية

 2-I ًظرة حاريخيت لظهىر ًظام العول المرى: 

يعتبر نظاـ العمؿ المرف مف أبرز التطكرات الإدارية الحديثة، حيث أخذ تطبيقو ينتشر بسرعة في 
 .في العديد مف بمداف العالـ في قارات أكركبا، أمريكا كآسيا الحككميةالشركات الخاصة، كفي الأجيزة 

، فقد 1967نة س Messerschidtكقد طُبِّؽ ىذا النظاـ لأكؿ مرة، في المصنع الألماني لمطائرات 
لاحظت إدارة المصنع أف مف المشاكؿ الرئيسية التي تكاجو المكظفيف ىي التأخر في الكصكؿ إلى مقر 

لدراسة ىذه المشكمة تعاقدت الإدارة مع الاستشارية . العمؿ في تماـ السابعة صباحا، كالغياب عف العمؿ
لعمؿ المرف المرتكز عمى تغيير كقت بداية ، ىذه الخبيرة اقترحت تطبيؽ نظاـ اChristel Kammereالإدارية 

(3) .عامؿ، كقد لكحظ عدة فكائد لمنظاـ( 2000)كنياية الدكاـ اليكمي لمعماؿ البالغ عددىـ ألفي
  

كقد انتشرت فكرة ىذا النظاـ كتطبيقاتو بسرعة ممحكظة في الشركات الخاصة كالإدارات الحككمية 
ـ  1975كالكلايات المتحدة ككندا كأستراليا كالياباف؛ فبحمكؿ سنة  ةالاسكندينافيبدكؿ أكركبا الغربية كالدكؿ 
 .مف الإدارات الحككمية بألمانيا الاتحادية %60مف الشركات الخاصة، ك %33كاف ىذا النظاـ قد طبؽ في 

(4)
  

  3-I الخعريف الاصطلاحي للعول المرى: 

البشرية متغير ميـ لمركنة المنظمة المكارد "أف Michie et Sheehan_Quinn (2001 )يرل الباحثاف 
(5)."كمساعد في تحقيؽ أدائيا

عمكما، يمكف تعريؼ R.Coulon (2002"  )كفي تعريؼ أكثر اتساعا يرل  
مركنة العمؿ بقدرة المكارد البشرية عمى التكيؼ مع المتغيرات المرتبطة بالكميات كالنكعيات ككقت العمؿ، 

  (6)."حيث يجب تدنية تكاليؼ ىذا التكيؼ مف كجية نظر المسير
نظاـ يُعطَى بمقتضاه الأفراد العامميف حرية : " العمؿ المرف أنوC.Fleenor (1988  )في حيف يرل 

اختيار أكقات العمؿ تحت مسؤكليتيـ كخارج مكاعيد العمؿ المقررة قانكنيا، عمى شرط إتماميـ لمساعات 
(7)."المقررة ككجكد مف يحؿ محميـ عند تغيبيـ

ؿ ىذا التعريؼ في العمؿ المرف المرتبط بساعات    يفصِّ
كفي ىذا الإطار يقكؿ عامر . ليأخذ أشكالا أخرل تطكرالعمؿ اليكمية، كىك أكؿ أنكاع النظاـ انتشارا كبعده 
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لـ يبؽ نظاـ الساعات المرف بشكمو البسيط ىذا بؿ تطكر كتعقد ليأخذ أشكالا (: " 2004)خضير الكبيسي 
ة لمعامميف كلرغباتيـ في تحديد كخيارات متعددة تنطمؽ جميعيا مف فكرة مراعاة المنظمة لمظركؼ الشخصي

ساعات عمميـ اليكمية كالأسبكعية، كبنفس الكقت يراعي العاممكف مصمحة المنظمة كاستمرارىا في تقديـ 
خدماتيا أك سمعيا لجميكرىا كبديؿ لمنظاـ المكحد الذم يمتزـ بو الجميع كعمى الرغـ مف تبايف ظركفيـ 

(8)."بالحضكر كالانصراؼ في كقت كاحد
أف ترتيبات العمؿ المرنة ىي E.J. Hill et Al  (2001 )يؼ كيض  

إمكانية حصكؿ رب العمؿ عمى منافع مف خلاؿ سماحو لمعماؿ ببعض مستكيات الرقابة حكؿ متى كأيف "
(9)."يتـ العمؿ كذلؾ بخلاؼ العمؿ اليكمي المعتاد

  
مف خلاؿ ىذه التعاريؼ، يلاحظ أف لكؿ باحث زاكية نظر لممكضكع، كأف جكىر نظاـ العمؿ المرف 

مف أجؿ ( سكاء مف حيث الكقت أك المكاف)أنو قابمية تعديؿ جدكلة العمؿ  عمىكاحد، حيث يمكف تعريفو 
 .مصمحة مزدكجة كتبادلية بيف العامؿ كالمنظمة كتحقيؽ مكاسب كمنافع معتبرة لكلاىما

4-I حرحيباث العول المرًت: 

يمكف لممنظمة أف تتيح عدة صيغ لعماليا في إطار نظاـ عمؿ مرف، لكف ىذه الصيغ تختمؼ حسب 
طبيعة نشاط المنظمة، رغبة الأفراد العامميف، طبيعة كظيفة الفرد كغيرىا مف العكامؿ المتحكمة في اختيار 

 :كىنا عرض أىـ ىذه الصيغ، لمتطبيؽالصيغة المناسبة، فمكؿ منيا شركط كمجاؿ 
عمى أنيا السماح للأفراد  (Flexi Hours)تعرؼ ساعات العمؿ المرنة :  ساعات عمل مرنة. أ

 ،(core work period)العامميف بالحفاظ عمى مكاعيد العمؿ المرنة حكؿ فترة العمؿ الأساسية أك المركزية 
خلاؿ ىذه الفترة يطمب مف جميع الأفراد التكاجد في العمؿ لتمبية الاحتياجات الداخمية لمقسـ كضماف خدمة 

كيتـ الحفاظ عمى العدد الكمي لساعات العمؿ اليكمية، مع حرية الفرد في تحديد تكقيت بداية . العملاء
.كنياية العمؿ

(10)
فراد العامميف البدء كالانتياء مف الكقت المرف يسمح للأ: "كما تعرؼ باختصار كما يمي 

 (11) ."ضمف حدكد كضعتيا الإدارة( أك غير قياسية)العمؿ في أكقات غير نمطية 
كقد أثبتت الدراسات أف أكثر أنكاع المينييف الذيف يتخذكف ىذه الصيغة مف العمؿ المرف ىـ 

 ( 12). مقارنة بأنكاع الميف الأخرل % 30إلى  % 20المسيريف، الإدارييف كالميندسيف بحكالي 

عدة  (Compressed Work Week)أعطي لأسبكع العمؿ المضغكط : أسبوع العمل المضغوط. ب
الترتيب الذم يعمؿ بو الفرد العامؿ بدكاـ كامؿ في أقؿ مف خمس أياـ في "تعاريؼ، فيعرؼ بأنو 

في إطار جدكلة أسبكع العمؿ المضغكط يتـ (: "1999)كزملاؤه  Boris B. Bates، ككما يقكؿ  (13)"الأسبكع
ضغط أسبكع العمؿ إلى أقؿ مف خمسة أياـ مف خلاؿ زيادة عدد ساعات العمؿ اليكمية المطمكبة مف الفرد، 

ساعات يكميا خلاؿ أربعة أياـ في  10، حيث يعمؿ الفرد لػ (4/40)ساعة في أربعة أياـ  40: فمثلا
ؿ  ".بذلؾ ثلاثة أياـ كعطمة نياية الأسبكع بدلا مف يكميف الأسبكع، كيُحصِّ

(14) 
ىذا النكع مف الجداكؿ المضغكطة مناسب للأفراد الذيف يعممكف في مكاقع صعبة الكصكؿ إلييا مثؿ 

  (15).حمقات التنقيب في البحار، منظمات الشرطة، مكافحة الحرائؽ كالممرضات
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ىك خفض "عدة تعاريؼ، كمنيا  (Part time work)أعطي لمعمؿ بكقت جزئي : العمل الجزئي -ج
لساعات العمؿ كزيادة كقت الفراغ، كبذلؾ تتحقؽ المركنة، لكف قد يككف الفرد العامؿ مترددا لأف الجداكؿ 
الزمنية لمعمؿ بكقت جزئي ليا آثار عمى الجكانب المالية كالتقدـ الكظيفي، لذلؾ يجب مناقشة الأىداؼ 

: ، يعتبر ىذا تعريفا عاما، كيمكف أف يعرؼ ىذا النظاـ كما يمي(16)"المشرفيف كالفرص المينية لمفرد مع
ساعة في الأسبكع، كبذلؾ يحؽ  30العمؿ أقؿ مف  ساعاتالعمؿ بكقت جزئي ىك تتريب العمؿ الذم فيو "

لمفرد العامؿ الحصكؿ عمى فكائد التكظيؼ كالإجازة السنكية كالعطؿ المرضية عمى أساس تناسبي مع عدد 
(17)".اعات عمموس

  

حكؿ العمؿ بكقت جزئي تعرؼ  1994، كفي اتفاقية ليا سنة (ILO)في حيف منظمة العمؿ الدكلية 
تككف ساعات عممو العادية أقؿ مف تمؾ التي تعطي لمعامؿ بكقت  شخص: "العامؿ بكقت جزئي عمى أتو

(18)".كمي
  

خدمات القطاع الصحي، عمى عكس أكثر الأعماؿ التي يمكف ممارستيا بكقت جزئي ىي؛ التعميـ، 
بعض الصناعات التي نجد أف إقباؿ عماليا عمى ىذا البديؿ مف العمؿ المرف ضعيؼ كالإدارات العمكمية، 

  (19).البناء، المؤسسات الصناعية كالمناجـ
ترتيب طكعي حيث : "تقاسـ الكظيفة عمى أنو الدكليةتعرؼ منظمة العمؿ : تقاسم الوظيفة  -د

يأخذ شخصيف المسؤكلية المشتركة عف كظيفة كحدة بكقت كمي كيتـ تقسيـ الكقت الذم يقضكنو عمى ذلؾ 
كفقا لترتيبات محددة مف طرؼ صاحب العمؿ، كالشكؿ الشائع مف تقاسـ الكظيفة ىك تقسيـ العمؿ بكقت 

(20) .كمي إلى كظيفتيف بكقت جزئي
كىناؾ مف يضيؼ أف ىذا الترتيب يصمـ بعدة طرؽ، كأف يأخذ كؿ   

مف كقت العمؿ، كىذا يكفر تداخؿ كجيز يسمح بتبادؿ ( 0,6)فرد مف الفرديف المشتركيف في الكظيفة 
مف كقت العمؿ، كتستخدـ دفاتر الاتصالات كغيرىا ( 0,5)المعمكمات الميمة، أك يأخذ كؿ كاحد منيما 

ات ذات الصمة، أك أنيما يتصلاف ببعضيما البعض بشكؿ غير رسمي، كفي مثاؿ لضماف تمرير المعمكـ
 (21) .آخر لممشتركاف في الكظيفة أنيما يعملاف في مكاقع مختمفة لضماف تغطية إضافية لمكظيفة

العمؿ عف بعد ىك ترتيب العمؿ : "يعرؼ معيد الغرب الأكسط لمتعميـ عف بعد: العمل عن بعد -ه
يسمح للأفراد بالعمؿ في أك بالقرب مف منازليـ؛ خلاؿ أسبكع العمؿ ككؿ أك جزء منو، خارج المكقع الذم 
لمعمؿ عف طريؽ الياتؼ كمعدات الاتصاؿ السمكية كاللاسمكية الأخرل  (Commute)كبالتالي يتـ التحكؿ 

(22) ".بدلا مف الانتقاؿ الجسدم لمعمؿ بالسيارة ككسائؿ النقؿ الأخرل
  

يتـ جزء مف العمؿ أك كمو مف المنزؿ أك مكاف بعيد "بأف  (Flex-place) المكافكما تعرؼ مركنة 
أك الياتؼ بالإدارة أك مكاف /عف العمؿ، كأىـ كسائمو ىك الاتصاؿ عف طريؽ الكمبيكتر، الفاكس ك

(23)".العمؿ
  

 يككف ىذا الخيار مناسبا لمميف مثؿ إعداد برامج الكمبيكتر، المحاسبة، التحرير في المجلات
كالكتب، كما أف تطبيؽ العمؿ عف بعد أكثر كضكحا في المؤسسات الرقمية كالبنكؾ، التأمينات، القانكف، 

 .المكتبات كغيرىا
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  -II  ًظام العول المرىالمخطلباث الخارجيت لإدراج: 

فإف ىناؾ أربعة طرؽ لتطبيؽ نظاـ  1999، كفي منشكر ليا سنة (ILO) حسب منظمة العمؿ الدكلية
كالقكانيف، المركنة مف خلاؿ المفاكضات الجماعية، المركنة مف  التشريعاتالمركنة مف خلاؿ : العمؿ المرف

كفيما يأتي تفصيؿ كؿ . خلاؿ عقكد العمؿ الفردية كالمركنة مف خلاؿ الإجراءات الأحادية لصاحب العمؿ
 :حداكاحدة عمى 

-1-II المروًت هي خلال الخشريعاث والقىاًين: 

لتنظيـ علاقات العمؿ الجماعية كالفردية، فيك عبارة عف تسكية كسطية بيف  أساسيةالتشريع أداة 
 .اىتمامات العماؿ كأصحاب العمؿ

تختمؼ المكاقؼ الثقافية اتجاه القانكف مف بمد إلى بمد، كلكف يتفؽ الجميع عمى أف التشريعات 
بأنو مصدر لمجمكد، فيك  كما يلاحظ كذلؾ، أنو عادة ما ينظر إلى التشريع. بطبيعتيا يجب احتراميا

مف خلاؿ مختمؼ المقررات كذلؾ حسب المكاضيع التي  كتككفمفركض كأم تغيير يحتاج إلى مراجعة، 
لعمؿ اليكمية، فالعديد مف الدكؿ غيرت بعض تشريعاتيا المتعمقة بالعمؿ كعدد ساعات ا. تحتاج لممراجعة

كمف أىـ الدكؿ التي قامت ببعض . العمؿ التطكعي، العمؿ الإضافي، أياـ العطمة الأسبكعية كغيرىا
التجربة البرازيمية كانت : البرازيؿ، نيكزيمندا، السكيد، بمجيكا كغيرىـ، فمثلا: التعديلات في مجاؿ العمؿ

، أدخؿ 1988ا يتعمؽ بإنياء العمؿ، كفي سنة ، رفع التشريع البرازيمي القيكد فيـ1966مبكرة، ففي سنة 
 (24) .الدستكر الحماية مف الطرد

-2-II المروًت هي خلال المفاوضاث الجواعيت: 

تعتبر المفاكضات الجماعية إحدل الكسائؿ الرئيسية لإدخاؿ مركنة العمؿ، خاصة الاتفاقيات 
نقابة عمالية، صاحب : معانييا أنيا اتفاؽ كتفاكض بيف الثلاثية أكسعيقصد بيذه الأخيرة في . الجماعية

مكاعيد العمؿ الإضافي، التناكب عمى الكظائؼ، : العمؿ كالحككمة حكؿ قضايا العمؿ التي تطرح بقكة مثؿ
 (25).خطط المعاشات التقاعدية كغيرىا

القانكف، أك مصدرا مباشرا عادة ما تككف ىذه الاتفاقيات كسيمة لتعديؿ تطبيؽ الحقكؽ المكفكلة بفعؿ 
بشكؿ كامؿ مف قبؿ التشريع، كفي كمتا الحالتيف، تحدَد معممات إدارة علاقة  تعالجلتنظيـ المكاضيع التي لـ 

التي  كف قيكدا، فالأطراؼ ىيالعمؿ عمى النحك الذم يحدده أطراؼ الثلاثية أنفسيـ حيث لا يفرض القاف
 .تحدد محتكل كمدة الاتفاؽ
فاكض بكضع ترتيبات مرنة تناسب كؿ مف أرباب العمؿ كالعماؿ، كيتـ المجكء إليو إذف، يسمح الت

عندما يككف التشريع غير مفصؿ لمكضكع معيف أك غير شامؿ بما فيو الكفاية، فمثلا؛ في فنزكيلا، عالجت 
المفاكضات الجماعية ساعات العمؿ كاستخدمت الكقت الإضافي، أما في إيرلاندا، فتستعمؿ ىذه 

، ترتيبات نقؿ (يكـ عطمة)كضات بدلا مف التشريع القانكني في عدد مف المسائؿ مثؿ عمؿ يكـ الأحد المفا
  (26).كحركة العماؿ، عدد الساعات الدنيا في عقكد العمؿ، أجكر مناصب المسؤكلية، إجراءات التظمـ كغيرىا
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3-II المروًت هي خلال عقىد العول الفرديت 

يكفر عقد العمؿ نكعيف مف المركنة، مركنة في نكع العلاقة كدخكؿ الفرد لسكؽ العمؿ، كمركنة 
 .التعاقدية العلاقةالقكاعد التي تحكـ إنياء 

فالمركنة مكجكدة في عقد العمؿ تحت غطاء التشريع أك المفاكضات الجماعية، فلا يمكف مثلا إبراـ 
ذلؾ في القكانيف التشريعية، فالقانكف يتيح أنكاع مختمفة مف  عقد عمؿ محدد المدة بدكاـ جزئي إف لـ يرد

دكف إىماؿ بعض القيكد المفركضة عمى ىذه العقكد التي تفرضيا العديد مف الدكؿ الأكركبية  –عقكد العمؿ 
  (27).-1992مثؿ حظر تجديد بعض أنكاع العقكد في كؿ مف فرنسا، بمجيكا، ىكلندا، البرتغاؿ كاسبانيا سنة 

ىناؾ عكامؿ متعددة ساعدت عمى تنامي العقكد الفردية؛ كالاتجاه لمسكؽ الحر، تقنيات  كما أف
كممارسات إدارة المكارد البشرية المنادية بتحقيؽ المصالح الفردية لمعامؿ، تنامي المنظمات الصغيرة التي لا 

الفردية لتمبية ىذه  كبذلؾ ظيرت عدة أشكاؿ لعقكد العمؿ. تترؾ مجالات لعلاقات العمؿ الجماعية كغيرىا
 .الحاجيات كمسايرة ىذه التغيرات

4 –II  المروًت هي خلال الإجراءاث الأحاديت لأصحاب العول 

، يجب أف يُعرَّؼ بالنظر Employer's Unilateral actionالإجراءات الأحادية لأصحاب العمؿ "مفيكـ 
إلى مستكيات اتخاذ القرارات في المنظمة، ففي أعمى مستكيات المنظمة، يتـ اتخاذ القرارات الإستراتجية فيما 

نطاؽ الإجراءات الأحادية الجانب لأصحاب العمؿ في سكؽ  يتضحيخص السمع كالخدمات مثلا، ىنا 
خاذ القرارات بمجالس الإدارة، لكف المسؤكلية العمؿ، رغـ أف بعض المنظمات تشرؾ المكظفيف في ات

 (28) .النيائية تقع عمى عاتؽ الملاؾ
تعتبر الإجراءات الأحادية لأصحاب العمؿ مصدرا لممركنة، سكاء بطريقة مباشرة أك غير مباشرة؛ 

فات القكاعد، إعطاء التعميمات كالأكامر، مع كجكد اختلا كضعفالممارسة المباشرة تظير في تنظيـ العمؿ، 
في صنع القرار، ففي التنظيمات التايمكرية يستعمؿ المشرؼ السمطة الإكراىية، أما في بيئات العمؿ 

الحديثة، فتستعمؿ الإدارة سمطتيا القيادية لإدخاؿ الممارسة التشاركية مثؿ العمؿ الجماعي، حمقات الجكدة 
عمى المكافقة مف خلاؿ مخطط أما الممارسة غير المباشرة، فتتضمف ممارسة الضغط لمحصكؿ  .كغيرىا

  .مشاركة العمالة أك في المناقشات لمتكصؿ إلى العقكد مع العماؿ
كمف أمثمة المركنة مف خلاؿ ىذه الإجراءات، لكحظ في نيكزلندا ممارسة صلاحيات الإدارة يككف 

لإدخاؿ  عند إبراـ العقكد، أما في البرازيؿ فقد استخدمت الإجراءات أحادية الجانب مف صاحب العمؿ
 (29) .، تنظيـ العمؿ كغيرىاالعمؿالتخفيضات في الأجكر، التغيرات في ساعات 
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III - المخطلباث الذاخليت لإدراج ًظام العول المرى: 

1-III دعن سياساث وقىاًين المٌظوت : 

بطبيعة الحاؿ، فقكانيف المنظمة تخضع إلى التشريع كالقكانيف العامة لأم بلاد، فيجب أف تككف 
مشجعة لاعتماد ىذا  -أك حتى المفاكضات كالعقكد الفردية لمعمؿ –في مجاؿ العمؿ  الدكلةتشريعات 

ضفاء الطابع الرسمي عمى تطبيقو، كفي ىذه الحالة يجب عمى المنظمة اعتماد سياسة كاضحة  النظاـ، كا 
كمكتكبة حكؿ طرؽ ككيفيات تطبيؽ ترتيبات العمؿ المرنة، فمثلا في المنظمات الكبيرة نجدىا تعتمد ما يمي 

 (30) :لنشر سياستيا كتفاصيميا لاعتماد النظاـ

 لة لممكظفيف؛كضع أد 

 كضع كتيبات تعريفية؛ 

 استعماؿ لكحة الإعلانات للأفراد العامميف؛ 

 استعماؿ الانترنت لنشر المعمكمات. 

2-III دعن الإدارة والمسيريي لمروًت العول : 

، أف المديريف كالمشرفيف يمعبكف دكرا ىاما في تنفيذ Duxbury and Haines (1991)يرل الباحثاف 
فعادة ىذه الفئة ىي المسؤكلة عف دراسة كتقييـ طمبات الأفراد العامميف لترتيبات العمؿ نظاـ العمؿ المرف، 

المرنة، كىنا يجب أف يتزكد المديركف كالمشرفكف بالمعمكمات كالأدكات اللازمة التي يحتاجكنيا لإدارة 
 (  31) .ترتيبات العمؿ بفعالية

أف الميارات اللازمة " المبكرة بحككمة كلاية فكتكرياقسـ التربية كتنمية الطفكلة " كيرل الباحثكف في 
في الإدارييف تتضمف الاتصاؿ الفعاؿ، الاحتراـ كالثقة، فيـ احتياجات العامميف، الإنصاؼ في صنع القرار،  

 (32).التكجيو، التدريب كالتغذية العكسية
بشرية كأكثر مف مدير مكارد  500شممت ما يقارب Robert Walters (2014 )كفي دراسة قاـ بيا 

أف المديريف كأرباب العمؿ  Waltersاكتشؼ . في جميع أنحاء أستراليا كنيكزلندا( ميني)فرد عامؿ  1500
مف بعض الأمكر حيث دلت نتائج الدراسة عمى        ما  يتخكفكفعند تطبيقيـ لنظاـ العمؿ المرف 

  (33):يمي

 51  مف الإدارييف يشعركف بالقمؽ لعدـ معاممتيـ لجميع المكظفيف بالمساكاة؛ 

 49  مف المدراء يتخكفكف مف سكء معاممة المكظؼ لسياسات العمؿ المرف؛ 

 44  مف المدراء يقركف بكجكد صعكبات في الإشراؼ عمى الأفراد الممتحقيف بيذا النظاـ. 
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رييف بشأف تطبيؽ نظاـ العمؿ المرف، حيث نالت مف خلاؿ ىذه الإحصائيات، تتضح مخاكؼ الإدا
أكبر نسبة المخاكؼ المتعمقة بعدـ معاممة الأفراد العامميف كبنفس المساكاة في جدكلة العمؿ، لكف ىذه 
الأمكر يمكف تجاكزىا مف خلاؿ كجكد الميارات السابقة الذكر كالتحكـ فييا، مثؿ الاتصاؿ، كالاستجابة 

 .كالتفاعؿ مع المكظفيف
ف، لبناء بيئة أعماؿ مرنة، يحتاج المديركف لإدارة جيدة لنظاـ العمؿ المرف، حيث يمكف إذ

 :لممنظمات، تطكير سمككيات كميارات الإدارييف كالمشرفيف مف خلاؿ ما يمي

 تكفير التدريب اللازـ للإدارييف، عمى التحكـ في نظاـ العمؿ المرف؛ 

 جراءات بسيطة لتنفيذ النظاـ؛  تكفير عمميات كا 

 تشجيع  كمكافأة المديريف عمى استخداـ خيارات العمؿ المرف. 

3-III دعن الأفراد العاهلين لمروًت العول: 

 مخاكؼ الأفراد العامميف اتجاه ىذا النظاـحكؿ  Robert Walters (2014 ) دراسةيمكف ىنا إدراج 
  (34): كالانتساب إليو

 51  مف الأفراد العامميف يتخكفكف مف النظرة السمبية لأخلاقيات العمؿ؛ 

 43  مف الأفراد العامميف يتخكفكف مف العكاقب السمبية عمى مسارىـ الكظيفي؛ 

 38  منيـ يتخكفكف مف استياء زملاء العمؿ. 

ؿ بتفاصيمو، كفي تحميؿ ليذه الأرقاـ، نجد أف الأفراد العامميف يقاكمكف كؿ تغيير، خاصة عند الجو
فمثلا، الحصكؿ عمى جدكلة مرنة لمكقت في إطار نظاـ العمؿ المرف قد لا تفُيـ أبعاده، كيعتقد أنو حصكؿ 

، المحسكبية كحتى التعدم عمى حقكؽ زملاء آخريف في كالرشكةعمى امتياز دكف حؽ كبطرؽ لا أخلاقية 
ىمية أخلاقية طريقة عمؿ ىذا عمى أ( %51)الحصكؿ عمى ذلؾ، حيث أكد أكثر مف نصؼ المستجكبيف 

مف المستجكبيف أف علاقات العمؿ  %38كفي نفس الإطار أكد . النظاـ في إطار العمؿ ضمف فريؽ العمؿ
ميمة في ضماف محيط عمؿ مناسب لمجميع؛ حيث يتـ الاتفاؽ عمى تقسيـ العمؿ بيف أعضاء الفريؽ، فكؿ 

ىذا ما يخمؽ نكعا مف المكازنة كالانسجاـ بيف يؤدم عممو، ثـ تأتي مرحمة إعادة تجميع ىذا العمؿ، ك
الأفراد، لكف ككف أحد أك بعض عناصر الفريؽ يتبع نظاما غير النظاـ المعتاد، فيذا يخؿ بمجريات العمؿ 

كطرؽ الاتصاؿ كالتفاعؿ بيف ىؤلاء الأعضاء مما يخمؽ استياء بينيـ، كىذا ما لا يريده المنتسب لنظاـ 
 .تشجيع الزملاء يسيؿ مف تبني ىدا النظاـالعمؿ المرف، لذلؾ فدعـ ك

مف الأفراد العامميف، يتخكفكف مف تبعات الانتساب ليذا  %43أما فيما يخص المسار الكظيفي، فإف 
النظاـ، نظرا لأف أحد مضامينو ىك سرعة حصكؿ المنظمة كاستقطابيا للأفراد العامميف كسرعة التخمص 

مي الاتجاه نحك العقكد محددة المدة، العمؿ بكقت جزئي كغيرىا مف منيـ إذا لزـ الأمر ذلؾ، كمثاؿ ذلؾ تنا
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بدائؿ العمؿ المرف، كالتي يفقد معيا الفرد العامؿ جزء مف الأمف الكظيفي المعتاد كالذم منو ضماف مسار 
 .كظيفي مستمر في المنظمة مف التكظيؼ إلى الخركج لمتقاعد

4-III  دعن الثقافت الخٌظيويت لمروًت العول: 

ىناؾ بعض الثقافات التي تسكد المنظمة كتدعـ إتباع نظاـ العمؿ المرف، كمف أىـ السمات الثقافية 
 (35):يمي مافي ىذا المجاؿ نجد 

 عادة التفكير في كيفية إنجاز الأعماؿ؛  الإبداع كا 

 إتباع نيج المركنة في العمؿ حؽ لجميع العامميف؛ 

 ة كالحياة الشخصية عف طريؽ ىذا النظاـ؛كجكد قدكة إيجابية ممف كازف بيف الحياة الميني 

 بيئة عمؿ ممتعة كمكافأة كتقدير مؤيدم النظاـ. 

إذف فممثقافة التنظيمية بالمنظمة دكر أساسي في أم تغيير في العمؿ، ك مقاكمة التحكؿ إلى نظاـ 
ذا النظاـ العمؿ المرف مثلا، سيجعؿ الالتفاؼ حكلو صعبا، كعمى المديريف كالأفراد العمؿ معا لإرساء ق

ىؿ التحكؿ إلى ىذا النظاـ : ثقافة بحد ذاتو، كىذا مف خلاؿ الإجابة عمى بعض الأسئمة كالتي مف أىميا
تغيير كبير في المنظمة؟ ما ىي العقبات التي ستكاجو ذلؾ؟ كيؼ يتـ نقؿ التجارب الناجحة في المنظمات 

 .لمتغيير كمدل الالتزاـ بو لإنجاحو الأخرل؟ ىذه الأسئمة كأخرل تكشؼ مدل تقبؿ الأفراد في المنظمة
 :مف خلاؿ ما سبؽ، يمكف تمخيص متطمبات إدراج نظاـ العمؿ المرف في الشكؿ التالي

 متطمبات إدراج نظام العمل المرن
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 المفاكضات الجماعية

 عقكد العمؿ الفردية

 أخرل خارجية

 دعم 
 المناخ 
 التنظيمي
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مف خلاؿ الشكؿ يتضح أف المنظمة تخضع لعدة متطمبات مف أجؿ تطبيؽ نظاـ العمؿ المرف؛ 
 .الخارجي لممنظمة، كمنيا ما ىك مف المحيط الداخمي لمعمؿ المحيطفمنيا متطمبات كشركط مف 

تمت إضافة عناصر تحت مسمى آخر، لأنو لا يمكف حصر كؿ العناصر المؤثرة بشكؿ مباشر  
المتطمبات : عمى ذلؾ، كمف الأمثمة عف العناصر الأخرل غير المذككرة، نجد في المجاؿ الخارجي مثلا

يات الأسرية، ، امتداد المسؤكؿ(ة)التكنكلكجية، متغيرات اجتماعية ليا تأثير عمى تطبيؽ النظاـ كدعـ الزكج 
كمف العناصر كالمتطمبات الداخمية قد نجد طبيعة نشاط المنظمة، المكارد المالية . طريقة الحياة كغيرىا

 . المتاحة

 :اتمتالخ

 ساعات حدكد في العمؿ كقت اختيار حرية فيو لعامميفللأفراد ا يترؾ الذم النظاـالعمؿ المرف ىك 
 لطبيعة كفقا ىذه الحرية درجة كتتفاكت .كأحيانا مكاف العمؿ أيضاأسبكعيا  أك يكميا بيا الممتزميف العمؿ
 تحدد كقد أخرل أعماؿ في دقيت كقد الأعماؿ بعض في الكاممة الحرية تترؾ فقد الكظيفي، كمستكاه العمؿ
 حسب المنظمة في العامميف كؿ أك عمميـ، ظركؼ حسب العامميف بعض بالتكاجد فييا يمتزـ معينة فترة

. العامميف لاختيار الفترة ىذه خارج التكاجد حرية كتترؾ المنظمة عمؿ طبيعة
فمف خلاؿ منح ىذا النظاـ يحاكؿ أرباب العمؿ، فتح مجاؿ لحرية الفرد في جدكلة عممو بما يتكافؽ 

؛ مما يجعمو أكثر انضباطا في عممو، كأكثر انتاجية كما تقؿ معدلات  كالعائميةكميكلاتو كالتزاماتو الشخصية 
 .ب كدكراف العمؿ كغيرىاالغيا

كتناكلت ىذه الكرقة البحثية إشكالية متطمبات إدراج تطبيؽ ىذا النظاـ في المنظمات كالتي تـ 
خاصة بالدكلة ككؿ، كمتطمبات داخمية خاصة ( كسياسية قانكنية)تقسيميا إلى متطمبات خارجية عامة 

 .بالمنظمة كخصكصياتيا
تكفر ىذه المتطمبات في مجمميا معا، فمكؿ منظمة أك شركة  ق لا يشترطكالجدير بالذكر، أف

،طريقة الإدارة كالتسيير، طبيعة الأفراد العامميف التنظيميةخصائص تميزىا عف الأخرل، مف حيث الثقافة 
دكف أف ننسى تأثير المحيط الخارجي سكاء كاف اقتصادم، سياسي، تكنكلكجي، قانكني كحتى المحيط 

 . شركات الكبرل العالمية في تطبيؽ نظاـ العمؿ المرف خير دليؿ عمى ذلؾكتجارب اؿ. الاجتماعي
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