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 تنظيم العمل وإنعكساته على إنتاجية المؤسسة
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ملخص:
إن لتنظيـم سريورة العمليـة الإنتاجيـة بطريقـة محكمـة يتطلـب مـن المؤسسـة الإلمـام بكل 
عوامـل الإنتـاج الضروريـة لتحقيـق البرنامـج التوقعـي الـذي سـطرته، والمتمثلـة في كل 
العوامـل الماديـة والبشريـة التي توفرها داخـل المصنع، أو تلـك العوامل الخارجيـة المختلفة 
كتوفري قطـاع الغيار، المـواد الأولية، هذه العوامل تؤثـر في العملية الإنتاجيـة ودرجة التأثير 
تتوقـف عىل مـدى تحكم المؤسسـة في مختلـف الوظائـف المحيطة بهـا بطريقة عقلانيـة، لأنه 
بصفـة عامـة يمكـن القـول أن أنـه مهام كان الأسـلوب أو النمـط التنظيمـي الـذي تعتمد 
عليـه الإدارة ينعكـس بذلك على الإنتـاج وإذا فشـلت في الإجراءات الضروريـة والمحكمة 

لتحقيـق الفعاليـة، فـإن المؤسسـة تتعـرض إلى التذبذب أو إنخفـاض في كميـة إنتاجها. 

الكلمات المفتاحية: 

تنظيـم العمـل، الإنتـاج، الإنتاجيـة، المردوديـة، الظـروف الفيزيقيـة للعمـل، العلاقـات 
العمـل.

Résumé :

L’organisation de la production en milieu industriel doit suivre un 
processus rigoureux exigeant de la part des entreprises une parfaite 
connaissance des processus et facteurs nécessaires pour mener à bien 
les programmes planifiés, cela implique une bonne maîtrise de facteurs 
intrinsèques à l’entreprise (matériel et humain) ainsi que de facteurs 
extrinsèques (connaissance du secteur des matières premières, de la 
fourniture de pièces de rechange,..) , Influents sur la productivité et le 
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degré d’influence de ces facteurs est dépendant également du contrôle 
exercé par l’administration.
En effet, de manière générale, quelque soit la méthode ou le motif de la 
réglementation appliquée aux entreprises, les mesures réglementaires 
doivent être appliquées de manière rationnelle afin d’éviter toute 
variabilité de la productivité, voir d’induire une nette diminution de la 
production et de la rentabilité.
 
 
Mots clés: Organisation du travail, la production, la productivité et la 
rentabilité, les conditions physiques de travail, les relations de travail.

مقدمة
سـواءا كان قطـاع المؤسسـات عامـا أو خاصا، فـإن البحث عـن أفضل طريقة للتسـيير أو 
التنظيـم مـن جهـة ورفـع الإنتـاج من جهـة أخرى، هـو الهدف الأسـمى الـذي تسـعى إليه، 
ذلـك أن المؤسسـة الإقتصاديـة تتموقـع ضمـن الإقتصـاد كنـواة أساسـية فيـه وتؤثـر بشـتى 
الطـرق والعوامـل في الإقتصـاد ككل، وبما أن الجزائـر دولـة نامية تسـعى دومـا إلى الرفع من 
إنتاجهـا وتحسـينه، ولا يـأت لهـا إلا في ظـل إسـتعمالها لنظـام يحفـز العمال ويجعلهـم يزيدون 
الكميـة المنتجـة، لتحقيـق الدافعيـة لديهـم نحـو العمل قصـد تحسين أدائهم، لأن عـدم توفر 
حـد معين مـن التحفيـز قـد يـؤدي إلى نقـص الرضى عـن العمـل في المؤسسـة، ممـا يؤثر على 

الإنتـاج مـن جهـة والعلاقـات الإجتماعيـة في محيـط العمـل من جهـة أخرى.
إن المنشـأة الصناعيـة لم تعـد في أيامنـا مجرد منشـأة إقتصاديـة تعمل من أجـل الإنتاج فقط، 
بـل لهـا وظيفة إجتماعية إلى جانـب وظيفتها الإقتصاديـة والإنتاجية، لأن المصانـع تضم موارد 
بشريـة متباينـة من حيـث القيم والعـادات والتقاليـد التي تضـم تصرفات الأفراد وسـلوكهم 
داخـل المؤسسـة، كذلـك هي محور الإهتمام والتفكير من أجل إعـادة وظيفتهـا الإنتاجية التي 
هـي هـدف وجودهـا، لتتمكـن مـن أداء دورها ضمـن عمليـة التنميـة الإقتصاديـة، وما هي 
إلا وسـيلة للوصـول إلى أهـداف محددة ترمـي إلى تحقيق زيـادة في الإنتاج السـلعي والخدماتي 

الناجـم من الإسـتغلال الأمثل للمـوارد المادية والبشريـة المتاحة.
كما أن نجـاح التنميـة مرهـون من خلال إقامـة هيكل إقتصادي منسـجم قائم على أسـس 
علميـة حديثـة، قـادرة عىل خلق التـوازن بين معـدل الإنتـاج وطلب السـوق، ذلـك أن أهم 
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العوامـل التـي تلعـب دورا هامـا في نجاعـة أيـة مؤسسـة هـي وجـود إدارة واعيـة وخبرة 
مؤهلـة، تسـتطيع عـن طريـق إسـتخدام الأسـاليب الحديثـة في الإدارة، تحقيـق الإسـتعمال 
الأمثـل لآللات، المـواد الأوليـة، الجهـود البشرية وإقامـة علاقة جيـدة بين المؤسسـة والعمال 
وإشراكهـم في الإدارة والرقابـة مـع الأخـذ برأيهـم في كل مـا مـن شـأنه أن يدفـع إلى تطويـر 

بالمؤسسـة. الإنتاج 
شـغل موضـوع تنظيـم العمل وإنعكسـاته عىل إنتاجية المؤسسـة الكثير مـن الباحثين منذ 
بـدء العمـل المنتظـم في الحيـاة الاقتصاديـة، حيـث كانـت أهـم الجهـود في هذا المجـال خلال 
العقـود الماضيـة مبنيـة عىل نظريـات، التـي حاولـت تفسري تنظيـم العمـل في المؤسسـات 
ففـي منتصـف القـرن 19 بـدأت الأفـكار بترغيـب الإنسـان في العمـل وحثـه عىل الارتقـاء 
بمسـتوى أدائـه، وفي بدايـة القـرن العشرين بـدأت تتبلور شـكل الأفكار بصـورة أكثر تحديدا 
أو وضوحـا في صـورة نظريـات التنظيـم، وممـا لا شـك فيـه أن هـذه النظريـات قـد أرسـت 
مبـادئ هامة وأسـاليب فنيـة ترتكز على تأمالت فكرية راسـخة وفروض علميـة، ونتائج قد 

نجحـت حينما وضعـت في مجـال التجربـة ومـن أهم هـذه النظريـات نجد:

- النظرية الإدارة العلمية لفريديرك تايلور سنة 1912: 
كان فريديـرك تايلـور مـن رجـال الإنتـاج والإدارة ومـن الأوائـل مـن إهتمـوا بتطبيـق 
أسـلوب علمـي في تنـاول المشـكلات الصناعيـة، كما يعتبر أول مـن فكـر وعمل مـن أجل 
تطـور وظيفـة إدارة الإنتـاج وبين أن رفع مسـتوى الكفـاءة الإنتاجيـة داخل المصنـع لا يأت 
عـن طريـق التخصـص فقـط ولكـن يجـب مراقبـة أداء العامـل قصـد تحسين طريقـة أدائـه 
للعمـل، وقـد أطلـق عىل أفـكاره الخاصـة بالملاحظـة والتجربـة وتسـجيل النتائـج وتحليلها 
تحـت إسـم »الإدارة العلميـة« والتـي لخصـت توصياتـه وأرائـه في كتـاب نرش تحـت عنـوان 

مبـادئ الإدارة العلميـة سـنة 1912.
قـد أثبـت تايلـور أنـه يمكـن زيـادة الحافـز عىل الإنتـاج والتحكـم فيـه من خالل نظام 
الأجـور، فـكل زيـادة في الأجـر يقابلهـا زيـادة في الإنتاجيـة، وكل إنتاجيـة أعىل يقابلها أجر 
أعىل وهكـذا، ولا تمنـح الحوافـز الماديـة إلا للفـرد الممتـاز الـذي يحقـق المسـتويات المحـددة 
للإنتـاج أو زيـادة عليهـا، أما الفـرد المنخفـض الأداء الذي لا يصـل إنتاجه إلى المسـتوى فعلى 
الإدارة تدريبـه أو نقلـه أو فصلـه )1(، وأثنـاء دراسـته قام بدراسـة دقيقة للعمـل الصناعي في 
كل مرحلـة مـن مراحلـه، ذلـك بتحليـل العمـل إلى حركاتـه وعملياتـه الأولية، ثم اسـتبعاد 
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الحـركات الزائـدة والغري ضروريـة ثـم تقديـر الزمـن الـذي لـكل حركـة مـن الحـركات 
الضروريـة تقديـرا دقيقـا بواسـطة الكرونومتر، ثـم التأليف بين الحركات الأوليـة الضرورية 
في مجموعـات تكـون أفضـل طريقـة وأسرعهـا في أداء العمـل وتكـون هـذه الطريقـة المثىل 
الوحيـدة التـي يجـب أن يتبعهـا العامـل في عملـه وقـد عرفـت دراسـته هذه باسـم -دراسـة 

الحركـة والزمـن )2(.
كما لم تقـف جهـود تايلـور عـن الحركـة والزمـن بـل كان مهتما كذلـك بدراسـة الأدوات 
والمعـدات والمـواد التي يسـتخدمها العامـل في عمله ووضعها وشـكلها وترتيبهـا، حتى ييسر 

عليـه العمـل ويجنبـه القيام بمجهـود لا داعـي له فيزيـد إنتاجه. 
أهم النقاط التي ركزت عليها النظرية التايلورية هي: )3(

�تطويـر مجموعـة مـن المبـادئ العلمية التـي تحكـم التفكير والممارسـة الإداريـة، بدلا ••
مـن الإعتماد عىل الحكـم الشـخصي وحده.

ضرورة إختيار العمال وتدريبهم على أسس علمية ومنهجية.••
�ضرورة التعـاون بين المديريـن والعمال وتقسـيم المسـؤولية بين الجانبين والتخطيط ••

للعمـل وتنظيمـه والإشراف عليه.
الإيمان بقيمة الحوافز وأهميتها في رفع الكفاية الإنتاجية.••

وحسب النظرية التايلورية تجد أن: )4(
�الإنسان هو كائن اقتصادي فهو يعمل بسبب حاجة ودافع واحد هو الحصول على ••

أنه  دخل يستخدم للحصول على حاجاته، فالإنسان قد يملك حاجات متعددة إلا 
يعمل فقط من أجل المال وطريقة استخدامه للمال هي ليست من شؤون الإدارة.

�الإنسـان هـو كائـن عقالني أي أنه يسـعى لتعظيـم مدخولاتـه من خالل الحصول ••
عىل أعىل دخل ممكـن كما يبذل الجهـد المناسـب مـع الدخل الـذي يحصـل عليه.

�يكون الإنسان راضيا عن عمله إذا حقق دخلا عاليا وعليه فإن قوة الاندفاع للعمل ••
ترتبط بمبلغ الحافز الذي يعطى للفرد وكلما عرضنا على فرد مبلغ أكبر كان اندفاعه 
للعمل أكبر، هذه النظرية تجعل مهمة الإدارة في تحفيز العاملين هي مجرد تحديد السلوك 

والعمل الذي تزيده، ثم تحديد مبلغ الحافز المادي لهذا العمل.
�التركيـز عىل السـاعة والدقيقـة: حـول العاملين إلى أشـبه بـالآلات، الأمـر الـذي ••

ثـار مشـاعرهم وأربـك الإسـتقرارالنقسي لهـم، ذلـك أن الإدارة العلميـة تعتبر أن 
آلة. الإنسـان 
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�و خلاصـة القـول أنه لا يجـب أن نبالغ في الوصف الـذي نقدمه للحركـة التايلورية، ••
ذلـك أن هـذه الحركـة مهـدت ولاشـك في ظهـور حـركات علميـة أخـرى أكثـر 
شـمولا منهـا، وأن القضيـة الأساسـية التـي كانـت تدافع عنها هـذه النظريـة، أنه لا 
يوجـد صراع بين الإنسـان والتنظيـم، إذ أن ما يحقق النفـع والمصلحة لإلدارة يعتبر 
كذلـك بالنسـبة للعمال، طالمـا لأن العمل الذي يبلـغ أقصى درجات الكفـاءة والذي 

يسـتوعب كل طاقـة الإنسـان سـوف يـؤدي في النهاية إلى رفـع الأجور.

- نظرية YX لدوجلاس ماك جريجور سنة 1920:

يتقبـل الكثريون بعـض الفرضيـات الدفاعية عىل أنها حقيقـة وثابتة بالكامـل بالرغم من 
أنهـا لا تـأتي إلا بجزء مـن الحل.

ولقـد فنـد “دوجالس مـاك جريجـور” هـذا النـوع مـن الفرضيات تحـت عنـوان نظرية 
YX التـي وصفهـا بالنظريـة التقليديـة للتوجيـه والضبـط وهي:)5(

الإنسان العادي بطبيعته يكره العمل ويحاول الابتعاد عنه كلما أمكنه ذلك.••

�هـذه الكراهيـة تحتـم تهديـد معظـم النـاس بالعقوبـة لجعلهم يبذلـون الجهـد اللازم ••
لإنجـاز أهـداف المؤسسـة التي هـي في تناقـض مـع أهدافهم.

الإنسـان العـادي طموحاتـه قليلة نسـبيا ويحـاول الحصول عىل قليل من المسـؤولية ••
فهـو يفضـل أن يُوَجَـه ولا يُوَجِـه والبحث عن الأمـان الاقتصادي قبـل كل شيء.

وقـد طبـق مـاك جريجـور نظريـة YX عىل المديـر والتـي تنظـر إلى الفـرد العادي عىل أنه 
بطبيعتـه كسـول لا يـود العمـل ولا يعمـل إلا قليـل، لا طمـوح لـه ويكـره المسـؤولية أي أنه 
يفضـل أن يقـاد بـدلا مـن أن يقـود، أضـف إلى ذلـك لأنه الإنسـان المتعلـق داخليـا أي أنه لا 
تهمـه أهـداف المنظمـة وكل مـا تهمـه ذاته فقـط، كذلـك هو شـخص قابـل للتغيري بطبيعته.

هـذه الافتراضـات تتطلـب التدخل النشـيط مـن طـرف الإدارة لتوجيـه طاقـات الأفراد 
وتحفيزهـم والرقابـة عىل أعمالهـم وتغيير سـلوكهم بما يتوافق مع حاجـات المنظمـة وإلا فإن 
الأفـراد سـوف تسـودهم حالـة مـن التراخـي أن لم تكـن المعارضـة لأهـداف المنظمـة وحتى 
تسـتطيع الإدارة القيـام بعملهـا فليـس أمامهـا سـوى أن تلبـس ثـوب القـوة أو التشـدد في 

مواجهـة سـلوك الأفـراد بما ينطـوي عىل ذلك مـن عنـف أو تهديد مسـتمر 
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ما  أو  الضغط  فلسفة  المباشرة وهذه هي  والرقابة  السبيل: الإشراف  الإدارة في هذا  وأدوات 
يسمى بنظرية YX وهي فلسفة “العصا والجزر” التي قامت عليها النظرية التقليدية في الإدارة. )6(
فـالإدارة تملـك التحكـم في عمليـة التوظيـف وأنظمـة الأجـور والمرتبـات وملحقاتهـا 
وظـروف العمـل الماديـة الأخـرى وهـي جميعهـا لا تخـرج مـن كونهـا الحاجـات التي يسـعى 
العامـل للحصـول عليهـا مقابـل أدائـه لعملـه، وبالتـالي فـإن التراخـي في الأداء يحـول هـذه 
الوسـائل إلى عصـا يمكن لإلدارة اسـتخدامها للضغـط على الأفراد واسـتخدام هـذه العصا 

بـإرادة الإدارة وليـس بـإرادة الفـرد.
ويعتمـد ماك جريجـور بأن الأبحـاث الحديثة في علم السـلوك قد أوضحـت الافتراضات 

البديلـة فيما يسـميه بنظريةY التي تكـون أكثر صحة مـن مبادئ نظريـة X وهي:)7(
بذل الجهد الجسماني والعقلي في العمل أمر طبيعي مثله مثل التعب والراحة.

إن الضبـط الخارجـي والتهديد بالعقاب ليسـت الوسـيلة الوحيدة لتحسين الأداء اللازم 
لتحقيـق أهـداف المؤسسـة فيمكـن أن يضبط نفسـه ويلزم بها.

- مدرسة العلاقات الإنسانية لإلتون مايو سنة 1933:

يعتبر إلتـون مايـو مؤسـس مدرسـة العلاقـات الإنسـانية سـنة 1933، تركـزت أبحاثـه 
عىل دراسـة العلاقـة بين الإنتاجيـة وروح المعنويـة للعمال، حيـث أكـد في كتابـه المسـمى 
»المشـاكل الإنسـانية للمدينـة الصناعية«، بـأن الحاجـات الإنتاجية للعمال أهم مـن حاجياتهم 
الإقتصاديـة بالرغـم مـن أهميتهـا، كما أكـد على أهميـة دراسـة السـلوك الفـردي والجماعي في 
التنظيـم وعىل دور الجوانـب النفسـية والإجتماعيـة في تشـكيل هـذا السـلوك وتكييفـه )8(.

تعد الدراسـة في مصنع هاوتون الشـهير التابع لشركة ويسـتون الكتريك بمدينة شـيكاغو 
بالولايـات المتحـدة الأمريكيـة نقطة الإنطلاق لدراسـة العلاقات الإنسـانية، وهي دراسـات 
كانـت تهـدف في البداية إلى دراسـة الظـروف الفيزيقية للعمـل وعلاقتها بالإنتـاج، وتصنيف 
المشـكلات المختلفـة التي تنشـأ عـن مواقف العمل، ثـم ما لبـث أن حولت إهتمامها لدراسـة 
العوامـل النفسـية والإجتماعيـة المحـددة للسـلوك التنظيمي، وهكـذا توصلت هذه الدراسـة 
إلى نتيجـة هامـة وهـي البحـث الدائـم عـن تفسري إتجاهات العمال وسـلوكهم تفسريا نابعا 
مـن طبيعـة التنظيـم الإجتماعـي للمصنع لا من سـيمات شـخصية، ثـم أوضحت بعـد ذلك » 
أن العامـل ليـس كائنـا سـيكولوجيا منعـزلا ولكنه عضو في الجماعة، تشـكل سـلوكه وتضبط 

تصرفاتـه من خالل القيم السـائدة فيهـا والمعايير التي تحكمهـا« )9(.
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كما حاولت مدرسـة العلاقات الإنسـانية » الكشـف عن بعـض جوانب السـلوك التنظيمي 
مثـل: الدافعيـة، الـروح المعنويـة وعلاقتهما بالإنتاجيـة، وإنتهـت إلى تأكيـد حقيقـة أساسـية في 
تأثري الجماعـات التـي ينتمي إليهـا العمال، خاصـة جماعات الصداقـة وغيرها مـن الجماعات غير 
الرسـمية، كما أوضحـت هذه المدرسـة أهمية الإتصـال بين الإدارة والعمال ومشـاركة العمال في 
إتخـاذ القرارات، كما أبرزت أهمية القيادة الديمقراطية التي تعتبر وسـيلة فعالـة للإتصال«)10(.

1 - الإشكالية:

بتوفري  وذلـك  الصناعيـة  المؤسسـة  أمـام  الواسـع  البـاب  التكنولوجـي  التطـور  فتـح 
الإمكانيـات اللازمة لتحسين طـرق وظروف العمـل من أجـل الرفع من مسـتوى الإنتاجية 
والمردوديـة وإن لرفعهـا أهميـة حاسـمة بالنسـبة للمؤسسـة، لأنهـا لا تعـود بالفائـدة والربـح 
عليهـا فقـط وإنما عىل المجتمـع كذلـك، مـا يجعلهـا مفتاحـا أساسـيا مـن مفاتيـح التنميـة 
والتقـدم لأنهـا خلاصـة تظافر عوامـل كثيرة ومتشـعبة تؤثر في العمليـة الإنتاجيـة، إذ لا تكاد 

توجـد ظاهـرة في الحيـاة الإقتصاديـة لا تؤثـر عىل إنتاجيـة العمـل.
وتقييـم  الأعمال  تحليـل  “هـو  التنظيـم  وظائـف  مشـكلات  أهـم  أن  شـك  ولا  مـن  و 
الوظائـف، وهاذيـن أهـم الخطـوات الأساسـية لوضع الأسـس العامة لـكل تنظيـم صناعي 

بالقواعـد داخـل كل تنظيـم” )11(. وتحديـد المسـؤوليات والواجبـات والإلتـزام 
تـولي المؤسسـة للعنصر البرشي والتنظيمي إهتماما بالغـا، فهذا الأمر يكمـن وراءه العديد 
مـن العوامـل الخارجية: نوع العمـل، الحوافز، الظـروف الفيزيقية للعمل: الإضـاءة، التهوية، 
الضوضـاء والحـرارة، ومـن الجديـر بالذكر، أن يحـدث أحيانـا أن بعض العمال ينتجون تحت 
ظـروف فيزيقيـة سـيئة مادامـوا يشـعرون بالرضـا عـن العمـل ويتقبلـون إدارتهـم، “ ذلـك 
أن المنافسـة الحقيقيـة بين الأفـراد في رفـع الإنتـاج، لـن تتحقـق إلا عـن طريق رغبـة حقيقية 
وصادقـة، تنبـع مـن العامـل نفسـه عن إيمان وإقتنـاع في جـو مريح داخـل وحدتـه الإنتاجية 
التـي تنمـي روح التعـاون وتغذي الفهم المشرتك بين الإدارة والعمال في سـبيل رفع المسـتوى 

المـادي والمعنـوي للعمال من جهـة وتحقيق الكفايـة الإنتاجية مـن جهة أخـرى” )12(. 
ومن هذا المنطلق قمنا بطرح التساؤلات التالية:

هـل تطـور الإنتـاج والمردوديـة مرتبـط بنوعيـة الأسـاليب التحضيريـة المسـتعملة قبـل 
الإنتاجيـة؟ العمليـة 

هل لنوعية العلاقات بين جماعات العمل تأثير على إنتاجية المؤسسة ؟ 
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2 - الفرضيات:

ولمحاولة الاجابة عن هذه الأسئلة إقترحنا الفرضيات التالية :
الفرضية الأولى:

وجود عوامل جيدة للإنتاج )آلات، قطع الغيار، مواد أولية...(، تؤدي إلى رفع الإنتاج. 
الفرضية الثانية:

التضامن والتعاون بين العمال يساهم في رفع الإنتاج.

3 - المنهجية:

1 - المنهج المتبع والتقنية المستعملة:
قمنا بإتباع منهج معين من مناهج البحث الاجتماعي وهو المنهج الكمي الذي يقوم بتحليل 
عناصر الظاهرة ليعطيها الطابع الإحصائي ويزيد من درجة تمثيلها في المجتمع لغرض الوصول 
أن  الضرورة  إقتضت  الإشكالية،كما  في  المطروحة  التساؤلات  على  الإجابة  وبالتالي  نتائج  إلى 
نستعمل تقنية الإستبيان، التي تم تصميمها في صيغتها النهائية على ضوء المشكلات المدرجة 
في إشكالية البحث، وهي موجهة إلى العمال الذين لهم علاقة مباشرة بالإنتاج، فرغم صعوبة 
التقنية وإستهلاكها للوقت، إلا أنها أساسية في تقصي جميع جوانب الظاهرة، من جهة للتقرب 

أكثر من المبحوثين والتحصل على إجابات متعددة وإثراء البحث من جهة أخرى.
2 - العينة:

العينـة المختـارة هـي العينـة القصديـة، وتتمثـل في العمال الذيـن لهـم علاقـة مبـاشرة 
بالإنتـاج، بصفـة إجماليـة تم توزيع إسـتمارة الإسـتبيان عىل 102 مبحوث، مقسـمين كالآتي: 

10 إطـارات، 47 أعـوان التحكـم، 25 أعـوان التنفيـذ و20 عمال مؤقتين.

جدول رقم 01: بعض خصائص أفراد العينة

النسبة المئويةالتكراراتفئة السن
 %2120,59]23-33 سنة[

 %4443,14]34-44 سنة[

 %3736,27]45- فما فوق[

 %102100المجموع
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النسبة المئويةالتكراراتالمستوى التعليمي
 %4039,21أمي

 %3029,41إبتدائي

 %2019,61متوسط

 %43,92ثانوي

 %87,84جامعي

 %102100المجموع

النسبة المئويةالتكراراتالفئة المهنية
 %109,80إطار

 %4746,08أعوان التحكم

%2524,51أعوان التنفيذ

 %2019,61أعوان مؤقتين

 %102100المجموع

النسبة المئويةالتكرارات الأقدمية
%3534,31]1-11 سنة[

%4039,22]12-23 سنة[

%2726,47]24 سنة فما فوق[

 %102100المجموع
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4 - نتائج الدراسة: 

الفرضية الأولى:

جدول رقم 02: الفئة المهنية وعلاقتها بطريقة تنظيم العمل 

المجموعأعوان مؤقتينأعوان التنفيذأعوان التحكمإطار

%ت%ت%ت%ت%ت

4212488404645,10 ,6602055أحسن
2201838,296247353332,35عادي
220919,157285252322,55لم يتغير

 102100 100  20 100 25 100 47 10100المجموع

مـن هنـا يتضـح أن تنظيـم العمـل مـن حيـث التخطيـط، التنسـيق، وفـرة قطـع الغيـار، 
الرقابـة، تحسين طـرق وأسـاليب العمـل، كلهـا عوامـل تسـاعد في تحسين ورفـع مسـتوى 

الإنتاجيـة كما ونوعـا.

جدول رقم 03: الفئة المهنية وعلاقتها بأسباب توقفات عن العمل

المجموعأعوان مؤقتينأعوان التنفيذأعوان التحكمإطار

%ت%ت%ت%ت%ت
 نقص المادة

7702859,57176811556361,76الأولية
 إنقطاع

2201021,28610,356303023,53الكهرباء

110919,15282151514,71أعطاب تقنية

 102100  100 20  25100  47100 10100المجموع

مـن هنـا يتضـح لنـا أن العوامـل الخارجيـة أثـر كبري وبالتـالي تعرقـل مهمـة المؤسسـة في 
تحقيـق كميـة الإنتاج، خاصـة وإن لم تتحكـم في مختلف الوظائـف المحيطة بالعمليـة الإنتاجية 
والمتمثلـة في توفري قطـع الغيـار، المـادة الأوليـة، الكهربـاء، تجديـد الآلات، فوفـرة العوامـل 

الجيـدة للإنتـاج يـؤدي إلى رفـع الإنتاج في المؤسسـة. 

هنية
ئة الم

الف

قة تنظيم
 طري

العمل

هنية
ئة الم

الف

قة تنظيم
 طري

العمل
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الفرضية الثانية : 

جدول رقم 04: الفئة المهنية وعلاقتها بالشعور بالإرتياح في جماعة العمل

المجموعأعوان مؤقتينأعوان التنفيذأعوان التحكمإطار

%ت%ت%ت%ت%ت

101003574,47176815757775,49نعم

1225,538325252524,51--لا

471002510020100102100 10100المجموع

ومنـه يتضـح أن العلاقـات الموجـودة بين العمال تخلق جـوا رائعـا للعمل، فهـذه العلاقة 
الحميمـة والطيبـة دافـع إيجـابي للعمـل الجـاد، ذلـك أن أهـم عامـل يؤثـر في إنتاج الفـرد هو 
وجـوب توفـر العلاقـات الإنسـانية، فالمؤسسـة ليسـت مؤسسـة إقتصاديـة إنتاجيـة، هدفها 
فقـط الإنتـاج وتحقيـق الأربـاح، بل هـي عبارة أيضـا عن منظمـة إجتماعيـة، فشـعور العامل 
بالإرتيـاح مـع جماعـة العمل التـي ينتمي إليهـا، يـؤدي إلى إرتفاع الـروح المعنويـة وإلى زيادة 

قـدرة الجماعة عىل تحقيـق الكفايـة الإنتاجية. 

جدول رقم 05: الفئة المهنية وعلاقتها بوجود مشاكل في العمل

المجموعأعوان مؤقتينأعوان التنفيذأعوان التحكمإطار

%ت%ت%ت%ت%ت

110919,143124201713,72نعم

9903880,85228816808586,28لا

 102100  20100  25100 47100  10100المجموع

ومنـه يتضـح أن المؤسسـة لا تقـوم فقـط بإختيـار عمالهـاو أن تضعهـم في أنسـب الأمكنـة 
لإسـتعدداتهم ورغباتهـم وأن تهيـئ لهـم برامـج التكويـن الالزم لإعدادهـم عىل الآلات 
الجديـدة التـي تـم إدخالهـا في المؤسسـة وأن توفـر لهـم فـرص التقـدم والترقيـة وتقـدم لهـم 
الخدمـات الإجتماعيـة المختلفـة وكذلـك طـرق توزيـع الأجـور عىل العمال، أجـور عادلـة 

هنية
ئة الم

الف

قة تنظيم
 طري

العمل

هنية
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قة تنظيم
 طري
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ومنتناسـبة مـع إنتاجهـم لكـي يكـون إنتاج هـؤلاء العمال أكثـر ما يكـون، فهي تقـوم كذلك 
بتكويـن علاقـات إنسـانية بينهم أي بين العمال من جهة وبين الإدارة من جهة أخـرى، مبنية 
عىل التقديـر المتبادل والتعاون المثمـر، وهذا يؤدي إلى شـعور العمال بالثقـة بالنفس ويكونون 
أكثـر إسـتعدادا للتفاهـم والتعـاون مـع الغري وهـذا كله يخلـق ما يسـمى بالجـو الإجتماعي.

5 - مناقشة النتائج:

أهـم ماتوصلنـا إليـه بعـد عـرض البيانـات والتحاليـل المتعلقـة بموضـوع تنظيـم العمل 
وإنعكسـاته عىل إنتاجية المؤسسـة.

أدخلت المؤسسـة إصلاحات وتغيرات جديدة والمتمثلة في تحسين وتغير طرق وأسـاليب 
العمـل مـن حيـث إدخـال تجهيـزات ومعدات جديـدة، تبنيهـا لمرجعيـات تأمين الجـودة على 
المنتوجـات، فالإنتـاج الـذي تنتجه المؤسسـة، مطابـق لمعايير دولية هـذا الأمر يتطلب تسـييرا 
عقلانيـا للنوعيـة، يتأسـس من خالل الكفاءات المكتسـبة لدى الأطـراف المعنيـة، تمثل عائلة 
ISO 9001، إحـدى هـذه المرجعيـات ويقصد بها ضمان جـودة ونوعية المنتـوج في إطار رضى 

الزبـون مـع الإحترام المطلوب أو المسـتحق مـن طرفهم.
كذلـك عمـدت المؤسسـة إلى إعـادة النظـر في طريقـة تنظيـم العمـل، أصبـح العمـل في 
الورشـة شـبه أوتوماتيكـي، تمثـل في إدخـال آلات جديـدة، في السـابق كانـت الآلات تطغى 
عليهـا الأعمال اليدويـة، ذلك أن لنوعيـة الآلات والمعدات المسـتخدمة تأثيرها عىل الإنتاج، 
لا سـيما إذا كانـت المكائـن تختلـف مـن حيـث قدرتهـا في الأداء، لأن هنـاك ألات أتمتـة مـن 
الأخـرى، لكـن لا يعنـي إدخـال آلات جديـدة في الورشـة يـؤدي إلى الإقالل مـن أهميـة 
العنرص البرشي أو القـوى العاملـة في ذلـك بـل بالعكـس، تعتبر هـذه الأخرية رأس مال 

المؤسسـة التـي لا تـود ضياعه.
كما أن إسـتعمال الآلات ومعـدات الإنتـاج مـع صيانتهـا وتوفري قطـع الغيـار المطلوبـة 
لهـا تؤثـر عىل كميـة الإنتـاج إيجابـا، فالصيانـة لهـا دور كبري حيـث بواسـطتها يتم الكشـف 
والإطالع على الآلات والتجهيـزات في الوحدة الإنتاجية، قصد التأكد من سالمتها،تنظيفها 
صيانتها،إصلاحهـا والتقليـل مـن حـالات التعطـل والتوقـف عـن العمـل وتحقيـق الكميـة 
المخطـط إنتاجهـا، فموضـوع الصيانـة بكافـة أشـكالها وأنواعهـا، بإعتبارهـا مـن الوسـائل 
الهادفـة إلى رفـع الكفـاءة في الوحـدة الإنتاجية لمـا تحققه من توفري النفقات ومسـاهمة فعالة في 

تحقيـق الجـودة المطلوبـة عـن طريق دقـة وملاحظـة إنتـاج الآلة.
كما أن خلق علاقات إنسـانية بين العمال من جهـة والمشرفين والإداريين مـن جهة أخرى 
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يـزداد شـعور الفرد بالأمـن والحرية والإنتماء ومـن ثم يزداد نشـاطه وإنتاجه متى وجد نفسـه 
يعمـل مـع أفـراد يتجاورون معـه، ويرغبـون في صحبتـه، فالتألف بين أفـراد الجماعـة العاملة 
مـن أقـوى العوامـل عىل رفـع مسـتوى الإنتـاج والـروح المعنويـة جميعـا، فالمؤسسـة تعمـل 
عىل مراعـاة هـذا التآلف بالعمـل على تشـكيل جماعات عاملـة متماسـكة، فالواقـع أن العمال 
يسـتطيعون أن ينتجـوا في الضوضـاء، قـدر مـا ينتجونه في الهـدوء، بشرط أن تكـون دوافعهم 
إلى العمـل قويـة وأن يبذلـوا جهـدا أكبر ذلـك أن العامل هـو وحـدة التنظيم الإنسـاني الذي 

نطلـق عليه النشـاط الجماعي.

6 - خاتمة
بنـاءا عىل الطلبـات وبرضـاء أكبر عـدد ممكـن مـن  تقـوم المؤسسـة بوظيفـة الإنتـاج 
المسـتهلكين لمنتوجاتهـا، فتجلـت أهميـة تنظيـم العمـل كعامـل رئيسي مـن عوامـل النجاح في 
الإنتـاج والتسـويق، ويشـمل هـذا إلى حـد كبير كافـة أوجـه النشـاطات الرئيسـية للمشروع 
الصناعـي، وجـود إدارة واعيـة وخبرة مؤهلـة تسـتطيع عـن طريـق إسـتخدام الأسـاليب 
الحديثـة في الإدارة مثـل : الآلات والتجهيـزات والمـواد الأولية والجهود البشرية والإسـتفادة 
مـن المـوارد الإقتصاديـة ]البشريـة والمادية[ وإقامـة علاقات في كل ما من شـأنه دفـع وتطوير 
المؤسسـة إلى القيـام بوضـع الخطط ورسـم السياسـات وتقرير الاجـراءات الكفيلـة من أجل 
الحصـول عىل المنتجـات المطلوبـة كما ونوعا وبأقـل ما يمكـن من الوقـت والتكاليـف وهدا 
مـا لاحظنـاه مـن خلال تبنـي مرجعيات دوليـة مثـل : ISO 9001 لأن منتوجاتهـا تتطابق مع 
المعايري الدوليـة للانتاج فدرجة تكامـل وظيفة الانتـاج تكمن من خلال جودة المـواد الأولية 
وانتظـام تدفقها، توفري الأجواء المناسـبة للعمل الترتيـب الداخلي والموقع الجغـرافي للمصنع 
مـن حيث وفـرة الميـاه والكهربـاء والنقل داخل الورشـة الاسـتخدلم الأمثـل للمـوارد المادية 
والطاقـات البشريـة المتاحة مع تحسين الظـروف الفيزيقية للعمـل درجة التماسـك والتضامن 
بين العمال من جهـة والمشرفين من جهـة أخرى وغيرهـا يؤدي الى تنسـيق الجهـود وتكاملها 

مـع بعضهـا البعض لتحقيـق الأهـداف المطلوبة.
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