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ولا َطُب اىيُو إلا بشنشك ولا َطُب اىْهاس إلا بطاػخل  لا

حطُب لا لا بؼفىك وإبزمشك ولا حطُب اِخشة  إلاحطُب اىيحظاث 

 بشؤَخل لله جو جلاىه. لااىجْت إ

 أهذٌ ثَشة جهذٌ إىً:

إىً ٍِ ّبض فؤادٌ ىحبهَا، إىً سٍض اىؼطاء واىحْاُ إىً ٍِ 

 جؼلا حؼبهَا وشقاهَا سيَا أصؼذ به إىً قٌَ اىْجاح، أبٍ اىحْىُ

 -نٌُح-

 أداٍهَا الله ىٍ بصحت واىؼافُت.... -سيَُت-وأٍٍ اىغاىُت 

 إىً بشمت اىبُج وحبُبت اىقيب جذحٍ اىغاىُت أطاه الله فٍ

 ػَشها.

 : جذٌ اىغاىٍ حفظه الله .وإىً بهجت اىبُج

 وإىً إخىحٍ: فؤاد، ػبذ اىشؤوف، وسٍضٌ.

 وإىً شقُقاحٍ: ساُّت وٍشوي.

  إىً مو ٍِ وسؼخه رامشحٍ وىٌ حسؼه ٍزمشحٍ.

 

 



 

 

 
 

 

 

ِّ ػيُْا بفضيه فاىحَذ لله اىزٌ  اىشنش الأوه لله ػض وجو اىزٌ ٍ

أىهَْا اىصبش واىثباث وٍذّا باىقىة واىؼضََت ىَىاصيت ٍشىاسّا 

 اىذساسٍ.

 اىَششف  أحقذً بجضَو اىشنش واىؼشفاُ ىلأسخار

~ صسواحٍ سشُذ~ اىخٍ ىٌ َبخو ػيُْا بخىجُهاحه وّصائحه 

 وإسشاداحه حىه اىَىضىع.

ذَذة اىخٍ ماّج ػىّا ىْا فٍ إحَاً هزا اىبحث، مَا لا وآسائه اىس

َفىحْا أُ ّخقذً باىشنش إىً أػضاء اىيجْت اىَْاقشت ىَا سُقذٍىّه ٍِ 

 حىجُهاث

وحصىَباث، مَا ّخىجه باىشنش ىنو ٍِ ٍذ ىْا َذ اىؼىُ ٍِ 

 قشَب أو ٍِ بؼُذ ػيً اّجاص هزا اىؼَو اىَخىاضغ.

 واىصلاحػسً الله أُ َىفقْا ىَا فُه اىخُش 

 
 
 
 
 
 



 

 

 الممخص:
يعالج موضوع بحثنا: "تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ، عمى الأداء الوظيفي". حيث تنطوي      

الأداء  ىذه الدراسة عمى الإشكاؿ التالي: ما واقع تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ، عمى
الوظيفي، بميداف الدارسة؟ وقد تمت دراستنا بكمية العموـ  الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد البشير 

 إذ عالجت الدراسة متغيريف ىما: العلاقات الاجتماعية والأداء الوظيفي. -برج بوعريريج –الإبراىيمي 
تنطوي ىذه الدراسة عمى الفرضية الرئيسية التي تعكس الإجابة المقترحة لإشكالية البحث، وتتجمى في:    

كمما كانت العلاقات الاجتماعية جيدة، كاف ليا تأثير جيد عمى مستوى الأداء الوظيفي، حيث تمت 
اؿ المينييف متعددي الدراسة عمى جميع العماؿ الإدارييف، عماؿ النظافة، وعماؿ الحراسة وكذا العم

البيانات الخدمات، بالاعتماد عمى منيج المسح الاجتماعي، والاستعانة بالاستمارة كأداة رئيسية لجمع 
وجاءت نتائج الدراسة في النياية لتتطابؽ إلى حد كبير مع  الميدانية متكونة مف أربع محاور أساسية.

 فرضيات الدراسة.
Summary:  

   Our research topic addresses the impact of the nature of worker’s social 

relationships on job performance. This study entails the following problem: 

what is the reality of the impact of nature of worker’s social relationships on job 

performance in the field of study? Our studies took place at the faculty of 

humanities and social sciences, Mohamed bashir ibrahimi, university bordj bou 

Arreridj. the study addressed two variables: relationships and job performance. 

   This study includes the main hypothesis that reflects the proposed answer to 

research problem and is manifested in the better the social relation, the better the 

impact on the level of job performance, the study was conducted on all 

administrative workers, cleaners, guard workers as well as multi-service 

professional works, relying on the social survey approach and using the 

questionnaire as the main tool for collecting field data, it consists of four main 

asces. 

   The results of the study were ultimately consistent with the study hypotheses. 

  



 

 

 

 

 
       

 
 فهرس المحتويات

 



 

 

 فهرس المحتويات
 إىداء 

 شكر وتقدير 

 فيرس المحتويات:

 ممخص الدراسة:

I- عامة مقدمة  

 أ : تقديـ  

 1 :الإشكالية -1

 3 :الدراسة أىمية -2

 3 :الدراسة اختيار أسباب -3

 4 :الدراسة أىدؼ -4

 4 :المفاىيـ تحديد -5

 7 :الفكرية الأصوؿ -6

 8 :السابقة الدراسات -7

 13 :الفرضيات -8

file:///C:/Users/momo/Desktop/جديد%20اليوم/هبة%20اخر%20تحسين%20بعد%20المناقشة/نهائية%20هبة%20بعد%20المناقشة..docx%23_Toc170813412


 

 

 15 :الوظيفي الأداء عمى لمعماؿ الاجتماعية العلاقات طبيعة تأثير -9

 18 .الاجتماعية لمعلاقات المفسرة النظريات-11

II-22 :البحث طرؽ 

 22 .الدراسة بميداف والتعريؼ البحث منيجية

 23 .البحث منيجية: أولا

 23 :المنيج.1

 23 .الميدانية والبيانات النظرية العممية المادة جمع مصادر.2

 24 :الميدانية البيانات جمع أدوات.3

 24 :البحث مجتمع.4

 27 :الإحصائية والقياسات القواعد بعض.5

 27 .الدراسة بميداف التعريؼ: ثانيا

 27 :بشرية لمحة-1

 27 :الدراسة ميداف عف جغرافية لمحة-2

III- 29 :البحث نتائج 

 29 .البحث ونتائج الميدانية الدراسة

 31 :الميدانية الدراسة: أولا

file:///C:/Users/momo/Desktop/جديد%20اليوم/هبة%20اخر%20تحسين%20بعد%20المناقشة/نهائية%20هبة%20بعد%20المناقشة..docx%23_Toc170813425
file:///C:/Users/momo/Desktop/جديد%20اليوم/هبة%20اخر%20تحسين%20بعد%20المناقشة/نهائية%20هبة%20بعد%20المناقشة..docx%23_Toc170813426
file:///C:/Users/momo/Desktop/جديد%20اليوم/هبة%20اخر%20تحسين%20بعد%20المناقشة/نهائية%20هبة%20بعد%20المناقشة..docx%23_Toc170813436
file:///C:/Users/momo/Desktop/جديد%20اليوم/هبة%20اخر%20تحسين%20بعد%20المناقشة/نهائية%20هبة%20بعد%20المناقشة..docx%23_Toc170813437


 

 

 31 .الأولى الفرضية بيانات وتفسير تحميؿ عرض،.1

 36 .الثانية الفرضية بيانات وتفسير تحميؿ عرض،.2

 42 .الثالثة الفرضية بيانات وتفسير تحميؿ عرض،.3

 48 :النتائج عرض: ثانيا

 48 :الأولى الفرضية نتيجة عرض.1

 49 :الثانية الفرضية نتيجة عرض.2

 51 :الثالثة الفرضية نتيجة عرض.3

IV- 51 :النتائج مناقشة 

IV- 52 :البحث نتائج مناقشة 

 52 :الفرضيات ضوء في البحث نتائج مناقشة.1

 53 :الإشكالية تساؤلات ضوء في البحث نتائج مناقشة.2

 54 :السابقة الدراسات نتائج ضوء في البحث نتائج مناقشة.3

 57 :اتمةخ

 59 :المراجع قائمة

 63            :الممحؽ
  

 

file:///C:/Users/momo/Desktop/جديد%20اليوم/هبة%20اخر%20تحسين%20بعد%20المناقشة/نهائية%20هبة%20بعد%20المناقشة..docx%23_Toc170813446


 

 

 

 :داولقائمة الج

 الصفحة العنواف الجدوؿ

 26 جنس المبحوثيف. 01

 26 سف العماؿ. 02

 27 الحالة الاجتماعية لمعماؿ. 03

 27   نوع العمؿ. 04

 30 .علاقة العامؿ مع الإدارة 05

 30 سيولة الاتصالات بيف العامؿ والادارة. 06

 31 مشاركة الادارة العماؿ في اتخاذ القرارات. 07

 32 ثقة العماؿ في القرارات التي تتخذىا الادارة. 08

 32 القرارات التي تتخذىا الادارة. 09

 33 لمقرارات والموائح الادارية المنبثقة مف المؤسسة.احتراـ العماؿ  10

 34 تحفيز العامؿ. 11

 35 توفير المؤسسة لمعامؿ حو مناسب لمعمؿ. 12

 36 علاقة العامؿ مع رئيسو. 13

 36 ثقة العامؿ في كفاءة رئيسو. 14

 37 ثقة الرئيس في قدرة العامؿ عمى اداء الأعماؿ. 15

 38 لمعماؿ في حالة حدوث مشكمة في العمؿ.كيفية معاممة الرئيس  16

 38 توتر العلاقة بيف العامؿ ورئيسو يؤدي ذلؾ الى: 17

 39 شعور العامؿ بالعدالة مف قبؿ رئيسو. 18



 

 

 40 دعـ العامؿ لرئيسو في كافة القرارات المينية التي يتخذىا. 19

 40 مساندة الرئيس لمعماؿ في العمؿ. 20

 41 اتخاذ القرارات.مشاركة الرؤساء في  21

 41 اتساـ العلاقة بيف الرؤساء في اتخاذ القرارات. 22

 42 علاقة العامؿ مع زملائو العماؿ. 23

 43 أساس العلاقة بيف العامؿ وزملائو. 24

 43 ثقة العامؿ بزملائو. 25

 44 وجود علاقة جيدة بيف العامؿ وزملائو يزيد ذلؾ مف: 26

 45 خلافات بيف العامؿ وزملائو في العمؿ. وجود 27

 45 مشاركة العامؿ مع زملائو في اتخاذ القرارات. 28

 46 تعاوف العامؿ مع زملائو في تجاوز الصعوبات التي تواجييـ. 29

 46 مساعدة زملاء العمؿ عمى تنفيذ المياـ. 30

 47 العلاقة بزملاء العمؿ تخفؼ مف ضغوط العمؿ. 31

 48 العمؿ التي تساعد العامؿ اكثر.طريقة  32

 
  



 

 

 الممحق
 الصفحة  العنوان الرقم
 63 ستمارة البحث: ا01 رقـ الممحؽ 01

 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 
 
    

 .تقديـ 
 الإشكالية. .1
 أىمية الدراسة. .2
 أسباب اختيار الموضوع. .3
 ىداؼ الدراسة. .4
 تحديد المفاىيـ. .5
 الفكرية لموضوع الدراسة.الأصوؿ  .6
 الدراسات السابقة. .7
 الفرضيات. .8
 تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ عمى الأداء الوظيفي. .9

 النظريات المفسرة لمعلاقات الاجتماعية. .10

 

        

I- مقدمة عامة 
 



 ............................................................................................... مقدمة عامة

  أ
 

 

  تقديم: 
تسعى المؤسسات الحديثة إلى تحقيؽ الأىداؼ التي أنشأت مف أجميا، وأصبح المسؤولوف        

يسعوف جاىديف إلى المحافظة عمى استمرارية سير منظماتيـ في ظؿ المشاكؿ التي يواجيونيا وذلؾ مف 
د مادية خلاؿ اتباع استراتيجيات وأساليب مختمفة وىذا يتطمب توافر مجموعة مف الموارد المتمثمة في موار 

مؤسسات تيتـ بالتطور وموارد تكنولوجية، إضافة إلى أىـ مورد وىو المورد البشري، فبعد أف كانت ال
ت ووسائؿ الإنتاج واىماؿ العنصر البشري نتج عنو العديد مف المشاكؿ والتحديات التي مست لاالتقني للا

عبيا المورد البشري داخؿ أي مؤسسة كياف المؤسسة، لكف مع تطور الفكر التنظيمي نادى بالأىمية التي يم
فتغيرت النظرة إلى المورد البشري وأصبح يعتبر محور ىاـ وجوىر العممية الإنتاجية باعتباره الركيزة 

 الأساسية في المؤسسة.
إف موضوع العلاقات الاجتماعية يعتبر محور اىتماـ العديد مف المفكريف والعمماء في مجاؿ     

تخصص عمـ الاجتماع والركيزة الأساسية لأي مؤسسة ميما كانت طبيعتيا، وترتبط ارتباطا وثيقا بالأداء 
 ية.الوظيفي لمعماؿ لما لو مف تأثير عمى الدافعية في العمؿ وأداء الأعماؿ بكؿ فاعم

تيا الاجتماعية بغية حيث أف أي مؤسسة تسعى مف أجؿ نجاحيا واستمراريتيا إلى تنظيـ علاقا
ستقرار، وباعتبار أف المؤسسة تتكوف مف تنظيـ رسمي الذي يمثؿ مجموعة العلاقات الرسمية التوازف والا

لعلاقات غير التي تحدد تصرفات الأفراد وأدوارىـ، وتنظيـ غير رسمي الذي ىو عبارة عف مجموع ا
الرسمية التي تنشأ تمقائيا بيف العماؿ بحكـ أف المؤسسة كياف اجتماعي يتكوف مف مجموعة مف الأفراد 

إذ وجب الاىتماـ بتحسيف العلاقات تربطيـ علاقات يتفاعموف فيما بينيـ مف أجؿ تحقيؽ أىدافيـ 
لو الذي بدوره ينعكس عمى الأداء الاجتماعية مف خلاؿ الاىتماـ بالعنصر البشري وتوفير المناخ الأفضؿ 

 الوظيفي لمعماؿ وجودتو.
وبغرض الإحاطة بجوانب الدراسة وفروضيا والذي كاف موضوع دراستنا يدور حوؿ تأثير      

 طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ عمى الأداء الوظيفي في المؤسسة ميداف الدراسة.
 اور أساسية:تناولنا الدراسة مف حيث تقسيميا إلى أربعة مح

المحور الأوؿ: يخص المقدمة التي تتضمف الإطار المنيجي لمدراسة مف اشكالية وأىمية الدراسة 
عرض  ،الفرضياتوأسباب اختيار الموضوع وأىدافو، تحديد المفاىيـ، الدراسات السابقة، المقاربة النظرية، 

 .ضافة إلى النظريات المفسرة لوتأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ عمى الأداء الوظيفي بالإ
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المحور الثاني يتعمؽ بطرؽ البحث: منيجية البحث والتعريؼ بميداف الدراسة تـ فيو عرض المنيج 
ومصادر جمع الماجدة العممية والنظرية وأدوات جمع البيانات الميدانية والعينة وبعض القواعد والقياسات 

 راسة.الإحصائية بالإضافة إلى التعريؼ بميداف الد
المحور الثالث المتعمؽ بنتائج البحث: الدراسة الميدانية ونتائج البحث: تـ فيو عرض الدراسة 

 الميدانية وعرض نتائج البحث.
المحور الرابع المتعمؽ بمناقشة النتائج تطرقنا فيو إلى عرض مناقشة نتائج البحث في ضوء  أما

 الفرضيات، وفي ضوء تساؤلات الإشكالية، وفي ضوء الدراسات السابقة.
 .الملاحؽو  وأخيرا تـ التطرؽ إلى الاقتراحات و الخاتمة والمراجع المستخدمة   
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 الإشكالية: -1

زأ مف المجتمع، فيي عبارة عف نسؽ اجتماعي يتكوف مف مجموعة أفراد تعتبر المؤسسة جزء لا يتج
يتفاعموف مع بعضيـ البعض مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ معينة، بحيث يمثؿ العنصر البشري فييا الركيزة 

 عتباره المحرؾ الرئيسي لوسائؿ الإنتاج.خلالو المؤسسة لتحقيؽ أىدافيا با الأساسية تسعى مف
تمحورت إشكالية بحثنا في: تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ عمى الاداء الوظيفي، دراسة  

حيث تعد العلاقات الاجتماعية مف الموضوعات  -برج بوعريريج-ميدانية بجامعة محمد البشير الإبراىيمي
 اليامة التي تولييا المؤسسات أىمية كبيرة وخاصة في العصر الحالي.

 كثر اىتماما ىي:علاقات الاجتماعية الاوتعتبر ال
 .علاقة العماؿ مع الإدارة 
 ىـ.ؤ اؿ مع رؤساعلاقة العم 
 يـ العماؿ.ئعلاقة العماؿ مع زملا 

أما بخصوص تحديد الإشكالية: يرتبط موضوع بحثنا بطبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ وتأثيرىا 
عمى الاداء الوظيفي، باعتبار العلاقات الاجتماعية واحدة مف أىـ ظروؼ العمؿ الاجتماعية وباعتبار أف 

تحسيف اداء العماؿ والرفع لب عمـ الاجتماع ييتـ بدراسة العلاقات الاجتماعية، إذ يكتسي أىمية بالغة في 
 مف مردودية المؤسسة.

حيث تعتبر العلاقات الاجتماعية شكلا مف أشكاؿ التنظيـ الرسمي والغير الرسمي داخؿ المؤسسة، 
مف  إذ أف الأفراد ليـ طموحات وأىداؼ يريدوف اشباعيا وتحقيقيا، فالعلاقات الاجتماعية تيتـ بخمؽ جو

الأفراد، بحيث تتحوؿ المؤسسة مف مجرد ربح مادي واستغلاؿ لمعماؿ الى بيئة الثقة والاحتراـ المتبادؿ بيف 
اجتماعية تضع في اعتبارىا حاجات ومتطمبات العماؿ وىذا ما ينعكس بدوره بشكؿ ايجابي عمى الاداء، 
ـ ونظرا للؤىمية البالغة لو فإف أغمب المؤسسات تيتـ بمتابعتو ومراقبتو وتوجييو بصورة أكثر عف الاىتما

بأي ىدؼ آخر، وىذا لمعرة مدى كفاءة وفعالية العمؿ بالمؤسسة، ىذا مف جية، ومف جية أخرى فإننا 
داء الوظيفي بدراسة المتغيرات قات الاجتماعية لمعماؿ والاحددنا جوانب دراستنا لموضوع بحثنا: العلا

ة العماؿ مع زملاؤىـ علاق -3علاقة العماؿ مع رؤساؤىـ،  -2علاقة العماؿ مع الإدارة،  -1الثلاث: 
، حيث أف ىناؾ ظروؼ العمؿ الاجتماعية لمعماؿ في العمؿ، تمييزا عف ظروؼ العمؿ الاجتماعية الأخرى

 متنوعة ولا تدخؿ في دراستنا.
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غير أننا نركز في دراستنا الحالية عمى العمـ النظري والعمـ الميداني لمعرفة إشكالية الاستراتيجية 
الوظيفي، ومعرفة لاجتماعية لمعماؿ وتأثيرىا عمى الاداء ص طبيعة العلاقات االمتبناة في الواقع بخصو 

داء علاقات الاجتماعية لمعماؿ عمى الاالإشكالية البديمة )الاستراتيجية البديمة( في موضوع تأثير طبيعة ال
 الوظيفي.

وعميو فصياغة اشكالية بحثنا تتضمف جانبيف ىما: جانب توضيح الإشكاؿ وجانب صياغة 
داء وتحقيؽ الفعالية في المؤسسة يجب شكاؿ فيلاحظ أنو مف أجؿ تحسيف الاالإشكاؿ، فأما توضيح الإ

عمى المؤسسة أف تراعي ظروؼ العمؿ وبخاصة ظروؼ العمؿ الاجتماعية، المضبوطة في العلاقات 
داء ا ف أىـ المتغيرات التي تنعكس عمىالاجتماعية التي ىي موضوع بحثنا، وباعتبار ظروؼ العمؿ م

 المورد البشري.
دائو لعممو، رتبط بمدى فعالية الفرد العامؿ وابحيث أف استمرار المؤسسة وبقائيا ضمف بيئة جيدة م

باعتبار أف المورد البشري يتأثر بكؿ ما يحيط بو داخؿ عممو، سواء كاف ذلؾ بالعوامؿ المادية أو المعنوية 
ممو أولا، والمجموعة التي يعمؿ معيا ثانيا، بالإضافة دائو اتجاه علتي تحيط بو، فينعكس عمى سموكو واا

 إلى الإدارة التي يتبعيا وكذا المؤسسة التي ينتمي إلييا.
 وبناءا عمى ما سبؽ فإف اشكالية بحثنا تتمحور حوؿ التساؤلات الآتية:

بميداف داء الوظيفي، لاقات الاجتماعية لمعماؿ، عمى الاما واقع تأثير طبيعة الع التساؤل العام:
 الدراسة؟

  الأسئمة الفرعية:
 داء الوظيفي، بميداف الدراسة؟عية بيف العماؿ والإدارة، عمى الأما واقع تأثير العلاقات الاجتما -1
داء الوظيفي، بميداف ى الأعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ، عمما واقع تأثير طبيعة العلاقات الاجتما -2
 الدراسة؟
داء الوظيفي، يـ العماؿ، عمى الأئالعماؿ وزملا الاجتماعية بيفما واقع تأثير طبيعة العلاقات  -3

 بميداف الدراسة؟
لاقات الاجتماعية طبيعة العىؿ ىناؾ استراتيجية، بديمة، أكثر فعالية، في: تحسيف واقع تأثير  -4

 داء الوظيفي، بميداف الدراسة.لمعماؿ، عمى الأ
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 أهمية الدراسة: -2
 :تكمف أىمية الدراسة في

  بدراسة موضوع العلاقات الاجتماعية بالمؤسسات ومدى تأثيرىا عمى الاداء الوظيفي الإسراع
 ومحاولة فيـ الجوانب المرتبطة بيا.

 الرسمية. متمثمة في العلاقات الرسمية وغيرالتعرؼ عمى طبيعة العلاقات الاجتماعية وال 
  لو مف أبعاد يحظى موضوع العلاقات الاجتماعية في المؤسسات بأىمية كبيرة وبذلؾ لما

مف  مختمفة لارتباطو المباشر بالمورد البشري، والذي يعتبر محور العممية الانتاجية، وىذا ما دفع العديد
وتأثيرىا  العمماء والمفكريف إلى القياـ ببحوث ودراسات حوؿ الموضوع لإبراز أىمية العلاقات الاجتماعية

 داء الوظيفي.عمى الأ
  أىمية الموضوع وىو طبيعة العلاقات الاجتماعية، ولما ليا تستمد ىذه الدراسة أىميتيا مف

مف تأثير عمى الاداء الوظيفي لمعماؿ والدور الذي يمعبو باعتباره الركيزة الأساسية لممؤسسات مف خلاؿ 
 داء الوظيفي.وتأثيرىا عمى الأتحسيف جودة العمؿ مما يعزز الشعور بالرضا والأمف 

  داء الوظيفي لمعماؿ داخؿ المؤسسة.ىمتيا في تطور الأالاجتماعية ومساأىمية العلاقات 

 أسباب اختيار الدراسة:   -3
 ىناؾ عدة أسباب دفعتنا لمبحث في ىذا الموضوع نمخصيا فيما يأتي:

 .المعرفة العممية )الرصيد المكتسب( في ىذا الموضوع 
 .المراجع التي بحوزتنا حوؿ موضوع البحث 
 الجزائرية. الرغبة في دراسة الموضوع في المؤسسة 
 .)ارتباط موضوع الدراسة بمجاؿ دراستنا )تخصصنا عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ 
 .الرغبة والميؿ الشخصي ليذا الموضوع 
 .التعرؼ ميدانيا عمى واقع العلاقات الاجتماعية وتأثيرىا عمى الاداء الوظيفي 
 لعممية الجزائرية قتناع بأف العلاقات الاجتماعية في المؤسسة االإحساس بمشكمة الدراسة والا

 )الجامعة( تحتاج لمدراسة والنظر إلييا.
 .البحث عف كيفية تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية عمى الاداء الوظيفي 
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 هدف الدراسة:أ  -4
 اليدؼ مف دراستنا ليذا الموضوع يتضمف:

الاجتماعية عمى معرفة الاستراتيجية السائدة )واقع موضوع البحث( المتعمقة بتأثير طبيعة العلاقات 
الاداء الوظيفي، دراسة ميدانية ىذا مف جية ومف جية أخرى معرفة الاستراتيجية البديمة والأكثر فعالية 

 مف تمؾ التي ىي سائدة، أي نيدؼ إلى الوصوؿ إلى مخرج نظري عممي لتغيير الاستراتيجية السائدة.

 تحديد المفاهيم:   -5

 : مفهوم علاقات العمل: أ
: عملا: فعؿ فعلا عف قصد، مارس نشاطا وقاـ بجيد لمحصوؿ عمى منفعة أو عمؿالعمل لغة: 

 1الوصوؿ إلى نتيجة مجدية.
عمى حد عبارة عالـ الاجتماع  عبارة عف ظاىرة إنسانية واجتماعية شاممةتعريف العمل: 
موس، ذات أبعاد متعددة منيا البيولوجي المتمثؿ فيما يبذلو الإنساف مف طمقة  الأنثروبولوجيا مارساؿ

جسدية عند ممارستو لمعمؿ ومنيا النفسي ذو الصمة الوثيقة بشخصية العامؿ ومختمؼ انفعالاتو الكامنة 
بيف وتفاعميا مع مكاف عممو ومحيطو ومنيا الاجتماعي ذو الصمة بشبكة العلاقات الاجتماعية التي تنسج 

 2الأفراد الموجوديف داخؿ مجالات العمؿ.
 لقد تعددت التعاريؼ لمفيوـ علاقات العمؿ نذكر منيا:   

يعرؼ د. لأحمد زكي بدوي في معجـ المصطمحات العموـ الاجتماعية علاقات العمؿ: ىي  -
العلاقات بين العمال وبعضهم البعض، العلاقات التي تنشأ وتنمو بسبب الاستخداـ، وىي تشمؿ تبعا لذلؾ 

كما تشمؿ بمعناىا الواسع وبينهم وبين رؤساؤهم أو مديرهم، وكذا علاقاتهم بالمنشأة التي تستخدم. 
 3المنشأة ونقابات العمؿ وأصحاب العمؿ والييئات الحكومة.العلاقات بيف ادارات 

العماؿ مف ناحية وبيف العماؿ تعمؽ بالجانب العلائقي بيف ت علاقات العمؿ مما سبؽ يتضح بأف
قات العمؿ ىي تمؾ والإدارة مف ناحية ثانية وبيف العماؿ ورؤساؤىـ مف ناحية أخرى، لذلؾ نقوؿ أف علا

يـ العماؿ أثناء ئمع رؤساؤىـ وتجمع العماؿ مع زملاالروابط التي تجمع العماؿ مع الإدارة، وتجمع العماؿ 
 تأدية مياميـ داخؿ المؤسسة.

                                                             
 .1020، ص2001، بيروت، 2، دار الشرؽ، طالمنجد في المغة العربية المعاصرةأنطواف نعمة واخروف،   1
 .15، ص2011، 1، طبع بجميورية مصر العربية، طالعمل والمؤسسةالنوع وعمم الاجتماع عائشة التائب،   2
 .238، ص 1978، بيروت، 1، مكتبة لبناف، طمعجم مصطمحات العموم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي،   3
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ىي التفاعلات التي تجمع العامؿ بزملائو العماؿ مف تعاوف  الإجرائي لعلاقات العمل:المفهوم 
وتضامف فيما بينيـ، وكذا علاقتيـ برؤساؤىـ مف خلاؿ تأدية مياميـ  داخؿ العمؿ، بالإضافة إلى الروابط 

 التي تجمع العماؿ مع الإدارة ومختمؼ الموائح  والقرارات المنبثقة منيا.
 قات الاجتماعية:: مفهوم العلاب
تعتبر العلاقات الاجتماعية التي تتبمور بيف الأفراد في مجتمع ما بناءا عمى تفاعميـ مع بعضيـ  -

البعض مف أىـ ضروريات الحياة، وعميو فإف موضوع العلاقات الاجتماعية أصبح يحتؿ مكانة ىامة في 
الدراسة والبحث موضوع العلاقات العموـ الاجتماعية، وقد أشارت الدراسات التحميمية التي تناولت ب

الاجتماعية إلى أنيا تبدأ بفعؿ اجتماعي يصدر عف شخص معيف ويعقبو رد فعؿ يصدر مف شخص 
 اخر، ويطمؽ عمى التأثير المتبادؿ بيف الشخصيف أو بيف الفعؿ وردة الفعؿ اصطلاح التفاعؿ.

الاجتماعي بأنيا أية علاقة تنشأ ىذا وتعرؼ في العموـ الاجتماعية العلاقة الاجتماعية أو التفاعؿ  -
 1بيف فرديف أو أكثر.

يعرؼ أحمد زكي بدوي العلاقات الاجتماعية بأنيا: صمة بيف فرديف أو جماعتيف أو أكثر، أو بيف  -
فرد وجماعة، وقد تقوـ ىذه الصمة عمى التعاوف أو عدـ التعاوف وقد تكوف مباشرة أو غير مباشرة، وقد 

والاحتراـ المتبادؿ والتي تيدؼ إلى رفع الروح المعنوية لمعامميف وزيادة  ينطوي عمى خمؽ جو مف الثقة
 إنتاجيتيـ.
 
بأنيا: تفاعؿ فرد معيف مع أفراد اخريف متأثرا بيـ ومؤثرا فييـ، وىذه العلاقة كما يعرفيا أيضا و   -

 2قد تكوف واضحة أو خفية، مباشرة أو غير مباشرة.
نتيجة التفاعؿ الاجتماعي )التأثير والتأثر أو الأخذ تعرؼ العلاقات الاجتماعية عمى أنيا  -

والعطاء( بيف شخصيف يشغلاف موقعيف اجتماعييف داخؿ الجماعة أو التنظيـ أو المؤسسة الاجتماعية، 
إنيا نموذج التفاعؿ المتبادؿ الذي يستمر فترة معينة مف الزمف، تؤدي إلى ظيور مجموعة توقعات 

 اجتماعية ثابتة.

                                                             
، العلاقات الاجتماعية بين الفضاء الافتراضي بين الامتداد والتهديد لمعلاقات الاجتماعية التقميديةعموش كيينة،   1
 .382، ص 2023، جامعة عبد الحمي بف باديس، مستغانـ، 1، العدد 1جمة الدولية للاتصاؿ الاجتماعي، المجمد الم
 .352، ص1993، مكتبة لبناف ناشروف، لبناف، معجم مصطمحات العموم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي،   2
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يـ عثماف: بأنيا صورة مف صور التفاعؿ الاجتماعي بيف طرفيف أو أكثر بحيث تكوف يعرفيا إبراى -
خر، ومف صور ىذه ا أو إيجابا عمى حكـ كؿ منيما للآلدى كؿ طرؼ صورة عف الاخر، والتي تؤثر سمب

 العلاقات الصداقة والروابط الأسرية والقرابة وزمالة العمؿ والمعارؼ والأصدقاء.
الاجتماعية عمى أنيا: مجموعة الروابط والاثار المتبادلة بيف الأفراد في كما تعرؼ العلاقات  -

المجتمع والتي تنشأ نتيجة اجتماعيـ وتبادؿ مشاعرىـ واحتكاكيـ ببعضيـ البعض ومف تفاعميـ في بوتقة 
 1المجتمع.

ىو ذلؾ التفاعؿ الذي يحدث بيف شخصيف أو أكثر، المفهوم الإجرائي لمعلاقات الاجتماعية: 
قصد بالعلاقات الاجتماعية في ىذه الدراسة بأنيا مجموع الصلات الموجودة بيف عامؿ أو آخر أو ون

مجموعة مف العماؿ يتفاعموف فيما بينيـ  مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ، أو الصلات الموجودة بيف العماؿ 
 ورؤساؤىـ، وكذا بينيـ وبيف الإدارة.

العلاقة التي يحدد أسسيا ومفاىيميا القانوف وىي  : مفهوم العلاقات الاجتماعية الرسمية:ج
والنظاـ الداخمي الرسمي لممؤسسة الصناعية وييدؼ الى ضماف المؤسسة بأعماليا، كما ينص عمى 
تحقيؽ أىدافيا التي تصب في اداء العمؿ وتحقيؽ أىداؼ الأفراد واستمرارية المؤسسة في أنشطتيا 

 يفية لأفرادىا ويكرس واجباتيا وحقوقيا الاجتماعية.والقانوف الرسمي لممؤسسة يحدد الأدوار الوظ
يقصد بيا في ىذه الدراسة بأنيا تمؾ العلاقات  المفهوم الإجرائي لمعلاقات الاجتماعية الرسمية:

العماؿ والإدارة وبيف العماؿ ورؤساؤىـ وكذا بينيـ وبيف زملائيـ في الت تنشأ بقرار رسمي، الموجودة بيف 
 افيا التنظيـ الرسمي لمقياـ بمختمؼ المياـ بالمؤسسة بغية تحقيؽ أىدافيا.العمؿ والتي يحدد أطر 

وىي الاتصالات والتفاعلات التي تقع بيف أعضاء : مفهوم العلاقات الاجتماعية غير الرسمية: د
المؤسسة ميما تكف أدوارىـ الوظيفية والتي لا تحددىا القوانيف والاجراءات الرسمية، بؿ يحددىا مواقؼ 

 2واتجاىات اجتماعية وثقافية. وميوؿ
يقصد بيا في ىذه الدراسة ىي العلاقات  التعريف الإجرائي لمعلاقات الاجتماعية غير الرسمية:

التي يكونيا  العماؿ فيما بينيـ خارج قنوات العمؿ الرسمية بيدؼ اشباع حاجاتيـ ورغباتيـ الاجتماعية 
 والنفسية.

                                                             
 .382عموش كيينة، المرجع نفسو، ص  1
، جامعة 13، مجمة العموـ الاجتماعية والإنسانية، العدد اعية من منظور سوسيولوجيالعلاقات الاجتمعبد العزيز فكرة،   2

 .502، ص1باتنة 
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 : داء الوظيفي: مفهوم الأه
مفيوـ الأداء بالاىتماـ الكبير عمى الصعيديف النظري مف قبؿ الباحثيف والأكاديمييف لقد حظي 

والكتاب، والعممي مف قبؿ رجاؿ الأعماؿ ومديري المؤسسات وصناع القرار، ووجدت تعريفات كثيرة لو 
 1اختمفت باختلاؼ الباحثيف ووجيات نظرىـ وسيتـ عرض بعض ىذه التعاريؼ.

عمى أنو "محصمة أداء جميع الأفراد وفرؽ العمؿ في المياـ والوظائؼ داء الوظيفي يعرؼ الأ
المختمفة في المنظمة، لذلؾ فإف نجاح المنظمة بصفة عامة يتأثر بشكؿ كبير بما يبذلو ىؤلاء الأفراد مف 

 جيد داخؿ العمؿ".
 لية.ويعرؼ عمى أنو " درجة بموغ الفرد أو الفريؽ أو المنظمة للؤىداؼ المخططة بكفاءة وفعا

وغالبا ما يتـ تعريؼ الاداء عمى أنو تحقيؽ للؤىداؼ الكمية، غير أف الاداء ليس مرتبط فقط 
 2بمسألة ما يحققو  الأفراد مف أىداؼ، بؿ وكيفية تحقيؽ ىذه الأىداؼ.

ىو مختمؼ الجيود التي يقوـ بيا العماؿ لأداء المياـ الموكمة  داء الوظيفي:المفهوم الإجرائي للأ
إلييـ في الوظيفة التي يقوموف بيا مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة وفعاليتيا، والتي تتأثر بالعلاقات 

 الاجتماعية لمعماؿ.
ىو كؿ شخص ذكر أو أنثى يعمؿ تحت سمطة رب العمؿ مقابؿ أجر  ي لمعامل:المفهوم الإجرائ

 ويشمؿ العماؿ ميداف الدراسة: محدد،
  دارييف.إعماؿ 
 .عماؿ حراسة 
 .عماؿ مينييف متعددي الخدمات 
 عماؿ نظافة 

 الأصول الفكرية:  -6
لقد جرت العادة في البحث السوسيولوجي التطرؽ لعنصر المقاربة السوسيولوجية حتى أف البعض 

 اعتبارات:يعتبرىا ركيزة أساسية مف ركائز البحث السوسيولوجي، وذلؾ لعدة 

                                                             
، مجمة التغير الاجتماعي، العدد السادس، جامعة الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمة، دراسة نظريةمريـ أرفيس،   1

 .479و 478بسكرة، الجزائر، ص ص: 
تحسين الأداء الوظيفي من خلال الاتصال الداخمي في المنظمة، مجمة العموم فتيحة محمدي ونصر الديف غراؼ،   2

 .47، ص2021، الجزائر، 2المعاصر، جامعة سطيؼ  ، مخبر المجتمع الجزائري2لعدد ، ا15، المجمد الاجتماعية



 ............................................................................................... مقدمة عامة

 
8 

  وضع الدراسة في اطار نظر لتفسير الظاىرة المراد دراستيا وفقا لأفكار النظرية ومفاىيميا
 )إسقاط النظرية عمى موضوع البحث(.

 باقي البحوث.حث السوسيولوجي عف تمييز الب 
وسعيا منا لوضع الدراسة في اطار نموذج نظري، نجد أف موضوع تأثير طبيعة العلاقات 
الاجتماعية لمعماؿ عمى الاداء الوظيفي يستوعب أكثر مف اطار نظري واحد، إلا أننا اعتمدنا في ىذه 

دوف بناء إذ أف التي تقوؿ لا بناء بدوف وظيفة ولا وظيفة ب النظرية البنائية الوظيفيةالدراسة عمى المقاربة 
أي تأثير أو تغيير يؤدي إلى اختلاؿ في التوازف، بحيث أف البناء يتكوف مف عدة أجزاء وىذه الأجزاء 

 تعمؿ بصورة متكاممة مف أجؿ الحفاظ عمى النسؽ.
فالأفراد مف وجية نظر البنائية الوظيفية يمارسوف شتى أنواع الأفعاؿ، وأثناء أدائيـ يتبادلوف 

ذ رأى ضرورة المحافظة عمى ىذه العلاقات الاجتماعية لا بد مف وجود أنواع العلاقات فيما ب ينيـ، وا 
أخرى مف النشاطات الجزئية ىدفيا الحفاظ عمى الكؿ، أي الحفاظ عمى بناء المجتمع الذي توجد فيو، ىذا 

لاجتماعي المعنى المتفؽ عميو لموظيفية ىو الدور الذي يؤديو الجزء في الحياة الاجتماعية وفي الكؿ ا
الذي ىو البناء المكوف مف أنساؽ اجتماعية تتوافؽ فيما بينيا، وترجع تسمية الاتجاه الوظيفي إلى مفيومي 

 بالكائف الحي.)البناء والوظيفة( في فيـ المجتمع وتحميمو مف خلاؿ تشبييو 
ف خلاؿ ويقصد بالبناء الاجتماعي: "مجموع علاقات الاجتماعية المتباينة التي تتكامؿ وتنسؽ م

 الأدوار الاجتماعية". أما الوظيفة الاجتماعية: "ىي الدور الذي يسيـ بو الجزء في الكؿ".
 

 الدراسات السابقة:  -7
 الدراسة الأولى:

دراسة تحت عنواف: العلاقات الانسانية وأثرىا عمى الرضا الوظيفي، مف اعداد الطالب بوترة عمي، 
 حالة لعماؿ صندوؽ الضماف الاجتماعي. ، بالجمفة، دراسة1998ومف الدراسة كاف سنة 

 تمحورت اشكالية البحث حوؿ:
ما مدى تأثير العلاقات الانسانية عمى الرضا الوظيفي لدى الأفراد العامميف،  التساؤل العام:

 بالصندوؽ الوطني لمضماف الاجتماعي، وكالة الجمفة؟ 
 سئمة الفرعية: الا
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لإنسانية بيف الرؤساء والمرؤوسيف بالصندوؽ ىؿ يتأثر الرضا الوظيفي بمستوى العلاقات ا -1
 ؟الوطني لمضماف الاجتماعي، وكالة الجمفة

ىؿ لمعلاقات الإنسانية بيف المرؤوسيف أنفسيـ تأثير عمى رضاىـ الوظيفي، بالصندوؽ الوطني  -2
 ؟لمضماف الاجتماعي، وكالة الجمفة

لوظيفي، بالصندوؽ الوطني الى أي مدى يتأثر الرضا الوظيفي لدى الأفراد العامميف بأمنيـ ا -3
 ؟لمضماف الاجتماعي، وكالة الجمفة

ىؿ لمشاركة العامميف في اتخاذ القرار بالصندوؽ الوطني لمضماف الاجتماعي، وكالة الجمفة،  -4
 تأثير عمى رضاىـ الوظيفي؟

الوطني لمضماف  ىؿ لمقيادة التنظيمية تأثير عمى الرضا الوظيفي لمعامميف، بالصندوؽ -5
 الاجتماعي، وكالة الجمفة؟

ىؿ للاتصاؿ التنظيمي بيف مختمؼ فئات السمـ الاداري لمعامميف، بالصندوؽ الوطني لمضماف  -6
 الاجتماعي، وكالة الجمفة، تأثير عمى الرضا الوظيفي؟

الى أي مدى تؤثر الحوافز المعنوية داخؿ الصندوؽ الوطني لمضماف الاجتماعي، وكالة  -7
 عمى الرضا الوظيفي لمعامميف؟  الجمفة،

ىؿ يؤثر  رأس ماؿ الاجتماعي عمى الرضا الوظيفي لعماؿ الصندوؽ الوطني لمضماف  -8
 الاجتماعي، وكالة الجمفة؟

 : حيث استخدـ الباحث المنيج الوصفي، وقاـ بصياغة الفرضيات الاتية:منهجية الدراسة
الرؤساء والمرؤوسيف بالصندوؽ الوطني يتأثر الرضا الوظيفي بمستوى العلاقات الانسانية بيف  -1

 لمضماف الاجتماعي، وكالة الجمفة.
لمعلاقات الانسانية بيف المرؤوسيف أنفسيـ تأثير عمى رضاىـ الوظيفي، بالصندوؽ الوطني  -2

 لمضماف الاجتماعي، وكالة الجمفة.
كالة يتأثر الرضا الوظيفي لدى الأفراد العامميف بالصندوؽ الوطني لمضماف الاجتماعي، و  -3

 الجمفة، بأمنيـ الوظيفي، تأثيرا منخفضا.
لمشاركة العامميف في اتخاذ القرار بالصندوؽ الوطني لمضماف الاجتماعي، تأثير عمى رضاىـ  -4
 الوظيفي.
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لمقيادة التنظيمية تأثير عمى الرضا الوظيفي لمعامميف، بالصندوؽ الوطني لمضماف الاجتماعي،  -5
 وكالة الجمفة.

مختمؼ فئات السمـ الاداري لمعامميف، بالصندوؽ الوطني لمضماف  للاتصاؿ التنظيمي بيف -6
 الاجتماعي، وكالة الجمفة، تأثير عمى الرضا الوظيفي.

تؤثر الحوافز المعنوية التي تقدميا ادارة الصندوؽ الوطني لمضماف الاجتماعي، وكالة الجمفة  -7
 لمعامميف لدييا، تأثير منخفضا عمى الرضا الوظيفي.

ؿ الاجتماعي عمى الرضا الوظيفي، لعماؿ الصندوؽ الوطني لمضماف يؤثر رأس الما -8
 الاجتماعي، وكالة الجمفة.

ستبياف كأدوات لجمع البيانات، وتمت الاستعانة بالحصر الشامؿ، قد تـ الاعتماد عمى المقابمة والاو 
عي، وكالة حيث يتكوف المجتمع الأصمي لمدراسة مف جميع العامميف بالصندوؽ الوطني لمضماف الاجتما
 عاملا.373الجمفة، عمى مستوى كؿ مراكزىا بولاية الجمفة، حيث تمثؿ العمالة المباشرة في المؤسسة مف 

 تمخصت أهداف الدراسة في: 
 .محاولة التعرؼ عمى تأثير الأمف الوظيفي لدى عماؿ الوكالة عمى رضاىـ الوظيفي 
  الوظيفي لدى عماؿ الصندوؽ.محاولة التعرؼ عمى تأثير العلاقات الانسانية عمى الرضا 
 .محاولة التعرؼ عمى مستوى التحفيز الموجود بالوكالة وتأثيره عمى رضا العامميف فييا 
 .محاولة التعرؼ عمى تأثير القيادة التنظيمية في رضا عماؿ وكالة الضماف الاجتماعي 

 من أهم النتائج التي توصل اليها الباحث:
ادراؾ القادة في صندوؽ الضماف الاجتماعي لأىمية شعور  أكدت الدراسة عمى أنو مف الميـ جدا -

تصاؿ المباشر بيف الرئيس ومرؤوسيو، ودور داخؿ الصندوؽ مما يبيف أىمية الا الأفراد بالاحتراـ والتقدير
تطبيقات الاتصاؿ ، فتعدى افشاء السلاـ، عدـ الانتقاص مف كرامة الأفراد الى بذؿ الاستطاعة الى 

 ودىـ المبذولة في قياميـ بالمياـ الوظيفية.تحسيسيـ بأىمية جي
أكدت الدراسة عمى أف ىناؾ نوع مف التعاوف بيف العامميف بالصندوؽ الوطني لمضماف  -

التفويض لمسمطات، لكنو يظير جميا الاجتماعي مع رؤساؤىـ في انجاز المياـ، كما يصاحبو كذلؾ بعض 
بحتو، فالعمؿ بالتعاوف ضمف فريؽ بقصد أف ذلؾ ليس لغرض تنظيمي واضح، بؿ لأسباب شخصية 

تحقيؽ انجاز أسرع، كما أف التفويض بالسمطات ىدفو تفادي تحمؿ المسؤولية في المستقبؿ وتحميميا 
 لممرؤوسيف.
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ركزت الدراسة السابقة فقط عمى التعرؼ عمى مدى استخداـ أسموب  تقييم الدراسة السابقة:
ضماف الاجتماعي، وكالة الجمفة، والعلاقة بيف استخداـ ىذا العلاقات الانسانية في الصندوؽ الوطني لم

 الاسموب وبيف شعور العماؿ بالرضا عف العمؿ.
اف نقطة الاختلاؼ بيف بحثنا والدراسة السابقة ىي: أف بحثنا حوؿ تأثير طبيعة  توظيف الدراسة:

لعلاقات الانسانية وأثرىا عمى العلاقات الاجتماعية عمى الاداء الوظيفي، بينما الدراسة السابقة فيي حوؿ ا
 الرضا الوظيفي.

 الاختلاؼ في ميداف وزمف ومكاف الدراسة، بالإضافة الى عينة الدراسة.
أما نقطة التشابو فتتمثؿ في أف كلا الدراستيف تتضمف متغير العلاقات الاجتماعية، وفي دراستنا 

ة البحث الدائـ عف تغيير اتجاىات ننطمؽ مف حيث انتيت ىذه الدراسة السابقة، حيث انتيت الى ضرور 
 العماؿ وسموكيـ.

وبناءا عمى ذلؾ، فنحف في دراستنا نركز عمى مالـ تركز عميو ىذه الدراسة السابقة، ليكوف بحثا 
مكملا ليا في موضوع تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية عمى الاداء الوظيفي لمعماؿ، وعميو نركز في 

 كؿ مف:بحثنا عمى دراسة طبيعة تأثير 
 .العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ والادارة 
 .العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ 
 يـ العماؿ.ئقات الاجتماعية بيف العماؿ وزملاالعلا 

ثـ نبحث ىؿ ىناؾ استراتيجية بديمة، أكثر فعالية، في: تحسيف واقع تأثير طبيعة العلاقات 
 لمعماؿ.الاجتماعية عمى الاداء الوظيفي 

 الدراسة الثانية: 
دراسة سابقة بعنواف: أشكاؿ العلاقات الاجتماعية وأثرىا عمى ولاء العامميف بالمنظمة الصناعية 

، ببوفاريؾ، البميدة، دراسة 2011الجزائرية، لمباحث عبد المالؾ مجادبة، زمف الدراسة كاف في سنة 
 . ADICORميدانية بمؤسسة التأثيث والزخرفة 

 اشكالية الدراسة حول:تمحورت   
 ماىي أشكاؿ العلاقات الاجتماعية التي تؤثر عمى ولاء الأفراد داخؿ المنظمة؟ التساؤل العام:

 الأسئمة الفرعية:
 عمى أي أساس يتحدد ولاء الأفراد بالمنظمة؟ -1
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 ىؿ تؤثر العلاقات الجيوية داخؿ التنظيـ عمى ولاء الأفراد؟ -2
 تتحكـ فيو علاقات المصمحة داخؿ التنظيـ؟ ىؿ ىناؾ ولاء -3

 منهجية الدراسة:
استخدـ الباحث ثلاث مناىج معتمدة في الدراسة وىي: المنيج الاحصائي، المنيج الوصفي، منيج 

 تحميؿ المحتوى، وقاـ بصياغة الفرضيات الاتية:
 لممنظمة. تساىـ العلاقات التي ينسجيا بعض العماؿ عمى أساس الاقدمية في تدعيـ ولائيـ -1
 وجود تكتلات عمى أساس علاقات جيوية داخؿ التنظيـ يؤثر عمى ولاء الأفراد لممنظمة. -2
 تؤدي علاقات المصمحة الى تعدد الولاءات داخؿ التنظيـ. -3

 وقد تـ الاعتماد عمى المقابمة والاستبياف والملاحظة كأدوات لجمع البيانات.
 عامؿ مف مختمؼ الفئات السوسيو 131مف ويتكوف مجتمع البحث في المؤسسة ميداف الدراسة 

 مينية ذكورا واناثا.
 :تمخصت أهداف الدراسة في

  معرفة طبيعة العلاقة بيف أشكاؿ العلاقات الاجتماعية والولاء لدى العماؿ في المنظمة
 الصناعية الجزائرية وكيؼ تتحكـ ىذه العلاقات في ولاء العامميف.

 لانعكاسات أشكاؿ العلاقات الاجتماعية عمى اىدافيا. محاولة لفت انتباه المنظمة الجزائرية 
  محاولة اضافة بعض النتائج والجوانب المعرفية في الموضوع كتدعيـ لمبحوث السابقة في ىذا
 الموضوع.

 من أهم النتائج التي توصل اليها الباحث: 
 وفؽ المصالح  الولاء لا يمثؿ قيمة لدى الفاعميف بقدر ما ىو سموؾ وفعؿ يعاد انتاجو باستمرار

 والعلاقات الاولية، كوف العامؿ في المنظمة الجزائرية لا زاؿ لـ يتشبع بقيـ وثقافة التنظيـ.
  أف الولاء في المنظمة الصناعية الجزائرية لا يرتبط بعوامؿ تنظيمية بحتو بقدر ما يرتبط بأبعاد
 ثقافية. سوسيو
  فترة أقدمية أكبرىـ الاكثر تجاه وارتباطا كما تبيف مف خلاؿ ىذه الدراسة أف العماؿ الذيف ليـ

بالمنظمة فيناؾ علاقة بيف الولاء والاقدمية، ولكف ليس الاقدمية في حد ذاتيا وانما طريقة التعامؿ مف قبؿ 
الادارة والقيادة والخبرة والانسجاـ والاىتماـ الخاص مف قبؿ الادارة بيذه الفئة مف العماؿ، فيناؾ علاقة 

اساس الاقدمية، ومف جية اخرى وجد بأف الممارسة القيادية دور في ولاء العماؿ جسدت الولاء عمى 
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والتأثير فيو، فغياب العدالة في التعامؿ جعؿ البعض يتيـ المسؤوليف بالمحاباة وعدـ العدالة التي تساىـ 
فة مف في احداث الانشقاؽ والتكتؿ والصراع بمعنى أف غياب العدالة داخؿ التنظيـ يفرز اشكالا مختم

 الولاءات.
ركزت الدراسة السابقة عمى تأثير أشكاؿ العلاقات الاجتماعية وتأثيرىا عمى  تقييم الدراسة السابقة:

ولاء العامميف بالمنظمة الصناعية الجزائرية، ولكنيا لـ تسمط الضوء عمى تأثير طبيعة ىذه العلاقات عمى 
 الولاء التنظيمي.

، وكذا بناء أداة   دراسة في اثراء الجانب النظري لمدراسة الحاليةإف  ىذه ال توظيف الدراسة السابقة:
الدراسة، وفي تفسير النتائج التي توصمنا إلييا مف خلاؿ ىذه الدراسة مقارنة مع الدراسة السابقة، نجد: أف 
 الدراسة السابقة تناولت أشكاؿ العلاقات الاجتماعية وتأثيرىا عمى ولاء العامميف، والتب ساعدتني في
الجانب التطبيقي لمدراسة، وقد اتفقت نتائج الدراسة السابقة مع نتائج الدراسة الحالية حوؿ أف العلاقات 

 الاجتماعية تعتبر عاملا أساسيا مف عوامؿ الرضا وتحقيؽ الفعالية في الأداء والولاء لممؤسسة.
عة العلاقات الاجتماعية إف نقطة الاختلاؼ بيف بحثنا والدراسة السابقة ىو أف بحثنا حوؿ تأثير طبي

لمعماؿ عمى الأداء الوظيفي بينما الدراسة السابقة حوؿ تأثير أشكاؿ العلاقات الاجتماعية عمى ولاء 
 العامميف.

 بالإضافة إلى اختلاؼ في زمف ومكاف الدراسة وكذلؾ المنيج المعتمد وعينة الدراسة.
 ير العلاقات الاجتماعية.أما نقطة التشابو فتتمثؿ في أف كلا الدراستيف تتضمف متغ

وبناءا عمى ذلؾ فنحف في دراستنا سنركز عمى ما لـ تركز عميو ىذه الدراسة السابقة ليكوف بحثا مكملا 
ليا في موضوع تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ عمى الأداء الوظيفي، وعميو سنركز في بحثنا 

ماؿ والإدارة وبيف العماؿ ورؤساؤىـ وكذا بيف العماؿ عمى دراسة تأثير طبيعة  كؿ مف: العلاقة بيف الع
 وزملاؤىـ العماؿ عمى الأداء الوظيفي.

 لفرضيات:ا -8
داء كاف ليا تأثير جيد عمى مستوى الأ كمما كانت العلاقات الاجتماعية جيدة، الفرضية العامة:

 الوظيفي.
 الفرضيات الفرعية:
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كاف ليا تأثير  دارة جيدة،تماعية بيف العماؿ والإالاجكمما كانت العلاقات الفرضية الفرعية الاولى: 
 داء الوظيفي.جيد عمى مستوى الأ

 ونكشؼ عف ىذه الفرضية الفرعية الاولى بالمؤشرات الاتية:    
 دارة سيئة.لاقات الاجتماعية بيف العماؿ والإطبيعة الع المؤشر الأول:
 دارة مقبولة.طبيعة العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ والإ المؤشر الثاني:
 دارة جيدة.لاقات الاجتماعية بيف العماؿ والإطبيعة الع المؤشر الثالث:

كاف ليا  كمما كانت العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ جيدة، الفرضية الفرعية الثانية:
 داء الوظيفي.تأثير جيد عمى مستوى الأ

 عف ىذه الفرضية الفرعية الثانية بالمؤشرات الاتية: ونكشؼ    
 طبيعة العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ سيئة. المؤشر الأول:
 طبيعة العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ مقبولة. المؤشر الثاني:
 طبيعة العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ جيدة. المؤشر الثالث:

كاف ليا  جيدة، زملائيـكمما كانت العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ و  الفرضية الفرعية الثالثة:
 داء الوظيفي.تأثير جيد عمى مستوى الأ

 ونكشؼ عف ىذه الفرضية الفرعية الثالثة بالمؤشرات الاتية:    
 يـ العماؿ سيئة.ئقات الاجتماعية بيف العماؿ وزملاطبيعة العلا المؤشر الأول:

 يـ العماؿ مقبولة.ئالعماؿ وزملا طبيعة العلاقات الاجتماعية بيفالمؤشر الثاني: 
 يـ العماؿ جيدة.ئقات الاجتماعية بيف العماؿ وزملاطبيعة العلا المؤشر الثالث:

يعة ىناؾ استراتيجية بديمة، أكثر فعالية، في: تحسيف واقع تأثير طبالفرضية الفرعية الرابعة: 
لاقات الاجتماعية بيف داء الوظيفي لمعماؿ، بميداف الدراسة )مؤشرات العية، عمى الأالعلاقات الاجتماع

دارة، وأيضا: مؤشرات العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ، وكذا: مؤشرات العلاقات العماؿ والإ
فرضيتيف داء الوظيفي السابقة الذكر في الوزملاؤىـ العماؿ( وأثرىا عمى الأ الاجتماعية بيف العماؿ

 .3و2و1الفرعيتيف 
 ونكشؼ عف ىذه الفرضية الفرعية بالمؤشرات الاتية:  
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لاقات ىناؾ استراتيجية بديمة، أكثر فعالية، في: تحسيف واقع مؤشرات الع المؤشر الأول:
داء الوظيفي، الفرضية الفرعية الأولى، عمى الأ دارة، المذكورة في: مؤشراتالاجتماعية بيف العماؿ والإ

 بميداف الدراسة.
ىناؾ استراتيجية بديمة، أكثر فعالية، في: تحسيف واقع مؤشرات العلاقات  المؤشر الثاني:

داء الوظيفي، الفرضية الفرعية الثانية، عمى الأالاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ، المذكورة في: مؤشرات 
 بميداف الدراسة.

الية، في: تحسيف واقع مؤشرات العلاقات ىناؾ استراتيجية بديمة، أكثر فع المؤشر الثالث:
داء الفرضية الفرعية الثالثة، عمى الأيـ العماؿ، المذكورة في: مؤشرات ئف العماؿ وزملاالاجتماعية بي

 الوظيفي، بميداف الدراسة.

 داء الوظيفي:علاقات الاجتماعية لمعمال عمى الأتأثير طبيعة ال -9
مف التفاعلات بيف الأفراد والجماعات والمؤسسات والتي تعتبر العلاقات الاجتماعية بأنيا مجموعة 

 1تيدؼ إلى ايجاد جو مف الفيـ المتبادؿ والاحتراـ والثقة.
حيث تتطمب جيودا مف ادارة الموارد البشرية لتعزيز الجانب الإنساني مف العلاقات بيف العامميف 

الأساليب التي تعمؿ عمى تحفيز العماؿ فيما بينيـ، وبينيـ وبيف المؤسسة الرسمية ككؿ، كما تعتبر أحد 
 وتعزز انتمائيـ لمجموعات العمؿ.

 فمف أجؿ إقامة مناخ جيد لمعلاقات الإنسانية داخؿ المؤسسة يجب الاىتماـ بما يمي:
  الاىتماـ بالجانب التعاوني بيف العماؿ وذلؾ بالعمؿ عمى توحيد جيودىـ واشعارىـ بالمسؤولية

 اتجاه المؤسسة.
  الاىتمامات المشتركة بيف العامميف، بيدؼ تشكيؿ فرؽ عمؿ منسجمة فيما بينيا.التعرؼ عمى 
 .اشراؾ العماؿ في اتخاذ القرارات التي تعنييـ واطلاعيـ عمى أوضاع المؤسسة بشكؿ دوري 
 .السعي لإيجاد القائد الجيد الذي يضمف فعالية جماعات العمؿ 
  ،وتسخيرىا لصالح العلاقات الرسمية.الاىتماـ بالعلاقات غير الرسمية في مكاف العمؿ 
 .مكافأة العماؿ تقديرا لأعماليـ المتميزة 

                                                             
دراسة ميدانية بشركة الخزؼ الصحي الميمية، مذكرة  ظروف العمل وعلاقتها بحوادث العمل ي المؤسسة،سميمة كحاؿ، 1

مقدمة استكمالا لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع، تخصص تنظيـ وعمؿ، كمية العموـ الاجتماعية والإنسانية، جامعة 
 .50و49، ص ص: 2021/2022محمد الصديؽ بف يحي، جيجؿ، 
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 ويدخؿ في اطار العلاقات الاجتماعية كلا مف:
 .علاقة العماؿ بالإدارة 
 .علاقة العماؿ برؤساؤىـ 
 .1علاقة العماؿ بزملائيـ العماؿ 

 أولا: علاقة العمال بالإدارة:
فير جو ملائـ لمعمؿ ولكف ىذه المجيودات يمكف القوؿ أنيا لا يمكف انكار مجيودات الإدارة في تو 

ناقصة إف لـ تكف مربوطة بجيود إنسانية تشعر الفرد بأىميتو، حيث تمعب العلاقة الحسنة مع الإدارة دورا 
 بارزا في تحفيز العماؿ نحو اداء عمميـ بكفاءة وفعالية.

ف جيود لتأثير عمى بيئة العمؿ مف لا يمكف أف نذكر ما تقدمو الإدارة مهيرزبرغ: حيث يقوؿ 
ظروؼ وأساليب صحيحة لمعمؿ وما تقدمو مف تحسينات وبذلؾ يتمسؾ العامموف بأعماليـ، شريطة أف 

المجيودات المادية مقرونة بجيود إنسانية تشعر الفرد بإنسانيتو واقرار حتمية مع الإدارة في .تكوف ىذه 
 انجاح أىدافيا المشتركة.

ت بؿ مجموعة مف المجيودات البشرية واىتماـ لاآ: إف الصناعة ليست مجرد شيمدونويقوؿ 
الإدارة بالكائف البشري وخمؽ حياة متجددة ومرفية، إذ أف أعمب متاعب العمؿ الآف لا ترجع في الحقيقة 
لى التغير الاقتصادي مف  نما ترجع إلى الاستيانة بالشخصية مف جية وا  إلى انخفاض مستوى الأجر، وا 

 2أخرى.جية 
 ثانيا: علاقة العمال مع رؤساؤهم:

ضافة إلى كونو خمؽ واضافة جو ملائـ لمعمؿ، فبالإيعتبر رئيس العمؿ العنصر الأساسي في 
شخص مسؤوؿ، فلا بد أف يتمتع بشخصية قيادية يستطيع التأثير عمى مرؤوسيو وتكوف بينيـ علاقة طيبة 

وتشجيعيـ بالمكافئات المادية والمعنوية عمى اداء أعماليـ، فيذا واحتراـ متبادؿ والاىتماـ بتمبية حاجاتيـ، 

                                                             
دراسة حالة بمديرية التجارة لولاية ورقمة، مذكرة مقدمة لاستكماؿ  أثر بيئة العمل عمى اداء العاممين،روابح العيد،   1

متطمبات شيادة الماستر أكاديمي الطور الثاني، تخصص إدارة أعماؿ، كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ 
 .14، ص2017/2018التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، 

، مذكرة عمى الفعالية التنظيمية، دراسة ميدانية بشركة الياجور تيمادنين بأدرارظروف العمل وأثرها أحمد بف دبيش،   2
مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع، تخصص تنظيـ وعمؿ، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية والعموـ الإسلامية، 

 .32، ص2017/2018جامعة أحمد دراية، أدرار، 
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مف شأنو أف يصنع جو عمؿ مميء بمظاىر التعاوف والتفاىـ والراحة النفسية، ليذا فشخصيتو تمعب دورا 
 1فعالا في بناء علاقات العمؿ داخؿ المؤسسة وتأثيره عمى ديناميكية وفعالية جماعات العمؿ.

تعتبر العلاقات بيف زملاء العمؿ أحد أىـ العوامؿ  ال مع زملائهم العمال:ثالثا: علاقات العم
فيي تعتبر كذلؾ أحد المعايير اللازمة لقياس ، وباعتبارىا علاقة اجتماعية المؤثرة الرضا الوظيفي لمعامميف

 علاقات العمؿ كبعد مف أبعاد جودة بيئة العمؿ.
أثرا بميغا في توحيد أو تشتت توجو العامميف نحو  إف لطبيعة  العلاقات القائمة بيف زملاء العمؿ

أىداؼ المنظمة، ويشير مفيوـ العلاقات الاجتماعية إلى الجو القائـ بيف العامميف والكيفيات التي يتعامموف 
بيا فيما بينيـ، وتتحدد طبيعة العلاقات السائدة بيف العامميف فيما بينيـ )زملاء العمؿ( انطلاقا مف عدة 

 ا:عناصر أىمي
 إبداء الرأي داخؿ الجماعة. -
 وضوح أىداؼ العمؿ ووحدتيا. -
 التكامؿ الوظيفي بيف العامميف. -
 حتراـ والتقدير المتبادؿ بيف العامميف.الا -
 التعاوف والمشاركة مع الزملاء. -
 تبادؿ المعمومات. -
 الشعور بالانتماء.  -

لاء مف خلاؿ ما تتضمنو ىذه يتأثر مستوى الأداء الوظيفي لدى العامميف بطبيعة العلاقات بيف الزم
الأخيرة مف منافع وفوائد لمعامميف، فكؿ عامؿ يرجو جراء انتمائو لجماعة العمؿ تبادؿ منافع فيو بذلؾ 
يرى في قياـ علاقات مع زملائو مصدرا لبموغ تمؾ الفوائد، خاصة إذا ما كانت ىذه الأخيرة تتضمف تمكينو 

امة علاقات مع زملاء العمؿ ىو إقامة علاقات تعاوف جراء مف أداء ميامو بصفة جيدة لأف الأصؿ في إق
تفاعؿ الفرد مع الجماعة بحثا عف الانسجاـ والتكامؿ مما يسمح لو بتحقيؽ تبادلا لممنافع عندىا تكوف 

                                                             
 .50و49ص ص:  سميمة كحاؿ، المرجع السابؽ  1
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العلاقات بيف زملاء العمؿ تأثير جيد عمى مستوى الأداء الوظيفي، أما إذا كانت ىذه العلاقات يشوبيا 
 1عدـ الاستقرار صارت سببا مباشرا في تدني مستوى الأداء الوظيفي لدى العامميف.شيء مف التوتر و 

 .علاقات الاجتماعيةالنظريات المفسرة لم -11
ىناؾ العديد مف النظريات التي تناولت موضوع العلاقات الاجتماعية بنوع مف الدراسات والتجارب، 

نظريات، وفيما يمي أىـ النظريات التي فسرت الأمر الذي أدى إلى إفراز مفاىيـ وأفكار تبمورت عمى شكؿ 
 العلاقات الاجتماعية.

 نظريات التنظيم الكلاسيكية:
مف رجاؿ الإنتاج والإدارة، لأنو كاف  1915-1856يعتبر فريديريؾ وينسمو تايمور الإدارة العممية: 

ممي في تناوؿ يشتغؿ كميندس في ورشات العمؿ داخؿ مناجـ الفحـ، وىو أوؿ مف اىتـ بتطبيؽ أسموب ع
 مشكلات الصناعة.

 1911وقد تبمورت فمسفة الإدارة العممية في كتاب مبادى الإدارة العممية الذي ألفو تايمور سنة 
 والذي يحتوي عمى المبادئ التالية:

  ضرورة التوصؿ إلى أعمى درجة مف تقسيـ العمؿ ويمكف استخداـ دراسات الزمف والحركة
المثمى والوحيدة لأداء العمؿ، وىي الطريقة التي تسمح بتحقيؽ أعمى متوسط بيدؼ التوصؿ إلى الطريقة 

 إنتاج يومي.
  التأكد مف سلامة اداء العمؿ عمى نحو مناسب عف طريؽ الإشراؼ الدقيؽ عمى العماؿ مع

استخداـ أنواع مختمفة مف الإشراؼ لمتأكد مف صلاحية وسائؿ العمؿ وسرعة العمؿ ونوعيتو وطريقة الاداء 
 وجود إدارة لمتخطيط لضبط عممية الإشراؼ. مع

  وضع نظاـ لمحوافز عمى أساس الأجر بالقطعة، فكؿ ما زاد عدد الوحدات التي ينتجيا العامؿ
 كمما ارتفع أجره.

 .اختيار الأفراد بطريقة عممية مناسبة بمعنى وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب 
 مجاؿ العمؿ لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية وتحقيؽ  التعاوف الحقيقي بيف الإدارة والعماؿ في
 الإنتاجية.

                                                             
عصماف بو بكر، تنظيـ وتسيير علاقات العمؿ في ظؿ منظومة العمؿ الدولية، دراسة ميدانية بمركب صناعة الكوابؿ   1

الكيربائية، بسكرة، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه العموـ في عمـ الاجتماع، تخصص تنظيـ وعمؿ، جامعة الحاج 
 .113و112، ص ص: 2015-2014لخضر، باتنة، 
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لقد ركزت حركة الإدارة العممية عمى التنظيـ الرسمي والعلاقات الرسمية بيف العامميف والمشرفيف 
 1المباشريف.

 مدرسة التكوين الإداري )هنري فايول(:
بالجوانب الرسمية البحتة  تسير ىذه النظرية في نفس الاتجاه مع التايمورية فيما يخص الاىتماـ

 داخؿ المنظمات.
لقد ركز ىنري فايوؿ جيوده الفكرية حوؿ أىمية الوظيفة الإدارية لممنظمة، بالإضافة إلى جممة مف 
المبادئ المعروفة في عالـ المانجمنت إلى يومنا ىذا، لكف ما ييمنا ىو كيؼ عالج فايوؿ  "العلاقات 

مى الاداء الوظيفي؟ ويمكف الإجابة عمى ىذا التساؤؿ مف خلاؿ الاجتماعية داخؿ المؤسسة وتأثيرىا ع
 بعض المبادئ التي جاءت بيا ىذه النظرية كما يمي:

 .اعتبار العلاقات خاضعة لمشكؿ الرسمي مف خلاؿ مبدأي تقسيـ العمؿ والسمطة والمسؤولية 
 ف خلاؿ محرؾ العلاقات داخؿ التنظيـ غالبا ما يكوف شخص واحد يممؾ السمطة الكافية م

 وحدة التوجيو والمركزية في اتخاذ القرارات. 
  ضرورة الامتثاؿ لمعلاقات الرسمية والتخمي عف ما دونيا مف خلاؿ الامتثاؿ لمنظاـ والتسمسؿ

 الرئاسي واليرمي.
 .)العلاقة الاجتماعية ىي علاقة رئيس بمرؤوس وتكوف في اطار رسمي )وحدة الأمر والقيادة 
 تي مف شأنيا كسب رضا وولاء العماؿ كالعدالة والمكافأة....اقتراح بعض المبادئ وال 
 .)الولاء يجب أف يكوف موجيا لمقيادة الرسمية ومنو المنظمة )وحدة الأمر والقيادة 

 نظريات التنظيم السموكية: 
يعتقد البعض بأف ىذه المدرسة تعد مف المنابع الأساسية لعمـ اجتماع مدرسة العلاقات الإنسانية: 

تنظيـ وعمؿ نظرا لكونيا جاءت مف روح النقد لنظرية الإدارة العممية ومف ثمة لفت انتباه الباحثيف 
لمعلاقات بيف الإنساف والإنساف داخؿ التنظيمات، ىذه العلاقات تستمد روحيا مف التنظيـ الرسمي، وكاف 

اث التي قاـ بيا "التوف مايو" في خمسينات القرف الماضي الأثر الكبير في تطور نظرية التنظيـ لما للؤبح
اكتشفو مف أسرار العلاقات الاجتماعية وأثر الجماعات والتنظيمات غير الرسمية عمى الإنتاج والمنظمة، 

ة في اطار التنظيـ غير إذف فقد انحصر تناوؿ العلاقات والولاء داخؿ المنظمة بالنسبة ليذه النظري
 الرسمي كالجماعات وما تنتجو مف أشكاؿ العلاقات.

                                                             
 .97و96، ص ص: 2007، مصر، 1، دار غريب لمنشر والتوزيع، طعمم اجتماع التنظيمطمعت إبراىيـ لطفي،   1



 ............................................................................................... مقدمة عامة

 
20 

عموما يمكف تمخيص مضموف الأفكار التي جاءت بيا ىذه النظرية حوؿ العلاقات الاجتماعية 
 والاداء الوظيفي فيما يمي:

  تؤثر أشكاؿ العلاقات غير الرسمية في اتجاىات وسموؾ الأفراد العامميف مما ينعكس عمى
 ادائيـ أثناء العمؿ.

  أشكاؿ العلاقات داخؿ التنظيـ لا تنحصر في اطارىا الرسمي فقط بؿ ىناؾ علاقات غير
 1رسمية ) كالصداقة( ليا تأثير كبير في محيط العمؿ بصفة عامة.

   اعتبار العامؿ كائف إنساني اجتماعي لو حاجاتو ورغباتو واتجاىاتو ومشاعره وانتماءاتو
 ثر في ادائو لعممو.الاجتماعية التي تؤ 

 .الاىتماـ بالحوافز المعنوية لتشجيع الفرد 
 .2دعوتيا إلى تطوير وتحسيف العلاقة بيف الإدارة والعامؿ 
يعود الفضؿ "لبرنارد " في التأكيد عمى ضرورة النظر نظرية النسق التعاوني) برنارد شيستر(:   

ة الممنوحة لمرئيس في إصدار الأوامر، ولاا لمتنظيـ عمى أنو كياف تعاوني لا يعتمد عمى السمطة الرسمي
عمى التيديد بإصدار العقوبات، بؿ أكد عمى أف السمطة الحقيقية لممدير لا تعتمد فقط عمى حقو في 
إصدار الأوامر، بؿ رغبة المرؤوسيف في قبوؿ قيادتو والتعاوف معو، إذ أكد عمى أىمية التنظيمات غير 

وأنو عمى القائد استعماؿ الحوافز المعنوية لجعؿ العماؿ أكثر دافعية الرسمية بالنسبة لمتنظيـ الرسمي، 
ورضا، وبناءا عمى ذلؾ فقد اعتبر برنارد التنظيـ عمى أنو نسؽ تعاوني يجمع بيف الجوانب الرسمية وغير 
الرسمية عمى حد سواء، بالإضافة إلى اعتبار القيادة مركز النسؽ التنظيمي، فيعتمد عمييا نسؽ العلاقات 
الرسمية وغير الرسمية مف خلاؿ محاولة القائد جعؿ المرؤوسيف أكثر ولاء لو واعترافا بقيادتو، وعمى ىذا 

 الأساس يمكف تمخيص أفكار برنارد حوؿ العلاقات كما يمي:
  توجد العلاقات في إطار نسؽ تنظيمي، واليدؼ مف ىذه العلاقات ىو إحداث التوازف والتعاوف

 لتحقيؽ اليدؼ.

                                                             
، دراسة ميدانية أشكال العلاقات الاجتماعية وأثرها عمى ولاء العاممين بالمنظمة الصناعية الجزائريةعبد الممؾ مجادبة،   1

مذكرة ماجستير، تخصص عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ، كمية الآداب  -البميدة–بوفاريؾ   ADICORبمؤسسة التأنيث والزخرفة 
 .46-43، ص ص: 2011والعموـ الاجتماعية،  جامعة سعد دحمب، البميدة، 

، 2، مجمة عموـ الإنساف والمجتمع، جامعة محمد خيضر، بسكرة، العدد عقمنة المنظمة ونظريات التنظيملطيفة طباؿ،   2
 .126، ص2012
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 ؽ التعاوني بيف أشكاؿ العلاقات الرسمية بالإضافة إلى إشراؾ التنظيـ الغير رسمي  يجمع النس
 بما يدفع العماؿ إلى اداء أعماليـ بكؿ فعالية.

  ،تكتسب القيادة ولاء العامميف مف خلاؿ أساليب التحفيز وخاصة المعنوية كالمدح، المشاركة
 1وجعؿ التنظيـ الغير رسمي متصلا بالإدارة ومعترفا بو.

                                                             
 .47و 46عبد المالؾ  مجادبة، المرجع السابؽ، ص ص:   1
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 أولا: منهجية البحث.
 المنهج:.1

نو عبارة عف مجموعة العمميات والخطوات التي يتبعيا الباحث في تحقيؽ أيعرؼ المنيج عمى   
بحثو. وبالتالي فالمنيج ضروري لمبحث باعتباره السبيؿ الذي ينير الطريؽ ويساعد الباحث في ضبط أبعاد 

 1مساعي أسئمة وفرضيات البحث.
ى الاداء الوظيفي" وانطلاقا مف طبيعة موضوع الدراسة: "تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية عم

حيث قمنا بأخذ جميع العماؿ الإدارييف، عماؿ ، منيج المسح الاجتماعياعتمدنا في معالجة الدراسة عمى 
 النظافة وعماؿ الحراسة والعماؿ المينييف متعددي الخدمات بالكمية ميداف الدراسة.

والبيانات مف جميع و بأنو ذلؾ المنيج الذي يعتمد عمى جمع المعمومات ؿ عاـ يمكف تعريفوبشك
 2 أعضاء مجتمع الدراسة.

 مصادر جمع المادة العممية النظرية والبيانات الميدانية..2

ونقصد بأدوات جمع البيانات مجموعة الوسائؿ والأساليب والإجراءات المختمفة التي يعتمد عمييا 
 3في جمع المعمومات الخاصة بالبحوث العممية وتحميميا.

 نا عمى مجموعة مصادر وىي كالاتي:وقد اعتمدنا في دراست
 .الكتب 
 .الرسائؿ الجامعية 
 .المقالات 

 أما المصادر الميدانية ىي عبارة عف: ميداف.

                                                             
، دار القصبة لمنشر، الجزائر، 2، طمنهجية البحث العممي في العموم الإنسانية )تدريبات عممية(موريس أنجرس،   1

 .167، ص2006
، الطبعة الرابعة، زاعياش  للطباعة والنشر، بوزريعة، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية والإنسانيةرشيد زرواتي،   2

 .168،، ص2112الجزائر العاصة، 
 .73، ص1999، 1، عماف، الأردف، طمنهجية البحث العممي القواعد والمداخل والتطبيقاتمحمد عبيدات وآخروف،   3
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 أدوات جمع البيانات الميدانية:.3

ستمارة كأداة رئيسية في ىذا ميداف الدراسة استعممنا أداة الا مف أجؿ جمع المعطيات مفستمارة: الا
أداة أولية مف أدوات جمع البيانات التي يحتاجيا الباحث في اطار دراستو البحث، حيث تعرؼ بأنيا: 

لمظواىر والأحداث الاجتماعية، ومف أكثر الأدوات المعروفة والمستخدمة لدى الباحثيف في مجاؿ عمـ 
 1الاجتماع والعموـ الاجتماعية الأخرى لمحصوؿ عمى معمومات وبيانات عف الأفراد.

توجو إلى الأفراد مف أجؿ الحصوؿ عمى معمومات حوؿ موضوع نموذج يضـ مجموعة أسئمة  وىي
 2أو مشكمة أو موقؼ.

 ستمارة جمع البيانات الميدانية دوف الأدوات الأخرى.حيث سيمت لنا الا 
 ستمارة ىذه الدراسة فقد غطت أربع محاور ىي:وبالنسبة لا

 .4إلى السؤاؿ  1مف السؤاؿ يتعمؽ بالبيانات الشخصية، المحور الأول: 
 5يتعمؽ بتأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ بيف العماؿ والإدارة، مف السؤاؿ  المحور الثاني:

 .12إلى السؤاؿ 
يتعمؽ بتأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ بيف العماؿ ورؤساؤىـ، مف السؤاؿ  المحور الثالث:

 . 22إلى  13
إلى  23يتعمؽ بتأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعماؿ بيف العماؿ، مف السؤاؿ   المحور الرابع:

 .32السؤاؿ 

 :مجتمع البحث.4
لب الدراسة، حيث أف خطوات البحث تكوف انطلاقا مف عينة الدراسة بداية مف السؤاؿ العاـ  ىي 

 إلى غاية الاستنتاج العاـ، فكؿ ما يقاؿ في الدراسة مبني عمى أساس عينة الدراسة.
اتجينا في دراستنا إلى اختيار طريقة المسح الشامؿ الذي ىو عبارة عف طريقة لجمع البيانات 

 3مف وعف جميع عناصر أو مفردات مجتمع الدراسة بأساليب مختمفة.والمعمومات 

                                                             
، 2111، بيروت، لبنان، 1للدراسات والنشر والتوزيع، ط المؤسسة الجامعية أساليب البحث العلمي في علم الاجتماع،طاهر حسو الزيباري،   1

 .134ص 
 .172ص ، ،  المرجع السابقرشيد زرواتي  2

، جامعة 1، العدد17، مجمة معارؼ، المجمد ، عينة البحوث الميدانية: دراسة في الأحجام والأنواعمسعودة سميماني  3
 .1066، ص2022مولود معمري، تيزي وزو، الجزائر، 
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 بميداف الدراسة المتمثمة في: حيث تـ استعماؿ طريقة المسح الشامؿ عمى كافة الفئات المينية
 العماؿ الإدارييف، عماؿ النظافة، عماؿ مينييف متعددي الخدمات وعماؿ الحراسة، نظرا لصغر حجميا.

 
 .كما يأتي عرض وتحميل وتفسير البيانات الشخصية لعينة فنعرض إلىأما بخصوص مواصفات ا

 يمثؿ الجنس. :01الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار الجنس
 67% 29 ذكر
 33% 14 انثى

 100% 43 المجموع
 مف خلاؿ قرائتنا لمجدوؿ أعلاه والذي يمثؿ الجنس يتضح:

 .%33نسبة الإناث فقد بمغت ، أما %67أف أعمى نسبة مثمت الذكور حيث بمغت 
ىذا ما يفسر بأف نسبة الذكور غالبة عمى نسبة الإناث، وبالتالي فتركيبة العماؿ داخؿ المؤسسة ميداف 
الدراسة مف حيث الجنس ىي ذكورية، حيث يسيطر الرجؿ بناءا عمى عينة الدراسة، وذلؾ راجع إلى 

اصب خاصة كعماؿ الحراسة والعماؿ المينييف عوامؿ تنظيمية بالدرجة الأولى، وذلؾ نسبة لشغوليـ من
 متعددي الخدمات عمى عكس العماؿ الإدارييف وعماؿ النظافة الذيف يكثر فييـ نسبة الإناث.

 يمثؿ سف العماؿ. :02الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار السف

 7% 03 سنة 30الى  25مف 
 14% 06 سنة 35الى  31مف 

 79% 34 فما فوؽ 36مف 
 100% 43 المجموع

 مف خلاؿ قرائتنا لمجدوؿ أعلاه والذي يمثؿ سف العماؿ يتضح:
سنة  31مثمت فئة مف  %14سنة فما فوؽ، تمييا نسبة  36مثمت فئة مف  %79أف أعمى نسبة بمغت 

 سنة، والتي تعتبر أقؿ نسبة. 30إلى  25مثمت فئة مف  %7، أما نسبة 35إلى 
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فما فوؽ أي أف تركيبة العماؿ مف حيث السف  36اـ فئة أغمبيا مف فئة مف خلاؿ ىذه النسب ندرؾ أننا أم
تجمع بيف الشباب والكيوؿ ومف ىـ عمى أبواب التقاعد، وىذا يعني أف ىناؾ انسجاـ بيف العماؿ مف حيث 

 متغير الجنس.
 يمثؿ الحالة الاجتماعية لمعماؿ. :03الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الحالة الاجتماعية
 12% 05 أعزب
 86% 37 متزوج
 2% 01 أرمؿ

 %100 43 المجموع
 مف خلاؿ قرائتنا لمجدوؿ أعلاه والذي يمثؿ الحالة الاجتماعية لمعماؿ يتضح:

مثمت فئة العماؿ  %12مثمت فئة العماؿ المتزوجيف، تمييا نسبة  %86أف أعمى نسبة بمغت 
 مثمت فئة الأرامؿ، والتي تعتبر أقؿ نسبة. %2العزباء، أما نسبة 

نلاحظ أف أغمبية العماؿ متزوجيف وبدرجة أقؿ العزاب، وىذا لما لو مف ارتباط بالحاجيات العائمية 
ومسؤولية الأسرة لدى المتزوجيف، وبالتالي فمف الطبيعي أف نجد أغمبية العماؿ متزوجيف بناءا عمى 

لكف مناصب العمؿ داخؿ ىذه المؤسسة ليست حكرا عمى المتزوجيف أدوارىـ الاجتماعية خارج المؤسسة، 
نما نجد نسبة مف العزاب.  فقط وا 

مف خلاؿ ىذه النتائج يتضح أف المؤسسة تعتمد عمى تشغيؿ العماؿ المتزوجيف بالدرجة الأولى 
 لأنيـ أكثر وعيا واستقرارا.

 يمثؿ نوع العمؿ. :04الجدول رقم 
 المئويةالنسبة  التكرار نوع العمؿ
 %28 12 عامؿ حراسة

 %12 05 عامؿ متعدد الخدمات
 %7 03 عامؿ نظافة
 %53 23 عامؿ اداري
 %100 43 المجموع
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 مف خلاؿ قرائتنا لمجدوؿ أعلاه والذي يمثؿ نوع العمؿ يتضح:
مثمت عماؿ الحراسة، تمييا  %28مثمت العماؿ الإدارييف، تمييا نسبة  %53أف أعمى نسبة بمغت  
مثمت فئة عماؿ النظافة والتي تعتبر  %7مثمت عماؿ مينييف متعددي الخدمات، أما نسبة  %12نسبة 

 أقؿ نسبة.
مف خلاؿ ىذا نستنتج أف معظـ المبحوثيف ىـ مف فئة العماؿ الإدارييف التي تعمؿ عمى تسييؿ عمؿ كؿ 

 لنظافة ومتعددي الخدمات التي سجمت فييا نسبة قميمة.مف الفئتيف الأخرييف: عماؿ الحراسة، عماؿ ا

 بعض القواعد والقياسات الإحصائية: .5

 وبالنسبة للؤساليب الإحصائية المستخدمة في ىذه الدراسة فتحددت فيما يمي:
 التكرارات: لقد قمنا بالاعتماد عمى التكرارات كأساس لموصوؿ إلى النسب المئوية.

 .X100تكرار لكؿ فئة قسمة عدد التكرار الكمي النسبة المئوية: مجموع ال

 ثانيا: التعريف بميدان الدراسة.
بو مجتمع البحث التي أجريت عميو الدراسة، ويعتبر المجاؿ البشري لمدراسة ونعني  لمحة بشرية:-1

المجتمع الأصمي الذي تطبؽ عمي أفراده مختمؼ الوسائؿ لجمع البيانات الموضوعية والواقعية منيـ، 
 وحتى يصؿ الباحث إلى نتائج واقعية لا بد مف تحديد المجتمع الأصمي لمدراسة تحديدا دقيقا وواضحا.

عامؿ، موزعيف عمى      43الاجتماعية تقدر بو  الإنسانيةحيث شممت الدراسة عمى عماؿ كمية العموـ    
 عماؿ ادارييف، عماؿ حراسة، عماؿ نظافة، بالإضافة إلى عماؿ متعددي الخدمات.

يقصد بالمجاؿ الجغرافي النطاؽ المكاني لإجراء البحث،  لمحة جغرافية عن ميدان الدراسة:-2
برج –الاجتماعية ، جامعة محمد البشير الإبراىيمي الإنسانية و وأجريت الدراسة الميدانية  في كمية العموـ 

 -بوعريريج
  المجال الزماني لمدراسة:-3

 الزمنية التي استغرقتيا الدراسة الحالية في شقييا النظري والميداني.يقصد بالمجاؿ الزمني لمدراسة المدة 
 حيث أجريت ىذه الدراسة عمى مراحؿ ىي: 

 
 حوؿ بدأت ىذه المرحمة في بداية شير ديسمبر، حيث تـ فييا البدء بجمع المعمومات  المرحمة الأولى:    
 مؤشرات الدراسة.موضوع الدراسة، وضبط العنواف بمتغيراتو بالإضافة إلى     
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بدأت ىذه المرحمة ببناء الموضوع، حيث امتدت مف شير جانفي إلى بداية شير  المرحمة الثانية:
بناء الإشكالية وفرضيات الدراسة، وصياغة التساؤلات وأىمية بوقد بدأت في ىذه الفترة  2124مارس 

وعرضيا عمى  ء الاستمارةوأىداؼ الموضوع وغيرىا مف عناصر الجانب النظري، وأخيرا لننتيي ببنا
 نياية شير مارس.  في وكانت المدة الأستاذ المشرؼ 

شير أفريؿ، حيث قمت بتوزيع استمارة التحكيـ عمى  مع بدايةبدأت ىذه المرحمة  المرحمة الثالثة:
 تبار ملاحظاتيـ وملاحظات الأستاذ المشرؼ قمتالأساتذة المحكميف، وبعد تعديميا والأخذ بعيف الاع

 .2124أفريؿ  15ع الاستمارات بشكميا النيائي يوـ بتوزي

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 عرض، تحميل وتفسير البيانات الميدانية. أولا: الدراسة الميدانية:

 عرض، تحميؿ وتفسير بيانات الفرضية الأولى. .1

 عرض، تحميؿ وتفسير بيانات الفرضية الثانية. .2

 عرض، تحميؿ وتفسير بيانات الفرضية الثالثة. .3

 ثانيا: نتائج البحث.

 

 
 
 

III-  البحث: نتائج 

 الدراسة الميدانية ونتائج البحث.
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 عرض، تحميل وتفسير البيانات الميدانية. أولا: الدراسة الميدانية:
 عرض، تحميل وتفسير بيانات الفرضية الأولى..1

 يمثؿ علاقة العامؿ مع الادارة. :05الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %47 20 جيدة
 %51 22 مقبولة
 %2 01 سيئة

 %100 43 المجموع
 مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه والذي يمثؿ علاقة العامؿ مع الإدارة يتضح أف: 
مف  %47مف العماؿ الذيف علاقتيـ مقبولة مع الإدارة، تمييا نسبة  %51أعمى نسبة بمغت  

مف العماؿ علاقتيـ سيئة مع الإدارة والتي تعتبر أقؿ  %2العماؿ علاقتيـ جيدة مع الإدارة، أما نسبة 
ىماؿ الواجبات نحو العمؿ، مثؿ: غياب  نسبة ورغـ قمة ىذه النسبة إلا أنيا تؤدي إلى غياب العماؿ وا 

 .الإخلاص في العمؿ
مف خلاؿ ما سبؽ يتضح أف غالبية العماؿ علاقتيـ مع الإدارة مقبولة، وىذا يعود إلى التفاىـ  
وىذا ما يؤدي إلى الاداء الحسف  ما بينيـ واتساـ العلاقة بالتفاعؿ الجيد وعدـ وجود خلافات بينيـالجيد في

، كما أولى لنا معظـ أعضاء العينة، أف العلاقة الحسنة بيف العماؿ والإدارة تؤدي إلى نقص في ميامو
 .الغياب والتأخر عف العمؿ والخروج مف العمؿ قبؿ الوقت المحدد

 يمثؿ سيولة الاتصالات بيف العامؿ والادارة. :06الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %9 04 نعـ
 %89 38 لا

 %100 *42 المجموع
، لأن عضو من العينة امتنعوا عن 43، وهذا أقل من مجموع العينة: 42نلاحظ أن مجموع العينة: *

 الإجابة.
 خلاؿ الجدوؿ أعلاه والذي يمثؿ الاتصالات بيف العامؿ والإدارة يتضح أف: مف 
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مف العماؿ أجابوا بأف الاتصالات غير سيمة بيف العماؿ والإدارة، تمييا  %89أعمى نسبة بمغت  
 مف العماؿ أجابوا بأف الاتصالات سيمة بيف العماؿ والإدارة والتي تعتبر أقؿ نسبة. %9نسبة 

بأف الاتصالات سيمة بيف العامؿ والإدارة نظرا لوجود تفاعؿ جيد بينيـ وذلؾ دليؿ وعميو نستنتج  
عمى فتح قنوات اتصاؿ مع العماؿ، سواء كاف نوع الاتصالات صاعد أي عبارة عف شكاوى أو 
انشغالات، أو نازؿ )ىابط( أي عبارة عف لوائح وقرارات إدارية، فالإدارة تقوـ بإملاء المياـ وما عمى 

داء أالات سيمة كاف لو تأثير جيد عمى ما كانت الاتصنفيذ والامتثاؿ ليا، وبالتالي كمؿ غير التالعما
 العماؿ.

 يمثؿ مشاركة الادارة العماؿ في اتخاذ القرارات. :07الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %56 24 نعـ
 %39 17 لا

 %100 *41 المجموع
، لأن عضوين من العينة امتنعوا عن 43أقل من مجموع العينة:  ، وهذا41نلاحظ أن مجموع العينة: *

 الإجابة.
 مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه والذي يمثؿ مشاركة الإدارة العماؿ في اتخاذ القرارات يتضح أف: 

مف العماؿ الذيف أجابوا بأف الإدارة تشارؾ العماؿ في اتخاذ القرارات، في حيف  %56أعمى نسبة بمغت 
 مف العماؿ الذيف أجابوا بأف الإدارة لا تشارؾ العماؿ في اتخاذ القرارات. %39أف أقؿ نسبة بمغت 

ء نلاحظ مف خلاؿ ما سبؽ أف غالبية العماؿ تشاركيـ الإدارة في اتخاذ القرارات داخؿ المؤسسة ىو شي
ايجابي، إذ أف تنوع طرؽ اتخاذ القرار داخؿ المؤسسة يؤدي إلى إرضاء أطراؼ عديدة في العمؿ، وذلؾ 
يكوف عف طريؽ اقامة اجتماعات وندوات، فالعماؿ يسعوف إلى المساىمة في اتخاذ القرارات باعتبارىـ 

 العنصر المحرؾ لمعمؿ وكوف مختمؼ القرارات تمسيـ بشكؿ كبير.
سايموف" التي تؤكد عمى  ىربرتوالتوازف التنظيمي عند " مع نظرية اتخاذ القراراتوىذا ما يتفؽ   

 1أف الإنساف العامؿ في عممو لا بد مف اشباع حاجاتو كمدخؿ لضماف حسف أدائو.

                                                             
 .5، جامعة محمد خيضر، بسكرة، صنظرية اتخاذ القرارات في المؤسسةساسي ىادؼ نجاة،   1
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كما أكد أيضا عمى أف الأفراد داخؿ المنظمة الإدارية يعمموف بشكؿ جماعي وأف قراراتيـ تتأثر  
ي صنع القرار كوف الأفراد عمى عمـ بأف ىذه المشاركة سوؼ تترتب عمييا بمدى مساىمة كؿ منيـ ف

 1اشباع لحاجاتيـ ورغباتيـ أي أف يتحقؽ التوازف بيف تحقيؽ أىداؼ المنظمة وأىداؼ الأفراد.
يحس العامؿ بالثقة والولاء والانتماء إلى مؤسستو مف خلاؿ مساىمتو في صنع القرار  وبالتالي 

وفتح باب الحوار حوؿ مختمؼ القضايا بالإضافة إلى حرية إبداء الرأي مف أجؿ حؿ مشكلات العمؿ 
 وايجاد حموؿ ليا، وكوف أف غالبية العماؿ تشاركيـ الإدارة في مختمؼ القرارات لأنيـ يمتمكوف خبرة

 تستعيف بيا المؤسسة مف أجؿ القضايا المختمفة الخاصة بالعمؿ والعماؿ.
 دارة.عماؿ في القرارات التي تتخذىا الإيمثؿ ثقة ال :08الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار 
 %72 31 نعـ
 %26 11 لا

 %2 01 نوعا ما
 %100 43 المجموع

 في القرارات التي تتخذىا الإدارة يتضح أف:مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه والذي يمثؿ ثقة العماؿ  
مف العماؿ يثقوف في القرارات التي تتخذىا الإدارة لأنيا غالبا ما تكوف في  %72أعمى نسبة بمغت 

مصمحة العماؿ )كونيـ المحرؾ الأساسي لمعمؿ( والمؤسسة معا أي أنيا تسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ 
يثقوف في القرارات التي تتخذىا الإدارة  ربما يعود السبب في مف العماؿ لا  %26التنظيمية، تمييا نسبة 

ذلؾ إلى عدـ مشاركة العماؿ في اتخاذ القرارات لأنو في غالب الأحياف تكوف القرارات في مصالحيـ 
مف العماؿ أجابوا أنيـ يثقوف نوعا ما في القرارات التي تتخذىا الإدارة والتي  %2الشخصية فقط، أما نسبة 

 نسبة. تعتبر أقؿ
 
 
 
 

                                                             
، نظرية اتخاذ القرار والتوازن التنظيمي عند هربرت سايمون ومجالات تطبيقها في المؤسسة الجزائريةسعيد زيوش،   1

 .506، ص2022، 1، العدد 5دراسة سوسيولوجية، مجمة آفاؽ لمبحوث والدراسات، المجمد 
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 دارة.يمثؿ القرارات التي تتخذىا الإ :09الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 

 %42 18 في مصمحة المؤسسة
 %5 02 في مصمحة العماؿ
 %53 23 في مصمحتيما معا

 100 43 المجموع
مف العماؿ أجابوا بأف القرارات التي  %53مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه  يتضح أف أعمى نسبة بمغت  

مف العماؿ أجابوا بأف القرارات التي  %42تتخذىا الإدارة غالبا ما تكوف في مصمحتيما معا، تمييا نسبة 
مف العماؿ أجابوا بأف القرارات التي  %5تتخذىا الإدارة غالبا ما تكوف في مصمحة العماؿ، أما نسبة 

 مصمحة المؤسسة. تتخذىا الإدارة غالبا ما تكوف في
مف خلاؿ ما سبؽ يتبيف أف غالبية العماؿ أجابوا بأف القرارات التي تتخذىا الإدارة غالبا ما تكوف  

في مصمحتيما معا، أي: مصمحة العماؿ والمؤسسة معا، بمعنى تقديـ المصمحة العامة عمى حساب 
ىذا ما يؤدي بطبيعة  الحاؿ إلى ثقة العماؿ في الإدارة وبالتالي تحقيؽ الرضا   المصمحة الخاصة

 .والاستقرار في العمؿ واداء العمؿ عمى أكمؿ وجو
 يمثؿ احتراـ العماؿ لمقرارات والموائح الادارية المنبثقة مف المؤسسة. :10الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار 
 93% 40 نعـ
 7% 03 لا
 100% 43 عالمجمو 

مف العماؿ يحترموف القرارات والموائح  %93مف خلاؿ قرائتنا لمجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة  
الإدارية المنبثقة مف المؤسسة لأف عمميـ يتوجب عمييـ احتراميا وعدـ مخالفتيا، ولأنيـ مطالبوف 

مف  %7باحتراميا دوف أي منازع مف أجؿ تمبية احتياجات كلا الطرفيف، في حيف أف أقؿ نسبة بمغت 
رية المنبثقة مف المؤسسة وذلؾ راجع ربما إلى عدـ احتراـ العماؿ لا يحترموف القرارات والموائح الإدا

 المسؤوؿ في حد ذاتو، ولأنو لا يستمع إلى العماؿ ولا يعتمد عمييـ في القرارات التي يتخذىا بشأف العمؿ
 .( فإنيا تؤثر سمبا عمى الاداء%7فبرغـ مف قمة النسبة في ىذا المتغير )
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 يمثؿ تحفيز العامؿ. :11الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار  

 
 نعـ
 
 
 
 
 
 
 
 

 التكرار طبيعة ىذه الحوافز
 

النسبة 
  المئوية

 
 
 
 

21 

 
 
 
 
 

49% 

 %13 4 زيادة في الراتب

 %10 3 جوائز

 %30 9 الترقية

 %44 13 الخدمات الاجتماعية

 %3 1 التربصات بالخارج

 %100 30 المجموع

 %51 22  لا
 %100 43  المجموع
مف العماؿ أجابوا بأف  %51مف خلاؿ قرائتنا لمجدوؿ أعلاه يتضح بأف أعمى نسبة بمغت  

، في حيف أف أقؿ نسبة بمغت وذلؾ راجع إلى أنيـ عماؿ حديثي التوظيؼ المؤسسة لا تقوـ بتحفيزىـ
وذلؾ نظرا لتعدد أنواع تحفيزاتيـ وكميا ليا دور فعاؿ  مف العماؿ أجابوا بأف المؤسسة تقوـ بتحفيزىـ %49

في: رضاىـ في عمميـ، اطمئنانيـ في وظائفيـ، في اكتساب معارؼ جديدة ؼ مينيـ وفي رفع الروح 
 .المعنوية لدييـ. وبالتالي، فمكؿ ذلؾ، تأثير واضح وفعاؿ في حسف أدائيـ لمينيـ. 

متمثمة في الترقية، %30دمات الاجتماعية، أما نسبة منيـ متمثمة في الخ %44الذيف أجابوا بنعـ  
متمثمة  %3متمثمة في جوائز، بينما نسبة  %10متمثمة زيادة في الراتب، في حيف نسبة  %13أما نسبة 

 في التربصات بالخارج.
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 يمثؿ توفير المؤسسة لمعامؿ حو مناسب لمعمؿ. :12الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %63 27 نعـ
 %30 13 لا

 %5 2 نوعا ما
 %100 *42 المجموع

، لأن عضو من العينة امتنع عن 43، وهذا أقل من مجموع العينة: 42نلاحظ أن مجموع العينة: *
 الإجابة.
مف العماؿ أجابوا بأف المؤسسة توفر  %63مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  

مف العماؿ أجابوا بأف المؤسسة لا توفر ليـ جو مناسب لمعمؿ، %30ليـ جو مناسب لمعمؿ، تمييا نسبة 
 أجابوا بأف المؤسسة توفر ليـ نوعا ما جو مناسب لمعمؿ، والتي تعتبر أقؿ نسبة. %5أما نسبة 

مف خلاؿ ما سبؽ يتضح أف غالبية العماؿ يقروف بأف المؤسسة توفر ليـ جو مناسب لمعمؿ، ولكف مف 
المبحوثيف يتبيف أف فئة الإدارييف ىـ الراضوف عف جو العمؿ، أما فئة  خلاؿ ملاحظتنا واجابات بعض

العماؿ الاخرييف ىـ غير راضوف عف جو العمؿ إذ يعيشوف ظروؼ عمؿ سيئة وصعبة لمغاية، مما يؤثر 
ذلؾ عمى ادائيـ في العمؿ وقمة دافعيتيـ لإنجاز العمؿ مما يجعميـ يشعروف بعدـ الانتماء ليذه المؤسسة 

 كوف مناخ وجو العمؿ غير ملائـ ويمكف القوؿ أنو غير محفز أيضا.وذلؾ ل
فالرضا الوظيفي لو أىمية كبيرة كونو ينعكس بالإيجاب أو السمب عمى انتاجية العماؿ ودافعيتيـ وكيفية 

 1تحفيزىـ وضماف الاستقرار الوظيفي.
الوظيفي لمعماؿ والتي تعتبر وبالتالي كؿ ما كاف جو العمؿ جيد كاف لو تأثير جيد عمى الاداء  

أىـ عامؿ لدفع العماؿ نحو اداء عمميـ بكؿ أريحية وبالتالي تحقيؽ الأىداؼ المشتركة سواء لمعامؿ مف 
 أجؿ كسب قوتو وتمبية حاجياتو وتحقيؽ مكانة اجتماعية، وأيضا تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية لممؤسسة.

 
 
 

                                                             
، العدد 8، مجمة حقائؽ لمدراسات النفسية والاجتماعية، المجمد الرضا الوظيفي لدى العمال وطرق قياسهأحمد دعاس،   1
 .45، ص2024، المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوؽ، ميمة، 2
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 .عرض، تحميل وتفسير بيانات الفرضية الثانية.2

 يمثؿ علاقة العامؿ مع رئيسو. :13الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %37 16 جيدة
 %61 26 مقبولة
 %2 01 سيئة

 %100 43 المجموع
 

مف العماؿ علاقتيـ مقبولة مع  %61مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
علاقتيـ سيئة مع  %2رؤساؤىـ، أما نسبة مف العماؿ علاقتيـ جيدة مع %37رؤساؤىـ، تمييا نسبة 

 .وىذا يؤدي سمبا عمى الاداء رغـ قمة التأثير لضعؼ النسبة رؤساؤىـ، والتي تعتبر أقؿ نسبة
مما سبؽ يتضح أف غالبية العماؿ علاقتيـ مع رؤساؤىـ مقبولة، وذلؾ دليؿ عمى وجود تفاىـ بينيـ، أي 

 حتراـ المتبادؿ بينيـ وكذا طريقة تعامميـ مع العماؿ.راجع إلى نمط الإشراؼ الذي يخمؽ جو يسوده الا
 يمثؿ ثقة العامؿ في كفاءة رئيسو. :14الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار 
 %84 36 نعـ
 %12 05 لا

 %2 01 أحيانا
 %100 *42 المجموع

امتنع عن ، لأن عضو من العينة 43، وهذا أقل من مجموع العينة: 42نلاحظ أن مجموع العينة: *
 الإجابة.
مف العماؿ يثقوف في كفاءة رئيسيـ،  %84مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  

مف العماؿ أجابوا ب: أحيانا  %2مف العماؿ لا يثقوف في كفاءة رئيسيـ، أما نسبة  %12تمييا نسبة 
 والتي تعتبر أقؿ نسبة.
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ءة رئيسيـ وذلؾ راجع إلى أنيـ يتمتعوف بخبرة مما سبؽ يتبيف أف غالبية العماؿ يثقوف في كفا 
 وكفاءة عالية في العمؿ والتحكـ الجيد لمتطمبات العمؿ، مما أدى ذلؾ إلى كسب ثقة العماؿ.

غير أف ىناؾ فئة مف العماؿ لا يثقوف في كفاءة رؤساؤىـ وذلؾ راجع إما إلى نقص خبرة  
بالمرونة مما أدى إلى تكويف اتجاىات سمبية بعضيـ، أو أف طريقة تعامؿ الرئيس مع عمالو لا تتصؼ 

 نحوىـ.
 داء الأعماؿ.أثقة الرئيس في قدرة العامؿ عمى  يمثؿ :15الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار 
 %93 43 نعـ
 %05 02 لا

 %100 *42 المجموع
امتنع عن ، لأن عضو من العينة 43، وهذا أقل من مجموع العينة: 42نلاحظ أن مجموع العينة: *

 الإجابة.
أف رؤساؤىـ مف العماؿ الذيف أجابوا ب %93مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  

مف العماؿ الذيف أجابوا بأف  %5داء الأعماؿ، في حيف أف أقؿ نسبة بمغت أيثقوف في قدرتيـ عمى 
 رؤساؤىـ لا يثقوف في قدرتيـ عمى اداء الاعماؿ.

العماؿ أجابوا بأف رئيسيـ يثؽ في قدرتيـ عمى اداء الأعماؿ بكفاءة، وىي نلاحظ أف غالبية  
علاقة متبادلة لكلا الطرفيف، حيث أف كؿ طرؼ يتميز بميارات وقدرات تمكنو مف اداء المياـ بكفاءة 
وفعالية، مما ساىمت في حصوؿ كؿ طرؼ عمى ثقة الآخر، وىو أمر ايجابي ينعكس عمى الاداء 

 ما يسمح بتحقيؽ الفعالية التنظيمية.الوظيفي لمعماؿ م
داء الأعماؿ أاـ بلكف ىناؾ فئة قميمة مف العماؿ أجابوا أف رؤساؤىـ لا يثقوف في قدرتيـ عمى القي 

 بكفاءة وذلؾ راجع ربما لكونو حديثي التوظيؼ وبالتالي نقص الخبرة.
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 يمثؿ كيفية معاممة الرئيس لمعماؿ في حالة حدوث مشكمة في العمؿ. :16الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 

 %25 12 يتعاطؼ معؾ ويدعمؾ معنويا
 62% 29 يسعى إلى حؿ المشكمة معؾ

 %11 05 لا يبالي
 %2 01 حسب الموقؼ
 %100 *47 المجموع

 الذين أجابوا، لأنه هناك من أجاب بأكثر من اختيار. عدد الإجابات يفوق عدد المبحوثين*
مثمت العماؿ الذيف أجابوا بأنو في حالة حدوث %62مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت 

مشكمة في العمؿ يسعى الرئيس إلى حؿ المشكمة معيـ أي أنيـ يتعامموف بطريقة ايجابية ويتعاونوف عمى 
أجابوا بأنو يتعاطؼ معيـ ويدعميـ معنويا وذلؾ بغية مواجية  %25 حؿ المشكمة ، تمييا نسبة

الصعوبات والمشاكؿ التي يعترضونيا، وىذا ما يرفع مف معنوياتيـ ويجعميـ يشعروف بأىميتيـ في 
أجابوا بأنو لا يبالي وذلؾ راجع  %11المؤسسة مما يؤثر ايجابا عمى الاداء الوظيفي لمعماؿ، ، أما نسبة 

، في حيف أف وما يؤدي بالضرورة إلى سوء الاداء بالنسبة ليؤلاء العماؿ د علاقة جيدة بينيـإلى عدـ وجو 
 أجابوا بحسب الموقؼ أي حسب الظرؼ والمشكمة التي تعترضيـ. %2نسبة 

 يمثؿ توتر العلاقة بيف العامؿ ورئيسو يؤدي ذلؾ الى:: 17الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 

 %14 6 نشوب الصراع بينكما
 %69 31 الشعور بعدـ الارتياح

 %4 2 ترؾ العمؿ
 %7 3 تغيير الوظيفة وطمب التحويؿ
 %4 2 حؿ المشكمة بطريقة سممية

 %2 1 لـ يجب
 %100 *45 المجموع

 
 عدد الإجابات يفوق عدد المبحوثين الذين أجابوا، لأنه هناك من أجاب بأكثر من اختيار.*
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مثمت العماؿ الذيف أجابوا بأنو إذا  %69أف أعمى نسبة بمغت مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح 
مثمت العماؿ  %14توترت العلاقة بينو وبيف رئيسو يؤدي ذلؾ إلى الشعور بعدـ الارتياح، تمييا نسبة 

 %4أجابوا بتغيير الوظيفة وطمب التحويؿ، أما نسبة  %7الذيف أجابوا بنشوب صراع بينيما، تمييا نسبة 
 عمؿ بالإضافة إلى حؿ المشكمة بطريقة سممية.أجابوا بترؾ ال

مما سبؽ يتبيف أف غالبية العماؿ أجابوا بأنو إذا توترت العلاقة بينو وبيف رئيسو يؤدي ذلؾ إلى 
الشعور بعدـ الارتياح أي يؤثر سمبا عمى نفسية العماؿ ومعنوياتيـ ويحدث اضطراب وقمؽ، في حيف قد 

يتعداه إلى درجة حدوث صراع بينيما مما يؤثر ذلؾ عمى اداء يمتد ذلؾ التوتر إلى أكثر مف ذلؾ و 
العماؿ، في حيف أف بعض العماؿ أقروا بتغيير الوظيفة وطمب التحويؿ مف أجؿ تفادي المشاكؿ، أما فئة 
مف العماؿ أجابوا بترؾ العمؿ وذلؾ نتيجة لتفاقـ المشاكؿ وعدـ الوصوؿ إلى حؿ يرضي الطرفيف، في 

 ابت بحؿ المشكمة بطريقة سممية مف خلاؿ التفاىـ وايجاد حؿ يرضي الطرفيف.حيف أف أقؿ نسبة أج
 يمثؿ شعور العامؿ بالعدالة مف قبؿ رئيسو. :18الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار 
 %82 35 نعـ
 %14 6 لا

 %2 1 أحيانا
 %100 *42 المجموع

، لأن عضو من العينة امتنع عن 43، وهذا أقل من مجموع العينة: 42نلاحظ أن مجموع العينة: *
 الإجابة.
مف العماؿ أجابوا بأنيـ يشعروف  82مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  

مف العماؿ أجابوا بأنيـ لا يشعروف بالعدالة مف قبؿ رؤساؤىـ،  14بالعدالة مف قبؿ رؤساؤىـ، تمييا نسبة 
 انا والتي تعتبر أقؿ نسبة.مف العماؿ أجابوا ب: أحي %2في حيف أف نسبة 

نلاحظ أف غالبية العماؿ يشعروف بالعدالة في المعاممة مف قبؿ رؤساؤه، أي عد التفرقة بيف العماؿ وىذا 
 ما يؤثر ايجابا عمى نفسية العماؿ وبدوره ينعكس ايجابا عمى الاداء الوظيفي.
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 يمثؿ دعـ العامؿ لرئيسو في كافة القرارات المينية التي يتخذىا. :19الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %53 23 نعـ
 %35 15 لا

 %12 5 أحيانا
 %100 43 المجموع

مف العماؿ يدعموف رؤساؤىـ في  %53مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
مف العماؿ لا يدعموف رؤساؤىـ في كافة القرارات المينية، في  %35كافة القرارات المينية، أما نسبة 

 أجابوا ب: أحيانا والتي تعتبر أقؿ نسبة. %12حيف أف نسبة 
نلاحظ أف غالبية العماؿ يدعموف رؤساؤىـ في كافة القرارات المينية التي يتخذىا وذلؾ لاكتسابيـ  

ـ في مختمؼ القرارات ومواجية الصعوبات وحؿ الخبرة والكفاءة العالية مما يساعد ذلؾ عمى دعـ رؤساؤى
 المشكلات.

 يمثؿ مساندة الرئيس لمعماؿ في العمؿ.  :20الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %77 33 نعـ
 %14 6 لا

 %9 4 أحيانا
 %100 43 المجموع

مف العماؿ الذيف يساندوف رؤساؤىـ  %77مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
مف  %9مف العماؿ الذيف لا يساندوف رؤساؤىـ في العمؿ، أما نسبة  %14في العمؿ، في حيف أف نسبة 

 العماؿ أجابوا ب: أحيانا والتي تعتبر أقؿ نسبة.
ف نلاحظ أف غالبية العماؿ يساندىـ رئيسيـ ويقدـ ليـ يد العوف والمساعدة في العمؿ، إذ يتبيف أ 

غالبية الرؤساء متعاونيف عف طريؽ تقديـ توجييات وارشادات الخاصة بالعمؿ، مف خلاؿ التواصؿ الجيد 
مع العماؿ، إذ يعتبروف رؤساء العمؿ حمقة وصؿ بيف تبميغ القرارات المتخذة وتنفيذىا ولكي يتحقؽ ذلؾ لا 

 بد مف التعاوف المتبادؿ، وىذا بدوره ينعكس ايجابا عمى اداء العماؿ.
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إلا أف إجابات بعض المبحوثيف أجابوا العس مف ذلؾ إذ يتبيف أف ليس كؿ الرؤساء متعاونيف إذ أف ىناؾ 
منيـ مف يكتفي بإعطاء الأوامر والتعميمات دوف مساعدة العماؿ وىذا ما ييدـ الثقة بيف العماؿ 

 ورؤساؤىـ.
 يمثؿ مشاركة الرؤساء في اتخاذ القرارات. :21الجدول رقم 

 لنسبة المئويةا التكرار 
 %70 30 نعـ
 %28 12 لا

 %2 1 أحيانا
 %100 43 المجموع

 
مف العماؿ الذيف أجابوا بأف الرئيس  %70مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  

مف العماؿ الذيف أجابوا بأف الرئيس لا يشاركيـ  %28يشاركيـ في اتخاذ القرارات التي تيميـ، تمييا نسبة 
 مف العماؿ أجابوا ب: أحيانا والتي تعتبر أقؿ نسبة. %2في اتخاذ القرارات التي تيميـ، أما نسبة 

نلاحظ أف غالبية العماؿ أجابوا بأف رئيسيـ يشاركيـ في اتخاذ القرارات التي تيميـ مف خلاؿ فتح  
اكيـ في اتخاذ بعض القرارات الخاصة بيـ عف طريؽ فتح باب الحوار قنوات اتصاؿ مع العامميف واشر 

 حوؿ مختمؼ القضايا التي تخصيـ سواء كانت المينية أو المادية أو الاجتماعية.
 اتساـ العلاقة بيف الرؤساء في اتخاذ القرارات. :22الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار 
 %84 36 نعـ
 %11 5 لا

 5% 2 نوعا ما
 %100 43 المجموع

مف العماؿ أجابوا بأف العلاقة بينيـ % 84مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
مف العماؿ أجابوا بأف العلاقة بينيـ وبيف الرئيس لا  %11وبيف الرئيس تتسـ بالجدية في العمؿ، أما نسبة 

ؿ يذىبوف إلى عمميـ محبطيف نفسيا، في تتسـ بالجدية في العمؿ وىذا يؤدي سمبا عمى الاداء لأف العما
 مف العماؿ أجابوا بأف العلاقة بينيـ وبيف الرئيس تتسـ نوعا ما بالجدية في العمؿ. %5حيف أف نسبة 
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نلاحظ أف غالبية العماؿ أجابوا بأف العلاقة بيف العماؿ ورؤساؤىـ تتسـ بالجدية في العمؿ وذلؾ  
 مميـ تفرض عمييـ اداء المياـ بكؿ جدية وصرامة.لوجود علاقات رسمية بينيـ ولأف طبيعة ع

 عرض، تحميل وتفسير بيانات الفرضية الثالثة..3

 يمثؿ علاقة العامؿ مع زملائو العماؿ. :23الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %47 20 جيدة
 %53 23 مقبولة
 %100 43 المجموع

 
مف العماؿ الذيف علاقتيـ مقبولة مع  %53خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  مف 

 مف العماؿ الذيف علاقتيـ جيدة مع زملائيـ العماؿ. %47زملائيـ العماؿ، في حيف أف أقؿ نسبة بمغت 
ا نوع مف مف خلاؿ ما سبؽ يتبيف أف غالبية العماؿ علاقتيـ مع زملائيـ مقبولة وليست سيئة حيث يسودى

مف العماؿ علاقتيـ جيدة مع زملائيـ وىذا راجع إلى التفاعؿ الجيد فيما  %47التفاىـ، في حيف أف نسبة 
بينيـ وعدـ وجود خلافات وىذا لما تمعبو العلاقات الاجتماعية مف دور ىاـ في خمؽ جو يسوده التعاوف 

 والاحتراـ وىذا بدوره ينعكس ايجابا عمى مستوى ادائيـ.
المصنع يؤلؼ نسقا  أكدتو مدرسة العلاقات الإنسانية، حيث أوضح التوف مايو أف ىذا ما 

باعتباره كائنا إنسانيا اجتماعي ينتمي اجتماعيا تمارس فيو الجماعات غير الرسمية دورا حيويا وأف العامؿ 
ؿ أنو كمما ، وىذا ما يد1مف الأفراد يتفاعموف فيما بينيـ مف أجؿ تحقيؽ أىدافيـ المشتركةإلى مجموعة 

 دائيـ. أدة كاف ليا تأثير جيد عمى مستوى كانت العلاقات بزملاء العمؿ جي
 
 
 
 
 

                                                             
 .126ص  لطيفة طباؿ، المرجع السابؽ،  1
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 يمثؿ أساس العلاقة بيف العامؿ وزملائو. :24الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %68 39 المينة
 %7 4 القرابة
 %25 14 الصداقة
 %100 *57 المجموع

 المبحوثين الذين أجابوا، لأنه هناك من أجاب بأكثر من اختيار.عدد الإجابات يفوق عدد *
 

مثمت أف أساس العلاقة بيف العماؿ  %68مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
تقوـ عمى أساس % 7تقوـ عمى أساس الصداقة، أما نسبة  %25وزملائو ىي المينة، في حيف أف نسبة 

 القرابة.
العماؿ أساس العلاقة بينيـ تقوـ عمى أساس المينة أي تربطيـ علاقات رسمية نلاحظ أف غالبية  

بالدرجة الأولى أكثر منيا علاقات غير رسمية، وحسب قوليـ علاقتيـ مربوطة بالمينة فقط، في حيف قد 
تتعدى ىذه العلاقة إلى علاقة صداقة فيما بينيـ بفعؿ تواجدىـ في أوقات وطدت علاقتيـ أكثر فتجاوزت 

لرسمية، وقد تتعدى إلى أكثر مف ذلؾ إلى علاقة القرابة نتيجة العلاقة الجيدة بينيـ ونتيجة شعورىـ بالثقة ا
واختلاطيـ أكثر ببعضيـ البعض والمعرفة العميقة تحولت العلاقة مف علاقة مينة وصداقة إلى علاقة 

 قرابة.
 يمثؿ ثقة العامؿ بزملائو.:  25الجدول رقم 

 مئويةالنسبة ال التكرار 
 %75 32 نعـ
 %23 10 لا

 %100 *42 المجموع
، لأن عضو من العينة امتنع عن 43، وهذا أقل من مجموع العينة: 42نلاحظ أن مجموع العينة: *

 الإجابة.
مف العماؿ يثقوف بزملائيـ في  %75مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  

 مف العماؿ لا يثقوف بزملائيـ في العمؿ. %23العمؿ، في حيف أف أقؿ نسبة بمغت 
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مف خلاؿ النتائج المذكورة سابقا يتبيف أف أغمب العماؿ يثقوف في بزملائيـ في العمؿ وذلؾ نتيجة اتساـ 
ىذه العلاقة بالتفاىـ والتعاوف، حيث سمحت التفاعلات فيما بينيـ إلى التعبير عف مشاعرىـ إلى البعض 

نيـ وىذا ينعكس بدوره ايجابا عمى نفسية العماؿ بما يخمؽ جو مريح يقوـ عمى مما يبعث الثقة المتبادلة بي
 المحبة والتعاوف والمودة بيف العماؿ.

ىذا لا يعني أف كؿ العماؿ يثقوف ببعضيـ البعض بؿ ىناؾ فئة قميمة مف العماؿ لا يثقوف في  
الانفرادية وعدـ الاحتكاؾ والتفاعؿ بعض زملائيـ نظرا لوجود علاقات سيئة بينيـ أو نظرا لشخصيتو 

 ببعض العماؿ بما يؤثر سمبا عمى درجة ثقتيـ بزملائيـ الاخريف وبالتالي التأثير سمبا عمى مستوى ادائيـ.
 يمثؿ وجود علاقة جيدة بيف العامؿ وزملائو يزيد ذلؾ مف: :26الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار 
 %33 22 مستوى رضاؾ في العمؿ
 29% 19 مستوى التزامؾ في العمؿ
 %36 24 مستوى ادائؾ في العمؿ

 %100 *65 المجموع
 عدد الإجابات يفوق عدد المبحوثين الذين أجابوا، لأنه هناك من أجاب بأكثر من اختيار.*

مف العماؿ الذيف أجابوا بأف العلاقة  %36مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
أجابوا بأف ذلؾ يزيد مف  %33الجيدة مع زملاء العمؿ تزيد مف مستوى ادائيـ في العمؿ، تمييا نسبة 

أجابوا بأف ذلؾ يزيد مف مستوى التزاميـ % 29مستوى رضاىـ في العمؿ، في حيف أف أقؿ نسبة بمغت 
 في العمؿ.
بأف العلاقة الجيدة مع زملاء العمؿ يزيد مف مستوى ادائيـ في نلاحظ أف أغمبية العماؿ أجابوا  

العمؿ وبالتالي فإف العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ليا تأثير كبير عمى اداء العماؿ في العمؿ مف خلاؿ 
التفاعلات اليومية القائمة عمى التفاىـ إذ ترتفع الروح المعنوية لمعماؿ وبالتالي زيادة مستوى ادائيـ في 
العمؿ، مما يؤدي أيضا إلى زيادة مستوى رضاىـ والتزاميـ في العمؿ حيث تسمح العلاقات الجيدة بيف 
الزملاء بتحقيؽ الانسجاـ والتعاوف وتنمية روح الجماعة الأمر الذي يجعميـ يؤدوف أعماليـ بكفاءة 

 وفعالية.
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 يمثؿ وجود خلافات بيف العامؿ وزملائو في العمؿ. :27الجدول رقم 
 النسبة المئوية لتكرارا 
 %28 12 نعـ
 %65 28 لا

 %7 3 أحيانا
 %100 43 المجموع

أجابوا بأنو لا يوجد خلافات بينيـ  %65مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
مف العماؿ أجابوا بأنو يوجد خلافات بينيـ وبيف  %28وبيف زملاؤىـ في العمؿ، في حيف أف نسبة 

مف العماؿ أجابوا بأنو يوجد أحيانا خلافات بينيـ وبيف زملائيـ في  %7زملاؤىـ في العمؿ، أما نسبة 
 العمؿ والتي تعتبر أقؿ نسبة.

أف غالبية العماؿ لا توجد خلافات بينيـ نظرا لمعلاقة الجيدة بينيـ واتساميا بالثقة المتبادلة  نلاحظ 
 والمحبة والألفة والتعاوف والتفاىـ.

غير أف ىناؾ نسبة قميمة مف العماؿ توجد بينيـ خلافات وأحيانا نظرا لمعلاقة السيئة بينيـ وعدـ وجود 
 .لعمؿ وبالتالي إلى ضعؼ الاداءمما يؤدي إلى عرقمة في ا تفاىـ بينيـ

 يمثؿ مشاركة العامؿ مع زملائو في اتخاذ القرارات. :28الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %84 36 نعـ
 %16 7 لا

 %100 43 المجموع
 

يمثؿ مشاركة العامؿ مع زملائو في  %84مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
يمثؿ عدـ مشاركة العامؿ مع زملائو في  %16اتخاذ القرارات الخاصة بيـ، في حيف أف أقؿ نسبة بمغت 

 اتخاذ القرارات الخاصة بيـ.
نلاحظ مما سبؽ أف غالبية العماؿ يتشاركوف مع زملائيـ في اتخاذ القرارات التي تخصيـ وذلؾ  

إلى الثقة المتبادلة بيف العماؿ والتشاور في القرارات الخاصة بيـ ونظرا لأف معظـ  راجع بالدرجة الأولى
العماؿ يواجيوف في الغالب نفس الظروؼ والمشاكؿ وبالتالي يتشاركوف في كيفية مواجية ىذه المشاكؿ 
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عف طريؽ تبادؿ الآراء ليصمو في الأخير إلى قرار جماعي سواء بخصوص مشاكؿ داخؿ العمؿ أو 
 جو.خار 

غير أف ىناؾ فئة قميمة مف العماؿ لا يشاركوف زملائيـ في اتخاذ القرارات التي تخصيـ وذلؾ راجع إلى 
 انعداـ الثقة بينيـ.

 يمثؿ تعاوف العامؿ مع زملائو في تجاوز الصعوبات التي تواجييـ. :29الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 
 %81 35 نعـ
 %14 6 لا

 %5 2 أحيانا
 %100 43 المجموع

يمثؿ تعاوف العماؿ مع زملائو في  %81مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
مثمت عدـ تعاوف العماؿ مع زملائو في تجاوز  %14تجاوز الصعوبات التي تواجييـ، في حيف أف نسبة 

 مثمت تعاوف العماؿ أحيانا مع زملائو في تجاوز الصعوبات التي تواجييـ. %5الصعوبات، أما نسبة 
نلاحظ أف غالبية العماؿ يتعاونوف مع زملائيـ في تجاوز الصعوبات التي تعترضيـ نظرا لأف  

طبيعة العمؿ بالمؤسسة ميداف الدراسة  تتطمب تعاوف العماؿ وتكتميـ مف أجؿ مواجية مختمؼ المشاكؿ 
ا وىذا يدؿ عمى أف العماؿ متكافموف ومتضامنوف فيما بينيـ مما يخفؼ عمييـ ضغوطات التي يواجيوني

 العمؿ وبالتالي ينعكس ايجابا عمى ادائيـ في العمؿ.
 يمثؿ مساعدة زملاء العمؿ عمى تنفيذ المياـ. :30الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار 
 %77 33 نعـ
 %19 8 لا

 %5 2 أحيانا
 %100 43 المجموع

 



 البحث ونتائج الميدانية الدراسة ......................................................نتائج البحث  .

 
47 

تمثؿ مساعدة زملاء العمؿ عمى تنفيذ  %77مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  
تمثؿ  %5تمثؿ عدـ مساعدة زملاء العمؿ عمى تنفيذ المياـ، أما نسبة  %19المياـ، في حيف أف نسبة 

 مساعدة زملاء العمؿ أحيانا عمى تنفيذ المياـ.
نلاحظ أف غالبية العماؿ يساعدىـ زملاء العمؿ عمى تنفيذ المياـ وذلؾ راجع غمى العلاقة الجيدة  

بينيـ وأنو حسب رأي المبحوثيف في حالة غياب أحدىـ يسعى الاخر إلى إكماؿ عممو، بما ينمي روح 
الأدوار وبالتالي الفريؽ ويزيد مف درجة الثقة  بينيـ، كما أف الأعماؿ مرتبطة ببعضيا البعض أي تكامؿ 

 تعاونيـ مف أجؿ اتماـ العمؿ.
 يمثؿ العلاقة بزملاء العمؿ تخفؼ مف ضغوط العمؿ. :31الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار 
 %82 35 نعـ
 %16 7 لا

 %2 1 أحيانا
 %100 43 المجموع

 
مف العماؿ أجابوا بأف العلاقة بزملاء  %82مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  

مف العماؿ أجابوا بأف العلاقة بزملاء العمؿ لا  %16العمؿ تخفؼ ضغوط العمؿ، في حيف أف نسبة 
 أجابوا بأف العلاقة بزملاء العمؿ تخفؼ أحيانا ضغوط العمؿ. %2تخفؼ ضغوط العمؿ، أما نسبة 

ء العمؿ تخفؼ ضغوط العمؿ وتساعدىـ عمى نلاحظ أف غالبية العماؿ أجابوا بأف العلاقة بزملا 
اداء الأعماؿ بكؿ أريحية، فما داـ العماؿ يتشاركوف مع زملائيـ في اتخاذ القرارات الخاصة بيـ 
ومتعاونوف في تجاوز الصعوبات ويساعدوف بعضيـ عمى تنفيذ المياـ سيؤدي ذلؾ عمى التخفيؼ مف 

لو دور في ميؿ العامؿ نحو العمؿ وتحقيؽ الأىداؼ ضغوط العمؿ، فمبدأ التعاوف والتضامف المتبادؿ 
 المشتركة والفعالية التنظيمية. 
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 يمثؿ طريقة العمؿ التي تساعد العامؿ اكثر. :32الجدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار 

 %60 26 العمؿ في جماعة
 %40 17 العمؿ فرديا
 %100 43 المجموع

 
مف العماؿ يفضموف العمؿ في  %60خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف أعمى نسبة بمغت  مف 

 يفضموف العمؿ فرديا. %40جماعة، في حيف أف أقؿ نسبة مف العماؿ بمغت 
مما سبؽ نلاحظ أف غالبية العماؿ يفضموف العمؿ في جماعة وذلؾ لما تتميز بو مف تعاوف وتضامف مف 

خفيؼ مف الضغوطات وحؿ المشاكؿ والعمؿ في جو جماعي يبعث أجؿ سير العمؿ وكسب الوقت والت
نوعا مف التحفيز ما يدفع العماؿ إلى تبادؿ الأفكار فيما بينيـ، ىذا اضافة إلى أف طبيعة نشاط المؤسسة 

 تفرض نوع العمؿ في جماعة أو فرديا.
شخصيتيـ ولعدـ غير أف ىناؾ نسبة قميمة مف العماؿ يفضموف العمؿ فرديا وذلؾ راجع إلى طبيعة 

 الثقة ببعض زملائيـ.

 رض النتائج: ثانيا: ع
 عرض نتيجة الفرضية الأولى:.1

 عرض نتيجة المؤشر الأول: العلاقات الاجتماعية بين العمال والإدارة سيئة.
حيث اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات أف أقمية مف العماؿ علاقتيـ سيئة مع الإدارة وذلؾ بنسبة 

لكف رغـ قمتيا لكف ليا تأثير عمى اداء العماؿ، وذلؾ راجع إلى صعوبة الاتصاؿ مع الإدارة حسب  2%
 %39ونتيجة لعدـ مشاركة الإدارة العماؿ في اتخاذ القرارات بنسبة  %89اجابة المبحوثيف  بنسبة 

إلى سوء العلاقة  مما يؤدي %26بالإضافة إلى عدـ ثقة العماؿ في القرارات التي تتخذىا الإدارة بنسبة 
 بينيـ وبالتالي تأثيره عمى مستوى الأداء.

 عرض نتيجة المؤشر الثاني: العلاقات الاجتماعية بين العمال والإدارة مقبولة.
حيث اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات أف نسبة كبيرة مف العماؿ علاقتيـ مقبولة مع الإدارة حيث 

  %51بمغت 
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 الثالث: العلاقات الاجتماعية بين العمال والإدارة جيدة. عرض نتيجة المؤشر
حيث اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات أف غالبية العماؿ علاقتيـ مع الإدارة جيدة وذلؾ بنسبة بمغت 

وذلؾ دليؿ عمى الثقة المتبادلة بينيـ ودليؿ عمى مرونة الإدارة في التعامؿ مع العماؿ، فالأداء  47%
 لحسنة مع النظـ والييئات الإدارية.الجيد يضمف العلاقة ا

مف خلاؿ نتيجة الفرضية الأولى التي تنص عمى أنو كمما كانت  ممخص نتيجة الفرضية الأولى:
العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ والإدارة جيدة، كاف ليا تأثير جيد عمى الاداء، مف خلاؿ المؤشرات: 
العلاقة بيف العماؿ والإدارة سيئة، العلاقة بيف العماؿ والإدارة مقبولة، العلاقة بيف العماؿ والإدارة جيدة، 

ستطيع القوؿ أف مستوى الأداء الوظيفي يتأثر بطبيعة العلاقة بيف العماؿ والإدارة بحيث كؿ ما كانت ن
 العلاقة المتبادلة جيدة سيؤدي ذلؾ إلى دفع العماؿ نحو اداء عمميـ بكؿ كفاءة وفعالية وزيادة إنتاجيتيـ.

 عرض نتيجة الفرضية الثانية: .2
 جتماعية بين العمال ورؤساؤهم سيئة.عرض نتيجة المؤشر الأول: العلاقة الا

علاقتيـ سيئة مع وؿ أف نسبة قميمة جدا مف العماؿ حيث اتضح لنا مف خلاؿ معطيات الجد
ولكف رغـ قمة ىذه النسبة إلا أنيا تؤثر عمى أداء العماؿ، وذلؾ لأنو غالبا ما  %2حيث بمغت  رؤساؤىـ

ستوى العلاقات السائدة داخؿ المؤسسة الذي يؤدي يسبب نمط التعامؿ بيف العماؿ ورؤساؤىـ توترا عمى م
 حتما إلى ضعؼ الأداء الوظيفي.

 العلاقة الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ مقبولة. عرض نتيجة المؤشر الثاني:
حيث اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات أف نسبة كبيرة مف العماؿ علاقتيـ مقبولة مع رؤساؤىـ حيث 

 ما يؤثر عمى أدائيـ في العمؿ. %61بمغت 
 العلاقة الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ جيدة.عرض نتيجة المؤشر الثالث: 

حيث اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات أف غالبية العماؿ علاقتيـ جيدة مع رؤساؤىـ وذلؾ بنسبة 
وكذا تعاوف  %82بنسبة وذلؾ لمثقة المتبادلة بينيـ ولشعور العماؿ بالعدالة مف قبؿ رؤساؤىـ وذلؾ  37%

وىذا ما يؤثر ايجابا عمى ادائيـ في العمؿ، كما تعتبر العلاقات  %77الرئيس مع العماؿ في العمؿ بنسبة 
 الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ عاملا أساسيا مف عوامؿ الرضا الوظيفي.

نو كمما كانت مف خلاؿ نتيجة الفرضية الأولى التي تنص عمى أممخص نتيجة الفرضية الثانية: 
العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ جيدة، كاف ليا تأثير جيد عمى الاداء، مف خلاؿ المؤشرات: 
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العلاقة بيف العماؿ ورؤساؤىـ سيئة، العلاقة بيف العماؿ ورؤساؤىـ مقبولة، العلاقة بيف العماؿ ورؤساؤىـ 
تأثيرا كبيرا عمى مستوى الأداء الوظيفي، إذ يعتبر  جيدة، حيث يمكننا القوؿ بأف العلاقات الاجتماعية تأثر

 الأداء أحد نتائج العلاقات الاجتماعية المتبادلة التي تتسـ بالإيجابية.

 عرض نتيجة الفرضية الثالثة: .3
 عرض نتيجة المؤشر الأول: العلاقات الاجتماعية بين العمال وزملاؤهم العمال سيئة.

اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات بأنو لا توجد علاقات سيئة بيف العماؿ وزملاؤىـ العماؿ نظرا  حيث
 لمتفاىـ المتبادؿ بينيـ وعدـ وجود خلافات.

 عرض نتيجة الفرضية الثانية: العلاقات الاجتماعية بين العمال وزملاؤهم العمال مقبولة.
العماؿ علاقتيـ مع زملاؤىـ مقبولة وذلؾ حيث اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات بأنو نسبة كبيرة مف 

 .%53بنسبة 
 عرض نتيجة الفرضية الثالثة: العلاقات الاجتماعية بين العمال وزملاؤهم العمال جيدة.

حيث اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات بأف غالبية العماؿ علاقتيـ جيدة مف العماؿ بنسبة بمغت 
ونظرا لمساعدة  %65ولعدـ وجود خلافات بينيـ بنسبة  %75وذلؾ لمثقة المتبادلة بينيـ بنسبة  47%

 ما يؤثر ايجابا عمى اداء عمميـ. %77العماؿ بعضيـ البعض عمى تنفيذ المياـ بنسبة 
مف خلاؿ نتيجة الفرضية الأولى التي تنص عمى أنو كمما كانت  ممخص نتيجة الفرضية الثالثة:

جيدة، كاف ليا تأثير جيد عمى الاداء، مف خلاؿ  العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ وزملاؤىـ العماؿ
المؤشرات: العلاقة بيف العماؿ وزملاؤىـ العماؿ سيئة، العلاقة بيف العماؿ وزملاؤىـ العماؿ مقبولة، 
العلاقة بيف العماؿ وزملاؤىـ العماؿ جيدة، حيث يمكننا القوؿ بأف الأداء الوظيفي يتأثر بطبيعة العلاقات 

 .بيف الزملاء
مف خلاؿ نتائج الفرضية الفرعية المتمثمة في أنو كمما كانت الفرضية العامة:  نتيجة

العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ جيدة، كاف ليا تأثير جيد عمى الأداء، يمكننا القوؿ أف 
 العلاقات الاجتماعية ليا دور كبير في المساىمة في أداء العمؿ بكؿ فعالية.
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IV-  :مناقشة نتائج البحث 
 مناقشة نتائج البحث في ضوء الفرضيات: .1

 مناقشة نتائج البحث في ظل الفرضية الأولى: 
كمما كانت العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ والإدارة جيدة، كاف ليا تأثير جيد عمى الأداء الوظيفي  

بميداف الدراسة، مف خلاؿ اختبار ىذه الفرضية تبيف لنا أف علاقة العامؿ مع الإدارة مقبولة، وذلؾ بنسبة 
معب العلاقة الحسنة بيف ، حيث تمعب الإدارة دور في توفير ظروؼ عمؿ وأساليب ملائمة، إذ ت51%

 العماؿ والإدارة دورا ىاما في تحفيز العماؿ لأداء عمميـ وزيادة انتاجيتيـ.
مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا أف الفرضية قد تحققت نوعا ما، بمعنى أف ىناؾ علاقة مقبولة 

 بيف العماؿ والإدارة مما يؤثر عمى أدائيـ في العمؿ.
 الفرضية الثانية: مناقشة نتائج البحث في ظل 

كمما كانت العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ جيدة، كاف ليا تأثير جيد عمى الأداء 
الوظيفي بميداف الدراسة، مف خلاؿ اختبار ىذه الفرضية تبيف لنا أف علاقة العامؿ مع رئيسو مقبولة، 

حيث تأثر عمى أدائيـ الوظيفي مف خلاؿ نمط التعامؿ بيف العماؿ ورؤساؤىـ، إذ  %61وذلؾ بنسبة 
 تعتبر العلاقة بينيـ مف أىـ العناصر الاجتماعية التي تبيف مستوى الاداء الوظيفي.

مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا أف الفرضية قد تحققت نوعا ما، بمعنى أف ىناؾ علاقة مقبولة 
 مما يؤثر عمى أدائيـ في العمؿ. بيف العماؿ ورؤساؤىـ

 مناقشة النتائج في ظل الفرضية الثالثة:
كمما كانت العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ وزملاؤىـ العماؿ جيدة، كاف ليا تأثير جيد عمى الأداء 
الوظيفي بميداف الدراسة، مف خلاؿ اختبار ىذه الفرضية تبيف لنا أف علاقة العماؿ مع زملاؤىـ العماؿ 

، حيث تأثر عمى أدائيـ الوظيفي مف خلاؿ التعاوف وروح الجماعة، فالجماعات %53قبولة، وذلؾ بنسبةم
 التي تتميز بروح جماعة قوي تؤدي عمميا بشكؿ أفضؿ وبكؿ أريحية مما ينعكس عمى أدائيـ الوظيفي.

علاقة مقبولة مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا أف الفرضية قد تحققت نوعا ما، بمعنى أف ىناؾ 
 بيف العماؿ وزملاؤىـ مما يؤثر عمى أدائيـ في العمؿ.
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 مناقشة نتائج البحث في ضوء تساؤلات الإشكالية:.2

ما واقع تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية بيف مناقشة نتائج البحث في ظل التساؤل الأول: 
 العماؿ والإدارة عمى الأداء الوظيفي؟

البيانات قد توصمنا جممة مف الحدود التي تؤثر في طبيعة العلاقات مف خلاؿ تفريغ وتحميؿ 
 الاجتماعية بيف العماؿ والإدارة والتي تتمثؿ في:

 صعوبة الاتصالات بيف العماؿ والإدارة. -
 مشاركة الإدارة العماؿ في اتخاذ القرارات. -
 ثقة العماؿ في القرارات التي تتخذىا الإدارة. -
 ارة تكوف في مصمحة المؤسسة والعماؿ معا.القرارات التي تتخذىا الإد -
 احتراـ العماؿ لمقرارات والموائح الإدارية المنبثقة مف المؤسسة. -
 عدـ تحفيز العماؿ. -
 توفر المؤسسة لمعماؿ جو مناسب لمعمؿ. -

ما واقع تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية بيف مناقشة نتائج البحث في ظل التساؤل الثاني: 
 عمى الأداء الوظيفي؟ العماؿ ورؤساؤىـ 

مف خلاؿ تفريغ وتحميؿ البيانات قد توصمنا جممة مف الحدود التي تؤثر في طبيعة العلاقات 
 الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ والتي تتمثؿ في:

 ثقة العماؿ في كفاءة رئيسيـ. -
 ثقة الرئيس في قدرة العامؿ عمى اداء الأعماؿ. -
 ىـ.شعور العماؿ بالعدالة مف قبؿ رؤساؤ  -
 دعـ العامؿ لرئيسو في كافة القرارات المينية التي يتخذىا. -
 مساندة الرئيس لمعماؿ في العمؿ. -
 مشاركة العماؿ في اتخاذ القرارات. -
 اتساـ العلاقة بيف الرؤساء والعماؿ بالجدية في العمؿ. -

بيف  ما واقع تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعيةمناقشة نتائج البحث في ظل التساؤل الثالث: 
 العماؿ وزملاؤىـ العماؿ عمى الأداء الوظيفي؟
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مف خلاؿ تفريغ وتحميؿ البيانات قد توصمنا جممة مف العوامؿ التي تؤثر في طبيعة العلاقات 
 الاجتماعية بيف العماؿ وزملائيـ والتي تتمثؿ في:

 ثقة العماؿ بزملائيـ. -
 عدـ وجود خلافات بينيـ. -
 رات الخاصة بيـ.مشاركة بعضيـ البعض في اتخاذ القرا -
 تعاوف العماؿ مع زملاؤىـ في تجاوز الصعوبات التي تواجييـ. -
 مساعدة زملاء العمؿ عمى تنفيذ المياـ. -
 العلاقة بزملاء العمؿ تخفؼ ضغوط العمؿ. -
 الطريقة التي يفضمونيا العمؿ في جماعة. -

 مناقشة نتائج البحث في ضوء نتائج الدراسات السابقة:.3
دراسة الطالب بوترة عمي: العلاقات الإنسانية وأثرىا عمى الرضا الوظيفي، دراسة الدراسة الأولى: 

 .1998حالة لعماؿ صندوؽ الضماف الاجتماعي، الجمفة، 
 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

تؤثر العلاقات الاجتماعية  بيف الرؤساء والمرؤوسيف عمى الأداء الوظيفي لمعماؿ  أوجه التشابه:
 تالي رضاىـ في العمؿ.وبال

عدـ تركيز الدراسة السابقة عمى تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ أوجه الاختلاف: 
 والإدارة والعماؿ وزملاؤىـ العماؿ التي ليا تأثير بميغ عمى أداء العماؿ في العمؿ.

ة وأثرىا عمى ولاء لمطالب عبد المالؾ مجادبة : أشكاؿ العلاقات الاجتماعي الدراسة الثانية:
ببوفاريؾ،   ADICORالعامميف بالمنظمة الصناعية الجزائرية، دراسة ميدانية بمؤسسة التأثيث والزخرفة 

 .2011البميدة، 
 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 

أثير تدعيـ ولائيـ لممنظمة وبالتالي التالعلاقات الاجتماعية لمعماؿ في  تساىـ أشكاؿ أوجه التشابه:
 عمى أدائيـ الوظيفي.

عدـ تسميط الضوء في الدراسة السابقة عمى تأثير طبيعة ىذه العلاقات الاجتماعية  أوجه الاختلاف:
 المتمثمة في:
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 .العلاقة بيف العماؿ والإدارة 
 .العلاقة بيف العماؿ ورؤساؤىـ 
 .العلاقة بيف العماؿ وزملاؤىـ العماؿ 
 قتراحات:الا
الاجتماعية المناسبة  والجو الاجتماعي الذي يدفع بالعماؿ إلى أداء  الحرص عمى توفير الظروؼ -

 العماؿ بكؿ أريحية.
 .ؿالمعم ةالمعنوي وانبالحرص عمى الاىتماـ بالج -
 اشراؾ العماؿ في عممية اتخاذ القرار التي تخص مسارىـ الوظيفي. -
عطائالاىتماـ با -  نتماء لممؤسسة.يـ أىمية وذلؾ لتعزيز شعورىـ بالانشغالات العماؿ وا 
 عتبار آراء العامميف مما يزيد مف دافعيتيـ لمعمؿ.الأخذ بعيف الا -
تقوية روابط العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ والإدارة بالإضافة بيف العماؿ ورؤساؤىـ وكذا بيف  -

 العماؿ وزملائيـ العماؿ.
 مؤسسة.ستفادة قدر الإمكاف مف العلاقات الاجتماعية الناجحة في المحاولة الا -

 
ومن خلال دراستنا لموضوع بحثنا وما توصنا إليه من نتائج أردت اقتراح مجموعة من المواضيع 
المتعمقة ببحثنا، والتي يمكن أن توسع نطاق البحث فيها، ويمكن أن تكون مواضيع بحث قادمة 

 يستعين بها الطمبة مستقبلا، وهي كالآتي:
  والمالية لمعمال عمى الاداء الوظيفي.واقع تأثير ظروف العمل الاجتماعية 
  بالمؤسسة  عمى الرضا الوظيفي، عمال،لمواقع تأثير العلاقات الاجتماعية غير الرسمية

 الجزائرية.
 مية عمى تحقيقي الإنتماء الوظيفي بالمؤسسة ميدان الدراسة.مدى تأثير العلاقات الرس 
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 :خاتمة
لمعماؿ عمى الأداء الوظيفي طبيعة العلاقات الاجتماعية  تأثير مف خلاؿ دراستنا عمى موضوع

استخمصنا عدة نتائج اتضح لنا مف خلاليا أف طبيعة العلاقات الاجتماعية المتمثمة في العلاقة بيف 
العماؿ والإدارة، والعلاقة بيف العماؿ ورؤساؤىـ، والعلاقة بيف العماؿ وزملاؤىـ العماؿ ليا دور كبير في 

داء العماؿ وتحسينو، حيث ركزت العلاقات الاجتماعية عمى الأداء لأنو يعتبر الحمقة الميمة التأثير عمى أ
في عممية الإنتاج، إذ أنو كمما كاف الأداء جيد ومرضي كاف ىناؾ تقدـ واستمرارية في العمؿ وبالتالي 

تماعية خاصة، تحقيؽ الأىداؼ المسطرة ولكي يتحقؽ ذلؾ وجب الاىتماـ بأوضاع العماؿ النفسية والاج
وعميو يمكف القوؿ بأنو كمما كانت العلاقات الاجتماعية جيدة سينعكس ذلؾ ايجابا عمى الأداء الوظيفي 

 لمعماؿ.
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 المراجع: قائمة
 أولا: الكتب:

 .1993 لبناف، ناشروف، لبناف مكتبة الاجتماعية، العموـ مصطمحات معجـ بدوي، زكي أحمد .1
 .1978 بيروت، ،1ط لبناف، مكتبة الاجتماعية، العموـ مصطمحات معجـ بدوي، زكي أحمد .2
 .2111 بيروت، ،2ط الشرؽ، دار المعاصرة، العربية المغة في المنجد واخروف، نعمة أنطواف .3
، تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموـ الاجتماعية والإنسانية، الطبعة رشيد زرواتي .4

 ،2112الرابعة، زاعياش  لمطباعة والنشر، بوزريعة، الجزائر العاصة، 

 .2117 مصر، ،1ط والتوزيع، لمنشر غريب دار التنظيـ، اجتماع عمـ لطفي، إبراىيـ طمعت .5
 ،1ط العربية، مصر بجميورية طبع والمؤسسة، العمؿ الاجتماع وعمـ النوع التائب، عائشة .6

2111. 
 الأردف، عماف، والتطبيقات، والمداخؿ القواعد العممي البحث منيجية وآخروف، عبيدات محمد .7

 .1999 ،1ط
 القصبة دار ،2ط ،(عممية تدريبات) الإنسانية العموـ في العممي البحث منيجية أنجرس، موريس .8

 .2116 الجزائر، لمنشر،

 الرسائل الجامعية:ثانيا: 

 الياجور بشركة ميدانية دراسة التنظيمية، الفعالية عمى وأثرىا العمؿ ظروؼ دبيش، بف أحمد .1
 وعمؿ، تنظيـ تخصص الاجتماع، عمـ في الماستر شيادة لنيؿ مكممة مذكرة بأدرار، تيمادنيف

 .2117/2118 أدرار، دراية، أحمد جامعة الإسلامية، والعموـ والاجتماعية الإنسانية العموـ كمية
 مذكرة ورقمة، لولاية التجارة بمديرية حالة دراسة العامميف، اداء عمى العمؿ بيئة أثر العيد، روابح .2

 كمية أعماؿ، إدارة تخصص الثاني، الطور أكاديمي الماستر شيادة متطمبات لاستكماؿ مقدمة
 .2117/2118 ورقمة، مرباح، قاصدي جامعة التسيير، وعموـ التجارية والعموـ الاقتصادية العموـ

 بسكرة. خيضر، محمد جامعة المؤسسة، في القرارات اتخاذ نظرية نجاة، ىادؼ ساسي .3
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 الخزؼ بشركة ميدانية دراسة المؤسسة، ي العمؿ بحوادث وعلاقتيا العمؿ ظروؼ كحاؿ، سميمة .4
 تنظيـ تخصص الاجتماع، عمـ في الماستر شيادة لنيؿ استكمالا مقدمة مذكرة الميمية، الصحي
 جيجؿ، يحي، بف الصديؽ محمد جامعة والإنسانية، الاجتماعية العموـ كمية وعمؿ،
2121/2122. 

 الصناعية بالمنظمة العامميف ولاء عمى وأثرىا الاجتماعية العلاقات أشكاؿ مجادبة، الممؾ عبد .5
 ماجستير، مذكرة -البميدة– بوفاريؾ  ADICOR والزخرفة التأنيث بمؤسسة ميدانية دراسة الجزائرية،
 دحمب، سعد جامعة  الاجتماعية، والعموـ الآداب كمية وعمؿ، تنظيـ اجتماع عمـ تخصص
   .2111 البميدة،

 ميدانية دراسة الدولية، العمؿ منظومة ظؿ في العمؿ علاقات وتسيير تنظيـ بكر، بو عصماف .6
 عمـ في العموـ دكتوراه شيادة لنيؿ مقدمة أطروحة بسكرة، الكيربائية، الكوابؿ صناعة بمركب

 .2115-2114 باتنة، لخضر، الحاج جامعة وعمؿ، تنظيـ تخصص الاجتماع،

 ثالثا: المجلات:

أحمد دعاس، الرضا الوظيفي لدى العماؿ وطرؽ قياسو، مجمة حقائؽ لمدراسات النفسية  .1
 .2124، المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوؽ، ميمة، 2، العدد 8والاجتماعية، المجمد 

سعيد زيوش، نظرية اتخاذ القرار والتوازف التنظيمي عند ىربرت سايموف ومجالات تطبيقيا في  .2
، 1، العدد 5المؤسسة الجزائرية، دراسة سوسيولوجية، مجمة آفاؽ لمبحوث والدراسات، المجمد 

2122. 

عبد العزيز فكرة، العلاقات الاجتماعية مف منظور سوسيولوجي، مجمة العموـ الاجتماعية  .3
 .،1، جامعة باتنة 13والإنسانية، العدد 

عموش كيينة، العلاقات الاجتماعية بيف الفضاء الافتراضي بيف الامتداد والتيديد لمعلاقات  .4
، جامعة عبد الحمي 1، العدد 1الاجتماعية التقميدية، المجمة الدولية للاتصاؿ الاجتماعي، المجمد 

 .2123بف باديس، مستغانـ، 

لديف غراؼ، تحسيف الأداء الوظيفي مف خلاؿ الاتصاؿ الداخمي في فتيحة محمدي ونصر ا .5
، مخبر المجتمع الجزائريوة المعاصر، 2، العدد 15المنظمة، مجمة العموـ الاجتماعية، المجمد 

 .2121، الجزائر، 2جامعة سطيؼ 
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لطيفة طباؿ، عقمنة المنظمة ونظريات التنظيـ، مجمة عموـ الإنساف والمجتمع، جامعة محمد  .6
 .126، ص2112، 2خيضر، بسكرة، العدد 

مريـ أرفيس، الأداء الوظيفي لمعامميف في المنظمة، دراسة نظرية، مجمة التغير الاجتماعي، العدد  .7
 السادس، جامعة بسكرة، الجزائر.

مسعودة سميماني، عينة البحوث الميدانية: دراسة في الأحجاـ والأنواع، مجمة معارؼ، المجمد  .8
 .2122مولود معمري، تيزي وزو، الجزائر،  ، جامعة1، العدد17
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 01الممحق رقم 
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم والبحث العممي
 كمية العموم الاجتماعية والانسانية

 قسم عمم الاجتماع
 تخصص عمم اجتماع تنظيم وعمل

 وان:استمارة بحث بعن                 
 تأثير طبيعة العلاقات الاجتماعية لمعمال عمى الاداء الوظيفي.              

 دراسة ميدانية بكمية العموم الاجتماعية والانسانية جامعة محمد البشير الابراهيمي
 -برج بوعريريج  -

 تحت إشراف :    من اعداد الطالبة:                                        
 أ.د/ زرواتي رشيد                                               ىبة بف حمادة  

 :ىذه البيانات سرية ولا تستعمؿ الا لأغراض عممية، يرجى وضع علامةظة:  حملا
 )x(في الخانة المناسبة

  
 
 
 
 

 2024-2023 السنة الجامعية:
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 البيانات الشخصية. المحور الأول:
  أنثى   الجنس:    ذكر  .1
 السف: .................................. سنة .2
          أرمؿ    مطمؽ      متزوج      أعزب الحالة الاجتماعية: .3
   عامؿ صيانة   نوع العمؿ:   عامؿ حراسة .4

  عامؿ اداري               نظافة عامؿ
كمما كانت العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ والإدارة جيدة، كاف ليا  المحور الثاني:

 تأثير جيد عمى مستوى الاداء الوظيفي.
  سيئة   مقبولة      جيدة كيؼ ىي علاقتؾ مع الإدارة؟    .5
  لا          ىؿ الاتصالات سيمة بيف الموظؼ والإدارة؟     نعـ  .6

 في اتخاذ القرارات حوؿ المشاكؿ المطروحة؟ ىؿ تشاركؾ الإدارة 
  لا        نعـ 

 ..................................اذا كانت الاجابة بنعـ كيؼ ذلؾ؟ .............
  لا      ىؿ تثؽ في القرارات التي تتخذىا الادارة؟   نعـ  .7
  ىؿ القرارات التي تتخذىا الإدارة غالبا ما تكوف في: .8

 في مصمحتيما معا     مصمحة العماؿ   مصمحة المؤسسة 
 رية المنبثقة مف المؤسسة؟ ىؿ تحترـ القرارات والموائح الإدا .9

  لا               نعـ      
  لا      نعـ  ىؿ تعمؿ المؤسسة عمى تحفيزؾ؟ .10

 في حالة الاجابة بنعـ ما طبيعة ىذه الحوافز:
  الخدمات الاجتماعية       الترقية  جوائز  زيادة في الراتب 

 أخرى تذكر.....................
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  لا     ىؿ توفر لؾ المؤسسة جو مناسب لمعمؿ؟   نعـ  .11
كمما كانت العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ ورؤساؤىـ جيدة، كاف ليا  المحور الثالث:

 تأثير جيد عمى مستوى الاداء الوظيفي.
 سيئة    مقبولة   كيؼ ىي علاقتؾ مع رئيسؾ؟ جيدة  .12
  لا      ىؿ تثؽ في كفاءة رئيسؾ في العمؿ؟  نعـ .13
  لا  ىؿ يثؽ رئيسؾ في قدرتؾ عمى اداء الأعماؿ بكفاءة؟ نعـ .14
 في حالة حدوث مشكمة ما معؾ في العمؿ كيؼ يتعامؿ معؾ رئيسؾ: .15
 يتعاطؼ معؾ ويدعمؾ معنويا  -

  المشكمة معؾيسعى الى حؿ 
 لا يبالي

 أخرى تذكر..................... 
 اذا توترت العلاقة بينؾ وبيف رئيسؾ ىؿ يؤدي ذلؾ الى:  .16
  ترؾ العمؿ 
 نشوب صراع بينكما  

 الشعور بعدـ الارتياح مف طرفؾ
 أخرى تذكر.....................  

   لا     ىؿ تشعر بالعدالة في المعاممة مف قبؿ رئيسؾ؟   نعـ .17
 ىؿ تدعـ رئيسؾ في كافة القرارات المينية التي يتخذىا ؟  .18
  لا      نعـ
 ىؿ يساندؾ رئيسؾ ويقدـ لؾ العوف والمساعدة في العمؿ؟ .19
  لا     نعـ   
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 ىؿ يشاركؾ رئيسؾ في اتخاذ بعض القرارات التي تيمؾ ؟   .20
                لا    نعـ
   لا  العلاقة بيف الرؤساء والعامميف بالجدية في العمؿ؟  نعـ تتسـ .21

كمما كانت العلاقات الاجتماعية بيف العماؿ وزملاؤىـ العماؿ جيدة،  المحور الرابع:
 كاف ليا تأثير جيد عمى مستوى الاداء الوظيفي.

 كيؼ ىي علاقتؾ بزملائؾ في العمؿ؟ .22
  سيئة     مقبولة    جيدة  

 ىؿ تقوـ العلاقة بينؾ وبيف زملائؾ في العمؿ عمى اساس ؟    .23
   الصداقة     القرابة      المينة     
 لا             ىؿ تثؽ بزملائؾ في العمؿ؟  نعـ .24
 اذا كانت تربطؾ علاقة جيدة مع بعض زملائؾ في العمؿ ىؿ يزيد مف: .25

    مستوى رضاؾ في العمؿ -
  مستوى التزامؾ في العمؿ -
  مستوى ادائؾ في العمؿ -
 أخرى تذكر.....................  

                                    لا      ىؿ توجد خلافات بينؾ وبيف زملائؾ؟   نعـ .26
  ؟ىؿ تتشارؾ مع زملائؾ في اتخاذ القرارات التي تخصكـ .27
  لا           نعـ 
 تجاوز الصعوبات التي تواجيكـ؟  ىؿ تتعاوف مع زملائؾ في .28
 لا      نعـ  

 ىؿ يساعدؾ زملاء العمؿ عمى تنفيذ ميامؾ كمما طمبت ذلؾ؟  .29
 لا         نعـ
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 ىؿ علاقتؾ بزملاء العمؿ تخفؼ عميؾ ضغوط العمؿ؟  .30
 لا            نعـ
 ماىي طريقة العمؿ التي تساعدؾ أكثر؟  .31
 فرديا          العمؿ في جماعة .32
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