
 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً

 معمري تٌزي وزو مولودجامعة 

 كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة

 العلوم الاجتماعٌةقسم 

 فرع علم الاجتماع

 تخصص علم الاجتماع تنظٌم وعمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 جتماع تنظيم وعملالإعلم  تخصصمذكرة تخرج لنيل شهادة الماستير 

 

 

 

  :إشراف -:                                                                    البانالط إعداد

                                  أ. ٌوسف خوجة سمٌر -                                                بكً محند سعٌد -

                                        جبرى وفاء -

            

 

 4102/4102ية امعالسنة الج

 

 تأثٌر علاقات العمل على أداء العمال داخل المؤسسة الاقتصادٌة الجزائرٌة

 الجافة البقولالحبوب و الوطنية لتعاونية في المؤسسةدراسة ميدانية 

 ذراع بن خدة تيزي وزو



 

 

 بسم الله الرحمان الرحيم

 

( لا شرٌك له 261"قل إنّ صلاتً ونسكً ومحٌاي ومماتً لله ربّ العالمٌن )

 .261-261(" الأنعام الآٌتان 261وبذلك أمرت وأنا من المسلمٌن )

 

"فبما رحمة من الله لنت لهم ولو كنت فظا غلٌظ القلب لا نفضوا من حولك فاعف 

عنهم واستغفر لهم وشاورهم فً الأمر فإذا عزمت فتوكل على الله إنّ الله ٌحب 

 المتكولٌن"

 . 251آل عمران الآٌة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 شكر وتقدير
 

 

 وفقنا لإنجاز هذا العمل المتواضع الذي  نحمد الله عزّ وجل

 نتقدم بالشكر الجزٌل إلى الأستاذ المشرف:

 "يوسف خوجة سمير"

 على نصائحه وتوجٌهاته طوال مدة انجاز هذا البحث

 وأخٌرا نشكر كل من ساعدنا من قرٌب أو من بعٌد فً انجاز هذا البحث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الإهداء
 

 

شعاع نور أضاء لً درب حٌاتً، إلى أغلى دموع سالت من أجلً إلى  إلى أول

أول نظرة فً حٌاتً إلى التً لم أجد كلمة توفٌها حقها سوى  علٌها وقعتمن 

 كلمة أمً.

نً على الفضٌلة والأخلاق وشملنً بالعطف والحنان، وكان لً اإلى أبً الذي رب

 درع الآمان أحتمً به من نائبات الزمان، والذي تحمل عبء الحٌاة لأجلً

 إلى القلب الكبٌر أبً. 

ًّ الأرض وسعتنً قلوبهم.وإلى إخوتً وأخواتً   الذٌن إذا ذاقت عل

 إلى جمٌع الأصدقاء والزملاء والأهل والأقارب

 "Abdou, Sabrina  et Samiaوخاصة إلى: "

 

 

 

 

  وفاء                                 

 

 



 

 الإهداء
 

 أهدي ثمرة جهدي إلى الوالدٌن الكرٌمٌن:

 أمً و أبً حفظهما الله.

 كل أفراد العائلة، وكل الأهل والأقارب إلى

 إلى كل الأصدقاء والزملاء.

 

 

 "موموح"                          



 الفهرس العام
 الموضوع

 كممة شكر 
 الإهداء 

 الفهرس العام
 فهرس الجداول

 فهرس الأشكال
 ...أ...............................................................................مقدمة

 الجانب النظري لمبحث
 الفصل الأول: الإطار العام لإشكالية البحث

 5..........................................................................الإشكالية -1

 8.........................................................................الفرضيات -2

 9............................................................أسباب اختيار الموضوع -3

 9.....................................................................الدراسةأهداف  -4

 11....................................................................الدراسةأهمية  -5

 11....................................................................تحديد المفاهيم -6

 21.................................................................الدراسات السابقة -7

 
 :المؤسسة الإقتصادية فيعمميات القيادة والإتصال الفصل الثاني: 

 31.............................................................................تمهيد
I- المؤسسة الاقتصادية 

 32..............................................نشأة وتطور المؤسسة الاقتصادية -1

 39................................................الاقتصادية اتالمؤسس تصنيف -2

 46................................................خصائص المؤسسة الاقتصادية -3

 48...................................................أهداف المؤسسة الاقتصادية -4



II- القيادة والاتصال: عممية 

 القيادة-1

 52.....................................................وظائف القيادة -1
 54.......................................................أهمية القيادة -2

 55.......................................................أنماط القيادة -3

 65...........................دور القيادة الإدارية في رفع أداء العاممين -4

 69.....................................................نظريات القيادة -5

 الإتصال:-2

 74.............................................................أنواع الإتصال -1
 76............................................................وسائل الإتصال -2
 78........................................................خصائص الإتصال -3
 79...........................................................أهداف الإتصال -4
 81..................................................تأثير الإتصال عمى الأداء -5

 82...............................................................خلاصة الفصل -
 

 الفصل الثالث: علاقات العمل والأداء
I- ت العمل:علاقا 

 84.............................................................................تمهيد -

 85....................................................نشأة وتطور علاقات العمل -1

 91..........................................................أنواع علاقات العمل -2

 95.........................................................علاقات العمل سريان -3

 97........................................................أطراف علاقات العمل -4

II- الأداء 

 112..........................................................محددات الأداء  -1

 114.............................................داءدراسة مكونات وأنواع الأ -2

 115................................................العوامل المؤثرة في الأداء -3



 117...................................عممية تقييم الأداء، أهميتها وعناصرها -4

 112.................................................................خلاصة الفصل -

 

 الجانب  الميداني لمبحث

 الفصل الرابع

I- التعريف بميدان البحث ومجالات الدراسة 

 114.....................................................المجال المكاني -1
 116......................................................المجال الزمني -2

 116.....................................................البشري المجال -3

 

II- :المنهج والتقنيات المستعممة 
 117.......................................................المنهج المتبع -1

 118........................أدوات البحث والتقنيات المعتمدة في الدراسة -2

 121.................................عينة البحث وكيفية اختيارها تحديد  -3

 
III- عرض ومناقشة النتائج: 

 126...........................................ص العينة.ئالتعريف بخصا -1

 131...................................الجداول الخاصة بالبيانات العامة... -2

 141...............................الفرضيات..تحميل المعطيات في ضوء  -3

 

 171..........................................................الاستنتاج العام لمدراسة -

 174...........................................................................خاتمة -

 المراجع و المصادر قائمة  -

 الملاحق  -
 
 

 



 فهرس الجداول

 الصفحة عـــــــــنوان الجدول رقم الجدول

الجدول رقم 

(1) 

 126 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب الجنس

الجدول رقم 

(2) 

 126 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب السن

الجدول رقم 

(3) 

 127 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب الحالة العائلٌة

الجدول رقم 

(4) 

 128 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب المستوى التعلٌمً

الجدول رقم 

(5) 

 128 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب الفئة السسٌومهنٌة

الجدول رقم 

(6) 

 129 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب الأقدمٌة فً العمل

الجدول رقم 

(7) 

 131 ٌبٌن توزٌع أفراد العٌنة حسب ارتٌاحهم فً العمل

رقم الجدول 

(8) 

 131 ٌبٌن موقف العمال من تأثٌر علاقات العمل على الأداء

الجدول رقم 

(9) 

ٌبٌن توزٌع أفراد العٌنة حسب نوعٌة المعلومات التً ٌتلقاها 
 العامل

132 

الجدول رقم 

(11) 

 133 توزٌع أفراد العٌنة حسب تلقٌهم للاحترام والتقدٌر بصفة عامة

الجدول رقم 

(11) 

 134 عٌنة حسب الرضا عن العملتوزٌع أفراد ال

الجدول رقم 

(12) 

 135 توزٌع أفراد العٌنة حسب معنوٌاتهم فً العمل

الجدول رقم 

(13) 

 136 توزٌع أفراد العٌنة حسب إرتباطهم بالمؤسسة

الجدول رقم 

(14) 

 137 ٌبٌن موقف العمال من العوامل التً تؤثر على الأداء

الجدول رقم 

(15) 

العٌنة حسب التحاقهم بمؤسسة أخرى إذا ما أتٌحت توزٌع أفراد 
 لهم الفرصة.

138 

الجدول رقم 

(16) 

العمال من الفئات التً ٌجدون معهم التوافق حسب  موقفٌبٌن 
 الفئة السسٌومهنٌة

141 



الجدول رقم 

(17) 

 141 ٌبٌن تأثٌر القٌادة على الأداء حسب إجابات المبحوثٌن 

الجدول رقم 

(18) 

موقف العمال من القٌادة المتبعة داخل المؤسسة حسب  ٌبٌن
 الجنس

142 

الجدول رقم 

(19) 

 143 ٌبٌن موقف العمال من المشاكل التً ٌعانون منها حسب الأقدمٌة

الجدول رقم 

(21) 

ٌبٌن موقف العمال من مساهمة نمط القٌادة فً تحسٌن الأداء 
 بدلالة المستوى التعلٌمً

145 

الجدول رقم 

(21) 

 146 ٌبٌن توزٌع أفراد العٌنة حسب تلقٌهم للأوامر

الجدول رقم 

(22) 

 147 ٌبٌن مشاركة العمال من أهمٌة المشاركة فً اتخاذ القرارات

الجدول رقم 

(23) 

 148 ٌبٌن موقف العمال من أهمٌة المشاركة فً اتخاذ القرارات

الجدول رقم 

(24) 

 149 توزٌع المبحوثٌن حسب إسنادهم للمسؤولٌات

الجدول رقم 

(25) 

ٌبٌن مدى دخول العمال فً علاقات غٌر رسمٌة فٌما بٌنهم 
 حسب الأقدمٌة

154 

الجدول رقم 

(26) 

 155 ٌبٌن موقف العمال من التنظٌم غٌر الرسمً حسب الجنس

الجدول رقم 

(27) 

 156 ٌبٌن العلاقة مع الزملاء فً العمل

الجدول رقم 

(28) 

 157 الأمثل للعمل حسب الجنسٌبٌن موقف العمال من الطرٌقة 

الجدول رقم 

(29) 

 158 ٌوضح موقف العمال من الطرٌقة الأمثل للعمل حسب الجنس

الجدول رقم 

(31) 

ٌبٌن موقف العامل من المعاملة التً ٌتلقاها داخل المؤسسة من 
 طرف المشرف حسب الجنس

161 

الجدول رقم 

(31) 

ٌبٌن طرق الاتصال الأكثر استعمالا فً المؤسسة حسب الفئة 
 السسٌومهنٌة

161 

الجدول رقم 

(32) 

 162 موقف العمال من عملٌة الاتصال 

الجدول رقم 

(33) 

 163 ٌبٌن مدى تحصل العمال على المعلومات فً الوقت المناسب

الجدول رقم 

(34) 

 164 تقٌٌمهم لعملٌة الاتصال ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب



الجدول رقم 

(35) 

 165 ٌوضح رأي العمال من الطرٌقة الأفضل للاتصال بالمسئولٌن

الجدول رقم 

(36) 

 166 ٌبٌن نوع العلاقة التً تربط العمال بالمسئول

الجدول رقم 

(37) 

ٌبٌن موقف العمال من مساهمة عملٌة الاتصال فً الرفع من 
 الدافعٌة للعمل

166 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 فهرس الأشكال

 الصفحة عـــــــــنوان الجدول رقم الشكل

 64 ٌمثل أنماط القٌادة الإدارٌة (1الشكل رقم )

 67 ٌمثل دور القٌادة الإدارٌة فً بناء فرق العمل (12الشكل رقم )

 77 ٌمثل مكونات عملٌة الاتصال (13الشكل رقم )

 

 



 أ‌
 

‌‌مقدمة:

لقد عرفت الدّول الحدٌثة عدّة تطورات فً مجال التسٌٌر والتنظٌم الإداري 

للمؤسسات والشركات خاصة الدول المتقدمة التً اهتمت بتطوٌر وتحسٌن أداء مؤسساتها 

الذي ٌتطلب معه الإعتناء بصفة خاصة بتحسٌن أداء عمالها، وقد نجحت فً ذلك إلى حد 

بتطبٌق المبادئ العلمٌة التً توصلت إلٌها الدراسات العلمٌة فً كبٌر، كما اهتمت فً ذلك 

مجال علاقات العمل وأهم العوامل التً تساهم فً تحسٌن أداء أفراد مؤسساتها، الأمر الذي 

 ساهم فً تطورها وتقدمها.

زٌادة الفعالٌة والكفاءة لمواجهة التحدٌات والتغٌرات لولازالت العملٌة متواصلة 

ك مواجهة المنافسة التً هً واقعة بٌت الشركات والدول لتحقٌق التفوق الطارئة، وكذل

 ومساٌرة التقدم العلمً.

وبما أن العنصر البشري هو العنصر الفعال فً تحقٌق هذا التقدم والتطور اهتمت 

مستمر ودائم و تساهم فً إثارة دافعٌة نحو العمل بنشاط  المؤسسات بهذا العنصر بطرٌقة

الإبتكار والتجدٌد، وتوفٌر السبل التً تساعده فً تفجٌر طاقاته الجسمٌة  ىإثارة قدراته عل

العمل بأفضل الطرق  أداءوالفكرٌة إلى أقصى حد ممكن، من القٌام بتدرٌب العمال على 

الممكنة والفعالة والتدرٌب على استعمال الوسائل والمعدات الحدٌثة، التً كانت نتاج التطور 

قامت كذلك بإثارة دافعٌة العمال بتقدٌم الحوافز والمكافئات المالٌة  التكنولوجً الحدٌث، كما

لكل مستوى معٌن من الأداء الجٌد للعمل أو لكل إبتكار ٌقوم به العامل فً أدائه لعمله 

أو الحصول على  بطرٌقة تسمح بتحقٌق زٌادة الإنتاج كما ونوعا، أو تقدٌم خدمات جٌدة.

 زبائن جدد وهكذا.

التشجٌع المعنوي واحترام شخصٌتهم وأحاسٌسهم واحترام آرائهم بالإضافة إلى 

ومقترحاتهم فً مجال العمل وأخذها بعٌن الاعتبار، بالإضافة إلى ذلك ترك الحرٌة للعمال 

فً تحدٌد الأهداف واختٌار أفضل الطرق المناسبة التً ٌرونها ملائمة لأداء العمل 

قتراحات التً ٌرونها ضرورٌة ومناسبة لأداء وتشجٌعهم على ذلك، مع السماح لهم بتقدٌم الا

 العمل بطرٌقة جٌدة.



 ب‌
 

إلى جانب كل هذا سعت جاهدة لإعداد أفراد قادرٌن على تحمل مسئولٌة القاٌدة 

وعلى هذا أصبحت تقاس درجة تقدم الدول  ر بالمؤسسة نحو الإزدهار والتقدمالإدارٌة والسٌ

لإدارة والمؤسسة فكلما توفرت على هذه بما تتوفر علٌه من الكفاءات فً مجال تسٌٌر ا

 الكفاءات كان ذلك عاملا فً تحقٌق النمو والتقدم للبلاد.

ولهذا كان لابد على المؤسسات الاهتمام بما لدٌها من كفاءات ثم القٌام بتكوٌن 

الفعالة، بالإضافة إلى ذلك توفٌر الجو الملائم لها  تدرٌب الأفراد على أسالٌب القٌادةو

الاتصال الجٌد الذي ٌسمح  على واء كانت مادٌة أو معنوٌة، إضافة إلى الاعتمادللتحفٌز س

 بتحقٌق الفعالٌة المطلوبة وتحسٌن أدائهم وزٌادة دافعٌتهم للعمل.

وعلى هذا فإن فعالٌة المؤسسة وعلاقات العمل فً تحسٌن الأداء للعمال تكمن فً 

مدى قدرتها على تحفٌز العمل  مدى قدرتها على استخدام نمط قٌادي مناسب، وكذلك فً

إبداء وإثارة دافعٌتهم نحو العمل وذلك من خلال مشاركتهم فً اتخاذ القرارات والمساهمة ب

رأٌهم، ومدى قدرتها على متابعة العمل والأداء للعمال وتنفٌذ ماٌكون له أهمٌة فً تحقٌق 

ك من خلال الاتصال الهدف المطلوب وزٌادة على ذلك توفٌر الجو الملائم للعمل وٌظهر ذل

الموجود بٌن العمال وهذا لا ٌتحقق إلا من خلال عملٌة الاتصال، وهذا لما لها من اهمٌة فً 

إٌجاد حلول لكثٌر من المشكلات والعرائق التً تكون سببا فً عدم تقدم العمل، وانجاز 

لى المهام والأهداف فالإتصال ٌلعب دورا هاما، داخل المؤسسة بحٌث له تأثٌر كبٌر ع

 الأداء.

خلال هذا سنقوم فً دراستنا هذه بالبحث عن مدى تأثٌر علاقات العمل على ومن 

أداء العمال داخل المؤسسة الإقتصادٌة الجزائرٌة ومدى فعالٌتها فً إثارة حماس العمال 

كٌات فً ولٌطلب منهم القٌام به من أعمال وسنحو تحسٌن أدائهم، وتحقٌق استجابتهم لما 

بطرٌقة جٌدة تساهم فً تحقٌق النمو والتقدم للمؤسسات الجزائرٌة، مما ٌجعلها  أدائهم لعملهم

 قادرة على منافسة المؤسسات الأجنبٌة.

فنقول أن الجزائر على غرار الكثٌر من الدول أنها تحاول تقلٌد ومنافسة الدول 

 المتقدمة فً التعامل مع المؤسسات وتحقٌق فعالٌة أحسن.



 ج‌
 

 عرضناه فإن دراستنا تكون مقسمة كما ٌلً:ومن خلال ما سبق ما 

الخاص بالإطار العام لإشكالٌة البحث والذي ٌتمحور حول الإشكالٌة  الفصل‌الأول:

 والفرضٌات، أهدافه وأهمٌة الدراسة، تحدٌد المفاهٌم وفً الأخٌر الدراسات السابقة.

ادٌة بحٌث الخاص بعملٌات القٌادة والاتصال داخل المؤسسة الاقتص الفصل‌الثاني:

تطرّقنا إلى كل منهم بالتفصٌل أي نشأة وتطور المؤسسة الاقتصادٌة، أنواعها، خصائصها 

وأهدافها، ثم وظائف وأنماط القٌادة، نظرٌاتها،  أهمٌتها، ودورها فً رفع أداء العاملٌن، 

 وفً الأخٌر تطرقنا إلى أنواع ووسائل الاتصال، خصائصه وأهدافه، وتأثٌره على الأداء.

‌الثالث:ال تطرقنا إلى علاقات العمل والأداء والذي حددنا فٌه نشأة وتطور  فصل

علاقات العمل، أنواعها، أطرافها، وسرٌان علاقات العمل ثم قمنا بتحدٌد محدّدات الأداء، 

 ودراسة مكوناته وأنواعه، والعوامل المؤثرة فٌه، ضف إلى عملٌة تقٌٌم الأداء.

لمٌدانً للبحث والذي ٌتمحور حول التعرٌف بمٌدان الخاص بالجانب ا الفصل‌الرابع:

البحث ومجالات الدراسة، ثم تطرقنا إلى المنهج والتقنٌات المستعملة فً الدراسة، وأخٌرا 

 عرض ومناقشة النتائج.
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 الإشكالٌة: -1

لقد شهدت المإسسات الحدٌثة تحولات كثٌرة فً مجال التسٌٌر الإداري، وعرفت  

بالعنصر البشري فً المإسسة، أكثر تطورا ملحوظا خاصة فً الدول المتقدمة التً اهتمت 

المعادلة وذلك لكونه العنصر الفعّال والأساسً لتحرٌك دوالٌب المإسسة، وأنه العامل أو 

 عولازال البحث عن أنج افً نجاح المإسسة أو فشلها، ولهذا كان الاهتمام منصب الأساسٌة

قٌق فعالٌة فعال وبالتالً تح أداءالسبل لتحقٌق وتحرٌك دافعٌة العامل نحو القٌام بمستوى 

 المإسسة.

ومن بٌن الأسالٌب والطرق الفعالة التً أصبحت مطلب الكثٌر من أصحاب  

، داخل محٌط العملوالمإسسات العالمٌة الخاصة والعامة توفر علاقات عمل جٌدة  الشركات

ووجود أفراد قادرٌن على قٌادة هذه المإسسات بطرٌقة تسمح بتحقٌق التقدم والاستقرار مع 

 مواجهة التحدٌات التً ٌفرضها التقدم التكنولوجً والعلمً والمنافسة الحادة بٌن المإسسات.

علاقات العمل بشقٌها الفردي والجماعً أحد الجوانب الهامة، فً بحٌث ٌشكل موضوع 

حٌاة المشارٌع والمإسسات المستخدمة العامة والخاصة منها، فً مختلؾ القطاعات 

والنشاطات الإقتصادٌة والخدماتٌة، على أساس أن عنصر العمل ٌشكل أحد الأركان 

العمل هو ضمان العٌش الكرٌمالأساسٌة فً مكونات العملٌة الإنتاجٌة على اعتبار أن 
1

، وقد 

لقٌت علاقات العمل اهتماما كبٌرا لدى الباحثٌن فً مواضٌع إقتصاد وتشرٌع، أو قانون 

العمل، وبالرؼم من التطور الذي طرأ على هذه العلاقات، إلاّ أنّه مازال هناك مجال واسع 

 ذا الموضوع.هللبحث فً 

اء الذي ٌعتبر من العناصر الأساسٌة إلى جانب علاقات العمل نجد موضوع الأد  

والضرورٌة المطلوبة به للقٌام بمهام الإدارة، وتحقٌق أهداؾ المنظمة، إذ ٌقاس نجاح أو 

فشل المنظمة من خلال النتائج المتوصل إلٌها فً الأداء حٌن ٌعكس الفرد فً المنظمة 

ها من خلال تحدٌد العوامل العام، بحٌث تهتم بكل المنظمات تقرٌبا بفعالٌة أداء موظفٌالأداء 

ها العامل عن طرٌق توفٌر هالمتحكمة فٌه، ومحاولة تجاوز الصعوبات والعراقٌل التً ٌواج

                                                             
 

قسم القانون الخاص، جامعة ، مطبوعات خاصة بطلبة السنة الثالثة لٌسانس، "قانون علاقات العمل فً التشرٌع الجزائري"أحمٌة سلٌمان:   1

 .3، ص 2114/2115، 1الجزائر 
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ظروؾ عمل مناسبة، والاهتمام النفسً والإجتماعً له، لتقٌٌم عمله فً الأخٌر، بؤسالٌب 

و عناصر تتدخل، إضافة إلى ذلك عدّة عوامل أمختلفة وؼالبا ما ٌقوم بهذا التقٌٌم الرإساء، 

وتإثر فً نفس الوقت على الأداء داخل المإسسة سواء بشكل إٌجابً أو بشكل سلبً، وهو 

هدؾ دراستنا، ولكن لا مجال للوصول إلى هذا، إلاّ من خلال تبنً قٌادة ناجحة وفعّالة، 

 ولأجل ذلك اهتمت المإسسات أو الدّول على اختٌار الأفراد القادرٌن على مسإولٌة القٌادة

 الإدارٌة الفعالة التً ٌكون لها تؤثٌر على العمّال نحو تحسٌن أدائهم.

القٌادٌة لجؤت هذه الدول إلى القٌام بدورات تدرٌبٌة وبما أنّه لا ٌمكن التنبإ بقدرات الأفراد 

على خصائص القٌادة الفعالة المإثرة التً ٌكون لها دور فً قٌادة لمجموعة من الأفراد 

الأفراد وإثارة دافعتٌهم نحو بذل جهد أكبر، وأداء جٌد للأعمال والوظائؾ المإسسة وقٌادة 

 مستقبلا.

وبما أنّه لا ٌمكن للعمال وخاصة الجدد منهم الإحاطة بمتطلبات الأداء الفعال تقوم هذه 

دافعتٌهم بالحوافز المادٌة والمعنوٌة، القٌادة بتدرٌبهم على الأداء الجٌد للعمل، وإثارة 

مشاركتهم فً اتخاذ القرارات خاصة التً لها علاقة بوظائفهم، ممّا ٌسمح ومشاورتهم و

وهذا لا ٌتحقق إلا من خلال عملٌة الاتصال، وهذا العمل،  فًبتحسٌن أدائهم وتحقٌق الرضا 

لما لها من أهمٌة فً إٌجاد حلول لكثٌر من المشكلات والعوائق التً تكون سببا فً عدم 

ٌلعب دور كبٌر داخل المإسسة والذي ٌإثر  فالاتصالوالأهداؾ، تقدم العمل، وإنجاز المهام 

بمثابة الدم المتدفق بالحٌاة فً شراٌٌن فً المنظمة  الاتصالاتأٌضا على الأداء، فإذا كانت 

قٌق لهذا العملٌة، فإن أداء العمال سواء من دالمنظمة، ونجاحها بتوقؾ على مدى توفر نظام 

أهم الأهداؾ التً تسمى إلٌها كل المإسسات العمومٌة منها حٌن النوعٌة أو الكمٌة ٌعد من 

    وأنّه الؽاٌة المرجوّة تحقٌقها من طرؾ كل عامل فً مإسسة ما. الخاصةأو 

فسوؾ نتطرق فً هذه الدّراسة إلى تؤثٌر علاقات العمل على أداء العمال داخل المإسسة 

علاقات العمال وأداء العمال، ومن الإقتصادٌة الجزائرٌة، إذ سنقوم من خلالها بالربط بٌن 

 خلال ما تطرقنا إلٌه سنحاول التطرق إلى الأسئلة التالٌة:

 كٌؾ تإثر علاقات العمل على أداء العمال داخل المإسسة الإقتصادٌة؟ -
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 إلى سإالٌن جزئٌٌن: لالتساإ اومنه نجزئ هذ

 فً تحسٌن أداء العمال؟ فعال الذي ٌكون له دور ما هو النمط القٌادي -1

   ما مدى تؤثٌر عملٌة الإتصال على الأداء؟   -2
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                الفرضٌات: -2

تعتبر الفروض محور البحث، إذ تعبّر عن جزٌئات مشكلة موضوع البحث، وتؽطً       

أوّلٌا للظاهرة المراد دراستها إلى حٌن إثباته أو نفٌه، فً  اجمٌع جوانبها، كما تعتبر تفسٌر

المراحل النهائٌة من البحث "وٌجب أن تكون الفرضٌة واضحة ومحددة وخالٌة من 

الؽموض
1

 ، كما ٌنبؽً أنّ تكون قابلة للإختٌار والفحص والتحلٌل".

 رضٌات التالٌة:ومن أجل الإجابة على التساإلات التً طرحناها من قبل، قمنا بصٌاؼة الف

   الفرضٌة العامة: -

 العمّال. أداءعلى هناك تؤثٌر لعلاقات العمل 

من هذه الفرضٌة رأٌنا أن نقدم فرضٌات جزئٌة والتً نعتبرها عوامل     

 أساسٌة لتحسٌن الأداء داخل المإسسة.

  الفرضٌات الجزئٌة: -

 كلمّا كان نمط القٌادة دٌمقراطً تحسن أداء العمّال أكثر. -1

 الاتصال الجٌد داخل محٌط العمل ٌحسن أداء العمال بشكل أفضل. -2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .96، ص 2112، سنة 1دار هومة، ط، "تدرٌبات على منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الاجتماعٌة"رشٌد زروائً:   1
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 أسباب اختٌار الموضوع: -3

هناك عدّة دوافع ومبررات دفعتنا لاختٌار هذا الموضوع، والتً ٌمكن حصرها فً      

 الأسباب التالٌة:

المٌول الشخصً لدراسة الموضوع، باعتباره موضوع ٌتدرج ضمن تخصصنا  -

"علم الاجتماع تنظٌم وعمل"، ومعرفة نوع تؤثٌرا علاقات العمل على أداء الأكادٌمً 

 العمال داخل المإسسة.

وذلك فٌما ٌخص موضوع  السعً لرفع قدراتنا المنهجٌة والعلمٌة، وزٌادة معارفنا -

 .علاقات العمل

محاولة وضع مثل هذه المواضٌع موضع التجربة حتى ٌتسنى لنا الفهم والرإٌة  -

 بوضوح.

المادة العلمٌة حول هذا الموضوع من مراجع ومعلومات، ممّا ٌساعد على توفر  -

 عملٌة البحث العلمً.

محاولة معرفة نوع التؤثٌر الموجود لعلاقات العمل على أداء العمال داخل المإسسة  -

 .والتقرب من المٌدان أكثر الاقتصادٌة

 .والأداء العمللموضوع علاقات  الاقتصادٌةتولٌها المإسسة معرفة الأهمٌة التً  -

تعتبر هذه الدّراسة، اختٌار تدرٌبٌا على إجراء البحوث العلمٌة السسٌولوجٌة،  -

 والسسٌومهنٌة المٌدانٌة، ومدى تطبٌقها للمنهجٌة العلمٌة.

 

 : الدّراسةو أهمٌة أهداف  -4

 أهداف الدراسة: 4-1

ٌسعى الباحث دوما إلى تزوٌد المجتمع الإنسانً المزٌد من المعرفة، وبمعنى آخر       

لكل دراسة أهداؾ معٌنة تساعد البحث على رسم وتحدٌد الطرٌق الذي ٌإدي إلى إثبات 

صحة الفرضٌات، وبتحدٌد الأهداؾ تبلػ الؽاٌات، ومن هذا المنطلق حددت أهداؾ 

 دراستنا وهً كالآتً:
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 تؤثٌر علاقات العمل على الأداء. معرفة مدى -

محاولة أن ٌكون بحثنا هذا منطلق ٌثٌر مسائل أكثر عمق، وبذلك ٌساهم فً خلق  -

 الرصٌد العلمً فً مجال تسٌٌر المإسسات.

 والإتصال على الأداء فً المإسسة.معرفة إذا ما كان هناك تؤثٌر القٌادة  -

 :لدراسةأهمٌة ا 2-4 

تكمن أهمٌة هذا الموضوع من خلال محاولة إبراز كٌؾ تإثر علاقات العمل بصفة        

عامة، وعملٌة القٌادة والاتصال بصفة خاصة على أداء العمال داخل المإسسة الاقتصادٌة، 

، الاقتصادٌةصنؾ إلى أن موضوع علاقات العمل تمثل أهمٌة أساسٌة داخل المإسسات 

 به هذه الأخٌرة فً تحدٌد معالم المإسسة وتشكٌل ثقافتها.وذلك بالنظر للدّور الذي تلع

وتظهر كذلك أهمٌة هذا الموضوع كون أنّ الدّراسات الراهنة والمعنوٌة تحت "تؤثٌر 

 ؾالجزائرٌة" تسمح لنا بالتعرّ  الاقتصادٌةعلاقات العمل على أداء العمال داخل المإسسة 

بحث مع إبراز انعكاسات هذه العلاقات على أكثر على واقع العلاقات السائدة داخل مجتمع ال

 عملٌة الأداء.
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 تحدٌد المفاهٌم: -5

ٌّز        إن مفردات الواقع لٌست دائما بارزة أو واضحة، ولعلها من أهم الخاصٌات التً تتم

، عدم الوضوح هذا فً المفاهٌم، راجع إلى عدة الاجتماعبها العلوم الإنسانٌة، وبخاصة علم 

اعتبارات من أهمّما "اختلاؾ الراصدٌن لها، اختلاؾ المتعاٌشٌن معها"
1
. 

لذلك فإنه من الضروري على الباحث توضٌح مإشرات السلوك الإنسانً والقٌم التً تحكمه 

فً مجتمع معٌن وجماعة ٌعٌنها، وبالتالً تحدٌد المعانً المراد دراستها فً المٌدان، مع 

نظري المتداول فً أدبٌات النظرٌة الإجتماعٌة، على حد ما الأخذ بعٌن الاعتبار البعد ال

إنّ المفاهٌم أكثر ما تكون  »لاح مصطفى الفوال" فً قوله: ذهب إلٌه الأستاذ الباحث "ص

تجرٌدٌة وتعتبر وحدات أساسٌة لتكوٌن النظرٌات العلمٌة وأهم شرط لصٌاؼة تحدٌده 

«إجرائٌا أي وضوح العلاقة بٌنه وبٌن الواقع والأساس الواقعً الذي أقٌم علٌه
2

، وعلى هذا  

 الأساس اعتمدنا فً دراستنا على مفاهٌم أساسٌة وهً كالتالً:

 علاقات العمل -

 الأداء -

 القٌادة  -

 الاتصال  -

 المإسسة الإقتصادٌة  -

 علاقات العمل:  -1

تعددت زواٌا الطرح والتفسٌر حول مفهوم علاقات العمل، تماما كما تباٌنت وجهات       

لآخرون المصطلح، فراح البعض ٌطلق مصطلح علاقات العمل واهتم ا النظر حول مدلول

 من الباحثٌن فً بمفهوم العلاقات الصناعٌة، واتجه فرٌق آخر 

علم الاجتماع التنظٌم والعمل على وجه التحدٌد إلى استخدام مصطلح العلاقات مجال 

  الإنسانٌة، فضلا عن وجود من عبّر عنها بعلاقات الإنتاج"، ؼٌر أنّه ورؼم اختلاؾ

                                                             
 .46، ص 2116، سٌرتا كوبً، قسنطٌنة أبجدٌات المنهجٌة فً كتابة الرسائل الجامعٌةعلً ؼربً،   1

 
 .49، ص 1982دار عالم الكتب، القاهرة، مصر،  منهجٌة العلوم الاجتماعٌة،ى الفوال، صلاح مصطف  2
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ٌّة هذه المصطلحات فً كونها تحاول تفسٌر علاقة ما ترتبط  التسمٌات أو بتعبٌر أكثر علم

 نشاط ٌمارس، إلاّ أنّها تشترك فً كونها تعبّر عنها ارتباط بٌن الأشخاص. بطبٌعة

وفً هذا الشؤن ٌرى أحد الباحثٌن أنّ علاقة العمل كؽٌرها من العلاقات الأخرى تنشؤ بناءا 

على علاقات إنسانٌة، إجتماعٌة، إضافة إلى اعتبارها علاقات مهنٌة، فهً فً الحقٌقة 

الواسعة ة ل المستخدمخاضعة إلى سلطة صاحب العم
1

لٌفرضها على العامل البسٌط الذي  ،

 شروطها وتنفٌذها.لٌس له أي اختٌار سوى قبول 

بالتفصٌل حٌنما ٌإكد على  "Michel Crosier" "مشال كروزٌٌه"وهذا ما ٌذهب إلٌه 

أو تقتضً إمكانٌة بعض الأفراد أو المجتمعات فً التحكم فً أفراد أو أنّ "السلطة تتضمن 

، ٌعنً الدخول معهم فً علاقةالآخرٌنمجموعات أخرى، والتحكم فً 
2

، وهذه العلاقة 

 تتطور بداخلها سلطة البعض على البعض الأخر.

ات بٌن أٌضا: هً العلاقات التً تنشؤ وتنمو بسبب الاستخدام، وهً تشؽل تبعا لذلك العلاق

العمال بعضهم بعض، وبٌن رإسائهم أو مدٌرهم، وهذا علاقاتهم بالمنشؤة المإسسة التً 

تستخدمهم، كما تشمل بمعناها الواسع العلاقات بٌن إدارات المنشآت
3

، ونقابات العمال 

 وأصحاب الهٌئات الحكومٌة. 

بٌن أصحاب العمل والعمال العلاقات"، بؤنها Casselmanوٌعرفها كلسمان "
4

وٌشمل  

هذا الاصطلاح أٌضا معناه الواسع، العلاقات بٌن مختلؾ النقابات، وبٌن الدولة وأصحاب 

 العمل والحكومة.

"Gerant et Dionدٌون " وٌعرفها جٌرا و
5

بؤن علاقات العمل هً العلاقات التً تقوم  

 .الإنتاجعلى مستوى المإسسة الصناعٌة، ولاقتصاد العلً بٌن مختلؾ أطراؾ 

                                                             
 
 

2  Jean Rivero, Jean Savatier, Droit du travail, Presse universitaire de France, collection thenis, 1993, p 193. 
2-  Michel crozier , le phénomène bureaucratique, 1993, p193, édition, Dalloz,Paris, 1987,p28. 
3- Casselman : Larousse Dictionary New York, 1947, p 197 

 .236، ص1987، إنجلٌزي، فرنسً، عربً، مكتب لبنان، معجم المصطلحات، العلوم الاجتماعٌةأحمد زكً بدوي،  -4
5

 31أحمد زكً بدوي، نفس المرجع، ص   -
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     التعرٌف الإجرائً:

تعتبر علاقات العمل الطرٌقة التً ٌتعامل بها أصحاب العمل، والعمال، وٌقٌم نظام     

العلاقات الصناعٌة التقالٌد والقواعد التً تحكم هذه العملٌة، فهً تشمل كل العلاقات التً 

   ي ٌوجد فٌه.تنشؤ جمٌع الفئات داخل المصنع للتؤثٌر المتبادل بٌن المصنع والمجتمع الذ

 

 :ةمفهوم علاقات العمل من الناحٌة القانونٌ

 ٌعرؾ المشرع الجزائري علاقة العمل بؤنها تلك العلاقة التً تقوم بمجرد قٌام شخص       

بالعمل لحساب شخص أخر، وهو صاحب العمل، تحت إشرافه وإداراته وتوجٌهه مقابل 

كتابً، وتنتج عنها حقوق المعنٌٌن وواجباتهمأجر، ونشؤ هذه العلاقة بعقد كتابً، أو ؼً 
1

 ،

 وفق ما ٌحدده القانون والاتفاقٌات الجماعٌة وعقد عمل.

، والمتعلق بالقانون الأساسً العام 1978أوت  5المإرخ فً  78/12وٌشكل القانون رقم 

 نقطة انطلاق لتطور جدٌد فً مٌدان تشرٌع وتنظٌم علاقات العمل. للعمال

ر على وجه الخصوص بتوحٌد الأحكام الأساسٌة المطبقة على كافة العمال وٌتمٌز هذا التطو

 هذا التوحٌد لا ٌنؾّ  أنالقانونً للمإسسات المستخدمة على  لإطاراومهما كان قطاع النشاط 

 وجود أحكام خاصة لكل فرع أو قطاع نشاط بما فً ذلك المإسسات المستخدمة.

من القانون الأساسً العام للعمال د كل القوانٌن المطبقة على مختلؾ قطاعات النشاط موتست

 الذي تخضع له علاقة العمل.

حقوق العمال والواجبات التً ٌخضع لها مقابل تلك بتحدٌد هذا القانون "هذا القانون  وٌنص

إسسة وكذلك الحقوق، مهما كان القطاع الذي ٌنتمً إلٌه، إن مشاركة العمال فً حٌاة الم

نظام السٌر فً القطاع الاشتراكً الفلاحً
2

، ٌخضعان للتشرٌع والتنظٌم المفعول بهما، ولا 

 .سٌما ٌتعلق بالتسٌٌر الاشتراكً للمإسسات، والثورة الزراعٌة، والتسٌٌر الذاتً الفلاحً"

 

                                                             
 .1991أفرٌل  21المتعلق بعلاقات العمل الصادر فً  91/11من قانون  8المادة    1

 
 .19المتضمن القانون الأساسً العام للعمال، المادة الأولى، ص  78/12قانون رقم  2
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 الأداء: -2

لقد ظهرت العدٌد من المحاولات التطبٌقٌة والنظرٌة التً سعت إلى تدقٌق مفهوم الأداء      

ل وباعتباره أحد المفاهٌم الأساسٌة فً مجال التنظٌم، حٌث تسعى المإسسات دائما إلى الوص

 الأداء متمٌز، ونظرا لأهمٌة هذا المفهوم سنشٌر فٌما ٌلً لأهم التعارٌؾ التً تناولته:

شٌر الأداء إلى درجة تحقٌق وإتمام المهام المكوّنة لوظٌفة الفرد، وهو ٌعكس الكٌفٌة ٌ     

التً ٌحقق أو ٌشبع بها الفرد متطلبات الوظٌفة
1
. 

 فالأداء ٌقاس على أساس النتائج التً حققها الفرد.

من نّه تنظٌم العمل، وتوفٌر مستلزمات الأداء المادٌة والتقنٌة وٌعرّفه "علً السلمً" "أ -

المواد والمعدّات
2

، وتهٌئة الظروؾ المحٌطة بمكان العمل، وتقٌٌمها بالقٌاس إلى الأهداؾ 

 والمعدّات المحددة.

وٌعرّفه الدكتور "محمد سعٌد أنو سلطان" -
3

: الأداء أنّه ٌعبّر عن الأثر الصافً لجهود 

لى درجة تحقٌق الفرد التً تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام. والذي بالتالً ٌشٌر إ

 وإتمام المهام المكّونة لوظٌفة الفرد.

أمّا "مصطفى عشوي" -
4

ٌعرّفه بؤنّه: أي نشاط أو سلوك ٌإدي إلى نتٌجة وخاصة السلوك  

 الذي ٌؽٌر المحٌط بؤي شكل من الأشكال.

وٌعرّفه "إسماعٌل قٌرة وآخرون -
5

: أنّه المستوى الذي ٌحققه الفرد سواء من ناحٌة كمٌة 

 العمل المطلوب، أو الوقت المحدّد للقٌام به.وجودة 

"راوٌة محمد حسن" دنعكما ٌقصد بالأداء  -
6

: المخرجات أو الأهداؾ التً ٌسعى النظام 

إلى تحقٌقٌها، ولذا فهو مفهوم ٌعكس كل من الأهداؾ والوسائل اللازّمة لتحقٌقها، أي "أنّه 

هذه الأنشطة إلى تحقٌقها داخل  مفهوم ٌربط بٌن أوجه النشاط وبٌن الأهداؾ التً تسعى

 المنظمة.

 
                                                             

 .219، ص 2111، الدار الجامعٌة، نشر وتوزٌع الإسكندرٌة، إدارة الموارد البشرٌة، رؤٌة مستقلةرواٌة حسسن:   1
2
 . 125، ص 2111دار ؼرٌب للنشر، القاهرة، ، إدارة الموارد البشرٌة والإستراتٌجٌةعلً السلمً:   

 .51، ص 1983لبنان، بٌروت، دار النهضة العربٌة، ، ، الأسس السلوكٌة وأدوات البحث التطبٌقًلة إدارة القوى العامأحمد متر عاشور :   3
 .189، ص 1991، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر، التنظٌم الصناعً مدخل إلى علم النفسمصطفى عشوي:   4
 .131، ص 2117، دار الفجر للنشر، القاهرة، تنمٌة الموارد البشرٌةقٌرة إسماعٌل وآخرون،   5

 .215ص  مرجع سابق،راوٌة محمد حسن:  -6 
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 التعرٌف الإجرائً:

مارسة مجموعة من الأنشطة مرتبة ترتٌبا منظما تسمح العامل بمقٌام ٌقصد بالأداء      

بالقٌام بوظٌفة معٌنة على الوجه المرؼوب، وقد ٌكون هذا الأداء جسمانً )حركً( أو ذهنً 

 تعٌق السٌر الحسن للمإسسة.كالتخطٌط، ومعالجة بعض المشكلات التً 

 فالأداء ٌعطً الكٌفٌة التً ٌمارس بها العامل مهامه ووظٌفته.

 

 لقٌادة:ا -3

على الرؼم من اهتمام الكثٌرٌن من الكتاب والباحثٌن بدراسة موضوع القٌادة إلاّ أنهم لم      

ٌتمكنوا من الاتفاق على تعرٌؾ محدّد وموّحد لمفهومها، وذلك بسبب اختلاؾ الزواٌا التً 

ٌنظرون من خلالها للقٌادة والظروؾ التً عاشوها، وعلى هذا الأساس سوؾ نقوم فً هذا 

 أهمها: تعرٌؾ القٌادة ونذكر منالمجال ب

 

 : ةلغ -

إن تم الرجوع إلى الفكر الٌونانً واللاتٌّنً لتحدٌد معنى القٌادة، وجد أن كلمة القٌادة         

(Leader ship( ًمن الفعل االٌونان )Arbien)  معنى ٌبدأ، وٌقود
1
، ٌحكم وٌتفق مع الفعل  

 ( ومعناه ٌحرّك وٌقود.Agereاللاتٌنً )

 اصطلاحا: -

ٌمكن تعرٌؾ القٌادة بؤنها قدرة الفرد فً التؤثٌر على شخص أو مجموعة وتوجٌههم،      

وإرشادهم من أجل كسب تعاونهم وحفزهم على العمل
2

بؤعلى درجة من الكفاٌة فً سبٌل  

 تحقٌق الأهداؾ الموضوعٌة. 

جماعً، وأشخاص كما أن القٌادة صفة تدل على هٌئة نسبٌة بٌن شخصٌن ٌقوم بعمل  -

ٌتبعون عمله، وٌسٌرون على مثاله لتحقٌق ؼاٌة مشتركة، فٌكون أحد الطرفٌن قائد والآخر 

مقاد
1
. 

                                                             
 .87-86، ص 2116الأردن، ، دار العلم والثقافة للنشر والتوزٌع، ٌةالقٌادة الإدارنواؾ كنعان:   1
 .277، ص 2118، دار المنهل اللبنانً للنشر والتوزٌع، بٌروت، الاتجاهات الحدٌثة فً الإدارة وتحدٌات المدٌرٌنبربر:  لكما  2
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وتعرؾ القٌادة أٌضا على أنّها فن استقطاب قدرات الآخرٌن -
2

من أجل أداء الأعمال  

 بهم بحماس وثقة.المنوطة  

.تؤثٌر على الآخرٌنوٌعرّفها آخرون بؤنّها: عبارة عن النشاط الذي ٌسمح بال
3
وتوجٌههم نحو  

 تحقٌق الأهداؾ

 (R. Baron( و "روبرت بارون" )G.Greengergوٌإكد كل من "جٌز جرٌتجرج" ) -

أنّ القٌادة هً عبارة عن إجراءات ٌإثر بمقتضاها شخص على باقً أعضاء الجماعة 

لتحقٌق أهداؾ معٌنة 
4
 .ومحددة للجماعة والمنظمة 

 

كما ٌعرّفها "واٌت" -
5
على الأفراد لتنفٌذ قرارات أشخاص آخرٌن، وٌعرّفها  التؤثٌربؤنها:  

"فرٌد راؼب النجار" أنها المقدرة بنوعٌة الأداء الفعال للقٌادة على تحدٌد الأهداؾ التً 

تلبًّ رؼبات المجتمع وخلق أنظمة جٌدة تمكنها من تجنٌد الموارد البشرٌة والمادٌة 

 وتوجٌهها بمهارة فائقة حتى تستطٌع أن تصل.

تعرٌؾ آخر لـ "جون لوك" حٌث ٌرى أن القٌادة هً "علاقة دٌنامٌكٌة بٌن  وهناك -

القائدة والمرإوسٌن، وحالة من التبعٌة بدون مقاومة
6

حٌث تكون بواسطة قوة تؤثٌر  ،

 الشخصٌة للقائد فً موقؾ معٌن من خلال الاتصال والتسٌٌر نحو تحقٌق هدؾ خاص.

 التعرٌف الإجرائً: -

ٌقصد بالقٌادة أنّها عملٌة التؤثٌر التً ٌقوم بها القائد لإثارة دافعٌة الأتباع والمرإوسٌن      

نحو إنجاز ما ٌطلب منهم القٌام به، لتحقٌق أهداؾ تحقق الإشباع النفسً والمادي للجمٌع 

 بطرٌقة مشروعة.

 

 

                                                                                                                                                                                              
 .591، ص 1975، الهٌئة المعرفٌة للكتاب، معجم العلوم الاجتماعٌةمحمد الفاضل بن عاشور:   1
 .4، ص 2115دار همومة للطباعة والنشر والتوزٌع، أبوظبً،  ،لإدارةمبادئ اجمال الدٌن لعوٌسات:   2

3
  Piere. G. BERGERON : La gestion  moderne, Getean morin éditeur, Canada, 2004, p 399.  

 .321، 319ص )د. ت(، الاتجاهات المعاصرة، مجموعة النٌل العربٌة، إدارة وتنمٌة الموارد البشرٌةمدحت محمد أبو النصر،   4
، 2117الجزائر،  ، بن عكنونالجامعٌة، دٌوان المطبوعات فن القٌادة المرتكزة على المنظور النفسً والاجتماعً والثقافًأحمد قوارٌة:   5

 .31ص
6 Jen Luc CHARRON, Organisation et gestion de l’entreprise, DUNOD, Paris, 2 ed, 2111, p 53. 
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 الاتصال:  -4

كلمة الاتصال مصطلح شاع لدى الإدارٌٌن والاجتماعٌٌن وكثر استعماله والعناٌة به،       

وتوسع أهل العصر فً الدراسات التً تتحدث عنه ومن بٌن التعارٌؾ المختلفة له نذكر ما 

 ٌلً:

 لغة:  -

الصلة  الاتصال فً اللؽّة العربٌة كلمة مشتقة من مصدر )وصل( الذي ٌحمل معنٌن،      

غ، فالأولى تعنً الربط بٌن كائنٌن أو أكثر، أي إٌجاد العلاقة بٌن طرفٌن تربط بٌنهما، والبلو

أما الثانً فهو ٌعنً البلوغ أو الانتهاء إلى ؼاٌة ما
1
.  

( المرادفة للمصطلح العربً المذكور سابقا، communicationأما إذا أتٌنا إلى كلمة ) -

اللاتٌنٌة التً تعنً مشترك والتً بدورها ( commonفالأصل فٌها ٌرجع إلى كلمة )

ٌشارك ( الذي ٌقصد به ٌساهم أوcommunicarمشتقة من الفعل اللاتٌنً )
2

 . 

 

 اصطلاحا:  -

سلوك أفضل السبل والوسائل لنقل المعلومات والمعانً والأحاسٌس والآراء، إلى          

فً أفكارهم وتوجهاتهم وإقناعهم بما ترٌد سواء كان ذلك  والتؤثٌرأشخاص آخرٌن 

بطرٌقة لؽوٌة أو ؼٌر لؽوٌة، والاتصال الشخصً هو عملٌة نقل هادفة للمعلومات من 

 إٌجاد نوع من التفاهم المتبادل بٌنهما.شخص إلى آخر بؽرض 

الأفكار تصالات التنظٌمٌة بؤنّها عملٌة تبادل الإو وتعرؾ الجمعٌة الأمرٌكٌة للتدرٌب  -

والمعلومات من أجل إٌجاد فهم مشترك وثقة بٌن العناصر الإنسانٌة فً المنظمة، وفً 

تصالات بؤنّها: عملٌة تبادل الأفكار والمعلومات من ضوء ما سبق ذكره ٌمكن تعرٌؾ الإ

أجل إٌجاد فهم مشترك وثقة بٌن العناصر الأساسٌة.
3

 

أو تحوٌل معلومات وآراء، وتعلٌمات، من كما ٌمكن تعرٌفه بؤنّه عملٌة ٌتم بموجبها نقل  -

جهة أخرى قد تكون فرد أو جماعة وذلك من أجل إحاطتهم بها، والتؤثٌر فً سلوكهم 

                                                             
 .12، ص عربً -عربً،معجم الوسٌط:   1

2  Karl Erik ROSENGREN : Communication Introduction, sage publication LTD, 1999, p 18.  
 .421-419، ص 2119، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع والطباعة، عمان، الطبعة الأولى، أخلاقٌات العملبلال خلؾ السكارنة:   3
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وتفكٌرهم وتوجٌههم الوجهة الصحٌحة المطلوبة باستخدام وسٌلة اتصال مناسبة ٌهدؾ 

ضمان استمرارٌة العمل فً المنظمة
1
. 

الإتصال بؤنّها تبادل للحقائق والأفكار والآراء وقد عرّؾ "نٌومان" و "سومار" عملٌة  -

والمشاعر بٌن شخصٌٌن أو أكثر.
2

 

وٌعرّفه "عبد الرحمان عزي": أنّه عبارة عن عملٌة وإرسال وإستقبال رموزا أو وسائل  -

 أساس الاتصال وٌعتبر لفظٌة، ؼٌر أو لفظٌة ،سواء كانت هذه الرموز شفهٌة أو كتابٌة

 المواقؾ مختلؾ فً ومتعددة متنوعة، علاقات نشوء إلى إديٌ الذي الاجتماعً التفاعل

أكثر. أو شخصٌن بٌن ذلك سواء
3

 

وفً نفس الإطار ٌذهب تعرٌؾ "محمود عودة" بقوله بؤنّه ٌشٌر إلى العملٌة أو الطرٌقة  -

التً تنتقل بها الأفكار، والمعلومات بٌن الناس داخل نسق اجتماعً معٌن ٌختلؾ من 

حتوى العلاقات المتضمنة فٌهحٌث الحجم ومن حٌث م
4
. 

كما ٌمكن تعرٌفه أنّه العملٌة التً تنقل بها الرسالة من مصدر معٌن إلى مستقبل واحد  -

أو أكثر بهدؾ تؽٌٌر السلوك
5
. 

أٌضا: هو عملٌة مستمرة تتضمن قٌام أحد الأطراؾ بتحوٌل أفكار ومعلومات معٌنة إلى  -

اتصال إلى الطرؾ الآخر. رسالة شفوٌة أو مكتوبة، تنقل من خلاله وسٌلة
6

 

 التعرٌف الإجرائً: -

القدرة على تبادل المعلومات، الأفكار والآراء )إرسال واستقبال( من فرد إلى فرد،        

 من فرد إلى جماعة ومن جماعة إلى جماعة.
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 المؤسسة الاقتصادٌة: -5

الإقتصادٌة وهذا نتٌجة لإختلاؾ تعددت التعارٌؾ التً قدمها الباحثون للمإسسة         

وحدة تقنٌة للإنتاج تعمل على ضمان الأنظمة الإقتصادٌة فهً بالنسبة للإقتصادٌٌن 

استمرارٌة حٌاتها، أما بالنسبة لعلماء الاجتماع فهً نظام سٌاسً ٌعنً مكان للتفاوض 

 المستمر فً مختلؾ المٌادٌن وسنتطرق إلى أهم التعارٌؾ التً أعطٌت لها: 

إسسة هً مجموعة من الوسائل المختلفة الأنواع المادٌة والمعنوٌة المستمرة من الم -1

اقتصادي واجتماعً إشباعطرؾ مجموعة من الأشخاص، بهدؾ الوصول إلى 
1
. 

، ولكن تعتبر كوحدة اجتماعٌة الإنتاجومركز توجٌه عوائد  إنتاجٌةالمإسسة هً وحدة  -2

عدد من الأسواق، وكذلك لتحقٌق  تتخذ مجموعة من القرارات من أجل اقتحام أكبر

مجمل أهدافها
2
. 

تعرّؾ المإسسة كمنظمة اقتصادٌة واجتماعٌة مستقلة نوعا ما، تإخذ فٌها القرارات    -3

حول تركٌب الوسائل البشرٌة، المالٌة، المادٌة، والإعلامٌة بؽٌة خلق قٌمة مضافة حسب 

الأهداؾ
3
. 

المإسسة منظمة تختص فً إنتاج، تبادل، توزٌع السلع والخدمات التً تحتوي على  -4

الذي أنشؤت من  الهدؾإمكانٌات مادٌة، مالٌة، بشرٌة، بحٌث تعمل من أجل تحقٌق 

أجله
4
. 

بؤنّها الوحدة التً تجمع وتنسق فٌها العناصر  "M TRUCHYولقد عرّفها الاقتصادي "

تصاديالمادٌة والبشرٌة للنشاط الإق
5
. 

والمإسسة الإقتصادٌة هً الوحدة التً تمارس النشاط الإنتاجً، والنشاطات المتعلقة  -

بها، من تخزٌن، وشراء، وبٌع من أجل تحقٌق الأهداؾ التً أوجدت المإسسة من 

أجلها.
6

 

                                                             
1  Jaque Bravardi : L’Evaluation des entreprises, DUNOD, Paris, 1969, p 01. 
2 M. Darbelet : Economie d’entreprise, édition Foucher, Paris, 1996, p 04. 

 .25، ص 2111، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الساحة المركزٌة بن عكنون، الجزائر، اقتصاد وتسٌٌر المؤسسةعبد الرزاق بن حبٌب:   3

 
 .2، ص 1999-1998طٌنة، ، مطبوعات جامعٌة، منتوري، قسنمحاضرات فً مقٌاس المحاسبة العامة، صالح مرازقة  4
 .11-9، ص،ص، 1998، 1دار المحمدٌة، الجزائر، ط ،اقتصاد المؤسسةناصر دادي عدوي،   5
 .24، ص 2116، 4، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر، طإقتصاد المؤسسةعمر صخري،   6
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كما تعرؾ المإسسة على أنّها جمٌع المنظمات الإقتصادٌة المستقلة مالٌا، هدفها توفٌر  -

التسوٌق، وهً منظمة مجهزة، بكٌفٌة توزّع فٌها المسإولٌات، وٌمكن الإنتاج بؽرض 

أن تعرؾ بؤنّها وحدة اقتصادٌة تتجمع فٌها الموارد البشرٌة، المادٌة اللازّمة للإنتاج 

الإقتصادي
1

، بؽرض تحقٌق نتٌجة ملائمة وهذا ضمن شروط اقتصادٌة تختلؾ 

ٌّز الزمانً والمكانً الذي توجد فٌه  تبعا لحجم ونوع النشاط.  و باختلاؾ الح

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .15ص ، 1998، 1، دار المحمدٌة العامة الجزائر، طإقتصاد المؤسسة:  إسماعٌل ؼربالً  1
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 الدّراسات السابقة: -7

إنّ قواعد البحث العلمً تفرض على البحث التعمق فً قراءة ما كتب حول موضوع   

 هفكرة عامة حول الدّراسات السابقة، والتً تعطٌبتكوٌن الفرصة بحثه، لأن ذلك ٌتٌح له 

 ٌتم التحقق منها مٌدانٌا.والتً ولو فكرة صؽٌرة على ما ٌرٌد تناوله من نقاط 

 وفٌما ٌلً عرض أهم الدراسات التً لها علاقة بموضوع دراستنا.

"العمل  إن أهم دراسة قربة من موضوع بحثنا نجدها تحت عنوان الدراسة الأولى: -

دكتور "أنور مقرانً" للأستاذ ال "وعلاقات العمل فً المإسسة الصناعٌة الخاصة

وهً رسالة دكتورا، كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة، قسم علم الاجتماع تخصص 

 تنظٌم وعمل.

 مشكلة البحث:

ٌما ٌخص إشكالٌة الدراسة فقد طرح الباحث تصورا ٌقوم على فهم الهوٌة العمالٌة ف  

التبادلات المادٌة التً تتكون بفعل أشكال وصور العلاقات التً نرصدها من خلال 

 والمعنوٌة للعمال فً السٌاق التنظٌمً والمجتمعً، أٌن قام الباحث بطرح التساإل الموالً:

كٌؾ تستطٌع الظواهر الاجتماعٌة المترافقة مع مفهومً العمل وعلاقات العمل أن تشكل 

لتً ترجع الفردٌة والجماعٌة ا الهوٌات المهنٌة فً المإسسة؟ وأخٌرا ما هً معاٌٌر العلاقات

كً تإسس لتبادلاتها الاجتماعٌة وتعٌش فً أشكال جماعٌة  السسٌومهنٌةإلٌها الفئات 

      ومإسساتٌة؟

  فرضٌات البحث:

 أساسٌتان والتً تتمثلان فٌما ٌلً: ناتاعتمد الباحث فً دراسته على فرضٌ 

 الفرضٌة الأولى: -

تعرٌؾ العمل وعلاقته لدى الفئات السسٌومهنٌة مرتبط بتمثلاتها فً العمل، حٌث تخلق  

منهم صورة نهائٌة لما ٌمكن أن ٌضفوه من إٌجابٌة على شكل علاقاتهم الداخلٌة لكل 

  )الخاصة بكل فئة( والبٌنة مع الفئات الأخرى، وبٌن هإلاء جمٌعا والإدارة.
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 الفرضٌة الثانٌة: -

المعاٌٌر الإجتماعٌة شرعٌة على علاقات العمل فً المإسسة، كما تعمل  تضفً  

 على تؤطٌر أدوار القوة وأدوار الخضوع بٌن الفئات السسٌومهنٌة.

 الهدف من الدّراسة: -

ركزّ الباحث فً هذه الدّراسة على معرفة شكل العلاقات التً تصنع الفئات   

التً تقٌمها مع العمل، ومع باقً الفئات  السسٌومهنٌة وكٌؾ تنظر كل فئة لنوع الروابط

 شكال الهوٌة التً تعرفها المإسسة الخاصة.المهنٌة الأخرى، وكٌؾ ٌنعكس ذلك على أ

 المنهج المتبع: -

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفً التحلٌلً والمزواجة بٌن التحلٌل الكٌفً    

الكمً للبٌانات التً جاءت عن  للمعطٌات المجمعة من خلال المقابلة الموجّهة والتحلٌل

 طرٌق الاستمارة.

قام الباحث بدراسة حالة وحدة تركٌب التلفاز بمإسسة كوندور للأجهزة الإلكترونٌة  

ببرج بوعرٌرج التً تضم ورشات فرعٌة تضم خمسة ورشات فرعٌة تهتم بإنتاج الأجهزة 

من بٌن كل الورشات بحٌث ضبط  الأقدمأجهزة التلفزٌون  إنتاجلكن تم التركٌز على ورشة 

التنفٌذ اللذٌّن مجتمع البحث بناءا على مإشر الأقدمٌة ومإشر منصب العمل بالنسبة لعمال 

 322عمل التركٌب بحٌث تمثل عدد المستخدمٌن اللذٌّن شملتهم الدراسة بـ  ٌمتهنون

 (.174( عمال تنفٌذ )136( أعوان التحكم )12موزعٌن على الإطارات )

  دراسة:نتائج ال -

 توصل الباحث إلى جملة من النتائج والتً ٌمكن حصرها فٌما ٌلً:        

من أجل ضبط  قولبتهمن ناحٌة جو العمل فإنه فً الوقت الذي تحاول إدارة المإسسة  -1

التنفٌذ من  الأفراد والجماعات بحسب ما ٌتوافق مع الأهداؾ التً ترسمها، ٌكشؾ عمال

 جو.جهتهم عن تشاإمٌة حٌال هذا ال

أما بالنسبة لأعوان التحكم فإن الموقؾ من النزاع ٌتمٌز بعدم التجانس بٌن قطبٌن   -2

 لهمٌتشاءم اللذٌّن  ففٌمارئٌسٌن ٌقدمهما الاختلاؾ فً المرجعٌة التعلٌمٌة والتكوٌنٌة 

المستوٌٌن التعلٌمٌٌن المتوسط والجامعً ؼٌر الحائزٌن على شهادة تكوٌن متخصص من 
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ل الباحث أن المستخدمٌن من المستوى الثانوي المكونٌن ٌرون مفاعٌل النزاع، سجّ 

إٌجابٌة تتكشؾ بمناسبة النزاع والذي لا ٌعنً حالة أزمة فً علاقة العمل بقدر ما هو 

ه لعدم مناسبة نوعٌة عمالٌة لوضعٌة العمل الصناعً، بحٌث ٌعٌد النزاع الاعتبار مترج

 تقنٌة.لهذه الفئة التً تحوز على شرعٌة المعرفة ال

أما فٌما ٌخص فئات الإطارات من خلال موضوعً القٌادة والمسإولٌة وظروؾ العمل  -3

ومع جتماعٌة تحاول أن تبرز أهمٌة السٌاقٌن الإنتاجً والمجتمعً فً هٌكلة علاقاتهم الإ

المستخدمٌن الآخرٌن، بالنسبة لمحتوى منصب العمل فإنه ٌفترض التطبٌق الملزم لما 

من تعلٌمات وفً الوقت نفسه تترك للإطار فسحة من الحرٌة  الإنتاجتفرضه إدارة 

ٌستطٌع من خلالها التعامل مع العمال والتمثٌل بمعاٌٌر المعرفة التقنٌة والاجتماعٌة التً 

  تفٌد فً إنجاز عملهم، لأجل تحقٌق جودة عالٌة من القطع المنتجة.

أما عن ظروؾ العمل المهنٌة، فسجل أن المستخدمٌن ٌتماثلون بطوعٌة كبٌرة مع ما  -4

 ٌتطلبه التنظٌم من انضباط واحترام لقواعد العمل.  

 

 الدراسة الثانٌة: -

عنوانها "فعالٌة القٌادة الإدارٌة وعلاقتها بتحسٌن الأداء، معدة من طرؾ الأستاذ  

 م الاجتماع، جامعة الجزائر.بمعهد عل 2007-2006"توفٌق دروٌش" عام 

 مشكلة البحث: -

تمثلت فً معرفة مدى تؤثٌر القٌادة على تحسٌن أداء العمال داخل المإسسة وذلك      

 بطرح التساإل العام الذي هو كالتالً:

هل القٌادة الإدارٌة دور فً تحسٌن أداء العمال وما هً أهم العوامل التً نتبعها  -

 تحسٌنه؟والتً تساهم فً كٌفٌة 

 ومن خلال التساإل العمال تطرّق إلى التساإلات الفرعٌة والتً تمثلت فٌما ٌلً:

 ما هو النمط القٌادي الفعال الذي ٌكون له دور فً تحسٌن أداء العال؟  -1
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ما هً أهم العوامل التً ٌمكن أن تطبقها وتتبعها القٌادة الإدارٌة وٌكون لها أهمٌة   -2

 فً تحسٌن الأداء؟

 فروض البحث: -

تنطلق للدّراسة من فرضٌة عامة هً: أنّ للقٌادة الإدارٌة دور فعال فً تحسٌن   

 الأداء للعمال.

 أما الفرضٌات الجزئٌة تتمثل فً:

القٌادة الإدارٌة دور فعال فً تحسٌن الأداء للعمال بواسطة إتباع النمط القٌادي  -1

 الملائم وفق الظروؾ المتاحة.

الرفع من مستوى أداء العمال بالاستعانة بؤهم العوامل التً تساهم القٌادة الإدارٌة فً  -2

، ونخص بالذكر التدرٌب، الحوافز، التسٌٌر بالمشاركة تساهم فً تحسٌن الأداء

 الرقابة.

 :أهمٌة الدراسة 

تتمحور أهمٌة هذه الدراسة فً الدور الذي تلعبه القٌادة الإدارٌة فً تحقٌق النجاح     

سٌن أداء العمال داخلها، وتحقٌق الأداء الفعال للعمال مرتبط بالنمط والفعالٌة للمإسسات وتح

 إشباعالقٌادي المتبع من طرؾ الرإساء الإدارٌٌن، وبمدى ما ٌحققه هذا النمط القٌادي من 

رؼبات العمال، حٌث هذا ٌنعكس إٌجابا على أدائهم وتطوٌره وكل هذا ٌطرح الأهمٌة 

البالؽة لدراسة هذا الموضوع، وذلك من خلال البحث عن الأنماط القٌادٌة وأهم العوامل 

 .التً لها دور فً تحسٌن أداء العمال وبالتالً الرفع من أداء المإسسة

 :أهداف الدراسة  

 دراسة فً:تمثلت أهداؾ هذه ال

الوقوؾ على الأسباب الرئٌسٌة التً تقؾ وراء ضعؾ أداء العمال فً المإسسات  -

الجزائرٌة وإعطاء الحلول التً أثبتت نجاعتها عند تطبٌقها فً مإسسات الدولة 

المتقدمة، والبحث عن أهم الأنماط القٌادٌة المتبعة فً إدارة المإسسة وأهم العوامل 

 دة الإدارٌة وتساهم فً تحسٌن أداء العمال.التً ٌمكن أن تتبعها القٌا
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 العٌنة:

لقد كان مٌدان البحث فً المإسسة الوطنٌة للتركٌب الصناعً الموجود مقرها بمدٌنة     

"بوفارٌك" ولاٌة البلٌدة تحتوي على ستة أقسام بحٌث كانت العٌنة قصدٌة تحتوي على 

 عامل موزعٌن حسب الأقسام. 147

 المنهج:

المنهج المتبع فً هذه الدراسة هو المنهج الوصفً بوصؾ الظاهرة والتعبٌر عنها   

 كمٌا وكٌفٌا. 

وتتمثل تقنٌات البحث المعتمدة فً الدراسة لجمع البٌانات على: المقابلة، الاستمارة، 

 التحلٌل الإحصائً.

 نتائج الدراسة:

وفعال لإثارة دافعٌة تكشؾ هذه الدراسة على أنّ القٌادة الإدارٌة دور أساسً   

العمال لتحسٌن أدائهم، وذلك من خلال القدرة على اختٌار النمط القٌادي الملائم حسب 

 طبٌعة الأفراد التابعٌن لهم.

 

 الدّراسة الثالثة: -

عنوانها علاقات العمل فً المإسسة الجزائرٌة، دراسة سسٌولوجٌة لأشكال الصراع فً  

بمعهد علم  2009/2010رفٌق قروي، عام ظل الخوصصة، معدة من طرؾ الأستاذ 

 الاجتماع، جامعة باجً مختار عنابة.

 مشكلة البحث: -

تمثلت مشكلة البحث فً التساإلات التالٌة أٌن قام الباحث بطرح التساإل المحوري  

 المتمثل فً:

 "ما هً طبٌعة علاقات العمل التً تمٌز المإسسة فً إطار الخوصصة؟

 إلات فرعٌة وهً كالتالً:وٌندرج تحته تسا         
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ما هً طبٌعة العلاقات المهنٌة والاجتماعٌة السائدة وظروؾ العمل وانعكاسها على  -

 نوعٌة الانشؽالات العمالٌة فً ظل الخوصصة؟

 ما هً أشكال الصراعات العمالٌة التً ٌلجؤ العمال لممارستها فً ظل الخوصصة؟ -

 مصالح العمال فً ظل الخوصصة؟ ما هو الدّور الذي تلعبه النقابة فً الدفاع عن -

 فروض البحث: -

تنطلق هذه الدّراسة من فرضٌة رئٌسٌة وهً كالتالً: "تعكس صراعات العمل   

لكثٌر من الحقائق المرتبطة بطبٌعة المناخ التنظٌمً فً ظل خوصصة المإسسة 

 الاقتصادٌة كما اعتمد الباحث على فرضٌات جزئٌة وهً:

 ة الظروؾ المهنٌة للعمال فً ظل الخوصصة.ٌرتبط الصراع العمالً بطبٌع -1

 تتؤثر صراعات العمل بنوعٌة العلاقات المهنٌة السائدة فً ظل الخوصصة. -2

 تتزاٌد التوترات العمالٌة بتزاٌد الإسنداد للقنوات الاتصالٌة فً ظل الخوصصة. -3

 تتعدد البدائل الصراعٌة كلما تعددت المطالب المالٌة فً ظل الخوصصة. -4

بعض الصراعات العمالٌة حسب مستوى فعالٌة التمثٌل النقابً فً ظل ٌتحدد جسم  -5

 الخوصصة.

 أهمٌة الدّراسة: -

الصراعٌة التً تمٌز المإسسة فً  الأشكالتمثلت أهمٌة هذه الدّراسة فً الكشؾ عن     

ظل الخوصصة من حٌث علاقات العمل، كما ٌرى الباحث أنّه من الضروري التعرّؾ على 

الهٌكلٌة الاقتصادٌة منها والاجتماعٌة  ًأنتجها الاختلال العام فً البنالإفرازات التً 

 للمجتمع الجزائري عبر الانتقال إلى خوصصة المإسسة الاقتصادٌة.

 أهداف الدّراسة: -

ٌرى الباحث أن هذه الدراسة تسعى إلى تحقٌق ثلاثة أهداؾ رئٌسٌة والتً تتمثل فً  

ٌتعاطى معها العامل فً ظل الخوصصة، كما تسعى التعرؾ على الأشكال الصراعٌة التً 

أٌضا التعرؾ على نوعٌة المطالب العمالٌة وكٌفٌات التعبٌر عنها فً ظل خوصصة 

المإسسة الاقتصادٌة ومحاولة الكشؾ أٌضا عن الدور الذي تقوم به النقابة إزاء الصراعات 

 الدائرة بٌن العمال والإدارة.
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 العٌنة:  -

ـاوس للمصبرات بباتنة حٌث تحتوي المإسسة ڤة مٌدانٌة بمإسسة نـقام الباحث بدراس    

عون تنفٌذ  72عون تحكم و  58إطار،  17عمال مإقتٌن أٌن نجد  147عامل  212على 

 بزٌارةعمال مإقتٌن، حٌث أخذت الدراسة حٌزا زمانٌا منقطعا حٌث قام الباحث  65و 

 المصنع ثلاثة مرات وٌمكن توزٌعها كما ٌلً:

وهً الزٌادة التفقدٌة الاستطلاعٌة بؽٌة التعرؾ على المإسسة ومدى ة الأولى: الفتر -

 .2008دٌسمبر  21دٌسمبر إلى  13ملائمتها مع موضوع البحث من 

، بحٌث قام الباحث 2009فٌفري  09جانفً إلى  7تمتد هً الأخرى من  الفترة الثانٌة: -

ح الموجودة بها ومختلؾ الورشات بالإطلاع على المإسسة من خلال زٌارته لكافة المصال

بؽٌة أخذ فكرة عن طبٌعة العلاقات العمالٌة فً جوانبها الصراعٌة بدءا من تارٌخ خوصصة 

للمصبرات مع الإطلاع على الوثائق والسجلات المتوفرة الخاصة ـاوس ڤمإسسة نـ

 27لى فٌفري إ 15بالخوصصة أو بنزعات العمال مع الإدارة، أما الفترة الثالثة فهً من 

ما بٌن عامل وإطار للوقوؾ على  27وفٌها تم تجرٌب الاستمارة على  2009مارس 

ملائمة بعض الأسئلة وفً هذه الفترة قام الباحث بتطبٌق الاستمارة فٌما بعد صٌاؼتها 

 بالصورة النهائٌة.

 المنهج: -

الأولى اعتمد الباحث على منهجٌن بحٌث كان الاعتماد على المنهج الوصفً بالدرجة  

باعتبار أن الدّراسة التً قام بها الباحث شخصٌة فً عمقها ووصفٌة بحٌث تتعرض لتتبع 

مواصفات الظاهرة مجال الدّراسة من حٌث المطالب العمالٌة وكٌفٌة التعامل معها من 

طرؾ الإدارة أو صاحب العمل، كما اعتمد الباحث فً دراسته على تقنٌة الملاحظة، 

 الاستمارة. اثائق والسجلات، وأخٌرالمقابلة الحرة، الو

 نتائج الدّراسة: -

قام الباحث باستنتاج لكل فرضٌة، فالبنسبة للفرضٌة الأولى والتً مفادها "ٌرتبط      

الصراع العمالً بطبعة الظروؾ المهنٌة للعمال فً ظل الخوصصة "توصلت إلى أن 

بؽٌر المهٌؤة إضافة  بؤن ظروؾ العمل توصؾ % من إجمالً مجتمع البحث أجابوا57.82
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المبذول فهناك نوع من الاستؽلال داخل المإسسة، أمّا  وجهدهمإلى أنّ الأجر لا ٌتناسب 

الدراسة المتعلقة بالفرضٌة الثانٌة والتً تقول "تتؤخر صراعات العمل بنوعٌة العلاقات 

ات المهنٌة للعمال فً ظل الخوصصة" أؼلبٌة المبحوثٌن أجمعوا على أنّ نوعٌة العلاق

السائدة داخل المإسسة هً تعاونٌة بٌن العمل والرإساء وأن مجال المنافسة بٌن الزملاء 

 مفتوح دائما.

وفٌما ٌخص الفرضٌة الثالثة "تتزاٌد التوترات العمالٌة بتزاٌد الإنسداد للقنوات الاتصالٌة فً 

ظل الخوصصة" فتوصلت الدراسة إلى أنّ العملٌة الاتصالٌة تلعب دور هاما وفعالا فً 

دارة بحٌث ٌنعكس إٌجابٌا مما ٌخلق نوع من المرونة فً الرسائل العمالٌة إلى الإ تمرٌر

قبال كافة البلاؼات التً تفٌد العمال فً العملٌة الإنتاجٌة، وإذا جئنا إلى الفرضٌة تلقً واست

البدائل الصراعٌة كلما تعددت المطالب العمالٌة فً ظل الخوصصة" والتً الرابعة تتعدد 

حاول من خلالها الباحث التطلع لمعرفة نوعٌة البدائل الصراعٌة الفردٌة والجماعٌة التً 

مال للتعبٌر بواسطتها على اختلاق المطالب العمالٌة، فالتباٌن على مستوى ٌلجؤ إلٌها الع

مطالب العمال ٌنعكس على إٌجاد ما ٌقابله من تنوع فً الصراعات من إضرابات 

 والاحتجاجات العمالٌة، التؽٌب عن العمل.

وفٌما ٌخص الفرضٌة الخامسة "ٌتعدد حسم بعض الصراعات العمالٌة حسب مستوى فعالٌة 

تمثٌل النقابً فً ظل الخوصصة أفادت التصرٌحات البٌانٌة أن الفرع النقابً عمل ما ال

بوسعه لإنقاذ المإسسة من الخوصصة أو على الأقل بٌعها للعمال فً شكل شركة أجزاء، 

  فؤؼلبٌة العمال صرحوا أنهم ٌشعرون بقوة النشاط النقابً.
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 : مناقشة الدراسات -

وفً الأخٌر من خلال ما تم عرضه من الدراسات السابقة توصلنا إلى أن الدراسات    

التً اعتمدنا علٌها متقاربة مع موضوع بحثنا حٌث سرنا على نفس الخطوات )مشكلة 

 البحث، الفرضٌات، أهمٌة وأهدافه...(.

التعمق فً قراءة ما كتب حول موضوع بحثنا منا لهذه الدراسات هو اوالفائدة من استخد

 "علاقات العمل"، وأٌضا مقارنة النتائج التً توصلوا إلٌها.

ع علاقات العمل وتؤثٌرها على وفنستخلص أن كل هذه البحوث سلطت الضوء على موض

 أداء العمال داخل المإسسة الاقتصادٌة.
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 :عملٌات القٌادة والاتصال فً المؤسسة الإقتصادٌةالفصل الثانً: 

 تمهٌد  -

I- المؤسسة الاقتصادٌة 

 نشؤة وتطور المإسسة الاقتصادٌة  -1

 الاقتصادٌة  اتالمإسس تصنٌؾ -2

 خصابص المإسسة الاقتصادٌة  -3

 المإسسة الاقتصادٌةأهداؾ  -4

  

II- عملٌة القٌادة والاتصال: 

 القٌادة -1

 وظابؾ القٌادة -1

 أهمٌة القٌادة  -2

 أنماط القٌادة  -3

 دور القٌادة الإدارٌة فً رفع أداء العاملٌن -4

 نظرٌات القٌادة  -5

 الاتصال: -2

 أنواع الاتصال  -1

 وسابل الاتصال  -2

 أهداؾ الاتصال  -3

 تؤثٌر الاتصال على الأداء. -4

  خلاصة الفصل -
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 تمهٌد:

تعتبر المإسسة الاقتصادٌة النواة الأساسٌة فً النشاط الاقتصادي للمجتمع، كما أنّها        

عن علبقات اجتماعٌة لأنّ العملٌة الإنتاجٌة تضع داخلها مجموعة من العناصر  تعبر

نها من جهة، ومن جهة أخرى العناصر المادٌة والمعنوٌة، ونتٌجة البشرٌة المتعاملة فٌما بٌ

تطورات المتسارعة والتؽٌرات المتلبحقة التً تعرفها البٌبة الحالٌة فإن المإسسة لل

الاقتصادٌة تواجه العدٌد من التحدٌات التً تهدد بقابها واستمرارٌة نشاطها، ومع ذلك فإن 

بعض هذه المإسسات تستطٌع أنّ تتجاوزها فً حٌن أن بعضها الآخر ٌتعرض للئفلبس 

واجهها، ونجاح أي مإسسة ٌتوقؾ إلى حد بعٌد على قدرة والزوال، عند أدنى خطر ٌ

أنسب الوسابل لتحقٌقها، وبما أن نجاح  وكفاءة قٌادتها على تحدٌد أهداؾ واضحة واختٌار

تحقٌق الأهداؾ المخطط لها، فإن القٌادة تلعب دور هام وكبٌر، أي مإسسة مرهون بمدى 

التوجٌه، والتؤثٌر من أجل إدارة كونها تعتبر ظاهرة وعملٌة فكرٌة تعتمد أساسا على 

الموارد البشرٌة فً المنظمة، وذلك بإتباع أنماط وأسالٌب التعامل تتوافق وخصابص الأفراد 

والجماعات، إلى جانب ذلك نجد أٌضا عملٌة الاتصال التً تساهم بشكل كبٌر فً نجاح 

ار تفهّم الاتصال المإسسة وبلوغ أهدافها، كما ٌتوقؾ نجاح الإدارة إلى حد كبٌر على مقد

الذي ٌعتبر عنصر ضروري فً تنسٌق جهود وأنشطة التقسٌمات المختلفة للمإسسة 

والعاملٌن بها، فالاتصال الجٌد ٌمٌل إلى تشجٌع وتحفٌز العاملٌن لتحسٌن أدابهم وزٌادة 

 إنتاجٌتهم وهذا ما ٌضمن تنفٌذ الخطط والبرامج.

الاقتصادٌة، وعملٌة القٌادة والاتصال وسوؾ نتطرق فً هذا الفصل إلى كل من المإسسة 

  داخل المإسسة، مبرزٌن أهم عناصرهم.   
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I- المؤسسة الاقتصادٌة 

تعتبر المإسسة الاقتصادٌة الوحدة التً تمارس النشاط الإنتاجً، وهً كل تنظٌم        

ٌّن هدفه ودمج عوامل الإنتاج من أجل الإنتاج  مستقل مالٌا فً إطار قانونً واجتماعً مع

وتبادل السلع والخدمات مع أعوان اقتصادٌٌن آخرٌن بؽرض تحقٌق ملببمة، وهذا ضمن 

الحٌز المكانً والزمانً الذي توجد فٌه وتبعا لحجم ونوع  شروط اقتصادٌة تختلؾ باختلبؾ

 نشاطه.   

 نشأة وتطور المؤسسة الإقتصادٌة الجزائرٌة: - 1

 مرّت المإسسة الاقتصادٌة بمرحلتٌن أساسٌتان وهما:

 سنة. 18وقوامها  1981مرحلة ما قبل  -1

 إلى الآن. 1981مرحلة ما بعد  -2

 : 1981المرحلة الأولى: ما قبل  -

عملٌة البناء الاقتصادي والاجتماعً فً هذه المرحلة على ما ٌسمى بالرٌّع اعتمدت 

ً الذي ٌعتبر الٌنبوع المتدفق فً تؽذٌة وتعوٌض مٌزانٌات المإسسات العمومٌةطالنف
1
. 

وٌمكن تقسٌم هذه المرحلة إلى فترتٌن والتً ما زالت آثارهما ومعالمهما قابمة حتى 

 الآن.

 وٌمكن تقسٌمها إلى مرحلتٌن: :1971-1962الفترة الأولى:  - أ

 مرحلة التسٌٌر الذاتً:  1-أ

 -المإسسة المسٌرة ذاتٌا – 1965الإستقلبل مباشرة وامتدت إلى حوالً التً أعقبت 

"Entreprise autogère وتعتبر هذه للتجربة للمإسسات الاقتصادٌة تكرٌسا لتوجهات ،"

لضمان التنمٌة الاقتصادٌة قد سادتها  سٌاسٌة معٌنة، ذلك أنّ الأسالٌب والتقنٌات المعتمدة

 وطؽت علٌها فكرة الإٌدٌولوجٌة الإشتراكٌة.

 
                                                             

 .19، ص 1982، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزابر، تنظٌم القطاع العام فً الجزائرمحمد الصؽٌر بعلً:   1
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 مرحلة التسٌٌر البٌروقراطً: 2-أ

، حٌث تقلص حجم المشاركة العمالٌة إلى درجة 1971والتً امتدت حتى سنة  

كبٌرة، وتعتبر هذه الفترة فترة هٌمنة الدولة على القطاع العام والاستمرار فً إضفاء الطابع 

للمإسسات العمومٌة ذات الطابع الصناعً التجاري، كما عرفت هذه المرحلة  الاشتراكً

سٌرة التنمٌة الوطنٌة، بحٌث الإصلبحات المتكررة فً خصم تراكمات كثٌرة من التجارب و

ط بالفرنك الفرنسً قصد تقلٌص التبعٌة اتجاه ابادرت السلطة السٌاسٌة آنذاك إلى ذلك الإرتب

الخارج وبعث قطاع اقتصادي تابع للدولة ٌؤخذ على عابقه عملٌة البناء الاقتصادي 

والاجتماعً
1
. 

ادرة بمجموعة من التؤمٌنات، للشركات الأجنبٌة العامة تمٌزت هذه المرحلة بخصوصٌة المب

 الانطلبقنقطة  1965بالجزابر آنذاك، والتً كانت فرنسٌة فً معظمها، وباعتبار أنّ سنة 

، حٌث تمت صٌاؼة الأهداؾ المتوخاة من البناء الاقتصادي والاجتماعً ضمن والأساس

إستراتٌجٌة تنموٌة تهدؾ بالدرجة الأولى إلى
2
: 

 على استؽلبل الثروات الوطنٌة التً تزخر بها البلبد. العمل -1

قطع دابر التبعٌة الاقتصادٌة من خلبل بعث قطاع صناعً قوي ٌؤخذ على كامله  -2

 إنتاج الصناعات المختلفة.

بعث تكامل منسجم بٌن القطاعات المشكلة للبقتصاد الوطنً، لاسٌما فٌما بٌن القطاع  -3

 الصناعً والزراعً.

 1971-1962ولى  نتائج الفترة الأ:) 

لئستراتٌجٌة لما ٌمكن استنتاجه فً هذه الفترة الأولى هو صٌاؼة الأهداؾ العامة 

 التنمٌة الوطنٌة وتوفٌر الأرضٌة الصلبة لقٌامها فً الواقع وذلك من خلبل ما ٌلً:

التوسع فً عملٌات التؤمٌم للبحتكارات الأجنبٌة وخاصة فً المجال الصناعً باعتباره  -

الربٌسً لعملٌة التصنٌع المستهدفة آنذاك المتعامل
3

 . 

                                                             
1  M. BelaÏboud : Gestion stratégique de l’entreprise Algérienne, OPU, Alger, 1987, P7. 
2 A. Bouyakoub : La gestion de l »entreprise industrielle publique, OPU, Alger, 1987, p 03. 
3 H. M. Temmar : Stratégie de développement (cas de l’Algérie : un bilan), OPU, Alger, 1983 ,  P 26.  
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بعملٌات البناء والتشدٌد  تضطلعبعث مإسسات وطنٌة بدٌلة عن هذه الاحتكارات،  -

 لمواكبة مخططات التنمٌة الوطنٌة.

اعتبار المإسسات الوطنٌة العمومٌة الركٌزة الأساسٌة للتنمٌة الاقتصادٌة والاجتماعٌة،  -

 وفرض نفسها.

المإسسة الوطنٌة العمومٌة إلى حٌز الوجود باعتبارها هدؾ فً حد  إظهارالتركٌز على  -

ذاته
1
. 

 

 (:1981-1971الفترة الثانٌة    - ب

وهً فترة أسلوب التسٌٌر الاشتراكً للمإسسات، فترة الانتقال من شكل المإسسة العامة 

أهمّها أو المشروع العام، إلى تشكل المإسسة الاشتراكٌة، وكان هذا بتؤثٌر عوامل عدّة 

اعتبار تجربة التسٌٌر الذاتً بكل إٌجابٌاتها وسلبٌاتها باعثا على ضرورة إٌجاد صٌؽة 

لتجسٌد المشاركة الفعالة فً التسٌٌر، وكذلك تحول تسٌٌر المإسسة الوطنٌة العمومٌة من 

الأسلوب التقلٌدي إلى أسلوب جدٌد ٌتخذ من العاملٌن عناصر نشطة تضطلع بمهام التسٌٌر 

من خلبل مساهماتهم الفعلٌة فً ذلك، إضافة إلى ذلك تتجسد المشاركة العمالٌة فً  والرقابة

تسٌٌر المإسسة الوطنٌة العمومٌة،وفقا لمٌثاق التسٌٌر الإشتراكً للمإسسات من خلبل 

المجلس المنتخب الذي ٌسهل على حسن تسٌٌر المإسسة وعلى زٌادة الإنتاج وعلى التحسن 

طاع على التبذٌر، ومراعاة النظام فً العمل، وتحقٌق الأهداؾ المستمر للجودة، وعلى الق

المخططة
2
. 

للمإسسات الذي  إنّ المشاركة العمالٌة فً الجزابر هً نتٌجة مباشرة للتسٌٌر الإشتراكً

والتً تتمثل فً المساهمة فً اتخاذ القرار  ٌنظم وظٌفتٌن ربٌسٌتٌن لمصلحة هإلاء العمال

مإسسة من جهة أخرى، ولقد عرفت الفترة عوابق عدٌدة من جهة والرقابة على سٌر ال

ٌمكن الوقوؾ علٌها على مستوٌٌن
3
: 

 

                                                             
1 A. Bouyakoub : OP. cit, p 102.  

 .111، العدد 1971، الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزابرٌة، 39لاشتراكً للمإسسات، المادة قانون التسٌٌر ا  2
 .466، ص 1982، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزابر، التجربة الجزائرٌة فً التنمٌة والتخطٌطعبد اللطٌؾ بن أشنهو:   3
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 أولا: على مستوى المحٌط الداخلً للمؤسسة:  -

ٌمكن تلخٌص هذه النقابص التً اتسمت بها عملٌة تسٌٌر المإسسة الوطنٌة العمومٌة فً      

 النقاط التالٌة:

 تعدّد مراكز اتخاذ القرار: -1

الأسباب التً أدت إلى الثنابٌة فً التسٌٌر وتعددٌة مراكز القرار والقٌادة ترجع أساسا  إنّ 

 إلى:

 ومٌادٌن التسٌٌر، وقلة ثقافته ونقص تكوٌنه التقنً والسٌاسً.جعل العامل لأسس  - أ

 بروز نوع من العلبقة التنافرٌة بٌن المسٌرٌن وممثلً العمال.  - ب

الأخذ سٌٌر المستمرة، وسعٌهم لتطبٌقها دون تؤثٌر المسإولٌن المسٌرٌن بنماذج الت - ج

السابد الذي  الوطنً وطبٌعة المحٌط الاقتصادبعٌن الاعتبار حقابق وخصوصٌات 

العمومٌة وتسٌٌرها الوطنٌة المإسسةد نوع من الثنابٌة على مستوى تنظٌم ولّ 
1
.  

 تعدد المهام والوظائف: -2

إنّ تعدد المهام الثانوٌة وتبعثر مجهودات المإسسة الوطنٌة العمومٌة، صوّب   

اهتمامات أخرى ذات طابع اجتماعً، إذ حظٌت مشاكل الصحة والسكن والنقل والرٌاضة 

والترفٌه، ودور أطفال العاملٌن اهتمامات وانشؽالات بالؽة أثرت بشكل أو بآخر على سٌر 

آثار ذلك على الإنتاج والإنتاجٌة ها المالٌة وانعكست العمل الإنتاجً للمإسسة وموارد

وبالتالً على أداء المإسسة وفعالٌتها
2
. 

 ضخامة حجم المؤسسة: -3

إنّ اضطلبع المإسسات العمومٌة بعدد كثٌر من المهام الثانوٌة، والتقلٌدٌة من تموٌن   

ما أدى إلى وتوزٌع وإنتاج، أفرز تضخما فً جهازها الإداري، وفً هٌاكلها ووسابلها، 

تشابك المسإولٌات وصعوبة التحكم والتسٌٌر، وعدم القدرة على ضبط تكالٌفها، الشًء الذي 

 أدّى إلى تحقٌق خسابر كبٌرة فً نهاٌة العملٌة الإنتاجٌة لمعظم المإسسات.

 

                                                             
1  S.A. Boukrami : Forme de marché et politique de l’entreprise, OPU, Alger, 1982, p12. 
2 Sid- Ali Boukrami, op, cit, p 13. 
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 نقص تأطٌر الكفاءات وتهمٌش الإطارات: -4

كم فً سٌر العمل الإنتاجً نقص التؤطٌر، وعدم الاستٌعاب للمهارات، وعدم التح        

بالصورة المطلوبة، والتهمٌش العمدي للئطارات الوطنٌة من طرؾ الشركات المتعددة 

الجنسٌات، المنفذة لمشارٌع التنمٌة الوطنٌة فً هذه الفترة، وهذا رؼم المساعدات الفنٌة 

ً للئطارات الفعل الاندماجلاكتساب المهارات والتجربة من الخبرات الأجنبٌة ممّا حال دون 

 اختصاصاتهمقدراتهم وكفاءاتهم وفق  إبرازلاسٌما فً المجال التطبٌقً لكً ٌتمكنوا من 

 ومٌولاتهم الذهنٌة والمعرفٌة. 

 

 التضخم المفرط للعمالة  بطالة غٌر مرتبة(: -5

إنّ تكدّس العمالة وعدم احترام حجمها من طرؾ مإسسة إنتاجٌة، ولاسٌما منها  

من طرؾ الحجم الكلً للعمالٌة فً بعض  %31ت أكثر من الصناعٌة، حٌث وصل

الحالات
1

راجع إلى انعدام الدّراسات الاقتصادٌة المرجعٌة وجهل المسإولٌن لأدوات  ،

التسٌٌر، وسوء تخطٌط الاحتٌاجات الدورٌة، وتوظٌؾ مناصب العمل بحٌث ظلت المإسسة 

الوطنٌة العمومٌة موقفا خصبا لاستقطاب الأٌدي العاملة ٌسبب طؽٌان النزعة الفردٌة فً 

 التسٌٌر من طرؾ بعض المدٌرٌن.

 انٌا: على مستوى المحٌط الخارجً للمؤسسة:ث

تتمثل نقابص المإسسة الوطنٌة العمومٌة من خلبل هذه الفترة فً مجموعة من الإجراءات 

والقوانٌن المنظمة للعلبقات المتولدة بٌن المإسسة وجهات متعددة أسندت إلٌها مهام 

ت هذه الفترة الوصاٌة والإشراؾ، والرقابة والوساطة، فً بعض الأمور، كما عرف

بالمركزٌة، المفرطة للعلبقات التً أعاقت المإسسة العمومٌة من أي مبادرة للنهوض بهذا 

النشاط، وتطوٌره ومن بٌن هذه الإجراءات ما ٌلً
2
: 

                                                             
 .122، ص opu ،1993، الجزابر، الترشٌد الإقتصادي للطاقات الإنتاجٌة فً الجزائرأحمد طرطار:   1

2  Abd el Madjid BOUZIDI : L’entreprise Publiqueen, Algérie, Revue de CENEAP-N°1 ; Mars 1985, p 23. 
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تدخل الجهة الوصٌة فً كل كبٌرة وصؽٌرة داخل المإسسة مما أدى بالمشرفٌن  -1

ابق عند إعداد تقارٌر الأداء الموجهة الإدارٌٌن إلى اعتماد سٌاسة المراوؼة وإخفاء الحق

 إلٌها.

كما أنّ الإطارات البشرٌة الموكل إلٌها مهمة تحلٌل ومتابعة هذه التقارٌر على مستوى  -

الجهة الوصٌة لٌسوا فً أؼلب الأحٌان من ذوي الاختصاص التقنً أو الاقتصادي الذي 

المستبدة على مستوى التنفٌذٌإهلهم للئلمام بمحتوٌات تلك التقارٌر ومواكبة المشاكل 
1
. 

 إعادة تقنٌن الدور المنوط بالمإسسة وفق منظور جدٌد ٌؤخذ على عاتقه ما ٌلً: -2

التكلٌؾ الحقٌقً بالاحتٌاجات الاجتماعٌة، قصد تدارك النقص المسجل فٌها وتحسٌن  - أ

 ظروؾ المعٌشة فً ظل التحدٌات القابمة.

 من الطاقات المتاحة. للبستفادة الإنتاجٌةالرفع من مستوى الكفاءات  - ب

الوطنً نحو الاستخدام الأمثل والأفضل عبر تحسٌن  الإنتاجًتوجٌه النظام  -ج

 ظروؾ الأداء، والتكفل بضمان الإنسجام والتكامل والتؤمٌن لقنوات هذا النظام.

اعتماد إطار تنظٌمً ٌرمً بالدرجة الأولى إلى رفع القٌود واكتساح العوارض  -3

إنهاء الوصاٌة البٌروقراطٌة ذات المشارب المتعددة والسعً والمعوقات من خلبل 

واقع  ت السابقة الذكر، آخذا فً الحسبانلتوفٌر المحٌط المناسب والكفٌل بتجسٌد الؽاٌا

 التجربة المتحققة.

 (:1981المرحلة الثانٌة: استقلالٌة المؤسسات  ما بعد  -3

فة آنذاك لعملٌة إصلبح شامل كانت المإسسة العمومٌة بحكم التجربة المتحققة مستهد 

ا الفعالٌة، والكفاءة، أو المهارة التً ٌمكن تحقٌقها نتٌجة حرٌة العمل وحرٌّة هتؤخذ على عاتق

أخذ القرار للبرتقاء بمستوى أداء المإسسة، وتحفٌزها على النشاط الموكل إلٌها إلى مستوى 

على صنع  1986وطنً لسنة الأهداؾ المرجوة فً هذه المرحلة، وهذا ما أكّده المٌثاق ال

المزٌد من الاستقلبلٌة الاقتصادٌة قصد تحسٌن فعالٌتها سواء على مستوى نموها الخاص أو 

على مستوى مساهمتها فً التنمٌة الاقتصادٌة والاجتماعٌة والشاملة، خاصة عن طرٌق 

                                                             
 .114، ص 2112بن عنتر عبد الرحمان: مجلة العلوم الإنسانٌة، جامعة محمد خٌضر، بسكرة، العدد الثانً،   1
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احترام معاٌٌر الإنتاج والإنتاجٌة، وعن طرٌق تحكم أفضل فً قواعد التسٌٌر
1

ا تجدر ، ومم

لب فٌما ٌلًتمثّ  1981الإشارة إلٌه أنّه سبق عملٌة "استقلبلٌة المإسسات" إجراءان فً عام 
2
: 

 :العضوٌة الهٌكلٌةإعادة  -1

وكان الؽرض منه هو تحوٌل مإسسات القطاع العام إلى مإسسات صؽٌرة    

مإسسة،  85كان تعداد المإسسات الوطنٌة آنذاك الحجم، وأكثر تخصصا وكفاءة، ولقد 

الأولى  تفتٌتمإسسة، وكان العمل المستهدؾ هو  526وتعداد المإسسات الجهوٌة والمحلٌة 

مإسسة 121مإسسة والثانٌة إلى  145إلى 
3
. 

 إعادة الهٌكلة المالٌة: -2

الهٌكلة وتعتبر بمثابة إعادة توزٌع جؽرافً لمراكز اتخاذ القرار وتتوزع لإعادة     

العضوٌة، وكان الؽرض منها إعادة هٌكلة دٌون المإسسة بإعادة تنظٌم سجلبت استحقاقات 

الفابدة ورأس المال، وتصفٌة الذمم بٌن المإسسات، كما ٌهدؾ هذا الإصلبح إلى استقلبلٌة 

 المإسسات إلى ما ٌلً:

الإنحرافات إعادة تنظٌم المإسسات الوطنٌة العمومٌة وتجنبها التشوهات و النقابص و -1

 التً واكبت المرحلة السابقة.

إعادة ترتٌب أولوٌات المهام المنوطة بالمإسسة فً إطار هذا التوجه الجدٌد الذي ٌستمد  -2

: )من أجل حٌاة أفضل( كما ٌرتكز هذا الإصلبح على مبادئ نوجزها رأبعاده من شعا

 فٌما ٌلً: 

 ل الطاقات البشرٌة:غلااست 2-1

ٌعتبر العنصر البشري بالػ الأهمٌة لذلك انصب السّعً على النظر فً توزٌع   

عوضا أن واستقلبل هذه الطاقات البشرٌة على مستوى الوحدات والفروع الإنتاجٌة، 

 تتمركز فً مقراتها الربٌسٌة وتهمش عن اختصاصها ومنصب عملها الفعلً.

 

 
                                                             

 .144، الجزابر، ص 1986المٌثاق الوطنً لسنة   1
 .52، ص 1993، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزابر، المؤسسة اقتصادعمر صخري:   2
 .41، ص 1981المإسسات الوطنٌة، التقرٌر النهابً، وزارة التخطٌط والتعببة العمرانٌة، مارس،  اللجنة الوطنٌة لإعادة هٌكلة  3
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 كفاءة التسٌٌر: 2-2

وبلوغ ؼاٌاتها المخططة، وذلك برد الاعتبار إلى لتحقٌق أهداؾ المإسسة،   

المعاٌٌر، والمإشرات الاقتصادٌة الكفٌلة بتمكٌن المإسسة من قٌاس مدى فعالٌتها 

 وكفاءتها.

 اللامّركزٌة فً التصرف: 2-3

وذلك بالنظر فً أسلوب اللبمّركزٌة المفرطة للموارد المالٌة سواء الداخلٌة منها أو   

كانٌزمات جدٌدة لتمكٌن المإسسة من التصرؾ فً مواردها المتاحة الخارجٌة، وبعث مٌ

بسهولة وبحكمة، وإلؽاء تمركز الإطارات والكفاءات البشرٌة بالمقرات الربٌسٌة
1

 . 

 تفادي سلبٌات المرحلة السابقة: 2-4

وذلك من خلبل إعادة النظر فً المواضٌع الشابكة التالٌة  
2
: 

 الملحقة بالمهام الربٌسٌة للمإسسة.تعدد المهام و كثرة الوظابؾ  -1

كبر الحجم من خلبل إعادة تقسٌم العمل إلى مجموعة الوحدات المشكّلة للمإسسة  -2

 الواحدة.

 استٌعاب التكنولوجٌا وذلك بإرساء هٌاكل تكوٌن وتدرٌب كفٌلة بذلك.  -3

للوطن،  ٌةالاقتصاد الإعتماد على الخارطةالتوزٌع الجؽرافً والقطاعً للمشارٌع و -4

 التنوٌع فً المشارٌع الجهوٌة، و توزٌع الكفاءات البشرٌة عبر أرجاء البلبد.و 

  الاقتصادٌة: اتالمؤسس تصنٌف -2

I- :ًحسب المعٌار القانون 

وخاصةالمإسسات إلى عمومٌة  »ٌقوم هذا المعٌار على أساس التقٌٌم الذي ٌفرق       
3
 » 

 وتشمل المإسسات الفردٌة ومإسسات الشركات. المؤسسات الخاصة: 1

 المؤسسة الفردٌة: -1-1

ٌتملكها مالك شخص واحد وهو صاحب رأس المال، وعوامل الإنتاج وٌتولى إدارتها  

وتنظٌمها، بتداخل الشخصٌة القانونٌة للمإسسة فً هذه الحالة شخصٌة صاحب رأس المال 
                                                             

 .126-125أحمد طرطار، مرجع سابق، ص   1
 .39، ص 1995، 62، مجلة آفاق  اقتصادٌة، العدد التحول نحو اقتصاد السوق، بٌن النظرٌة والتطبٌقعلً حسٌن المقابلة:   2

3 Roy (M) ; Découverte de l’entreprise, Edition, Matier, Paris, p 15. 
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ركة على حساب أملبك الخاصة، الذي ٌعتبر مسإولا عن مجموع دٌون المإسسة أو الش

 وتضم هذه المإسسات:

الفلبحة والحرؾ، كما هو الحال بالنسبة  -التجار الصؽار و أصحاب المهن الحرّة -

 للقطاعات الصناعٌة والتجارٌة.

 مؤسسات الشركات: 1-2

لأكثر من شخص و تخضع فً إنشاءها للقانون التجاري، وتنقسم إلى تعود ملكٌتها  

 ثلبثة أقسام:

 

 ص: القسم الأول: شركات الأشخا        

تمثل إجابة للمشاكل المالٌة التً تعرفها المإسسات الفردٌة، حٌث تجمع هذه الأخٌرة  

مجموعة من الأشخاص متوافقون بصٌلة الصداقة، الأسرة أو الثقة، مما ٌسمح للمإسسة 

ما هذا الشكل ٌعبر عن بزٌادة قدرتها المالٌة، واحتلبل حٌز مهم من النشاط الاقتصادي، عمو

الحالة التً ٌتم فٌها دمج عدد من المإسسات الفردٌة، حتى ٌكون رأس المال كبٌرا
1

 ،

 وبالتالً احتلبل أكبر مجال اقتصادي وتتمثل شركات الأشخاص فً:

 

 :شركة التضامن 

هً من أهم شركات الأشخاص، حٌث تتكون من شركً أو أكثر على أن لا تتعدى  

ٌساهم كل منهم بجزء من رأس المال، ومن العمل، على أن ٌتوفر عامل تسعة أشخاص 

الثقة المتبادلة بٌنهم
2

، كما أن قٌمة الحصص فً الشركة تختلؾ أو تتساوى بٌن الشركاء، 

وٌخضع تسٌٌرها إمّا لإسم الشركة القانونٌة أو اعتبار لإسم أحد الشركاء مع إرفاق ذلك 

ء أرباحا مختلفة بحسب نسبة ما قدموه من حصص فً بالشركاء الآخرٌن، وٌتقاضى الشركا

 رأس مال الشركة، كما ٌتحملون الخسارة بنفس النسب.

 
                                                             

 .5، ص 1998، 2، دار المحمدٌة العامة، الجزابر، الطبعة : اقتصاد المؤسسةدادي عدون ناصر  1
ٌل المؤسسات متطلبات تأه »دور المؤسسات المصغرة فً القضاء على البطالة فً الجزائر، الملتقى الدولً، ثلبٌجٌة نورة، سمة عولمً:   2

، مخبر العلومة واقتصادٌات شمال افرٌقٌا، كلٌة العلوم الاقتصادٌة وعلوم « 2116أفرٌل  18و  17الصغٌرة والمتوسطة فً الدول العربٌة ٌومً 

 .611التسٌٌر، جامعة حسٌبة بن بوعلً، الشلؾ، الجزابر، ص 
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 :شركة التوصٌة 

تجمع الشركة شرٌكٌن متضامنٌن ومسإولٌن عن دٌون الشركة، مسإولٌة شخصٌة بمقدار 

 ما ٌموّنه إضافة إلى حصصهم فً رأس المال، وٌشمل هذا النوع من الشركة شكلٌن من

 شركة التوصٌة:

الأول شركة التوصٌة العادٌة حٌث أنّ الشركاء الموصٌٌن لا ٌجوز لهم تداول حصصهم، 

تتخذ فٌها حصص الموصٌٌن طبٌعة الأسهم،  »والنوع الثانً هو شركة توصٌة بالأسهم 

وهً قابلة للتداول، كما ٌجدر الإشارة إلى أنّه شركة التوصٌة لا ٌمكن للشرٌك الموصً أن 

إدارة الشركةٌقوم ب
1

 .«، كما أنّه لا ٌظهر اسمه فً اسم الشركة

 

 :شركة ذات مسؤولٌة محدودة 

سوى فً حدود ما ٌقدمونه من  تلا ٌتحمل الشركاء فً هذا النوع من الشركا 

حصص، وتتمٌز هذه الشركة برأس مال محدود وعدد شركاء محدود أٌضا، مسإولٌة 

التسٌٌر لإدارة الشركة تستند إلى أحد الشركاء أو مجموعة الشركاء أو إلى طرؾ خارجً 

 ٌتفق علٌه.

 

 القسم الثانً: شركات الأموال:

همتتمثل فً شركات المساهمة والتوصٌة بالأس 
2

، وتتكون من أشخاص ٌقدمون 

حصصا فً رأس مال الشركة فً شكل أسهم متساوٌة وممكنة التداول فً البورصة، حٌث 

ٌتمكن الشخص من شراء الأسهم عند تؤسٌس الشركة أو بواسطة الاكتتاب العام، وٌسمح هذا 

ر النوع من الشركات للمساهمٌن الأقوٌاء بالمشاركة فً إدارة المإسسة من خلبل حضو

من خلبل حضور الجمعٌة الجمعٌة العامة للمساهمٌن الأقوٌاء بالمشاركة فً إدارة المإسسة 

 الشركةمجلس إدارة  مدٌرالعامة للمساهمٌن والتصوٌت على القرارات، على أن اختٌار 

                                                             
مذكرة ماجستٌر فً العلوم الاقتصادٌة، جامعة  -، حالة الجزابرالخاصمساهمة اقتصاد السوق فً تطور القطاع بن زروق. رمزي مراد:   1

 .21، ص 2111، 2111الجزابر، كلٌة العلوم الاقتصادٌة وعلولم التسٌٌر، فرع التسٌٌر، 
 .379، ص 1986الدار الجامعٌة للنشر، مصر،  ،القانون التجاريمصطفى كمال طه:   2
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ٌكون إما على أساس أحد المساهمٌن أو باختٌار شخص أجنبً تماما عن مجموع 

 المساهمٌن.

ٌمتلك هذا النوع من المإسسات أهمٌة كبٌرة بالنظر إلى سهولة تكوٌن رأسمالها و  

معتبرة متفقة علٌها من طرؾ الأعضاء المإسسٌن للشركة، فً إمكانٌة حشد رإوس أموال 

الحشد ٌتم رصده من خلبل الاكتتاب، وكلما كانت قٌمة السهم صؽٌرة حٌث باقً أموال 

 وسع فً شراء الأسهم.كانت مشاركة الموفرٌن الصؽار أ

 

 القسم الثالث: الشركات التعاونٌة:

ظهرت لأوّل مرة فً القرن التاسع عشر فً أوروبا، وتعتبر شكلب جماعٌا للبستثمار  

المإسسة دونما ٌتولون منصب  إنشاءالاقتصادي حٌث ٌجتمع عدد من الأشخاص بهدؾ 

ام، تقوم هذه التعاونٌات على المدٌر بشكل منفرد بل أن الوظٌفة تعود للجمٌع على وجه ع

 أساس مبدأٌن وهما:

 إلى مجموع الشركاء.ولكن  المساهمٌنلا ٌعود الربح الناتج إلى  -1

تتخذ القرارات بشكل جماعً، إذ ٌكون لكل شرٌك صوت واحد فً النهاٌة ٌكون  -2

هدؾ مثل هكذا مإسسات هو تقسٌم الفوابد
1
 المحصل علٌها، و لٌس تعظٌم الأرباح. 

 لعمومٌة:المؤسسات ا -1

ملكٌتها تعود للدولة، وٌتم تسٌرها من طرؾ شخص أو أكثر تعٌنهم الجهة الوصٌة،  

 ونمٌز بٌن ثلبثة نماذج فً هذا النوع من المإسسات:

 مؤسسات تابعة للوزارات: - أ

 كون تسٌرها ومراقبتها منوطا بعناصر تعٌنهم الوزرات.ٌ        

 مؤسسات تابعة للجماعات المحلٌة: -ب     

 كالبلدٌة أو الولاٌة التً تكون تحت سلطة إحداها.  

 

                                                             
أطروحة دكتورا، جامعة الجزابر، قسم علم الاجتماع، تخصص تنظٌم  ،المؤسسة الصناعٌة الخاصة العمل وعلاقات العمل فًأنوار مقرانً:   1

 .263-262، ص 2111/2111وعمل، 
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 المؤسسات نصف عمومٌة  مختلطة(: -2

)ممثلة فً الوزارة أو مإسسة عمومٌة( والقطاع الخاص، حٌث ٌتم تضم الدولة  

ما لا تقل مساهمة الطرؾ  تعٌٌن المشروع وتحدٌد أهدافه وشروطه ومدة حٌاته، وؼالبا

فً الرأسمال الإجمالً للمإسسة، وهو ما ٌحفظ للمشروع تسٌٌرا  %51العمومً عن نسبة 

 ٌوافق أهداؾ الصالح العام.

وؼرض مثل هذا النوع من المإسسات هو التحكم ومراقبة بعض القطاعات الاقتصادٌة 

 .الحساسة

بالنسبة للبقتصاد الوطنً تبنً المُشرع الجزابري التمٌٌز بٌن ثلبثة أشكال من  -

 هً: المإسسات العمومٌة

 المؤسسات العمومٌة ذات الطابع الصناعً والتجاري EPIC :) 

هً المإسسات التً تعمل فً مجال اقتصادي خاص لا تسود فٌه المنافسة 

 )الاحتكار المطلق(، ٌمنحها القانون الشخصٌة القانونة. 

   المؤسسات العمومٌة الاقتصادٌةEPEC:) 

الإدارة، وهو ما ٌمنحهما نوعا من طرٌقة التنظٌم والتسٌٌر فٌها تإول إلى مجلس  

الاستقلبلٌة، أما مجال السوق الذي تشتؽل فٌه، فهذا النوع من المإسسات ٌتمٌز بالمنافسة 

 فٌما بٌنها وبالحرٌة فً تسٌٌر رأسمالها.

   المؤسسات العمومٌة المحلٌةEPL:) 

ها تنشط هذه المإسسات على المستوى المحلً الولابً أو البلدي، وٌقتصر نشاط 

تحولات الاقتصادٌة التً عرفتها البلبد فً سنوات الخدمة عمومٌة، وبسبب  أداءعلى 

 .الحل التسعٌنات فقد تعرضت أؼلب هذه المإسسات إلى

II- :حسب المعٌار الاقتصادي  

ٌعتمد هذا التصنٌؾ على معٌار طبٌعة نشاط المإسسة، ومنه نجد كلب من القطاع  

 والفرع والشعبة:
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 :القطاع الأول  -1

ٌشمل جمٌع المإسسات المتخصصة فً الزراعة بمختلؾ أنواعها ومنتوجاتها،   

وتربٌة المواشً حسب تفرعاتها أٌضا، إضافة إلى أنشطة الصٌد البحري وؼٌره من 

نشاطات مرتبطة بالأرض والمواد الطبٌعٌة القرٌبة إلى الاستهلبك واستؽلبل الؽابات، أٌضا 

ع هذه المإسسات ضمن القطاع الأولتضاؾ إلٌها أنشطة المناجم لتصبح جمٌ
1
. 

 

 القطاع الثانوي: -2

كل المإسسات التً تهدؾ تحوٌل مواد الطبٌعة إلى منتجات قابلة للبستهلبك، ٌشمل  

، والتً تتوزع على فرعٌن الإنتاجٌةومن أنواعها المإسسات التحوٌلٌة الاستخراجٌة، 

 أساسٌن هما:

 ومهارات فنٌة عالٌة(. مإسسات صناعٌة ثقٌلة )برإوس أموال ضخمة -

 مإسسات صناعٌة خفٌفة )استهلبكٌة(. -

 القطاع الثالث:  -3

ٌتضمن هذا القطاع جمٌع المإسسات التً تنشط خارج القطاعٌن السابقٌن ونعنً بها
2
: 

هً التً تقوم بتقدٌم خدمات كمإسسات النقل، عٌادات الطب،  مؤسسات الخدمات: - أ

 البرٌد والمواصلبت.

 هً التً تقوم بالنشاط المالً كالبنوك ومإسسات التؤمٌن. المالٌة:المؤسسات   - ب

هً التً ٌتمثل نشاطها فً التجارة أي القٌام بعملٌة  المؤسسات التجارٌة: -ج

 التوزٌع...الخ.

 

 

 

 

                                                             
 .63ناصر دادي عدون، مرجع سابق، ص   1
 .17، ص 1996، 1، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزابر، الطبعة اقتصاد المؤسسةعرباجً اسماعٌل:   2
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 الفرع:  -4

نً تجمعا لمإسسات متشابهة النشاط ابتداء من المادة الأولٌة، وحتى تصنٌع عٌ 

المنتوج وطرحه بشكل نهابً فً السوق، من خصابص مإسسات الفرع أنّها تنتج نفس 

 والمواد الأولٌة. التكنولوجٌاالسلع والخدمات، واستخدامها لنفس 

 

  الشعبة:  -5

الأسفل إلى الأعلى من المواد الأولٌة إلى هً سلسلة من النشاطات التقنٌة متعلقة من  

 الاستهلبك النهابً، كمثل شعبة الخشب أو الحلٌب.

 

III- :حسب معٌار الحجم 

 المؤسسات الحرفٌة:  -1

(11 – 1هً مإسسات ٌتراوح عدد عمّا لها من واحد إلى عشرة ) 
 1

 . 

 لمؤسسة الصغٌرة والمتوسطة:ا -2

بساطة النسبة الهٌكلٌة كما أن طرق  لهذا النوع من المإسسات مٌزة أساسٌة تكمن فً 

تسٌٌرها ؼٌر معقدة، إضافة إلى قلة عدد العاملٌن فٌها، بحٌث لا ٌوجد مقٌاس متفق علٌه 

 لتعرٌؾ هاته المإسسات، فالأمر ٌتعلق من بلد إلى ىخر.

الدولً للبستثمار: المإسسات الصؽٌرة والمتوسطة هً التً ٌكون فٌها  فحسب البنك 

عامل وتكون المساهمة فً رأسمالها من طرؾ أعوان خارج  511من  عدد العمال أقل

 .%31صاحب المإسسة لا ٌتجاوز 

 المؤسسات الكبٌرة: -3

عامل، ملكٌتها ؼالبا ما تعود إلى عدد كبٌر من  511وتشؽل ٌد عاملة كبٌرة تفوق  

الأشخاص ولهذه المإسسات أشكال مختلفة منها ما ٌلً
2
: 

                                                             
 .87، ص 1998 الجزابر،، مركز الطباعة لجامعة الجزابر،اقتصاد المؤسسةالشٌخ: الداوي   1
، رسالة ماجستٌر تخصص مالٌة كلٌة العلوم الاقتصادٌة  وعلوم التسٌٌر، أدوات التحلٌل المالً للمؤسسة العمومٌة الصناعٌةملٌكة زؼٌب:   2

 .19، ص 1997-1997جامعة منتوري، قسنطٌنة، الجزابر، 
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 مع:المج 3-1

مجموعة مإسسات تربطها علبقة مالٌة واقتصادٌة وهً تابعة للمإسسات  عبارة عن      

 الأم ومثال ذلك فً الجزابر "مجمع صٌدال...الخ"

 المؤسسات المتعددة الجنسٌة: 3-2

وهً عبارة عن مإسسات عابرة لقارات ولا تعرؾ بالحدود الجؽرافٌة حٌث تقٌم        

فً ذلك سٌاسات إستراتٌجٌة عالمٌة، هذه  إنتاجٌة فً العدٌد من البلدان، متبعةوحدات 

 الأخٌرة تختلؾ من مإسسة لأخرى ونذكر من هذه الإستراتٌجٌة ما ٌلً:

إستراتٌجٌة تخفٌض التكالٌؾ، وذلك من خلبل إقامة فروع فً البلدان التً توفر ٌد  -

عاملة رخٌصة بالإضافة إلى المواد الأولٌة التً لا تكلفها الكثٌر فً سبٌل الحصول 

 ها.علٌ

ها السوقٌة على المستوى العالمً، من خلبل إنشاء هذه الوحدات الإنتاجٌة تتوسٌع حص -

 فً بلدان مختلفة، وهو ما ٌجنبها الحوافز الجمركٌة.

 

 خصائص المؤسسة الاقتصادٌة: -3

تتمٌز المإسسة الاقتصادٌة بعدة خصابص سواء كانت فً بلد متقدم أو سابر فً  

 إلى أهم الخصابص: طرٌق النمو، وٌمكن التطرق

 التحدٌد الواضح للأهداف: -1

السٌاسة والبرامج، وأسالٌب العمل، فكل مإسسة تضع أهدافا معٌنة تسعى إلى  

 تحقٌقها أهداؾ كمٌة ونوعٌة بالنسبة للئنتاج، تحقٌق رقم أعمال معٌن.

 

 المؤسسة وحدة اقتصادٌة: -2

أساسٌة فً المجتمع الاقتصادي، فبالإضافة إلى مساهمتها فً الإنتاج، ونمو الدخل  

 الوطنً فهً مصدر رزق الكثٌر من الأفراد. 

 المؤسسة شخصٌة قانونٌة: -3

 مستقلة من حٌث امتلبكها الحقوق والصلبحٌات أو من حٌث واجباتها ومسإولٌاتها. 
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 القدرة على الإنتاج: -4

ن من أجلها، وأن تكون المإسسة قادرة على البقاء، بما ٌوفر أداء الوظٌفة التً تكو 

لها من تموٌل كاؾ، وظروؾ سٌاسٌة مواتٌة، وعمالة كافٌة، وقادرة على تكٌٌؾ نفسها مع 

الظروؾ المتؽٌرة
1
. 

 

 ة الملائمة:لخاصٌة الهٌك  -5

القرارات، هذه الخاصٌة تعبر عن الكٌفٌة التً ٌتم فٌها تنظٌم المسإولٌات، واتخاذ  

والعلبقة بٌن الوظابؾ والأقسام الملببمة والفعالة ممّا ٌساعد على تحقٌق الأهداؾ والأداء 

 الجٌد، والحسن للمإسسة.

 خاصٌة دراسة السوق: -6

تقوم المإسسة بدراسة السوق كخطوة أولى من أجل اقتحامه، وهذا لأجل معرفة  

لجودة، حتى ٌتسنى لها الرفع من رؼبات واحتٌاجات المستهلكٌن من النوعٌة والكمٌة وا

 قدرتها الإنتاجٌة والاقتراب أكثر من المستهلكٌن.

 

 خاصٌة مرونة المؤسسة وتكنولوجٌا المعلومات: -7

إنّ المٌزات الأساسٌة هً المرونة وهذا لتمكٌن المإسسة من جمع المعلومات  

على المإسسة أن ومعالجتها واستعمالها عند الحاجة، وكذاك اتخاذ القرارات لذلك ٌجب 

تكون على دراٌة تامة بكل ما ٌحٌط بها من أجل التنبإ والتوقع وكذلك توفٌر المعلومات التً 

تسمح لها بتكوٌن رإٌة شاملة وواضحة للمحٌط الذي توجد فٌه، ممّا ٌساعدها فً اتخاذ 

قرارات مناسبة
2
. 

 ضمان الموارد المالٌة لكً تستمر عملٌاتها:  -8

عن طرٌق  طرٌق الاعتمادات أو عن طرٌق الإٌرادات الكلٌّة أووٌكون ذلك إمّا عن  

القروض أو الجمع بٌن هذه العناصر كلهّا أو بعضها حسب الظروؾ
3
. 

                                                             
 .11- 11إسماعٌل عرباجً: مرجع سابق، ص   1
 .24، ص 1981، مدٌرٌة الكتب والمطبوعات، الجزابر، الرقابة والتخطٌط فً المشروعخموش زكً المسماس مروان:   2
 .25، ص 2116، 4، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزابر، الطبعة اقتصاد المؤسسةعمر صخري:   3
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 أهداف المؤسسة الاقتصادٌة: -4

تسعى المإسسة من خلبل النشاطات التً تقوم بها إلى تحقٌق عدّة أهداؾ، تختلؾ  

 نشاطها وتتمثل هذه الأهداؾ فً:باختلبؾ أصحاب المإسسات، وطبٌعة مٌدان 

 

الأهداف الاجتماعٌة للمؤسسة الاقتصادٌة -1
1
: 

 ضمان مستوى أجر مقبول: - أ

ٌعتبر العامل من أوابل المستخدمٌن فً النشاط الذي تمارسه المإسسة وذلك من  

خلبل حصوله على مقابل لعمله الذي ٌتمثل فً الأجر الذي ٌتؤرجح بٌن الزٌادة والنقصان، 

بٌعة المإسسة وعوامل اقتصادٌة أخرى، ولهذا نجد أن الدولة قد تتدخل لضبط هذا حسب ط

 حد أدنى للؤجور ممّا ٌسمح للعامل بتلبٌة حاجاته الأساسٌة.

 تحسٌن مستوى معٌشة العمال: - ب

إنّ رؼبات العمال هً فً تجدّد وتطوّر مستمرٌن نتٌجة للتطورات السرٌعة التً  

دٌن وخصوصا مٌدان التكنولوجٌا، هذه الأخٌرة التً تشهدها المجتمعات فً مختلؾ المٌا

تإدي إلى ظهور منتجات جدٌدة ٌسمح لها بالتؤثٌر على أذواق المستهلكٌن ممّا ٌتطلب تنوع 

 وتعدد المنتجات لتلبٌة الحاجٌات.

 

 إنشاء وإقامة أنماط استهلاكٌة معٌنة: -ج

وتقدٌم منتجات جدٌدة ٌسمح لها إنّ الإشهار والدعاٌة التً تقوم بهما المإسسة لتروٌج  

بالتؤثٌر على أذواق المستهلكٌن وتؽٌٌرها، وهً تطرح لهم أٌضا فً بعض الأحٌان منتجات 

 بدٌلة تكون بؤقل تكلفة.

 توفٌر تأمٌنات للعاملٌن: -د

المإسسة فً بعض التؤمٌنات كالتؤمٌن الصحً، التؤمٌن ضد حوادث العمل، تعمل  

المرافق الأخرى، مثل المطاعم داخل المإسسة، التعاونٌات، التقاعد...الخ، إضافة إلى 

 مختلؾ المرافق الأخرى، وهذا ٌظهر بشكل واضح فً المإسسات العمومٌة.
                                                             

1
  .12، ص 1997دار النشر والتوزٌع، عمان، الأردن،  ،أساسٌات الإدارة الحدٌثةبٌدات: فاٌز الزؼبً و محمد إبراهٌم ع 
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 الدعوة إلى الاتحاد والتماسك بٌن العمال: -ـ ه

حٌث ٌتوفر داخل المإسسة علبقة مهنٌة واجتماعٌة بٌن الأشخاص، وهذا رؼم  

العملٌة والتكوٌنٌة حٌث أن تماسكهم ٌعد الأداة الأساسٌة لخلق الاختلبفات فً مستوٌاتهم 

 وضمان حركة مستمرة للمإسسة.

 امتصاص الفائض من العمالة: -و

أي تهدؾ المإسسة إلى التشؽٌل الكامل لأفراد المجتمع وذلك للحد من البطالة
1
. 

 ٌمكن حصر هذه الأهداؾ فٌما ٌلً:الأهداف الاقتصادٌة:  -2

 تحقٌق الربح: - أ

إنّ استمرار المإسسة فً الوجود لا ٌمكن أن ٌتم إلا إذا استطاعت أن تحقق مستوى  

أدنى من الربح ٌضمن لها إمكانٌة رفع رأسمالها، وبالتالً توسٌع نشاطها للصمود أمام 

 المإسسات الأخرى.

 تحقٌق متطلبات الإنتاج: - ب

وي لتؽطٌة إنّ تحقٌق نتابجها ٌمر عبر تصرٌؾ أو بٌع منتوجها المادي والمعن 

تكالٌفها وعند قٌامها بعملٌة البٌع فهً تؽطً طلبات المجتمع سواء المحلً، الوطنً، 

 الدولً.

 عقلنة الإنتاج: -ج

ٌتم ذلك بالاستعمال الرشٌد لعوامل الإنتاج، ورفع إنتاجٌتها بواسطة التخطٌط الجٌد  

برامج لذلك، فالمإسسة والدقٌق للئنتاج والتوزٌع، وبالإضافة إلى مراقبة تنفٌذ الخطط وال

تسعى إلى تفادي الوقوع فً المشاكل الاقتصادٌة والمالٌة لأصحابها من جهة وللمجتمع من 

جهة أخرى، إذ على المإسسة أن تحقق أرباحا بواسطة الاستعمال العقلبنً لموادها 

 بالإشراؾ على عملها بشكل ٌسمح فً نفس الوقت بتلبٌة رؼبات المجتمع.

 

 

 

                                                             
 .12إسماعٌل عرباجً، مرجع سابق، ص   1
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 التكنولوجٌة:الأهداف  -3

 البحث والتنمٌة: - أ

تطور المإسسات أدى إلى توفٌر إدارة ومصلحة خاصة بعملٌة تطور الوسابل  

والطرق الإنتاجٌة عملٌا
1

، و ترصٌد لهذه العملٌة مبالػ كبٌرة قد تزداد أهمٌة لتحصل على 

نسبة الدخل الوطنً فً الدول المتقدمة إذ تتنافس المإسسات فٌما بٌنها على الوصول إلى 

، ورفع المردودٌة الإنتاجأحسن طرٌقة إنتاجٌة وأحسن وسٌلة ممّا ٌإدي إلى التؤثٌر على 

 الإنتاجٌة.

 اسة التنموٌة للدولة:المساعدة على تنفٌذ السٌ - ب

وذلك من أجل تحسٌن وتنسٌق الجهود بٌن المإسسات من خلبل تطوٌر و إدخال  

 الوسابل التكنولوجٌة المناسبة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .4ناصر دادي عدون،مرجع سابق، ص   1
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II-  والاتصالالقٌادة عملٌة : 

 

 القٌادة  -1

 وظابؾ القٌادة  -1

 أهمٌة القٌادة  -2

 أنماط القٌادة  -3

 دور القٌادة الإدارٌة فً رفع أداء العاملٌن  -4

 نظرٌات القٌادة  -5
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  القٌادة:

 وظائف القٌادة: -1

بما أن مفهوم القٌادة هو القدرة على التوجٌه والتنسٌق والتنظٌم والرقابة فإنّ المهام   

على التؤثٌر والوظابؾ التً ٌقوم بها القابد الإداري هً انجاز العمالٌات بعلبنٌة تجعله قادرا 

فً عمل التابعٌن له بوسابل مختلفة لإقناع أفراد التنظٌم وكسب رضاهم دون اللجوء إلى 

 قوة السلطة والقوانٌن الرسمٌة.

لذلك نجد هناك ارتباطا وثٌقا بٌن وظابؾ ومهام القادة الإدارٌٌن و تتمثل هذه الوظابؾ فً 

ن العامة و اتخاذ القرارات...، إلا أنّ التخطٌط، التنظٌم، التوجٌه، التنسٌق، الرقابة، الشإو

هناك بعض المدراء لا ٌإدون كل هذه الوظابؾ بل البعض منها
1
. 

 وسوؾ نتعرض لكل وظٌفة على حدى:

 التخطٌط: -

هو دراسة المستقبل و وضع خطة تقوم علٌها المنظمة إذ ٌجب أن ٌكون هناك تخطٌط و  

والأهداؾ و القوانٌن و الشروط التً تخدم هذه إعداد خطة تشمل مختلؾ الجوانب التنظٌمٌة 

 المنظمة وتحقٌق نجاحها و تضمن تقدمها، و ازدهارها بتوفٌر الضرورٌات التً تحقق ذلك.

التنظٌم: -
2 

وٌتكون من بناء كٌان مزدوج ) بشري، مادي( لتحقٌق أهداؾ المنظمة و ٌتمثل   

للقٌام بالوظابؾ التً تعتمد علٌها  الجانب البشري فً توفر الٌد العاملة اللبزمة والمإهلة

 مرتبة حسب درجة أهمٌتها فً الهٌكل التنظٌمً.

 التوجٌه: -

وٌتمثل فً إرشاد المرإوسٌن، والإشراؾ علٌهم ولا تقتصر وظٌفة التوجٌه على   

اتخاذ القرار وإصدار الأوامر فحسب، بل تعنً أكثر من ذلك، ففً وظٌفة التوجٌه لابد من 

الأعمال وإزالة أي ؼموض فً الأهداؾ، وتوجٌه من ٌقعون فً الأخطاء شرح طرٌقة تنفٌذ 

                                                             
 .72، ص 1992، الدار الجامعٌة للنشر، الإسكندرٌة، الإدارة العامةسعٌد عبد الفتاح:   1
 .112، ص 2114، 2، طالاتجاهات الحدٌثة فً إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانٌةمحمود زكً هاشم:   2
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وتوزٌع الاختصاصات بٌن العمال وتوجٌههم نحو العمل الجماعً، وٌقصد بالتوجٌه التؤثٌر 

فً سلوك الأفراد، وإرشادهم لذلك وتفهم طبٌعة سلوك الإنسان
1
. 

 التنسٌق: -

ت التً تتداخل وتقوم عملٌة التنسٌق هو تنمٌة علبقات متعاونة بٌن الأفراد والجماعا  

بٌنهم من خلبل التعاون الجماعً بٌن أفراد التنظٌم وتنسٌق جهودهم لتحقٌق أهداؾ 

المنظمة، وهً تحتاج إلى مهارات قٌادٌة عالٌة لتحقٌق تنسٌق فعال بٌن مختلؾ أعضاء 

المنظمة
2
. 

 الرقابة: -

مع الخطة الموضوعةوهً الحرص على أن ٌكون كل شًء قد أنجز بما ٌتماشى   
3

 ،

وهً مقارنة النتابج المحصل علٌها بالأهداؾ المسطرة المراد تحقٌقها بؽرض التؤكد من 

تحققها أم لا، مدى اتفاقها مع ما طلب من العمال تحقٌقه وهً كذلك وسٌلة تساعد على 

التعرؾ على الأخطاء التً تحدث فً العمل حتى ٌمكن إصلبحها ومنع الوقوع فٌها مرة 

 ى.أخر

 الشؤون العامة: -

وتتمثل فً مختلؾ الوظابؾ الإدارٌة، وبما أن القابد الإداري ٌتواجد فً أعلى       

المستوٌات الإدارٌة
4

، ضمن الهٌكل التنظٌمً فإن دوره ٌكون متمركز أكثر فً الشإون 

 العامة بعٌدا عن الخصوصٌات والمشاكل التً تحدث فً القاعدة.

 اتخاذ القرارات: -

المواقؾ التً تعترض الإدارة قرارات صاببة وشدٌدة تخدم أهداؾ المنظمة تتطلب   

والقابد الإداري الناجح هو ذلك الشخص الذي ٌتمتع بالقدرة الفابقة والذكاء الخارق
5

، ٌمكنه 

من اتخاذ القرارات السرٌعة والفعالة فً كل المواقؾ، وكل الظروؾ وتتطلب عملٌة اتخاذ 

                                                             
 .112، ص 2114، 2طالجزابر، ، دار العرب للنشر، وهران، مبادئ التسٌٌر البشريؼٌاث بوفلجة:   1
2
ماجستٌر فً علم الاجتماع، قسم رسالة ، التغٌٌر التنظٌمً وعلاقته بالأداء الوظٌفً للعاملٌن داخل المؤسسة الجزائرٌةسلٌمة علً بن ٌحً:   

 ، بدون صفحة.2119علم الاجتماع والدٌمؽرافٌا، جامعة البلٌدة، تخصص علم اجتماع الجرٌمة والانحراؾ، 
 .64، ص 1996، منشورات الجامعة، دمشق، فلسفة الإدارةق حسون: ٌتوف  3
 .113ؼٌاث بوفلجة، مرجع سابق، ص   4
 .343، ص 1992، الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة، مصر، أصول الإدارة العامةعبد الؽنً بسٌونً عبد الله:   5
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بالؽة، وتحمل مسإولٌة التصرؾ فً حل المواقؾ التً تصادفه القرارات من القابد حكمة 

 فً عمله وذلك باتخاذ القرار المناسب والاختٌار بٌن مختلؾ البدابل والاقتراحات.

 

 أهمٌة القٌادة: -2

كما سبق لنا وأن ذكرنا وعرّفنا القٌادة باعتبارها قدرة الفرد على التؤثٌر فً الآخرٌن          

من أجل التعاون على تحقٌق هدؾ مشترك فً إطار ظروؾ موقؾ وتوجٌه سلوكهم وذلك 

 ما سوؾ نقوم بالتطرق إلى أهمٌة القٌادة:

تلعب القٌادة دورا فً أسالٌب تكوٌن الجماعات وتعدٌل سلوكها الجماعً و ذلك بما  -

ٌتناسب و أهداؾ المإسسة كما تقوم بدور هام فً تحقٌق التقارب والتعاون بٌن الأفراد 

توجٌه أهدافهم عن طرٌق إشراكهم فً عملٌة الإدارة وتحملهم مسإولٌة العمل العاملٌن و

وجعلهم ٌشعرون بؤهمٌتهم ودورهم الإٌجابً، فً مٌدان العمل والإنتاج، وهو ما أكّدته 

بعض النظرٌات الحدٌثة فً القٌادة أنه لكً ٌكون القابد ناجحا لابد أن ٌساعد الأفراد فً 

تبار هذه الحاجات هً مفتاح هام فً تحدٌد الموقؾ المناسب تحقٌق و إشباع حاجاتهم باع

طردٌا مع قدرته و إتباع أوامره وإرشاداته كما تتناسب درجة تقبل الأفراد تناسبا لقابدهم 

معبرٌن بذلك عن رضاهم وسلوكه معهم، وضلب عن دورها فً النشاط الإنتاجً 

المستوى النفسً على الأقل،  والخدمً فإن طبٌعة القٌادة تحدد خصابص بٌبة العمل على

والتً ٌقضً العاملون فٌها معظم أوقاتهم بما ٌإثر لٌس فقط فً مدى رضاهم عن عملهم 

بل فً مدى رضاهم عن حٌاتهم بشكل عام
1

 وٌمكن تلخٌص أهمٌة القٌادة فٌما ٌلً:،  

 .الإخلبص والتفانً فً العمل وخدمة المشروع 

 اد المرإوسٌن.تحقٌق درجة عالٌة من التعاون بٌن الأفر 

  الوصول إلى درجة عالٌة من التناسق بٌن أجزاء العمل الواحد الذي ٌشرؾ علٌه

 الربٌس بٌنه وبٌن ؼٌره من الأعمال الأخرى.

 .انجاز الأعمال بدرجة أفضل من الدقة والإتقان 

 .توفٌر الوقت اللبزم لأداء العمل 
                                                             

 .41، ص 1993مكتب ؼرٌب، القاهرة، مصر،  ،السلوك القٌادي وفعالٌة الإدارةطرٌؾ شوقً محمد فرج:   1
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 أنماط القٌادة: -3

المعتمد من قبل القابد عند تعامله مع الآخرٌن  ٌقصد بالنمط القٌادي السلوك المتكرر   

حتى ٌستطٌع كسب تعاونهم وإقناعهم بتحقٌق الأهداؾ والذي ٌشكل نمطا ٌمٌزه عن بقٌة 

القادة
1

ولقد توصلت العدٌد من الدراسات إلى تصنٌفات متعددة لأنماط القٌادة، ومن  ،

 التالً: خلبل دراستنا هذه نتناول بالتفصٌل أنواع القٌادة على النحو

أنماط القٌادة الإدارٌة من حٌث الشكل -1
2
: 

و الدارسات فً مجال القٌادة الإدارٌة والتنظٌم تم التوصل إلى أنّه من خلبل الأبحاث  

إلى جانب كل تنظٌم رسمً تنظٌم آخر ٌحمل طابع ؼٌر رسمً ولكل من التنظٌمٌن قٌادة 

تقوم بإدارة شإونه وتسٌٌرها، و لعل من أبرز الدراسات التً توصلت إلى اكتشاؾ التنظٌم 

حول دور  "إلتن ماٌو"ك الدراسة التً قام بها ؼٌر الرسمً، والقٌادة ؼٌر الرسمٌة تل

العلبقات الإنسانٌة فً رفع الروح المعنوٌة وزٌادة الإنتاج فً شركة وٌسترن إلكترٌك و 

 التً ٌطلق علٌها بتجارب الهاوثورن.

ولهذا سٌكون تناولنا بشكل موضح للقٌادة الرسمٌة وأهمٌتها وفعالٌتها فً قٌادة الجماعة  

 نتناول القٌادة ؼٌر الرسمٌة ومدى تؤثٌرها على سٌر المإسسة. فً المإسسة، ثم

 القٌادة الرسمٌة: -

إنّ القٌادة الرسمٌة لها علبقة وطٌدة بالتنظٌم الرسمً حٌث لا ٌتصور وجود أحدهما دون 

وجود الآخر
3

وحدات إدارٌة وهً: وحدات ، والتنظٌم الرسمً الحدٌث ٌتكون من ثلبث 

 على رأس هذه الوحدات قابد ٌتولى إدارة شإونها. استشارٌة و وحدات معاونة، و

وٌقسم علماء الإدارة هذه الوحدات إلى ثلبث مستوٌات فً كل وحدة تتمثل فً القٌادة العلٌا، 

والقٌادة الوسطى، والقٌادة التنفٌذٌة )السفلى(، وٌنقسم كل مستوى من هذه المستوٌات إلى 

لقٌادات فً المستوٌات العلٌا وتوجد القٌادة وحدات فرعٌة لتسهٌل انجاز الأعمال ومساعدة ا

الرسمٌة فً كل الوحدات المذكورة و مستوٌاتها إلا أنّ سلطاتها و مسإولٌتها تكون تدرٌجٌة 

                                                             
 .274، ص 2115الأردن، عمان، ، دار وابل للنشر، السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمالمحمود سلمان العمٌان:   1
 .373، ص 2113مصر، ، دار الجامعة الجدٌدة، الإسكندرٌة، الإدارة العامةمصطفى أبو زٌد فهمً و حسن عثمان:   2
 .25، ص 1999، 6، مكتبة الثقافة للنشر والتوزٌع، عمان، الأردن، ط القٌادة الإدارٌةنواؾ كنعان،   3
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تنازلٌة على طول السلم الإداري و تحكمها علبقات السلطة التنفٌذٌة التً تمتد من قمة 

 التنظٌم إلى قاعدته.

تمارسها القٌادة فً مستوٌات الثلبث فتختلؾ كل منها  أما المهام و الاختصاصات التً 

عن الأخرى بسبب الاختلبؾ فً تكوٌنها فالقٌادة فً المستوٌات العلٌا تقوم بممارسة 

النشاطات الأساسٌة و اتخاذ القرارات الإستراتٌجٌة التً تحقق الأهداؾ الربٌسٌة للتنظٌم، 

ها من انجاز المهام المنوطة بها، و تتمثل كما تتمتع هذه القٌادة بالسلطات الواسعة لتمكٌن

القٌادة فً المستوٌات الوسطى فً مدٌرٌة المصالح ومدٌرٌة الإدارات العامة
1

و فً  ،

م من ناحٌة السلطة و المسإولٌة ممن ٌدٌرون أجهزة متوسطة الحجم، أما القٌادة فً مستواه

حجم و تكون مهمتها المستوٌات التنفٌذٌة فهً تتولى إدارة وحدات إدارٌة صؽٌرة ال

 الإشراؾ و الملبحظة المباشرة و مراقبة مجموعة من العمال.

وتكون العلبقات بٌن هذه الوحدات والمستوٌات قابمة على أساس التدرج الهرمً
2

الإداري  

 حٌث أن كل وحدة تخضع لسلطات الوحدات التً تعلوها فً السلم الإداري.

 القٌادة غٌر الرسمٌة: -

ؼٌر الرسمٌة أساسا داخل التنظٌم ؼٌر الرسمً وتمارس نشاطها فً تبرز القٌادة  

إطاره، فالقابد ؼٌر الرسمً ٌبرز فً مجموعة نتٌجة للمكانة التً ٌحظى بها لدى هذه 

المجموعة والتً تحدد مدى قبول أعضابها كقابد لها، و تتولد مكانة نتٌجة للتفاعل 

إدي مع الزمن ؼلى تحدٌد مكانة كل المستمرٌن أعضاء المجموعة ؼٌر الرسمٌة، الذي ٌ

عضو فً المجموعة ؼٌر الرسمٌة
3

، الذي ٌإدي مع الزمن إلى تحدٌد مكانة كل عضو فً 

المجموعة وعلبقته بباقً أعضابها، و على ذلك ٌظهر إجماع الأعضاء حول الشخص الذي 

عبٌر عنها القرارات التً تهم هذه المجموعة والت اتخاذتتوفر فٌه السمات، وله الكلمة فً 

لدى الإدارة أوله الكلمة فً تحدٌد علبقة الجماعة ؼٌر الرسمٌة مع القٌادة الإدارٌة الرسمٌة، 

لها، و لها تعتبر هذه  من قبول جماعته له ورضاها بقٌادته نابعةوسلطة القابد ؼٌر الرسمً 

 أكثر منها حقا. االسلطة امتٌاز

                                                             
 .65، ص 1963 مصر، ، دار المعارؾ، الإسكندرٌة،الإدارة العامةبد المنعم فوزي: عادل حسب و ع  1
 .267 -266نواؾ كنعان: المرجع السابق، ص  - 2
 .279نواؾ كنعان، نفس المرجع، ص   3



 الإقتصادٌة المؤسسة فً والاتصال القٌادة عملٌات           الثانً الفصل

 

 

 57 

ظٌم الإداري من خلبل الدور المإثر الذي وتبدو أهمٌة القٌادة ؼٌر الرسمٌة فً التن    

ٌقوم به القابد ؼٌر الرسمً فً توجٌه التنظٌم ؼٌر الرسمً، وضبط نشاطاته معتمدا على 

تؤثٌره القوي على أفراد الجماعة وٌقتضً فهم القٌادة ؼٌر الرسمٌة معرفة العلبقة بٌن القٌادة 

ساهم فً ظهور القٌادة ؼٌر الرسمٌة والتنظٌم ؼٌر الرسمً، و تحلٌل العوامل التً ت

الرسمٌة، و بٌان كٌفٌة ممارسة هذه القٌادة لنشاطاتها، ومدى تؤثٌرها فً أعضاء التنظٌم 

 ؼٌر الرسمً التً برزت فٌه. 

عالم الإدارة "فرٌدٌرك تاٌلور" حٌث لو ٌرجع الفضل فً اكتشاؾ التنظٌم ؼٌر الرسمً 

ك ٌساهم فً استمرارهم لفترة طوٌلة لاحظ أن بعض العمال ٌعملون ببطء ظنا منهم أن ذل

أن أهم العوامل التً تساهم فً تشكٌل التنظٌم ؼٌر  "فاٌول"فً تنظٌم و العمل، كما تنبه 

الرسمً هو تجاهل الإدارة لطموح العاملٌن و حاجاتهم و مقاومتها لهم، ممّا دفع هذه 

 "إلتن ماٌو"بها  المجموعات إلى العمل ضد مصلحة الإدارة كما ساهمت التجارب التً قام

القٌادة ؼٌر الرسمٌة وطبٌعة نشاطها وتؤثٌرها على مستوى أداء  اكتشاؾالدور الكبٌر فً 

العمال والإنتاج وبٌنت هذه التجارب كذلك مدى العلبقة بٌن القابد ؼٌر الرسمً والجماعة 

 ؼٌر الرسمٌة و مدى تؤثٌره فٌهم.

الرسمً، والقٌادة ؼٌر الرسمٌة و التً ومن الأسباب الداعٌة إلى تشكٌل التنظٌم       

تختلؾ تبعا للمواقؾ و الظروؾ المإدٌة إلى ظهورها و من بٌنها المعاملة السٌبة التً 

ٌلبقٌها العمال من طرؾ القٌادة الرسمٌة، وكذلك الحالة بالنسبة للجماعة المحٌطة بالقابد 

بصفة تخدم مصالحها الشخصٌة أو الرسمً حٌث أنّها تستؽل الثقة الموضوعة فٌها، فتعمل 

وجه تحقٌق مصلحتهم ممّا ٌدفعهم إلى الوشاٌة الانتقام من بعض العمال الذٌن ٌقفون فً 

إلى مناصب أخرى،  همالكاذبة بهم عند القابد الرسمً و أمره بعزلهم أو إبعادهم من مناصب

ما ٌكون لسكرتٌر الأمر الذي ٌجعلها تتحول إلى شلة من الحالات تؤثٌر القابد الرسمً، ك

المدٌر أو سكرتٌرته دور هام فً مثل هذه التجمعات، و قد ٌصل الحد إلى إصدار قرارات 

  لأعضاء التنظٌم لتنفٌذها على أساس أن هذه القرارات هً قرارات القابد الرسمً )المدٌر(.

 وهناك أسباب أخرى تساهم فً ذلك من بٌنها:
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ة أو صداقة أو ٌنتمون إلى نفس المكان تجمع الموظفٌن الذٌن تربطهم علبقة قراب -

 والسكن.

 تجمع الموظفٌن اللذٌّن ٌشتؽلون نفس الأعمال أو القرب من بعضهم فً مكان العمل. -

 تجمع الموظفٌن المنعزلٌن داخل التنظٌم وؼالبا ما تكون القٌادة فً هذا التجمع قوٌة. -

وؼالبا ما تكون القٌادة فً هذا النوع  الاستراتٌجٌٌن والمتخصصٌنتجمع الموظفٌن  -

متخصصة فً الوظابؾ التً تساعد على قوة تؤثٌرها فً أفراد التنظٌم الرسمً أو 

التنظٌم ؼٌر الرسمً، لأنّ أعضاء مثل هذا التجمع تكون لهم البراعة فً التخطٌط و 

مواجهة المواقؾ و القدرة العالٌة على تكٌٌؾ الخطط لمواجهة أي خطط تضر 

 لحهم.بمصا

تجمع الموظفٌن المحافظٌن الذي ٌتمٌز سلوك أعضابه بالمحافظة على كل ما هو قدٌم  -

ومقاومة أي مظهر للتؽٌٌر، وهناك أسباب أخرى كالاشتراك فً وسٌلة النقل، و تجمعات 

 وقت الفطور بصفة دابمة إلى ؼٌر ذلك من الأسباب.

رسمٌة تساهم أٌضا فً دٌة إلى ظهور التجمعات ؼٌر الإو كل هذه الأسباب الم  

 نشؤتها.القٌادة ؼٌر الرسمٌة لهذه التجمعات وفق الظروؾ التً تساهم فً 

أن القٌادة ؼٌر الرسمٌة دور فعال فً تحدٌد نمط الأداء  "ماٌو"وبٌنت الدراسة التً قام بها 

للعمال
1

و حجم الإنتاج أو السرعة فً العمل، حٌث كان ٌقوم القابد ؼٌر الرسمً فً تحدٌد  

 وكلما أراد أي عامل الخروج عن هذا القرار ترجعه إنتاجهاالتً على العمال  الإنتاجكمٌة 

عن ما أراده أو تعزله عنها و حتى تحافظ على مكانته فً هذه الجماعة ٌعمل  الجماعة

لجماعة الؽٌر الرسمٌة منها عدم الزٌادة فً الإنتاج وفق حد معٌن و الالتزام بمبادئ هذه ا

عند الإدارة و من هنا تظهر  بالزملبءعدم التقلٌل منه إلى درجة كبٌرة جدا، و عدم الوشاٌة 

أهمٌة القٌادة الؽٌر الرسمٌة و دورها فً فشل أو نجاح المإسسة و لهذا ٌرى العلماء و 

مل معها بشكل ٌساهم فً تحقٌق الفعالٌة للمإسسة وٌساهم رجال الإدارة على ضرورة التعا

فً دفع الجماعة نحو العمل، و من ذلك تحقٌق أهدافهم و إشباع حاجاتهم، وإجابة مصالحهم 

 وتقرٌب المسافة بٌنهم و بٌن الإدارة. 

                                                             
 .51ص ، 1985لبنان، ، دار النهضة العربٌة، بٌروت، علم النفس الصناعً، بحوث عربٌة وعالمٌةمحمود السٌد أبو النٌل:   1
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ومن الأمور الهامة التً ٌجب على القابد الرسمً لمعرفة كٌفٌة التؤثٌر فً الجماعة   

رسمٌة علٌه معرفة ما ٌدور بٌنهم من أفكار و خطط و دوافع تكوٌنها  أهدافها، ومدى ؼٌر ال

تعارض هذه الأهداؾ مع أهداؾ التنظٌم، و درجة تماسك أعضابها و اتجاهاتها، فالقابد 

الناجح هو الذي ٌستطٌع التوفٌق و تحقٌق التعاون مع التنظٌمات ؼٌر الرسمٌة و قٌادتها من 

التالٌةخلبل إتباع الطرق 
1
: 

 احترامه لمعاٌٌر التنظٌمات الؽٌر الرسمٌة وتقالٌدها وعاداتها. -

التوفٌق بٌن استخدام الاتصالات الرسمٌة والاتصالات الؽٌر الرسمٌة و توجٌهها لصالح  -

 التنظٌم، وذلك لتحقٌق أكبر قدر ممكن من المشاركة فً اتخاذ القرارات.

فً تحدٌد الأهداؾ واتخاذ توفٌر الفرصة للجماعة ؼٌر الرسمٌة وقٌادتها للمشاركة  -

 القرارات.

خلق الإحساس لدى أعضاء هذه المجموعات ؼٌر الرسمٌة وقٌاداتها بؤهمٌة الوظابؾ  -

التً ٌشؽلونها، وبؤهمٌة الدور الإٌجابً الذي ٌقومون به لتحقٌق أهداؾ التنظٌم 

ر الرسمٌٌن بما ٌقدمونه من خدمات تخدم التنظٌم، مع تقدٌم والاعتراؾ بفضل القادة ؼٌ

 الحوافز لقادة المجموعات وأفرادها، وتوفٌر فرص الترقٌة لأعضابها.

و كل هذه العوامل تساهم فً تحقٌق التعاون و التقارب فً الأفكار والاتجاهات بٌن   

 ل الانسجام بٌن أعضابها.جماعتٌن و قٌاداتها ممّا ٌساهم ذلك فً فعالٌة المإسسة، من خلب

 القٌادة من حٌث المضمون: -2

لقد تنوعت طرق و أسالٌب القٌادة من حٌث طرٌقة تعاملها مع التابعٌٌن، حٌث أن   

هناك من ٌفضل إتباع الطرٌقة الأوتوقراطٌة )استخدام السلطة(، كما أنّ هناك من ٌفضل 

هناك نمط آخر ٌطلق علٌه النمط إتباع النمط الأبوي و هناك من ٌفضل النمط الدٌمقراطً، و

 )الإطلبقً(. التسٌبً

وسنتناول هذه الأنماط فٌما ٌلً مع تقدٌم بعض الانتقادات الموجهة لكل نمط من هذه 

 الأنماط:
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 النمط الأوتوقراطً: -

ٌطلق علٌه النمط التسلطً حٌث ٌتمٌز هذا النمط بتركٌز السلطات فً ٌد القابد دون  

الأتباع للمشاركة فً القرار و ٌعتمد فً تحفٌز العمال على التهدٌد إفساح المجال إلى 

ابقوالع
1

، وٌمٌل القابد هنا إلى إصدار التعلٌمات بصورة مكثفة وبصورة واضحة وٌعمل 

على متابعة أداء العاملٌن عن قرب، فالقابد فً هذا النوع ٌركز على الأداء والعمل بدل 

التركٌز على العمال
2
. 

هذا النوع على تنفٌذ عمل معٌن كما أن القابد الأوتوقراطً مستبد و متحكم كما ٌتمٌز   

فً كل القرارات عكس القابد الدٌمقراطً و هو لا ٌثق فً قدرات و مهارات مرإوسٌة مما 

ٌساهم فً زرع روح الشك فً العاملٌن، و بالتالً ٌعكس هذا الأمر على المنظمة التوتر و 

و أسلوبه  تهتوقراطً أن نجاح المإسسة راجع إلى شخصٌالقلق، كما ٌعبر القابد الأو

القٌادي، و كؤنه وحدة دون الآخرٌن و فً حالة الفشل ٌرجع ذلك للمرإوسٌن فً تهاونهم و 

عدم كفاءتهم العملٌة
3
. 

و مما ٌعاب على هذا النمط اهتمامه بالعمل على حساب العاملٌن ممّا ٌخلق لدٌهم   

إلى بروز جماعات ؼٌر رسمٌة تعمل على إعاقة سٌر المإسسة التوتر و القلق و الذي ٌإدي 

على النحو المرؼوب و التقلٌل من مستوى الأداء، والإنتاج، كما ٌعمل هذا النوع من القٌادة 

لعمل على القدر الذي ٌسمح لهم با ، واهتمام العمالإلى كثرة دوران العمالة وكثرة العٌابات

مدٌر، وهذا النمط كان سابدا فً العصور القدٌمة إلى اب القبالبقاء فً المإسسة و تجنب ع

 بداٌة القرن العشرٌن.

 

 النمط الأبوي: -

و هو نتٌجة لتطور الفكر الإداري حٌث أصبح ٌعطً للعمال بعض من الحرٌّة لإبداء   

الآراء، وٌطلق علٌه أٌضا النمط الأوتوقراطً المرٌح أو التسلطً الطٌب، وٌتمٌز بوجود 

ٌن المدٌر والعمل مع استعمال قلٌل من التخوٌؾ فً تحفٌز العمال، إلى نوع من الثقة ب
                                                             

 .91، ص 2113، الجزابر، للنشر ، دار هومةخصائص القٌادة عند الرسول صلى الله علٌه وسلممصباح عامر،   1
عة الدول العربٌة، القاهرة، ، المنظمة العربٌة للتنمٌة الإدارٌة، جامتنمٌة المهارات القٌادٌة و السلوكٌة، تدرٌبات و أنشطةأحمد صقر عاشور:   2

 .193، ص 1997، 1طمصر، 
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مع الأخذ ببعض أدابهم لكن سلطة اتخاذ القرار  فً رفع دافعتٌهم المكافآتجانب استعمال 

النمط من النمط الأوتوقراطً، من حٌث التركٌز على العمل  تعود للقابد وٌقترب هذا

 ٌهمل الأشخاص بمعنى أنّه نمط ملطؾ، فالقابد ٌهتم والإنتاج وسلطة اتخاذ القرار لكنه لا

، ٌستمع إلٌهم وٌتعاطؾ معهم، و لا ٌقصر فً حل مشاكلهم، و لكن علٌهم أن بمرإوسٌه

ٌتصرفوا بالطرٌقة التً ٌؤمرهم بها، و لا ٌتجاوز الحدود المرسومة لهم من قبله، ولهذا 

ٌعتمد فً إدارة شإون الجماعة  ٌمكن أن نطلق علٌه اسم النمط السلطوي التشاوري، لأنه

على المشاورة، مع الحفاظ على سلطة اتخاذ القرار و الأمر و التوجٌه، و قد سمً بهذا 

ٌتعامل بها الأب مع أبنابه فهو ٌعطؾ علٌهم و ٌرٌد تحقٌق الإسم لتماثله بنفس الطرٌقة التً 

ه ٌفضل مصالحهم مصلحتهم على النحو الذي ٌراه هو ملببم لهم وإذا اقتنع العمال بؤن

وٌعطؾ علٌهم بحنان الأبوة، ففً هذه الحالة سوؾ ٌكون له تؤثٌر إٌجابً فً دفع العمال 

نحو الجدٌة فً العمل، و ٌظهر هذا النمط من خلبل تعامل الرسل والأنبٌاء مع أتباعهم ممّا 

ساهم فً تكوٌن جماعة قوٌة متماسكة قادرة على مواجهة التحدٌات والتؽلب علٌها
1
.   

وممّا ٌإخذ على هذا النمط من القٌادة أنّه ٌهمل اقتراحات العمال التً ؼالبا ما تكون لها 

 أهمٌة بالؽة فً نجاح المإسسة لأنه كما ٌقال أهل مكة أدرى بشعابها.

فصاحب العمل المتخصص ٌعلم بكل متطلبات عمله وما ٌجب عمله حتى ٌكون    

لعمله الفعالٌة المطلوبة وبما أن القابد الأبوي ٌجب دابما أن ٌرى فً مركز القوة و لا ٌرٌد 

الإنقاص من سلطاته لأنه ٌرى فً ذلك ضعؾ منه و هو ٌرٌد أن ٌظهر بمظهر الضعؾ و 

ه ممّا ٌعكس القرار بنفسه حتى لا ٌظهر الضعؾ أمام تابعٌ عدم المعرفة، ولهذا ٌلتجؤ اتخاذ

  على المإسسة و عدم تقدمها و تطورها.
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 النمط الدٌمقراطً: -

كما ٌطلق علٌه أٌضا اسم القٌادي المشارك  
1

، أو القابد التكاملً
2

، و ٌطلق علٌه أٌضا 

سٌن، و تتمٌز القٌادة اسم الإقناعً، وٌركز هذا النمط إلى تفوٌض بعض سلطاته إلى المرإو

الدٌمقراطٌة بؤنّها تهتم بالعلبقات الإنسانٌة بٌن الأفراد ومشاركتهم جمٌعا فً اتخاذ القرار 

كما ٌعمل القابد هنا على إشباع حاجات المرإوسٌن ممّا ٌخلق إٌجاد التعاون بٌن الأفراد و 

 خلق روح الفرٌق الجماعً.

وسٌه تعتبر من الأسس الهامة التً تقٌم علبقات و إنّ تفهم القابد الدٌمقراطً لمشاعر مرإ

سلٌمة بٌنهم واتخاذ القرار، التسٌٌر بالمشاركة، ٌساعد على اتخاذ القرار الرشٌد كما ٌساعد 

على التعرؾ على كافة الآراء التً ٌقدمها أصحاب الخبرات و التقنٌٌن و التً ٌمكن من 

مناسب، و هذا ما ٌإدي إلى تقبل التابعٌن خلبلها تقٌٌمها، اختٌار القرار الملببم و الحل ال

للقرارات لأنهم ساهموا فً وضعها مما ٌدعوهم إلى العمل على انجاز ما قرروه و حددوه 

بهدؾ الوصول إلٌه وهذا ما ٌنعكس على فعالٌة المإسسة و التً أصبح ٌطلق علٌها الآن 

لوصول إلٌه و هذا ما الإدارة بالأهداؾ أي ترك المرإوسٌن بتحدٌد الهدؾ الذي ٌرٌدون ا

أي ترك  ٌنعكس على فعالٌة المإسسة و التً أصبح ٌطلق علٌها الآن الإدارة بالأهداؾ

المرإوسٌن بتحدٌد الهدؾ الذي ٌرٌدون الوصول إلٌه، الأمر الذي ٌجعلهم ٌتحملون 

مسإولٌة عدم إنجاز و تحقٌق الأهداؾ، كما تعمل القٌادة الدٌمقراطٌة إلى جانب اهتمام 

عات ؼٌر الرسمٌة، و كسب ولابها، إزالة مقاومتها القرارات الإدارة، و ٌصلح هذا الجما

النمط عندما ٌكون المرإوسٌن قادرٌن على أداء مهامهم بفعالٌة عالٌة لكنهم ٌفتقرون إلى 

الدافع الداخلً للؤداء، فهم ٌتمتعون بالنضج الوظٌفً اللبزم للعمل ولكن ٌنقصهم النضج 

الهم، فهذا النمط ٌساعد على خلق الروح المعنوٌة للؤفراد وٌكون فعالا فً النفسً للقٌام بؤعم

تنمٌة العلبقات الإنسانٌة و ٌشجع عملٌة المشاركة، ٌعلم الأفراد كٌؾ ٌمكنهم مواجهة 

المشكلبت و حلها وٌقلل من الإشراؾ إلى أدنى حد ممكن رؼم أنه قد ٌتدخل لتوضٌح بعض 

                                                             
 .91مصباح عامر، المرجع السابق، ص   1
 .92نفس المرجع، ص   2
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لى تنمٌة عملٌة الرقابة الذاتٌة وإعطاء مزٌد من المسإولٌة الظروؾ الاستثنابٌة، كما ٌعمل ع

 للعمال، كما ٌقوم بتدرٌب العمال ذوي المستوى الضعٌؾ فً الأداء.

ولقد حظٌت القٌادة الدٌمقراطٌة بتؤٌٌد واسع من قبل الباحثٌن، فالقابد الدٌمقراطً   

هذه المشاركة ٌنتج عنها ٌشارك السلطة مع الجماعة، وٌؤخذ رأٌهم فً معظم قراراته، و 

رفع الروح المعنوٌة للؤفراد وزٌادة ولابهم والتزامهم
1
. 

 

 النمط الإطلاقً: -

ًضو لها إسم آخر و هً القٌادة الشكلٌة أو النمط التفوٌ  
2

، حٌث ٌطلق القابد هنا 

الحرٌة للمرإوسٌن و لا ٌتدخل فً كٌفٌة أدابهم للعمل، حٌث ٌقوم من وقت لآخر بتفقد سٌر 

 العمل للبطمبنان، وٌتبادل المعلومات مع المرإوسٌن، لكنه لا ٌتدخل مباشرة.

 

وٌصلح هذا النمط لقٌادة المرإوسٌن اللذٌن ٌتمتعون بمعنوٌات عالٌة، وبقدر كبٌر من الخبرة 

فً معظم الحالات العادٌة والمهارة لكنه لا ٌصلح
3
.  

ٌن والتؤثٌر فً سلوكهم و كما ٌقوم هذا النمط على تفوٌض السلطات كاملة للمرإوس

توجٌههم، و توجٌه قدراتهم نحو تحقٌق الهدؾ المنشود، فالقٌادة الإطلبقٌة )الشكلٌة( تركز 

فً إعطاء الحرٌة الكاملة فً العمل و تفوٌض السلطات الكاملة لهم وبالتالً تحمٌلهم 

هم فً نشاط المسإولٌات كاملة، وهنا ٌكون دور القابد حٌادي إلى جانب كبٌر لأنه لا ٌسا

المنظمة بؤي قدر وأن القرارات فً أٌدي المرإوسٌن من أجل وضع الحلول اللبزمة 

والوصول إلى الهدؾ و ٌبقى دوره فً تقدٌم الدعم عند الحاجة إلٌه
4

وٌصلح كما قلنا عندما ، 

ٌتوافر للؤفراد مستوى النضج الوظٌفً والنفسً القدرة والاستعداد لأداء المهام المسندة 

 إلٌهم.

 

                                                             
1 Robert PAPIN, L’art de diriger, DUNOD, France, Paris , 1995. P 21. 

 .216عبد الفتاح دٌاب حسٌن، المرجع السابق، ص   2
، 1995، الجزء الثانً، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، بن عكنون، الجزابر، مدخل للتسٌٌر، أساسٌات وظائف وتقنٌاتمحمد رفٌق الطٌب:     3
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 النمط الأوتوقراطً: -1

 القابد ٌعطً الأوامر

 ولا ٌتحاور مع مرإوسه
 

 

 النمط الأبوي: -2

 ٌستمع لمرإوسهالقابد 

 وٌسمح لهم بالتحاور 

 وٌصدر الأوامر
 

 

 :الدٌمقراطًالنمط  -3

 ٌتحاور مع مرإوسٌهالقابد 

 ٌشجعهم على الاتصال 

 والحوار وتبادل المعلومات

 

 

 :الإطلاقًالنمط  -4

 تباعالعلبقة بٌن القابد والأ

 متقطعة وتدخله فً أعمالهم 

 قلٌل.
 

 معلومات من جهة القابد فقط                           
 معلومات متبادلة فً كل الاتجاهات                           
 علبقة ضعٌفة و متقطعة                          

: أنماط القٌادة الإدارٌة1الشكل 
1

 

 

                                                             
، ص 2117، 2116، رسالة الماجستٌر، جامعة الجزابر، قسم علم الاجتماع، : فعالٌة القٌادة الإدارٌة وعلاقتها بتحسٌن الأداءتوفٌق دروٌش  1

67-68. 

 القائد

 مرإوس مرإوس مرإوس

 

 القائد

 مرإوس مرإوس مرإوس

 

 القائد

 مرإوس مرإوس مرإوس

 

 القائد

 مرإوس مرإوس مرإوس
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 دور القٌادة الإدارٌة فً رفع أداء العاملٌن: -4

العامل ٌعد الركٌزة الأساسٌة فً تحقٌق أهداؾ المنظمة سنتناول الوسابل بما أن أداء 

داء فً المنظمة و نظرا للدور الواسع الأٌن فً رفع والأسالٌب التً ٌستخدمها القادة الإدارٌ

للقادة الإدارٌٌن فً المنظمة: تحفٌز العاملٌن، مساعدتهم فً إنجاز العمل، خلق روح الفرٌق 

 اعات التً تحدث بٌنهم، تؽٌٌر اتجاهاتهم السلبٌة نحو العمل والمنظمة.بٌنهم، معالجة الصر

 دور القٌادة الإدارٌة فً تحفٌز العاملٌن: -1

 :الأفراددور القٌادة الإدارٌة فً تحسٌن أداء  - أ

بمؤ أن أداء المرإوسٌن ٌتوقؾ إلى حد كبٌر على المإهلبت والمهارات التً    

ٌمتلكها فً مجال عمله، لذا ٌجب على القابد الإداري المساهمة فً استؽلبل وتنمٌة هذه 

 القدرات و ذلك من خلبل:

 :التدرٌب و التعلٌم 

قوم بذلك ٌجب على القابد أن ٌساهم فً تعلٌم و تدرٌب مرإوسٌه سواء بؤن ٌ    

بنفسه من خلبل التكلٌؾ بمهام خاصة، المرافقة أثناء العمل بالتدرٌب والتوجٌه والمتابعة أو 

تدوٌر الوظابؾ بٌن المرإوسٌن
1
. 

 :التوزٌع 

مهام ووظابؾ تناسب قدراتهم و مإهلبتهم، و هذا لٌعنً توزٌع المرإوسٌن     

مرإوس، ثم البحث عن الوظٌفة ٌتطلب من القابد تحلٌل ودراسة مهارات و معارؾ كل 

 التً تلببمه كً ٌشؽلها.

 :الملائمة 

تولٌفة أي ٌبقى المرإوس فً الوظٌفة لكً ٌتم تحلٌل مكونات العمل قصد اكتشاؾ    

من المهام التً ٌمكن أن ٌكون أداإه مرفعا فٌها، هذه التولٌفة تشمل: المعدات، الآلات، 

 الأفراد، النفوذ، ... الخ.

 

                                                             
 .287، ص 2111الأردن،  دار المسٌرة للنشر و التوزٌع، عمان،  ،إدارة الموارد البشرٌةأنس عبد الباسط عباس:   1
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 د:توفٌر الموار 

ٌتمثل توفٌر الموارد فً توفٌر الوسابل التً ٌحتاجها المرإوس فً أداء العمل،     

وهذا ٌتطلب من القابد أن ٌتابع المرإوسٌن أثناء العمل، و ٌسمح لهم أن ٌعبروا عن مدى 

 .لهم هاكفاٌة الموارد، فٌسارع لتوفٌر

 مقومات التحفٌز الفعال: - ب

بعد عرضنا للدور الذي ٌلعبه القابد فً تحفٌز مرإوسٌه للعمل من خلبل تحسٌن     

قدرتهم، تقدٌم المساعدة و الدعم أثناء العمل، تساءل عن الشروط التً ٌجب أن ٌؤخذها فً 

اعتباره و حتى تجعل من عملٌة التحفٌز تحقق أهدافها، ألا و هً رفع أداء المرإوسٌن 

ٌمكن تلخٌص هذه الشروط فً لذا وتحقٌق رضاهم الوظٌفً،
1
: 

        ٌجب أن ٌكون هدؾ عملٌة التحفٌز واضحا، معروفا ومحددا، ألا و هو تحقٌق زٌادة

فً الأداء وبدون ذلك فإن القابد لن ٌصل إلى نتٌجة، إذ ٌصعب تحفٌز الأفراد ودفعهم  محددة

 .لتحقٌق هدؾ ؼٌر واضح وؼٌر ومحدد

 أداء العاملٌن بعدد دراستها دراسة علمٌة واقعٌة، ممّا  ٌجب اختٌار أنواع الحوافز لرفع

 ٌجعلها تولد لدٌهم الرؼبة فً أداء العمل بشكل جٌد للحصول على الحافز.

  ٌجب أن ٌخضع القابد نظام التحفٌز إلى المتابعة والتقٌٌم السلٌم، حتى ٌكون القابد على

 بنٌة من النتابج التً تحقق منه.

 من ٌضٌؾ إلٌها ابقة لنجاح نظام تحفٌز المرإوسٌن، هناك بالإضافة إلى الشروط الس

 شروط أخرى لعل أهمها ما ٌلً:

  التعرؾ على المرإوسٌن، حاجاتهم، مجالات اهتماماتهم، أنواع الحوافز التً تإثر

 علٌهم، و من ثم استخدامها لتحفٌزهم.

  مدفوعا ٌجب على القابد تنوٌع وتجدٌد الحوافز من فترة لأخرى حتى ٌكون المرإوس

 لبذل الجهد لرفع أدابه للحصول على الحافز المرؼوب أو الجدٌد.

                                                             
 .241، ص2116، دار الثقافة لنشر والتوزٌع، عمان، الأردن،  القٌادة الإدارٌةنواؾ كنعان،   1
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  حاجات المرإوسٌن أحٌانا تكون متناقصة فٌما بٌنها، لذا علٌه أن ٌعطً الأولوٌة لإشباع

الحاجات الجماعٌة، وٌنجح ذلك إذا أقتنع المرإوسٌن أن الأهداؾ الجماعٌة مهمة لهم مثل 

  الأهداؾ الفردٌة.

 دة الإدارٌة فً بناء فرق العمل:دور القٌا  -2

فٌما بٌنهم و تحدٌد ٌحتاج بناء عمل الفرٌق إلى الاتفاق بٌن أعضابه على توزٌع العمل 

مساهمة كل الأعضاء فً المشاركة فً أداء عبء العمل، هذا بالإضافة إلى الحاجة إلى 

الصراعات و تحدٌد أسلوب جدولة العمل، والمهارات التً ٌجب تطوٌرها و كٌؾ ٌمكن حل 

 كٌؾ تتخذ و تعدل القرارات ... الخ.

كل ذلك ٌتطلب القٌادة الإدارٌة البناءة للفرٌق التً تعمل على الربط و التنسٌق بٌن أعضاء 

الفرٌق، نظرا لما ٌوجد بٌنهم من اختلبفات فً المهارات و المعتقدات، فٌحدد القابد الجهد 

ارات والقدراتالمطلوب من كل فرد على قدر ما ٌملكه من المه
1

 . 

لذلك ٌجب أن ٌعرؾ القابد أعضاء الفرٌق جٌدا حتى ٌوظؾ قدراتهم المتنوعة لخدمة الهدؾ 

المشترك، و هذا ما ٌوضحه الشكل التالً
2
:  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .158، ص 2113، دار الشروق للنشر، عمان، سلوك المنظمة، سلوك الفرد والجماعةماجدة عطٌة:   1
 .158نفس المرجع، ص   2

مشجع: ٌشجع الأفكار التً 
 ٌبادر بها الأعضاء

المقٌم: ٌوفر 
تحلٌلب متبصرا 

 للخٌارات

ٌبادر : مبدع
 الأفكار الخلبقة

: ٌوفر المراقبة
 الاتجاه والمتابعة

 ٌشجع: الناصح
البحث عن 

 المعلومات أكثر

: ٌوفر فاحص
التفاصٌل 

 وٌضع القواعد

ٌحارب : الصٌانً
فً المعارك 

 الخارجٌة

 قابد الفرٌق

 )رابط(

 المنظم: ٌحدد التركٌب
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 دور القائد فً الربط بٌن أعضاء الفرٌق: -3

ٌتوقؾ أداء فرٌق العمل و مدى نجاحه على قابد الفرٌق، فالقابد الفعال هو الذي   

الحاجات الاجتماعٌة لأعضاء الفرٌق وحاجات المهام أو الأداء، كذلك ٌقوم القابد  قٌحق

ث ٌحظى بثقة أعضاء الفرٌق كما أنه ٌمارس ٌبتحدٌد أهداؾ طموحه وواضحة للفرٌق، بح

أداء جماعً مرتفع مع تقدٌم المساعدة اللبزمة لإنجاز ذلك، و تؤثٌره علٌهم من أجل تحقٌق 

معنى ذلك أن القابد الفعال للفرٌق هو الذي ٌحدد قواعد العمل ومعاٌٌر الأداء وٌستخدم 

الخطوات  حل المشاكل بؽرض تحسٌن أداء الفرٌق وذلك بإتباعفً مهاراته لمساعدة الفرٌق 

التالٌة
1
:  

ثل العوابد المادٌة، الثناء والتقدٌر إضافة إلى الحوافز توفٌر حوافز جماعٌة للفرٌق م -

 الفردٌة لأعضاء الفرٌق.

منح الفرٌق الحرٌة الكافٌة لممارسة درجة أعلى من الاستقلبلٌة، وذلك من خلبل تفوٌض  -

 .اتخاذهاالقرارات الهامة للفرٌق أو على الأقل مشاركته فً 

امل أهمٌة وتؤثٌرا على أداء الفرٌق، وضع قواعد السلوك والتصرؾ باعتبارها أكثر العو -

والآراء بحرٌة، النقد الموضوعً للؤداء، الاعتراؾ بالأداء وتشمل طرح الأفكار 

  المرتفع، ومكافؤته وؼٌرها.

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .158نفس المرجع، ص   1
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 نظرٌات القٌادة: -5

تقوم القٌادة الإدارٌة بدورها فً نجاح المنظمات لبلوغ أهدافها باعتبارها تسمح   

باهتمام  ىنحو تحقٌق هذه الأهداؾ، هذا ما جعل موضوع القٌادة ٌحضبتحرٌك المرإوسٌن 

كبٌر من قبل الباحثٌن والممارسٌن فً مجال الإدارة، الأمر الذي تبلور عنه عددا كبٌرا من 

النظرٌات المتباٌنة التً تحاول تفسٌر القٌادة الإدارٌة الناجحة والفعالة، حٌث افترضت هذه 

 النظرٌات تؤثٌرها على فعالٌة و نجاح القٌادة الإدارٌة فً المنطقة.

 نظرٌة السمات: -1

تعتبر أول محاولة لتفسٌر القٌادة، وقد ركزت على الشخصٌة القٌادٌة، و ما تتمتع به  

من سمات تجعل من الشخص قابد بالضرورة فً حال توفرها فً الفرد، و هً تقوم على 

افتراض أساسً و هو أن القابد ٌولد و لا ٌصنع وأنه لا ٌمكن لشخص لا ٌملك صفات 

 القٌادة أن ٌصبح قابدا.

المجتمعات البدابٌة تعتقد أن ربٌس العشٌرة هو قابد بالفطرة، هو أكبر أفراد العشٌرة فبعض 

وأكثرهم تجربة وأعرفهم بشإون البٌبة، ومن بٌن المدافعٌن عن هذه النظرٌة نجد 

منهم كانوا  19قابدا أن  12على  1984وجد فً دراسة أجراها سنة "  حٌث ستوجدٌل"

نان فقط أقصر من التابعٌٌن، وأكّد على أهمٌة الصفات أطول قامة من كل التابعٌن، وإث

 الشخصٌة مثل: السلوك التعزٌزي، وتكامل الشخصٌة، والمحافظة على مستوى الأداء.

وقد حدد "إبراهٌم" دروٌش" عدة سمات ٌنبؽً أن ٌتحلى بها القابد الناجح ومنها
1
: 

 .نالذكاء وسرعة البدٌهة وطلبقة اللسا - أ

 ان بالقٌم.الثقة فً النفس والإٌم - ب

 المهارة وحسن الأداء والقدرة على التكٌؾ. - ت

 الحزم والسرعة فً اختٌار البدابل. - ث

 القدرة على الإقناع والتؤثٌر. - ج

 الإستعداد الطبٌعً لتحمل المسإولٌة. - ح

 المقدرة على التنسٌق، وخلق الوحدة وتحقٌق الترابط داخل التنظٌم. - خ
                                                             

 .236-235ص -، ص1974، مكتبة عمان، الأردن، المدخل لإدارة الأعمال، أسس ووظائفكامل ؼربً:   1
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 الجوانب المهمة للمشكلة.الحكم الصابب على الأمور والقدرة على تمٌٌز  - د

 الأمانة والاستقامة والإحساس بواجباته الأخلبقٌة. - ذ

 النضج العاطفً والعقلً. - ر

إذا هذا النظرٌة تقوم على أساس أن فاعلٌة القٌادة تتوقؾ على توفٌر سمات معٌنة تمتاز بها 

 شخصٌة القابد عن ؼٌره، وٌمكن إذا ما توافرت فً شخص ما أن تجعل منه قابدا ناجحا،

وعلى ضوء ذلك ظهرت دراسات للكشؾ عن مجموعة من السمات المشتركة، وروح 

المشاركة، والمكانة الاجتماعٌة، والقدرة على تفهم الموقؾ، والثقة بالنفس والتكٌٌؾ 

الثقافً.
1

 

التً أحصاها  الانتقادولكن هذه النظرٌة تعرضت للكثٌر من النقد و من بٌن أهم جوانب 

 الباحثٌن على هذه النظرٌة نجد:

 أنها أهملت تؤثٌر الجماعة على المواقؾ والسٌاسات الإدارٌة. -

فً التعرؾ على الصفات التً النظرٌة فً تحدٌد الصفات الموروثة كما فشلت فشلت  -

 ٌتمٌز بها القابد والضرورٌة لدعم شخصٌته.

وثة وذلك لصعوبة الفصل بٌن الصفات فشلت النظرٌة فً تحدٌد الصفات القٌادٌة المور -

 القٌادٌة الخاصة والمشتركة.

النظرٌة السلوكٌة -2
2
: 

ترى هذه النظرٌة إن القابد هو الشخص الذي ٌكون تؤثٌره على جماعته أكبر من   

تؤثٌر أي فرد آخر من الجماعة، بحٌث تتفق سلوكاته وتصرفاته، وقراراته مع أكبر عدد 

هذا فإن دور ٌث تحدٌد الأهداؾ ومن حٌث تنفٌذها وعلى أفراد الجماعة من حممكن من 

المراكز العالٌة فً المإسسة لا ٌمكن اعتبارهم قادة لمجرد مراكزهم، فً حٌن أن ؼٌرهم 

 ممن لا ٌستؽلون هذه المراكز قد ٌكونون هم القادة الفعلٌٌن للجماعة.

 

 

                                                             
 .37، ص 1992، مكتبة الفلبح، الكوٌت، معاٌٌر اختٌار القادة فً تقدم الإدارةجمال الدٌن عبد العالً:   1
 .385، ص 1961الإسكندرٌة، مصر، مإسسة المطبوعات الحدٌثة، علم النفس الصناعً، أحمد عزت الراجح،   2
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 النظرٌة الوظٌفٌة: -3

وفعالٌة القٌادة تظهر من خلبل ما تقوم به القٌادة ٌرى أٌضا هذا الاتجاه أن دور القابد   

 من أدوار تساعد على تحقٌق أهداؾ الجماعة، فهً تقوم بتسجٌل ما ٌقوم به أعضاء الجماعة

من أعمال تساهم فً تحقٌق أهدافها و تحرٌك الجماعة نحو الهدؾ  
1

وتحسٌن نوع ، 

ر المصادر المختلفة لها، التفاعل بٌن الأعضاء والمحافظة على تماسك الجماعة، وتوفٌ

فالقٌادة قد ٌإدٌها عضو واحد، أو أعضاء كثٌرون من أعضاء الجماعة، و هً تتحدد من 

حٌث الوظابؾ والأشخاص القابمٌن بها طبقا للظروؾ من خلبل ما تقوم به من أجل 

 المحافظة على النسق العام، وعلٌه ٌمكن القول أن القٌادة حسب هذه النظرٌة تكمن فً الدور

ولٌس فً القابد، فالدور أو المهمة التً ٌقوم بها الفرد هً التً تحدد موقعه من القٌادة
2
. 

فالقٌادة وفق هذه النظرٌة لٌست مرتبطة بشخصٌة القابد، وإنما مرتبطة بالوظٌفة التً   

ٌقوم بها الشخص فً إدارة المإسسة، والتً قد تتكون من مجموعة من أشخاص تستند لهم 

 .مهمة القٌادة

 النظرٌة الموقفٌة: -4

على عكس نظرٌة السمات ترى هذه النظرٌة أنّ القابد هو صنٌعة الموقؾ، حٌث ترى  

أن ظهور القابد وتصرفاته تؤتً نتٌجة لصفات معٌنة ٌتمٌزها شخص ما، و ٌتوقؾ على 

الموقؾ الراهن، فبدلا من البحث على صفات قٌادٌة عامة، أخذ العلماء ٌبحثون عن العوامل 

تجعل القابد فعال والقٌادة سلٌمة، وملببسات الموقؾ هً التً تتطلب صفات خاصة فً التً 

القابد الذي ٌتولى قٌادة الجماعة فهناك مواقؾ و ظروؾ معٌنة تهٌا لأفراد معنٌٌن لكً 

 ٌصبحوا هم القادة.

وبناءا على ذلك فإن طبٌعة الموقؾ وأبعاده لها تؤثٌر كبٌر على مواصفات القابد الذي 

ولى قٌادة الجماعة، وٌقترح لها حلول، وٌصدر أوامره لتحقٌق الأهداؾ المنشودةسٌت
3
. 

معنى ذلك أن القٌادة موقفٌة تتؽٌر من موقؾ لآخر، ولا تحصر هذه النظرٌة ظهور القادة 

على عدد من الناس، بل تجعل ذلك فرصة متاحة لكل من ٌستطٌع الظهور كقابد فً مواقؾ 

                                                             
 .91، ص 1998، الملتقى المصري للئبداع والتنمٌة، الإسكندرٌة، مصر، القٌادة النسائٌة فً مجتمع متغٌرمد عثمان، فاطمة علً مح  1
 .142ص مصر، ، مكتبة أنجلو مصرٌة، القاهرة، علم النفس الصناعًمصطفى أبو زٌد فهمً:   2
 .385أحمد عزت الراجح، مرجع سابق، ص   3
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د أن ٌتولى القٌادة إذا سمحت الظروؾ بذلك، وٌترتب على ذلك معٌنة، وكذلك ٌمكن لأي فر

نجاح القابد ٌتوقؾ على تشخٌص الموقؾ الذي ٌواجهه لكً ٌحدد النمط القٌادي المناسب، 

 "سٌد صبحً"وعلى العموم ٌمكن أن نحصر فلسفة هذه النظرٌة فً ثلبث نقاط كما حددها 

وهً
1
: 

فً موقع عمله صالحا للقٌادة إذا ما أتٌحت  من الممكن أن ٌكون لكل فرد فً المجتمع و -

 له فرصة الموقؾ الذي ٌمارسه، إلى جانب وفرة قدرات خاصة تمكنه من الممارسة.

ٌإكد أصحاب هذا الاتجاه المبدأ الذي ٌقول "الرجل المناسب للموقؾ المناسب"  -

أن وٌفضلون علٌه مبدأ عكسً بمعنى "الموقؾ المناسب ٌلزمه الرجل المناسب"، وذلك 

الموقؾ ٌشتمل دابما على مجموعة من الاحتمالات التً قد تستلزم عدة قٌادات تتناوله 

وتدٌره، وٌصبح الأصل هنا القٌادة، ولٌس الأصل فً الصفات التً ٌنبؽً أن ٌتحلى بها 

 القابد.

، حٌث توصل "Fidler"ومن أشهر الباحثٌن اللذٌن تبنوا هذا الطرح فً القٌادة، نجد   

تتحدد بطبٌعة الموقؾ  ( أن فعالٌة القٌادة1967 -1951أجراها بٌن سنتً ) فً دراسة 

المحٌط بعملٌة القٌادة، وشرح كٌفٌة تؤثٌر عوامل الموقؾ على القٌادة، ومدى إمكانٌة القابد 

فً نظرٌته ما ٌلً "فٌدلر"فً التؤثٌر فً مرإوسٌه تحت ظروؾ مختلفة، وافتراض 
2
: 

، والعمل ؼٌر واضح، والمرإوسقة سٌبة بٌن القابد تكون العلب فً المواقف الصعبة: - أ

 والقابد لا ٌتمتع بؤي سلطة، ٌكون نمط القٌادة المهتم بالإنتاج والتسلط فعالا.

تكون العلبقة حسنة بٌن القابد والمرإوسٌن، والعمل واضح،  فً المواقف السهلة: - ب

 نتاج والتسلط فعالا.والقابد ٌتمتع بسلطات واسعة ٌكون نمط القٌادة المهتم بالعمل والإ

حٌث العلبقة عادٌة بٌن القابد والتابعٌٌن،  فً المواقف العادٌة والمتوسطة الصعوبة: - ج

متوسط الصعوبة، والقابد ٌتمتع بقدر متوسط من السلطة، ٌكون نمط القٌادة  والعمل

 المهتم بالمرإوسٌن فعالا.

 

                                                             
 .385نفس المرجع، ص   1
 .121، ص 1995، 5، مركز التنمٌة الإدارٌة، جامعة الإسكندرٌة، مصر، طلسلوك التنظٌمًأحمد ماهر: ا  2
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 أنواع الاتصال: -1

كما سبق لنا وأن ذكرنا فً تحدٌد المفاهٌم أن الاتصال عبارة عن تبادل الأفكار   

والمعلومات والعواطؾ والأحاسٌس، وذلك بواسطة اللؽّة الشفوٌة أو المكتوبة، عن طرٌق 

 كالحركات والإٌماءات أو الموسٌقى والرسم وؼٌرهم.نظام من الرموز والإشارات، 

وتصنٌفات للبتصالات وسوؾ نقتصر هنا على ذكر نوعٌن ربٌسٌن من  أنواعتوجد عدّة 

الاتصالات وهما
1
: 

 أولا: الاتصالات الرسمٌة:

وهً الاتصالات التً تحصل من خلبل خطوط السلطة الرسمٌة والمعتمدة بموجب   

وهً تدفق المعلومات من البٌبة الخارجٌة اللوّابح والقرارات المكتوبة، وقد تكون داخلٌة 

أي تدفق المعلومات من البٌبة الداخلٌة نحو البٌبة أو خارجٌة نحو البٌبة الداخلٌة للمإسسة 

 :أنواعً بصفة عامة تقسم إلى ثلبثة وهالخارجٌة للمإسسة 

 : وتنقسم إلى:الاتصالات العمومٌة 1-1

 : من الأعلى إلى الأسفل( اتصالات نازلة - أ

وهً الاتصالات التً تتدفق من أعلى التنظٌم إلى أسفل، وتهدؾ إلى نقل الأوامر    

الإتصال مثل والتعلٌمات والتوجٌهات والقرارات، وتتم عادة بالعدٌد من الصٌػ المؤلوفة فً 

المذكرات والتعامٌم والمنشورات واللقاءات الجماعٌة، وؼالبا ما تكون التؽذٌة العكسٌة فً 

 هذا النوع من الاتصالات منخفضة.

 اتصالات صاعدة  من الأسفل إلى الأعلى(: - ب

، وتضم نتابج تنفٌذ الخطط الربٌس وهً الاتصالات الصادرة من العاملٌن إلى   

ولا تحقق هذه الاتصالات وبات فً التنفٌذ والملبحظات والآراء، وشرح المعوقات والصع

 الربٌسالأهداؾ المطلوبة إلا إذا شعر العاملون بوجود درجة معٌنة من الثقة بٌنهم وبٌن 

واستعداده الدابم لاستٌعاب المقترحات والآراء الهادفة إلى التطوٌر، وتعزز هذه الاتصالات 

قبل الموظؾ وعن طرٌق صنادٌق المقترحات  عن طرٌق سٌاسة الباب المفتوح من

 وؼٌرها.

                                                             
 .427-426، ص 2119، 1، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع، والطباعة، عمان، الأردن،  الطبعة أخلاقٌات العملبلبل خلؾ السكارنة:   1
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 الاتصالات الأفقٌة: 1-2

وهً الاتصالات الجانبٌة التً تتم بٌن الأفراد والجماعات فً المستوٌات المتقابلة،   

وٌعزز هذا النوع من الاتصالات العلبقات التعاونٌة بٌن المستوٌات الإدارٌة المختلفة 

العمل، وتبادل المعلومات، وحل المشكلبت، الإقلبل من  خصوصا إذا ما ركز على: تنسٌق

 حدّة الصراعات والاحتكاكات، ودعم صلبت التعاون بٌن العاملٌن.

الاتصالات المتقابلة أو المحورٌة 1-3
1
: 

وهً الاتصالات بٌن المدراء وجماعة العمل فً إدارات ؼٌر تابعة لهم تنظٌما،   

التفاعلبت الجارٌة بٌن مختلؾ التقسٌمات، وعادة لا ٌظهر وٌحقق هذا النوع من الاتصالات 

 هذا النوع من الاتصالات فً الخرابط التنظٌمٌة.

ثانٌا: الاتصالات غٌر الرسمٌة
2
: 

بٌن  والإجتماعٌةوهو ذلك الاتصال الذي ٌقوم على أساس العلبقات الشخصٌة   

فوي من عدة قضاٌا العاملٌن داخل المنظمة والاتصال ؼٌر الرسمً تعبٌر تلقابً وع

ومشاكل، وهذا النوع من التعبٌر ٌإدي إلى إشباع نفسً داخلً أحسن من الاتصال 

الرسمً، والمقصود هنا الاتصال الؽٌر الرسمً ٌنشؤ بطرٌقة تلقابٌة أي إن صح التعبٌر 

ل اأو بٌن العم العمال(، ولا قوانٌن انضباطٌة بٌن Sans protocoleبدون بروتوكولات )

 والرإساء.

ٌتضح لنا الاتصال الؽٌر الرسمً له القدرة على تحسٌن مردودٌة المإسسة من جهة   

ومن جهة أخرى ٌعتبر أداة تحطٌمٌة للمإسسة إذ لم تؤخذ الإدارة العامة بعٌن الاعتبار ما 

ٌدور بالقاعدة من أفكار وإدماجها فً تحدٌد هدؾ المإسسة وتعمل على عدم تعارض 

الؽٌر الرسمً، وٌتم هذا النوع من الاتصال عبر قنوات الاتصال الرسمً بالاتصال 

 ومسارات ؼٌر رسمٌة مثل الإشاعات.

 

 

                                                             
 .427جع سابق، ص بلبل خلؾ السكارنة، مر  1
 .112، ص 2116مإسسة حورس الدولٌة، مصر،  ،الاتصالات الإدارٌةمحمد الصٌرفً:   2
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 وسائل الاتصال: -2

توجد عدة وسابل أو أسالٌب للبتصال، وسوؾ نقتصر هنا على ثلبثة وسابل مهمة   

 وهً:

 الوسائل الشفهٌة: 2-1

 به شفهٌاوهً الوسابل التً ٌتم بواسطتها تبادل المعلومات بٌن المتصل والمتصل   

لا المكتوبة مثل )المقابلبت الشخصٌة، والمكالمات الهاتفٌة عن طرٌق الكلمة المنطوقة 

والندوات والاجتماعات، المإتمرات(، وٌعتبر هذا الأسلوب أقصر الطرق لتبادل المعلومات 

ة وٌسرا وصراحة، إلا أنّه ٌعاب أنه ٌعرض المعلومات للتحرٌؾ والأفكار وأكثرها سهول

 وسوء الفهم.

 نظرا للمهام المباشر للموظؾ فهو ٌستخدم وٌحتاج هذه الوسابل أكثر من ؼٌرها. 

 الوسائل الكتابٌة: 2-2

وهً الوسابل التً ٌتم بواسطتها تبادل المعلومات بٌن المرسل والمرسل إلٌه عن   

وبة مثل الأنظمة والمنشورات والتقارٌر و التعامٌم والمذكرات طرٌق الكلمة المكت

والمقتراحات والشكاوي ... الخ( وٌعتبر هذا الأسلوب هو المعمول به فً أؼلب المنظمات 

(، وهً أن تكون cالحكومٌة، وتوجد خمسة شروط للرسالة المكتوبة تبدأ جمٌعا بحرؾ )

: ة(، وصحٌحclaireحة )(، وواضconcise(، ومختصرة : )completكاملة )

(correct( :ولطٌفة ،)courtoise.) 

وتتمٌز الوسابل الكتابٌة بمزاٌا أهمها: إمكانٌة الاحتفاظ بها والرجوع لها عند الحاجة   

وحماٌة المعلومات من التحرٌؾ وقلة التكلفة، أما أهم عٌوبها فهً: البطء فً إٌصال 

 خصوصا عندما ٌكون للكلمة أكثر من معنى.المعلومات، تؤكد احتمال الفهم الخاطا لها 

 الوسائل غٌر اللفظٌة: 2-3

وهً الوسابل التً ٌتم بواستطها تبادل المعلومات بٌن المرسل والمستقبل عن طرٌق   

الإشارات أو الإٌماءات والسلوك تعبٌرات الوجه وحركة العٌنٌن والٌدٌن وطرٌقة الجلوس، 

( وقد تكون هذه التلمٌحات مقصودة body language..الخ وٌطلق علٌها أٌضا لؽة الجسم )
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أو ؼٌر مقصودة من مصدر الاتصال وتصل نسبة استخدامها فً الاتصال ما ٌقرب من 

ٌختلؾ  و من المعانً وبصفة خاصة فً الرسابل التً تتعلق بالأحاسٌس والشعور، 91%

المجتمع أٌضافهم الرسابل ؼٌر اللفظٌة بسبب اختلبؾ الثقافات داخل المنظمة وداخل 
1
. 

 وٌمكن أٌضا تلخٌصها فٌما ٌلً:

وهو الشخص صاحب الفكرة والتً ٌتم ترمٌزها على شكل كلمات أو أرقام  المرسل: -1

 أو صور بطرٌقة ٌمكن أن ٌتم فهمها من قبل المستقبل.

وهً مضمون الاتصال التً تحتوي على المعلومات المراد إرسالها، وهً  الرسالة: -2

 ترسل عبرة قناة وٌمكن أن تكون الرسالة شفوٌة أو كتابة )مكتوبة(.

وهو الشخص الذي ٌستقبل الرسالة وٌحل رموزها وٌفهمها أي ٌحولها  المستقبل: -3

المرسل ٌكون إلى أفكار، وعندما ٌحصل المستقبل على نفس الأفكار التً أرسلها 

 الاتصال قد تم.

وهً الوسٌلة التً ترسل من خلبل الرسالة، وتختلؾ الوسٌلة باختلبؾ نوع  القناة: -4

الرسالة فمنها ما هو شفهً أو سمعً، ومنها ما هو مربً، و اختٌارها ٌتوقؾ على 

نوع الاتصال
2
. 

وهذا ما ٌوضحه الشكل التالً
3
: 

 

 

 

 

 

 ( مكونات عملٌة الاتصال3الشكل  

 

                                                             
 .425-424، ص 2119، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع والطباعة، عمان، الطبعة الأولى، أخلاقٌات العملبلبل خلؾ السكارنة:   1
 .154، ص 2114والتوزٌع، عمان، دار المسٌرة للنشر  ،أساسٌات علم الإدارةعلً عباس:   2
 .154مرجع سابق، ص   3

 الرسالة

 المرسل

 فكرة + ترمٌز

 المستقبل

 تحلٌل+  استلام

 تغذٌة راجعة



 الإقتصادٌة المؤسسة فً والاتصال القٌادة عملٌات           الثانً الفصل

 

 

 78 

 خصائص الاتصال: -3

ٌتمٌز الاتصال بمجموعة من الخصابص من أهمها ما ٌلً
1
: 

 الاتصال عملٌة دٌنامٌكٌة:  -

حٌث تعتبر عملٌة الاتصال عملٌة تفاعل اجتماعً تمكننا من التؤثٌر فً الناس   

بهم ممّا ٌمكننا أن نؽٌر من أنفسنا وسلوكنا بالتكٌؾ مع الأوضاع الاجتماعٌة  والتؤثر

 المختلفة.

 الاتصال عملٌة مستمرة: -

حٌث لا ٌوجد بداٌة أو نهاٌة لعملٌة الاتصال فنحن فً عملٌة اتصال دابم مع أنفسنا   

 دارٌة.ومع مجتمعنا وبهذا المعنى فإنه ٌمكننا القول بؤن الاتصال هو قلب العملٌة الإ

 الاتصال عملٌة دائرٌة: -

وٌعنً ذلك أن الاتصال لا ٌسٌر فً خط مستقٌم من شخص لآخر فقط بل أنه عادة   

ما ٌسٌر فً شكل دابري حٌث ٌشترك الناس جمٌعا فً الاتصال فً نسق دابري فٌه إرسال 

 واستقبال وأخذ وعطاء وتؤثٌر و تؤثر.

 الاتصال عملٌة لا تعاد: -

ه من ؼٌر المستحٌل أن ٌتبع الناس رسابل متشابهة فً الشكل و نحن نقصد هنا أن  

 والمعنى عبر الأزمات المختلفة لأن الكلمات فً تؽٌر وكذلك المعانً بل الحٌاة كلها.

 لا ٌمكن إلغاء الاتصال: -

نقصد هنا أنه من الصعب إلؽاء التؤثٌر الذي حصل من الرسالة الاتصالٌة حتى وإن   

للمستقبل أو تعتذر بإرسال رسالة معدلة أخرى لكن من  كان ؼٌر مقصود فقد تتؤسؾ

 الصعب أن تسحب كلبمك أو الرسالة الاتصالٌة إذ ما تم توزٌعها.

 

 

 

                                                             
 112محمد الصٌرفً، مرجع سابق، ص   1
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 الاتصال عملٌة معقدة: -

الاتصال عملٌة تفاعل اجتماعً تحدث فً أوقات و أماكن أن فبالإضافة إلى   

وعناصر وأنواع وشروط ٌجب ومستوٌات مختلفة فهً معقدة أٌضا لما تحوٌه من أشكال 

 اختٌارها بدقة عند الاتصال وإلا سٌفشل الاتصال.

 أهداف الاتصال: -4

الأساسً للبتصال هو إٌجاد التفاهم عندما تنتقل المعلومات بٌن الأطراؾ إنّ الهدؾ   

وٌفٌد هذا التفاهم المتبادل عندما ٌكون تبادل للآراء ووجهات النظر بٌن أطراؾ العملٌة 

الاتصالٌة
1
. 

الهدؾ الآخر للبتصال أنه ٌقوم بدور هام فً المساعدة على تحقٌق الأهداؾ   

 الأساسٌة للعمل سواء أكانت تلك الأهداؾ هً الإنتاج أم التوزٌع أم أي ؼرض آخر.

هو الحلقة التً تنسق بٌن جهود و أنشطة التقسٌمات المختلفة ومن هنا ٌصبح الاتصال 

 بالمإسسة.

حقٌق العملٌة الإدارٌة فً أي مإسسة هً من خلبل عملٌة كما أن أنسب طرٌقة لت  

 الاتصال.

كما هناك أهداؾ أخرى ٌمكن حصرها فً ما ٌلً  
2
: 

: ٌتحقق ذلك عندما ٌتجه الاتصال إلى اكتساب المستقبل اتجاهات جدٌدة هدف توجٌهً -1

أو تثبت اتجاهات قدٌمة مرؼوب فٌها، ولقد بٌنت العدٌد من الدراسات أن الاتصال 

 الشخصً أقدر على تحقٌق هذا الهدؾ من الاتصال الجماهٌري.

ٌتحقق هذا الهدؾ حٌنما ٌتجه الاتصال نحو تؽٌٌر وتوعٌة المستقبلٌن  :هدف تثقٌفً -2

 بؤمور تهمهم بقصد مساعدتهم وزٌادة معارفهم، بما ٌدور حولهم من أحداث.

إدخال البهجة  ٌتحقق هذا الهدؾ حٌنما ٌتجه الاتصال نحو :هدف ترفٌهً أو تروٌجً -3

 والسرور والاستماع إلى نفس المستقبل.

                                                             
، رسالة ماجستٌر فً العلوم الإقتصادٌة، فرع التسٌٌر، جامعة علاقة العمل وأثرها على الإنتاجٌة فً المؤسسات الاقتصادٌةلحسن بونعامة،   1

 .112، ص 1997-1996الجزابر، 
 .21 -19، ص 1999، المكتب الجامعً الحدٌث، الإسكندرٌة، مصر،  أبعاد العملٌة الاتصالٌةهناء حافظ بدوي وسلوى عثمان صدٌقً:   2
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حٌنما ٌتجه الاتصال نحو اكتساب المستقبل خبرات جدٌدة أو مهارات أو  :هدف تعلٌمً -4

 مفاهٌم جدٌدة.

حٌث ٌتٌح الاتصال الفرصة لزٌادة احتكاك الجماهٌر ببعضهم البعض  :هدف اجتماعً -5

 راد.الآخر وبذلك تقوى الصلبت الاجتماعٌة بٌن الأف

وٌتحقق هذا الهدؾ حٌنما ٌتجه الاتصال نحو تحسٌن سٌر العمل وتوزٌع  :هدف إداري -6

 المسإولٌة ودعم التفاهم بٌن العاملٌن فً المإسسة.

 تأثٌر الاتصال على الأداء: -5

ٌخضع الفرد فً المنظمة للعدٌد من المإثرات التً تإثر على سلوكه فهو ٌتلقى توجٌهات 

لومات التً ٌتلقاها الفرد ٌقوم بعملٌة فرزها وتفسٌرها وتنظٌمها، من مشرفة فً العمل، فالمع

فهو ٌستوعبها وٌفهمها بطرٌقة خاصة، متؤثرا بدوافعه وخبراته ومعارفه السابقة ومتؤثرا 

 أٌضا بطبٌعة هذه المعلومات وخصابصها.

ٌإثر الإشراؾ بصورة كبٌرة على الأداء، فالمشرؾ تتمثل مهمته فً نقطتٌن أساسٌتٌن 

 هما:و

ؼلى  والاستماعتحفٌز الأفراد على العمل والبحث عن مطالبهم ودراسة مشاكلهم  -

هدفٌن مقترحاتهم ولعل هذا ما ٌمثل لب العملٌة الاتصالٌة، إذ تمثل النقطتٌن السالفتٌن 

من أهداؾ العملٌة الاتصالٌة، فطرٌقة المشرؾ فً ممارسة العملٌة الاتصالٌة لها تؤثٌرها 

العامل للمعلومات والتوجٌهات ومن تم التصرؾ بسلوك معٌن ٌحدد على إدراك الفرد 

نوعٌة أدابه للمهام المكلؾّ بها، كما أنّ علبقة الفرد فً تبادل المعلومات مع زملببه فً 

العمل لها تؤثٌرها فً إدراكه وفهمه لها، وذلك راجع إلى مدى إدراكهم بالذات 

 .للمعلومات والتوجٌهات الصادرة من طرؾ المشرؾ

توفر النظام على معلومات الاتصال الفعّال التً  الفعالومن بٌن مقومات الاتصال   

توضح كٌفٌة أداء الفرد لعمله وكذا اختٌار الوسٌلة المناسبة لنقل الرسالة الاتصالٌة وهو ما 

فً عبارة )و بؤٌة وسٌلة(، كما أنّ التعامل الإنسانً مع الفرد من خلبل  لازوٌل"أشار إلٌه "

 تحفٌزه والاهتمام بانشؽالاته واقتراحاته ٌمثل أحد المقومات الأساسٌة للؤداء البشري الفعّال.

 ومن خلبل هذا الطرح نستطٌع تحدٌد هذه النقاط فً: 
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 وفرة المعلومات المتعلقة بأداء العمل: -1

التوجٌهات فالفرد فً المنظمة بحاجة دابمة للمعلومات المتعلقة بكٌفٌة أدابه لعمله وإلى 

والتعلٌمات الخاصة بالسٌر الحسن للعمل، وٌتوقؾ هذا على طبٌعة مستوى الإشراؾ الذي 

 من خلبله ٌستطٌع الفرد أن ٌإدي عمله على الوجه المطلوب.

 

الاهتمام بانشغالات الأفراد وتحفٌزهم -2
1
: 

الطبٌعة البشرٌة للفرد العامل تقتضً الحاجة إلى التحفٌز المعنوي والاعتراؾ 

مجهودات المقدمة والاهتمام بانشؽالاته المتعددة، وهنا ٌؤتً دور المشرؾ فً تحقٌق هذا بال

 المطلب من خلبل التواصل الدّابم مع الأفراد وخاصة النشٌطٌن معهم. 

 الوسٌلة المستخدمة فً الاتصال: -3

تمر الرسالة الاتصالٌة عبر مجموعة من الوسابل المتنوعة المكتوبة أو الشفهٌة 

 فعلى الإدارة الناجحة أن تضع الوسٌلة المناسبة لفهم الرسالة من طرؾ الأفراد.وؼٌرها، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .21، ص 1999، مركز تطوٌر الأداء والتنمٌة، القاهرة، مصر، مهارات إدارة الإدارةهلبل محمد عبد الؽنً:   1
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 خلاصة الفصل:

تعتبر القٌادة الإدارٌة عملٌة فكرٌة تعتمد أساسا على التوجٌه والتؤثٌر من أجل إدارة 

أنماط وأسالٌب التعامل التً تتوافق وخصابص  بإتباعالموارد البشرٌة فً المنظمة وذلك 

الأفراد والجماعات، وتتجلى عملٌة القٌادة الإدارٌة فً كونها تنسٌقا لجهود الموارد البشرٌة، 

والتقنٌة والمعلومات المتاحة بالمنظمة  ادٌةوالعمل على رفع كفاءاتها فً استخدام الموارد الم

الؽاٌات المستهدفة من تحرٌك طاقات العاملٌن وٌركز عمل القٌادة محورٌا على النتابج و

وتوجٌه أنشطتهم وتوفٌر المساندة والدعم لهم، وتنمٌة الروح المعنوٌة والتمكٌن من الأداء 

الاتصال إلا عن طرٌقة عملٌة اتصال واضحة كما ٌحاول أٌضا ذلك ولا ٌتحقق بحرٌّة، 

م وتحفٌزهم لتحسٌن العمل على تنسٌق جهود وأنشطة العمال وذلك عن طرٌق تشجٌعه

اك خلل فً التعامل بٌن المشرؾ فبدون الاتصال ٌحدث هن الإنتاجأدابهم والرفع من مستوى 

، فكل من القٌادة والاتصال ٌعتبران عنصرٌن مهمٌّن ٌساهمان فً التحسٌن المسبولأو 

  والتؤثٌر على أداء العمال بشكل كبٌر.
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 الفصل الثالث: علاقات العمل والأداء

 تمهٌد

I- علاقات العمل 

 
 نشأة وتطور علاقات العمل -1

 أنواع علاقات العمل -2

 العمل علاقاتسرٌان  -3

 أطراف علاقات العمل -4
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 تمهٌد:

الموضوعات الهامة فً اقتصاد العمل، وموضوعها لا تعتبر علبقات العمل من 

ٌقتصر على العلبقات الناشبة فً عقد العمل الفردي بٌن العامل وصاحب العمل، بل فً 

تتجاوز هذا المجال، فتمتد لتبحث فً النقابات العمالٌة   الواقع فإن علبقات العمل

التحكٌم، وتنظٌم علبقات والمفاوضات، واتفاقات العمل الجماعٌة والتوفٌق والمصالحة و

العمل فٌما بٌنهم، لذا سٌكون اهتمامنا منصبا فً هذا الفصل على استعراض التطور 

موعة من الأنواع، وٌعتبر العنصر التارٌخً لعلبقات العمل ونتطرق إلى سرٌانها ومج

العنصر الأكثر تعرّضا وتؤثرا بهذه العلبقات وٌمكن أن ٌكون هذا التؤثٌر فٌها البشري 

جابً وسلبً وٌلتمس أكثر أداء العامل أي ٌظهر هذا التؤثٌر بشكل كبٌر على مستوى أداء إٌ

العمال، بحٌث ٌعتبر الأداء من العناصر المطلوبة للقٌام بمهام الأداء و تحقٌق أهداف 

المنظمة، إذا ٌقاس نجاح أو فشل المنظمة من خلبل النتابج المتوصل إلٌها فً الأداء حٌث 

العام لهذا تهتم كل المنظمات تقرٌبا بفاعلٌة أداء  د فً المنظمة الأداءٌعكس أداء الفر

موظفٌها، من خلبل تحدٌد العوامل المتحكمة فٌه ومحاولة تجاوز الصعوبات والعراقٌل التً 

تواجه العامل عن طرٌق توفٌر ظروف عمل مناسبة، وسوف نقوم فً هذا الفصل بإبراز 

 وناته وأهم العوامل المإثرة فٌه وعملٌة تقٌٌم الأداء.أهم محددات الأداء متطرقٌن إلى مك
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  نشأة وتطور علاقات العمل: -1

كما سبق لنا وأن ذكرنا فً تحدٌد المفاهٌم أن علبقات العمل هً التً تشمل كل 

العلبقات التً تنشؤ بٌن جمٌع الفبات داخل المصنع للتؤثٌر المتبادل بٌن المصنع والمجتمع 

 الذي ٌوجد فٌه.

انون إن الحدٌث عن علبقة العمل ٌعود بنا إلى القرون الماضٌة، وبالضبط الق

الرومانً حٌث كان العمل ٌنجز من قبل العبٌد، وٌستبعد كل علبقة مهنٌة
1
. 

ولهذا لم ٌكن من المتصور قٌام علبقات عمل بالمعنى المعروف الٌوم والذي ٌفترض 

م من الشخصٌة القانونٌة، وكان وجود علبقات بٌن طرفٌن الأشخاص، فالرقٌق محرو

معتبرا فً عداد الأشٌاء لا فً مقام الأشخاص، وهو ملزم بالعمل لدى سٌده بصفة أبدٌة 

وبصفة إجبارٌة
2
. 

 علاقات العمل فً الحضارات القدٌمة: 1-1

الحدٌث عن علبقة العمل، ٌستدعً البحث عنها لإٌجاد أثارها فً القانون  إنّ 

وأن ذكرنا كان ٌنجز من طرف العبٌد، تستبعد فٌه كل علبقة ، لأن العمل كما سبق الرومانً

"رجل حر"مهنٌة مع الأسٌاد لأنّ فرضٌات وجود 
3
ٌعنً أنه ٌضع جهده لخدمة شخص آخر  

مقابل أجر ٌخضع فٌها عقد إٌجار الخدمات لنفس قواعد عقد إٌجاز الأشٌاء، إلاّ أن تطور 

لى ٌومنا هذا واتخذت عدة صور عبر علبقات العمل عرفت تحولات وتقبلبت منذ نشؤتها إ

الحضارات القدٌمة، عملت كلهّا على تمتٌن الروابط والعلببق بٌن العمال والمستخدمٌن دون 

أن ترتقً إلى الأشكال التً تعرفها الٌوم إذا ممّا لاشك فٌه أن الحضارات القدٌمة التً لا 

كانت نتٌجة عمل مضن، قام به  تزال شواهدها قابمة إلى ٌومنا هذا لم تتم من العدم، وإنّما

الإنسان منذ القدم، وهو ما تإكد معظم الدٌانات السماوٌة، مع النظرٌات القدٌمة والحدٌثة، 

و التطور والرخاء فً أٌة مرحلة من  الإنتاجوالتً تعبر كلهّا أن العمل البشري هو مصدر 

مراحل التطور الإنسانً، رغم أنّ هذه النظرٌات تختلف فً تقسٌمها لهذا العمل، فعرفت 

                                                             
1 Bernard Teyssie, Droit du travail, relation individuelle du travail ; 2 eme édition ;France, Paris, 1992, p 5. 

الجزابر، ، رسالة دكتوراه، جامعة منتوري قستٌطنة، علاقات العمل والتنظٌم الثقافً بالمؤسسة الصناعٌة الجزائرٌةغرٌب منٌة،   2

 .72، ص2006/2007
 .13-12-11، ص 2005، الجزابر، ، دار هومة للنشر والتوزٌععلاقات العمل فً الإصلاحات الاقتصادٌة الجزائررشٌد واضح:   3
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مصر علبقة العمل فً عهد الحضارة الأولى عند قٌام زراعة البربر لصناعة الأسلحة 

ة البابلٌة وصناعة الأجر والإسمنت والزجاج إلى جانب صناعة النسٌج، كما عرفت الحضار

هذه العلبقة عند اهتمامها بالصٌد أكثر من الزراعة، عمل أغلب البابلٌون فً حفر الأرض 

واستخراج المعادن منها، إذ تعتبر الحضارة البابلٌة من الحضارات القلٌلة القدٌمة التً كانت 

ك تحدد فٌها الأجور من قبل الدولة إلى جانب تحدٌد الأسعار وذلك بمقتضى قوانٌن المل

فكانت الحضارة البابلٌة من أعظم الحضارات فً مختلف المجالات حٌث  "حمور رابً"

 طورت علوم الطب، وأسست علوم الفلك، وعلم اللغّة ووضعت أوابل كتب القانون. 

قبل المٌلبد فقد نشط أهلها فً  28أما الحضارة الفٌنٌقٌة التً ٌعود تارٌخها إلى القرن 

والحلً  واشتهروا بصناعة الزجاج والمعادن والأسلحة الصناعة والتجارة الخارجٌة،

 والمجوهرات.

أما الٌهود فٌعتبرون من الشعوب الأكثر إقبالا على العمل حٌث عملوا أٌام النبً 

سلٌمان كلٌة السلبم فً النشاط الفلبحً بتربٌة المواشً وزراعة الكروم حٌث كانت 

أساسٌة هً: الملكٌة، الأسرة، الدٌن،  العلبقات الاجتماعٌة عندهم تقوم على ثلبث ركابز

وكانوا ٌتحملون أشق الأعمال لأنهم كانوا ٌعتبرون وٌتخذون عبٌد وخدما للعبرانٌٌن 

 الأحرار.

ومادٌا وذلك بفضل عمل  اأما الحضارة الرومانٌة فقد عرفت ازدهارا اقتصادٌ

د والكدح التً كان الكابحٌن لاسٌما من طبقة العبٌد والفقراء، وٌرى بعض المإرخٌن أن الج

علٌها جماعة اللبتٌن فً الفلبحة، هً التً أورثتهم حب العمل، فنشؤ الرومان وهم ٌعتقدون 

بؤن العمل القوي والجد هو سبب قوة النفوس والأجسام، فكانوا ٌحبون العمل وٌكرهون 

وٌجلب  البطالة، إذ كانوا ٌرون فٌها السم القاتل الذي ٌؤتً على الأخلبق الحسنة فً النفوس

 الأمراض والقلق وأن سبب فناء الأمم وانهٌارها هً البطالة وحب الراحة.

واحتقار الأعمال الٌدوٌة الأخرى  الفلبحًوقد اشتهر أشراف الرومان بحب العمل 

ٌهم، أمّا الصناعة فقد نشؤت فً البٌوت موجهة أساسا فكانوا ٌقضون أغلب أوقاتهم فً أراض

للبستهلبك العابلً لكً تشمل فٌما بعد الصناعات المنجمٌة، وصناعة البرونز، الخشب، 

السفن، الأثاث، الأسلحة، الآجر الفخار، والنسٌج، ولم تنل التجارة ما نالته الصناعة عند 
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ف إلى الشراء بؤرخص الأثمان والبٌع الرومان، إذ كانوا ٌعتبرونها عملب غٌر شرٌف تهد

بؤرفعها، غٌر أن الدٌانة المسٌحٌة جاءت بنظرة جدٌدة للعمل وكل الضوابط التً تحكمه، 

مبدأ إجبارٌة العمل "إن الذي لا ٌعمل لا  (Saint paul)وتنظٌم علبقاته، إذ وضع القس 

 .ٌؤكل"

لم ٌمنحوهم حقوقهم ولا وبهذا لم ٌقدر الرومان نتٌجة العمل، ولم ٌنصفوا العمال، ف

 حرٌاتهم خوفا من الثورة علٌهم.

وبصفة عامة فإنّ مفهوم علبقة العمل فً بعض الحضارات القدٌمة لم ٌكن واضحا 

ولا مقدرا أحق التقدٌر رغم قٌام الحضارات على العمل إذ لم تعرف قٌمة العمل الحقٌقٌة، 

با، بالإضافة إلى عدم وجود علبقات إلا بمجًء الدٌانات السماوٌة، ثم قٌام الثورة فً أورو

عمل محددة قابمة على أسس ومبادئ قانونٌة أو عرفٌة معٌنة، إذ لم تكن قوة العمل فً 

الحضارات السابقة سوى بضاعة ٌتحكم فً سوقها الأشراف والنبلبء.
1
  

 علاقات العمل فً القرون الوسطى: 1-2

لقد عرفت القرون الوسطى نظام الإقطاع، ٌملك فٌه الأسٌاد مساحات زراعٌة  

ٌد الأرض(، وذلك خاصة فً أغلب دول بان )أي عنواسعة ٌستغلون فٌها الرقٌق أو الأق

ان فً هذه الأرض، ولا ٌغادرونها إلا نأوروبا، لاسٌما فرنسا وبرٌطانٌا، حٌث ٌقٌم الأق

واجباتهم أثناء استغلبل الأراضً دفع مجموعة من الضرابب بموافقة السٌّد، إذ كان من أهم 

ٌّد المالك.  والإٌجارات للدّولة وبعض للس

أما تقسٌم أوقات العمل فقد كانوا ٌعملون لمدة ثلبثة أو خمسة أٌام مجانا فً حقل 

 المالك ومصلحته كمقابل إٌجار لحقله، وباقً الأٌام لحسابهم الخاص.

ٌّد والعبٌد، وما ٌلبحظ على هذا النظام  أنّه كان ٌقوم على الولاء المتبادل بٌن الس

فٌدافعون عنهم كلما تعرّضوا لاعتداء خارجً، وٌحمٌهم من جهته، وٌمنح لهم نوعا من 

الحرٌّة فً ممارسة ببعض النشاطات الخاصة بهم وٌتكّون المدن وازدهارها أخذ نظام 

صناعات لاسٌما الحربٌة منهاالطوابف المهنٌة ٌظهر فً ممارسة بعض النشاطات أو ال
2

، 

                                                             
1 Jean RIVERO, Jean SAVATIER, Droit de travail, presse universitaire de France, ed, 1993, p 01. 
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وذلك  ،وبدأ الأخذ بمبدأ تقسٌم العمل وتخصص بعض الفبات العمّالٌة فً بعض الحرف

تحت ضغط الشرابع السماوٌة التً أجبرت النبلبء والأشراف على الاعتراف بنوع من 

 ها.رض التً ٌعٌشون فٌالشخصٌة القانونٌة للرقٌق، ومنحهم بعض الحرٌة المقٌدة بالأ

مع زٌادة الحاجٌات الضرورٌة للمجتمع، أخذت هذه الطوابف المهنٌة تمارس نوعا و

من الاحتكار فً مجال الإنتاج والتوزٌع، والعمل على التحكم فً السوق، وحماٌة مصالحها 

بكل السبل، بما فٌها إقامة علبقات طٌبة بٌن المحترفٌن، أي أساتذة المهنة، فؤدّى هذا إلى 

ات والأعراف المهنٌة، تحولت فٌما بعد إلى تنظٌمات وقوانٌن تحدد تشكٌل نوع من العاد

العلبقات بٌن هإلاء المحترفٌن والمتدربٌن لدٌهم، بما ٌضمن مصالح الطرفٌن من جهة 

والسٌطرة على السوق واحتكار المواد والخدمات وغلق الأبواب أما أٌة منافسة أو محاولة 

 أخرى.للدخول فً هذه الحرف والصناعات من جهة 

وظل الأمر على هذا الحال إلى نهاٌة القرن الثامن عشر وقٌام الثورة الفرنسٌة سنة 

، هذه الثورة التً أتت بمفهوم لعلبقات العمل، ٌرتبط فٌها العمل بالفلسفة والمبادئ 1789

التً قامت علٌها الثورة، والتً ترتكز أساسا على مبدأ سلطات الإرادة، وحرٌّة التصرفات 

ة والتعاقدٌة فً إبرام هذه العلبقات، بحٌث نصت المادة الأولى من إعلبن الثورة القانونٌ

وٌتساوون فً الحقوق"، وحدّدت المادة الرابعة على "أنّ الناس ٌولدون وٌعٌشون أحرارا، 

من نفس هذا الإعلبن أنّ مفهوم "الحرٌة" هً القدرة على القٌام بكل ما لا ٌضر الآخرٌن، 

المفهوم فً العمل أخذت علبقات العمل تظهر شٌبا فشٌبا إبتداء من  وباحترام تطبٌق هذا

 النظام القدٌم فً فرنسا.

 Organisationوتمٌزت هذه المرحلة بوجود مجموعتٌن منظمتٌن إحداهما قانونٌة "

corporative والثانٌة مادٌة نتجت عن تجمعات، بٌنت 12"، ٌرجع ظهورها إلى القرن ،

ٌّنت  )الاتحاد العالمً(المجموعة الأولى  أنّه لا ٌمكن مدى تنظٌمها وحماٌتها للمهن، وب

ممارسة أي عمل خارج التنظٌم فؤخذت بذلك علبقة العمل، تخضع لقواعد حدّدتها هذه 

المجموعة الأولى، بالإضافة إلى تبنً تنظٌم شروطه بعد موافقة السلطة الهامة علٌه، وظهر 

 ٌة، وهو الإطار الوحٌد الذي ٌبٌن إلتزام كل طرف فٌه، أمّا العقد فً إبرام علبقة العمل الفرد
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المجموعة الثانٌة فؤخذت تتطور بدورها ابتداءا من القرن السادس عشر لتتحول فٌما بعد إلى 

جماعة ضاغطة وتفرض شروطها فً عقود العمل الفردٌة لتثٌر بذلك بعض بوادر علبقات 

 العمل الجماعٌة.

أقرّتها الثورة الفرنسٌة لاسٌما حرٌة الإنسان، وحرٌته فً  غٌر أنّ هذه المبادئ التً

ٌحقق فٌه لكل  » 1791مارس  17و  2( المإرخ قً loi d’Allardeالعمل التً ٌضمنها )

شخص وبكل حرٌة أن ٌمارس أي عمل أو أٌة مهنة ٌرٌدها.... وكل شخص حر لٌعمل 

، لأن هذه العلبقة فً عالأوضا، عرفت تدهورا فً «لحساب من ٌرٌد أو تشغٌل من ٌرٌد

 loiالتمتع بهذه الحرٌة ٌتعارض مع وجود التجمعات المهنٌة، وبصدور القانون "

chappelier"  ًضٌقت النطاق على العمال  17/06/1771و  14المإرخ ف

والمستخدمٌن وإنشاء علبقة عمل فردٌة وبشروط معقولة
1
. 

 الحرٌة الاقتصادٌة:علاقات العمل فً ظل الثورة الصناعٌة وفً ظل مبدأ  1-3

بمفرده  إدارتهبعد انتشار الآلات وظهور الصناعة الكبٌرة تعذر على صاحب العمل 

إدارة كاملة ومنه بدأ ٌعهد بسلطته إلى المدرٌٌن المؤجورٌن وانقطعت صلته تماما بالعمال 

ممّا وقد تزامن ذلك مع المناداة بمبادئ الحرٌة الاقتصادٌة والحرٌة الفردٌة جنبا إلى جنب 

أدى إلى التؤثٌر على علبقات العمل، ولقد أدت المبالغة فً تؤكٌد الحرٌة إلى منع التكتلبت 

كالجمعٌات المهنٌة والمنظمات العمالٌة على اعتبار أن هذه التكتلبت تإثر على الحرٌة 

 الفردٌة لأنها قادرة على ممارسة ضغوط على أعضابها لحماٌة المصالح المشتركة.

رٌة القانونٌة قد أدى إلى تبنً مبدأ سلطات الإرادة وحرٌة التعاقد، إنّ إعلبن الح

مون علبقاتهم بؤنفسهم عن طرٌق التعاقد دون حاجة إلى  وتبعا لذلك فقد أصبح الأفراد ٌنظِّ

 تدخل الدولة.

أما الإعلبن عن الحرٌة الاقتصادٌة فكان من أثرها أن ساد مبدأ "دعه ٌعمل دعه 

الحرٌة الكاملة للؤفراد فً إدارة شإون العاملٌن دون أي تدخل  ٌمر" الذي أدى إلى إطلبق

                                                             
  .15-14، ص بقرشٌد واضح، مرجع سا  1
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من جانب الدولة على اعتبار أن وظٌفتها الأساسٌة تقتصر على مهام الإدارة الأمن 

والدفاع
1
. 

 أنواع علاقات العمل: -2

عٌة:هناك نوعٌن من علبقات العمل، علبقات العمل الفردٌة وعلبقات العمل الجما
2

 

I. :علاقات العمل الفردٌة 

تعتبر علبقات العمل الفردٌة أهم محاور دراسات قانون العمل بحكم أنّها ترتب آثار 

مباشرة على أطراف هذه العلبقة نتٌجة المراكز الشخصٌة التً ٌنشبها عقد العمل لكل من 

العامل وصاحب العمل اتجاه بعضها البعض، حٌث ٌعتبر عقد العمل بغض النظر عن شكله 

ؤ بها علبقة العمل الفردٌة، الأمر الذي جعل الكثٌر من القضاء ٌجعل وطبٌعته الأداة التً تنش

من كلب المصطحبٌن مرادف للآخر مع العلم أن عقد العمل ما هو إلا أداة لانعقاد علبقة 

 العمل التً تبقى أشمل وأوسع من أداة انعقادها. 

 أولا: تكوٌن عقد العمل الفردي:

د بمقتضاه العامل بؤن ٌشتغل تحت إدارة عقد العمل الفردي عبارة عن اتفاق ٌتعه

 صاحب العمل أو إشرافه مقابل أجر.

وٌنعت هذا الاتفاق بؤنه فردي تمٌزا له عن عقد العمل المشترك الذي ٌربط نقابة 

عمال مع أحد أو بعض أصحاب العمل بشؤن الشروط الواجب احترامها فً عقود العمل 

 الفردٌة.

العقود ٌشترك فً عقد العمل الفردي، اجتماع  وتطبٌقا للقواعد العامة فً تكوٌن

 الأركان اللبزّمة لصحة كل تعاقد وهً أهلٌة الطرفٌة ورضاإهما والمحل والسبب.

 

 
                                                             

 .41ص  لحس بونعامة:مرجع سابق ذكره،  1
 .95، ص1985لبنان، دار النهضة العربٌة للطباعة والنشر، بٌروت،  ،علاقات العمل فً الدول العربٌةبدوي:  زكًأحمد   2
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 إثبات العقد: -1

 باللغةوتنص معظم التشرٌعات على أن عقد العمل ٌجب أن ٌكون بالكتابة وٌحرر 

العربٌة بالنسبة للبلدان العربٌة بالطبع، كذلك ٌنص قانون العمل الجزابري على أن ٌثبت 

 عقد العمل بالشكل الذي ٌتفق علٌه الطرفان، كما ٌجوز إثباته بكل وسٌلة.

 محتوٌات العقد: -2

ذكر معظم التشرٌعات محتوٌات العقد وهً اسم صاحب العمل، اسم العامل، نوع 

 دء العمل، مقدار الأجر.العمل ومكانة، تارٌخ ب

 فترة الاختبار: -3

تم تحدٌد فترة اختبار لعقد العمل، وهً الفترة التً لا ٌرتبط فٌها الطرفان ارتباطا 

نهابٌا بمجرد الإٌجاب والقبول، حٌث تسمح لها هذه الفترة بالتحقق من مزاٌا إبرام العقد، 

الفنٌة وعن استعداده لمساٌرة فٌمكن صاحب العمل أن ٌحكم عن تجربة على كفاءة العامل 

العمل فً المشروع، كما ٌقف العامل بطرٌقة عملٌة على ظروف العمل وعلى تناسب الأجر 

مع الجهد المبذول وبهذا ٌستطٌع الطرفان أن ٌزنا فابدة الاستقرار فً هذه العلبقة وزنا 

 خرى.سلٌما قبل أن ٌبرما العقد نهابٌا، بحٌث تختلف فترة الاختبار من دولة لأ

 :العقدمدة  -4

اتفقت تشرٌعات العمل العربٌة فً التفرقة بٌن عقود العمل المحددة المدة والعقود 

غٌر المحددة المدة عند تنظٌم أحكام انتهابها، وفً تقرٌر جواز فسخ العقود الأخٌرة فً أي 

 وقت.

فالإجماع منعقد على أن العقد المحدد المدة ٌستمر الطرفان فً تنفٌذه حتى نهاٌة 

إلزاماته فً غٌر الحالات المنصوص علٌها  تنفٌذمدته، وإلا ألزم الطرف الذي ٌتمتع عن 

 قانونا قبل انقضاء المدة تعوٌض الطرف الآخر كما ٌصٌبه من ضرر.

 آثار عقد العمل: :ثانٌا

التزامات فً ذمة العامل، والتزامات أخرى فً ذمة  ٌرتبفٌه، عقد العمل ملزم لطر

 صاحب العمل.
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 التزامات العامل: -1

 نصت قوانٌن العمل على التزامات العامل التً ٌمكن حصرها فٌما ٌلً:

 

 :العملالالتزام بأداء  - أ

ٌجب على العامل أن ٌإدي عمله بنفسه، وأن ٌبذل فً تؤدٌته ما ٌبذله الشخص 

الأصل فً التزام العامل بتؤدٌة العمل أنه التزام ذو طابع شخصً بالنسبة العادي، أي أن 

 به أو ٌستعٌن بمساعدٌن له. مإلٌه، فلب ٌجوز أن ٌنٌب عنه ما ٌقو

 تنفٌذ أوامر وتعلٌمات صاحب العمل: - ب

على العامل الأخذ بعً الاعتبار والعمل بؤوامر صاحب العمل الخاصة بتنفٌذ العمل 

ترط أن لا ٌكون فً أوامر صاحب العمل ما ٌخالف العقد أو القانون أو علٌه، كما ٌش المتفق

الأدب، أو ما ٌعرضه للخطر، أي أن العامل ٌلتزم بإطاعة صاحب العمل وتنفٌذ الأوامر 

 الصادرة إلٌه.

 الحرص على وسائل الإنتاج الموضوعة تحت تصرف العامل: -ج

الموضوعة تحت تصرفه وأن  على العامل الحرص على وسابل الإنتاج وأدوات العمل

ٌحافظ علٌها، ومقتضى ذلك أن العامل ملزم بؤن ٌحافظ علٌها بحرص وعناٌة، فإذا قصر 

 فً ذلك جاز لصاحب العمل أن ٌقتطع من أجره المبلغ اللبزم لإصلبحها أو استبدالها.

 :العملالاحتفاظ بأسرار  -د

العامل ملزم بالاحتفاظ بؤسرار العمل والمقصود بذلك أن ٌكون العامل أمٌنا على 

عن  ومسبولاالأسرار التً ٌطّلع علٌها بسبب عمله فلب ٌفشٌها إلى الغٌر، إلا كان مخطبا 

 الضرر الناتج.

 التزامات صاحب العمل: -2

 ٌمكن أن نجمل التزامات صاحب العمل فٌما ٌلً:        

د العمل أو الشروط التً جرى علٌها العرف فً المهنة أو احترام نصوص عق -

 ٌقتضً بها حسب النٌة.

 التزام صاحب العمل بدفع الأجر من أهم الالتزامات.  -
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 استخدام العامل فً نفس العمل المتفق علٌه. -

 بالتسوٌة بٌن العمال.الإلتزام  -

 معاملة العامل معاملة إنسانٌة. -

التً تمكنه من تطوٌر مستواه المهنً والتقنً توفٌر الفرص والوسابل أمام العامل  -

 والثقافً.

السماح للعامل الذي ٌحمل مسإولٌة نقابٌة من القٌام بنشاطه النقابً أثناء العمل دون  -

 أن ٌإثر ذلك على أجوره.

 :: عقد العمل المشتركثالثا

نظمت معظم قوانٌن العمل فً الدول العربٌة أحكاما خاصة بعقود العمل المشتركة 

ٌلبحظ من الناحٌة العلمٌة أن الدول التً انتشرت فٌها هذه العقود هً تونس  هإلا أنّ 

 والجزابر والمغرب أما باقً الدول العربٌة فإن انتشار هذه العقود فٌها كان محدودا.

وتنفً معظم التشرٌعات على أن موضوع عقد العمل المشترك هو تنظٌم شروط 

ٌد فبات الأجور وساعات العمل ومدة الإجازات الطرفٌن وٌتضمن ذلك تحدالعمل بٌن 

وتنظٌم التدرج والتدرٌب وغٌر ذلك من الشروط التً تكفل راحة العمال وطمؤنٌنتهم وأمنهم 

 وصحتهم.

وهناك أٌضا بعض الأمور المتعلقة بزٌادة الإنتاج ولا ٌوجد نظٌر لها فً باقً 

 التشرٌعات وهً:

المقررة والعمل بالطرق والأسالٌب اللبزمة العمل على تحقٌق خطة الإنتاج المرحلٌة  -

 لتجاوز مضمون هذه الخطط فً حجم الإنتاج ومستواه.

 تحسٌن وتنظٌم العمل، ووضع أسس موضوعٌة لمعدلات العمل والإنتاج الأجر.  -

 :العمل: تسوٌة منازعات رابعا

 حق الإضراب: - أ

وإبراز  ٌعتبر حق الإضراب حقا لصٌقا ومكملب لحق ممارسة النقابة المفوّضة

اتفاقٌات العمل المشتركة ذلك أن نجاح المفاوضات أساسا ٌتوقف على مدى ما ٌملكه كل 

 طرف من قوة وإمكانٌات تإثر فً الطرف الآخر.
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 التوفٌق والتحكٌم: - ب

ٌعرف المشرع اللٌبً منازعات العمل الجماعٌة بؤنّها المنازعات التً تتصل 

العمل وبٌن العمال اللذٌّن ٌعملون فً بالاستخدام أو بشروطه والتً تنشؤ بٌن صاحب 

منشؤته، وتستلزم بعض التشرٌعات قٌام طرفً النزاع بالمفاوضة الجماعٌة فٌما بٌنهما قبل 

عرض النزاع على التوفٌق، وتقرر معظم تشرٌعات العمل فً الدول العربٌة إنشاء هٌبات 

 المتعارضة. خاصة للتوفٌق والتحكٌم بٌن طرفً العمل تحاول تقرٌب وجهات النظر

وكل اتفاق ٌصل إلٌه طرفا النزاع ٌجب أن ٌحرر كتابٌا وٌعتبر بمثابة عقد عمل 

 إبرامه على الوجه المعتاد.مشترك تم 

وٌقوم بالتحكٌم فً معظم الدول هٌبات مختصة، وتعد قرارات التحكٌم بمثابة الأحكام 

القضابٌة أي تعتبر حابزة لقوة الشًء المقضً، كما أن لها نفس آثار عقود العمل المشتركة 

 فً الأمر أنها بمثابة عقود مفروضة على الطرفٌن. ماوكل 

 

II. :علاقات العمل الجماعٌة 

الجماعٌة أو العلبقات الصناعٌة من أبرز معالم الصناعة تعتبر علبقات العمل 

الحدٌثة حٌث تتصل بصمٌم الملبٌٌن من البشر من جهة و وبمصالح الإنتاج القومً من جهة 

 أخرى.

وٌمكن إجمال الوسابل المستخدمة لتنظٌم العلبقات الصناعٌة فً ثلبث وسابل 

ربٌسٌة
1
: 

 ال: ر بٌن الإدارة والعموأولا: التعاون والتشا

تقوم الطرق الرسمٌة للتشاور والتعاون بٌن الإدارة والعمال على أساس التشرٌع 

الذي ٌحدد نطاق التعاون بٌن طرفً الإنتاج ووظابفه ونظمه ووسابله التً تختلف باختلبف 

 المنشآت.

وقد أصدرت بعض الدول العربٌة عدة تشرٌعات خاصة بالتعاون بٌن الإدارة والعمال وٌتخذ 

 قانونً لنظم المشاركة ثلبثة أشكال و هً:الشكل ال

                                                             
 .127نفس المرجع، ص   1
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 نظام مندوبً العاملٌن: - أ

ٌرفع هإلاء المندوبٌن إلى صاحب العمل الاقتراحات التً ترمً إلى تحسٌن الإنتاج 

ونظام العمل وٌهتمون بتطبٌق الأحكام التشرٌعٌة والتنظٌمٌة المتعلقة بحفظ الصحة والأمن، 

الفردٌة والجماعٌة التً لم تتم مستوٌاتها وٌعرضون على صاحب العمل جمٌع الشكاوي 

 بصفة مباشرة وٌشاركون فً نشاط جمٌع المشارٌع الاجتماعٌة التابعة للمنشؤة.

 وتهدف هذه اللجان إلى: اللجان الاستشارٌة المشتركة: - ب

 النظر فً الاقتراحات الخاصة بتنظٌم العمل ورفع مستوى الكفاٌة الإنتاجٌة. -

على وسابل الوقاٌة من إصابات العمل كما  تحسٌن ظروف العمل والإشراف -

 الإشراف على سٌاسة التدرٌب المهنً.

تنظٌم العلبقات الاجتماعٌة بٌن العمال وأصحاب الأعمال وتهٌبة فرص التعاون  -

 بٌنهم بما ٌحقق مصالحهم لدٌهم.

دراسة جمٌع مشاكل العمل القابمة أو المتوقعة والسعً لإٌجاد الحلول الناجعة لتسوٌة  -

 المشاكل وتحدٌد الأجور. هذه

 اشتراك العاملٌن فً مجلس الإدارة: -ج

أدخلت بعض الدول العربٌة نظام اشتراك العاملٌن فً مجلس الإدارة بحٌث ٌقوم 

 العمال بانتخاب ممثلٌهم فً مجلس الإدارة.

 سرٌان علاقات العمل: -3

تربط العمال تتوقف مسؤلة تكٌٌف علبقة العمل على معرفة الروابط القانونٌة التً  

بؤصحاب العمل، وبالتالً معرفة النصوص القانونٌة المتعلقة بتنظٌم العمل ضمن هذا 

الإطار من أجل معرفة ومتابعة التطورات والأوضاع المختلفة، التً تمر بها الحٌاة المهنٌة 

للعامل منذ تثبٌته فً منصبه إلى غاٌة انتماء علبقة العمل بصاحب العمل لسبب من الأسباب 

كانت طبٌعة العمل، وهً أوضاع وأحوال لانتهابها، مهما لعادٌة أو الاستثنابٌة المإدٌة ا

تختلف من عمل لآخر أو من عامل لآخر، لذلك ٌتعٌن علٌنا توضٌح وضعٌتٌن أساسٌتٌن 

ومهمتٌن فً الحٌاة المهنٌة للعامل، تتعلق الأولى بوضعٌة العمل الفعلً، وهً الوضعٌة 
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مل، ثم وضعٌة التوقف عن العمل تتعلق بحالات توقٌف أو تجمٌد هذا العادٌة لأٌة علبقة ع

العلبقة، إذ تختلف أحكام هاتٌن الوضعٌتٌن وقواعدهما، وبالتالً تختلف الآثار الناتجة عن 

كما قد ٌحدث تغٌر فً مجال تغٌر نصوص قانونٌة آمرة  نتٌجةكل منها، فقد ٌكون ذلك 

تغٌٌر العلبقة لتكٌٌفها مع مصالحهم، وذلك ما ٌحدث الأجور، كما قد ٌرغب الأطراف فً 

عادة باتفاق الطرفٌن من أجل تحقٌق نوع من الاستقرار فً سرٌان هذه العلبقة، لقد عرف 

رقم  82قانون علبقات العمل تنظٌما أكثر انسجاما مما عرفه قانون العلبقات الفردٌة لسنة 

م سلطة إدارة المإسسة وتسٌٌرها ، لأن هذا الأخٌر أعطى صاحب العمل المستخد82/06

وسلطة تعٌٌن أي عامل، فً إطار تنظٌم نشاطه أو عند احتٌاج المصلحة، فً أي منصب 

آخر مطابقا لتؤهٌله فً أي مكان تنشط فٌه المإسسة المستخدمة
1

، فوضع العامل فً حالة 

قبة بقاء فٌها القضاء بمرا ٌكتفًشبه نظامٌة تعرضه إلى تقلبات فً المناصب والمسإولٌة 

الحقوق المكتسبة للعامل حتى وإن كان إجراء التقلب أو النقل لاعتبارات شخصٌة بعٌدة عن 

المإهلبت الحقٌقة للعامل
2

. فالتشرٌع السابق الذي كان ٌحكم وٌنظم سرٌان علبقة العمل 

أعطاها محتوى ٌتجاوز الحدود التعاقدٌة فٌفرغها من الطابع الإداري التعاقدي، فقانون 

82/063ت العمل الفردٌة علبقا
ٌنص على وثٌقة التوظٌف وٌحمل المستخدم بإعدادها، ولم  

  الطرفان. ٌنص على عقد ٌتعاقد وٌتفق بمقتضاه

، فً إطار الإصلبحات الاقتصادٌة 90/11غٌر أن ما جاء به قانون علبقات العمل  

طات واسعة حٌث والاجتماعٌة فهو لم ٌتبٌن المقتضٌات السابقة، التً خولت المستخدم سل

منه بحق العامل فً الحماٌة من كل تمٌٌز لشغله منصب عمل غٌر الذي  6تعترف المادة 

من نفس القانون العامل  7ٌكون مبنٌا على مإهلبته واحترام كرامته، كما تلتزم المادة 

تعلٌمات ، تنفٌذ والإنتاجٌةبالمساهمة فً مجهودات المستخدم الرامٌة إلى تحسٌن التنظٌم 

 لطة السلمٌة...، مراعاة الالتزامات الناتجة عن عقد العمل، بذلك لم تبق ضرورة الس
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لعقد العمل منها على  خضوعاالمصلحة واردة فً القانون مما ٌجعل وضعٌة العامل أكثر 

 خضوعها لسلطة المستخدم.

 

 الأطراف المعنٌة بعلاقات العمل: -4

ثلبثة أطرافٌمكن تحدٌد الأطراف المعنٌة بعلبقات العمل فً  
1
: 

 الحكومة المتمثلة فً السلطات العامة خصوصا إدارة العمل. -1

 صاحب العمل )المدٌرٌة( أو منظمات أصحاب العمل. -2

 العمال )العاملون( ومنظمات العمال. -3

هذه الأطراف الثلبثة متكاملة فٌما بٌنها ولا ٌمكن لأي طرف أن ٌستغنى عن  

م الاقتصادٌة أو السٌاسٌة أو الاجتماعٌة الطرفٌن الآخرٌن وذلك بغض النظر عن النظ

 القابمة.

 وسوف نستعرض كل طرف من هذه الأطراف.  

 الفرع الأول: الحكومة:

قد تكون الحكومة متمثلة فً السلطات العامة طرفا مباشرا فً تنظٌم علبقات العمل  

الجماعٌة وذلك عندما ٌفرض التشرٌع إجراء المفاوضات الجماعٌة بشؤن إبرام الاتفاقٌات 

 بإشراك أو بإشراف ممثل حكومتً مثله.

أو عندما ٌضع لها المشرع الأسس والأطر اللبزمة لها كإقرار الحرٌة النقابٌة وإجراء 

المفاوضات والاتفاقٌات الجماعٌة بل وقد ٌشجع علٌها وبدعمها وٌدعو إلٌها وقد ٌفرضها 

 الاستقرارلتحقٌق ودعم  فرضا أو ٌفرض الإجراءات والشكلٌات والمضامٌن العامة لها

 المهنً والاقتصادي.

 

 

 

                                                             
1  Korchin, (H. FRANCOIS), L’aspect juridique des relations de travail, France, Paris, 1972, sans page. 
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 الفرع الثانً: العمال ومنظمات العمال:

 أساسا هم الطرف المباشر الأول فً هذه العلبقة.

 أولا: العامل أو الأجٌر:

وٌعتبر عاملب كل من ٌإدي عمله لقاء أجر وٌكون تابعا فً عمله لإدارة وتوجٌه 

 الجهة التً ٌعمل لحسابها.

بمفهوم عام لا ٌمكن أن ٌكون إلا شخصا طبٌعٌا حٌث أن الالتزام الذي ٌتعهد والعامل 

به لا ٌمكن أن ٌقوم به الشخص المعنوي وهو أٌضا كل شخص وصل سن العمل دون الأخذ 

بعٌن الاعتبار طبٌعة عمله المهنً أو جنسه أو الاعتداد بتبعٌته لمإسسة واحدة أو عدة 

 بعضها البعض. ما دامت العقود مستقلة عن مإسسات

 

 ثانٌا: منظمات العمال:

وهً الطرف الأخر المهم فً هذه العلبقات وتتمثل فً تكتلبت عمالٌة وهً أصلب 

ولٌدة الثورة الصناعٌة حٌث نشؤت وحدات صناعٌة كبٌرة تستخدم ٌد عاملة مكثفة ٌصحبها 

تجمعات كبٌرة للعمال ٌنظمون أنفسهم فً منظمات نقابٌة أو منظمات غٌر رسمٌة تملك من 

مكنها من تحقٌق أهدافها وإثبات فعالٌتها لخدمة وحماٌة أعضابها مقاومات القدرة الذاتٌة ما ٌ

 وصٌانة حقوق العمال ومصالحهم ورفع الكفاٌة الإنتاجٌة. 

وهناك منظمات عمالٌة رسمٌة معترف بها تتمثله فً نقابات العمل ولجان المشاركة 

ر الرسمٌة وهناك تجمعات عمالٌة غٌر رسمٌة تشكل الجماعات أو المنظمات العمالٌة الغٌ

 وكلبهما ٌلعب دور فً حماٌة وترقٌة شإون العمال وأعضابها.

وضات مع أصحاب افالمنظمات أو هٌباتها وممثلوها ٌدخلون فً مساومات ومف

 العمل أو منظماتهم لتثبٌت وتحدٌد شروط وظروف تشغٌل العمال.

 الفرع الثالث: صاحب العمل أو منظمات أصحاب العمل:

أو منظمات أصحاب العمل فً علبقة العمل ممثلة فً تنبع صفة صاحب العمل 

 الطرف المقابل للعامل أو الأجٌر أو منظمات العمال.
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 أولا: صاحب العمل:

اعتمادا على عنصر التبعٌة فصاحب العمل هو أي شخص طبٌعً أو معنوي ٌستخدم 

 أجٌر أو أكثر مقابل أجر.

لعمل مع العمال بشؤن إن صاحب العمل هو أٌضا معنً مباشرة بتنظٌم علبقات ا

قواعد والوالإجازات،  والراحةشروط وظروف العمل الخاصة بالأجور وأوقات العمل 

العامة المتعلقة بظروف العمل وشروط السلبمة والصٌانة وحماٌة العمال فً أماكن العمل 

وهم المستفٌدون بالدرجة القصوى من تنظٌم هذه العلبقات واستقرارها على أسس متٌنة 

الاقتصادي ولٌتضاعف وٌتحسن الانتاج  نشاطهلٌسود الاطمبنان لدٌهم فً مجال ثابتة 

 بسببه.

 

 ثانٌا: منظمات أصحاب العمل:

بالنسبة لمنظمات أصحاب العمل فإنها تؤسست أصلب كهٌبات تمثل مصالح أصحاب 

 العمل الاقتصادٌة بصفة عامة.

أساسٌتٌنوتختلف منظمات أصحاب العمل على أنها لا تخرج عن فبتٌن 
1
: 

 الاتحادات أو الجمعٌات الحرفٌة أو الصناعٌة. -1

 الغرف التجارٌة أو الصناعٌة. -2

 الاتحادات أو الجمعٌات الحرفٌة أو الصناعٌة: -1

وتتمٌز هذه الاتحادات والجمعٌات بكونها منظمات ٌتم فً تكوٌنها أو الانضمام إلٌها 

العامة لمنظمات  الأهداف إجمالبصفة اختٌارٌة، وهً تقابل النقابات العمالٌة وٌمكن 

 أصحاب العمل فٌما ٌلً:

 حماٌة مصالح أعضابها. -1

 منع المنافسة غٌر العادلة بٌن الأعضاء. -2

 

                                                             
 .46لحسن بونعامة، المرجع السابق، ص   1
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 الغرف التجارٌة والصناعٌة: -2

وتتمٌز بكونها منظمات تمثٌلٌة أمام الحكومة والجهات المختلفة للتعبٌر عن الآراء 

 والمطالبة بإصدار التشرٌعات المفٌدة للصناعة.المشتركة للؤعضاء فً السٌاسة الاقتصادٌة 
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 .محددات الأداء -1

 .دراسة مكونات وأنواع الأداء -2

 .العوامل المإثرة فً الأداء -3

 .عملٌة تقٌٌم الأداء -4
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 محدّدات الأداء: -1

لتحقٌق الأهداف المرسومة ٌتطلب الأمر أن ٌكون الأداء للعمل بطرٌقة ملببمة لذلك، 

مدى  ٌتبٌنوٌعتبر الأداء الممارسة العملٌة لمحتوٌات الخطط والقرارات الإدارٌة، وبواسطته 

 فعالٌة الخطة أو عدم فعالٌتها، وكذلك ٌحدد إمكانٌات العامل الإنجاز العمل.

ر الصافً لجهود الفرد التً تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام الأداء الوظٌفً هو الأث

وٌعنً هذا أن الأداء فً موقف معٌن ٌمكن أن ٌنظر إلٌه أنه ناتج للعلبقة المتداخلة بٌن كل 

من الجهد، القدرات، إدراك الدور والمهام
1
. 

 الجهد:  1-1

الطاقة الجسمانٌة وٌشٌر الجهد الناتج من حصول الفرد على التدعٌم )الحوافز( إلى 

 والعقلٌة التً ٌبذلها الفرد لأداء مهمته.

 القدرات:  1-2

هً الخصابص الشخصٌة المستخدمة لأداء الوظٌفة ولا تتغٌر وتتقلب هذه القدرات 

 عبر فترة زمنٌة قصٌرة.

 إدراك الدور )المهمة(: 1-3

ٌشٌر الاتجاه الذي ٌعتقد الفرد أنه من الضروري توجٌه جهوده، فً العمل من 

ٌعتقد الفرد بؤهمٌتها فً أداء مهامه، بتعرٌف إدراك  يخلبله، وتقوم الأنشطة والسلوك الذ

الدور، ولتحقٌق مستوى من الأداء، لابد من وجود حد أدنى من الاتفاق فً كل مكونات 

الأداء، بمعنى أن الأفراد عندما ٌبذلون جهود فابقة، وٌكون لدٌهم قدرات متفوقة، ولكنهم لا 

ارهم فإن أدابهم لن ٌكون مقبولا من وجهة نظر الآخرٌن بالرغم من بذل الجهود ٌفهمون أدو

الكبٌرة فً العمل، فإن هذا العمل لن ٌكون موجها فً الطرٌق الصحٌح، وبنفس الطرٌقة فإن 

الفرد الذي ٌعمل بجهد كبٌر وٌفهم عمله، ولكن تنقصه القدرات، فعادة ما ٌقٌم مستوى أدابه 

احتمال أخٌر، وهو أن الفرد قد ٌكون لدٌه القدرات اللبزمة والفهم  كؤداء منخفض، وهناك

اللبزم للدور الذي ٌقوم به، ولكنه كسول ولا ٌبذل جهدا كبٌرا فً العمل، فٌكون أداء مثل 

                                                             
 .211، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الموارد البشرٌةرواٌة حسن:   1
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هذا الفرد أٌضا منخفضا، وبطبٌعة الحال، فقد ٌكون أداء الفرد جٌدا فً مكون من مكونات 

 الأخرى.وضعٌف فً أحد المجالات  الأداء

 

 دراسة مكونات وأنواع الأداء:  -2

 مكونات الأداء: 2-1

تتمثل فً الأنشطة والمهام التً ٌحتوٌها العمل الإرتباطات بٌن هذه الأنشطة والمهام،    

 فتفاعل مكونات الأداء تبٌن لنا مستوى أداء الفرد لذا سوف نتطرق لكل عنصر على حدى:

 كمٌة الجهد المبذول: -1

على بذل طاقة جسمٌة وعملٌة فً وظٌفته خلبل فترة زمنٌة  وهً قدرة الفرد   

محددة
1

وكمٌة الجهد تحددها إدارة الموارد البشرٌة لكل موظف حسب مهارته وقدراته  ،

العقلٌة والجسمٌة وكذا دافعٌته التً تإهله لشغل المنصب وعلى الإدارة الاحتفاظ بالقدرات 

إلى ثلبثة أقسام هً: الجهد النفسً، الجهد  وتوجٌهها لما ٌحقق أهدافها وٌنقسم هذا الجهد

 العضلً، الجهد الذهنً.

 نوعٌة الجهد: -2

هً مدى مطابقة الإنجاز للمواصفات المطلوبة فقد ٌكون الأداء أو الإنجاز مرتفعا    

لكن لا ٌتمٌز بالجودة
2

، لذا فكمٌة الإنجاز تعتبر مهمة بهذه لٌس بقدر ما تهمنا نوعٌة وجودة 

 ومستوى الدقة.الجهد المبذول 

مستوى الدفة والجهد الذي ٌساعد على تحلٌل وفهم تقدٌر  »فنوعٌة الجهد تشٌر إلى    

، وكذا كفاءة «المستوى الأداء المنفذ وإعطابه قٌمة معٌنة، مقارنة مع ما هو مطلوب تنفٌذه 

الفرد لتنفٌذ المهام من خلبل فترة زمنٌة محددة ودرجة خلو الأداء من الأخطاء
3
. 

 الإنجاز:نمط  -3

سلوب الذي ٌإدي بها العمال وظٌفته، وٌبذل جهوده فً والمقصود به الطرٌقة أو الأ   

مختلف أنشطة العمل وتقاس طرٌقة انجاز المهام والأنشطة، أو الأسلوب المتبع فً القٌام 

                                                             
 .13، ص 1990مصر، ، دار الجامعات المصرٌة، القاهرة، التنظٌمً والأداءالسلوك : سلٌمان حنفً محمود  1
 .13نفس المرجع، ص   2
 .50، ص 1999لبنان، ، بٌروت، ، دار النهضة العربٌةإدارة القوى العاملة، الأسس السلوكٌة وأدوات البحث التطبٌقشور: عاأحمد صقري   3
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بهذه النشاطات حسب نوع الجهد المبذول جسمٌا كان أم عقلٌا كما ٌختلف نمط الإنجاز من 

آخر حسب طبٌعة العمل، إنما جهدا عضلٌا على مستوى القاعدة لأداء المهام  منصب إلى

كتحرٌك الآلات والأجهزة وهذا ٌتطلب القٌام بالأعمال الٌدوٌة التً تعد من أسالٌب إنجاز 

الهٌبة التنفٌذٌة الوظابف المإداة فً أغلب الأحٌان من طرف فً أغلب الأحٌان من طرف 

جدٌن فً قاعدة الهرم الإداري لأي منظمة، وإنما جهدا فكرٌا فً أو العمال المنفذٌن المتوا

نفس المنظمة وٌشمل الهٌبة الوسطى والعلٌا، والتً تؤخذ على عاتقها وظابف مختلفة حسب 

أهمٌتها ودرجتها فً الهرم الإداري وتتمثل النشاطات فً التؤطٌر والإشراف والتحكم وكل 

 الوظٌفة التً ٌشغلها العامل. هذه المهام تتطلب نمط الإنجاز خاص حسب

 أنواع الأداء: 2-2

 مجموع النشاطات الروتٌنٌة: -1

والتً تتمٌز بكونها نشاطات متكررة، وإنها تإدي جهد أدنى من التفكٌر   
1

، كما إن لها 

 حلولا جاهزة ومتفق علٌها ٌإدٌها أغلب الأفراد بنفس درجة النجاح.

 مجموع النشاطات المتعلقة بحل المشاكل: -2

وتتمثل فً الإجراءات التً ٌتخذها العامل لمواجهة المشاكل وحلها وهذا الإجراءات    

تتطلب قدرات ومهارات عالٌة نسبٌا وتكون هذه المشاكل عادة لا تملك حلول جاهزة، 

وتتمٌز بؤنها غٌر متكررة فهً تتطلب الخبرة المهنٌة والدراسة بالإضافة إلى أنّها تحتاج إلى 

جهد كبٌر
2
. 

 لنشاطات الإبداعٌة:مجموع ا -3

وهً نشاطات مرتبطة بنظام الابتكار والاختراع مثل اختراع أنظمة وأسالٌب أكثر    

 كفاءة فً التسٌٌر أو رسم إستراتٌجٌة سلٌمة للعمل وخصابص هذه النشاطات هً:

 تتطلب جهد ووقت كبٌر. -

 مهارة عالٌة وخبرة كبٌرة والتحكم فً المعرفة. -

                                                             
 .31سلٌمان حنفً محمود، مرجع سابق، ص   1
 .31نفس المرجع، ص   2
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هذه النشاطات بنجاح وذلك لعدم توفر القدرة على الإبداع لا ٌستطٌع كل فرد إنجاز  -

والابتكار
1
. 

 

 العوامل المؤثرة فً الأداء: -3

ٌتؤثر أداء الفرد بعدة عوامل نابعة من ذاته، أو من المحٌط الوظٌفً الذي ٌعمل فٌه   

وتعمل هذه المإثرات جمٌعها وبدرجات متفاوتة حٌث تتفاعل فٌما بٌنها مإثرة بذلك على 

 أداء الفرد، ومن أهم العوامل المإثرة على الأداء ما ٌلً:

 عوامل متعلقة بالموظف: 3-1

 وما ٌمتلكه من معرفة ومهارات واهتمامات وقٌم ودوافع واتجاهات واستعدادات.     

 عوامل متعلقة بالوظٌفة: 3-2

وما تتصف به من متطلبات وتحدٌات وما تقدمه من فرص عمل    
2
. 

 :قة بالبٌئةعوامل متعل 3-3

وٌقصد بالبٌبة التنظٌمٌة وما تتصف به، وما تتضمنه من مناخ للعمل والإشراف   

 ووفرة الموارد والأنظمة الإدارٌة والهٌكل التنظٌمً.

 العوامل الأساسٌة للأداء الإٌجابً: 3-4

 تتمثل أهم عوامل الأداء الإٌجابً فٌما ٌلً:       

التؤكد من تزوٌد الموظف بكافة المعلومات المهمة واللبزمة للقٌام بالعمل مثل طبٌعة  -1

المهمة المكلف بها، وموعد انجاز هذه المهمة وموقع وجود المواد اللبزمة لأداء هذه 

 المهمة ونوعٌة معاٌٌر ومقاٌٌس العمل. 

تم توجٌه ونصح الأخذ بمبدأ الثواب والعقاب، حٌث ٌكافا العامل المحدد فً عمله وٌ -2

 المقصر والمهمل.

                                                             
 .33نفس المرجع، ص   1
 .34نفس المرجع، ص   2
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لم ٌستطٌع العامل أو الموظف القٌام بما أكُّل  االتً بسببه والمعوقاتدراسة العوامل  -3

المهمة على الوجه المناسب والمطلوب أو له من أعمال، مدى استعداد الموظف لأداء 

 أٌة معوقات أخرى.

للموظفٌن بمناقشة التفاعل بٌن المشرفٌن والموظفٌن وقٌام المشرفٌن بالسماح  -4

التصورات المهنٌة والوظٌفٌة، والتباحث فٌها بٌنهم بشؤن التوقعات والآمال حٌث أن 

معظم الموظفٌن ٌرٌدون أن ٌعموا كٌف تتصل وظابفهم الحالٌة بما ٌؤملون تحقٌقه 

وعملهم فً السنوات القادمة
1
. 

 عدم المشاركة فً الأداء: -5

المستوٌات الإدارٌة المختلفة كالتخطٌط وصنع إن عدم مشاركة العاملٌن فً    

القرارات ٌساهم فً وجود فجوة بٌن القٌادة الإدارٌة والعاملٌن فً المستوٌات الدنٌا والتً 

تإدي إلى ضعف الشعور بالمسإولٌة، والعمل الجماعً لتحقٌق أهداف المنظمة، وهذا ٌإدي 

ٌشاركوا فً وضع الأهداف  إلى تدنً مستوى الأداء لدى العاملٌن لشعورهم أنهم لم

 المطلوبة انجازها، أو فً الحلول للمشاكل التً ٌواجهونها فً الأداء.

 مشكلات الرضا الوظٌفً: -6

فالرضا الوظٌفً من العوامل الأساسٌة المإثرة على مستوى أداء الموظفٌن، فعدم    

ٌفً ٌتؤثر وإنتاجٌة أقل، والرضا الوظالرضا الوظٌفً أو انخفاضه ٌإدي إلى أداء ضعٌف 

بعدد كبٌر من العوامل التنظٌمٌة والشخصٌة للموظف مثل العوامل الاجتماعٌة كالسن 

 والمإهل التعلٌمً...الخ.

 والعوامل التنظٌمٌة كالمإسسات والواجبات ونظام الترقٌات...الخ.

 التسبب الإداري: -7

ٌة السابدة فً الإداري نتٌجة لأسلوب القٌادة أو الإشراف أو الثقافة التنظٌم فالتسٌب   

 المنظمة.

 

 

                                                             
 .34نفس المرجع، ص   1
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 تأثٌر القائد على أداء العمال: -8

فالقابد ٌإثر على أداء المرإوسٌن من خلبل ما ٌوفره من ظروف وإمكانٌات وموارد    

لازمة للؤداء، وذلك من خلبل إعطاء المرإوسٌن العمل الذي ٌتناسب وقدراته ومهاراته 

 الخدمات المعاونة من الآخرٌن واللبزّمة. وتوفٌر الموارد والمدخلبت اللبزمة للؤداء وتوفٌر

لإنجاز العمل
1
. 

 

 عملٌة تقٌٌم الأداء، أهمٌتها وعناصرها: -4

ٌقصد بتقٌٌم الأداء: "تحلٌل وتقٌٌم أداء العاملٌن لعملهم ومسلكهم فٌه، وقٌاس مدى        

صلبحٌتهم وكفاءتهم فً النهوض بؤعباء الوظابف الحالٌة التً ٌشغلونها وتحملهم 

لٌاتهم، وإمكانٌة تقادهم لمناصب ووظابف ذات مستوى أعلى"لمسإو
2
. 

ونقصد بتقٌٌم الأداء أٌضا أنه وسٌلة لقٌاس الأداء الفردي أو الجماعً للعاملٌن والحكم على 

مدى إنجازهم للؤهداف المتوخى بلوغها، إذ أن ذلك من شؤنه أن ٌرتبط بقدرات ومهارات 

وطبٌعة الأداء ومعاٌٌر قٌاسه من ناحٌة أخرى، ولذا فإن وقابلٌات الأفراد العاملٌن من ناحٌة 

المعاٌٌر التقوٌمٌة للؤداء تركز على كفاءة وفعالٌة الإنجاز المراد تحقٌقه ولذا لابد من معرفة 

ه كل من مصطلح الكفاءة تركز على طبٌعة العاملٌن فً استخدامهم للموارد المتاحة ٌما ٌعن

اعلٌة فتعنً القدرة أو القابلٌة على إنجاز الأهداف وهذا أي الوسابل ولٌس الغاٌات، أما الف

لغاٌات ولٌس ٌعنً بؤن التركٌز بشؤنها ٌنحصر بإنجاز الأهداف المراد تحقٌقها أي ٌرتبط با

الوسابل، ولذا فإن هذٌن المصطلحٌن ٌرتبطان مع بعضهما ارتباطا عضوٌا ٌجعل من 

ول على تقٌٌم أداء مناسب وإٌجابًإحدهما ٌعتقد الآخر ولولا تفاعلهما لا ٌمكن الحص
3
. 

اط القوة والضعف فً الجهود التً ٌبذلها قإنّ تقٌٌم الأداء هو: "عملٌة دورٌة هدفها قٌاس ن

العاملون والسلوكٌات التً ٌمارسونها فً موقف معٌن خططت له المنظمة سابقا.
4

 

                                                             
 .188نفس المرجع، ص   1
 .162، ص 2008، الرٌاض، العبٌكات للنشر، إدارة الموارد البشرٌة، نحو منهج استراتٌجً متكاملدلٌم القحطانً: محمد بن   2
 .149، ص 2006، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع، عمان، إدارة الموارد البشرٌةخضٌر كاظم حمود، ٌاسٌن كاسب الخرشة،   3
 .316، ص 2008والتوزٌع، الإسكندرٌة،  ، حورس للنشرء العاملٌنقٌاس وتقوٌم أداالصرفً محمد:   4
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التً ٌستخدمها أرباب بمعنى الطرٌقة أو العملٌة  الأداءٌعرفه د. عبد الغفار حنفً تقٌٌم  -

العمل لمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل، وفقا لما ٌنبغً له أن ٌإدي، وٌترتب على هذا 

، جٌد، جداالتقٌٌم وصف الفرد بمستوى كفاٌة أو جدارة أو استحقاق معٌن "ممتاز، جٌد 

مقبول، ضعٌف جدا".
1

 

به من صفات نفسٌة أو بدنٌة  كما ٌعرّف بؤنه : "محاولة لتحلٌل أداء الفرد ولكل ما ٌتعلق -

أو مهارات فنٌة، وسلوكٌة وذلك بهدف تحدٌد نقاط القوة والضعف، ومحاولة تعزٌز الأولى 

ومواجهة الثانٌة، وذلك كضمان أساسً لتحقٌق فعالٌة المنظمة حالٌا وفً المستقبل".
2

 

ٌن للمهام تقٌٌم الأداء هو: "عملٌة ٌتم من خلبلها معرفة مدى تحقٌق أو انجاز العامل -

دة إلٌهم ومدى تحقٌقهم للمستوٌات المطلوبة فً إنتاجٌتهم كذلك وفق معاٌٌر موضوعٌة المسن

على أسس علمٌة"
3
. 

كما ٌعرّف بؤنه 'العملٌة الإدارٌة التً تهدف إلى الاختلبفات الفردٌة بٌن العاملٌن من حٌث  -

وإمكانٌة تقلدهم لوظابف ذات كفاءتهم فً النهوض بؤعباء ومسإولٌات وظابفهم من ناحٌة 

مستوى وأعباء ومستوى أكبر من ناحٌة أخرى
4
. 

 وعلٌه من خلبل هذه المفاهٌم فإن تقٌٌم الأداء ٌشتمل على النقاط التالٌة:

جمع البٌانات اللبزّمة التً تساهم فً تحدٌد مستوى أداء الفرد للعمل المكلف به  -1

 بهدف قٌاس حجم الإنجاز الفعلً.

 سلوك الفرد مع زملببه خلبل أدابه لعمله.تحدٌد طبٌعة  -2

تقرٌر مدى الاستعداد لدى الفرد لتحقٌق تطور وتحسن فً مستوى الأداء -3
5
. 

قٌاس وتقٌٌم الأداء، عملٌة مستمرة ومنظمة تلبزم الفرد طول حٌاته الوظٌفٌة، إذ  -4

 ٌخضع أدابه للعمل للقٌاس بشكل مستمر.

الأداء بشكل مستمر لٌكون  عملٌة القٌاس تتطلب وجود شخص ٌلبحظ وٌراقب -5

 القٌاس موضوعٌا وسلٌما.

                                                             
 .598، ص 1996مصر، ، دار الجامعٌة للنشر والتوزٌع، الإسكندرٌة، السلوك التنظٌمً وإدارة الأفرادقزاز: حنفً، حسٌن  الغفارعبد   1
 .198، ص ،2003الأردن، ، دار وابل للنشر والطباعة، عمان، إدارة الموارد البشرٌة: الهتٌبًخالد عبد الرحمان   2
 .19، ص 2005عة الجزابر، ، أطروحة دكتوراه، جامتفعٌل نظام تقٌٌم أداء العامل فً المؤسسة الاقتصادٌةنور الدٌن شوقً:   3
 .278، ص الأردن، عمان2007، دار وابل للنشر والتوزٌع، إدارة الموارد البشرٌةسعاد ناٌف بلوطً:   4
 .1994، لٌبٌا، الجامعة المفتوحة إدارة الأفراد،صالح عودة سعٌد:   5
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نتابج قٌاس وتقٌٌم الأداء تبنً على أساسها قرارات كثٌرة خاصة بمستقبل الموظف  -6

، الفصل، المكافآت، لذلك ٌجب العمل على توفٌر عنصر النقلمثل الترقٌة، 

 الموضوعٌة فً القٌاس بؤكبر قدر ممكن.

ة لتدعٌمها ومراكز الضعف لتجنبها وعلبجها.مراكز القو ٌكشفالقٌاس والتقٌٌم  -7
1 

 أهمٌة تقٌٌم الأداء: -

ٌمكن تبٌان أهمٌة قٌاس أداء العنصر البشري من الأهداف التً ٌسعى لتحقٌقها قٌاس    

الأداء
2
 والتً ٌمكن تلخٌصها فٌما ٌلً:  

 الترقٌة والنقل: -1

إذ ٌكشف قٌاس الأداء عن قدرات العاملٌن وبالتالً ٌتم ترقٌتهم إلى وظابف أعلى من   

 وظابفهم، كما ٌساعد فً نقل ووضع كل فرد فً الوظٌفة التً تتناسب وقدراته.

 تقٌٌم المشرفٌن والمدرٌن:  -2

درٌن فً تنمٌة وتطوٌر محٌث ٌساعد قٌاس الأداء فً تحدٌد مدى فعالٌة المشرفٌن وال    

 عضاء الفرٌق الذي ٌعمل تحت إشرافهم وتوجٌهاتهم.أ

 إجراء تعدٌلات فً الرواتب والأجور: -3

التً ٌتم الحصول علٌها من قٌاس الأداء ٌمكن زٌادة رواتب ففً ضوء المعلومات     

 اقتراح نظام حوافر معٌن لهم.العاملٌن أو إنقاصها كما ٌمكن 

 مقٌاس أو معٌار: -4

أن ٌعتبر معٌار أو مقٌاسا مقبولا فً تقٌٌم سٌاسات إذن فإن قٌاس الأداء ٌمكن   

 وتطبٌقات أخرى فً مجال الأفراد، وذلك كالحكم على مدى فعالٌة التدرٌب فً المإسسة.

 تقدٌم المشورة:  -5

إذ ٌشكل قٌاس الأداء لتقوٌم ضعف العاملٌن واقتراح الإجراءات لتحسٌن أدابهم، إذ    

هم فً الإجابة عن السإال المتعلق بكٌفٌة قٌامهم أن العاملٌن كثٌرا ما ٌعبرون عن رغبت

 بؤعمالهم، وفً الواقع فإن الأداء ٌعتبر وسٌلة ممتازة للئجابة على مثل هذا السإال.

                                                             
 .167-166، ص 1991الأردن، عمان، مإسسة زهران،  ،عمرو وصفً عقٌلً: إدارة الموارد البشرٌة  1
 .88-87، ص 2004 الأردن، ،عماندار الشروق للنشر والتوزٌع،  ،إدارة الموارد البشرٌةمصطفى نجٌب شاوٌش:   2
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 ٌعتبر متطلب للمعرفة الشخصٌة والإطلاع: -6

أثناء عملٌة القٌاس  بمرإوسٌهمإذ أن قٌاس الأداء ٌشجع المشرفٌن على الاحتكاك    

 الشخصٌة لهإلاء المرإوسٌن من قبل المشرفٌن. فتنتج عنه المعرف

 اكتشاف الحاجات التدرٌبٌة: -7

إذ أن قٌاس الأداء ٌعتبر من العوامل الأساسٌة فً الكشف عن الحاجات التدرٌبٌة    

 وبالتالً تحدٌد أنواع برامج التدرٌب والتطور اللبزمة.

أداء وأوضاع ٌزود قٌاس الأداء المسإولٌن فً الإدارة بمعلومات واقعٌة عن  -8

 العاملٌن فٌها، كما ٌعتبر قٌاس الأداء مإشرا لعملٌات الاختبار والتعٌٌن فً المإسسة.

 رفع معنوٌات العاملٌن وتحسٌن علاقات العمل: -9

وٌتم ذلك من خلبل خلق الثقة لدى المرإوسٌن برإسابهم نشوء علبقة قابمة على أساس 

وٌة ورفع الروح المعنوٌة لدٌهم داخل التفهم بٌن الإدارة والعاملٌن، مما ٌإدي إلى تق

 المإسسة.

إنّ تقٌٌم الأداء، وفق نظام محدد ومواعٌد مضبوطة ٌستلزم الإدارات بتقدٌم  -11

تقارٌرها الدورٌة حول كفاءتهم والاحتفاظ بالسجلبت، والتقٌد بمواعٌدها وذلك 

ٌضمن استمرارٌة الرقابة والإشراف
1
. 

 عناصر التقٌٌم:

أداء العاملٌن الإجراءات التطبٌقٌة التً تساهم فً إنجاح وفاعلٌة ٌقصد بعناصر تقٌٌم   

 عملٌة تقٌٌم الأداء منها:

 المقٌم أو المشرف المباشر: -1

 هو الذي ٌتسم بما ٌلً:

إن المشرف المباشر هو الشخص الأكثر قربا من الفرد العامل، وبالتالً فهو فً  -

 الموقع الأفضل لملبحظة عمله وأدابه.

                                                             
، ص 1991الأردن، عمان ، ، دار صفاء للنشر والتوزٌع، إدارة الموارد البشرٌةشحادة، محمد الباشا، محمد البٌوشً، رٌاض الجبلً:  ًنمظ  1

 .86-76ص 
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قدرة على تحلٌل وتفسٌر وتقٌٌم أداء المرإوسٌن وفقا للؤهداف  إن المشرف أكثر -

وخطط المنظمة التً هو أعرف بها من غٌره أي من غٌر المدٌرٌن
1
. 

 بإمكان المشرف الربط بٌن العوابد التً ٌستحقها الفرد العامل وفقا لأدابه. -

 فترة ووقت التقٌٌم: -2

ملٌن ولكن من الممكن الاعتماد على لٌس من السهل تحدٌد فترة وقف تقٌٌم الأداء للعا   

أداء المستشارٌن فً مجال إدارة الأفراد حٌث ٌوصى هإلاء أن التقٌٌمات الدورٌة هً 

المفضلة بسبب تؤثٌرها على تعدٌل السلوك، عندما ٌزود الأفراد بالتغذٌة العكسٌة عن 

لإدارة نتابج التقٌٌم وتشخٌص نقاط الضعف لدٌهم وٌتم إرشادهم وتوجٌههم من قبل ا

 لكٌفٌة تعدٌل سلوكهم ورفع كفاءتهم وفعالٌة أدابهم.

بعد تحدٌد المقٌم والوقت، لابد من إتباع إجراءات معٌنة فً تنفٌذ هذه العملٌة،  و   

وأهم إجراء هً المقابلة للؤفراد العاملٌن لإمدادهم بالمعلومات التً تهمهم والتً 

المقابلة تدعى بالمقابلة التقٌٌم ٌستفٌدون منها فً تحسٌن أدابهم مستقبلب وهذه
2
. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .86-76 ص  نظمً شحادة وآخرون، مرجع سابق، ص  1
 .99ص عمان، الأردن، دار الصفاء للنشر والتوزٌع،  ،إدارة الموارد البشرٌةعلً محمد ربابعة:   2
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 خلاصة الفصل:

 

إنّ الأداء وتقٌٌم الأداء موضوع واسع لٌس من السهل الإحاطة بكافة جوانبه،        

والتقٌٌم ذاته هو وسٌلة، ولٌس غاٌة فمن نتابج التقٌٌم نستطٌع التعرف على مشكلبت 

القوى العاملة ومستوى الأداء والإنجاز، وعلى نقاط القوة والضعف لتعمل المإسسة على 

ل برامج تكوٌن وتطوٌر من خلبل المراقبة والإشراف، التخلص والتقلٌل منها، من خلب

وإصدار التعلٌمات والأنظمة التً تساعد على تطوٌر وتحسٌن الأداء، وتقٌٌم الأداء ٌجب 

أن ٌرتكز على معاٌٌر واضحة ومفهومه، وٌكون له مرجعٌن من خلبل العمل المإسسً 

مراجعة وتوزٌع الأدوار والتوثٌق للئجراءات والقوانٌن والتعلٌمات ولوابح العمل و

وتحدٌد المسإولٌات والواجبات دون ازدواجٌة وتحدٌد الصلبحٌات، وأسلوب اتخاذ 

القرار والمشاركة الفعالة بٌن الربٌس والمرإوس لمزٌد من التعاون والتنسٌق، والعمل 

كفرٌق لتحقٌق الكفاٌة الإنتاجٌة فً ظروف عمل مواتٌة تهٌا للموظف عمل، تساعد على 

أعلى معدلات الإنجاز الكمً والنوعً، وذلك أٌضا بتوفٌر جو من علبقات عمل تحقٌق 

تكون مناسبة حتى ٌتسنى للعمال القٌام بوظٌفته فً ظروف مناسبة، وتحسٌن أدابه، بحٌث 

هذه العلبقات لا ٌمكن الاستغناء عنها، فهً التً توجه العامل وتإثر علٌه سواء إٌجابٌا 

 أو سلبٌا.
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I- :التعرٌف بمٌدان البحث ومجالات الدراسة 

بعد أن تناولنا للجانب النظري نصل الآن إلى إثبات صحة الفرضٌات التً انطلقنا 

منها فً بداٌة الدراسة والتً تتمحور فً تحسٌن الأداء، من خلال النمط القٌادي المتبع فً 

عملٌة التسٌٌر، ومن خلال الطرٌقة المتبعة للاتصال، وبغرض التحقق من الفرضٌات قمنا 

استجوابنا لمجموعة من العمال داخل المإسسة الوطنٌة  ٌة من خلالسة مٌدانبإجراء درا

الجافة، وعلى هذا الأساس سنخصص هذا الفصل بتعرٌف مٌدان  الحبوب والبقول لتعاونٌة

البحث ومجالات الدراسة ونتناول المعطٌات المتحصل علٌها والمتعلقة بالفرضٌة 

 .والثانٌة الأولى

د أن ٌكون هناك مكان وزمان وعٌنة لذلك، حٌث لا وللقٌام بالدراسة المٌدانٌة لاب

ٌمكن تصور دراسة مٌدانٌة بدون أن ٌكون هناك مجال مكانً، ومجال زمانً ومجال 

بشري وفً علم الاجتماع ٌطلق على عٌنة البحث والتً تمثل مجموعة من الأفراد، بالمجال 

جالات الدراسة البشري وعلى هذا الأساس ٌكون تفصٌلنا للتعرٌف بمٌدان البحث وم

 بالحدٌث عن:

 : المجال المكانً:-1

ونحن فً دراستنا هذه قمنا بإجراء  اهإجرائونقصد به مجال الدراسة من حٌث مكان 

الجافة ولهذا نتناول والبقول الحبوب الدراسة المٌدانٌة فً المإسسة الوطنٌة لتعاونٌة 

 .الجغرافً لها ثانٌابالتفصٌل التعرٌف بالمإسسة أولا ثم نتناول الموقع 
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I- Présentation de l’organisme d’accueil : 

1-1 historique  de l’organisme d’accueil : 

 

 La coopérative de céréales et de légumes secs (' C C L.S a été créée par agrément N°226 du 

26 juillet 1984. opérationnelle le 01 juin 1985. 

Cet organisme est sous la tutelle de l’office algérien interprofessionnelle de céréales (OACI) 

et du ministre de l’agriculture. 

1-2  Présentation de l'organisme d'accueil : 
 

L a  C.C L.S de tizi-ouzou exerce ses activités sur le territoire des wilayas de tizi-ouzou et de Boumerdes. Elle 

dispose de 05 unités de stockage reparties comme suit :  

- 04 unités à Draa ben khedda. 

- 01 unités à thenia. 

Elle dispose d’une capacité de stockage de 31500 tonnes et d’une capacité de réception de 3 wagons /jours, elle 

compte 177 personnels permanents et 04 personnels contrat actuel. 

Elle dispose d’un ensemble de matériels d’exploitation, équipements et matériel roulant.  

 

1-3 activités de l’organisme d’accueil : 

Elles se résument comme suit : 

- Collecte de la production céréalière locale. 

- Assure l’approvisionnement des unités ERIAD (tadmait et baghlia) et les minoteries et mouleries 

privées. 

- Traitement et conditionnement des céréales semences. 

- Commercialisation des semences céréales durant la compagne labours-semailles- 

- Appel à la production (vulgarisation et assistance technique). 

- Assure le bon déroulement de la compagne moissions-battages.    
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 المجال الزمنً: - 2

 لقد مرت هذه الدراسة بعدة مراحل والتً نقسمها إلى مرحلتٌن أساسٌتٌن:

والتً تم فٌها الإلمام وجمع معطٌات النظرٌة الخاصة بموضوع الدراسة،  المرحلة الأولى:

ما لا عوبعد جمعها تم تصنٌفها وترتٌبها وتدوٌنها وفق ما ٌلاءم وٌخدم موضوعنا، والتخلً 

جدوى منه أو لٌس من الأهمٌة بمكان، وهذه المرحلة خاصة بالجانب النظري والتً دامت 

 مٌدانوالبحث عن  2215إلى غاٌة شهر مارس  2214أشهر من شهر نوفمبر  5حوالً 

 فً نفس الوقت.

 3ٌدانً للدراسة التً استمرت تقرٌبا وهً المرحلة الخاصة بالجانب الم المرحلة الثانٌة:

 أشهر.

 .ٌن تدرٌجٌاوبداٌة الاتصال بالمسئول تم البحث عن المإسسة التً تخدم مجال الدراسة أولا:

أدى بنا ما اللغة العربٌة المبحوثٌن لا ٌتقنون وبعد الاتصال بمجمع البحث وجدنا أن  ثانٌا:

 إلى ترجمة الاستمارة إلى اللغة الفرنسٌة، مما أدى إلى استغراق وقت آخر.

تم تفرٌغ المعطٌات المتحصل علٌها فً جداول إحصائٌة ثم القٌام بقراءتها وتحلٌل  ثالثا:

 وفق ما ٌخدم الفرضٌات الموضوعة فً بداٌة الدراسة.

 المجال البشري:  -3

للقٌام بدراسة مٌدانٌة لابد من تحدٌد  المجال البشري للدراسة والذي ٌشمل مجتمع البحث     

وفً دراستنا هذه وٌتكون مجتمع البحث الذي قمنا بإجراء  مجتمع الدراسة لإجراء البحث،

التعاونٌة  الوطنٌة دراستنا من مجموع العمال الذٌن ٌشتغلون فً هذه المإسسة فالمإسسة

وحدات فً ذراع بن خدة و وحدة فً  4وحدات،  5 الجافة تحتوي علىوالبقول الحبوب 

 عامل 177 متعاقد و عامل 42 نجد منهمعامل  217 الثنٌة )بومرداس(، كما تحتوي على

  تنفٌذ. 78 تحكم 85إطار،  54جمٌع الوحدات الموجودة  دائم وهم موزعٌن فً
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II- :المنهج والتقنٌات المستعملة فً الدّراسة 

إن الاقتراب المنهجً علمٌة لا ٌمكن الاستغناء عنها فً البحث المٌدانً للدراسة 

والمعلومات عن الواقع الاجتماعً، وبالتالً تعتبر دعامة العلمٌة، حٌث ٌمدّنا بالحقائق 

أساسٌة لجمع المعطٌات والمعلومات الخاصة بموضوع الدراسة وتحلٌلها تحلٌلا موضوعٌا، 

ولهذا فؤي بحث مهما كان نوعه لابد وأن ٌقوم على منهج معٌن أو عدة مناهج حسب طبٌعة 

دّد لنا نوع المنهج المستعمل أو الموضوع المدروس ونوعه، وهذا الأخٌر هو الذي ٌح

المناهج التً ٌمكن استعمالها فً الدّراسة، فالباحث لٌس حرّا فً اختٌار المنهج، بل 

الموضوع هو الذي ٌتحكم وٌفرض المنهج على الباحث كما أن على الباحث من خلال 

بدراسته،  دراسته لابد وأن ٌستعٌن بمجموعة من الأدوات والتقنٌات لجمع البٌانات المتعلقة

ومن خلال دراستنا هذه ومن أجل الوصول إلى مدى تؤثٌر علاقات العمل على أداء العمال 

 ا ببعض المناهج والتقنٌات لتحلٌل وتفسٌر الموضوع الذي سنوضحه كما ٌلً:ناستعن

 المنهج المتبع: -1

إنّ المنهج ٌختلف باختلاف مواضٌع البحث، والإشكالٌة المطروحة والأهداف المراد 

تحقٌقها هً التً تفرض على الباحث إتباع منهج معٌن، والمنهج كما ٌعرفه البعض " هو 

الوسٌلة التً نتوصل عن طرٌقها إلى الحقٌقة وٌتم بواسطتها الإجابة عن الأسئلة المتعلقة 

بالظاهرة المدروسة"
1

 كما ٌعرفها أٌضا أنّها الطرٌقة المستعملة فً البحث وٌتوقف استعمال 

نهج على أساس طبٌعة الموضوع خاصة فٌما ٌتعلق بالإشكالٌة والمٌدانواختٌار الم
2

، أو هو 

نوع من التصمٌم ٌضعه الباحث نوع من المنهج المختار، بحٌث ٌستعٌن الباحث بمجموعة 

من الإجراءات والقواعد التً ٌتم تبنٌها قصد الوصول إلى نتائج علمٌة.
3 

للإجابة على التساإلات التً طرحها  إذن فالمنهج هو الطرٌقة التً ٌسلكها الباحث

 فً إشكالٌة الدراسة، ونحن من خلال دراستنا هذه اعتمدنا على:

 

                                                             
 .191، مرجع سابق، ص منهجٌة العلوم الاجتماعٌةصلاح مصطفى الفوال:   1

 2 Angers Mouris, L’initiation pratique à la méthodologie des sciences humaines, ed Casbah, université Alger, 
1997, p 35.   

 .178، ص 2222، الجزء الثانً، دار المعرفة الجامعٌة، بٌروت، النظرٌة فً علم الاجتماع، النظرٌات المعاصرةعبد الله عبد الرحمان:   3
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 المنهج الوصفً: -

ٌهتم هذا المنهج بوصف الظاهرة والتعبٌر عنها سواء كمٌا أو كٌفٌا حٌث ٌهتم بجمع 

اقعالشواهد من الظروف السائدة فعلا لغرض الوصول إلى استنتاجات تساهم فً فهم الو
1

 ،

وٌعرف بؤنّه طرٌقة من طرق التحلٌل والتفسٌر بشكل علمً منظم من أجل الوصول إلى 

أغراض محددة كتحدٌد مشكلة البحث، تحلٌلها، تحدٌد نطاق ومجال الدراسة، فحص جمٌع 

الوثائق المتعلقة بالمشكلة، تفسٌر النتائج وأخٌرا الوصول إلى استنتاجات
2

رٌمون ، وٌعتبره "

طرٌقة لوصف الظاهرة المدروسة وصفا كمٌا عن طرٌق جمع معلومات مقننة بؤنّه  بودون"

عن المشكلة وتصنٌفها وتحلٌلها وإخضاعها للدراسة الدقٌقة، لأن إعطاء الظاهرة تحلٌلا كمٌا 

ٌسمح بجمع المعلومات القابلة للمقاومة بٌن عنصر وآخر وبٌن مجموع العناصر فٌما بٌنها
3
. 

 معتمدة فً الدراسة:أداوت البحث والتقنٌات ال -2

هً تلك الوسائل المختلفة التً ٌستخدمها الباحث فً جمع أدوات البحث العلمً 

المعلومات والبٌانات المستهدفة بالبحث، ضمن استخدامه لمنهج معٌن أو أكثر، إلا أنه رغم 

معنى أدوات البحث العلمً إلا أنّه اختلفوا فً  به اتفاق بٌن الباحثٌن حول تحدٌدأن هناك ش

تحدٌد أدوات البحث هذه، حٌث إن هناك من ٌحددها فً العٌنة والمقابلة الشخصٌة 

والاختبارات
4

كما أنّ هناك من ٌحددها فً العٌنة والمقابلة والملاحظة، وتحلٌل المحتوى  ،

تبٌان والتجربة وتحلٌل والاختبارات وآخرٌن ٌحصرونها فً الملاحظة والمقابلة والاس

المضمون والتحلٌل الإحصائً
5
.  

وعلى هذا فؤدوات البحث العلمً تختلف من باحث لآخر، إلا أنّه ما ٌإخذ على 

التحدٌد الأوّل والثانً إدخال العٌنة من بٌن أدوات البحث العلمً، فالعٌنة تمثل مجتمع 

اة للبحث، طٌات منها، ولٌسن أدالبحث الذي نقوم بإجراء الدراسة علٌها، والتً نجمع المع

تحلٌل الإحصائً حٌث أن هناك من ٌجعلها من تقنٌات التحلٌل وكذلك الحال بالنسبة لل

 ولٌست للبحث.
                                                             

 .3، ص 1984، بٌروت، 1، مإسسة الرسالة، طجتماعٌةقاموس العلوم النفسٌة والاطلعت همام،   1
2
 .89، ص 1995، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر، اهج البحث وطرق إعداد البحوثنمعمار بوحوش،   

3  Raymond BOUDON, Les méthodes en sociologie, ed puf, 4 éditions, Paris, France, 1985, p 31. 
4  Angers Mouris, op , cit, p 129.  
 

 .122، ص 1992حسن عبد الحمٌد رشوان، مٌادٌن علم الاجتماع ومناهج البحث العلمً، المكتب الجامعً الحدٌث، مصر،   5
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والمعلومات وتحلٌلها على  اتومن هذا المنطلق اعتمدنا فً دراستنا هذه لجمع البٌان

 تحلٌل الإحصائً.الملاحظة، الاستمارة، ال الدراسة الإستطلاعٌة، الأدوات التالٌة:

 البحث الإستطلاعً المٌدانً: 2-1

ٌمثل البحث الإستطلاعً أول خطوة مٌدانٌة ٌقوم بها الباحث لذلك اعتمدنا علٌها 

لنتعرف على مٌدان بحثنا فً المإسسة الوطنٌة لتعاونٌة الحبوب والبقول الجافة حٌث أجرٌنا 

ضا هذه الدراسة مقابلات عامل وقد تضمنت أٌ 15من  ةهذه الدراسة على عٌنة متكون

مفتوحة مع مدٌر المإسسة ونائبة المدٌر، وكذلك العمال الذٌن ٌفترض أن تكون لدٌهم 

معلومات هامة ذات صلة بموضوع دراستنا وذلك لغرض جمع أكبر قدر ممكن من 

المعلومات التً قد تفٌدنا فً البحث حتى ٌمكننا من بناء استمارة بصورتها الأولٌة، وبعد 

 النظر وتصحٌحها من طرف الأستاذ توصلنا إلى وضع استمارة بصورة نهائٌة.إعادة 

 الملاحظة:  2-2

وتعنً رصد السلوك الذاتً الاجتماعً الذي ٌمارسه الأفراد بشكل فعلً فً الحٌاة 

 الٌومٌة العملٌة وٌتم ذلك بطرقتٌن هما:

بنظام  التقٌٌمالملاحظة العامة التً تسمح للباحث ملاحظة سلوك عدد الأفراد، دون 

معٌن فً نوع المواقف والسلوك والقٌم الاجتماعٌة، وعدد الذٌن ٌتم ملاحظتهم، وٌكون هذا 

النوع من الملاحظة أشبه بملاحظة السائح الذي ٌلاحظ بعض الظواهر السلوكٌة لمجتمع 

غرٌب بحٌث تإدي ملاحظته هذه إلى إساءة تقدٌر الظواهر التً ٌلاحظها وإطلاق أحكام 

ومجحفة، لذلك لا ٌعتمد علماء الإجتماع على هذا النوع من الملاحظة لعدم  متسرعة

 موضوعٌتها وعلمٌتها وعمقها الإدراكً.

أما النوع الثانً فٌتمثل فً الملاحظة المنظمة التً تعنً ملاحظة سلوك الأفراد فً 

ت وضعٌة إجتماعٌة ذات علاقة متٌنة بالنظام الإجتماعً والثقافً، أي ملاحظة جزئٌا

المجتمع بواسطة حواس الباحث الذي تمده بشكل مباشر بكل ما ٌسلكه أفراد المجتمع 

مستخدما جهده العقلً فً رصدها ووصفها بدقة دون تحوٌلها وتبدٌلها
1
. 

                                                             
 .218، ص 2، ط1997، دار الشروق، عمان، الأردن، مناهج البحث فً علم الإجتماعمعن حلٌل عمر:   1
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وٌضٌف "مورٌس أنجرس" فً هذا الشؤن مإكدا على أهمٌة الملاحظة فً العلوم 

والتً تكون متبوعة بسإال أو مجموعة أسئلة بحٌث تكون هذه الأسئلة السند الذي ترتكز 

المشاهدات البسٌطة للأشٌاء الجدٌدة علٌه ملاحظتنا، بحٌث أن الروح العلمٌة تحاول تجاوز 

نبغً علٌنا التوقف عند هذا الحد، بل ٌنبغً طرح التساإل فً أو الغٌر العادٌة ولكن لا ٌ

صٌغة استفهامٌة مفادها لماذا؟ لماذا تتبنى جماعة العمل هذا النمط من السلوك؟ ولماذا 

تتجسد مثل هذه الأشٌاء؟
1

 Madeleineراوٌتز" )ڤ، وفً هذا الشؤن تإكد "مادلٌن  

Grawitzل وهً تحٌى الفعل الذي ٌولدّ ( على ضرورة ملاحظة الجماعة فً مكان العم

العملٌات التً تجري ولٌس قبل إنقضاإها
2
 . 

وفً هذا السٌاق استعننا بالنوع الثانً من الملاحظة وهً الملاحظة العلمٌة المنظمة 

لواقع عمال مإسسة الحبوب والبقول الجافة بحٌث رصدنا تحركات العمال داخل هذه 

 المإسسة وهم بصدد التفاعل بٌنهم.

 

 الاستمارة:  3 -2

تعتبر الاستمارة من الأدوات الأساسٌة لجمع البٌانات المٌدانٌة، وتعرف على أنّها 

"مجموعة من الأسئلة المرتبة حول موضوع معٌن تسمح بالوصول إلى حقائق جدٌدة عن 

الموضوع أو التؤكد من معلومات متعارف علٌها لكنها غٌر مدعمة بحقائق"
3

، كما تعرف 

عة من الأسئلة المقننة )مغلقة كانت أو مفتوحة أو متعددة الاختبار( التً أٌضا أنّها مجمو

توجه إلى المبحوثٌن من أجل الحصول على بٌانات ومعلومات حول قضٌة معٌنة، أو اتجاه 

معٌن أو موقف معٌن، إن الحصول على البٌانات ٌتم إما عن طرٌق المقابلة الشخصٌة، أو 

ق البرٌد، أو تسلم بالٌدإن ترسل إلى جمهور البحث عن طرٌ
4
. 

                                                             
1 Mauris Angers, op, cit, p 17. 
2 M. Grawitz, Lexique des sciences sociales, DALLOZ , Paris, France, 1983, p 565. 

 .183، ص 1988 لٌبٌا، ، منشورات جامعة قارٌونس، بنغازي،أسلوب البحث الاجتماعً وتقنٌاتهعبد الله المهالً:   3
 .221-222، ص 2225، 2، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر، طعلوم الإعلام والاتصال مناهج البحث العلمً فًأحمد بن مرسلً،   4
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كما بعد الاستبٌان أداة ملائمة للحصول على معلومات وبٌانات وحقائق مرتبطة 

بواقع معٌن، وٌقدم الاستبٌان على شكل عدد من الأسئلة ٌطلب الإجابة عنها من قبل عدد من 

الأفراد المعنٌٌن بموضوع الاستبٌان
1
. 

الحصول على معلومات دقٌقة لا وللاستمارة عدة مزاٌا حٌث تفٌد الباحث فً 

ٌستطٌع الباحث ملاحظتها بنفسه فً مجال المبحوث، لكونها معلومات لا ٌملكها إلا صاحبها 

المإهل قبل غٌره للبوح بها، والاستبٌان فً تصمٌمه أقرب إلى الدلٌل المرشد المتضمن 

ع، قصد لسلسلة من الأسئلة، التً تقدم إلى المبحوث وفق تصور معٌن ومحدد للموضو

الحصول على معلومات خاصة بالبحث، أو فً شكل معلومات تعبر عن مواقف وآراء 

المبحوثٌن حول قضٌة معٌنة كما تعبر أكثر وسائل البحث شٌوعا وفعالٌة وهً عبارة عن 

مجموعة من الأسئلة ٌحضرها الباحث بعناٌة تعبّر عن الموضوع فً إطار الخطة 

أجل الحصول على إجابات تتضمن المعلومات  الموضوعة لتقدم إلى المبحوثٌن من

 والبٌانات المطلوبة لتوضٌح الظاهرة المدروسة وتعرٌفها من جوانبها المختلفة.

والاستمارة كوسٌلة علمٌة وعملٌة كان الغرض من استعمالنا لها لجمع الحقائق 

جافة( والمعلومات من المبحوثٌن )عمال المإسسة الوطنٌة للتعاونٌة الحبوب والبقول ال

للكشف عن التؤثٌر الموجود بٌن علاقات العمل والأداء العمال داخل المإسسة، حٌث احتوت 

عمال خصّصنا منهم  62سإال موزعة على  42الاستمارة المستعملة فً دراستنا هذه على 

 عمال تنفٌذ وعمال تحكم فقط.

 أسئلة مغلقة: 

تكمٌمها ووضعها وكان الغرض منها الحصول على معلومات محددة بحٌث ٌسهل 

فً جداول إحصائٌة وتحلٌلها تحلٌلا إحصائٌا، والتً ٌتم من خلالها قراءة الجداول قراءة 

 سٌسٌولوجٌة تتماشى وطبٌعة الموضوع.

 

 

 

                                                             
 .124، ص 2227، ، الأردن ، دار الفكر للنشر والتوزٌع، عمانالبحث العلمً، مفهومه وأدواته وأسالٌبهدوقان عبٌدات وآخرون:   1
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 أسئلة مفتوحة:

والغرض منها إعطاء الفرصة للمبحوثٌن لإبداء أرائهم حول الظاهرة قٌد الدراسة 

لحصول على تفسٌرات وأجوبة تساعد على التحلٌل بكل حرٌة، كما تفٌد هذه الأسئلة فً ا

 السٌولوجً للجداول الإحصائٌة بصورة دقٌقة.

 التحلٌل الإحصائً: 2-4

ٌعتبر التحلٌل الإحصائً الأداة الأساسٌة والأخٌرة فً قائمة أدوات البحث العلمً 

المستخدمة فً جمع المعلومات الإحصائٌة، فً شكل بٌانات رقمٌة، وٌعتبر المنهج 

الإحصائً مكمل للمناهج الأخرى، والهدف منه هو اختٌار صحة الفرضٌات والتحقق من 

العلاقة الموجودة فٌها، وبتوضٌح الخصائص الكٌفٌة بٌن المتغٌرات، من حٌث تمثٌل 

البٌانات ووضعها فً جداول مركبة على أساس إٌجاد العلاقة بٌن متغٌرٌن أو بعدٌن أو 

طردٌة أو سلبٌةأكثر، سواء كانت هذه العلاقة 
1
. 

واستعمالنا للتحلٌل الإحصائً كؤداة ضرورٌة فً دراستنا حول موضوع تؤثٌر 

علاقات العمل على أداء العمال داخل المإسسة، وذلك لإٌجاد نوع التؤثٌر الموجود بٌن 

 علاقات العمل فً تحسٌن من مستوى أداء العمال داخل المإسسة.

الاستمارة بعد تكمٌمها فً صٌغة أرقام  وذلك بتحلٌل الأسئلة التً وضعناها فً

معبرة عن الأسئلة التً طرحناها الخاصة بكل فرضٌة ووصفها فً جداول، حٌث أن هناك 

بعض الجداول سإال معٌن، وجداول أخرى للربط بٌن المتغٌرات التً لها علاقة لإثبات 

 الفرضٌات.

 تحدٌد عٌنة البحث وكٌفٌة اختٌارها: -3

الدراسات المٌدانٌة، حٌث لا ٌتصور إجراء بحث مٌدانً بدون  للعٌنة دور أساسً فً

الاستعانة بعٌنة تكون محل إجراء الدراسة علٌها لإثبات الفرضٌات الموضوعٌة فً الدراسة 

أو نفٌها، وٌتم استعمال أسلوب العٌنة فً الدراسات المٌدانٌة، وذلك عندما ٌكون حجم 

جمٌع مفرداته، أو عندما ٌكون مجتمع  المجتمع المدروس كبٌر حٌث ٌصعب التحكم فً

البحث متجانس بدرجة كبٌرة جدا، وٌعرف مجتمع البحث على أنه "جمٌع مفردات الظاهرة، 
                                                             

 .415، ص 1993معرفة الجماعٌة، الإسكندرٌة، مصر، ، دار التصمٌم وتنفٌذ البحث الاجتماعًغرٌب محمد سٌد أحمد:   1
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التً ٌدرسها الباحث"
1

، أما مفردات البحث تعرف بؤنّها وحدات البحث، فهً الجزء 

لأفراد، الأساسً المكون للمجتمع البحثً، أي الأجزاء المكونة لمجتمع البحث، مثل ا

الأشٌاء، ... الخ.
2

 

كما تعرف العٌنة على أنّها "جزء من المجتمع الأصلً ٌختارها الباحث بؤسالٌب 

مختلفة، وتضم عددا من الأفراد من المجتمع الأصلً، إذن العٌنة تمثل هذا الأخٌر وتحقق 

أغراض البحث، وتغنً الباحث مشتقات دراسة المجتمع الأصلً كله.
3

 

البحوث المٌدانٌة تعتمد على العٌنة تقام علٌها الدراسة، إذ كان  ومن المتعرف علٌه

لزاما علٌنا تحدٌد عٌنة ٌمكن القٌام باختٌار مدى صحة الفرضٌات موضوع الدراسة، لقد 

قمنا أولا بتحدٌد المإسسة التً نستطٌع القٌام بإجراء الدراسة المٌدانٌة فٌها، من خلال 

ً ٌمكن إقامة دراستنا فٌها سواء كانت خاصة أو معاٌنتنا لمجموعة من المإسسات الت

عمومٌة، وذلك للبحث عن مإسسة تحتوي على مجموعة من العمال ٌمكن إجراء دراسة 

مٌدانٌة علٌهم بحٌث تتوفر فٌهم شروط إجراء البحث من حٌث العدد، ومن حٌث المستوى 

رادها، وكذلك من العلمً لأفرادها، وكذلك من حٌث العدد، ومن حٌث المستوى العلمً لأف

حٌث التجارب العلمً لإجراء الدراسة فً هذا المستوى، وبعد البحث المتواصل وقع 

اختٌارنا للمإسسة الوطنٌة للتعاونٌة الحبوب والبقول الجافة مقرها بمدٌنة تٌزي وزو، ذراع 

 بن خدة.

 :ولقد اعتمدنا فً بحثنا على

العٌنتٌن )العشوائٌة، المقٌدة( ذلك أنها مقٌدة العٌنة الطبقٌة تجمع بٌن : الطبقٌةالعٌنة   -

بصفات المجتمع الأصلً وهً عشوائٌة فً حدود هذه الصفات، وهذه العٌنة تستلزم من 

الباحث الذي ٌختار عٌنته فً ضوئها أن ٌحلل المجتمع الأصلً أولا، ثم ٌختار عشوائٌا فً 

ى سبٌل المثال مجتمع عل ضوء صفات هذا المجتمع. وقد ٌكون المجتمع موضع الدراسة

                                                             
 .113، ص 1996، 5دوقان عبٌدات وآخرون، مرجع سابق، ط  1
 .172أحمد بن مرسلً، المرجع السابق، ص   2
 . 423، ص 1983، 3دار المعرفة الجامعٌة، الإسكندرٌة، مصر، ط ،علم الاجتماع والمنهج العلمًمحمود علً محمد،  3
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طبقً، فعلى الباحث أن ٌختار أفراد عٌنته من الطبقات كلها وأن ٌكون أفراد هذه العٌنة من 

ناحٌة أخرى مختارٌن عشوائٌا وبنسب واحدة من الطبقات المختلفة
1
. 

ٌستخدم هذا النوع من العٌنات عندما ٌكون هناك تباٌن )عدم تجانس( واضح فً مجتمع 

 .مكن تقسٌم مجتمع الدراسة إلى مجموعات أو طبقات بناءا على هذا التباٌنالدراسة، بحٌث ٌ

 

عدد العمال فً فئة معٌنة

العدد الكلً
المطلوبة  

2  عدد مفردات العٌنة   

 

 

 

 

 

 

 

361             344 

58                X 

 

 

 

 

 

361             344 

85                X 

 

 

 

 
                                                             

 .89، ص 1999، دار المعرفة الجامعٌة، الإسكندرٌة، مصر، علم النفس الإحصائًوض، عباس محمد ع  1
 .5، ص 2221-2222، مدٌرٌة تربٌة لواء البتراء، عمان، الأردن، مجتمع الدراسة والعٌناتزٌاد أحمد الطوٌسً،   2

 العٌنة المختارة العدد فئة العمال

 42 85 عمال التحكم

 22 78 عمال التنفٌذ

 62 163 المجموع

        
      

   
 

        
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عينة الدراسة:أفراد استنتاج عدد   

 

58                344 

X             81.30فرد 

 

  

85                344 

X             08.58فرد 

 

  

للمإسسة وفٌما ٌخص القانون الداخلً لها، صعب من  ةونظرا للإجراءات التنظٌمٌ     

مهمتنا فً الحصول على الحجم المناسب لإجراء الدراسة بحٌث كنا مجبرٌن على توزٌع 

   .81استمارة فقط بدلا من  60

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             
        

   
 

             
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III- ناقشة النتائج: معرض و 

 :التعرٌف بخصائص العٌنة -1

 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب الجنس. :1جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات الجنس

 %66.66 42 ذكر

 %33.33 22 أنثى

 %122 62 المجموع

 

ٌقابل إناث  %66.66ٌتضح لنا من خلال الجدول أن أغلبٌة أفراد العٌنة ذكور بنسبة 

وتتمركز أغلبٌة الأعمال التً ٌقوم بها الذكور فً الورشات  %33.33والتً تقدر بـ 

وطبٌعة العمل الذٌن ٌقومون به، بحٌث لا تتوافق المهام التً تقوم بها المإسسة مع طبٌعة 

النساء بالإضافة إلى عدم رغبة النساء فً هذه الأعمال حسب طبٌعة المجتمع الجزائري، 

أسباب أخرى ٌمكن ربطها بالعادات والتقالٌد فهناك من هو ضد عمل المرأة  ضف إلى

 ونظرا أٌضا لتموقع المإسسة )البعد(.

  

 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب السن. :22جدول رقم 

  

 

 

 

 

 

 النسبة المئوٌة التكرارات السن

[22- 32[ 14 23.33% 

[32-42[ 23 38.33% 

[42-52[ 16 26.66% 

 %11.66 7 وما فوق -52

 %122 62 المجموع
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عند قراءتنا للجدول نجد أكبر نسبة العمال لأفراد العٌنة حسب السن تتمحور فً الفئة 

  بنسبة للفئة العمرٌة %26.66ٌقابل  %38.33] سنة وذلك بنسبة 42-32العمرٌة من ]

وفً الأخٌر الفئة  %23.33] بلغت نسبتها 32-22] فً حٌن نجد أن الفئة العمرٌة ]42-52]

وذلك ما ٌفسره بإقبال المإسسة على سٌاسة التشغٌل  %11.66بنسبة  وما فوق 52العمرٌة 

ٌّجً الجامعات والمراكز التكوٌنٌة،  الخاصة بفئة الشباب ومتوسطٌن العمر والاستعانة بخر

إسسات أما تفسٌر النسبة المنخفضة كلما ارتفع السن الكثٌر من العمال ٌغٌرون عملهم إلى م

 أخرى أو الهجرة إلى بلدان أجنبٌة أخرى زٌادة إلى التقاعد أٌضا. 

 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب الحالة العائلٌة. :23جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات الحالة العائلٌة

 %46.66 28 متزوج

 %45 27 أعزب

 %8.33 5 مطلق

 %122 62 المجموع

 

والتً  %46.66لنا أن أكبر نسبة من المبحوثٌن قدرت بـ من خلال هذا الجدول تبٌن  

، وأخٌرا تؤتً فئة المطلقٌن المعزوبٌن من فئة %45، ثم تلٌها نسبة المتزوجٌنتمثل فئة 

 8.33بنسبة تقدر بـ 

وٌعود هذا أي ارتفاع نسبة المتزوجٌن داخل المصنع إلى توفر الاستقرار والضمان 

، وٌمكن تفسٌر أوقات العمل لهم باعتبارهم أرباب العائلاتالاجتماعً لهم، وأٌضا ملائمة 

 .هذا بالقول أن الحالة العائلٌة مستقرة وهذا ما ٌإكد أن هناك فئة الشباب أكثر
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 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب المستوى التعلٌمً. :24جدول رقم 

المستوى 

 التعلٌمً

 النسبة المئوٌة التكرارات

 %8.33 5 إبتدائً

 %32 18 متوسط

 43.33 26 ثانوي

 %18.33 11 جامعً

 %122 62 المجموع

 

 %43.33أغلب العمال لدٌهم مستوى ثانوي بنسبة أن  نلاحظ هذا الجدول خلال من 

تشمل العمال الذٌن  %18.33لدٌهم مستوى متوسط وفً المرتبة الثالثة نجد  %32مقابل 

فهذه  %8.33لدٌهم مستوى جامعً وفً الأخٌر تؤتً الفئة ذوي المستوى الابتدائً بنسبة 

المعطٌات توحً بؤن هذه المإسسة لا تركز كثٌرا على المستوى التعلٌمً أي لا تعطً له 

سبا أهمٌة كبٌرة نظرا لطبٌعة العمل داخل هذه المإسسة فالمستوى التعلٌمً مقبول ولٌس منا

 فً حال هذه المإسسة.

 السسٌومهنٌة:ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب الفئة  :25جدول رقم 

الفئة 

 السسٌومهنٌة

 النسبة المئوٌة التكرارات

 %66.66 42 تحكم

 %33.33 22 تنفٌذ

 %122 62 المجموع
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تشمل من خلال هذا الجدول أن أكبر نسبة للعمال حسب التوزٌع السسٌومهنً لهم ٌتضح لنا 

 خاصة بعمال التنفٌذ. 33.33، تلٌها نسبة 66.66عمال تحكم والتً بلغت 

وما ٌمكن أن نفسره لهذه النسب هو أن المإسسة بحاجة للوظائف الإدارٌة أكثر من 

الوظائف الأخرى نظرا لطبٌعة الأعمال التً تقوم بها المإسسة الوطنٌة لتعاونٌة الحبوب 

هم أكثر احتكاكا بالإطارات ضف إلى عامل الأقدمٌة الذي والبقول الجافة وعمال التحكم 

 ٌلعب دورا هاما فً ذلك، فكلما اكتسب العامل خبرة داخل المإسسة تحصل على ترقٌة.

 ٌمثل توزٌع أفراد العٌنة حسب الأقدمٌة فً العمل. :26جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات الأقدمٌة

[1-12[ 38 63.33% 

[12-22[ 16 26.66.% 

 %12 6 فما فوق 22

 %122 62 المجموع

 

من خلال هذا الجدول الذي ٌمثل توزٌع العمال حسب أقدمٌتهم أن أكبر نسبة تشمل  

-12أما بالنسبة للعمال ذوي الأقدمٌة ] %66.33] سنة بنسبة 12-1العمال ذوي الأقدمٌة ]

 على التوالً. %12و  %26.66سنة وما فوق بنسبة  22] سنة و22

وهذا ما ٌمكن تفسٌره أن المإسسة قامت بتشغٌل أكبر عدد من العمال الشباب فً السنوات 

الأخٌرة ولذلك لتعوٌض العمال القدامى سواءا الذٌن بلغوا سن التقاعد أو الذٌن هم مقبلٌن 

على التقاعد وكذلك تعوٌض العمال الذٌن تركوا وظائفهم نحو مإسسات أخرى بالإضافة 

 لاستعانة بذوي الكفاءاتإلى الاستفادة وا
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 الجداول الخاصة بالبٌانات العامة: -2

 ٌبٌن توزٌع أفراد العٌنة حسب إرتٌاحهم فً العمل:  :27الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 

بالارتٌاح فً العمل ٌمس تقرٌبا كل نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الشعور 

، أما فٌما %85المبحوثٌن وهو موقف أعوان التحكم وعمال التنفٌذ وذلك بنسبة تقدر بـ 

 .%15ٌخص الذٌن أجابوا بـ لا فتقدر نسبتهم بـ 

من هنا نستنتج أن العاملٌن مع بعضهم البعض ٌعملون على إنشاء علاقة جٌدة، وهذا 

ظروف عمل ملائمة إضافة إلى الروح الجماعٌة السائدة  ما ٌدل بصفة عامة على وجود

وغٌاب الصراع فً العمل، وهو ما ٌدفع للعمل أكثر قصد تحقٌق مردودٌة أفضل، وهاتٌن 

ن عن إنتاج القلق االفئتٌن السسٌومهنٌتٌن ترتبطان برصٌد من العلاقات الاجتماعٌة وتبتعد

اهم فً هذا الشؤن هو نمط التسٌٌر فً المإسسة وتجنب أي حالة من اللااستقرار، وما س

المنتهج من طرف الإدارة بحٌث تتعامل بشكل جٌد مع العمال والتً تسهر على توفٌر 

لعملٌة  إتباعهاالظروف الملائمة وجعل العمال مرتاحٌن داخل المإسسة زٌادة على ذلك 

بشكل طبٌعً،  اتصال جٌدة تساعد بدورها على دفع العمال بالإبداء باقتراحاتهم وانشغالاتهم

وكل هذا ٌساعد على ارتفاع الأداء داخل المإسسة وجعل العمّال مرتاحٌن ومقتنعٌن 

 بمناصبهم.

 

الإرتٌاح فً 

 العمل

 النسبة المئوٌة التكرارات

 %85 51 نعم

 %15 9 لا

 %122 32 المجموع
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 : ٌبٌن موقف العمال من تؤثٌر علاقات العمل على الأداء:80جدول رقم 

تأثٌر علاقات العمل 

 على الأداء

 النسبة المئوٌة التكرارات

 %36.66 22 كبٌر جدا

 %33.33 18 كبٌر

 %29.99 22 عادي

 %122 62 المجموع

 

ٌوضح هذا الجدول بؤصنافه الثلاث موقف العمال فً درجة تؤثٌر علاقات العمل 

، %36.33على أداء العاملٌن حٌث نلاحظ أن نسبة الذٌن أجابوا بالتؤثٌر الكبٌر جدا تقدر بـ 

وأخٌرا نجد نسبة الذٌن ، %33.33وتلٌها نسبة الذٌن أجابوا بالتؤثٌر الكبٌر والتً تقدر بنسبة 

 .%29.99أجابوا بالتؤثٌر العادي لعلاقات العمل نجد أنّها تقدر بـ 

وهذا ٌبٌن لنا أن علاقات العمل تساهم بشكل كبٌر فً تحسٌن أداء العمال وذلك من 

خلال العملٌة الإتصالٌة المستمرة والدائمة بٌن العمال، وما ساهم هو الدّور الفعال للقٌادة فً 

 هذا ما دفع إلى خلق روح الدافعٌة عند انجاز العمل لدى العمّال داخل المإسسة.ذلك، و
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 : ٌبٌن توزٌع أفراد العٌنة حسب نوعٌة المعلومات التً ٌتلقاها العامل:80جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات نوعٌة المعلومات

 %28.33 17 فً إطار توجٌه

 %12 6 أوامر

 %61.66 37 تشاور

 %122 62 المجموع

 

نلاحظ من خلال هذا الجدول الذي ٌبٌن توزٌع أفراد العٌنة حسب نوعٌة المعلومات 

التً ٌتلقاها العامل داخل المإسسة أنّ أغلبٌة المبحوثٌن أجابوا بنسبة كبٌرة على التشاور 

بالنسبة للذٌن أجابوا فً إطار توجٌه، أما  %28.33، ثم تؤتً نسبة %61.66بنسبة تقدر بـ 

 .%12بالنسبة للذٌن صرّحوا بؤنهم ٌتلقون المعلومات على شكل أوامر فتقدر النسبة بـ 

فنستنتج من خلال هذا الجدول على وجود نمط دٌمقراطً فً التسٌٌر مع إعطاء 

سسة، وهذا ما الحرٌة فً العمل، وهو ما ٌعتبر دافع لبناء علاقات غٌر رسمٌة داخل المإ

( الذي ٌبٌن موقف العمال من الفئات التً ٌجدون معهم التوافق 16سٌكشفه الجدول رقم )

بحٌث اتضح لنا أن للفئة السسٌومهنٌة دور فً ذلك فلكل منها نمطها الخاص فً تلقٌها 

 للمعلومات وبنسبة كبٌرة ٌجدون التوافق مع الإطارات.
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ٌبٌن توزٌع أفراد العٌنة حسب تلقٌهم للاحترام والتقدٌر بصفة  (:08جدول رقم )

 عامة:

 النسبة المئوٌة التكرارات الاحترام و التقدٌر

 %83.33 53 نعم

 %11.66 7 لا

 %122 62 المجموع

 

بٌانات الجدول أعلاه تلخص بشكل ملحوظ مجمل الموضوعات التً ناقشناها فً هذا 

التحكم وأعوان التنفٌذ فٌها اهتماما بالغا فً طرحها إما بشكل الجدول والتً أبدى أعوان 

ظاهر أو بتلمٌحات ترجمتها مواقفهم من العمل، من هذه الزاوٌة نلاحظ أن أغلبٌة المبحوثٌن 

صرّحوا بؤنهم ٌتلقون الاحترام والتقدٌر داخل المإسسة وهذا ٌتبٌن فً النسبة الضخمة التً 

أما بالنسبة للذٌن أجابوا بـ لا أي ٌوجد تقدٌر واحترام داخل ، %88.33تمثلهم والتً تقدر بـ 

 %11.66المإسسة فنسبتهم ضئٌلة إذ تقدر بـ 

وٌمكن تفسٌر هذا النتائج بالقول أن العلاقات فً العمل جٌدة وما ٌدل على ذلك هو 

احترام كل ذي حقه ومرتبته وواجباته والعمل الجٌد الذي تإدٌه الإطارات من أجل الوصول 

 إلى أهداف وغاٌات المإسسة.
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 عن العمل. الرضاتوزٌع أفراد العٌنة حسب  :11جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات الرضى عن العمل

 %81.66 49 نعم

 %18.33 11 لا

 %122 62 المجموع

 

توضح بٌانات الجدول أن أغلبٌة المبحوثٌن راضٌن عن عملهم وهذا بنسبة تقدر بـ 

 .%18.33عكس الذٌن أجابوا بؤنّهم غٌر راضٌن فلا تتعدى نسبتهم بـ  ، على81.66%

ٌّري المإسسة سهروا على توفٌر كل الإمكانٌات  فنستنتج من خلال الجدول أنّ مس

ومتطلبات العمال، أي العمال راضٌن عن نمط القٌادة المتبع فً المإسسة وهذا ٌظهر من 

تً تلعب دورا هاما فً ذلك، وهذا دلٌل خلال تصرٌحهم لذلك، ضف إلى عملٌة الإتصال ال

على وجود دافع لبناء علاقات غٌر رسمٌة داخل المإسسة ممّا ٌشجّع العمال وٌزٌد من 

دافعٌتهم للعمل وتحفٌزهم على البحث عن مطالبهم ودراسة مشاكلهم والاستماع إلى 

 دٌة المإسسة.اقتراحاتهم ولعّل هذا ما ٌمثل لب العملٌة الاتصالٌة وبالتالً تحسٌن مردو
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 توزٌع أفراد العٌنة حسب معنوٌاتهم فً العمل :12جدول رقم 

 

  

 

 

 

 

ٌتبٌن لنا أن ٌوضح هذا الجدول رأي العمال فٌما ٌخص معنوٌاتهم فً العمل إذ  

، %58.33أغلبٌة أفراد العٌنة صرّحوا بؤنّ معنوٌاتهم مرتفعة فً العمل وذلك بنسبة تقدر بـ 

م تلٌها نسبة الذٌن أقروا بؤنّ معنوٌاتهم عادٌة فً العمل وذلك بنسبة ثوهً تعتبر أكبر نسبة، 

 .%8.33، أٌن نجدها منخفضة بنسبة %33.33تقدر بـ 

ل ترتفع من خلال اهتمام المإسسة بهم، وذلك ابؤن معنوٌات العموٌمكن تفسٌر هذه النتائج 

بتوفٌر لهم الظروف الملائمة وحسن المعاملة لهم، وتشجٌعهم من خلال إعطائهم الفرصة 

( الذي ٌدل على موقف العمال 23للمشاركة فً اتخاذ القرارات، وهذا ما ٌبٌنه الجدول رقم )

قدراتهم وزٌادة دافعتٌهم فً  روح المثابرة وتنمٌة فً مشاركتهم فً اتخاذ القرار الذي ٌخلق

 لارتفاع معنوٌاتهم داخل المإسسة.العمل وهذا دلٌل على إجابة العمال 

 

 

 

 

 

 النسبة المئوٌة التكرارات المعنوٌات فً العمل

 %58.33 35 مرتفعة

 %33.33 22 عادٌة

 %8.33 8 منخفضة

 %122 62 المجموع
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 توزٌع أفراد العٌنة حسب ارتباطهم بالمإسسة. :13جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات الارتباط بالمؤسسة

 %85 51 نعم

 %15 9 لا

 %122 62 المجموع

 

ٌبٌن هذا الجدول أنّ الاتجاه العام لإجابة المبحوثٌن تشٌر إلى ارتباطهم بالمإسسة  

، فً حٌن لم ٌبد العمال اهتمامهم بالقضاٌا التً تفصلهم عن %85وهذا بنسبة تقدر بـ 

 .%15المإسسة لذلك نلاحظ أن نسبة الذٌن أجابوا بـ لا صغٌرة وذلك بنسبة تقدر بـ 

لى حالة الشعور بالراحة والاستقرار والإرتباط بالمإسسة، فتدل الإجابة الأولى ع 

وهذا راجع إلى وجود نمط دٌمقراطً فً التسٌٌر داخل المإسسة والذي ٌزٌد من رفع 

معنوٌات العمال والزٌادة من دافعٌتهم للعمل، فنجد أن هناك مستوى عالً من الولاء 

ة المإسسة وهو مستعدٌن لبذل التنظٌمً اتجاه المنظمة فالعمال غٌر قادرٌن على مغادر

 أقصى جهد ممكن لخدمتها، وكل هذا دلٌل على شدّة ارتباطهم بالمإسسة.
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 : ٌبٌن موقف العمال من العوامل التً تإثر على الأداء.14جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات العوامل المؤثرة على الأداء

 %66.66 42 الأجر

 %23.33 14 ظروف العمل

 %5 3 الاتصال السائد

 %5 3 نمط القٌادة المتبع

 122% 62 المجموع

 

نلاحظ من خلال هذا الجدول أن الاتجاه العام لإجابة المبحوثٌن أنّ السٌر الحسن  

، دون أن نغفل عن ذكر %66.66للمإسسة ٌستقٌم بتوفٌر الأجر المناسب وذلك بنسبة 

وٌتعلق الأمر بظروف العمل التً تقدر مواقف أخرى تبدوا على قدر من الأهمٌة لهم، 

كما نجد الاتصال السائد والقٌادة المتبعة تإثران على بعض العمال فقط  %23.33بنسبة 

 لكل منهما. %5وذلك بنسبة قلٌلة جدا والتً تقدر بـ 

وٌمكن تفسٌر هذه النتائج بداٌة بالأجر، بحٌث نجد أن الأجر الذي ٌتقاضاه العامل لا  

ة أكثر هد المبذول داخل المإسسة وأٌضا لا ٌلبً حاجٌاته الٌومٌة فهو بحاجٌتناسب مع الج

، أما فٌما ٌخص ظروف العمل فنجدها غٌر ملائمة عند البعض فقط لتوفٌر كل متطلباته

وهذا راجع إلى طبٌعة العمل الذي ٌإدٌه العامل وهذا ٌمس بشكل كبٌر عمّال الورشات، أمّا 

ة المتبع فنجدهما ملائمٌن وذلك من خلال إجابات العمّال فٌما ٌخص الاتصال ونمط القٌاد

وهذا نجده أٌضا فً الجداول التً سبقت، وهذا دلٌل على أنّ العمّال راضٌن ومقتنعٌن عن 

 كلا من عملٌة الاتصال المنتهجة والقٌادة المتبعة داخل المإسسة.
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إذا ما أتٌحت لهم توزٌع أفراد العٌنة حسب التحاقهم بمإسسة أخرى  :15الجدول رقم 

 الفرصة.

 النسبة المئوٌة التكرارات الالتحاق بمؤسسة أخرى

 %26.66 16 نعم

 %73.33 44 لا

 %122 62 المجموع

 

نلاحظ من خلال هذا الجدول الذي ٌبٌن التحاق العمال بمإسسات اخرى إذا ما  

أفراد العٌنة أتٌحت لهم الفرصة، ٌظهر لنا أنهم ٌضعون ثقتهم بالمإسسة بحٌث معظم 

، عكس ذلك نلاحظ أنّ %73.33صرّحوا بؤنهم لا ٌتركون المإسسة وذلك بنسبة تقدر بـ 

، وٌرجع ذلك إلى الأجر فهو لا ٌتناسب ومكان %26.66الذٌن أجابوا بنعم فنسبتهم تقدر بـ 

( وهذا من خلال ما صرّح به 14العمل وهذا ما استنتجناه من خلال الجدول السابق )رقم 

 ثٌن عند قٌامنا للدراسة المٌدانٌة.المبحو

أمّا فٌما ٌخص الذٌن أجابوا بعدم مغادرتهم للمنظمة فٌمكن تفسٌر ذلك بؤنّ هناك نوع  

من الإرتباط بالمإسسة والارتٌاح لها، فالعامل ٌفضّل البقاء فٌها نظرا لتوفر الظروف 

قٌادي متفتح ٌساعد  الملائمة، وتفهم المإسسة لهم، وهذا راجع إلى انتهاج المإسسة لنمط

 العمال على الزٌادة من دافعٌتهم وبالتالً تحسٌن الأداء.

 

 

 

 

 



 الجانب الميداني للبحث 
 

 

 139 

 تحلٌل المعطٌات فً ضوء الفرضٌات: -3

 تحلٌل المعطٌات المتعلقة بالفرضٌة الأولى: 3-1

 :تمهٌد

لمستوى التعلٌمً والتصنٌف بعد تحدٌد خصائص العٌنة من حٌث الجنس والسن وا 

والأقدمٌة فً المهنة، وبعد تحدٌدنا للجداول الخاصة بالبٌانات العامة، نصل لعمال المهنً ل

إلى تحدٌد مدى تؤثٌر القٌادة الإدارٌة على تحسٌن الأداء للعمال من خلال إجابات المبحوثٌن 

)العمال( بصفة عامة، وتؤثٌرها داخل المإسسة قٌد الدراسة، المإسسة الوطنٌة لتعاونٌة 

ل إلى مدى مساهمتها فً ذلك ومقارنتها وفة بصفة خاصة، مع الوصالحبوب والبقول الجا

 بالمعاٌٌر المعتمدة فً المإسسة لتقٌٌم الأداء.

وعلٌه نسعى فً هذا الفصل بتحدٌد الإرتباطات السببٌة التً تفسر العلاقة بٌن  

 المتغٌرات إلى جانب الربط الإحصائً. 
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 "كلما كان نمط القٌادة دٌمقراطً تحسن أداء العمّال أكثر" الفرضٌة الأولى:

ٌبٌن موقف العمال من الفئات التً ٌجدون معهم التوافق حسب الفئة : 16الجدول رقم 

 السسٌومهمنٌة.

 الفئة السسٌومنهٌة     
 
 الفئات   

 
 تحكم

 
 تنفٌذ 

 
 المجموع

 35 مع الإطارات

87.5% 

7 

35% 

42 

72% 

 3 أعوان التحكم

7.5% 

8 

42% 

11 

18.33% 

 2 أعوان التنفٌذ

5% 

5 

25% 

7 

11.66% 

 42 المجموع

122% 

22 

122% 

 

122% 

 

ٌوضح هذا الجدول موقف العمال من الفئات التً ٌجدون معهم التوافق وذلك حسب  

متغٌر الفئة السسٌومهنٌة، بحٌث نجد أن أغلبٌة العمّال صرحوا أنهم ٌجدون التوافق مع 

 %35تحكم و  %87.5، وهم ٌتمركزون كالتالً %72بنسبة تقدر بـ الإطارات، وذلك 

بالنسبة للذٌن أجابوا بؤنّهم ٌجدون التوافق مع أعوان  %18.33عمال تنفٌذ، وتقابلها نسبة 

عمال تحكم، أما فٌما ٌخص أعوان التنفٌذ  7.5عمال تنفٌذ و  %42التحكم، بحٌث نجد 

 أعوان تحكم. %5عمال تنفٌذ و  %25أٌن نجد  %11.16فنجدها بنسبة تقدر بـ 

ومن هذا نستنتج أن القٌادة المنتهجة داخل المإسسة دٌمقراطٌة ومتفتحة، فالعمال  

ٌسعون لبناء علاقات مع الإطارات وهو ما نجده عند أعوان التحكم فهم الفئة الأكثر احتكاكا 

سسة زادت ثقة بالإطارات كما ٌدخل عامل الأقدمٌة فكلما اكتسب العامل خبرة داخل المإ

المسئول به، على خلاف ذلك نجد أعوان التنفٌذ ٌجدون التوافق أكثر مع عمال التحكم بحٌث 

ٌتلقون المعلومات والأوامر من أعوان التحكم أي ٌتحكمون بهم، ونجد هناك توافق أٌضا 

 بٌن عمال التنفٌذ فٌما بٌنهم، وهو دلٌل على وجود نوع من التفاهم والتعاون بٌن العمال.
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ولاء التنظٌمً للمإسسة أي ومن خلال هذا التحلٌل ٌظهر لنا أنّ هناك نوع من ال 

لدٌه رغبة فً الاستمرار والحفاظ على مكانته فً المنظمة، فهناك قوة تطابق العامل  العامل

مع المإسسة وإرتباطه بها، فهو مستعد لبذل أقصى جهد ممكن لخدمة المنظمة فهو ٌبدي 

تزام بؤي نوع من التغٌٌر تفرضه لٌة للمإسسة، فهو مستعد لتقبل والإنوع من الروح الثقاف

المإسسة علٌهم ولهذه الثقافة تؤثٌر فعال على أداء العمال والأداء الكلً للمنظمة إذ أنّ هٌمنة 

 وسٌادة وتماسك الثقافة فً المنظمة أثبتت بؤنها المحدّد الأساسً للنجاح.

 

 داء حسب إجابات المبحوثٌن.تؤثٌر القٌادة على الأ :17جدول رقم 

 

دور القٌادة فً التأثٌر 

 على الأداء

 النسبة المئوٌة التكرارات

 %78.33 47 نعم

 %21.66 13 لا

 %122 62 المجموع

 

ٌتضح لنا من خلال هذا الجدول أن أغلب إجابات المبحوثٌن تبٌن تؤثٌر القٌادة  

وهً نسبة عالٌة جدا مقارنة مع الذٌن  %78.33الإدارٌة على تحسٌن أداء العمال بنسبة 

 .%21.66أجابوا بعدم تؤثٌر القٌادة على الأداء وذلك بنسبة تقدر بـ 

وهذا ما ٌمكن أن نفسره بالدّور الفعال الذي ٌشعر به العمال فً أهمٌة القٌادة فً  

تنفٌذ إجباري تحسٌن أداءهم من خلال استجابة التابعٌن وتنفٌذ أوامر المسئولٌن والقادة، لٌس 

المإثر،  وإنما ٌرجع لشخصٌة المدٌر القائد-أمر نفذ–فً النظام العسكري  كما هو معمول

فاستجابة العمال للقائد استجابة عن رضا ولٌس بواسطة الإكراه، فالقائد الذي ٌحترم مشاعر 
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تابعٌه وٌهتم بهم وٌشاركهم فً تسٌٌر المإسسة واتخاذ القرارات ٌلقً تجاوب كبٌر من 

 رفهم، عكس القائد المتسلط.ط

كما ٌمكن الإشارة أٌضا إلى أنّه إذا كان العمّال لدٌهم حب العمل والإخلاص  

والتعاون فٌما بٌنهم فذلك ٌعنً أن شخصٌة القائد أو الرئٌس مبنٌة على حب العمل 

والإخلاص وحب التعاون والاهتمام بالغٌر، وهناك أسئلة كثٌرة من الواقع، ولا ٌخص ذلك 

عطً مثالا تعامل المسلمٌن وإخلاصهم وأمانتهم بعهد عمر بن الخطاب نأحد، ولكن  على

 رضً الله عنه.

وفً الأخٌر ٌمكن القول أنّ تحسن أداء العمّال راجع إلى النمط الدٌمقراطً المنتهج  

والمتبع داخل المإسسة، ما أدى إلى نجاحها إلى حد كبٌر فً الوصول إلى تحسٌن الأداء 

ة كبٌرة، مما ٌنعكس بصفة إٌجابٌة على المإسسة ككل وهذا ٌنطبق على للعمل بدرج

 ا فٌها الدّراسة المٌدانٌة.نالمإسسة التً أجرٌ

 

 ٌبٌن موقف العمال من القٌادة المتبعة داخل المإسسة حسب الجنس.  :00جدول رقم 

 الجنس            
 
 موقف العمال   

 
 ذكر

 
 أنثى 

 
 المجموع

 42 راضً

122% 

8 

42% 

48 

82% 

  غٌر راضً
/ 

12 

62% 

12 

22% 

 42 المجموع

122% 

22 

122% 

62 

122% 

 

ٌوضح هذا الجدول موقف العمال من القٌادة المتبعة داخل المإسسة موزعٌن حسب  

الجنس، إذ ٌتبٌن أن أغلبٌة أفراد العٌنة أجابوا بؤنّهم راضٌن عن القٌادة المتبعة وذلك بؤكبر 
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إناث، أما الذٌن أجابوا  40ذكور، و %100بحٌث ٌتمركزون كالتالً  %80نسبة تقدر بـ 

 عند الإناث. %60أٌن نجدها منعدمة عند الذكور و  %20بؤنهم غٌر راضٌن نجدها بنسبة 

هذا ما ٌفسر لنا أن الذٌن أجابوا بؤنهم راضٌن عن القٌادة المتبعة نجد معظمهم ذكور  

كنّ سكرتٌرات أو عاملات فً المكاتب المسئولٌة شرافٌة سواء إلٌات وبحٌث لدٌهم مسئو

 خاصة الأعمال المكتبٌة كالرقن على الحاسوب أو التنظٌم والإتصال....الخ.

ضف إلى نوعٌة المعاملة التً ٌعملون بها من طرف المسئولٌن المباشرٌن لهم،  

ة العاملات وعلى درجة المهام التً ٌقمن بها، فإذا كانت أعمال بسٌطة وواضحة تزداد فعالٌ

ورغبتهن فً العمل على العكس، إذا كانت الأعمال معقدة وتتطلب جهد عملً وعضلً 

كبٌر، وغالبا ما تشكوا العاملات من تحٌز الإدارة حٌث كثٌرا ما نسمع أن فلانة ٌحبها 

 فها أعمال كبٌرة ومعقدة.لالمسئول، ولذلك لا ٌك

مال أنه تكون القٌادة فعالة على أما فٌما ٌخص الذكور ومن خلال لقائنا مع بعض الع 

 ة من طرف العمال.دٌالعامل بالاطمئنان والمعاملة الجالأداء كلما شعر 

 

 ٌبٌن موقف العمال من المشاكل التً ٌعانون منها حسب الأقدمٌة. :00جدول رقم 

 الأقدمٌة        
 

المشاكل التً 
 لاٌعانً منها العم

 

 [1-12[ 

 

 [12-22 [ 

 

 وما فوق 22

 
 المجموع

 13 علائقٌة    

34.21% 

3 

18.75% 

/ 16 

26.66% 

 22 مادٌة    

52.63% 

9 

56.25% 

1 

16.66% 

32 

52% 

 5 معنوٌة    

13.15% 

4 

25% 

5 

83.33% 

14 

23.33% 

 38 المجموع

122% 

16 

122% 

6 

122% 

62 

122% 
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المإسسة ٌكشف لنا هذا الجدول رأي العمال حول المشاكل التً ٌعانون منها داخل  

وذلك حسب متغٌر الأقدمٌة، إذ ٌتبٌن لنا أن معظم أفراد العٌنة صرحوا بؤنّ أغلب المشاكل 

، وهم ٌتمركزون كالتالً %50تتمحور فً الجانب المادي، وذلك بؤكبر نسبة تقدر بـ 

من العمال الذٌن لدٌهم  %52.63] سنة و 20-10من الذٌن لدٌهم أقدمٌة من ] 56.25%

سنة وما  20من العمال ذوي الأقدمٌة من  %16.66] سنة، وتلٌها نسبة 10-1أقدمٌة من ]

فوق، أما فٌما ٌخص المشاكل العلائقٌة والتً تؤتً مباشرة بعد المشاكل المادٌة نجدها بنسبة 

] سنة، 20 – 10من ]  %18.75] سنة، و 10-1كبٌرة من العمال الذٌن لهم أقدمٌة من ]

سنة وما فوق، وعلى العكس تماما نجد  20قدمٌة من ونجدها منعدمة عند العمال ذوي الأ

فتطغى علٌها فئة  %23.33الذٌن أجابوا بؤن المشاكل تتعلق بالجانب المعنوي نجدها بنسبة 

] و  20-10، وتلٌها فئة ] %83.33سنة و مافوق بنسبة  20العمال الذٌن لدٌهم أقدمٌة من 

 على التوالً. %13.5و  %25] بنسبة 10 – 1] 

ر هذه المعطٌات أن الفئات أكثر تعرضا للمشاكل المادٌة نجدها عند العمال ونفس 

] وٌعود إلى كونهم مسإولٌن عن عائلاتهم كما اتضح 20-10] و ]10- 1ذوي الأقدمٌة ] 

لنا فً الجدول الذي ٌبٌن أفراد العائلة حسب المستوى التعلٌمً فؤغلبٌتهم متزوجٌن دلٌل 

ى دخل كبٌر ٌلبً متطلباته وحاجاته الٌومٌة، وهذا راجع إلى على أن العامل بؤمس الحاجة إل

الأجر الضعٌف وعدم تلقً العامل للمنح والمكافآت، إضافة إلى أنّ الإنسان أنانً بطبعه فهو 

ٌبحث دائما عن المزٌد، مما ٌمكن أن ٌنعكس سلبا على المإسسة رغم النمط القٌادي المتبع 

نه مرتبط بعوامل أخرى خارجة عن نطاق القٌادة، داخل المإسسة فإنه ٌبقى غٌر كافً لأ

ومرتبطة بإمكانٌات العامل ومدى قدراته ومهاراته فً إنجاز عمله، كما أن هناك فئة من 

 الأشخاص تزداد دافعٌتهم للعمل بالقدر الذي ٌحصلون علٌه من مقابل مادي.

ع فئة معٌنة، كما لا فالتشجٌع والمعاملة الحسنة مع العمال لدفعهم للعمل قد لا تنفع م  

 تساهم فً رفع أداء العمال بدرجة عالٌة إذ لم تدعم بحوافز مادٌة.

من العمال ٌعانون من المشاكل  %83.33وما فوق فنسبة  20أمّا إذا رجعنا إلى فئة  

المعنوٌة لا المادٌة نظرا لإرتفاع أجرهم وذلك من خلال الخبرة المكتسبة فكلما اكتسب 
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ه الفرصة للترقٌة والزٌادة فً الأجر وحصولهم على منح مختلفة زٌادة العامل خبرة كانت ل

إلى نوعٌة المنصب الذي ٌشغله داخل المإسسة، فعلى المإسسة العمل على إرضاء العمال 

 وتحفٌزهم وإثارة دافعٌتهم للقٌام بالتزاماتهم المهنٌة على النحو المرغوب.

 

ط القٌادة فً تحسٌن الأداء بدلالة ٌبٌن موفق العمال من مساهمة نم :08جدول رقم 

 المستوى التعلٌمً.

 التعلٌمً       لمستوىا     
 

 تؤثٌر القٌادة 

 
 إبتدائً

 
 متوسط

 
 ثانوي

 
 جامعً

 
 المجموع

 
 نعم

5 

122% 

14 

77.77% 

14 

53.84% 

2 

18.18% 

35 

58.33% 

 
 لا

 
/ 

4 

22.22% 

12 

46.15% 

9 

81.81% 

25 

41.66% 

 5 المجموع

122% 

18 

122% 

26 

122% 

11 

122% 

62 

122% 

 

ٌوضح هذا الجدول رأي العمال فً درجة فعالٌة نمط القٌادة فً تحسٌن الأداء  

موزعٌن حسب المستوى التعلٌمً فً العمل إذ ٌتبٌن أن أغلبٌة أفراد العٌنة أجابوا بؤنّ هناك 

 %77.77إبتدائً، و  %100بحٌث ٌتمركزون كالتالً  %58.33تؤثٌر وذلك بنسبة 

بالنسبة  %18.18بالنسبة للمستوى التعلٌمً الثانوي، و  %53.84متوسط، ثم تلٌها نسبة 

للجماعٌٌن أما الذٌن أجابوا بؤنه لا ٌوجد تؤثٌر شملت العمال الذٌن لهم مستوى تعلٌمً 

على التوالً، وأصغر بنسبة فٌها تقدر  %46.15و  %81.81جامعً وثانوي وذلك بنسبة 

 تعلٌم المتوسط، ومنعدم عند التعلٌم الإبتدائً.بالنسبة لل %22.22بـ 

ونفسر هذه المعطٌات أنّ النسبة الكبٌرة للفعالٌة والتً شملت الذٌن لدٌهم مستوى  

سنة، ولذلك لهم وزن داخل هذه المإسسة  15ابتدائً لهم خبرة فً العمل أكثر من 

م بفعالٌة القٌادة وٌتمتعون باحترام من طرف المسئولٌن وعلى هذا الأساس كانت إجابته
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الإدارٌة فً تحسٌن الأداء، وهذا دلٌل على أنّ الخبرة تلعب دور كبٌر سواء فً تكوٌن 

علاقات جٌدة مع المسإولٌن وقدرتهم على الاتصال الجٌد بهم، وفً مجتمعنا الجزائري نجد 

 أن الكبار فً السن ٌتلقون الإحترام والتقدٌر من طرف الصغار.

لى العمال الذٌن لدٌهم مستوى تعلٌمً متوسط وثانوي، على وكذلك الحال ٌنطبق ع 

عكس الذٌن لدٌهم مستوى جامعً فغالبا من ٌفكرون بؤن المستوى التعلٌمً له دور فعال فً 

خالف طرٌقة ه ٌتقلٌد المسإولٌات، وإذا لم ٌشغل المنصب الذي ٌرٌد وٌرغب به نجد

وٌمكن أن ٌرجع السبب أٌضا إلى التوظٌف المنتهجة من طرف المإسسة التً ٌعمل فٌها، 

مستواهم التعلٌمً العالً الذي ٌسمح لهم بإبداء رأٌهم فً شإون المإسسة كالمشاركة فً 

اتخاذ القرارات، فهذا ٌزٌد من دافعٌتهم للعمل، فهو ٌرى نفسه كعنصر هام فً القٌادة 

 الإدارٌة للمإسسة أي لٌس بحاجة إلى التوجٌه من طرف القائد.

 

 : ٌبٌن توزٌع أفراد العٌنة حسب تلقٌهم للأوامر.00جدول رقم 

 

 

 

 

 

ٌوّضح هذا الجدول موقف العمال حسب تلقٌهم للأوامر، بحٌث ٌتبٌن أنّ اغلب العمّال  

، أما فٌما ٌخص %60صرّحوا بؤنّهم ٌتلقون الأوامر من طرف مسئول مباشر وذلك بنسبة 

، وفً الأخٌر نجد %30الذٌن أجابوا بؤنّهم ٌتلقون الأوامر أكثر من مسئول تقدر نسبتهم بـ 

 .%10فئة العمال والزملاء تحتل المرتبة الأخٌرة وذلك بنسبة تقدر بـ 

 النسبة المئوٌة التكرارات تلقً الأوامر 

 %62 36 مسئول مباشر

 %32 18 أكثر من مسئول

 %12 6 العمال والزملاء

 %122 62 المجموع
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امل مع العمال بشكل غٌر رسمً وهذا ٌبٌنه الجدول رقم هذا ما ٌفسر لنا أن المإسسة تتع

أٌن أجاب أغلبٌة العمال بؤنّ طرق الاتصال الأكثر استعمالا فً المإسسة هً  (30)

الاتصالات الشفهٌة، وٌتضح لنا أٌضا بؤن نمط القٌادة المتبع داخل المإسسة هو نمط 

نا لأنماط القٌادة بحٌث ٌركز دٌمقراطً وهذا ما أشرنا إلٌه فً الجانب النظري عند تحدٌد

هذا النمط إلى تفوٌض الإدارة بعض سلطاتها للمرإوسٌن وتمتاز القٌادة الدٌمقراطٌة أنّها 

تهتم بالعلاقات الإنسانٌة بٌن الأفراد ومشاركتهم جمٌعا فً اتخاذ القرارات، وقد بٌنت 

عال فً تحدٌد نمط الأداء الدراسة التً قام بها إلتون ماٌو أن القٌادة غٌر الرسمٌة لها دور ف

للعمال وحجم الإنتاج أو السرعة فً العمل، لهذا ٌرى العلماء ورجال الإدارة على ضرورة 

التعامل معها بشكل ٌساهم فً تحقٌق الفعالٌة للمإسسة وٌساهم فً دفع الجماعة نحو العمل، 

ارة، مما ٌعكس ومن ذلك تحقٌق أهدافهم وإشباع حاجاتهم، وتقرٌب المسافة بٌنهم وبٌن الإد

 إٌجابا على أدائهم.

 

 ٌبٌن مشاركة العمال فً اتخاذ القرار. :00جدول رقم  

مشاركة العمال فً 

 الاتخاذ القرارات

 النسبة المئوٌة التكرارات

 %63.33 38 نعم

 %36.66 22 لا

 %122 62 المجموع

 

غالبٌتهم ٌشاركون نلاحظ من خلال الجدول أنّ الاتجاه العام لإجابات المبحوثٌن أن  

فً اتخاذ القرارات عامل محفز لبذل الجهد وذلك ما تإكد النسبة الكبٌرة للعمال الذٌن أجابوا 

 الذٌن أجابوا بعكس ذلك. %36.66مقابل  %63.33بنعم والتً بلغت 
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هذا ما ٌبٌن وٌظهر أهمٌتها، وٌجب الإعتناء بهذه العملٌة أي مشاركة العمال فً  

وٌر أدائهم فً أي مإسسة مهما كانت وظٌفتها لما لها دور فً ذلك، اتخاذ القرارات لتط

وٌمكن القول أٌضا أن هذا ٌبٌن أن القٌادة دٌمقراطٌة ومتفتحة، مما ٌساهم فً خلق الدافعٌة 

 للعمل والرفع من مستواهم الأدائً.

فالمشاركة تنمً الشعور بالمسئولٌة لدى العمال ممّا ٌخلق روح المثابرة على تنفٌذ القرارات 

التً ٌشارك العمال فً وضعها، كما تخلق الثقة بٌن المسئولٌن والعمال وهذا الأمر ٌعتبر 

كحافز معنوي للعمال لبذل إضافٌة فً تطوٌر وتحسٌن أدائهم من أجل تنفٌذ القرارات التً 

معك نفس القارب لاٌمكنه ان ٌغرق فً ضعها، وٌقول المثل: "الشخص الذي ٌركب شاركوا 

القٌادٌة الفعالة فً العصر الحدٌث هً مدى قدرتها على تنمٌة قاعه" ولهذا نجد الخصائص 

المشاركة والشعور بالمسئولٌة الجماعٌة فً المإسسة التً ٌعملون فٌها، وخلق روح الفرٌق 

ا ووجدانٌا فالمشاركة تنمً الولاء لهذه المإسسة، حٌث انه نجد الواحد المتماسك انفعالٌ

المإسسة التً تتبع نمط الإدارة بالمشاركة أن العمال فً حدٌثهم ٌقولون نحن جمٌعا نحاول 

أن نعمل بجد، فالمشاركة تعزز كلمة "نحن" بدل كلمة "هم" وتعزز كلمة "مشكلتنا" بدل 

 "مشكلتهم"، ... وهكذا.

 

 ٌبٌن موقف العمال من أهمٌة المشاركة فً اتخاذ القرارات. :02جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات أهمٌة المشاركة

 %22 12 الشعور بالراحة

 %55 33 الدافعٌة للعمل

 %11.66 7 الشعور بالانتماء

 %13.33 8 الشعور بالرضا والاستقرار

 %122 62 المجموع
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أهمٌة المشاركة فً اتخاذ القرارات، ومن خلال ٌبٌن هذا الجدول موقف العمال من  

ً مبحوثٌن ٌبٌن لنا أن المشاركة تنمقراءة الجدول ٌتضح لنا أن الاتجاه العام لإجابات ال

على التوالً، ثم تلٌها نسبة الشعور  %20و %55الدافعٌة للعمل والشعور بالراحة بنسبة 

 .%11.66والشعور بالانتماء بنسبة  %13.33بالرضا والإستقرار والتً تقدر بـ 

وهذا ما ٌبٌن لنا مدى فعالٌة مشاركة العمال فً المساهمة لتحسٌن أدائهم، بحٌث ٌخلق لدٌهم 

 روح الجماعٌة للفرٌق والرضا عن العمل بما ساهموا فً تسٌٌر المإسسة.

ة من هذا ما ٌبٌن أن للمشاركة أهمٌة بالغة حسب المعطٌات المتحصل علٌها كؤداة وعلٌ

عوامل تحسٌن الأداء، ومنها تحقٌق أداء أحسن للمإسسة مما ٌساهم فً تطورها وتقدمها 

 واستمرارها أكبر مدة ممكنة.

ولهذا ففعالٌة القٌادة الإدارٌة تتمثل فً مدى قدرتها وإمكانٌتها من استخدام نمط  

أن ما ٌلاحظ فً  التسٌٌر بالمشاركة كعامل لتحسٌن أداء العمال وإثارة دافعٌتهم لذلك، حٌث

الواقع أن العامل ٌستجٌب للأوامر والتوجٌهات الإدارٌة بدرجة أكبر كلما ساهم فً 

 المشاركة من خلال  المشاركة فً عملٌة اتخاذ القرارات. 

 

 ت:المبحوثٌن حسب إسنادهم للمسئولٌا توزٌع :02جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات إسناد المسئولٌات للعمال

 %71.66 43 نعم

 %28.33 17 لا

 %122 62 المجموع

 

ٌوضح هذا الجدول موقف العمال من إسناد الإدارة بعض المسإولٌات لهم، حٌث  

نسبة عالٌة جدا مقارنة وهً  %71.66نلاحظ أن أغلبٌتهم أجابوا بنعم وذلك بنسبة تقدر بـ 
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وذلك بنسبة تقدر بـ مسئولٌات للأجابوا بعكس ذلك أي المإسسة لا تقوم بإسنادها  مع الذٌن

28.33%. 

وهذا ٌدفعنا للقول بؤن الإدارة متفتحة مع العمال وٌظهر ذلك من خلال نمط القٌادة المنتهج 

داخل هذه المإسسة، ومن خلال استجوابنا للعمال توصلنا إلى أنّ هذا ٌخلق درجة عالٌة من 

وره الفعال فً مما ٌجعل العامل مدركا لأهمٌة د س بروح المسإولٌة فً العملالإحسا

 المإسسة.

المباشرة وما ٌقوم  ن العامل على درجة من الوعً بمسإولٌتهوفً نفس الوقت ٌعبّر ذلك بؤ

به من نشاط، وهذا راجع إلى مدى إعطاء المإسسة فرصة المشاركة فً اتخاذ القرارات 

ء وفتح المجال أمام العامل لتنمٌة روح المبادأة فً إعطا ,لٌاتوإسنادها لبعض المسئو

الاقتراحات، وهذا الجانب ٌمنح للعمال ثقة أكبر ممّا ٌشعرهم بالإهتمام والعناٌة من قبل 

 الإدارة.
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 استنتاج الفرضٌة الأولى:

ٌتبٌن لنا من خلال الجداول السابقة والمعطٌات التً تحصلنا علٌها أن للقٌادة الإدارٌة  

المتبع والمنتهج  خلال النمط القٌاديعمال، وذلك من دور فعال وأساسً فً تحسٌن أداء ال

لأكثر ملائمة امن طرف إدارة المإسسة، حٌث أثبتت هذه الدراسة المٌدانٌة أن النمط القٌادي 

وفعالٌة فً تحسٌن الأداء ٌتمثل فً النمط الدٌموقراطً وهذا من خلال ما صرح به أغلبٌة 

 عمال المإسسة وهم راضٌن عن ذلك.

ا أن أغلبٌة العمال ٌجدون التوافق مع الإطارات وذلك فمن خلال ما سبق ٌتضح لن 

حسب الفئة السسٌومهنٌة بحٌث اتضح لنا أن أعوان التحكم هم الأكثر، احتكاكا بالإطارات، 

ما ٌإكد لنا أن القٌادة المنتهجة داخل المإسسة دٌمقراطٌة ومتفتحة وهذا ما ٌبٌنه الجدول رقم 

(16.) 

اتضح لنا  المتبعة داخل المإسسة ومن خلال ما لقٌادةوفٌما ٌتعلق بموقف العمال من ا 

فبالنسبة للجنس نجد أن فئة الإناث غٌر راضٌن من القٌادة المتبعة وهذا ما ٌعكس الطبٌعة 

الأنثوٌة للنساء عكس الرجال فوجدنا أنّ أغلبٌتهم راضٌن عن القٌادة وهذا من خلال ما 

 (.18استنتجناه من الجدول رقم )

( أنّ للأقدمٌة دورا من المشاكل التً ٌعانً منها العمل 19ومن خلال الجدول رقم ) 

] و 10-1حوا بؤنهم ٌعانون من المشاكل المادٌة وذلك نجده عند الفئات ]رّ صفؤغلبٌة العمال 

] سنة، لكن نجد العمّال الذٌن لدٌهم خبرة وأقدمٌة ٌعانون من المشاكل المعنوٌة 10-20]

 امل خبرة كانت له الفرصة للترقٌة إلى مناصب أخرى والزٌادة من أجره.فكلما اكتسب الع

هذا ل( أنّ 20أمّا فٌما ٌخص المستوى التعلٌمً ٌتضح لنا من خلال الجدول رقم ) 

الأخٌر تؤثٌر على نمط القٌادة المتبع فً تحسٌن الأداء، وهذا راجع إلى الخبرة التً اكتسبها 

داخل المإسسة، فهذا بالنسبة للعمّال ذوي به متعون العمال إضافة إلى الوزن الذي ٌت

المستوى الإبتدائً، أما الذٌن لدٌهم مستوى جامعً فهم ٌفكرون غالبا بؤنّ المستوى التعلٌمً 
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له دور فعال فً تقلٌد المسإولٌات، فالعامل الذي لدٌه مستوى عالً ٌرى نفسه كعنصر هام 

 للتوجٌه.   فً القٌادة الإدارٌة للمإسسة أي لٌس بحاجة 
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 تحلٌل المعطٌات المتعلقة بالفرضٌة الثانٌة: 2-0

 تمهٌد:

كما أشرنا سابقا أن مهما اتبعت القٌادة الإدارٌة فً تسٌٌرها للمإسسة ومها بذلت من  

جهود لتطوٌر أداء العمال وتحقٌق استجابتهم وإثارة دافعٌتهم نحو بذل الجهد لتحسٌن أدائهم 

فإنه ٌبقى غٌر كاف لأنه مرتبط بعوامل أخرى خارج نطاق القٌادة ومرتبطة بإمكانٌات 

اته ومهاراته فً انجازه لعمله، كما أن هناك فئة من الأشخاص تزداد العامل ومدى قدر

دافعٌتهم للعمل بالقدر الذي ٌحصلون علٌه من المعاملة الجٌدة والحسنة من طرف المشرفٌن 

داخل المإسسة، وٌظهر ذلك من خلال عملٌة الاتصال المنتهجة داخل المإسسة والتً 

ال والتً تزٌد من توطٌد العلاقة بٌن العمال تساهم بشكل كبٌر فً الرفع من أداء العم

والمشرفٌن على المإسسة، وتزٌد من بث روح الجماعة وتماسكها فً انجازها وتحقٌق 

 الأهداف المرغوبة وعلى هذا الأساس قمنا بالربط بٌن المتغٌرات لتفسٌر العلاقة بٌنهم. 
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 ٌحسن أداء العمال.الفرضٌة الثانٌة: الاتصال الجٌد داخل محٌط العمل 

: ٌبٌن مدى دخول العمال فً علاقات غٌر رسمٌة فٌما بٌنهم حسب 02الجدول رقم 

 .الأقدمٌة

 الأقدمٌة        
 

علاقات غٌر 
 رسمٌة

 

 [1- 12[ 

 

 [12- 22 [ 

 

 وما فوق 22

 
 المجموع

 16 نعم    

42.12% 

14 

87.5% 

6 

122 

36 

59.99% 

 22 لا    

57.89% 

2 

12.5% 

 
/ 

24 

39.99% 

 38 المجموع

122% 

16 

122% 

6 

122% 

62 

122% 

 

نلاحظ من خلال إجابات المبحوثٌن المدونة فً الجدول أعلاه أنّهم صرحوا بؤنهم  

وهم ٌتمركزون كالتالً  59.99ٌدخلون فً علاقات غٌر رسمٌة وذلك بنسبة تقدر بـ 

100  87.5سنة وما فوق، و  20عند الفئة العمرٌة من  [ سنة، 20 – 10عند [

] سنة ونجدها 20 – 10] سنة و ] 10- 1عند الفئة العمرٌة من ]  42.10وأخٌرا 

 سنة و ما فوق. 20منعدمة عند الفئة العمرٌة من 

فمن خلال هذا الجدول ٌتضح لنا أنّ للأقدمٌة دور كبٌر فً ذلك، بحٌث نجد أن  

ما فوق أنّهم أجابوا بنعم وذلك سنة و 20بالنسبة للعمال الذٌن لدٌهم أقدمٌة تتراوح ما بٌن 

راجع إلى الخبرة المكتسبة والأقدمٌة الكبٌرة فً العمل، فكلما زادت خبرة العامل فً 

المإسسة تسمح له بالدخول فً علاقات غٌر رسمٌة مع العمال، عكس العمال الذٌن لدٌهم 

غٌر رسمٌة  روا بؤنّهم لا ٌدخلون فً علاقات] سنوات فنجد البعض منهم أق10-1] خبرة من

 جدد لٌس لدٌهم خبرة كبٌرة فً العمل.هم وهم عمّال وهذا راجع إلى طبٌعة شخصٌ
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ونستنتج فً الأخٌر أن المإسسة تطغً علٌها العلاقات غٌر رسمٌة وهً تنشؤ  

بطرٌقة عفوٌة غٌر منظمة من خلال مجموعة من العمال ٌتجمعون فً مإسسة معٌنة، فهذه 

تحسٌن أداء العمال، وٌسمح لهم بإشباع حاجاتهم النفسٌة  العلاقات تساهم بشكل كبٌر فً

 والاجتماعٌة.

 

 ٌبٌن موقف العمال من التنظٌم غٌر الرسمً حسب الجنس. :02جدول رقم 

 الجنس           
 

 تؤثٌر التنظٌم غٌر الرسمً

 
 ذكر

 
 أنثى

 
 المجموع

 32 إٌجابً

75% 

9 

45% 

39 

65% 

 12 سلبً

25% 

11 

55% 

21 

35% 

 42 المجموع

122% 

22 

122% 

62 

122% 

 

نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام لإجابات المبحوثٌن حول موقفهم من  

وذلك حسب متغٌر الجنس، أٌن نجدهم ٌتمركزون  %65التنظٌم غٌر الرسمً إٌجابً بنسبة 

من الذٌن أجابوا بعكس ذلك، بمعنى أنّ  %35أنثى، مقابل  %45ذكر، و %75كالتالً 

 %55التنظٌم غٌر الرسمً لا ٌإثر على الأداء، بحٌث نجدها مرتفعة عند النساء بنسبة 

 .%25ومنخفضة عند  الرجال بنسبة 

ومن هنا نستنتج أن هذا دلٌل على رضا العمّال من الاتصال المتبع داخل المإسسة  

هذا ما لاحظناه واستنتجناه من خلال الجداول وهذا ما نجده بشكل كبٌر عند الرجال و

السابقة، فوجود علاقة صداقة بٌن العمال والمسإولٌن ٌإدي إلى نشوء علاقات غٌر رسمٌة، 

أما عند النساء نجد عكس ذلك فهم ٌفضلن عدم الدخول فً علاقات غٌر رسمٌة إذ ٌفضلن 

مرأة، وفً الواقع العمل بشكل رسمً أي علاقة عمل فقط، وهذا راجع إلى شخصٌة ال
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ٌصعب التعامل مع المرأة فهً تعتبر معوقا، بحٌث نجد مشكل كٌفما تعاملنا معها وٌرجع 

 ذلك أٌضا إلى طبٌعة شخصٌتها.   

وفً الأخٌر ٌمكن القول أنّ الاتصال أو عملٌة الاتصال بشكل عام تإثر على  

 قات غٌر الرسمٌة.مساعدة العمال من رفع معنوٌاتهم وتحسٌن أدائهم وبالتحدٌد العلا

 

 ٌبٌن العلاقة مع الزملاء فً العمل. :02جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات علاقة العمال مع الزملاء

 %63.33 38 جٌدة

 %21.66 16 حسنة

 %12 6 سٌئة

 %122 62 المجموع

 

ٌتضح لنا من خلال هذا الجدول أن أغلب إجابات المبحوثٌن حول علاقتهم بالزملاء،  

 %63.33تبٌن بؤن هناك علاقة جٌدة تربط بٌن العمال والزملاء، وهً بنسبة عالٌة تقدر بـ 

من العمال  %10مقابل  %21.66مقارنة مع الذٌن أجابوا بؤنّ هناك علاقات حسنة بنسبة 

 الذٌن أجابوا بؤنّ العلاقة التً تربطهم بزملائهم علاقة سٌئة.

تعاون بٌن العمال أثناء القٌام بؤعمال صعبة وهذا ٌمكن تفسٌره بوجود علاقة تفاهم و 

وعند التعرض لمشكل ما، كما تربطهم أٌضا علاقة أخوة وصداقة قوٌة ما ٌإثر بشكل 

 إٌجابً على أداء العمال داخل المإسسة.

وفً الأخٌر ٌمكن القول أن للاتصال دور كبٌر وفعال فً التؤثٌر على أداء العمال  

ممّا ٌخلق التعاون بٌن  ة لهم ومن خلال تفوٌضها للمسإولٌاتنظرا للاهتمام الكبٌر للإدار

 الأفراد وخلق روح الفرٌق الجماعً، وكل هذا ٌإدي إلى تحسٌن الأداء بشكل أفضل.
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 ٌبٌن موقف العمال من الطرٌقة الأمثل للعمل حسب الجنس. :00جدول رقم 

 الجنس       
 

 الطرٌقة الأمثل للعمل 

 
 ذكر

 
 أنثى

 
 المجموع

 
 فردي

14 

35% 

8 

42% 

22 

36.66% 

 
 جماعً

26 

65% 

12 

62% 

38 

63.33% 

 42 المجموع

122% 

22 

122% 

62 

122% 

 

ٌكشف لنا هذا الجدول عن رأي المبحوثٌن حول الطرٌقة الأمثل للعمل وذلك حسب  

متغٌر الجنس، بحٌث نلاحظ أن الاتجاه العام لإجابات العمال أن الطرٌقة الأمثل للعمل هو 

 %60ذكر و  %65وهم ٌتمركزون كالتالً  %63.33بشكل جماعً وذلك بنسبة العمل 

ذكر، و  %35بالنسبة للذٌن أجابوا بالعمل الفردي بحٌث نجد  %36.66نساء، مقابل 

 أنثى. 40%

هذا ما ٌفسر بؤن للعمل الجماعً أهمٌة بالغة فً تطوٌر وتحسٌن الأداء من خلال  

تنمٌة قدراتهم المهنٌة وتحفٌزهم بشكل كبٌر، والعمل زٌادة الرغبة فً العمل عند العمال و

 الجماعً ٌساعد على اكتساب الخبرات.

وما ساهم فً ذلك هو الدور الكبٌر لعملٌة الاتصال وهذا ما دفع بالعمال لتفضٌل  

العمل بشكل جماعً، وهذا ما نجده عند الجنس الذكري وهذا ٌعود إلى تفاهم الذكور فٌما 

هم أكثر بحٌث ٌفضلن انجاز المهام حٌث عند فئة الذكور نجد هناك تفا اثبٌنهم مقارنة بالإن

الموكلة فً جماعات، أما البعض من فئة الإناث نجدهن ٌفضلن العمل الفردي وهذا ٌعود 

لطبٌعتهن، وفً الواقع نجد أنّ المرأة لدٌها نوع الغرور اتجاه الفرد الآخر، فهً تفضل أن 

ك مع فرد آخر ولذلك تفضلن العمل بشكل فردي لأنّ ذلك تظهر كل ما لدٌها دون الاشترا

ٌخلق لدٌهم نوع من المنافسة، ضف إلى أنّ الجنس اللطٌف ٌعتبر معوقا داخل المإسسة 
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نمط القٌادة ( من خلال موقف العمال من 19وهذا ما استنتجناه من خلال الجدول رقم )

فً  على عدم قبول أغلبٌتهن دلٌل ء غٌر راضٌات عن ذلك، فهذاالمتبع فوجدنا أن النسا

الدخول فً علاقات جماعٌة بٌن العمال والعامل ٌحتار دائما فً كٌفٌة تعامله مع النساء 

 نظرا لاختلافهن فً الشخصٌات.

 

 ٌوضح موقف العمال من العمل الجماعً حسب الأقدمٌة فً العمل: :00جدول رقم 

 الأقدمٌة        
 

 العمل الجماعً

 

 [1- 12[ 

 

 [12- 22 [ 

 

 وما فوق 22

 
 المجموع

 4 صراع فً العمل    

12.52% 

2 

6.25% 

2 

33.33 

8 

13.33% 

 2 منافسة بٌن العمال   

5.2% 

1 

6.25% 

 
/ 

3 

5% 

 صراع ومنافسة 
 

5 

13.15% 

3 

18.75% 

1 

16.66% 

9 

15% 

 
 محفز العمل

27 

71.25% 

12 

62.5% 

3 

52% 

42 

66.66% 

 38 المجموع

122% 

16 

122% 

6 

122% 

62 

122% 

 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلبٌة العمال صرحوا بانّ العمل الجماعً محفز  

 ، وهذا نجده عند العمال الذٌن لدٌهم أقدمٌة من%66.66للعمل وذلك بنسبة تقدر ب، 

 %62.5] تقدر بـ  20 – 10، وعند فئة ]%71.05] سنة، والتً تقدر بنسبة  10- 1]  

 سنة و ما فوق. 20عند الفئة من  %50وأخٌرا تلٌها نسبة 

بالنسبة للذٌن اجابوا بؤن العمل الجماعً ٌخلق صراع ومنافسة وهم  %15مقابل  

بالنسبة  %16.66] سنة، وتلٌها نسبة 20 – 10عند الفئة ]  %18.75ٌتمركزون كالتالً 
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ند العمال الذٌن تتراوح ع %13.57سنة و ما فوق، وأخٌرا  20للذٌن لدٌهم أقدمٌة من 

] سنوات، أما فٌما ٌخص الذٌن أجابوا بالصراع فً العمل فهم تقدر 10- 1أقدمٌتهم من ] 

عند العمال الذٌن لدٌهم أقدمٌة من  %33.33وهم ٌتمركزون كالتالً  %13.33نسبتهم بـ 

]  20- 10من ]  %6.25] سنوات، و 10- 1من ]  %10.52سنة و ما فوق، و  20

 سنوات.

وأخٌرا فالبنسبة للذٌن أجابوا بؤن العمل الجماعً ٌخلق منافسة بٌن العمال فنجدها  

سنة وما فوق، أما  20أٌن نجدها منعدمة عند العمال الذٌن تتراوح أقدمٌتهم من  %5بنسبة 

على  %5.2و  %6.25] فتتراوح نسبتهم من  10- 1]، و ] 20- 10بالنسبة للفئات ] 

 التوالً.

محفز للعمل وهذا ما وجدناه عند فئة العمال الذٌن لدٌهم أقدمٌة من  فالعمل الجماعً 

] سنوات بنسبة كبٌرة فهذه الفئة تحاول العمل أكثر وإظهار قدراتها من أجل 10- 1]

- 10اكتساب المزٌد من الخبرة فً العمل، ونجد أنّ هناك صراع ومنافسة بالنسبة للفئتٌن ]

سنة وما فوق  20سنة تتراوح أقدمٌتهم من  20]  سنوات بحٌث نجدها منعدمة عند 20

را للخبرة المكتسبة داخل المإسسة ل لا ٌتحملون العمل بشكل جماعً نظبحٌث هإلاء العما

فهم لٌسوا بحاجة إلى ذلك، زٌادة إلى عامل السن، فهم لا ٌتحملون الصراع أو الدخول فً 

 مشاكل مع بقٌة العمال نظرا لتقدمهم فً السن. 

العمل الجماعً انتهجت المإسسة نظام ٌعمل على خلق العلاقات فمن ناحٌة  

الشخصٌة وهنا ٌمكن الإشارة إلى عوامل بناء التنظٌم غٌر الرسمً بحٌث تظهر أهمٌته فً 

 القضاء على الروتٌن فً العمل، وهذا ٌنعكس إٌجابٌا على أداء العمال داخل هذه المإسسة.
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موقف العامل من المعاملة التً ٌتلقاها داخل المإسسة من طرف المشرف  :28جدول رقم 

 حسب الجنس.

 الجنس       
 
 المعاملة  ع نو

 
 ذكر

 
 أنثى

 
 المجموع

 
 جٌدة

25 

62.5% 

9 

45% 

34 

56.66% 

 
 حسنة

15 

37.5% 

7 

35% 

22 

36.66% 

 
 سٌئة

 

 
/ 

4 

22% 

4 

6.66% 

 42 المجموع

122% 

22 

122% 

62 

122% 

 

الجدول أعلاه موقف أفراد العٌنة من المعاملة التً ٌتلقونها فً العمل وذلك ٌبٌن  

حسب متغٌر الجنس إذ ٌتبٌن أن أغلبٌة أفراد العٌنة صرحوا بؤن المعاملة جٌدة وذلك بنسبة 

إناث، أما فٌما ٌخص  %45ذكور، و  %62.5وهم ٌتمركزون كالتالً  56.66%

وعند الإناث  %37.5دها عند الذكور بنسبة أٌن نج %36.66المعاملة الحسنة تقدر بـ 

عند  %20أما فٌما ٌتعلق بالمعاملة السٌئة نجدها منعدمة عند الذكور وتقدر بـ  35%

الإناث، هذا ما ٌجعلنا نستنتج أن العمال راضٌن عن العلاقات التً تربطهم بالمشرف، وهذا 

خلق نوع من المرونة فً  راجع للدور الفعال الذي ٌلعبه الاتصال ممّا ٌعكس إٌجابٌا فً

إلى نمط القٌادة المتبع داخل المإسسة  لة واستقبالها من طرف العامل، ضفتمرٌر الرسا

وهذا من خلال ما لاحظناه عند احتكاكنا بالمإسسة، فهو ٌزٌد من دافعٌة العمل عند العمال، 

 المإسسة. والتؤثٌر بشكل إٌجابً على أدائهم، فهذا ٌظهر من خلال ما أقرّ به عمال هذه

أما إذا رجعنا إلى إجابات العمال حسب الجنس فنجد المعاملة التً ٌتلقاها الرجال  

أفضل من التً تتلقاها النساء أٌن نجدها سٌئة، ما ٌدفعنا للقول بؤنّ الجنس اللطٌّف ٌعتبر 
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معوقا داخل المإسسة وهذا ما نجده فً أغلب النظرٌات السسٌولوجٌة بحٌث تختلف معاملة 

المسئول لهن نظرا لاختلافهن فً الشخصٌة فهنا تظهر ردة فعل النساء لمعاملة المسئول 

ر فً هذا الشؤن وذلك لهن، باختلاف وجهات نظرهن لذلك، كما ٌلعب المجتمع دور كبٌ

 .اتل عن المرأة أٌن نجد الكثٌر ممن ٌطبقونه داخل المإسسبتفضٌل الرج

ة التً ٌتلقاها العمال داخل المإسسة وهذا ما ونستنتج أنّ للجنس علاقة بنوع المعامل 

ٌبٌن أن أغلبٌة العمال راضٌن عن العلاقات التً تربطهم بالمشرفٌن مما ٌزٌد دافعٌتهم 

 للعمل أكثر.

 

 : ٌبٌن الاتصال الأكثر استعمالا فً المإسسة حسب الفئة السسٌومهنٌة.20الجدول رقم 

 الفئة السسٌومهنٌة     
 

 طرق الاتصال 

 
 تنفٌذ

 
 تحكم

 
 المجموع

 
 شفهٌة

17 

42.5% 

18 

92% 

35 

58.33% 

 
 كتابٌة

23 

57.5% 

2 

12% 

25 

41.66% 

 42 المجموع

122% 

22 

122% 

62 

122 % 

 

أردنا من خلال هذا الجدول توضٌح ومعرفة رأي العمال من طرف الاتصال الأكثر  

قصد التوصل إلى  انتشارا واستعمالا داخل المإسسة، حسب الفئة السسٌومهنٌة، وذلك

 العمال الذٌن ٌعتمدون على الاتصال الكتابً من الذٌن ٌعتمدون على الاتصال الشفهً.

تضح لنا أن الاتصالات الشفهٌة هً الأكثر استعمالا وذلك ول اومن خلال قراءتنا للجد

 %90بحٌث نجدها مرتفعة عند أعوان التحكم وذلك بنسبة تقدر بـ  %58.33بنسبة تقدر بـ 

 عند أعوان التنفٌذ. %42و 
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مقارنة مع الذٌن صرحوا بؤن الاتصالات الأكثر استعمالا هً الاتصالات الكتابٌة  

 عند أعوان التحكم.  %10و  %57.5تنفٌذ بنسبة مرتفعة تقدر بـ الوهذا نجده عند عمال 

وما ٌمكن استنتاجه هو أن طرق الاتصال متنوعة حسب المراكز والمناصب وهذا  

قراءتنا للجدول أٌن نجد عمال التحكم ٌتم الاتصال بهم بشكل شفهً وهذا ما  ٌظهر من خلال

لاحظناه عند قٌامنا بالدراسة المٌدانٌة فؤغلبٌتهم ٌعتمدون على الهواتف وهً هواتف خاصة 

بالمإسسة فً إطار العمل فقط، إضافة إلى أن عمال التحكم هم الأكثر احتكاكا بالإطارات 

نظام رسمً بالمإسسة أي ما نسمٌه بالبروتوكولات  وهذا دلٌل على عدم وجود

(protocole بحٌث نجد المسئول ٌفضل الاتصال بالعمال بشكل مباشر من أجل إٌصال ،)

 .الرسالة لهم بشكل جٌد

أما فٌما ٌتعلق بعمال التنفٌذ فالأغلبٌة منهم ٌتم الاتصال بهم بشكل كتابً وذلك عن  

 ٌة، وهذا راجع إلى طبٌعة المنصب الذي ٌشغلونه.طرٌق الإعلانات والرسائل الإلكترون

وفً الأخٌر ما ٌمكنه القول هو أنّ للمإسسة دوافع وأهداف وراء استخدامها هذا  

النوع من الاتصال، وذلك بغرض تقرٌب العمال إلٌها وجعلهم ٌشعرون بنوع من الارتٌاح 

 داخل المإسسة.

 

 موقف العمال من عملٌة الاتصال. :20الجدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات عملٌة الاتصال

 %78.33 47 واضحة

 %21.66 13 عامضة

 %122 62 المجموع
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ٌبٌن الجدول أعلاه موقف العمال من عملٌة الاتصال المعتمدة داخل المإسسة، إذ  

ٌتبٌن أن أغلبٌة أفراد العٌنة صرحوا بؤنّ عملٌة الاتصال واضحة وذلك بنسبة تقدر بـ 

 .%21.66أما الذٌن أجابوا بؤنّها عملٌة غامضة فتتمثل نسبتهم بت ، 78.33%

وٌمكن القول أنّ العمال الذٌن أجابوا بنعم لدٌهم أقدمٌة كبٌرة داخل المنظمة نظر  

للخبرة المكتسبة طٌلة السنوات، عكس الذٌن أجابوا بؤنّها غامضة فهم عمال غٌر متعودٌن 

 عمال جدد. على طبٌعة النظام داخل المإسسة كونهم 

وبشكل عام ٌمكن تفسٌر هذه المعطٌات بالقول أنّ العمال راضٌن على نوعٌة  

الاتصال المتبادل فٌما بٌنهم داخل المإسسة، وهو دلٌل أنّ الإدارة تتعامل بشكل جٌد مع 

تابعٌها، فالاتصال ٌلعب دورا هاما داخل المإسسة والذي ٌإثر بشكل إٌجابً على أداء 

توصلنا إلٌه من خلال الجداول السابقة، وهو ٌزٌد من دافعٌة العمال للعمل العمال، وهذا ما 

 أكثر، وٌخلق لدٌهم رغبة فً الاستمرار داخل المإسسة.

 

 ٌبٌن مدى تحصل العمال على المعلومات فً الوقت المناسب. :22الجدول رقم 

المعلومات المتحصل 

 علٌها

 النسبة المئوٌة التكرارات

 %78.33 47 نعم

 %21.66 13 لا

 %122 62 المجموع

 

من الجدول نلاحظ أن أغلبٌة المبحوثٌن أجابوا بـ نعم أي ٌتحصلون على المعلومات  

بـ "لا" فنسبتهم لا تتعدى  أجابواعكس الذٌن  %78.33فً الوقت المناسب وذلك بنسبة 

21.66%. 
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اللذٌن اجابوا بنعم ٌرجع تإشر المحصلة الإحصائٌة السالفة الذكر على تفوق الفئة  

من طرف السلطات، فنلاحظ من خلال هذه العملٌة مدى ذلك الى عملٌة الإتصال المطبقة 

وجود أي خلل فً التحصل على المعلومات وٌظهر ذلك فً تقسٌم المإسسة لعمالها إلى 

ول بحٌث ٌقوم بتوصٌل المعلومات للعمال فً الوقت ئمراتب وجماعات على رأسها مس

 .وهذا دلٌل على أن العمال راضٌن عن عملٌة الاتصال المتبعة داخل المإسسة المناسب

 

  ٌمثل التوزٌع أفراد العٌنة حسب تقٌٌمهم لعملٌة الاتصال.: 22الجدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات تقٌٌم عملٌة الاتصال

 %66.66 42 جٌدة

 %26.66 16 متوسطة

 %6.66 4 ردٌئة

 %122 62 المجموع

ٌبٌن الجدول التالً موقف العمال لتقٌٌمهم لعملٌة الاتصال داخل المإسسة، فؤغلبٌة  

ٌّد وذلك بنسبة تقدر بـ  ، ثم تلٌها نسبة %66.66أفراد العٌنة أجابوا بؤنّ الاتصال ج

بالنسبة للذٌن صرحوا بؤنّ عملٌة الاتصال متوسطة، أما فٌما ٌخص العمال الذٌن  26.66%

 .%6.66تصال ردٌئة نجدها بنسبة أجابوا بؤن عملٌة الا

وهذا ما ٌمكن استنتاجه بؤنّ العمال راضٌن ومقتنعٌن بعملٌة الاتصال الموجودة داخل  

المإسسة، وٌتؤثر ذلك أكثر بطبٌعة الإشراف، من خلال اعتماده لعلاقات غٌر رسمٌة )أي 

ملئهم  المشرف( داخل المإسسة مع العمال، وهذا ما أقرّ به أغلبٌة المبحوثٌن عند

للإستمارات، ممّا ٌخلق لدٌهم حب العمل والإخلاص، والمثابرة والاهتمام، وبالتالً ٌإثر 

 ذلك حتما على أدائهم بشكل إٌجابً.
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 ٌوضح رأي العمال من الطرٌقة الأفضل للاتصال بالمسإولٌن. :22الجدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات الطرٌقة الأفضل للاتصال

 %33.33 22 الاجتماعات

 %23.33 14 مسئول الوحدة

 %12 6 الهاتف

 %33.33 22 مباشر

 %122 62 المجموع

 

من خلال الجدول نلاحظ أن الطرٌقة الأفضل للاتصال لدى العمال نجدها تتمحور  

لكل منهما، ثم ٌؤتً مسئول  %33.33فً الاجتماعات والاتصال المباشر وهذا بنسبة 

، وتؤتً طرٌقة الاتصال بالهاتف فً المرتبة %23.33الوحدة فً المرتبة الثانٌة بنسبة 

 .%10الأخٌرة بنسبة 

فنستنتج من خلال الجدول أن مجموعة من العوامل تتحكم فً تحدٌد الطرٌقة الأفضل  

ٌث ٌتصلون بعمال ذو أقدمٌة للاتصال، فمنها الأقدمٌة التً لها دور فً اختٌار الطرٌقة، ح

كبٌرة، بالهاتف فقط، فهم لٌسوا بحاجة إلى اجتماعات أو مسئول، إضافة إلى هذا ٌدخل 

عامل المستوى التعلٌمً فً تحدٌد الطرٌقة فمثلا فئة العاملٌن الذٌن لدٌهم مستوى ابتدائً 

تصالٌة فهم ٌفضلون الاتصال بمسئول الوحدة مباشرة لتجنب أي غموض فً العملٌة الا

 وعدم توافق قدراتهم للتكنولوجٌات الحدٌثة المستعملة من طرف المإسسة.
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 ٌبٌن نوع العلاقة التً تربط العمال بالمسئول.: 22جدول رقم 

 النسبة المئوٌة التكرارات نوع العلاقة

 %25 15 علاقة عمل

 %13.33 8 علاقة صداقة

 %61.66 37 علاقة عمل وصداقة

 %122 62 المجموع

 

ٌوضح بٌانات الجدول أعلاه موقف أفراد العٌنة من العلاقة التً تربطهم بالمسئول  

بحٌث صرحوا بؤن العلاقة التً تربطهم بالمشرف علاقة عمل وصداقة وذلك بنسبة تقدر بـ 

، أٌن نجد البعض الآخر أجابوا بؤن العلاقة تتمثل فً علاقة عمل فقط، وذلك 61.66%

بالنسبة للذٌن أجابوا بعلاقة صداقة، ومن هذا نستنتج أن  %13.33ونسجل  %25بنسبة 

وجود علاقة صداقة بٌن العمال والمسئولٌن تإدي إلى نشوء علاقات غٌر رسمٌة بٌنهم وكل 

هذا راجع إلى طبٌعة الاتصال المعتمدة من طرف الإدارة، فعملٌة الاتصال تحقق غرض 

ل مع المسئول وتدعٌم الثقة بٌنهما مما للعمال وذلك الشعور بالرضا والإطمئنان فً التعام

 ٌإثر على أداء العمّال بشكل إٌجابً.

ٌبٌن موقف العمال من مساهمة عملٌة الإتصال فً الرفع من الدافعٌة  :22الجدول رقم 

 للعمل.

مساهمة عملٌة الاتصال فً 

 الرفع من الدافعٌة للعمل

 النسبة المئوٌة التكرارات

 %72 42 نعم

 %32 18 لا

 %122 62 المجموع
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من خلال هذا الجدول ٌتضح لنا أغلبٌة العمال صرحوا أن عملٌة الإتصال تساهم فً  

للذٌن أجابوا بالعكس  %32وتلٌها نسبة  %72الرفع من الدافعٌة للعمل وذلك بنسبة تقدر بـ 

 أي لا تساهم فً الرفع من دافعٌتهم للعمل.

ل المإسسة ٌلعب دورا هاما فً تحسٌن من خلال التحلٌل ٌتضح لنا أن الاتصال داخ 

أداء العمال وزٌادة الدافعٌة لدٌهم للعمل فالمعلومات والتوجٌهات التً ٌتلقاها العامل من 

 ثم ٌقوم بتطبٌقها فٌما ٌخدم مصلحتهطرف المشرف ٌقوم بتفسٌرها وتنظٌمها وٌفهمها ومن 

ل قٌام المإسسة بتحفٌز تصال ٌإثر عل أداء العاملٌن وذلك من خلاومصلحة المإسسة فالإ

العمال على العمل والبحث عن مشاكلهم ومطالبهم والاستماع غلى اقتراحاتهم فطرٌقة 

الاتصال الجٌدة لها تؤثٌر على إدراك العامل للمعلومات والتوجٌهات الصادرة من طرف 

 المشرف.
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 استنتاج الفرضٌة الثانٌة:

ٌتضح لنا مما سبق ذكره فً هذا الفصل، والذي من خلاله كٌف ٌمكن لعلاقات العمل  

داخل محٌط المإسسة،  الجٌدةأن تساهم فً تحسٌن الأداء وذلك من خلال عملٌة الاتصال 

 وإن عرفت كٌفٌة استخدامها بؤفضل طرٌقة ممكنة ٌكون ذلك سببا لتقدم المإسسة.

ادي المتبع غٌر كافً ولا ٌإدي وحده إلى تحسٌن وكما أشرنا سابقا بؤن النمط القٌ 

الأداء على النمو المطلوب، وإن ساهم مع البعض قد لا ٌساهم مع البعض الآخر، ولذلك 

 الاتصال. القٌادة بعامل آخر والذي حسب دراستنا ٌتمثل فً عمل ٌجب تدعٌم عملٌة

قدمٌة فٌتضح ففٌما ٌخص دخول العمال فً علاقات غٌر رسمٌة فٌما بٌنهم حسب الأ 

(، أنّ للأقدمٌة دور كبٌر فً ذلك بحٌث كلما زادت خبرة 25لنا من خلال الجدول رقم )

 العامل فً العمل ٌسمح له فً الدخول فً علاقات غٌر رسمٌة. 

أما فٌما ٌخص موقف العمال من التنظٌم غٌر الرسمً حسب الجنس، فنجد أنّ أغلبٌة  

العلاقات غٌر الرسمٌة تإثر على الأداء، عكس العمال من الجنس الذكري صرحوا بؤنه 

الإناث فنجد الأغلبٌة منهن صرحن بؤنّ التنظٌم غٌر الرسمً لا ٌإثر على الأداء وهذا راجع 

إلى شخصٌة المرأة بحٌث ٌصعب التعامل معها وهذا ما استنتجناه من خالا الجدول رقم 

(26.) 

مل فنجد أغلبٌة العمال من الجنس وفٌما ٌتعلق بموقف العمال من الطرٌقة الأمثل للع 

بشكل جماعً عكس النساء فنجد البعض منهن الذكري صرحوا بؤنهم ٌفضلون العمل 

الفردي، فالمرأة تعتبر معوقا داخل المإسسة ومن خلال ما استنتجناه اتضح ٌفضلن العمل 

دون أن  لنا أن للمرأة نوع من الغرور اتجاه الفرد الأخر فهً تحاول أن تظهر كل ما لدٌها

 تشترك مع فرد آخر ولهذا تفضل العمل بشكل فردي.

أما فٌما ٌخص رأي العمال من العمل الجماعً حسب الأقدمٌة فقد توصلنا من خلال  

 ( إلى أنّ العمل الجماعً ٌخلق صراع ومنافسة بٌن العمال عند الفئتٌن29الجدول رقم )
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سنة وما فوق  22قدمٌة تتراوح من أما العمال الذٌن لدٌهم أسنة  ]22 – 12] و ]12 – 1] 

 صرحوا بؤنه محفز للعمل.

( استنتجنا أنّ المعاملة التً ٌتلقاها العمال داخل 32ومن خلال الجدول رقم ) 

المإسسة من طرف المشرف جٌدة ونجدها بنسبة كبٌرة عند الرجال ونجدها حسنة وسٌئة 

ئما إلى طبٌعة شخصٌة فً نفس الوقت حسب ما صرح به الجنس الأنثوي، وهذا راجع دا

  .ولقد اتضح لنا أٌضا ذلك من خلال الجداول السابقة، المرأة

وإذا تحدثنا عن طرق الاتصال الأكثر استعمالا فً المإسسة حسب الفئة  

السسٌومهنٌة فنجد أعوان التحكم صرحوا بؤنهم ٌعتمدون على الاتصالات الشفهٌة أكثر من 

ة منهم ٌعتمدون على الاتصالات الكتابٌة، فعمال التحكم الكتابٌة عكس عمال التنفٌذ فالأغلبٌ

هم الأكثر احتكاكا بالإطارات بحٌث ٌعتمدون على هواتف خاصة بإطار العمل فقط وعلى 

هذا الأساس كما رأٌنا سابقا من خلال المعطٌات فإن لعملٌة الاتصال بؤنواعها دور فعال فً 

لمإسسة وهذا اام به والمرغوب لتحقٌق أهداف تحسٌن العمال لأدائهم والإلتزام بما ٌجب القٌ

 (.31من خلال ما استنتجناه من خلال الجدول رقم )
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 الاستنتاج العام للدراسة:

بناءا على المعطٌات المتحصل علٌها من خلال الدراسة المٌدانٌة والتً كان الهدف    

 منها التحقق والتأكد من صحة الفرضٌات التً اعتمدنا علٌها توصلنا إلى النتائج التالٌة:

أن للقٌادة الإدارٌة دور أساسً وفعال لإثارة دافعٌة العمال لتحسٌن أدائهم، وذلك من  -1

خلال القدرة على اختٌار النمط القٌادي الملائم حسب طبٌعة الأفراد التابعٌن لهم من 

حٌث الجنس، السن، المستوى التعلٌمً لهم، الأقدمٌة والمنصب فً العمل وهذا ما 

 .17تبٌنه نتائج الجدول رقم 

أن أفضل نمط قٌادي ٌساهم فً دفع العمال نحو تحسٌن أدائهم ٌتمثل فً النمط  -2

 (.22الدٌمقراطً وهذا ما ٌؤكده الجدول رقم )

نجد أن الذكور أكثر مٌلا إلى النمط المتبع من طرف المؤسسة أي النمط الدٌمقراطً  -3

 (.18مقارنة بالإناث وهذا ما ٌوضحه الجدول رقم )

لٌمً والمنصب المشغول فً المؤسسة فً أهمٌة النمط القٌادي لعامل المستوى التع -4

المتبع لتحقٌق فعالٌة القٌادة الإدارٌة، حٌث نجد أنه كلما ارتفع المستوى التعلٌمً 

والمستوى المهنً، كلما مال العامل إلى النمط الدٌمقراطً، وهذا ما تؤكده نتائج 

 (.22(، )16الجداول رقم )

المشاكل التً ٌعانً منها العمال داخل المؤسسة، فكلما  لعامل الأقدمٌة أهمٌة فً -5

زادت سنٌن العمل كلما قلتّ المشاكل المادٌة لدٌهم وهذا من خلال نتائج الجدول رقم 

(19.) 

أما فٌما ٌخص المشاركة كما رأٌنا سابقا من خلال المعطٌات المتحصل علٌها والتً  -6

رفع وتحسٌن مستوى أداء  ( أن لها دور فعال ف22ًوضعناها فً الجدول رقم )

العمال نحو الأحسن مع مراعات استخدام النمط الملائم بما ٌتوافق وكل فئة من 

كل  أنحسب المنصب المشغول، والأقدمٌة فً المهنة والسن والجنس، حٌث  العمال

فئة والنمط الذي ٌساعدها فً تحسٌن أدائها بما ٌساعد ذلك فً تحقٌق الأهداف المتفق 

هذه الدراسة رأٌنا أن المشاركة فً اتخاذ القرارات للعمال أكثر فعالٌة علٌها و حسب 
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من غٌرها لتحسٌن الأداء، كما أنها تزٌد من الدافعٌة للعمل وهذا ما استنتجناه من 

 .23خلال الجدول رقم 

تزداد دافعٌة العمال للعمل عند إسناد المؤسسة لهم لبعض المسئولٌات التً تخلق  -7

ساس بالمسئولٌة فً العمل، لما ٌجعل العامل مدركا لدوره فً درجة عالٌة من الإح

 المؤسسة وهذا ٌشعر بالاهتمام من قبل الإدارة.

العامل تزٌد لدٌه الرغبة فً الاستمرار داخل المؤسسة وعدم التفكٌر بمغادرتها  -8

عندما ٌجد نوع من الإتصال الجٌد داخل المؤسسة وذلك من خلال الدخول فً 

مع المسئولٌن ومع بقٌة العمال الآخرٌن فهذا ٌساهم بشكل كبٌر  علاقات غٌر رسمٌة

فً تحسٌن الأداء وهذا نجده عند عامل الأقدمٌة وعامل الجنس من خلال النتائج 

 ( على التوالً.26( )25المتوصل إلٌها فً الجداول )

العمال داخل هذه المؤسسة تربطهم علاقات عمل وصداقة فبوجود هذه العلاقات  -9

 ي إلى نشوء علاقات غٌر رسمٌة بٌنهم.حتما تؤد

العمال ٌفضلون العمل الجماعً لأنه محفز للعمل وهذا دلٌل على الاتصال  أغلبٌة -12

 الجٌد بٌن العمال والدور الكبٌر الذي ٌلعبه فً زٌادة الدافعٌة عند العمال للعمل أكثر.

ٌتلقون معاملة جٌدة داخل المؤسسة من طرف المشرف مما ٌعكس إٌجابا  العمال -11

ف العامل بشكل رفً خلق نوع من المرونة فً تمرٌر الرسالة واستقبالها من ط

 واضح.

عملٌة الاتصال بأنواعها ضرورٌة وفعالة لتحسٌن الأداء سواء كان ذلك بالنسبة  -12

بالنسبة للكل، فهم ٌتحصلون على لعمال التنفٌذ أو عمال التحكم، وهً واضحة وجٌدة 

المعلومات فً الوقت المناسب، وهذا من خلال النتائج التً توصلنا إلٌها فً الجداول 

(31( ،)32( ،)33( ،)34( ،)37.) 

وكخلاصة لما سبق ٌتضح لنا مدى أهمٌة وفعالٌة القٌادة الإدارٌة فً تحسٌن أداء  

م حسب طبٌعة كل فرد ومجموعة من حٌث العمال من خلال اختٌار النمط القٌادي الملائ

السن، الجنس، المستوى التعلٌمً، والمنصب المشغول، والأقدمٌة فً العمل، ومن خلال 
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الاستعانة بعملٌة الاتصال التً تلعب بدورها أٌضا دورا فً زٌادة الدافعٌة عند العمال للعمل 

 ، وكل هذا ٌؤكد صحة الفرضٌات المعتمدة فً بداٌة الدراسة.أكثر
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 الخاتمة:

من خلال دراستنا هذه والتً أردنا من خلالها البحث عن مدى تأثٌر علاقات  

العمل على أداء العمال فً المؤسسة الاقتصادٌة الجزائرٌة، انطلاقا من الإشكالٌة 

والفرضٌات التً وضعناها فً بداٌة الدراسة، ولإثبات صحة هذه الفرضٌات الموضوعة 

قمنا بتقسٌم البحث إلى جانب نظري الذي أردنا من خلاله الكشف عن مدى تأثٌر علاقات 

العمل على تحسٌن أداء العمال بالتطرق إلى مجموعة من الأفكار والآراء والدّراسات التً 

تناولت موضوع علاقات العمل وفعالٌتها، بحٌث خصصنا جانبٌن مهمٌن وهما القٌادة 

لنا علاقات العمل من الناحٌة الاجتماعٌة، والعامل ٌعتبر أكثر تعرضا والاتصال بما أننا تناو

لهذه العوامل داخل المؤسسة، بحٌث تطرقنا إلى كل منهما بالتفصٌل فً الجانب النظري 

 للبحث وجانب تطبٌقً للتحقٌق والتأكد من صحة الفرضٌات التً اعتمدنا علٌها.

ٌموقراطً ٌؤثر بشكل كبٌر على أداء بحٌث أثبتنا فً دراستنا هذه أنّ النمط الد 

العمال، وأٌضا أنّ للعملٌة الإتصالٌة دورا هاما وفعالا فً الرفع من مستوى أداء العمال 

 ل.كوتطوٌره، الأمر الذي ٌنعكس إٌجابا على أداء المؤسسة ك

إذ ٌكون تأثٌر علاقات العمل على الأداء بالتوفٌق بٌن اختٌار النمط القٌادي الملائم  

 ستعانة بعملٌة الاتصال الجٌدة، التً أكّدت علٌها دراستنا هذه.والا

ولا نقول أننا أحطنا بكل جوانب الموضوع، حٌث أن لكل دراسة وكل نتٌجة  

متوصل إلٌها تبقى نسبٌة، وسٌكون محل الدّراسة بصفة معمقة و دقٌقة مستقبلا إذا ما حالفنا 

 الحظ للتحضٌر لشهادة الدكتوراه إنشاء الله. 
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 جامعة مولود معمري تيزي وزو

 الإنسانية كلية  العلوم الاجتماعية

 قسم علم الاجتماع        

 تخصص علم اجتماع عمل وتنظيم

 

 

 استمارة لإعداد بحث علمي

 
 "الجزائرٌة. الاقتصادٌة"تأثٌر علاقات العمل على أداء العمال داخل المؤسسة             

الجافة بذراع بن خدة  البقول والخضردراسة مٌدانٌة فً المؤسسة الوطنٌة لتعاونٌة  -

 تٌزي وزو.

 

هذه الاستمارة معدة خصٌصا للقٌام بدراسة علمٌة لتحضٌر مذكرة لنٌل شهادة           

الماستٌر فً علم الاجتماع تخصص تنظٌم وعمل، لذا نرجو منكم إفادتنا والتكرم علٌنا 

هذه الأسئلة بكل وضوح وموضوعٌة، حتى ٌكون للدّراسة مصداقٌة علمٌة،  بالإجابة على

 علما أن البٌانات التً تدلون بها لأغراض علمٌة بحتة.

خانة المناسبة ونشكركم على مساهمتكم فً ( على الXوللإجابة على الأسئلة ضع العلامة )

 إنجاز هذا البحث.

 

 

 

  :إشراف                    :                                                    إعداد

 ٌوسف خوجة سمٌر                         -بكً محند سعٌد                                                    -

 جبري وفاء -
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 مع أعوان التحكم 

 أعوان التنفٌذ مع

 كٌف هً علاقتك مع زملائك فً العمل؟ -01

 جٌدة                    حسنة                       سٌئة 

 فً اعتقادك ما هً الطرٌقة الأمثل للعمل بشكل: -00

 جماعً              فردي              

 فً كلتا الحالتٌن لماذا؟......................................................

 هل تعتقد أن العمل الجماعً ٌخلق:  -04

 صراع فً العمل

 منافسة بٌن العمال
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 صراع و منافسة 

 محفز للعمل   

 هل أنت مرتاح فً مكان عملك؟ -00

 نعم                      لا   

 ما نوع المعاملة التً تتلقاها من طرف المشرف داخل المؤسسة؟ -02

 جٌدة                    حسنة                       سٌئة  

 هل تعتقد أن القٌادة تلعب دور كبٌر فً التأثٌر على الأداء؟ -02

 نعم                    لا  

 نعم هل التأثٌر؟إذا كان  -00

 فعال                         نوعا ما                    غٌر فعال 

 ما هو موقفك من القٌادة المتبعة فً المؤسسة؟ -07

 راضً                غٌر راضً 

 إذا كان غٌر راضً لماذا؟ -08

..................................................................................... 

 ما هً المشاكل التً تعانً منها عموما فً العمل؟ -09

 علائقٌة                      مادٌة                       معنوٌة

 ما هو تأثٌر علاقات العمل على أداء العاملٌن؟ -41

    كبٌر جدا

 كبٌر 

                  عادي

 فً تحسٌن الأداء؟ ٌساهمهل تعتقد أن نمط القٌادة المتبع فً مؤسستكم  -40

 نعم                        لا                

 اشرح:...................................................................................

 ما هً طرق الاتصال الأكثر استعمالا فً المؤسسة؟ -44

 اتصالات شفهٌة

 اتصالات كتابٌة

  أخرى:...................................................................................

 كٌف ترى عملٌة الاتصال المستخدمة فً مؤسستكم؟ -40

 واضحة                      غامضة        

 الأوامر من طرف؟هل تتلقى  -42

 مسؤول مباشر 

 أكثر من مسؤول 

 العمال أو الزملاء
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 رتب حسب الأولوٌة نوعٌة المعلومات التً تتلقاها؟ -42

 فً إطار توجٌه

 أوامر

 تشاور 

 .....................................................................................أخرى .

 ما هً وسائل الاتصال المستخدمة فً المؤسسة؟ -40

..................................................................................................... 

 ومات فً الوقت المناسب؟هل تتحصل على المعل -47

 نعم                  لا               

 إذا كان لا فً حالة التأخر هل هذا راجع إلى: -48

 كثرة المسؤولٌن

 مشكل الوقت 

 كٌف تقٌم عملٌة الاتصال؟ -49

 جٌدة                  متوسطة                     ردٌئة       

 فً رأٌك ما هً الطرٌقة الجٌدة للاتصال بالمسؤولٌن؟ -01

 الاجتماعات

 مسؤول الوحدة

 الهاتف 

 مباشر 

 ما نوع العلاقة التً تربطك بالمسؤول؟ -00

 علاقة عمل

 علاقة صداقة

 علاقة عمل وصداقة

 هل طرٌقة الاتصال المعتمدة فً مؤسستك تساهم فً الرفع من دافعٌتك للعمل؟ -04

 نعم                  لا            

 هل ٌشارك العمال فً اتخاذ القرارات داخل المؤسسة؟ -00

 نعم                    لا          

 ما هً أهمٌة هذه المشاركة فً أرٌك؟ -02

 الشعور بالراحة 

 الدافعٌة للعمل

 الشعور بالانتماء للمؤسسة

 الشعور بالرضا والإستقرار
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 تقوم الإدارة بإسناد بعض المسؤولٌات للعمال؟ هل -02

 نعم                لا           

 هل تتلقى الاحترام والتقدٌر فً العمل؟  -00

 نعم                لا          

 هل أنت راضً عن عملك؟ -07

 لا نعم                         

 ما هً معنوٌاتك فً العمل؟ -08

 فعة                          عادٌة                       منخفضةمرت       

 هل تشعر بالإرتباط بالمؤسسة؟ -09

 لانعم                          

 رتب حسب الأولوٌة العوامل التً تؤثر أكثر فً آدائك: -21

 الأجر 

 ظروف العمل 

 الاتصال السائد 

 نمط القٌادة المتبع فً المؤسسة 

 أخرى 

 إذا أتٌحت لك الفرصة للإلتحاق بمؤسسة أخرى هل تغادر؟ -20

 لا نعم                         

 إذا كان الجواب نعم هل هذا ٌعود إلى؟ -24

 الأجر                  ظروف العمل      
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Questionnaire 

 

« L’influence des Relations du travail sur la performance des travailleurs dans 

l’entreprise économique Algérienne » 

 

 

Ce questionnaire est réalisé spécialement afin d’effectuer une recherche 

scientifique pour préparer un mémoire de fin d’études pour l’obtention d’un 

Diplôme de Master en sociologie du travail et d’organisation. 

Nous vous présentons ce questionnaire, et nous vous prions de bien vouloir 

répondre objectivement aux questions sous la forme anonyme, en mettant une 

croix (X) devant la réponse qui décrit le mieux de votre appréciation à l’égard 

des idées proposées. 

Nous vous remercions pour votre collaboration et nous vous prions d’agréer 

toute nos gratitudes. 

 

 

 

Réaliser par :                                                                       Diriger par : 

       -BEKKI Mohand Said                                              - Youcef Khoudj Samir 

       -DjebraWaffa 

 

 

Année Universitaire : 2014/2015 
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I- Fiche d’identification : 

1- Le sexe :        Masculin  

                      Féminin  

2- Age : [ 20 – 30 [  

[ 20 – 40 [ 

[ 40 – 50 [ 

50 et plus… 

 

3- Situation familiale : marié(e)                   célibataire                    divorcé(e)                

4- Le niveau d’étude : 

Primaire                                                                 Moyen  

Secondaire                                                             Universitaire 

5- Votre occupation professionnelle ? 

   Exécutant 

   Maitrise  

6- Ancienneté : 

 [ 1-10 [ 

 [10-20[ 

 20et plus… 

II- Questions  générales : 

7-Etes-vous en relations informelle avec le reste des travailleurs ? 

Oui                         non   

8- Pensez-vous que l’organisation informelle influence sur votre performance ? 

       Positivement                                             négativement  

9- Quelles sont les catégories avec lesquelles vous avez plus de compatibilités ?  

Avec les cadres  

Les agents de maitrise  

Les agents d’exécution  

10-Avez-vous de bonnes relations avec vos collèges ? 

         Bonne                               Mauvaise                                   Moyenne 
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11-A votre avis quelle est la méthode efficace pour travailler ? 

         Individuelle                        collective 

Expliquez…………………………………………………....................................... 

12-pensez-vous que le travail collectif crée : 

Les conflits  

        La concurrence entre travailleurs  

        Conflits et concurrences  

        Motivant    

13- Etes- vous bien dans votre milieu du travail ? 

       OUI                                             NON   

14Quel est le type de traitement que vous recevez dans cette entreprise de la part 

de votre responsable ? 

  Bon  

Moyen  

Médiocre   

15- Penser- vous que le leadership influence sur votre performance ? 

OUI                                          NON   

16- Si c’est « oui » ; est- ce que l’influence est ? 

Efficace                          Normal                       Inefficace 

17- Quelle est votre position vis-à-vis le leadership que votre entreprise a adapté ? 

Satisfait                               non satisfait  

18- c’est vous n’êtes pas satisfait pourquoi ? 

........................................................................................................................ 

19-Quelles sont les difficultés que vous rencontrez souvent ?   

       Relationnelles                          Financières                          Morales 

20-Comment elle est l’influence des relations du travail sur la performance des 

travailleurs ? 

Très grande                                  grande                     normal 

21- Pensez-vous que ce leadershipsuivi par votre entreprise améliore votre 

performance ? 
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         Oui                                       non  

Expliquez ?.............................................................................................................. 

22- Quelle sont les méthodes de la communication les plus utilisée dans votre 

entreprise  

               Orales                      Ecrites  

Autres …………………………………………………………………………… 

23- Que pensez-vous de la communication choisie ? 

 Claire                          pas claire  

24- Recevez- vous des ordres de la part ? 

D’un responsable 

De plusieurs responsables 

Les Collègues  

25- Selon la priorité, vous-recevez comment les informations ? 

Dans les cadres d’orientation  

Ordres  

Négociations collectives 

- Autres ........................................................................................................... 

26- Quel sont les moyens de communication utilisés dans votre entreprise ? 

................................................................................................................................. 

27- Est- ce que vous recevez les informations à temps ? 

        OUI                                          NON   

28- Si c’est « Non » ce retard est dû aux : 

Nombre élevé des travailleurs  

Problèmes du temps  

29-  Que pensez-vous de la communication ? 

         Bonne                             Moyenne                           Médiocre 

30- A votre avis quel est le bon moyen de se communiquer avec les 

responsables ? 

Les réunions  

Le responsable d’unité  
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Le téléphone    

Direct 

31- Quel est le type de relation qui vous relie avec le responsable ? 

Travail  

Amicale  

Les deux  

32- Est- ce que la communication utilisé contribue à améliorer votre motivation ? 

  OUI                NON  

Expliquez................................................................................................................... 

33- Afin de prendre les décisions dans cette entreprise, est-ce que les travailleurs 

participent ? 

      OUI                                                   NON   

34- Quelle est l’importance de cette participation à votre avis ? 

Se sentir bien  

La motivation  

L’intégration  

La satisfaction  

35- Est- ce-que l’administration procure certaines responsabilités aux 

travailleurs ? 

      OUI                                                   NON   

36- Recevez- vous le respect au travail ? 

      OUI                                                   NON   

37- Etes-vous satisfait de votre travail ? 

      OUI                                                   NON   

38- Quelles sont vos compétences au travail ? 

      Elevée                          Normale                      Moyenne 

39- Etes-vous attaché de votre entreprise ? 

OUI                                                   NON   
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40-selon la priorité quels sont les facteurs qui influencent sur votre performance ? 

  La rémunération 

Les conditions du travail   

La communication  

Le type du leadership 

Autres…………………………………………………………………................. 

41- Si vous auriez une autre chance de s’intégrer dans une autre entreprise, Etes-

vous prêt à changer de lieu ? 

      OUI                                                   NON   

42- Si c’est « oui » c’est par rapport aux : 

Rémunérations  

Conditions du travail  



 

 

  Effectif global : 
 

 

 

Eléments Cadre Maîtrise  Exécution Total 

 
Permanents  

 
46 

 
70 

 
9 

 
125 

 
Contractuels  

 
5 

 
9 

 
51 

 
65 

 
Saisonniers  

 
0 

 
3 

 
13 

 
16 

 
Apprentis  

 
0 

 
0 

 
3 

 
  3 

 
DAIP 

 
3 

 
3 

 
2 

 
8 

 
total 

 
54 

 
85 

 
78 

 
217 
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