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 دمة:مق
إن الحديث عن المؤسسة يقودنا بالضرورة الى الحديث عن جميـع الوضـائف والممارسـات والأنشـطة 
التي تتم داخلها، فهي تتركب من شـقين شـ  مـادي يتمثـل  فـي المـوارد الماليـة والوسـائل وكـنا الهـدف الـني 

مــن أجلــ  هــنه المؤسســة، أمــا الشــ  الثــاني فيتمثــل فــي المــوارد البشــرية التــي يعــد وجودهــا مطلــب أنشــأت 
أساسيي داخل أي تنظيم، من خلال الأنشطة التي يمارسها العامل فتنشأ علاقة بين  وبين رب العمل وكـنا 

 الآلة التي يعمل عليها، إضافة الى إحتكاك  مع غيره من العمال.

إلى الحـديث عـن علاقـات العمـل  إن تعـد مـن الظـواهر التنظيميـة التـي بـدونها لا  هنا الأمر يقودنا  
يمكــن أن يقــوم أي تنظــيم، مهمــا كانــت طبيعــة نشــاط  ونلــك لأهميــة الأثــر الــني يمكــن أن تحدثــ  فــي أداء 
العامــل والمنظمــة، وعلــى اعتبــار أنواعهــا بــين مــاهو فــردي والمتمثــل فــي عقــد العمــل وبــين مــاهو جمــاعي 

مثلــة فــي النقابــة وبــين مــا هــو اجتمــاعي والمتمثلــة فــي علاقــات العمــل الاجتماعيــة، إلا أن دورهــا يبقــى والمت
واحــد وهــو الــربط بــين طــرفين أو أكثــر قصــد خلــ  جــو مــن التــرابط  بــين طــرفين أو اكثــر وخلــ  جــو مــن 

 التعاون في إنجاز أي عمل مطلوب.

ل التنظيم  والني يعرف بالسلوك التنظيمي كما أن علاقات العمل نتاج لردود أفعال الأشخاص داخ 
إن يعد من المواضيع  الهامة كون  يعالج الجانب السلوكي للأفراد من خلال دافعيتهم واتجاهـاتهم، فالسـلوك 
يتــأثر بكــل مــايحيط بــ  ســواء علــى المســتوى الفــردي أو الجمــاعي، فــاللوائح والقــوانين تحــدد لنــا نمــط ســلوك  

العكس، فهنه شروط تتحدد في علاقات العمل الفردية وكيفية تأثيرها على  معين وخل  جو من الحماس أو
دافعية العاملين، كما أن علاقات العمل الجماعية والمتمثلة في النقابة فهي تسعى إلى استخدام الفهم القائم 

دراك مشاعرهم وفهم حاجاتهم ومنطلقاتهم وخل  المناخ الإيجـابي للعمـل، والـربط  على الإصغاء لللعاملين وا 
بــين أهــدافهم وأهــداف المنظمــة والإســتعداد لتقبــل شــكواهم واقتراحــاتهم وتحمــل مســؤلية أخطــائهم فــي العمــل  
وهــنا يعمــل علــى خلــ  توجــ  مــا لســلوك العــاملين، ســواء بالســلب أو بالإيجــاب، وكــل هــنا لا يتحــدد إلا فــي 

دفــع العــاملين لإبــراز أفضــل مــا إطــار تواجــد علاقــات عمــل اجتماعيــة تحــوي العلاقتــين الســابقتين مــن أجــل 
 عندهم. 

ولهــنا ســعت الدراســة إلــى دراســة الأثــر الــني يمكــن أن تحدثــ  علاقــات العمــل فــي الســلوك التنظيمــي 
الجانب النظري تناولنا ولمعالجة هنا الموضوع تم تقسيم البحث إلى جانبين  جانب نظري والآخر ميداني، 

وأهــم تســاؤلات   ار العــام للدراســة تناولنــا فيــ  إشــكالية البحــثفيــ  ثلاثــة فصــول، الفصــل الأول ســميناه بالإطــ
ثــم انتقلنــا إلــى الأهميــة العلميــة والعمليــة للدراســة والأهــداف المــراد الوصــول إليهــا أســباب اختيــار الدراســة، 



الموضوع ثم قمنا بصياغة مجموعة من الفرضيات لمحاولة الإجابة عن الإشكالية المطروحة، كما قمنا في 
صـــل بتحديـــد المفـــاهيم الأساســـية للدراســـة، بالإضـــافة إلـــى إبـــراز بعـــض الدراســـات الســـابقة المشـــابهة هـــنا الف

 لدراستنا هنه، والتي سب  وأن تناولت هنا الموضوع وأوج  الاستفادة منها.

تم التطر  في هنا الفصل وفقا لرؤية أما في الفصل الثاني والني جاء تحت عنوان علاقات العمل، 
علاقات العمـل فـي الفكـر الإنسـاني القـديم وتطورهـا عبـر العصـور وصـولا إلـى مـا هـي عليـ   تناولت كبداية

الآن، ثـــم التطـــر  إلـــى شـــكلها الجديـــد القـــانوني والمتمثـــل فـــي علاقـــات العمـــل الفرديـــة خصائصـــها ومراحـــل 
يتهـا داخـل انعقادها، وآثارها مرورا إلـى علاقـات العمـل الجماعيـة وكـنا المراحـل التـي مـرت بهـا، وتبيـان أهم

التنظـــيم، وكـــنلك هـــو الحـــال بالنســـبة لعلاقـــات العمـــل الاجتماعيـــة والتـــي هـــي الركيـــزة الأساســـية لأي تجمـــع 
إنساني، حيث تم التطر  لتصنيفاتها، أهميتها وأثرها على الفرد وعلى المنظمة، وفي الأخير تم عرض أهم 

 النظريات التي عالجت هنا الموضوع.

التناول فـي العناصـر التاليـة  الفصل الثالث فقد سميناه بعنوان السلوك التنظيمي، حاولنا من خلال   
الخلفية التاريخية لدراسة السلوك التنظيمي، أهم النظريات التي عالجت الموضوع الكلاسيكية منها والحديثة 

 والمعاصرة، أهميت ، أهداف ، وكنا محددات  الفردية منها والجماعية.

الإجـراءات  لعـرض مختلـف الرابـع الفصـل جـاء حيـث فصـلين علـى احتـوى فقـد الجانـب الميـداني أمـا
المجـال الزمنـي   البشـري، المكاني، المجال المجال(الدراسة مجالات بتحديد بدءا الميدانية للدراسة المنهجية
مجتمـع الدراسـة وأسـلوب اختيـار العينـة البيانـات، إضـافة إلـى  جمــــــــــع وأدوات الــــــــــمستخدم المـنهج ثـم تحديـد

الخـامس  الفصـل أمـاوانتهينـا فـي الأخيـر إلـى أهـم الاجـراءات المنهجيـة المتبعـة بعـد عمليـة جمـع البيانـات، 
فيتعل  بعرض وتحليل وتفسير النتائج وكنا مناقشتها على ضـوء الفرضـيات لنصـل فـي الأخيـر إلـى خاتمـة 

  الدراسة.
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 : تمهيد
 مـن نلج الباب الني بمثابة يعد فهو وأهدافها، وأهميتها الدراسة إشكالية لعرض الفصل هنا يتعرض

 لما واضحا تصورا لكون  يعطي نظرا العلمي، البحث جوهر الفصل هنا إعداد ويعتبر الدراسة، لهنه خلال 
 بالدرجـة تبـرز الباحـث براعـة أن البـاحثين هـي معظـم عليها يتف  التي لنقطةوا إلي ، الوصول الباحث يريد
نا بحث ، في عليها يتم التركيز التي النقاط وتحديد الموضوع، جوانب حصر في الأول  نلـك في نجح ما وا 
 والمعلومـات البيانـات وجمـع بـالقراءات القيـام هـو عليـ  ىيبقـ مـا وكـل للبحـث، العـام المسـار حـدد قـد يكـون
 .الكافية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



I. :إشكالية الدراسة 

غيـــره، وتوســـع إن الإنســـان منـــن فجـــر الأول للبشـــرية وعيشـــ  علـــى هـــنه الأرض لـــم ينقطـــع أبـــدا  عـــن 
وترسخ هنا الفعل الإنساني حين أكتشف العمل، حيث اعتبر هنا الأخير ظاهرة إنسانية لصيقة بوجوده لما 
يــوفره مــن إشــباع للحاجــات مــن مأكــل وملــبس وتحقيــ  للــنات وعلــى اعتبــار أن الإنســان فــي تطــور مســتمر 

ر الـني اتخـن بـدوره عـدة أشـكال ونظـم أصبح شيئا  فشيئا  يلبي حاجات غيره فنشأ عنـ  العمـل التـابع  المـأجو 
متنوعة تطـورت بتطـور المجتمعـات ناتهـا متـأثرا  فـي شـكل  ومضـمون  بكـل الظـروف السياسـية والاجتماعيـة 

 والاقتصادية السائدة.

وفي ظل هـنه الظـروف تولـدت لـدى الإنسـان مجموعـة مـن الأفعـال سـاهمت فـي تكـوين علاقـات مـع 
والتكيـف مـع محيطـ  الخـارجي إلا أن هـنه العلاقـة لـم تبقـى فـي إطارهـا غيره قصد التأقلم و مواصـلة حياتـ  

العام بل تعدت  إلى حيات  المهنية و العملية التي هي الأخرى مرت بمراحل أخنت أشكالا  عـدة مـن العلاقـة 
البسيطة التي تربط بين العمال فيما بينهم إلـى العلاقـة التـي تـربط بـين أصـحاب المهـن والصـبية المتعلمـون 

ديهم حيث كان شيخ المهنة يقوم بالدفاع عن مصـالح الطائفـة ويـدافع عـن مصـالحها وتوجيههـا فـي العمـل ل
ثــم انتقلــت إلــى مرحلــة المانيفــاكتورة أيــن توحــدت أصــحاب الحــرف وكونــت ورشــات عمــل خاصــة بكــل مهنــة 

طــى مفهــوم ولكــن ســرعان مــا تلاشــت نظــم الطوائــف بظهــور الثــورة الصــناعية والتقــدم التكنولــوجي الــني أع
 جديد لعلاقات العمل.

في خضم هنه التحولات والتغيرات الكثيرة في تركيبة المؤسسات وعلى اعتبار أن السبب في إحـداث 
هــنه التغيــرات هــو الإنســان إن يعــد الحجــر الأساســي والمحــور الــني يركــز عليــ  أي تنظــيم مــن خــلال فكــره 

وكنا العلاقات السـائدة داخلـ  وأن يكـون علـى   ومجهوده الخاص استدعى الاهتمام بالمحيط الني ينشط في
علم بكل ما يجري ب  وأن يدعم العلاقات الايجابية السـائدة بـين العمـال كـون سـلوكهم ودرجـة تقـبلهم للعمـل 
نابعة من نوع العلاقة إن كانت علاقة إنسانية أو صناعية، اجتماعيـة كانـت أم قانونيـة فهـي وسـيلة للـتحكم 

بـاره اسـتجابة للتـأثيرات الخارجيـة وعلاقـات العمـل مـن بينهاــ فالعلاقـة الفرديـة للعمـل في سلوك العاملين باعت
نلك هــو الحــال كــتبــين لــ  واجباتــ  و تحفــظ لــ  حقوقــ  والتزاماتــ  نحــو عمــل معــين والمتمثلــة فــي عقــد العمــل 

هــات نحوهــا بالنســبة للتنظيمــات النقابيــة ودورهــا فــي تحديــد وتوجيــ  ســلوك الفــاعلين بالمنظمــة بتكــوين اتجا
وزيادة الترابط بينهم و بين المؤسسة في حين تبقى علاقات العمل الاجتماعية الركيزة الاساسية لأي تنظـيم 
باعتبــار أن الإنســان كــائن اجتمــاعي بطبعــ  يســعى للتعــرف علــى غيــره و بنــاء علاقــات صــداقة أو علاقــة 

الإنسان و طغـت علـى حياتـ  العاديـة تعاون فهو يسعى لخدمة غيره دائما وهنه غريزة فطرية وجدت بوجود 



فمــا بالــك بحياتــ  العمليــة التــي مهمــا كــان يميزهــا الوحدانيــة والفــر دانيــة فــي انجــاز العمــل إلا أنهــا تســودها 
بعض العلاقات الاجتماعيـة حيـث يكـون التعـاون والتسـاند سـمتها الأساسـية فـي مواضـيع متعلقـة بالعمـل أو 

 مواضيع خاصة.

بحـوث والدراسـات التـي تتمحـور حـول علاقـات العمـل وكـنا السـلوك التنظيمـي ولأجل نلك قد توالت ال
نظـــرا للقيمـــة البالغـــة التـــي يكتســـيها كـــل منهمـــا فـــي المؤسســـة ونواتجهمـــا علـــى مســـتوى الفـــرد وعلـــى مســـتوى 
المؤسسة، فكان التناول كل على حسب مجال  و تخصص  إلا أن حدود الدراسة التي تهتم بالمورد البشـري 

عرفــة الطـر  والســبل الكفيلــة بــنلك حـاول الباحــث التعــرف و الــربط بـين علاقــات العمــل الســائدة مـن خــلال م
 بالمؤسسة وتأثيراتها على السلوك التنظيمي للعامل على المستوى الفردي والمستوى الجماعي.

ونلـــك محاولـــة لعســـقاط علـــى الواقـــع المؤسســـاتي فـــي الجزائـــر الـــني يعـــرف حـــراك واســـع فـــي شـــتى 
كثرة الاحتجاجات و المطالبة بالحقو  التـي تبـدوا فـي نظـرهم أنهـا مسـلوبة فتكـون لـدى العامـل  المجالات و

 خدماتية خاصـة فـي القطـاع العمـومي الجزائري مجموعة من التصورات عن المؤسسات اقتصادية كانت أم
داء العامــل تزامنـا و ظهــور سياســة عقــود مــا قبــل التشــغيل التــي تكــون فيهــا علاقــة العمــل مؤقتــة ومرهونــة بــأ

ومجهوده وخبرات  الفنية كي يستطيع الاستمرار في العلاقة وتثبيتها كي يصبح عقد العمل دائم فيكـون لديـ  
ـــى مســـتوى هـــنه العلاقـــة تتـــدخل علاقـــات العمـــل  ـــل عل ـــاك خل ن كـــان هن ـــ  وا  ـــاني في ـــر للعمـــل والتف دافـــع أكب

ــة فــي النقابــة، والتــي يبــرز دورهــا كثيــرا فــي مثــل هــ نه الحــالات حيــث توضــح لهــم الرؤيــة الجماعيــة المتمثل
 وتشكل لهم اتجاه معين.

 من خلال ما تم طرح  يمكن بلورة السؤال التالي  

ما تأثير علاقات العمل بأنواعها )الفردية، الجماعيةة، اججتماعيةةع ع ةل السة وت التن يمةل داخةل 
 ؟المؤسسة

 تندرج تحت  أسئلة فرعية مفادها 
 دافعية العاملين لعنجاز؟ كيف يؤثر عقد العمل الدائم على -
 كيف يؤثر التنظيم النقابي في تكوين اتجاهات العاملين؟ -
 ما تأثير علاقات العمل الاجتماعية السائدة بين العاملين في درجة تعاونهم داخل المؤسسة؟ -

 
 



II. :أهمية الدراسة  

البشـري عنصـر  إن أهمية الدراسة لا تظهر في ريادتها بل في حدود ما تصبوا إليـ  وباعتبـار المـورد
جدير بالاهتمـام وخاصـة داخـل المؤسسـة فـي تكـوين علاقـات معـ  ومحاولـ  فـي حـدود تلـك العلاقـة السـائدة 
داخلها وتكمن أهمية الدراسة في إبراز الدور الني تلعب  علاقات العمل فـي التـأثير علـى السـلوك التنظيمـي 

 للعاملين .
مــن خــلال تســليط الضــوء علــى مظــاهر هــنه  تظهــر الأهميــة العلميــة كــنلك لموضــوع علاقــات العمــل

العلاقة داخل المؤسسة والمتمثلة في التعاون، الرضا، الاستقرار، الصراع أو النزاع والتي تـؤثر كلهـا بشـكل 
 أو بآخر على دافعية العمال لعنجاز.

 معرفة أثر العلاقات الجماعية للعمل في تكوين اتجاهات العاملين وسلوكياتهم.

III. موضوع:أسباب اختيار ال 

 وقع اختيارنا على هنا الموضوع نظرا لعدة أسباب من أهمها 

الفضــول الشخصــي لمعرفــة طبيعــة علاقــات العمــل، نشــأتها، تطورهــا وكيفيــة تأثيرهــا علــى الســلوك  -
 التنظيمي داخل المؤسسة.

الأهمية العلمية لهنا الموضوع في حد نات  باعتبـاره مـن بـين المواضـيع التـي تتطلـب دراسـة علميـة  -
 عملية جادة، ومحاولة توضيح مختلف جوانب  ومتغيرات  داخل المؤسسة.  و 

 أهمية موضوع علاقات العمل والسلوك التنظيمي بالنسبة للفرد والمنظمة. -
 ظهور صيغ جديدة لعلاقات العمل الفردية وتأثيرها على الدافعية للعمل. -

IV.  : أهداف الدراسة 

  تهدف هنه الدراسة إلى
التعــرف علــى طبيعـــة العلاقــة بـــين العلاقــات الفرديــة وتأثيرهـــا علــى دافعيـــة الإنجــاز لـــدى   -0

 العاملين بمؤسسة ) مديرية تكنولوجيا الإعلام و الاتصال بالمسيلة  .
الوقـوف علـى واقـع علاقـات العمـل الجماعيـة وتأثيرهـا علـى  محاولـة كما اسـتهدفت الدراسـة -0

 اتجاهات العاملين.
علـــى العلاقـــة الموجـــودة بـــين علاقـــات العمـــل الاجتماعيـــة وتأثيرهـــا علـــى التعـــرف محاولـــة  -0

 سلوك التعاون.



توجيـــ  نظـــر البـــاحثين نحـــو الاهتمـــام بدراســـة مثـــل هـــنه المواضـــيع والأفكـــار نظـــرا الســـعي  -7
 لتواجدها القوي والفعّال.

V. :فرضيات الدراسة 

هـــة الســـليمة، فقـــد قمنـــا تلعبـــ  الفـــروض فـــي تحديـــد معـــالم البحـــث و توجيهـــ  للوج الـــنينظـــرا للـــدور 
 بصياغة الفرضيات التالية  

 الفرضية العامة : .0

تــــأثر علاقــــات العمــــل بأنواعهــــا )الفرديــــة، الجماعيــــة، الاجتماعيــــة  علــــى الســــلوك التنظيمــــي داخــــل 
 المؤسسة.
 الفرضيات الفرعية :  .2

 يؤثر عقد العمل الدائم على دافعية العاملين لعنجاز. -
 تكوين اتجاهات العاملين.يؤثر التنظيم النقابي في  -
 تأثير علاقات العمل الاجتماعية السائدة بين العاملين في درجة تعاونهم داخل المؤسسة. -

VI. : مفاهيم الدراسة 

يقوم البحث السوسيولوجي على عدة دعائم أهمها المفـاهيم، حيـث تعتبـر مـن أهـم الـدعائم التـي يقـوم 
را مهمــا  خاصـة فــي العلــوم الاجتماعيــة فــ نا كانــت عليهـا البحــث، وهــنا مــا جعــل فـي تحديــدها و ضــبطها أمــ

الرمــوز والمصــطلحات فــي مجــال العلــوم الطبيعيــة تتســم غالبــا بالثبــات والحصــر والوضــوح فــ ن الأمــر فــي 
العلوم الاجتماعية على خلاف نلك، فهي تعج بالعديد من المفاهيم والمصـطلحات تتبـاين وتتعـدد التعـاريف 

لاف المواقع الإيديولوجية والمدارس الفكري فالمفهوم الواحد قد يحمـل أكثـر والتصورات التي تعطى لها باخت
مــن معنــى ومــن تعريــف، والمفهــوم هــو أســاس لغــة التواصــل الإنســاني ووســيلة الإنســان للتعبيــر عــن أفكــاره 
وحــالات وأوضــاع محــددة إن يكتســب أهميــة قصــوى فــي البحــث العلمــي عامــة والبحــث الاجتمــاعي خاصــة، 

التحديد يمكن للباحث أن يحصر المعلومات التي علي  جمعها، ويمكن لـ  أيضـا أن يعـرف  فعن طري  هنا
مــا يقصــد بهــنا المفهــوم أو ناك، نلــك أن العديــد مــن المفــاهيم قــد يكــون لهــا أكثــر مــن معنــى أو تعطــي لهــا 

 تفاسير لها دلالة تختلف باختلاف  المجتمعات.
 
 



 مفهوم علاقة العمل: .1
 مفهوم العلاقة: 1-1
عل   عَلَِ  بالشيء عَلَقا  و عَلِقـَ :  نشـب فيـ ، يقـال  نصـب لـ  فأعلقـ  و عَلِـَ  الشـيء عَل قـا  و لغة:  .أ

 ع 213، ص2002.) ابن من ور، عَلَِ  ل  عَلَاقَة  و عَل:وقا   لزم 

وورد تعريف آخر لها يقول  العلاقة " الصداقة والحب  اللازم للقلب وما تتبلغ ب  البهائم من الشعير 
 ع222، ص2003") المعجم الوسيط، ما يكتفي ب  من العيش وما تعل  ب  الانسان من صناعة وغيرها و 

العلاقــة هــي " الــروابط والآثــار المتبادلــة التــي تنشــأ اســتجابة لنشــاط أو ســلوك  اصةةطلاحا: .ب
 ع302، ص 1791".) مدكور، مقابل والاستجابة شرط أساسي لتكون علاقة اجتماعية 

 مفهوم العمل: 1-2
تَمَـــلَ  لغةةةة: .أ مَلَـــ : غيـــره واســـتعمل  غيـــره واع  المهنـــة والفعـــل والجمـــع أعمـــال، عَمِـــلَ، عَمَـــلا  وأَع 

 ع125،ص  2003) ابن من ور،الرجل  عمل بنفس ، وقيل العمل لغيره والاعتمال لنفس  
ويعرفــ  معجــم اللغــة العربيــة لــعدارة العامــة للمعجميــات  العمــل هــو " المهنــة و الفعــل )ج  أعمــال، 

ال المركز ونحوه ) التقسيم الإداري    ما يكون تحت حكم  ويضاف إلي ، ي:قال قرية فلان من أعمـال وأعم
 مركز كنا.

 ع223،ص 2003)المعجم الوسيط،وفي الاقتصاد   مجهود يبنل  الإنسان لتحصيل منفعة 
ا يعرف العمل على أن  " كافة الجهود الجسمانية التي يقـوم بهـا الإنسـان وتبـنله اصطلاحا: .ب

 ع 39،35، ص1752") بن نوار، العمليات الانتاجية 
 مفهوم علاقة العمل : 1-2

" علاقــات العمــل هــي العلاقــات التــي تنشــأ وتنمــو بســبب الاســتخدام وهــي  أحمةةد يكةةل بةةدو يعرفــ  
تشمل تبعـا لـنلك العلاقـات بـين العمـال بعضـهم الـبعض، وبيـنهم وبـين رؤسـائهم أو مـديريهم وكـنا علاقـاتهم 

عناهــا الواســع العلاقــات بــين إدارات المنشــأة ونقابــات العمــال وبــين مالتــي تســتخدمهم، كمــا تشــمل ببالمنشــأة 
 ع225، ص 1795)بدو ، أصحاب العمل والهيئات الحكومية 

يعرف المشرع الجزائري علاقات العمل " بأنهـا تلـك العلاقـة التـي تقـوم بمجـرد قيـام شـخص بالعمـل   
رادتــ  وتوجيهــ  مقابــل آجــر، وتنشــأ هــنه العلاقــة لحســاب شــخص آخــر وهــو صــاحب العمــل تحــ ت إشــراف  وا 

بعقـــد كتـــابي أو غيـــر كتـــابي وتنـــتج عنهـــا حقـــو  المعنيـــين وواجبـــاتهم وفـــ  مـــا يحـــدده القـــانون والاتفاقيـــات 
 ع22، ص2012) ديدان، الجماعية وعقد العمل



عمـــل والآثـــار يبــين التعريـــف وجهـــة نظـــر المشـــرع الجزائـــري الـــني يوضــح متـــى تنشـــأ وتقـــوم علاقـــة ال
 المترتبة عن قيامها.

يـرى أحـد البـاحثين أن علاقـة العمـل كغيرهـا مــن العلاقـات الأخـرى تنشـأ بنـاءا علـى علاقـات إنســانية 
تبــرم بكــل طلاقــة وحريــة يــدرج  07اجتماعيــة إضــافة إلــى اعتبارهــا علاقــات مهنيــة، فكانــت فــي بدايــة القــرن 

ولــو أنهــا فــي الحقيقــة خاضــعة لصــاحب العمــل المســتخدم فيهــا الطرقــات مــا يريانــ  ضــروريا لإبرامهــا، حتــى 
 ع22، ص 2010)قرو ، الواسعة ليفرضها على العامل البسيط الني ليس ل  سوى قبول شروطها وتنفينها

 التعريف الإجرائل: 1-3
علاقات العمل هي كل ما يربط الأفـراد داخـل التنظـيم الواحـد سـواءا كـان الـرابط قانونيـا  أم اجتماعيـا "

صــناعيا بــين الفــرد ورب عملــ  والعمــال فيمــا بيــنهم وبــين العامــل والأداة الوظيفيــة التــي يعمــل عليهــا فــي أم 
 سيا  تأثيري علائقي بين أطراف العلاقة ".

 الس وت التن يمل .2
ـــــة  ـــــى التعـــــاريف اللغوي ـــــف بالســـــلوك التنظيمـــــي كـــــان لزامـــــا تفكيـــــك المفهـــــوم والتطـــــر  إل قبـــــل التعري

 والتنظيم وهي كالآتي   والاصطلاحية لكل من السلوك
 تعريف الس وت: 2-1
ــلوك  مصــدر سَــلَكَ طريقــا، وســلك المكــان يســلك  ســلكا وســلوكا،  لغةةة: .أ بمعنــى ســلك   الس 

 ع123، ص 2002) ابن من ور،وسلك  غَي رَه: وفي  أسلك  إياه وفي  وعلي  
 ع02، ص 2005) عوض، هي الأعمال والأفعال التي يقوم بها الكائن العامل اصطلاحا: .ب

يعرف  معجم العلوم الاجتماعية بأن  " أي تغيير في مستوى نشاط الفرد يتم ردا  على تنبيهات مباشرة 
 ع 219، ص 1791".) مدكور، أو غير مباشرة  واردة من بيئت  

ــــ  أي اســــتجابة أو رد فعــــل للفــــرد، لا يتضــــمن فقــــط الاســــتجابات  كمــــا يعرفــــ  عــــاطف غيــــث  " بأن
 ع 23، ص 2009")غيث، ل على العبارات اللفظية والخبرات الناتية والحركات الجسمية، بل يشتم

 تعريف التن يم:  2-2
نظم   الـنظظ م  التـأليف ونظمـ  ينظمـ  نظمـا  ونظامـا  ونظظمـ ، فـانتظم وتـنظم، ونظمـت لغة:  .أ

المثـل، وفعلـك  اللؤلؤ أي جمعت  في السِّلك، والتنظيم مثل ، ومن  نَظظم ت: الشعر ونَظظمتَ :، ونظم الأمر على 
 ع252، ص 2002)ابن من ور، النظم والتنظيم، نَظم: 

بأنـ   " عبـارة عـن وحـدات اجتماعيـة  "E. Etezioni"يعرفـ  "اتزيـوني"  التنظـيمصةطلاحا:  .ب
 ع32، ص1775)علام، يتم تشكيلها أو تصميم بنائها بأسلوب رشيد لتحقي  أهداف معينة" 



 تعريف الس وت التن يمل: 2-2
" هو نلك الحقل الني يهتم بدراسة سلوك واتجاهات وأراء العـاملين فـي المنظمـات وتـأثير المنظمـات 
الرسمية والغير رسمية على إدراك ومشاعر وأداء العاملين وتأثير البيئة على المنظمة وعلى قواها البشرية، 

 .ع9، ص2005)عوض،وأهدافها وأخيرا  تأثير العاملين على التنظيم وكفاءات " 
  " أن الســــلوك التنظيمــــي هــــو الاهتمــــام بدراســــة "szilaggi،waalace"يــــرى "ســــيزلاقي" و "والاس" 

ســـلوك العـــاملين بالوحـــدات التنظيميـــة المختلفـــة واتجاهـــاتهم وميـــولاتهم وأدائهـــم فـــي المنظمـــات والجماعـــات 
لمنظمــات البشــرية الرســمية التــي تــؤثر فــي إدراكــات العــاملين ومشــاعرهم وتحركــاتهم كمــا تــؤثر البيئــة فــي ا

 ع.17، ص2005)العميان، وأهدافها... " 
" الســلوك التنظيمــي بأنــ  هــو نلــك الجــزء مــن المعرفــة  كمــا يــرى كــل مــن "هــود جيــتس" و "والتمــان" 

 .ع12، ص2010")قرو ،الأكاديمية التي تهتم بوصف وتفهم وتنبؤ وضبط السلوك الإنساني في البيئة 
ـــ "محمــد الصــريفي" إن يقــول أن الســلوك التنظيمــي هــو" مجموعــة التصــرفات  كمــا ورد تعريــف آخــر لـ
والأفعال التي يقوم بها الفرد في موقع عمل  أو هو الطريقة التي يتصرف الفـرد فـي التنظـيم الـني يعمـل بـ  

 ع29،ص2007)الصيرفل، 

 التعريف الإجرائل: 2-3
العامـل ويفكـر فيـ  ويشـعر بـ  داخـل التنظـيم والتـي لهـا علاقـة السلوك التنظيمي" هـو كـل مـا يمارسـ  

 "ت نحو التنظيم الني هو عضو في بوظيفت  ومكونات تنظيمية واختلاف بيئت  وسياسات  الممارسة واتجاها
VII.  :الدراسات السابقة 

إن الدراســـات الســـابقة والبحـــوث هـــي الخطـــوات التـــي تعـــين الباحـــث علـــى إعـــداد حـــدود فاصـــلة بـــين 
التي لها علاقة بالظاهرة المتناولة، ونلك من خلال تفادي تكـرار الدراسـات والمواضـيع، حيـث تكـون دراست  

دراســـة أي باحـــث هـــي امتـــداد لمـــا ســـبقها مـــن الدراســـات، إضـــافة إلـــى نلـــك فهـــنه الدراســـات تســـمح للباحـــث 
قـــع فيهـــا بالإحاطـــة بموضـــوع  مـــن الدراســـة النظريـــة أو التطبيقيـــة وتســـاعده علـــى تجنـــب الأخطـــاء التـــي و 

الدارســون، كمــا تســاعده علــى صــياغة فرضــيات ، وانتقــاء الأدوات المناســبة لاختيارهــا، كمــا لهــا أهميــة كبيــرة 
في معالجة الموضوع نظرا لإسهاماتها المتعددة، كالتوجي  وضبط المتغيرات أخرى فيستطيع الباحث تحديـد 

لدراسـات التـي بـين أيـدينا ولهـا جانـب مـن مواطن القوة والضعف، من خلال التحليل والنقد لها، ومـن أبـرز ا
  مايلي معالجة نفس الموضوع الني قيد الدراسة

 
 



 الدراسة الأولل:
دراســة غريــب منيــة  تحــت عنــوان  " علاقــات العمــل والــتعلم الثقــافي بالمؤسســة الصــناعية الجزائريــة 

اه علـوم فـي علـم الاجتمـاع دراسة ميدانيـة أقيمـت بمركـب أسـميدال عنابـة  مـنكرة مقدمـة لنيـل شـهادة الـدكتور 
 جامعة عنابة. – 0114-0117السنة الدراسية 

تمحــورت إشــكالية الدراســة حــول علاقــة الموجــودة بــين علاقــات العمــل والــتعلم الثقــافي فــي المؤسســة 
 الصناعية الجزائرية.

وقـــد اعتمـــدت الدراســـة علـــى اســـتخدام المـــنهج الوصـــفي ونلـــك لتحـــري التحليـــل والتفســـير الـــني يهـــتم 
ـــتعلم بمج موعـــة الظـــروف الماديـــة والتاريخيـــة التـــي كانـــت وراء نشـــوء وتطـــور علاقـــات العمـــل ومضـــامين ال

 الثقافي لدى العمال بالمؤسسة الصناعية الجزائرية.
مـنهم  01عامـل بالمركـب ) 41أما عن نمط الدراسـة فهـو اختيـار عينـة عشـوائية بسـيطة مكونـة مـن 

فراد مجتمع البحـث فقـد اعتمـدت الباحثـة علـى دليـل المقابلـة إطار ، نظرا لخصائص أ 00يمثلون النقابة، و
 المقننة، معها الملاحظة، الاستمارة، الوثائ  والسجلات.

 نتائج الدراسة:
 وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج من بينها 

هناك تحسن ملحوظ في علاقات العمل يصاحب  أو يقابل  تطور في مستوى التعلم الثقافي  -
 العاملين بالمؤسسة.لدى 

كـــان هـــنا التحســـن فـــي علاقـــات العمـــل مـــع مرحلـــة خوصصـــة المركـــب ودخـــول الشــــريك  -
حيـــث أصـــبح يفـــرض هـــنا المســـتوى مـــن التحســـن والتطـــور الثقـــافي لـــدى  %77الاســـباني وســـيطرت  علـــى 

 العاملين ب  كما أن هنا التحسن في العلاقات كان نتيجة عوامل وأسباب عدة تقتصر على أهمها 
يــة فــي إيصــال انشــغالات واقتراحــات العمــال لــعدارة خاصــة فــي مجــال حــوادث العمــل الحر  -

 والأخطار المهنية، مما يسهل عمليات الاتصال بينهم.
تغيير نمط التسيير والـنمط التكنولـوجي ونلـك عـن طريـ  تـدعيم الوحـدات الانتاجيـة بـآلات  -

لاكتسـاب خبـرات متنوعـة وثقافـة واسـعة، ممـا حديثة وأجهزة جـد متطـورة مـع القيـام بـدورات تكوينيـة وتثقيفيـة 
يؤكــد علــى أن المركــب محــل الدراســة قريــب جــدا  مــن الواقــع المعــاش ومســايرا لتطــورات العصــر ولتجــارب 
التســيير المختلفــة التــي مــر بهــا مــن التســيير الاشــتراكي إلــى إعــادة الهيكلــة إلــى الاســتقلالية ثــم الخوصصــة 

 ودخول الشراكة الاسبانية مؤخرا .



ة حدوث إضرابات مسجلة أو خلافات بين أطراف علاقة العمل فـي فتـرة الشـراكة مقارنـة قل -
يهـا إضـراب والتـي تسـجل ف %011بالفترة أو المرحلة الماضـية والتـي كـان فيهـا المركـب تـابع للدولـة بنسـبة 

 .0774الجماعي للعمال سنة  يحيوم حول التسر  00مدت  
ــــواقعي لقــــانون علاقــــات - ــــي وال ــــف التشــــريعات   71/00العمــــل رقــــم ) التطبيــــ  الفعل ومختل

العمالية الأخرى مـع وجـود مصـلحة خاصـة بالمركـب تسـمى مصـلحة علاقـات العمـل، تعتنـي وتهـتم بتنظـيم 
 علاقات العمل داخل ، مما يثبت أن علاقات العمل حاضرة تماما  داخل المركب.

ب لـم تكـن موجـودة أو ظهور وتفشي قيم ومعايير حديثة للتعلم الثقافي، لدى العمال بالمركـ -
حاضرة بقوة في المرحلة السابقة للشراكة، أهمها ثقافة الزمن والانضـباط والصـرامة فـي العمـل، ثقافـة العمـل 

 في حد نات ، ثقافة المؤسسة، الإتقان الإخلاص في العمل تحديد المسؤولية والمهام بدقة...وغيرها.
ز مـادي قـوي فـي تحسـين علاقـات كشفت نتائج الدراسة كنلك على أن الأجر يعتبر كحـاف  -

 العمل وتحقي  مستوى من الرضا والتعلم لدى العمال.
هناك تغير في نهنيـة العمـال وتفـتح وازدهـار شخصـيتهم خاصـة وأن أغلـبهم قـد قـدموا مـن  -

الريف بأفكار وقيم و اتجاهات خاطئة عن العمل الصناعي، لكـنهم بـدؤوا يـدركون و يتعلمـون أشـياء جديـدة 
عـايير و قـيم مختلفـة خاصـة وأن المركـب مـزيج مـن الثقافـات المتباينـة، ناهيـك عـن التغيـرات كل يوم وف  م

التي مست  من الجانب التسييري والجانب التكنولوجي، أيضا وحتى الجانب الثقافي عن طري  إقامة ندوات 
لاقــة وملتقيـات تكوينيـة مــن أجـل تكــوين جـو عمــل اجتمـاعي ســلمي وجـود خلافــات ونزاعـات بــين أطـراف ع

 العمل وبالتالي تتحسن و تتطور علاقات العمل داخل هنا المركب.
توصلت الباحثة أن هنـاك نـوع مـن الاسـتقرار والأمـن و الرضـا عـن العمـل و عـن السياسـة  -

التي تنتهجهـا إدارة المركـب اتجـاه العـاملين فيـ  خاصـة فـي وضـعية الشـراكة ويتـرجم هـنا بالتحسـن والتطـور 
ل ومضــامين الــتعلم الثقــافي لــدى العمــال وهــنا مــا عبــرت عنــ  أجوبــة كــل مــن الملحــوظ فــي علاقــات العمــ

 الإداريين والنقابيين على حد سواء.
هناك علاقة موجودة بالفعل بين محورين أو المتغيرين هما علاقات العمل والتعلم الثقافي.  -

 وهي علاقة وطيدة ما يثبت صحة الفرضية العامة.
 
 
 
 



 الدراسة الثانية:
دراسة للطالب رفي  قروي  تحـت عنـوان علاقـات العمـل فـي المؤسسـة الجزائريـة دراسـة سوسـيولوجية 

، أطروحــة مقدمــة لأشــكال الصــراع فــي ظــل الخوصصــة، دراســة ميدانيــة بمؤسســة نقــاوس للمصــبرات باتنــة 
  .0101-0117شعبة علم الاجتماع تنظيم وعمل )لنيل شهادة دكتوراه علوم، 

 إشكالية الدراسة: .1
محــورت إشــكالية الدراســة حــول تشــخيص واقعــي لعلاقــات العمــل بعــد حــدوث ل ثــار الكاملــة للتعاقــد ت

بــين الأطــراف مــن خــلال معرفــة طبيعــة الصــراعات العماليــة التــي تنشــأ فــي ظــل الانــدماج الكامــل للمؤسســة 
المؤسسة  الاقتصادية في مرحلة الخوصصة وكان السؤال كالآتي  ما هي طبيعة علاقات العمل التي تميز

تعكــس صــراعات العمــل الكثيــر مــن ، منطلقــا مــن الفرضــية العامــة التــي مفادهــا  فـي ظــل إطــار الخوصصــة
، وقـد توصـلت الدراسـة الحقائ  المرتبطة بطبيعة المناخ التنظيمي في ظل خوصصـة المؤسسـة الاقتصـادية

 إلى عدة نتائج أهمها 
أجراء، والشروط التعجيزية التي  رفض المقترحات العمالية بشأن أحقيتهم في تشكيل شراكة -

والوصـاية، ويعـد نلـك بدايـة للانسـداد  Enajucتعرضوا لها بالتواطؤ المفضوح من طرف مسـؤولي المجمـع 
الحقيقي على مستوى المؤسسة، حيث تولدت مشاعر عدم الثقة بين العمال ومسؤولي المجمع. ناهيك عما 

 ي، والقل  ومصير المؤسسة المجهول.خلف  نلك من الإحباط والخوف على مستقبلهم المهن
المؤسســة فــي ظــل الخوصصــة تعرضــت إلــى أشــكال متعــددة مــن الصــراعات الفرديــة، بــدءا   -

 من الشكاوى والتظلمات إلى التغيب عن العمل.
 ملف خوصصة مؤسسة نقاوس أزعج مصالح عليا في الدولة. -
ة الإضـراب فـي فيفـري حضور و فعالية الفرع النقابي على مستوى المؤسسة، بدءا  من بداي -
لم يقابل  حرصـا  بـنفس الدرجـة للمركزيـة النقابيـة، رغـم اعتراضـها علـى قـرار الخوصصـة وتحـنيراتها  0114

 للجهات للوزارة الوصية من خطورة مثل هات  القرارات على مستوى المؤسسة وعلى المستوى المحلي.
فرع النقابي، في الرفض تمثلت المطالب المرفوعة في بداية الإضراب المؤطر من طرف ال -

الكلي لقرار خوصصة المؤسسة، وانتقلت المطالب فيما بعـد إلـى التشـديد علـى ضـرورة محاسـبة المتـواطئين 
 في بيع المؤسسة. Enajucمن مسؤولي المجمع

حضور الإدارة السياسية كانت أقوى بكثير من إدارة العمال و نقابـاتهم بحيـث انعكـس نلـك  -
رفعهــا العمــال بعــد انتهــاء الإضــراب، ويمكــن تفســير نلــك بــأن تــدخل الســلطات علــى نوعيــة المطالــب التــي 



المحلية والسلطات الوصية تسـبب فـي إجهـاض المطالـب نات الصـلة بالخوصصـة، وأصـبح الأمـر يقتصـر 
 على مطالب نات طابع مادي لا أكثر.

  تتزايد التوترات العمالية بتزايد الانسداد للقنوات الاتصالية في ظل الخوصصة. -
 تتعدد البدائل الصراعية كما تعددت المطالب العمالية في ظل الخوصصة. -
يتحـــدد حســـم بعـــض الصـــراعات العماليـــة حســـب مســـتوى فعاليـــة التمثيـــل النقـــابي فـــي ظـــل  -

 الخوصصة.
توصــل الباحــث بــأن العلاقــات العماليــة فــي بعــدها السوســيولوجي، والمتجســد فــي الأشــكال  -

الممارس في مكان العمل، ترتبط بعوامل داخلية تمامـا  كمـا لهـا امتـداد  الصراعية المعبرة عن الفعل العمالي
في البيئة المجتمعية  و لم تدخل الإضرابات في الجزائر من تدخل المعطى السياسي، وخوصصـة مؤسسـة 
نقـــاوس للمصـــبرات، هـــي جـــزء مـــن الإدارة الفوقيـــة فـــي قالـــب اقتصـــادي ظـــاهرة الانفتـــاح الاقتصـــادي، علـــى 

 العمالية.حساب الإدارة 
 الدراسة الثالثة:

دراسة الباحثة معاوي سامية بعنوان الثقافة التنظيمية والعلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة الجزائرية 
ــة بالمؤسســة المينائيــة بســكيكدة، وهــي مــنكرة مقدمــة لنيــل شــهادة الماجســتير فــي علــم الاجتمــاع  دراســة حال

 تـدعيم فـي الثقافـة التنظيميـة تسـاهم كيـف التساؤل التالي  فيلدراسة تمحورت إشكالية ا وقد، جامعة عنابة
 ؟ الجزائرية بالمؤسسة للعمال الاجتماعية العلاقات وتحديد

 كالمقابلـة البيانـات تم الاعتماد في هنه الدراسة على جملة من الأدوات سـاعدت الباحثـة علـى جمـع
 .السوسيومتري والقياس والسجلات والملاحظة
 للدراسات الوصفية، ومرونت  المناسب الحالة دراسة منهج على ةالدراس اعتمدت المنهج، حيث ومن

، وقـد توصـلت الدراسـة إلـى .الكيفيـة التحليـل طريقـة فـي أو أدواتـ  فـي سـواء البيانـات جمـع فـي الشـديدة
 مجموعة نتائج منها 

 نظـرا الخصوصـية مـن بـالكثير بالدراسـة المعنيـة بالمؤسسـة السـائدة التنظيميـة لثقافـةا تتميز -
 سنة العشرين تبنتها في التي التطويرية ستراتيجياتلإوا السياسات إلى إضافة المنتهجة، التسييرية نماطللأ
 أكثر الجزائرية والمؤسسة عموما، المجتمع الجزائري شهدها التي والهيكلية الجوهرية تالتحولا رغم خيرة،الأ

 ا.تحديد



العلاقـات  وتعزيـز تـدعيم فـي سـكيكدة مينـاء لمؤسسـة المميـزة التنظيميـة الثقافـة سـاهمت -
 العليـا طـرف الإدارة مـن المكرسـة التنظيميـة للقيم المعزز الإيجابي التفاعل على أساسا القائمة الاجتماعية

دارة  .البشرية الموارد وا 
 أشكال الإتصالات ختلفمو  الإصغاء على والقائمة للمؤسسة الإتصالية ستراتيجياتالإ إن -
 مجال في التكنولوجي إلى التطور إضافة اتصالية، مهارات على البشرية مواردها توفر إلى إضافة الأخرى

 وتطـوير الفعاليـة تحقيـ  فـي سـاهم فـي المناصـب التفاعـل وحـدود العمـل، بعلاقـات والـوعي الإتصـالات
 للمؤسسـة ونـةالمك والجماعـات الأفـراد بـين الإنسـجام مدعمـة الحضـور كلهـا وقـوة والإحتـرام، الثقـة علاقـات

 عليهـا طبقـت التـي العمـل جماعـات خلل من فعليا من  تأكدنا الني الإجتماعي مرتكزات التماسكمن  وهو
 الأخرى. البيانات جمع وأدوات السوسيومتري تقنية القياس

 وهـي القـرارات، اتخـان في العمال مشاركة خلال من العقلنة، على المؤسسة سياسات تقوم -
 المبدأ. المعززة لهنا الآليات من جملة طري  عن العمال في والمغروسة المكرسة الثقافية القيمة

علـى  مؤشـرات وكلهـا للعمـال، المعنويـة الـروح مـن والرفـع للمؤسسـة الانتمـاء قـيم تعزيـز -
 .ةالمهيكلة والمسير  والسوية الصحية الظواهر من أصبح الني الصراع معدلات وانخفاض تماسكهم
جميـع  عليـ  تقـوم مرجعـي ك طـار الشـاملة الجـودة نظـام لسـكيكدة المينائيـة المؤسسـة نـتهجت -
جراءات الإدارية العمليات  .المختلفة العمل وا 
 الوقـت بـين احتـرام قيم ترسيخ في محوري دور بلعب للمؤسسة البشرية الموارد إدارة قامت -
 الجـودة بـأن معـايير الاعتـراف مـن لابـد وهنـا العمـل، منظومـة فـي الـتحكم علـى تشـجيعهم بغيـة العمـال
ستراتيجية أسياسة محاور تعتبر التي والنوعية  مواردهـا مـن أساسـي كمـورد اعتبـرت الوقـت قـد المؤسسـة، وا 
 .البشري المورد إلى إضافة

مظـاهر  مـن خلوهـا بالضـرورة يعنـيلا بالمؤسسـة الجتمـاعي التماسـك قـوة عـن الحـديث إن -
 قوتهـا معرفـة نقـاط فـي الظـاهرة هـنه بأهميـة المؤسسـة شـؤون علـى القـائمين وعـي أن إلا العمـالي الصـراع
 .بالمؤسسة ومسيرا صحيا أمرا من  جعل وضعفها

 الدراسة الرابعة
الدراســة التــي قــام بهــا مــروان طــاهر الزعبــي التــي جــاءت بعنــوان " جــودة علاقــات العمــل الاجتماعيــة 

ة ميدانيـــة بمؤسســـة خاصـــة بتصـــنيع الأغنيـــة وعلاقتهـــا بمســـتوى الالتـــزام والرفـــاه النفســـي للمـــوظفين"، دراســـ
ماعيـة المعلبة بالأردن، حيث سعت هنه الدراسة إلى التحق  من أن هناك إرتباط بـين علاقـات العمـل الاجت

 قامت هنه الدراسة على جملة من الفرضيات وهي على النحو التالي ، إن والمخرجات النفسية السابقة



إيجابيـــا بمســـتوى الإلتـــزام الـــوظيفي الـــني يبديـــ   تـــرتبط جـــودة العلاقـــات بـــين زمـــلاء العمـــل -
 العاملون تجاه عملهم.

 ترتبط جودة العلاقات بين زملاء العمل إيجابيا بالرفاه النفسي داخل العمل. -
 ترتبط جودة العلاقة بين المشرفين والعاملين إيجابيا بمستوى الإلتزام الوظيفي للعاملين. -
املين إيجابيا بمستوى شعور العاملين بالرفاه النفسي ترتبط جودة العلاقة بين المشرفين والع -
  .في العمل

اعتمــدت الدراســة علــى المــنهج الوصــفي الارتبــاطي للكشــف عــن طبيعــة لتحقــ  مــن هــنه الفرضــيات 
العلاقــة بــين متغيــرات الدراســة، وقــد تــم الاعتمــاد علــى أربعــة مقــاييس عالميــة اســتخدمت بكثــرة فــي أبحــاث 

حيث يقيس مـدى الـود  0770وهنه المقاييس هي "مقياس كيوس"و "كتويس" عام  الرفاه النفسي في العمل،
والاحتــرام المتبــادل بــين الــزملاء ومــدى الــدعم الــني يتلقــاه الأفــراد مــن قبــل زملائهــم، مقيــاس "ليكــرت" لقيــاس 
الاســتجابات بعـــد طبيــ  المقـــاييس المـــنكورة، مقيــاس "كـــوك وول" الــني اســـتخدم بشـــكل كبيــر فـــي الأبحـــاث 

"أمــانو" يقــيس أبعــاد تكــوين علاقــات  0117ظيفيــة واســتبيانات العمــال، مقيــاس القيــادة الخادمــة للباحثــة الو 
موظـف يعملـون فـي مصـنع لتصـنيع الأغنيـة  077تم جمع البيانات مـن خـلال  ، وقدايجابية مع الموظفين

 .المعلبة، حيث تكونت العينة من عمال وموظفين مثبتين في المصنع

 توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج وهي على النحو التالي  

مــع مســتوى الالتــزام الــوظيفي، فقــط توصــلت إلــى أن مســتوى العلاقــات بــين الــزملاء ارتــبط  -
الشـــعور كـــل مـــن مســـتوى العلاقـــات مـــع الرؤســـاء ارتـــبط مـــع ولـــم يـــرتبط مـــع مســـتوى الرفـــاه النفســـي بينمـــا 

 لوظيفي.، الحماس ومستوى الالتزام الاكتئاببا
الـزملاء ومسـتوى الالتـزام  بين مسـتوى العلاقـة بـينأشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية  -

 الني يبدي  الموظف تجاه وظيفت .
، كمــا أشــارت إلــى العلاقــة مــع الرؤســاء والالتــزام الــوظيفي جــودة وجــود علاقــة إيجابيــة بــين -

 .الشعور بالرفاه النفسي في العملمستوى وجود علاقة ايجابية بين جودة العلاقة مع الرؤساء و 
وجــود علاقــة إيجابيــة نات مســتوى دلالــة بــين العلاقــة مــع الرؤســاء  توصــلت الدراســة إلــى -

، كمــا أشــارت العلاقــة أيضــا إلــى وجــود علاقــة نات ومســتوى الشــعور بالحمــاس، الاكتئــاب لــدى المــوظفين
 لوظيفي للموظف.دلالة إحصائية بين مستوى العلاقة مع الرؤساء و درجة الالتزام ا



العلاقـــات الاجتماعيـــة فـــي العمـــل اســـتطاعت أن تفســـر مـــا قيمتـــ  إلـــى أن  أشـــارت النتـــائج -
. مـــن مســـتوى التبـــاين فـــي الصـــحة النفســـية للمـــوظفين  %00)مـــن التبـــاين فـــي مســـتوى الالتـــزام و   7%)

الالتـزام الـوظيفي،  إجمالا، حجم التباين المفسر للعلاقات بين الزملاء أعلى عنـدما يكـون العامـل التـابع هـو
أما عندما يكون العامل التابع هو الرفاه النفسي فان حجم التباين المفسـر للعلاقـات بـين الـرئيس والمـرؤوس 

ن العلاقات بين الزملاء ترتبط بشكل اكبر مع الالتزام الوظيفي بينما العلاقات مـع أهي الأعلى. هنا يعني 
 بالرفاه النفسي في العمل.الرؤساء ترتبط بشكل أعلى مع مستوى الشعور 

 الدراسة الخامسة: 

دراسة الطالب العقبي الأزهـر تحـت عنـوان   القـيم الاجتماعيـة والثقافـة والمحليـة وأثرهـا علـى السـلوك 
التنظيمـي، دراسـة ميدانيـة بمؤسسـة صـناعة الكوابـل ببســكرة، أطروحـة مقدمـة لنيـل شـهادة دكتـوراه علـوم فــي 

 .0117ع التنمية، جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة، علم الاجتماع فرع علم الاجتما

تمحورت اشكالية الدراسة حول مدى تأثير القيم والمعايير الاجتماعية المحلية التي يـؤمن بهـا الأفـراد 
العاملون على مط التعاون والإشراف بيـنهم داخـل المنظمـة الصـناعية سـواءا كـان هـؤلاء الأفـراد عمـالا فيمـا 

 ء ومرؤوسين أو عن حجم هنا التأثير.بينهم أو كانوا رؤسا

واســـتنادا لطبيعـــة المشـــكلة المطروحـــة والأهـــداف التـــي ترمـــي إلـــى تحقيقهـــا فقـــد جمعـــت هـــنه الدراســـة 
مجموعــة مــن الفرضــيات أولهــا الفرضــية العامــة التــي مفادهــا  " تشــكل عناصــر البيئــة الاجتماعيــة والثقافيــة 

 العمال داخل المصنع.المحلية أساس التعاون والاشراف السائدين بين 

ولتحق  من صد  الفرضية من عدم  اعتمد الباحـث علـى أدوات وأسـاليب التحليـل الاحصـائي، مـع 
 77مفــردة وأعــوان الــتحكم  07مفــردة مــوزعين بــين الإطــارات  047اختيــار العينــة العشــوائية حيــث قــدرة بـــ 

المنهج الوصفي وكنا المنهج المقارن،  مفردة كما اعتمد الباحث على 001مفردة، أما أعوان التنفين قد بلغ 
 أما بالنسبة للأدوات فقد تم الاعتماد على الاستمارة والوثائ  والإحصاءات، المقابلة.

 

 



 توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهماها 

أن تعـــاون العمـــال وتضـــامنهم داخـــل المؤسســـة يســـتند أساســـا وبنســـبة كبيـــرة علـــى أســـاس  -
 مالة في نفس فري  العمل والتشاب  في المهنة.المراكز المهنية مثل الز 

نمط الإشراف كشفت النتائج أن علاقات الرؤساء بمرؤوسـيهم ليسـت علاقـات مراكـز فقـط،  -
ولكن علاقات تتضمن كل الشخصية، إن يشاركونهم فيما يتخنون  من قرارات خاصة بالعمل ويتدخلون إلى 

نا ارتكبـوا مخلفـات مهنيـة لا يتـرددون جانبهم في إنجاز أعمالهم كما أن تطبي  القانون ع ليهم بشـكل لـين وا 
 في التستر عليهم وكنا يستمعون لانشغالاتهم المهنية والاجتماعية المختلفة.

أن نمط الاشراف السائدة داخل المصنع يعكس مراعاة الرؤساء للعادات والتقاليد والأعراف  -
 السائدة في المجتمع في تنظيم علاقاتهم بمرؤوسيهم.

 الإستفادة من الدراسات السابقة: وجهأ

 يتضح من خلال الدراسات السابقة التي تم عرضها والمتعلقة بمتغيري الدراسة أو بأحدهما مايلي 

أن  ان اعتمـاد الدراســات لــم يــاتي هكــنا لمجــرد الســرد وفقــط بــل لتبيــان مــاهي اوجــ  الاســتفادة منهــا ان
هــنه الدراســات كانــت بمثابــة دليــل لنــا بشــقيها النظــري والميــداني، حيــث اســتفدنا فــي دعــم الإطــار النظــري 
لدراسـتنا، كمــا تـم الاعتمــاد عليهــا فـي بلــورة مشــكلة البحـث وطريقــة طرحهـا، وبالتــالي فــ ن هـنه الدراســات قــد 

 معالم وأهداف دراستنا. انطوت على جملة قضايا ساهمت في بلورة الأفكار التي ساعدتنا على وضع

حيــث كانــت ســندا أساســيا لدراســتنا هــنه فمــن خلالهــا اســتطعنا تحديــد مــا يمكــن أن يــدرس ومــا يخــدم 
الموضوع المدروس خاصة في تحديد المفاهيم والني كان على مستوى المتغير الأول علاقات العمل الـني 

ل والتشــخيص لواقــع الموضــوع المــدروس كــان تناولــ  بكثــرة، كــنلك تحديــد المــنهج المســتخدم، طريقــة التحليــ
تج عـن نـوكنلك اعتماد تصور من بداية الدراسة إلـى نهايتهـا كمـا سـاعدتنا فـي التعـرف علـى التـأثير الـني ي

ـــة منهـــا والســـلبية داخـــل  علاقـــات العمـــل والســـلوك التنظيمـــي وفـــي تكـــوين الاتجاهـــات والســـلوكيات الايجابي
لنتـائج التـي توصـلت إليهـا هـنه اعلى السواء ونلـك مـن خـلال المؤسسة وانعكاس نلك على المؤسسة والفرد 

 الدراسة. 

 

 



 :  الفصل  خلاصة
 مراحـل طـوال بـ  سـنلتزم الـني الإطـار بمثابـة يعتبـر ومفـاهيم أفكـار مـن الفصـل هـنا في ورد ما كل
 الوصول إلى حتى الإشكالية من انطلاقا بحث  نريد ما عن عامة نظرة نقدم أن حاولنا وقد اللاحقة، البحث

 خـلال مـن حاولنـا تضمينها كمنطلقات بحثية نرتكز عليها في دراسـتنا هـنه، كمـا تم التي السابقة الدراسات
 بعلاقـات العمـل أو السـوك التنظيمـي المتعلقـة منهـا سـواء بـبعض الأفكـار بعضـها نـربط أن الفصـل هـنا

نجازه الفصل هنا من فالهدف الأساسي  قابلـة للدراسـة تصـبح بحيـثة الدراسـالتحكم أكثر في مشـكلة  هو وا 
 حتـى العمـل يرشـدنا فـي الـني الـدليل بمثابـة تكون حتى رسمناها التي الحدود من بعدد الالتزام مع والبحث
 .الدراسة نهاية
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 علاقدات العمل
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IV. تنظيم علاقدات العمل الاجتماعية 
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 : تمهيد
تعــد علاقــات العمــل مــن الظــواهر التنظيميــة التـــي بــدونها لا يمكــن أن يقــوم أي تنظــيم مهمــا كانـــت 

والمنظمــة، وعلــى اعتبــار أن طبيعــة نشــاط ، ونلــك لأهميــة الأثــر الــني يمكــن أن تحدثــ  فــي أداء العامــل 
هــو فــردي ومنهــا مــا هــو جمــاعي وكــنا اجتمــاعي، إلا أن الــدور واحــد وهــو  علاقــات العمــل تتعــدد فمنهــا مــا

الربط بين طرفين أو أكثر بهدف تحقي  التعاون وخل  فرص التبادل وبين الطرفين الفرد والمنظمة، وتبادل 
الخبــرات بــين الأفــراد وخلــ  جــو مــن الإنســانية داخــل التنظــيم، ووفقــا لــنلك تــم التطــر  فــي هــنا الفصــل وفقــا 

هـي  القـديم وتطورهـا عبـر العصـور وصـولا إلـى مـا الإنسـانية تناولت كبداية علاقات العمل في الفكـر لرؤي
علي  الآن، ثم التطر  إلى شكلها الجديد القانوني والمتمثل في علاقات العمـل الفرديـة خصائصـها ومراحـل 

بهـا، وتبيـان أهميتهـا داخـل ، وآثارها مرورا إلـى علاقـات العمـل الجماعيـة وكـنا المراحـل التـي مـرت انعقادها
التنظـــيم، وكـــنلك هـــو الحـــال بالنســـبة لعلاقـــات العمـــل الاجتماعيـــة والتـــي هـــي الركيـــزة الأساســـية لأي تجمـــع 
إنساني، حيث تم التطر  لتصنيفاتها، أهميتها وأثرها على الفرد وعلى المنظمة، وفي الأخير تم عرض أهم 

 .النظريات التي عالجت هنا الموضوع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



I. شأة علاقات العمل وتطورها التاريخل:ن 

لقد قطعت علاقات العمل شوطا طويلا عبر العصور التي عرف فيها الإنسان العمـل وأدرك أهميتـ  
لتحقيــ  النمــو والرقــي إن تعــد العلاقــة القائمــة بــين الفــرد وصــاحب العمــل نات جــنور تاريخيــة عميقــة والتــي 

الــنظم تطــورت عبــر الحضــارات، إن أصــبحت علاقــات العمــل تكونــت نتيجــة تــراكم مجموعــة مــن القواعــد و 
قائمــة علــى أســاس قــانوني ونلــك لحمايــة الطــرفين ســواء القانونيــة أو الاجتماعيــة طبقــا لمــا يمليــ  العقــد مــن 
شروط وضمانات سواء أكان العقد محدد المدة أو غير محدد وفيمايلي عـرض لتطـور علاقـة العمـل حسـب 

 انية.ما مرت علي  الحضارات الإنس

 تطور علاقات العمل فل الحضارات القديمة: .1

إن علاقات العمل ومنن نشأتها عرفت تحولات وتقلبات ساهمت في رسم صورتها الحالية التي تعمل 
 على ربط وتمتين الروابط والعلائ  بين العمال والمستخدمين دون أن ترقى إلى الأشكال التي تعرفها اليوم.

علاقــة العمــل فــي عهــدها الأول خاصــة الجانــب الزراعــي منهــا مــن ففــي الحضــارة المصــرية عرفــت 
أمـا الحضـارة ، خلال تنظيمها على أساس نظام المواسم أين يتم توفير العمالـة وتصـنيفها بالشـكل المطلـوب

ــــر ممــــا اهتمــــت بالعمــــل الزراعــــي، إن تعــــد مــــن أول  ــــة فكــــان اهتمامهــــا منصــــبا لأعمــــال الصــــيد أكث البابلي
"حمـورابي" مـن  أسـعار السـلع ونلـك تطبيقـا لمـا سـن بوضـع معـايير تحـدد الأجـور و  الحضارات التي انفـردت

 .ع11، ص2002)واضح،قانون وشرائع تشب  إلى حد بعيد ما هو معمول ب  حاليا 

الحضـارة الفينيقيــة عرفــت هــي الأخــرى أنشــطة فـي الصــناعة والتجــارة الخارجيــة إن اشــتهرت بصــناعة 
 والمجوهرات... وغيرها. الزجاج والمعادن والأسلحة والحلي

أمــا اليهــود فيعتبــرون مــن الشــعوب الأكثــر إقبــالا علــى العمــل حيــث عملــوا أيــام النبــي ســليمان عليــ  
الســلام فــي النشــاط الفلاحــي بتربيــة المواشــي وزراعــة الكــروم والزيتــون، ثــم اهتمــوا فيمــا بعــد بالتجــارة حتــى 

عية عندهم تقوم على ثلاث ركائز أساسية هـي  أصبحوا مضرب الأمثال فيها، حيث كانت العلاقة الاجتما
الملكية، الأسرة، الدين، وكانوا يتحملون أش  الأعمال لأنهم كانوا يعتبرون ويتخنون عبيدا وخدما للعبـرانين 

 .ع11، ص2002)واضح، الأحرار 

الحضــارة الرومانيــة عرفــت ازدهــارا اقتصــاديا وماديــا نلــك بفضــل العمــل الكــادح، لاســيما مــن الطبقــة 
الفقيرة منهم والعبيد، فكان شعوبها يقدسون العمل إن يعتقدون أن العمـل القـوي والجـد هـو سـبب قـوة النفـوس 



والأجســـام فكـــانوا يحبـــون العمـــل ويكرهـــون البطالـــة، فالنســـبة لهـــم هـــرم الأمـــم وفنائهـــا ســـببها البطالـــة وحـــب 
 .ع12، ص2002)واضح، الراحة

الحضـارات القديمـة لـم يكـن واضـحا ولا مقـدرا  من خلال ما سـب  يتضـح أن علاقـة العمـل فـي بعـض
ح  تقديره رغم قيامها على العمل إن لم تعرف قيمة العمل الحقيقية إلا بمجـيء الـديانات السـماوية، إضـافة 

 إلى عدم وجود علاقات العمل محددة قائمة على أسس ومبادئ قانونية عرفية معينة.

 تطور علاقات العمل فل القرون الوسطل: .2

عرفـــت القـــرون الوســـطى نظـــام الإقطـــاع فـــي أغلـــب البلـــدان الأوروبيـــة ولكـــن بتكـــون المـــدن لقـــد     
وازدهارها أخن نظام الطوائف المهنيـة يظهـر كممارسـة والصـناعات لاسـيما الحربيـة منهـا، وبـدأ الأخـن بمبـدأ 
 تقسيم العمل وتخصص بعض الفئات العمالية في بعض الحرف ونلك تحت ضغط الشـرائع السـماوية التـي

أجبرت النبلاء والأشراف على الاعتراف بنوع من الشخصية القانونية للرقي  ومنحهم بعـض الحريـة المقيـدة  
 .ع11، ص2002)واضح، بالأرض التي يعيشون فيها

ومــع زيــادة الحاجيــات الضــرورية للمجتمــع، أخــنت هــنه الطوائــف المهنيــة تمــارس نوعــا مــن الاحتكــار 
علــى الــتحكم فــي الســو  وحمايــة مصــالحهم بكــل الســبل بمــا فيهــا إقامــة فــي مجــال الإنتــاج والتوزيــع والعمــل 

علاقات طيبة بين المحترفين أي أساتنة المهنية، وأدى هنا إلى تشكيل نوع مـن العـادات والأعـراف المهنيـة 
تحولت فيما بعد إلى تنظيمـات وقـوانين تحـدد العلاقـات بـين هـؤلاء المحتـرفين والمـدربين لـديهم، بمـا يضـمن 

 الطرفين من جهة  والسيطرة على السو  من جهة أخرى. مصالح

هــنه  0477وظــل الأمــر علــى هــنا الحــال إلــى نهايــة القــرن الثــامن عشــر وقيــام الثــورة الفرنســية ســنة 
الثورة أتت بمفهوم لعلاقات العمل من خـلال مبـدأ سـلطان الإدارة وحريـة التصـرفات القانونيـة والتعاقديـة فـي 

 إبرام هنه العلاقات.

تميــزت هــنه المرحلــة بوجــود مجمــوعتين منظمتــين إحــداهما قانونيــة يرجــع ظهورهــا إلــى القــرن الثــاني 
عشر والثانية مادية نتجت عن تجمعات بنيت المجموعة الأولى الاتحاد العمالي، ومدى تنظيمها وحمايتهـا 

واعد حـددتها هـنه للمهن وأن  لا يمكن ممارسة أي عمل خارج التنظيم فأخنت بنلك علاقة العمل تخضع لق
المجموعة الأولى، أما المجموعة الثانية فأخنت تتطور بدورها ابتداء من القرن السادس عشر لتتحـول فيمـا 
بعــد إلـــى جماعـــة ضــاغطة تفـــرض شـــروطها فــي عقـــود العمـــل الفرديــة لتثيـــر بـــنلك بعــض بـــوادر العلاقـــات 

 الجماعية.



ي القـرن الثـامن عشـر وبدايـة القـرن التاسـع كما ان الثـورة الصـناعية والتطـور الصـناعي فـي أوروبـا فـ
عشر عرفت التقليل من استخدام اليد العاملة واستغلالها فو  طاقتها لتتحسن أوضـاعهم فـي بدايـة النصـف 
الثاني من القرن التاسع عشـر، غيـر أن نـواتج الثـورة الصـناعية بـدأت البطالـة الجماعيـة تسـري وتتفـاقم بـين 

 قات المهنية تتوتر بين العمال والمستخدمين وأصحاب العمل.الطبقات العمالية وأخنت العلا

دراكهم لخطورة هـنه الأوضـاع اخـنوا يتجمعـون فـي شـكل تجمعـات  ان نضج الوعي السياسي لديهم وا 
 ونقابات سرية وعلانية للمطالبة بتحسين أوضاعهم .

يعترف بحريـة الني  0777مارس 00ومنن هنا الوقت بدأت التنظيمات والنصوص تتوالى إلى غاية 
 التنظيمات المهنية والاتحادات وتسمح للعمال وأصحاب العمل على حد سواء ب نشاء النقابات.

 تطور علاقة العمل فل الفكر اجقتصاد  الحديث: .2

ن العمل هو العامل الأساسي لعنتاج وهو المصدر الرئيسي في كل الثـروات، إن أيرى هنا الفكر ب  
 ي الحديث الرأسمالي من  والاشتراكي .يتف  على نلك الفكر الاقتصاد

فالاقتصـــاديون الغربيـــون أمثـــال آدم ســـميث و"ريكـــاردوا" يـــرون أن العمـــل البشـــري هـــو مصـــدر قيمـــة 
الأشياء والخدمات ومصدر الثروة ولكن الفار  يميـز كـل مـن "كـارل مـاركس" و"ريكـاردوا"، هـو كيفيـة توزيـع 

ن الأجور والربح يعـود لصـاحب العمـل فـي حـين كـارل مـاركس الأرباح فيرى "ريكاردوا" بأن الأرباح توزع بي
عكس نلك حيث أن الربح يجب أن يعود كل  للعامل لاعتباره العامل الوحيد لعنتاج وان أساليب الرأسمالية 

 .ع15،17، ص2002)واضح، سارقة لجهد العمال 

 طور علاقة العمل فل الشريعة الإسلامية:ت .3

ن الكــريم عــدة آولــت أهميــة كبيــرة لعلاقــات العمــل فقــد ورد فــي القــر الشــريعة الإســلامية هــي الأخــرى أ
آيات تؤكد على أهمية العمل والحث علي  والسعي الدائم لاكتساب القوت بمختلف الطر  المشروعة وجعل 
مــن العمــل درجــات مــن حيــث الجــزاء فــي إتقانــ  والإخــلاص فيــ ، وقــد اعتنــى القــرآن الكــريم بعــدة مجــالات 

ا في إطار علاقات العمل تحكمها وتنظمها كالصيد والحديد وصناعة الجلـود، أمـا فـي ونشاطات تدخل كله
الســنة فقــد اختــل العمــل مكانــة هامــة فــي أقــوال وأعمــال الرســول صــلى اب عليــ  وســلم فقــد أشــادت بالعمــل 

 .ع21، ص2002)واضح، وحثت علي  

 تطور تن يم علاقات العمل فل الجيائر .1



تبـر حـديث النشـأة فهـو بـالرغم مـن أهميتـ  البالغـة تمتـد جـنوره التاريخيـة إن قـانون العمـل الجزائـري يع
إلى الفتـرة الاسـتعمارية التـي كـان يطبـ  فيهـا قـانون العمـل الفرنسـي مـع العمـال الجزائـريين ونلـك حتـى فتـرة 

ور متأخرة بعد الاستقلال، الأمر الني أخر صـدور الفـروع القانونيـة الأخـرى إلا أن نلـك لـم يمنعـ  مـن التطـ
السريع واللحا  بركب القوانين الأخرى، فالمرحلة التي عقبت الاسـتقلال وجـدت فروعـا قانونيـة تنظيميـة فـي 
مختلـف المجـالات وتفاديــا لتعطيـل الحيـاة الاقتصــادية  والاجتماعيـة بــادرت الدولـة إلـى إصــدار القـانون رقــم 

نســية إلا مــا يتعــرض منهــا مــع المتضــمن تمديــد العمــل بــالقوانين الفر  00/00/0770المــؤرخ فــي  70/74
 السيادة الوطنية .

بتــــاريخ  40/47أمــــا فيمــــا يخــــص تنظــــيم علاقــــات العمــــل فقــــد امتــــد هــــنا إلــــى غايــــة صــــدور الأمــــر 
المتضــمن التســيير الاشــتراكي للمؤسســات. الــني يعتبــر فاتحــة قــوانين العمــل فــي الجزائــر  07/00/0740

مــة لتحديــد مفهــوم للعامــل وكــنا تكــريس مبــدأ المســاواة فــي الحقــو  والواجبــات دون أن يكــون الهــدف منــ  إقا
نظـــام قـــانوني خـــاص لتنظـــيم علاقـــات العمـــل ، إن كـــرس نظـــام المشـــاركة العماليـــة فـــي تســـيير المؤسســـات 
الاقتصادية تلت بعدها عدة قوانين  هدفها إحداث نوع من الانسجام بين عمال المؤسسات العامة أو عمال 

بهـا فـي مجـال علاقـات المؤسسات الخاصة لكن سوء استخدام وتطبي  القـوانين الفرنسـية التـي كـان معمـولا 
العمــل عرضــت هــنه الأخيــرة فــي كثيــر مــن الأحيــان النســخ وانتهــاك حقــو  العمــال فــي غيــاب هيكلــة فعالــة 

 .ع12، ص2011)بوجلال، للأجهزة النقابية وغياب قوانين رادعة 

II. :تن يم علاقات العمل الفردية 
مــن العلاقــات الأخــرى تنشــأ بنــاء علــى علاقــات العمــل إنســانية واجتماعيــة  أن علاقــة  العمــل كغيرهــا

إضــافة إلــى اعتبارهــا أنهــا علاقــة مهنيــة واجتماعيــة ، فكانــت بدايــة القــرن التاســع عشــر تبــرز بكــل طلاقــة 
وحرية ويدرج فيها  الطرفـان مـا يـراه ضـروريا لإبرامهـا حتـى ولـو أنهـا فـي الحقيقـة خاضـعة للسـلطة الواسـعة 

ب العمل ليفرضها على العامل الني ليس ل  أي خيـار سـوى قبولهـا  وتنفيـنها مـن هنـا أصـبح لزومـا لصاح
حماية العامل وتحسين وضعيت  من خلال إصدار أحكام ونصوص قانونية تتكفل بتنظيم هنه العلاقة التي 

كــون بــين تربطــ  بالمســتخدم ، وتضــمن بقائــ  كضــمان حقوقــ  ، تنشــأ بهــنه علاقــة عمــل فرديــة يمكــن أن ي
 العامل أو مجموعة عمال وصاحب عمل واحد مستخدم، تخضع لقواعد وأحكام قانون العمل .

إن ظهـــور قـــانون العمـــل لـــم يكـــن صـــدفة بـــل جـــاء لحمايـــة الطبقـــة العاملـــة الصـــناعية مـــن التعســـف 
واســـتغلال الرأســـمالية ولكـــن ســـرعان مـــا امتـــد لـــيمس كافـــة الفئـــات العماليـــة بكـــل شـــرائحها، ليـــنظم مختلـــف 



الجوانــب  المرتبطــة بالعمــل والعامــل معــا، تتــدخل الحكومــات للحــد مــن تعســف المســتخدمين ونلــك لتــوفير 
 حماية أكثر للعامل وتنظيم بعض جوانب العمل نصوص قانونية آمرة، لا يجوز الاتفا  على مخالفتها .

أحكامـ  متميـزة يعتبر قانون العمل أحدث القوانين نسبيا نلك لأنـ  لـم يأخـن شـكل  الحـديث ولـم تظهـر 
إلا منــن أواخــر القــرن التاســع عشــر ومــن المؤكــد أن فكــرة علاقــة العمــل التــي جهلــت فــي العصــور القديمــة 
السابقة تطورت عبر القرون بمعنـى فـردي فـي بدايـة الأمـر لصـالح أصـحاب العمـل وحـديثا بمعنـى جمـاعي 

 .ع13، ص1753)قريشل، لصالح العمال كنلك 
)عقد العمـل  بأنهـا عقـد يلتـزم بمقتضـاه العامـل بالعمـل لصـالح العمـل  وتعرف علاقات العمل الفردية

 ع12، ص2002)هدفل، أو المستخدم تحت اشراف  وتوجيه  مقابل أجر محدد ولمدة محددة أو غير محددة 
هنا التعريف يشمل أربعة عناصر مكونة لعقد العمل وهي  عنصـر العمـل والأجـر، التبعيـة وعنصـر 

 الزمن.
 علاقة العمل الفردية:عوامل تطور  .1

إن عوامل تطور علاقات العمل تعود إلى المبادئ التي تقوم عليها الرأسمالية في النصف الأول من 
القــرن التاســع عشــر الــني أعطــى حريــة أكبــر للطــرفين فــي مجــال عقــد العمــل، فظهــرت التجمعــات العماليــة 

ة علاقــات العمــل وتجعــل مــن الاتفاقيــة وتــدخلت الدولــة بعــدها لســن التنظيمــات والقــوانين التــي وســعت دائــر 
الجماعية طريقا عاديا لإبـرام علاقـة  العمـل والاعتـراف بممثلـي العمـال وتوالـت بعـدها النصـوص التنظيميـة 

 التي كانت تسعى إلى حماية الحقو  الفردية والجماعية للعمال وهنا التطور كان نتاج العوامل التالية  

 عوامل سياسية واقتصادية: .أ
تــدخل الدولــة مقتصــرا علــى حمايــة الطبقــة العماليــة مــن ضــغوطات صــاحب العمــل بقــدر مــا لــم يكــن 

كان نتيجة تخوف الحكومات والقوى السياسية من زحف الطبقات العمالية نحو السلطة، فبادرت إلى وضع 
قوانين تنظيمية لإعادة التـوازن الاجتمـاعي والاقتصـادي.بين العمـال وأصـحاب العمـل قصـد حمايـة مصـالح 
العمــال، وهــنا لا يفســره الطــابع الإجبــاري والإلزامــي لــبعض الأحكــام لاســيما تلــك المتعلقــة بحمايــة الأجــور 
جباريـــة الضـــمان الاجتمـــاعي وبعـــدها توجهـــت الدولـــة إلـــى تـــأميم بعـــض المؤسســـات لتصـــبح هـــي نفســـها  وا 

 صاحبة العمل.
 العوامل المهنية اججتماعية: .ب

ي تطـوير قـانون العمـل وتـدرجت مطالبهـا إلـى مطالـب سياسـية لقد لعبت الطبقة العماليـة دورا هامـا فـ
كحماية الأجـور وضـمان إسـتراتيجية الـدخل وحمايـة العامـل مـن التسـريح التعسـفي إلـى مطالـب أخـرى أكثـر 



تطـــورا كتحســـين ظـــروف العمـــل ثـــم ازدادت تطـــورا لتطالـــب بالمشـــاركة فـــي التســـيير ووضـــع القـــرارات علـــى 
ى هنه المطالـب أنهـا تتميـز بطـابع التحـرك الجمـاعي لتجنـب المواجهـات مستوى المؤسسة، ومما يلاحظ عل

الفردية التي بقيت عديمة الجدوى وهو ما أدى إلـى قيـام التنظيمـات النقابيـة التـي سـاهمت فـي وضـع قواعـد 
لتنظـــيم علاقـــات العمـــل ولتتحـــول فيمـــا بعـــد إلـــى نصـــوص قانونيـــة وتنظيميـــة تتكيـــف مـــع التطـــور السياســـي 

 عام.والاقتصادي ال
 العوامل الفقهية والدولية: .ج

من خلال أراء الفقهاء والدارسين في مجـال علاقـات العمـل بينـت مسـاوئ الـنظم القانونيـة التـي تحكـم 
ن تعطـي أجل أهنه الأخيرة وعدم تكافؤ الحقو  والالتزامات بين كل من العمال وأصحاب العمل ونلك من 

د كان لـدور المنظمـات الدوليـة اثـر كبيـر فـي توسـيع دائـرة دفعا جديدا لعجلة تطور وتنظيم علاقة العمل ولق
ثـر كبيـر فـي توســيع دائـرة تنظـيم علاقــات أتنظـيم علاقـات العمـل مــن خـلال التوصـيات والاتفاقيـات الدوليــة 

عاهــدات قصــد تقنــين بعــض الجوانــب المهنيــة وفــرض مالعمــل مــن خــلال التوصــيات والاتفاقيــات الدوليــة وال
 مشاركة فيها.احترامها على الدولة ال

 خصائص علاقات العمل الفردية : .2

يميـــز علاقـــة العمـــل عـــن غيرهـــا مـــن العلاقـــات الأخـــرى وتبعـــا للتغيـــرات التـــي عرفتهـــا  إن أهــم  مـــا
 ع10)البرعل،دت، صالمؤسسات على اختلاف أنشطتها يمكن إيجازها فيما يلي  

لأن لهــا قواعــد معينــة مــن قبــل الدولــة بصــفتها الاجتماعيــة  علاقةةات إنسةةانية واجتماعيةةة: .أ
 ولأنها تربط  بين  العمال وأرباب العمل في مجال النشاط الإنساني المهني.

  لأنها تتكون ب رادة ممثلي العمال بصـورة رضـائية علاقات جماعية فل تكوينها وتطبيقها .ب
دلـة بحسـب القـانون والاتفاقيـات الجماعيـة كمـا جماعية وتهدف إلـى تنظـيم روابطهـم وشـؤونهم المهنيـة المتبا

تتف  فقهاء قانون العمل، على أن العلاقات العمل تتخن بصـورة مفـردة، صـيغة جماعيـة مؤداهـا أن العلاقـة 
القائمــة بــين أربــاب العمــل مــن جهــة أخــرى، ومــا تســفر عنــ  هــنه العلاقــات مــن إبــرام عقــود العمــل المشــتركة 

عـــن طريـــ  التوفيـــ  والتحكـــيم أو عـــن طريـــ  اســـتخدام النقابـــات لحـــ   وحـــل مـــا يثـــور بشـــأنها مـــن خلافـــات
 الإضراب.
 تقوم بالتنظيم والإنتاج لإشباع حاجات الناس الطبيعية والاقتصادية. علاقات اقتصادية: .ج
لأنها تحق  الاسـتقرار فـي مجـال العمـل ممـا تكـون لـ   علاقات لها مردود فرد  وجماعل: .د

 وعا.آثار إيجابية على الإنتاج كما ون



 مراحل انعقاد علاقة العمل: .2

يبدأ سريان علاقة العمل بمجـرد أ داء العامـل لعملـ ، أي بمجـرد قيـام العامـل ب نجـاز وتنفيـن الأعمـال 
والنشاطات المتف  عليها في عقد العمل لنلك ف ن علاقة العمل تختلف من حيث إجـراءات ومراحـل إبرامهـا 

لــب التشــريعات العماليــة المعاصــرة فعلاقــة غمــر تتفــ  عليــ  أوانعقادهــا عــن بقيــة العلاقــات الأخــرى، وهــو أ
 ع92، ص1775)كرم، العمل تمر عادة بمرحلتين  

هي المرحلة التي يوضع فيها العامل الجديـد تحـت الملاحظـة فـي فتـرة  المرح ة التجريبية: .أ
يـ ، وهـي فـي الوقـت تدريبية وتجريبية قصد التأكد من مدى كفاءة وقدرت  واستعداده للقيـام بالعمـل الموكـل إل

مـن قـانون  07وقـد حـددت المـادة  ،نفس ، فرصة لإثبات مهارة وخبرة العامل في إتقان العمل الني كلف بـ 
أشهر كحد أدنى، ونظـرا لاخـتلاف  7شهرا كأقصى مدة  00  هنه الفترة بـ 71/00علاقة العمل الجزائري )

 هنه المدة للاتفاقية الجماعية .متطلبات وخصائص كل عمل وكل قطاع نشاط فقد ترك أمر تحديد 

تعــد فتــرة التجربــة فتــرة تمهيديــة للتعاقــد النهــائي، لأن عقــد العمــل فــي هــنه الفتــرة لا يكــون نهائيــا لأنــ  
 مرتبط بنتائج إتمام المرحلة التجريبية.

وفــي الفتــرة التــي تعقــب فتــرة التجربــة فــي حالــة نهايتهــا نهايــة  مرح ةةة الترسةةيم أو التثبيةةت: .ب
حيث يتم تثبيت العامل في منصب عملـ  بعـد ثبـوت قدرتـ  علـى انجـاز الأعمـال التـي أنيطـت بـ  إيجابية، ب

بالكفاءة المطلوبة، ومن ثم يصـبح عقـد العمـل نهائيـا منتجـا لكافـة أثـاره القانونيـة والاتفاقيـة، فيصـبح العامـل 
مكــن لصــاحب العمــل أن متمتعــا بكافــة الحقــو  والواجبــات التــي منــع منهــا خــلال الفتــرة التجريبيــة . هــنا وي

يثبت العامل في منصب عمل أقل درجة من المنصب المتف  عليـ  فـي العقـد التمهيـدي، إنا لـم يـتمكن مـن 
 إثبات مقدرت  المهنية المطلوبة وفقا لما تنص علي  الأحكام القانونية والاتفاقيات الجماعية.

 آثار علاقة العمل: .3

ثـــار مباشـــرة لمجــرد اســـتكمال إجـــراءات إبرامهـــا وفـــ  تعتبــر علاقـــة العمـــل مـــن العلاقــات التـــي تنشـــأ آ
ــنظم المعمــول بهــا، بحيــث يترتــب علــى انعقــاد علاقــة  الشــروط والأحكــام المنصــوص عنهــا فــي القــوانين وال
العمــل بــين العامــل والمســتخدم مجموعــة مــن الحقــو  الالتزامــات تســتند إلــى مصــادر مختلفــة ومتنوعــة منهــا 

تفاقيات الجماعية ونظام الداخلي وعقد العمل  مع احترام تدرجها مـن حيـث )الدستور والتشريع والتنظيم، الا
القـــوة القانونيـــة، عنـــد اخـــتلاف أو تعـــارض أحكامهـــا وعلـــى اعتبـــار أن القـــانون المتعلـــ  بعلاقـــة العمـــل، لـــم 



يتطــر  بصــورة مفصــلة إلــى كــل حقــو  والتزامــات العامــل حيــث يتــرك الأمــر للاتفاقيــة الجماعيــة، والنظــام 
 على علاقات العمل. ي وعقد العمل قصد إضفاء الطابع التعاقديالداخل

هــنا مــا يولــد مجموعــة مــن الالتزامــات تقــع علــى عــات  العامــل جــراء علاقــة عمــل التــي هــو ملــزم بهــا 
 ع152، ص1773)أحمية، وهي على النحو التالي  

من خلال التزام العامل بما لدي  من الأعمال وجب علي  احترام ثلاث  أداء العمل المعين: .أ
 شروط أساسية وهي  

 التنفين الشخصي للعمل. -
بنل العناية المعتادة في تنفين العمل، فالعامل ملزم بأداء العمل بالكفـاءة المطلوبـة واللازمـة لإنجـاز نلـك  -

 العمل.
سلمة للعامل لأداء العمل من خلال أخن الاحتياطات المحافظة على وسائل العمل وأدوات  الضرورية الم -

 اللازمة لحفظ الأدوات .
  يجـب علـى العامـل هنـا التقيـد بـالأوامر والتوجيهـات الموجهـة إطاعة أوامر صاحب العمةل .ب

 إلي  من طرف صاحب العمل ما لم يكن فيها تعريض للخطر أو مخالفة للنظام العام.
عات المقارنة على ضرورة التزام العامل بحفظ أسرار تتف  التشري عدم إفشاء أسرار العمل: .ج

 العمل، أو الوثائ  التي يطلع عليها أثناء تنفينه للعمل.
 الحقو  التي يتمتع بها العامل هي   حقوق العامل: .د

 الح  في المرتب. -
 الح  في  الحماية المهنية الصحية منها والاجتماعية . -
 لدستورية  .الح  في ممارسة الحريات العامة ) الحقو  ا -

تمتع بهـا العامـل مـن الحـ  فـي الأجـر وكـنا الحـ  فـي الحمايـة المهنيـة يمن خلال هنه الحقو  التي 
حيــث أن العامــل يقــوم بمهامــ  بعيــدا عــن عمــا يخــل بأمنــ  مــن كــل أشــكال الإهانــة والتهديــد والضــغط مــن 

  فــي الترقيــة المهنيــة ضــمان التعــويض عمــا يلحــ  بــ  مــن أضــرار ماديــة ومعنويــة كمــا يتمتــع العامــل بــالح
شرط توافر المنصب الشاغر وكفاءة العامل ...وغيرها من الحقو  المهنيـة وفهمهـا الجيـد وتحقيقهـا يضـمن 
أداء العمل بدافعية أكبر وهنا ما يتولـد عـن علاقـة العمـل القانونيـة الحقـة كـنلك هـو الحـال بالنسـبة للحمايـة 

 لعمل وكنا الراحة.الصحية من توافر لطب العمل المدة القانونية ل



أمـــا بالنســـبة للحمايـــة الاجتماعيـــة ســـعى المشـــرع الجزائـــري إلـــى حمايـــة العامـــل باعتبـــاره عضـــو فـــي 
المجتمــع مــن حيــث تلبيــة حاجياتــ  الاجتماعيــة هــو وأســرت  بالشــكل المرضــي، ويتجلــى كــل هــنا مــن خــلال 

ورة واتجـاه نحـو المؤسسـة التــي تقـديم الخـدمات الاجتماعيـة ب مكانـ  تعزيـز الدافعيـة لــدى العامـل وتكـوين صـ
 يعمل بها والسعي نحو البقاء للعمل فيها لفترة أطول.

أما بالنسبة لح  العامل في ممارسة العمل النقابي وكنا الح  في المشاركة العمالية في التسيير مـن 
 لحقوق .خلال إنشاء الدستورية التي من شأنها خل  دافعية أكبر للعمل ونلك من خلال شعوره وممارست  

 انحلال علاقة العمل: .1

ـــة العاديـــة، الأســـباب  ـــى العديـــد مـــن الأســـباب مثـــل القانوني يمكـــن أن ترجـــع حـــالات انتهـــاء العمـــل إل
 القانونية العارضة والأسباب الاقتصادية أو التقنية.

جـز أما فيما يخص الأسباب القانونية العادية، فيمكن نكر أمثلة منها )الاستقالة، الوفاة، التقاعـد، الع
الكامل عن العمـل،  انتهـاء مـدة العمـل... ، أمـا الأسـباب القانونيـة العارضـة فيـنكر منهـا التسـريح التعسـفي 
وهنــاك أســباب اقتصــادية وهــنا مــرتبط بــالتطور العلمــي والتكنولــوجي الحــديث ومــا نــتج عــن نلــك مــن أزمــات 

العمـال فينـتج عنهـا انحـلال  مالية وتجارية تلح  المؤسسات المستخدمة، فتلجأ المؤسسة إلـى تخفـيض عـدد
 .ع222، ص1775)أحمية، لعلاقة العمل وانتهائها 

III. : علاقات العمل الجماعية 
بعد التطر  إلى تنظيم علاقات العمل الفردية وعوامل ظهورها وخصائصها وكنا شروط انعقادها مع 

وفــي انحلالهــا أو انتهائهــا تبيــان حقــو  العامــل والتزاماتــ  فيهــا وكــنا الأســباب أو العوامــل التــي تــتحكم فيهــا 
 وكونها لم تكن تؤدي دورها المطلوب جاءت علاقات العمل الجماعية لتحد من هنا التعدي على العامل.

وقـد وردت عــدة تعــاريف لهــنا المفهــوم، حيــث يعرفهــا "ســيدني ويبــز" بأنهــا  منظمــة دائمــة مــن العمــال 
ـــى تحســـين ظـــروف العمـــل وصـــيانة العمـــال مـــن الأ ـــداهمهم خـــارج العمـــل الأجـــراء تهـــدف إل ـــي ت خطـــار الت

 ع129، ص 2001)الحسن، وداخل ". 

ويعرفهــا معجــم علــم الاجتمــاع أن  "النقابــة العماليــة هــي رابطــة اختياريــة مــن العمــال تنشــأ للمحافظــة 
على حقوقهم وصـالحهم او لترقيتهـا، مـع الاهتمـام بصـفة خاصـة بـالأجور سـاعات العمـل الشـؤون الصـحية 

 ع129، ص2000 )الفار،والتأمين". 
 مراحل تكون علاقات العمل الجماعية: .1



علاقـات العمـل الجماعيـة خـلال الثـورة الصـناعية وكانـت بدايـة تطـوره فـي أوروبـا تنظيم  ظهر مفهوم
تطــورت وحلــت محــل علاقــة الســيد  0701حيــث تعــود أصــول هــنا المصــطلح اســتخدام  الشــائع إلــى ســنة 

لـت فيـ  المصـانع محـل الصـناعات المنزليـة الصـغيرة، أدرك وفـي الوقـت الـني ح ،الخادم التي شـاعت قبلهـا
 وهي   بمرحلتينأصحاب المصانع والعمال أن مصالحهم متعارضة، وقدموا هنا المفهوم 

وكان ينظر فيها أصحاب العمل إلى العامل على انـ  مجـرد  مرح ة العلاقات اجستبدادية: .أ
صــدار التشــريعات المنظمــة  ســلعة يحصــلون عليهــا مقابــل ابخــس الأثمــان . تلتهــا مرحلــة العلاقــات العمــل وا 

 لأحوال العمل وشروط .
حيـث تتطلـب الأمـر التشـاور مـع العمـال  مرح ة الديمقراطية الصناعية والإدارة المشتركة: .ب

 في المسائل واشتراكهم في كثير من الأحيان في الإدارة والملكية .
 أهمية علاقات العمل الجماعية: .2

مـــن علاقـــات العمـــل الجماعيـــة ونقابـــات العمـــال باعتبـــارهم شـــركاء فـــي  تكمـــن الأهميـــة الكبـــرى لكـــل
الإنتاج وتحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسات وهو غاية جميع أرباب العمل في إدارة منشأتهم 
ويسـتخدم أصــحاب العمــل والعمــال إجـراءات علاقــات العمــل الجماعيــة للتوصـل إلــى اتفاقيــات حــول مســائل 

جراءات التوظيف والتدريب، ومشاريع المعاش والتأمين.  الراتب وشروط  العمل، وساعات ، وا 

حيـــث يشـــكل الموظفـــون فـــي كثيـــر مـــن الصـــناعات نقابـــة عمـــال، وهـــي مؤسســـة تمـــثلهم فـــي مســـائل 
العلاقات مع أصحاب الأعمال وتجري المفاوضات بين النقابات وأصحاب المساومة الجماعية، إنن يكمـن 

بشــرية فــي تنميــة وتطــوير علاقــات العمــل مــن خــلال إيجــاد علاقــات طيبــة بــين العمــال دور إدارة المــوارد ال
ــديهم فــي عدالــة مؤسســتهم  والإدارة وفهــم مطــالبهم وتوجهــاتهم وخلــ  الظــروف التــي تزيــد مــن درجــة الثقــة ل
وحرصــــها علــــى مصــــالحهم لــــنلك غــــرس روح التعــــاون وبنــــاء جســــور الاتصــــال والثقــــة بــــين جميــــع إدارات 

إدارة الموارد البشرية وتحسـين العلاقـة العماليـة بـين الإدارة العليـا وبـين العـاملين فيهـا والتعـرف المؤسسة مع 
علــى الأســباب الظــاهرة والخفيــة لنفــور العمــال والكشــف علــى درجــة تــأثير هــنه العلاقــات العماليــة الجماعيــة 

هـنا مـا يسـعى الباحـث على اتجاهات العاملين نحـو مؤسسـتهم والصـورة التـي يحملهـا كـل عامـل فـي نهنـ  و 
 للتعرف علي  في جانب من جوانب الدراسة.

 

 



 أهداف علاقات العمل الجماعية )النقابةع: .2
ــــة العماليــــة بأنهــــا تســــعى إلــــى التركيــــز علــــى المصــــالح الاقتصــــادية والإنســــانية  تكمــــن أهميــــة النقاب

)حمةود، الخرشةة، لأعضائها من خلال العديد من الأهداف التي تتوخى بلوغها ويمكن إيجاز نلـك بمـا يلـي  
 ع202،201، ص2007

ومة الجماعيـة كممثـل إن النقابات كممثل للعاملين إنها تمارس المساالمساومة الجماعية:  .أ
للعمل إيزاء الإدارة، إن أنها تِؤمن للأعضاء فرصا بالتحاور الجماعي بدلا من مواجهة الفرد العامل بمفـرده 

 للمطالبة بحقوق  إيزاء الإدارة.
ويتجلى نلك في تحديد  الإشترات مع إدارة المن مة فل اتخاذ القرارات المتع قة بالعام ين: .ب

حــدث فــي إطــار الأعمــال المتعلقــة بشــؤون تلــك العلاقــات ومســتويات الأداء وغيرهــا نوعيــة التغييــرات التــي ت
 من المجالات التي ترتبط بمصالح العاملين.

الةةدفاع عةةن مصةةالح العةةام ين مةةن الإجةةراءات التعسةةفية التةةل تمارسةةها إدارة المن مةةة  .ج
لحقوقةه ومصةالحه  وتستطيع النقابة أن تمارس دورها كممثل ل عامل عند تعرضه لأ  قرار غير منصةف

 فل العمل.
ويتمثــل نلــك فــي تخفــيض ســاعات تحسةةين مسةةتويات الأجةةور و ةةروف العمةةل الماديةةة:  .د

العمــل اليوميــة، تخفــيض عــدد العمــل الأســبوعية وزيــادة معــدلات الأجــور الإضــافية، تحســين نظــم التقاعــد 
 ومكافئات الخدمة.

ل العديــد مــن الأنشـــطة ونلــك مــن خــلا تقةةديم الخةةدمات اججتماعيةةة والثقافيةةة ل عةةةام ين: .ه
 كتقديم القروض أو تعويضات أو الجمعيات الاستهلاكية أو جمعيات الإسكان ودور الحضانة ...وغيرها

IV. :علاقات العمل اججتماعية 
على غرار ما تتركب علي  عناصر المؤسسـة مـن مـوارد ماليـة مـن معـدات ورأس مـال المـالي ورأس  

يشكل بـدوره علاقـات عمـل متعـدد بتعـدد أشـكالها ومضـامينها، إن  مال البشري والمتمثل في الإنسان والني 
تعـــد العلاقـــة الرســـمية فـــي المؤسســـة أساســـها وجوهرهـــا إن تتحـــدد مفاهيمهـــا الأساســـية مـــن القـــانون الرســـمي 
للمؤسسة وغالبا ما يخدم هنا القانون أصحاب العمل أو الإدارة ويهدف إلى ضمان قيام المؤسسـة بأعمالهـا 

يــ  أهــدافها، كمــا أن هــنه العلاقــة تنشــأ فــي ظلهــا العلاقــات الاجتماعيــة غيــر رســمية وهــي كمــا ينبغــي تحق
الاتصــالات والتفــاعلات التــي تقــع بــين الإدارة والعمــال والتــي لا تحــددها القــوانين والإجــراءات الرســمية، بــل 

لبا ما تظهر تحددها مواقف وميول واتجاهات ومصالح الأشخاص النين يكونونها ويدخلون في إطارها، وغا



هنه العلاقـات بـين العمـال وهـنا يعـد تكـوين جماعـاتهم ومنظمـاتهم غيـر الرسـمية التـي يجهلهـا المـديرون ولا 
 يريدون تكوينها لأنها تتعارض مع الأطر والمفاهيم والمصالح التي يحملونها.

د مــن الأفــراد تنشــأ علاقــات العمــل الاجتماعيــة نتيجــة للتفاعــل الاجتمــاعي بــين الأفــراد فــ نا تقابــل عــد
وجهـــا لوجـــ  يبـــدأ الاتصـــال والتفاعـــل بيـــنهم وعـــن طريـــ  هـــنا التفاعـــل تنشـــأ العلاقـــات الإنســـانية والعلاقـــات 
الاجتماعيـة وينبغـي الإشـارة إلـى أنـ  يوجـد فـر  بينهمـا، فالعلاقـات الاجتماعيـة هـي نلـك الموقـف الـني مــن 

  اعتبـــاره ســـلوك الآخـــر بطـــر   خلالـــ  يـــدخل شخصـــان أو أكثـــر فـــي ســـلوك معـــين واضـــعا كـــلا منهمـــا فـــي
خاصــة فمحتــوى كــل علاقــة اجتماعيــة يختلــف علــى أســاس الصــراع أو العــداوة أو التجــانب أو الصــداقة أو 

 ع212، ص2002)غريب، الشهرة 
وقبل التطر  إلى أهمية دراسة علاقات العمل الاجتماعيـة اسـتوجب تقـديم تعريـف لهـا، حيـث يعرفهـا 
أحمد زكي بدوي على أنها " أية صلة بين فردين أو جمـاعتين أو أكثـر أو بـين فـرد وجماعـة وقـد تقـوم هـنه 

ـــى التعـــاون أو عـــدم التعـــاون، وقـــد تكـــون مباشـــرة أو غيـــر مباشـــرة، وقـــد تكـــون فو  ـــة" الصـــلة عل ـــة أو آجل ري
 ع.222، ص1772)بدو ،

إن تعمل العلاقات الاجتماعية على خل  جو من الثقـة والاحتـرام المتبـادل بـين أصـحاب العمـل، كمـا 
تهدف إلى رفع الروح المعنوية للعاملين وزيادة الإنتاج وهـنه العلاقـات هـي الأسـاس الأول لجميـع العمليـات 

 الإجتماعية.
 جتماعية بالمؤسسة:علاقات العمل اج ةأهمية دراس .1

يثــار تســاؤل مهــم عــن ســبب اهتمــام الأفــراد بضــرورة خلــ  علاقــات اجتماعيــة، لقــد أجــاب علــى هــنا 
عندما أرجع نلك إلـى الـدوافع المختلفـة لتحقيـ  نلـك وقـد نكرهـا "مـارفن" علـى  "Marvein"التساؤل "مارفن" 
 سبيل الهدف 

أخـــرى لأنهـــا تتســـبب فـــي إشـــباع حيـــث أن الأفـــراد يســـعون لخلـــ  علاقـــات الجةةةيء الةةةذاتل:  1-1
 مظاهر النفس.

لأن العلاقـــات الاجتماعيـــة تقـــوم علـــى الاعتمـــاد المتبـــادل، فـــالمنهج  اجهتمامةةةات العامةةةة: 1-2
الأصلي في صورت  النهائية لـم يكـن ليصـل إلـى هـنه الصـورة أولا سلسـلة مـن العمليـات الإنتاجيـة التـي قـام 

المتصــور أن سلســة العلاقــات الاجتماعيــة وغالبــا تنشــأ بهــا مجموعــة مــن المهــارات الإنســانية ومــن ثــم فمــن 
 بين الصناع والمصدرين والمستهلكين.



ــدين يطالــب الفــرد بالتعــاون، وكــنا تشــجيع العمليــات الاجتماعيــة الإيجابيــة المعتقةةدات:  1-2 فال
 كالتواف  والانسجام والتناس  والمؤازرة والافتخار...

إن أن العلاقـــات الاجتماعيـــة فـــي الغالـــب تحتـــاج إلـــى هـــنا العنصـــر ونلـــك باعتبـــاره  القةةةوة: 1-3
، 1772)عةوض سةيد، كعمليـة اجتماعيـة ضـابطة لسـلوك الأفـراد والجماعـات مـن أجـل سـيادة علاقـات سـوية 

 ع132،139ص

لا يخلــوا أي تنظــيم مــن العلاقــات الاجتماعيــة غيــر الرســمية بــين العمــال، وعلــى غــرار مــا تكتســـي  
قــات العمــل الاجتماعيــة مــن الأهميــة البالغــة، هنــاك أغــراض تقــوم علــى أساســها هــنه العلاقــات يمكــن علا

 ع71،70، ص 2001)الحسن،  إيجازها في النقاط التالية 
أن العمــال يرتــاحون للعلاقــات غيــر رســمية أكثــر مــن العلاقــات الرســمية، لأنهــا تنســجم مــع  .أ

 ميولهم واتجاهاتهم ومواقفهم.
رسمية تهدف إلى تحطيم أطر العلاقات الرسـمية التـي يولـدها أربـاب العمـل العلاقات غير  .ب

 خدمة لأهدافهم وطموحاتهم .
يتعرض إلي  العمال خصوصـا فـي المجتمعـات  النيالإحباط المادي والنفسي والاجتماعي  .ج

الرأسمالية غالبا مـا يـدفعهم إلـى تكـوين العلاقـات غيـر الرسـمية، نلـك أن هـنه العلاقـات ترفـع مـن معنويـات 
 العمال وتدعم استقلاليتهم وتلبي طموحاتهم الناتية ومقاصدهم النفسية 

 قوانين الرسمية التعسفية.تعمل على رفع الغبن والظلم الني يتعرض إلي  العمال نتيجة لل .د
 تصنيفات العلاقات اججتماعية: .2

 لقد صنف العلماء العلاقات الاجتماعية إلى خمسة أصناف تتمثل فيما يلي 

هــي نمــونج التفاعــل المتبــادل الــني يســتمر لفتــرة معينــة علاقةةات اجتماعيةةة طوي ةةة الأجةةل:  2-1
بــر علاقــة الــدور المتبــادل بــين الــزوج مــن الــزمن، تــؤدي إلــى ظهــور مجموعــة توقعــات اجتماعيــة ثابتــة وتعت

 والزوجة والعلاقة الثابتة بين الأب والابن من العلاقات الاجتماعية طويلة الأجل.
هــي نمــونج التفاعــل المتبــادل الــني لا يســتمر إلا لفتــرة  علاقةةات اجتماعيةةة قصةةيرة الأمةةد: 2-2

 قصيرة من الزمن، كما هو الحال بالنسبة لقائد السيارة الني يريد إقناع رجل الشرطة بأن  لم يكن مخطئا.
إن تواجـد العلاقـات الاجتماعيـة بـين النـاس العلاقات اججتماعية المباشرة والغير مباشةرة:  2-2

نمــا يمكــن أن تــتم هــنه العلاقــات بطريقــة غيــر مباشــرة بشــكل لا يعنــي دخــولهم فــي مواجهــة  مباشــرة ســويا وا 
المؤسســات التنظيميــة العامــة التــي تشــمل المجتمــع ككــل، وبالتــالي فــ ن الواجبــات المتبادلــة تــتم دون اللجــوء 



إلـــى الإحســـاس الـــناتي بالواجـــب نحـــو الطـــرف الآخـــر، وأيضـــا بـــدون أن يكـــون الهـــدف هـــو الحفـــاظ علـــى 
نما يتم في إطار المؤسسات التنظيمية العامة. استمرار هنه  العلاقة وا 

وتتمثـــل العلاقـــات الاجتماعيـــة الداخليـــة فـــي  العلاقةةةات اججتماعيةةةة الداخ يةةةة والخارجيةةةة: 2-3
علاقـــات الأعضـــاء داخـــل الجماعـــة والعواطـــف التـــي بيـــنهم، وتتمثـــل العلاقـــات الاجتماعيـــة الخارجيـــة فـــي 

 ا.علاقات الجماعة مع البيئة المحيطة به
العلاقـــات الاجتماعيـــة الايجابيـــة وتـــؤدي إلـــى  العلاقةةةات اججتماعيةةةة اجيجابيةةةة والسةةة بية: 2-1

الاتفــا  والإجمــاع وهــنا النــوع مــن العلاقــات يســاهم فــي تماســك ووحــدة وتكامــل المجتمــع ومــن أمثلــة هــنه 
 ع112،113، ص2005)عوض، العلاقات، العلاقات التعاونية أساسها التعاون 

ســـلبية أو المفرقـــة هـــي التـــي تـــؤدي إلـــى عـــدم الاتفـــا  والإجمـــاع، وهـــنا النـــوع مـــن بينمـــا العلاقـــات ال
 العلاقات يساهم في عدم التماسك والتفكيك، ومن أمثلتها  التنافس والصراع.

إن القارئ لهنه المعطيات يجـد أن الحـديث جلـ  كـان علـى العلاقـات الاجتماعيـة فـي مفهومهـا العـام 
عمـل الـني توجـد فيـ  العلاقـات بأشـكالها الفرديـة، الجماعيـة والاجتماعيـة وخارج نطا  المؤسسة أو مكان ال

إن لا يوجــد تصــور واضــح لمفهــوم علاقــات العمــل الاجتماعيــة إلا أن الإســقاط يكــون ضــمني باعتبــار أن 
الفاعلين داخل المؤسسـة هـم بشـر، وهـم بحاجـة لتواجـد هـنه العلاقـات بيـنهم فـلا يسـتطيع العامـل أن يعـيش 

غيــره مهمــا كانــت طبيعــة عملــ ، والصــورة التــي يجــب أن يكــون عليــ  ســلوك  داخــل مكــان  فــي عزلــة عــن
العمـل، فهنــاك حتميـة وجــود هــنه العلاقـات الاجتماعيــة، فمــن خلالهـا يســتطيع أن يتواصــل مـع غيــره يحقــ  
 لهـم رغبــاتهم ويلبــون لـ  حاجاتــ ، فهــنه العمليـة يــدخل فــي إطارهــا مفهـوم مــا يســمى بالتعـاون الــني هــو أحــد
محاور البحث، إن لا يمكن لهنا السلوك أن يتجسد فـي ظـل غيـاب مـا يسـمى بالعلاقـات الاجتماعيـة داخـل 

 المؤسسة.
V. : مداخل دراسة علاقات العمل 

علــم نظرياتــ  ومدارجــ  الفكريــة التــي تحــدده وتصــوي لــ  فرضــيات يســير عليهــا كــنلك هــو الحــال  للكــ
نمـا  بالنسبة لمفهوم علاقة العمل حيث اهتم ب  المفكرون وحاولوا تفسير هنه العلاقة وأنها لاتحد في نزاع وا 

يما يلي سنكتفي بنكر يعود إلى عناصر البيئة الخارجية هي التي تؤثر على طبيعة علاقات العمل كثيرة وف
 النظريتين التاليتين  

 
 



 ن رية برافمان: .1
انطل  "برافمان" في نمونج  مـن إمكانيـة الفصـل بـين خاصـيتين أساسـيتين للعمـل الإنسـاني فـي فكـر 
مـــاركس وهمـــا المفهـــوم والتنفيـــن معتقـــدا فـــي نلـــك إن ظـــروف الاحتكـــار الرأســـمالي الحـــالي يصـــبح الإنتـــاج 

ثــر فعاليــة مــن خــلال التبنــي الواســع لأفكــار الإدارة العلميــة لتصــبح المعرفــة حــول وملائمــة فــائض القيمــة أك
عمليــة الإنتــاج والــتحكم فيهــا فــي حــوزة الإدارة بشــكل صــريح كمــا انفصــل العمــل الــنهني عــن العمــل اليــدوي 

مالـة وتفتت المهام والواجبات وأصبحت اقل مهارة في أدائها الدرجة التي أوجـدت فرصـا للعمـل أمـام اقـل الع
 .ع20، ص2011)بوجلال، أجرا ومهارة 

وأمكن ممارسة التحكم المباشر في أنشطة هؤلاء العمال باستخدام دراسة الوقت والحركة والتحكم آليا 
في الماكينات ومن خلال هنا الطرح يرى برا فمان إن إعادة تشكيل العمل على أساس مستويات مهارة اقل 

 يظم أفكار ماركس.سوف يتسع ليغطي مجال العمالة بحيث 
 لعلاقات العمل المعاصرة: "john.T. Dunlop"نموذج "دان وب"  .2

لقــد حــاول "دانلــوب" دراســة تطــوير نمــونج مــن خــلال الرؤيــة النفســية للعلاقــات بــين العمــال والإدارة 
مهتما في هنه الدراسة بأنماط العلاقات بين المشاركين بوصفها أحد الأوج  الأساسية لخصـائص الأنسـا  

 ع21، ص2011)بوجلال، وفقا لمايلي  

تنظيمـــات التـــي يعملـــون بهـــا والهيئـــات الحكوميـــة العمـــال والعلاقةةةات المشةةةاركة ثلاثيةةةة الأطةةةراف:  .أ
المتخصصـة فـي هــنا المجـال، الربـاط الاديولــوجي بـين المشـاركين فــي نسـ  علاقـات العمــل ووجـوب تواجــد 
إدارة معينـــة تســـاعده علـــى تكامليـــة أجـــزاء هـــنا النســـ  ويكـــون لـــ  بالتـــالي هويـــة خاصـــة يتميـــز بهـــا  يقصـــد 

لأفكــار والمعتقــدات الســائدة لــدى المشــاركين التــي تحقــ  التكامليــة "دانلــوب" بالربــاط الاديولــوجي مجموعــة ا
 داخل نس  علاقات العمل.

 يشير "دانلوب" إلى وجود مؤثرات كعامل الزمن على الرباط الاديولوجي سياسيا، اقتصاديا وثقافيا.

العمـل هنـا يركـز "دانلـوب" فـي رؤيتـ  لعلاقـات الوسط أو البيئة التل يتفاعل المشةاركين بةداخ ها:  .ب
 على قيود الميزانية والسو  والخصائص التقنية لموقع العمل، وتوزيع القوة داخل المجتمع الكبير.

فلموقــع العمــل والمجتمــع المحلــي أو البيئــة النتةةائج التةةل يسةةفر عنهةةا التفاعةةل بةةين المشةةاركين:  .ج
لة واتفاقيات العمل التي الداخلية المجتمعية تشكل محصلة العناصر التي لها علاقة بالسياسة الوطنية للعما

 تقوم عليها ظروف العمل داخل مؤسسة معينة.



  : الفصل  لاصةخ

يمكــن أن نخلــص إليــ  أن المنظمــات التــي تســعى إلــى تحقيــ  التميــز والاســتمرار يجــب عليهــا أن  مــا
أن  تتصف بقدرة عالية على التكيف مع المتغيـرات الدائمـة والسـريعة الحاصـلة فـي بيئتهـا، لـنلك لابـد عليهـا

 تمارس أدوارا أكثر فعالية ومرونة لتحقي  نلك.

تحملــ   وعليــ  فــ ن اهتمامهــا بتــوفير جــو ملائــم تســوده علاقــات عمــل مدروســة جامعــة شــاملة لكــل مــا
الكلمــة مــن معنــى، فالعلاقــة لــيس هــدفها الــربط بــين الطــرفين فقــط بــل بجــب أن تتســم بــروح التعــاون وتعزيــز 

لـــدى العـــاملين قبـــل أن يكـــون وســـيلة لتحقيـــ  أهـــداف  وانطباعـــاتات الدافعيـــة للعمـــل، وكـــنا تكـــوين اتجاهـــ
 المؤسسة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثالث:

 التنظيمي  سلوكال
 تمهيد:

I. الخلفية التاريخية لدراسة وتلور السلوك التنظيمي 

II.   التنظيمي  دراسة السلوكأهمية 

III. التنظيمي  أهداف السلوك 

IV. التنظيمي  مستويات السلوك التنظيمي 

V.   السلوك التنظيميمحددات 

VI. سوسيولوجا التعاون داخل المنظمات 

 خلاصة الفصل

 
 
 
 



 : تمهيد
إن الحديث عن السلوك التنظيمي يقود بالضرورة إلى الحـديث عـن الأفعـال والتصـرفات والممارسـات 
التــي تصــدر عــن العمــال داخــل التنظــيم وعلــى اعتبــار أنــ  موضــوع يشــغل مســاحة كبيــرة مــن الفكــر الإداري 

ويتوقــف نلــك علــى مــدى الفهــم لهــنه الســلوكيات والتنبــؤ بهــا والــتحكم فيهــا وتطويرهــا علــى أســس المعاصــر 
علميـــة، حيـــث تزايـــد الاهتمـــام فـــي الآونـــة الأخيـــرة بالعنصـــر البشـــري باعتبـــاره أحـــد ركـــائز البنـــاء التنظيمـــي 

ات لـــدى جميـــع والتطـــور الإداري فـــي المنظمـــة وبالتـــالي بـــرزت أهميـــة العلـــوم الســـلوكية فـــي التنظـــيم والأدو 
دارتها.  المتخصصين والمهتمين بمنظمات الأعمال وا 

بما أن السلوك التنظيمـي مجـال واسـع، أوسـع مـن أن ينحصـر فـي عناصـر هـنا الفصـل فحـاول الباحـث 
قــدر المســتطاع انتقــاء مــا مــن شــأن  أن يخــدم فرضــيات البحــث، فكــان التنــاول فــي العناصــر التاليــة  الخلفيــة 

وك التنظيمـــــي، أهــــم النظريـــــات التــــي عالجـــــت الموضــــوع الكلاســـــيكية منهــــا والحديثـــــة التاريخيــــة لدراســـــة الســــل
 والمعاصرة، أهميت ، أهداف ، وكنا محددات  الفردية منها والجماعية.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



I- التاريخية لدراسة وتطور الس وت التن يمل الخ فية: 
للمســــتهلكين أو المســــتفيدين مــــن تعتبــــر دراســــة الســــلوك التنظيمــــي هامــــة للمــــديرين والعــــاملين أيضــــا 

الخـــدمات فـــي المنظمـــات العامـــة، إن تفهـــم طبيعـــة وعناصـــر هـــنا الســـلوك يمكـــن أن يزيـــد مـــن فاعليـــة أداء 
المديرين والعاملين، كما أن دراست  تجعل المستهلك أكثر وعيا، إن السـلوك التنظيمـي كمجـال للدراسـة يهـتم 

ــ الأفراد مــن ناحيــة و بــين المجموعــات المختلفــة فــي أي بتفســير التبــاين والاخــتلاف بــين الســلوك الخــاص ب
منظمة من جهة أخرى كما أن هنا التفسير يساعد على زيادة فعالية، إدارة العنصر البشـري فـي المنظمـات 
ومن ثم المساهمة في زيادة مستوى الكفاءة و الفعالية لهنه المنظمات، و من هنا ف ن الدارسين والممارسين 

المنظمات يحتاجون إلى مزيد من المعرفـة و المهـارات الخاصـة بتفسـير السـلوك التنظيمـي والمهتمين ب دارة 
دارت  بفعالية.  وا 

  الس وت التن يمل فل الفكر القديم .1
إن المســتقرئ للتــاريخ يجــد أن محــاولات فهــم الســلوك الإنســاني داخــل المنظمــات لــ  جــنور تاريخيــة 

كان هناك اعتراف فيمـا بيـنهم بضـرورة الاسـتماع إلـى شـكوى بعيدة، ففي الحضارة الفرعونية مثلا، وجد أن  
عةةوض، )العــاملين، ولا شــك أن الاســتماع وحــده يكــون فــي أحيــان كثيــرة علاجــا ولــو مؤقتــا لــبعض العــاملين 

 .ع21، ص2005

نا طالعـــت التـــاريخ الإســـلامي ســـتجد أن الحضـــارة الإســـلامية قـــد اهتمـــت بالســـلوك البشـــري داخـــل  وا 
المنظمات اهتماما بالغا، فأقرت بمبدأ وجود التشاور مع المرؤوسين عند اتخان القـرار وهـنا مـا يسـمى حاليـا 

 .ع22، ص2005ض، )عو بالمشاركة الإدارية في اتخان القرارات الإدارية، كما شجعت الاتصال المباشر 

وقـــد ظهـــر فـــي القـــرن الســـادس عشـــر نمـــونج لمحاولـــة تفســـير الســـلوك الإنســـاني والـــتحكم فيـــ  وهـــو 
نظريــة القائمــة علــى أن ســلوك النــاس محفــوف بــدعم الثقــة  "ميكــافيلي"، حيــث وضــع "الميكــافيلي"النمــونج 

ســيلة أخــرى يمكــن مــن والشــك وأن الأســلوب الملائــم الســيطرة علــى ســلوكهم هــو القســوة والخــداع، أو أي و 
خلالهــا الســيطرة علــى هــنا الســلوك، ولا يمنــع نلــك مــن اســتخدام أســلوب الحــوافز والمكافئــات علــى أن يكــون 

فـة والعجيـب أن بعـض هـنه الأسـاليب لازالـت موجـودة فـي بعـض المنظمـات إلـى رأفي ظلال نظام الردع وال
 .ع22، ص2005)عوض، يومنا هنا وبخاصة السياسي منها 

 

 



 :لإدار  المعاصرالفكر ا

إن أول مدرســـة إداريـــة تكلمـــت حـــول الســـلوك الإنســـاني وكيفيـــة الســـيطرة عليـــ  بطريقـــة حديثـــة وهـــي 
المدرسـة الكلاسـيكية، وأنهـم غيـر قـادرين علـى تنظـيم وتخطـيط العمـل وأنهـم غيـر عقلانيـين وأنهـم انفعـاليين 

فعالــــة، ولهــــنا يبنــــى النمــــونج وبهــــنه الأســــاليب هــــم غيــــر قــــادرين علــــى أداء أعمــــالهم لطريقــــة صــــحيحة و 
 الكلاسيكي على أربعة محاور رئيسية و هي 

 تقسيم العمل. -
 نطا  الإشراف. -
 التدرج الرئاسي أو التدرج الهرمي )الهيكل . -
 المشورة و الخدمات المعاونة المتخصصة. -

 ."ماكس ويبر"و "فريديريك تايلور"و  "هنري فايول"ومن أهم رواد هنه النظرية  

رض لكــــــل مــــــن نمــــــونج الإدارة العلميــــــة، ونمــــــونج العمليــــــة الإداريــــــة والنمــــــونج وفــــــي مــــــا يلــــــي عــــــ
 .ع22، ص2005)عوض، البيروقراطي

 نموذج الإدارة الع مية: 2-1

كسـالى، أنهـم مـدفوعون فقــط  الأفـراديقـوم هـنا النمـونج علـى جملـة افتراضـات قائمــة علـى اعتبـار أن 
من الناحية المادية، وأنهم غيـر قـادرين علـى تنظـيم الأعمـال المنوطـة بهـم، وبالتـالي ظهـرت محـاولات رواد 
هنه المدرسة للسيطرة على السلوك الإنساني داخل المنظمات من خلال عمل تصميم مثالي للوظائف ومن 

 هــي أول المحــاولات المنظمــة فــي هــنا المجــال، "تــايلور فريــديريك"خــلال الحــوافز الماليــة، وتعتبــر محــاولات 
 حيث كانت ل  مجموعة من التجارب الإدارية في الشركات التي كان يعمل بها.

الوقـت  ركـة و بمـا يسـمى )دراسـة الح و"لي يان جي بةرت" فرانت"وتلت جهود تايلور ما قام ب  الزوجـان "
حيث قاما ببحث أنواع الحركـات التـي يؤديهـا العامـل فـي عملـ  ووقـت كـل حركـة، ثـم يحـددون بعـد نلـك مـا 

 أداء ممكن. وأفضل أسرعهي أنسب حركات علي  أن يؤديها ليصل إلى 

مثلـــ  مثـــل أي مـــورد آخـــر مـــن مـــوارد المنظمـــة مـــن آلات  الإنســـانلقـــد اعتبـــر رواد هـــنه المدرســـة أن 
يجــب الــتحكم فــي هــنا المــورد عــن طريــ   تصــميم وظيفتــ  وتدريبــ  وتحديــد معيــار علمــي  وغيرهــا وبالتــالي

 .ع22،22،ص 2005)ماهر، لقياس معدل إنتاج ، إلى جانب تحفيزه على العمل باستخدام الحوافز المالية 



 نموذج العم ية الإدارية: 2-2
ارة العلمية إلا أنهـا اختلفـت وتتشاب  افتراضات حول السلوك الإنساني مع الافتراضي التي تبنتها الإد

النظرية العلمية كم في السلوك الإنساني حيث جاءت،معها في الأسلوب الني يمكن أن تتخنه المنظمة للتح
الأوامـر أي مـن خـلال تصـميم سلوك الإنساني مـن خـلال القواعـد و الإدارية لتقول أن  يمكن السيطرة على ال

والتوجيــ  والرقابــة، وأيضــا مــن خــلال وضــع ضــوابط محــددة  محكــم للعمليــات الإداريــة كــالتخطيط والتنظــيم
 للأداء يسيطر على السلوك الإنساني.

الـني قسـم العمليـة الإداريـة إلـى خمسـة أقسـام   "هنـري فـايول"ومن أشـهر رواد هـنا النمـونج الفرنسـي 
التخطيط والتنظيم والأمر والتنسـي  والرقابـة، وبنـاءا علـى هـنه الأنشـطة قـام بوضـع أربعـة عشـر مبـدأ إداريـا  

 . ع19،ص2001)المرسل،الإدريسل، يمكن من خلالها القيام بأنشطة الإدارة على خير وج  

 النموذج البيروقراطل: 2-2
لبيروقراطي أن الناس غير عقلانيين وأنهم انفعـاليين فـي أدائهـم للعمـل، ممـا يجعـل يفترض النمونج ا

الاعتبارات الشخصية هي السائدة في العمل، وأن الاعتبارات الموضوعية والجيدة والعقلانية اعتبارات غير 
السيطرة على واردة وغير موجودة في أداء العمل ولنا انعكس نلك على تفسير النمونج البيروقراطي لكيفية 

داخل المنظمات، حيث تقول النظرية بأن نلك سيتم من خلال وجود نظام صـارم للقواعـد  الإنسانيالسلوك 
 والإجراءات داخل المنظمة.

" أكثـر العلمـاء قربـا مـن الاتجـاه البيروقراطـي فـي دراسـة الإدارة "Max weber مةاكس فيبةر"يعتبر "
ملاحظة لسوء استخدام المديرون لسلطاتهم، وعـدم الاتسـا  فـي أسـلوب والتنظيم ولقد اتخن هنا الاتجاه من 

الإدارة دون وجــود قواعــد حاكمــة للســلوك، ولهــنا بنــى مــاكس فيبــر نظريتــ  فــي البيروقراطيــة علــى المبــادئ 
 الآتية 

 هو أساس الأداء الناجح للأعمال و الوظائف. التخصص  و تقسيم العمل: .أ
 لعلاقات بين المديرين و مرؤوسيهم.ضروري لتحديد ا التس سل الرئاسل: .ب
 ن ام القواعد مط وب لتحديد واجبات و حقوق العام ين. .ج
 ضروري لتحديد أسلوب التصرف في ظروف العمل المختلفة. ن ام الإجراءات: .د
 مطلوب لشيوع الموضوعية و الحيدة في التعامل. ن ام من العلاقات غير شخصية: .ه
 ع ل الجدارة الفنية ل قيام بالعمل.ن ام اختيار وترقية العام ين يعتمد  .و



يلاحـــظ أن هنـــاك نزعـــة مـــن قبـــل المنظمـــات إلـــى اســـتخدام هـــنه المبـــادئ، ونلـــك بنمـــو وزيـــادة حجـــم 
المنظمات، ومبادئ البيروقراطية في حد ناتها لـيس فيهـا مـا يعيبهـا، إلا أنـ  عنـد التطبيـ  نجـد أن العـاملين 

، كمـا قـد نجـد إجـراءيـتم تغطيتهـا بواسـطتها قاعـدة أو يخافون من التصرف لأن المشكلة محـل التصـرف لـم 
البعض غير مستعدين للمبـادأة أو الابتكـار بتصـرف جديـد، لأن نلـك قـد يتعـارض مـع أو يكسـر قاعـدة مـن 
قواعــد المنظمـــة، لهــنا تبـــدأ عيــوب النظـــام البيروقراطــي فـــي الظهــور، مـــن تضــخم الأعبـــاء الروتينيــة، عـــدم 

، كـــنلك شـــعور العـــاملون بـــأنهم تالإجـــراءااعتنـــاء العـــاملون بصـــالح المنظمـــات، واهتمـــامهم فقـــط باســـتيفاء 
يعاملون كآلات، وتشاب  في شكل السلوك وتوحده بسبب الالتزام بالإجراءات، مما يؤدي إلى تحجر السلوك 

 .ع23، ص2005)ماهر،، القضاء على روح المبادأة والابتكار والنمو الشخصيالأداءوصعوبة 

 ن رية الع وم الس وكية )الكلاسيكية الحديثةع: 2-3

نه النظريـة كـردة فعــل للنظريـة الكلاسـيكية ونتيجـة للعلـوم التــي ظهـرت فـي نظريـة العلاقــات جـاءت هـ
الإنسانية، حيث حاول بعض العلماء تطويرهـا ليـتم اسـتخدام كـل الجوانـب السـلوكية لإعطـاء تفسـيرات أكثـر 

علمــاء ، حيــث حــاول بعــض الالإنســانية، ففــي حــين ركــزت نظريــة العلاقــات الإنســانيدقــة وشــمولا للســلوك 
، ففــي الإنســانيتطويرهـا، ليــتم اســتخدام كـل الجوانــب الســلوكية لإعطــاء تفسـيرات أكثــر دقــة وشـمولا للســلوك 

علــى العلاقــات والمشــاعر، جــاءت هــنه النظريــة تعتــرف بالجوانــب  الإنســانيةحــين ركــزت نظريــة العلاقــات 
 الإنسانييرات أكثر واقعية للسلوك الايجابية والسلبية ولكل من سلوك الأفراد والإدارة وتحاول أن تعطي تفس

 .اقات السلوكية للناس في أعمالهملتتمكن من توظيف كل الط
لكــن و  كــن معالجــة الفــرد كوحــدة منعزلــةواهتمــت هــنه المدرســة بــالفرد وســلوك  فــي التنظــيم وأنــ  لا يم

الجماعــة فــي يجــب معالجــة الفــرد كعضــو فــي جماعــة يتعــرض لضــغوطها وتأثيراتهــا، وأن ســلوك الفــرد أو 
التنظـــيم الرســـمي كالصـــداقات بـــين أعضـــاء التنظـــيم وبالشـــلل وتأثيراتهـــا عـــل القيـــادة، ومـــن أهـــم رواد هـــنه 

 ."كرس أرجيس"" و "هيربرت سيمونو شيستر برنارد"النظرية  "
 ع32، ص2005)عوض،   يمكن تجميع آراء رواد هنه النظرية وتلخيصها في المبادئ التالية

ـــة  .أ ـــ   همضـــعبو يختلـــف النـــاس فـــي حاجـــاتهم، فبعضـــهم تســـيطر عليـــ  الحاجـــات المادي تســـيطر علي
 الحاجات الاجتماعية وبعضهم تسيطر علي  الحاجة لتحقي  النات.

يسعى الأفراد لأن يكونوا ناضجين وناجحين في العمل، وهم حريصون على إبراز طاقاتهم ليشعروا  .ب
 بالنجاح.



بطين فـــي العمـــل، ولكـــن الرقابـــة المباشـــرة مـــن الإدارة مـــع إشـــعار يســـعى الأفـــراد لكـــي يكونـــوا منضـــ .ج
العاملين بأنهم مسؤولين عن أعمالهم يمكن أن يعم  الإحساس بالانضباط الناتي وينشـر حالـة مـن الرقابـة 

 الناتية في العمل.
وعلــى يتميــز العــاملون بــأن لــديهم قــدر مــن الدافعيــة الناتيــة والطاقــة الداخليــة لإنجــاز العمــل واتقانــ   .د

 المنظمة أن تستغل هنه الطاقة الداخلية وتوظيفها.
تتــدخل عناصــر أخــرى فــي التــأثير علــى ســلوك الفــرد فــي عملــ ، ومــن أبرزهــا طريقــة الفهــم وأســلوب  .ه

اكتســاب الســلوك، والاتجاهــات النفســية والقــدرات، وأســلوب الاتصــال بــالآخرين، والقــدرة علــى القيــادة، وعلــى 
 .ات في الحسبان عند توجي  الآخرينر المديرين أخن كل هنه الاعتبا

ـــم يحـــدث تعـــارض بـــين  .و ـــنلك إن ل يســـعى الأفـــراد لتحقيـــ  تماثـــل بـــين أهـــدافهم وأهـــداف المنظمـــة ول
 الأهداف المنظمة و أهداف الأفراد انطلقت طاقات الفرد النفسية وقدرات  الناتية في العمل.

لأخـرى  وعلـى كـل مـن يمـارس يختلف السلوك الفردي والإداريـة مـن دولـة لأخـرى )أو مـن حضـارة  .ي
 أعمال  مع حضارات ودول مختلفة من مراعات هنه الفرو .

يختلف سلوك الأفراد على حسب الموقف الني يتعرضون ل ، وكنلك تختلـف طريقـة الإدارة المثلـى  .ح
في التصرف مع الأفراد على حسب الظروف، ولـنلك يختلـف الـنمط القيـادي المفضـل علـى حسـب الموقـف 

لــنمط القيــادي التســلطي مــع الأفــراد المتســيبين بينمــا يفضــل الــنمط القيــادي الــديمقراطي مــع فمــثلا يفضــل ا
الأفراد المنضبطين ولعل النقطة الأخيرة تشير إلى المبدأ الموقفي في الإدارة ونستطيع القول بأن هنا المبدأ 

تصــــرفات الإداريــــة هــــو التوجــــ  الــــني صــــار عليــــ  الســــلوك التنظيمــــي اليــــوم، أي أن ال –المبــــدأ المــــوقفي –
الصــحيحة التــي يجــب أن تتخــن للــتحكم فــي الســلوك الإنســاني تتوقــف علــى حســب الموقــف القــائم والظــروف 

 المحيطة ب  والأشخاص المعنيين في هنا الموقف.
 ن رية الن م:   2-1

ــنظم إحــدى أهــم النظريــات فــي التنظــيم والتــي جــاءت بعــد عــدة نظريــات ســبقتها مثــل   تعــد نظريــة ال
النظرية الكلاسيكية والنظرية السـلوكية والنظريـة الموقفيـة، وتـأتي نظريـة الـنظم فـي إطـار النظريـات الحديثـة 

منهــا ركــز علــى أحــد  التــي تقــوم علــى أســاس نقــد النظريــات الســابقة ســواء التقليديــة أو الســلوكية، لأن كــل
متغير في التنظيم )العمل والإنسان ، باعتبار أن التنظيم في نظرية النظم إلى أن  نظام مفتوح، يتفاعل مع 

 .ع31، ص2005)عوض، البيئة المحيطة ب  ونلك ضمانا  لاستمرارية التنظيم 



ثيراتهــا المتبادلــة   الــنظم بمعنــى تحليــل المتغيــرات وتألــإن دراســة أي تنظــيم لا بــد أن تكــون مــن منط
وبالتالي نظرية النظم نقلت منهج التحليل إلى مستوى أعلى مما كان علي  في النظرية الكلاسيكية والنظرية 

 السلوكية.
 وتقوم هنه النظرية على أجزاء يتكون منها النظام لها علاقة وثيقة ببعضها البعض، هنه الأجزاء هي 

)قائـدا أو منفـنا  وبصـفة أساسـية التركيـب السـيكولوجي أو إن الجزء الأساسي فـي النظـام هـو الفـرد  -
هيكــل الشخصــية الــني يحضــره معــ ، إنا مــن الأمــور المهمــة التــي تعالجهــا النظريــة حــوافز الفــرد واتجاهاتــ  

 وافتراضات  عن الناس العاملين.
 ب.ثاني جزء في النظام هو الترتيب الرسمي للعمل أو الهيكل التنظيمي وما يتبع  من المناص -
ثالــث جــزء فــي النظــام هــو التنظــيم الغيــر رســمي وبصــفة خاصــة أنمــاط العلاقــات بــين المجموعــات  -

 وأنماط تفاعلهم مع بعضهم وعملية تكيف التوقعات المتبادلة.
 الجزء الرابع  النظام هو تكنولوجيا العمل ومتطلباتها الرسمية. -

لآخــر حيــث زاوجــت بــين أهميــة ســلوك إن هــنه النظريــة لــم تركــز علــى متغيــر واحــد علــى حســاب المتغيــر ا
 الأفراد بالتنظيمين الرسمي والغير رسمي، وأشارت كنلك إلى أهمية الاهتمام بالتكنولوجيا والآلات.

لهنا تعد النظرية من أحدث وأد  نظريات التنظيم، إلا أن تطبيقها يختلف من منظمة لأخرى، ونلك حسب 
 ظروف كل منظمة.

II-  الس وت التن يملدراسة أهمية  
إن الأهمية التي يتمحور حولها السلوك التنظيمي بمختلف مدارس  واتجاهات  إنما يركز على ضرورة 
الاستقراء المنظمي لطبيعة الأنماط التي يمارسها الفرد و الجماعة في ميدان عمل  إن أن تلك الأهمية تتبـع 

فــي الســعي نحــو خلــ  الــولاء أساســا مــن أن معرفــة الــنمط الســلوكي للفــرد أو الجماعــة يعــزز دور المنظمــة 
 مي للفرد والجماعة.ينظتال والانتماء

 ع11،ص 1777)حسن،  لهنا يمكن تلخيص أهمية السلوك التنظيمي في النقاط الآتية

أهمية الموارد البشرية للمنظمة استلزم ضرورة الاهتمام بدراسة وفهم سلوك الأفراد بما لها من تأثير  -
 على فعالية المنظمة.

تغيير النظـرة إلـى المـوارد البشـرية، جـنب الانتبـاه إلـى ضـرورة الاهتمـام بتنميـة وتطـوير هـنا المـورد  -
ويمكن تحقي  هنا بالاستثمار في  لزيادة كفاءت  وتحسين مهارت ، ومن ثم ف ن الفهم الصحيح لسلوك الأفراد 



لســـلوكية التصـــحيحية كلمـــا يمكــن المنظمـــة مـــن التعامــل مـــع الأفـــراد بطريقــة صـــحيحة، واتخـــان الإجــراءات ا
 تطلب الأمر.

تعتقد الطبيعة البشرية ووجـود الاختلافـات الفرديـة التـي تميـز هـنا السـلوك ممـا تطلـب مـن المنظمـة  -
فهـم وتحليــل هــنه الاختلافــات للوصــول إلــى طــر  تعامـل متمــايزة تتناســب مــع هــنه الاختلافــات، وهــنا زيــادة 

 لتأثير والتحكم في هنا السلوك.
يولدون ويتعلمون في منظمـات، ويكتسـبون نـزواتهم الماديـة مـن المنظمـات، وأيضـا ينهـون  الأفرادإن 

حيــاتهم كأعضــاء فــي منظمــات، فكثيــر مــن أنشــطة حياتنــا تــنظم كأعضــاء فــي منظمــات فكثيــر مــن أنشــطة 
حياتنا تنظم من خلال منظمات، سواء كانت حكوميـة أو غيـر حكوميـة، كمـا أن كثيـر مـن الأفـراد يمضـون 

ياتهم يعملون في منظمات، ولأن المنظمات تؤثر تأثيرا قويا على حياتنا ف ن  من الضـروري التعـرف أمتع ح
على هنه المنظمـات، وعلـى كيفيـة عملهـا، ولمـانا تقـوم بتقـديم أنشـطتها و بـالرغم مـن أن السـلوك التنظيمـي 

تغلغـل فـي كـل وظيفـة تقريبـا ليس وظيفة تؤدي يوميا  مثلها مثل المحاسبة أو التسـوي  أو التمويـل إلا أنهـا ت
على مستوى المنظمة وعلى مستوى الأعمال وعلى مستوى جميع التخصصات فكل فرد يخطط لأن يشـغل 
عمـلا فــي أي منظمــة ســواء كانــت كبيــرة أو صــغيرة الحجـم عامــة أو خاصــة لا بــد أن يــدرس ويفهــم الســلوك 

 ع.12ص ،1777)حسن، التنظيمي للتعامل مع الآخرين 

III-  التن يمل: أهداف الس وت 
يهتم السلوك التنظيمي بتنمية مهارات الأفراد، ولكن ما هي الأهداف الأكثر تحديـدا  التـي يسـعى إلـى 
ـــتحكم فـــي الســـلوك  ـــؤ، والســـيطرة وال تحقيقهـــا فـــي واقـــع الأمـــر يهـــدف الســـلوك التنظيمـــي إلـــى تفســـير، والتنب

 التنظيمي.

 تفسير الس وت التن يمل: .1
فـنحن  )لمانا  تصرف فرد ما أو جماعة من الأفراد بطريقة معينـةعندما نسعى لعجابة على السؤال 
، وقد يكون هنا الهدف هو أقل الأهداف الثلاثة أهمية من الإنسانيندخل في مجال هدف التفسير للسلوك 

وجهـة نظــر الإدارة، لأنـ  يــتم بعـد حــدوث الأمـر أو الحــدث، ولكــن بـالرغم مــن هـنا فــ ن فهـم أي ظــاهرة يبــدأ 
سير، ثم استخدام هـنا الفهـم لتحديـد سـبب التصـرف فمـثلا إنا اقـدم عـدد مـن الأفـراد نوي القيمـة بمحاولة التف

العالية بالنسبة للمنظمة طلب استقالة جماعية ف ن الإدارة بـالطبع تسـعى لمعرفـة السـبب لتحديـد مـا إنا كـان 
 ع.12، ص 1777)حسن،من الممكن تجنب  في المستقبل

 



 التنبؤ بالس وت:  .2
فـي المسـتقبل، فهـو يسـعى لتحديـد النـواتج المترتبـة  الأحـداثؤ بالسلوك إلـى التركيـز علـى يهدف التنب

علـى تصـرف معـين، واعتمــادا علـى المعلومـات والمعرفــة المتـوافرة مـن الســلوك التنظيمـي، يمكـن للمــدير أن 
  .ع13، ص 1777)حسن،يتنبأ باستخدامات سلوكية تجاه التغيير

باســتجابات الأفــراد أن يتعــرف علــى المــداخل التــي يكــون فيهــا أقــل ويمكــن للمــدير مــن خــلال التنبــؤ 
 درجة من مقاومة الأفراد للتغيير ومن ثم يستطيع أن يتخن المدير قرارات  بطريقة صحيحة.

 السيطرة والتحكم فل الس وت: .2
يعــد هــدف الســيطرة والــتحكم فــي الســلوك التنظيمــي مــن أهــم وأصــعب الأهــداف، فعنــدما يفكــر المــدير 

مكن  أن يجعل فرد مـن الأفـراد يبـنل جهـدا أكبـر فـي العمـل، فـ ن هـنا المـدير يهـتم بالسـيطرة والـتحكم كيف ي
فــي الســلوك ومــن وجهــة نظــر المــديرين فــ ن أعظــم إســهامات للســلوك التنظيمــي، يتمثــل فــي تحقيــ  هــدف 

ـــــي أداء الم ـــــاءة والفعاليـــــة ف ـــــى تحقيـــــ  هـــــدف الكف ـــــني يـــــؤدي إل ـــــتحكم فـــــي الســـــلوك وال هـــــام الســـــيطرة و ال
 ع.11، ص1777)حسن،

IV- :مستويات الس وت التن يمل 
هنـــاك ثـــلاث جوانـــب للســـلوك التنظيمـــي وهـــي  الفـــرد، الجماعـــة، المنظمـــة ومـــن ثـــم فـــ ن تحليـــل هـــنا 

 السلوك لا بد أن يعكس هنه الجوانب.

وبنــاءا علــى نلــك ف نــ  يمكــن تحليــل الســلوك التنظيمــي علــى المســتوى الجزئــي ويشــمل هــنا التحليــل 
ردي أو قد يتم التحليل على المستوى الكلي ويشمل تحليل سلوك الجماعات والمنظمات ويوضح السلوك الف

 ع.10، ص1777)حسن، الشكل التالي المستويات الثلاث لتحليل السلوك التنظيمي

 

 

 

 

 

 



 ع: يوضح تح يل الس وت التن يمل01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 ع.10، ص1777)حسن، المصدر: 

V- محددات الس وت التن يمل: 
 المحددات الفردية ل س وت التن يمل: .1

تعتبــر هــنه المحــددات العناصــر التــي تنبــع مــن شخصــية الفــرد القــائم بالســلوك وعلــى أساســها تتحــدد 
ـــأثر  ـــتعلم والاتجـــاه وفـــي الدافعيـــة والاســـتجابة فـــي مواقـــف التفاعـــل الاجتمـــاعي، حيـــث تت خصائصـــ  فـــي ال

امـل بالشخصية كمفهوم يعبر عن مجموعـة خصـائص التـي يتميـز بهـا والتـي تـنظم فـي نظـام دينـاميكي متك
وتحــدد علاقــة الفــرد بكافــة العــاملين معــ ، كمــا تحــدد اســتجابت  فــي المواقــف التــي تواجهــ  وبــنلك فهــي تحــدد 

)عبةةةد البةةةاقل،   ومـــن حيـــث اســـتجابت  لهـــم وهـــنه المحـــددات هـــي الآخـــريندور الفـــرد مـــن حيـــث تـــأثيره علـــى 
 ع9،ص2002

جربـة والخبـرة" ومعنـى نلـك أن يعرف الـتعلم بأنـ  " تغييـر ثابـت فـي السـلوك يحـدث نتيجـة لت التع م: 1-1
 ع.29، ص2002)عبد الباقل، الفرد كلما اكتسب خبرة وتجربة أكبر كلما أدى نلك إلى التغيير في سلوك  

ويرى علي السلمي أن نلك المفهوم تقليدي ويحـدد مفهـوم الـتعلم بأنـ  " التغييـر فـي الميـل والاسـتجابة تحـت 
التصــرف  إلــىإنا اكتســب مزيــدا مــن الخبــرة والتجربــة تجــده يميــل  الإنســانتــأثير الخبــرة المكتســبة بمعنــى أن 

، 2003)السةة مل، بأشــكال تختلــف عــن أشــكال الســلوك التــي كــان يأتيهــا بــل مــروره بتلــك الخبــرات والتجــارب 

 .ع200ص

 مستوى المنظمة

 الجماعةمستوى 

 مستوى الفرد
كليتحليل على مستوى ال  

 تحليل جزئي



والتغيير الني يحده التعلم، والني يعبر عن حدوث تعلم واكتساب خبرة ما، لا يحصل مرة واحـدة بـل 
مرة ومتكـررة وهـو يتنـوع بتنـوع مجـال المكتسـبات وطـر  اكتسـابها، تعلـم رسـمي فـي المدرسـة هو عمليـة مسـت

وتعلــم اجتمــاعي مــن خــلال اكتســاب الخبــرات فــي المواقــف والــتعلم فــي العمــل بالتــدريب الرســمي، إنا الــتعلم 
لاجتمــاعي وقابليتــ  وتــدعيم المكتســبات، "يحــدث عــادة فــي مواقــف التفاعــل ا الإنســانكعمليــة تتعلــ  بمرونــة 

 .ع203،201، ص2003)الس مل، ويحدث جانب كبير من التعلم الشخصي" 

وهــو عمليـــة التفســـير والتأويـــل للمثيـــرات الخارجيــة المنقولـــة بواســـطة الحـــواس ونلـــك التفســـير الإدرات:  1-2
)مةةاهر،   يــتم وفقـا ل ليــات التاليـة الإدراكوالتأويـل يـتم تحويلهــا إلـى معــاني ومفـاهيم تحـدد تعاملنــا معهـا وأن 

 ع15،17، ص2002

 بالمثيرات. الإحساس -
 الانتباه ويعني توجي  الحواس وتنبيهها لاستقبال المثيرات. -
نمـا نوجـ  حواسـنا والالتقـاط  اجختيار واجنتقاء: - لا يمكن أن ندرك كل ما يدور حولنا دفعة واحدة وا 

 جزء محدد منها.
 أي وضع المثيرات في وحدات بارزة )التشاب ، التقارب  لتقديم معنى محدد. التن يم: -
 تأويل المثيرات وتحويلها إلى معاني نهنية. التفسير: -
 التصرف بطريقة معينة حسب تفسير المنب . الس وت: -

يــة وقــد إن ســلوكنا يتوقــف علــى كيفيــة إدراكنــا وانتباهنــا لمــا يحــيط بنــا فقــد يفســر العــاملين ابتســامة بأنهــا تح
 تفسر بأنها سخرية.

 إلــىنظــام معقـد مــن المعتقــدات والقــيم والمفــاهيم والمشــاعر التــي تــؤدي "يعــرف الاتجــاه بأنــ  اجتجةةا :  0-2
 2003)السةةة مل،" الفـــردي فـــي قضـــايا مفاهيميـــة الإراديميـــول ســـلوكية نحـــو مواقـــف معينـــة، أو نلـــك الـــرأي 

 .ع153،ص

)عطيةةةة، أو هـــو "تنظـــيم متناســـ  مـــن المفـــاهيم والمعتقـــدات والعـــادات والـــدوافع بالنســـبة لشـــيء محـــدد 

عملـي" فــ ن  أحــب" فهـو يعكـس شــعور الفـرد اتجــاه شـيء مـا، مثــال حيـث يقــول الفـرد  "أنـا ع101، ص2002
 ع.72، ص2002)س طان، نلك يعتبر تعبيرا عن الاتجاه نحو العمل 

تعبيــرا عــن مشــاعر الميــل والتفضــيل أو العكــس، عــدم الميــل والنفــور الــني يصــدر عــن  إنافالاتجــاه 
شــخص مــا نحــو شــيء مــا، أو حــدث أو مجموعــة أحــداث أو أشــياء وهــو جــزء مــن شخصــية الفــرد ويحتــاج 



تكوين  إلى فترة ومجهود حيث يظهر في شكل آتٍ ويبقى لفترة زمنية و يحتاج تغييـره لمجهـود كبيـر واضـح 
 .ع122، ص2002ان، )س طومنظم

   ع102، ص2002)عطية، ويتكون الاتجاه من مجموعة عناصر و هي كالآتي  

وهـو الجانــب المعرفــي الــني يمثــل المعلومــات والخبـرة التــي يمتلكهــا الفــرد نحــو موضــوع أو  الإدرات: .أ
 شيء معين حيث تساهم ردود فعل و مشاعر وتصرفات الفرد.

ويمثــل الجانــب العــاطفي الــني هــو المشــاعر التــي تتكــون عنــد الفــرد وتظهــر فــي شــكل  الوجةةدان: .ب
 تفضيل أو عدم تفضيل، رضا أو استياء.

و موضوع، حيث أوهو الجانب السلوكي الني يمثل في  التصرف بطريقة ما حول شيء ما  الفعل: .ج
 يظهر هنا التصرف في شكل تقرير ودفع وعرقلة.

السلوك حيث تشير دراسات حديثة إلى أننا يمكن أن نتوقع فعلا سلوكات وهناك علاقة بين الاتجاه و 
 الفرد المستقبلية من خلال معرفتنا باتجاهات .

وتـــدخل عـــدة متغيـــرات فـــي تفســـير العلاقـــة بـــين الاتجـــاه والســـلوك هـــنه المتغيـــرات لهـــا دور فـــي رســـم 
)الس مل، اعية، مدى تحديد الاتجاه العلاقة بينهما، أهمية الاتجاه، سهولة تنكر مدى وجود الضغوط الاجتم

 .ع211،212، ص2003

إن الفرد يكون اتجاهات  في محاولت  في التأقلم مع البيئة المحيطة ب ، وعنـدما يكـون الاتجـاه يسـاعد 
عملية التأقلم من خلال تنظيم رد الفعل الني يبدي  الفرد للحوادث المختلفة ويمكـن اسـتنتاج الاتجاهـات مـن 

وظيفة التكيف السلوكي ف ن للاتجاه وظيفة الدفاع عن  إلى إضافةفي مختلف المواقف  الأفرادخلال سلوك 
الــنفس، فالمــدير الــني يحــتفظ باتجاهــات معاديــة للنقابــات يــدافع عــن مركــزه ومصــلحت ، والعامــل الــني يؤيــد 

 يؤمن بها الفرد.النقابات يعبر عن اتفاقها مع مصالح ، كما أن الاتجاهات تعبر عن القيم والمثل التي 

 ع122، صدت)حمادات،   هناك عدة تعاريف للدافعية يمكن عرضها كالآتيالدافعية:  1-3

يعرفها شاويش بأنها "عبارة عن الرغبات والحاجات أي قـوى مشـابهة تسـير وتوجـ  السـلوك الإنسـاني 
 نحو أهداف معينة".

صــراره واندفاعــ  للقيــام بعمــل أو أنهــا "نتــاج لعمليــات داخليــة أو خارجيــة عنــد الفــرد تثيــر حماســ ت  وا 
 معين" فالدوافع هي محركات داخلية للسلوك وهي بالتالي تختلف عن الحوافز التي تعتبر عوامل خارجية.



ورغم اختلاف التعاريف إلى أن عملية الدافعية تحتوي على ثـلاث جوانـب رئيسـية تبحـث فـي مـا هـو 
 أو تحويل ؟ كيف يمكن المحافظة على السلوك؟؟ كيف يمكن توجي  السلوك الإنسانيالمنشط للسلوك 

 ن ريات الدافعية: .أ
 Yو ن رية  xن ريةأوج: 

لا  الإنسانبطبيعت  سلبي ولا يحب العمل،وأن  الإنسانوترى أن  الإنسانتفترض سلبية طبيعة  : Xن رية 
 يريد تحمل المسؤولية في العمل، فالفرد يفضل دائما أن يجد شخصا يقوده ويوضح ل  مانا يعمل .

علـى العمـل وأنـ  لا بـد مـن الرقابـة  الإنسـانكما تعتبر أن العقاب أو التهديد ب  من الوسائل الأساسية لدفع 
الشــديدة والدقيقــة عليــ  لكــي يعمــل وتــولي أهميــة كبيــرة للأجــر والمزايــا الماديــة التــي هــي أهــم حــافز للعمــل 

 .ع12، ص2007)العويسات، 

تحدد في عقد العمل المبـرم بـين العامـل ورب العمـل حيـث توضـح فيهـا التزامـات العامـل  الأمورهنه 
عــدم المعرفــة بشــروط ، بهــا يعــرض صــاحبها للطــرد الإخــلالة ر المترتبــة عنهــا فــي حالــاتجــاه عملــ  و الآثــا

 علاقة العمل الفردية تدفع العامل للعمل بحنر مخافة التسريح.

التـي أهملـت  Xتخالف هنه النظرية الافتراضات فـي السـلوك البشـري و التـي جـاءت بهـا نظريـة : Yن رية 
 Yللعمل و تناست دوافع العـاملين نحـو العمـل و أن للعامـل حاجـات متعـددة،  إن نظريـة  الإنسانيالجانب 

لــــدوافع العمــــل وحاجــــات العــــاملين ف نهــــا تحــــاول تقــــديم فــــروض أخــــرى تفســــر الســــلوك  إيمانهــــاإلــــى جانــــب 
 الإنساني.

س بالحريـة الـديمقراطي الـني يسـمح للأفـراد بالإحسـا والإشـراففروض هـنه النظريـة أشـاعت أسـلوب القيـادة 
 .ع13، ص2007)العويسات، في العمل وأبرزت أن الأساليب الاستبدادية لا تتف  والطبيعة البشرية 

وهــنا مطلــب شــرعي لتكــوين اتجــاه معــين نحــو المؤسســة التــي يعمــل بهــا الفــرد ف عطــاء حريــة للفــرد 
، فـي النقابـات العماليـةوالمشاركة في التسيير تجعل  يتجنـب الخـلاف بينـ  وبـين مرؤوسـي  وعـدم التكتـل فـي 

تحدثتا عـن الـدافع الـني يحـرك الإنسـان لعمـل نشـاط معـين أو سـلوك   Yو Xكلتا الحالتين نجد أن نظريتي 
 مرتبط دائما بغيره سواءا كان الدافع مادي أو معنوي.

 

 



 ن رية س م الحاجات:ثانيا: 
كـائن  الإنسـان  على افتراضـات نظريـة فهـو يـرى أن , 0741Maslou) "أبرهام ماس و"تقوم نظرية 

حاجـات الإنسـان فـي شـكل هــرم  "ماســلو"مميـز يسـعى تـدريجيا لتحقيـ  أهــداف أسـماها تحقيـ  الـنات ورتـب 
 كالآتي 

 ع: يوضح س م ماس و ل حاجات02الشكل رقم )

 

 

 
 
 

 

 

 ع11، ص2007)العويسات، المصدر: 

من هنا نستنتج أن دافعية العامل للعمل مرتبطة بعدة أشياء وهي مكملة لبعضها البعض، ف نا حقـ  
غيــره فــي ســيا  علاقــات حاجاتــ  الفزيولوجيــة والحاجــة إلــى الأمــن ســيتولد لديــ  حــب الانتمــاء والتفاعــل مــع 

العمل سواء كانت اجتماعية أو العملية، فمـن خلالهـا يبـرز اهتمامـ  إلـى الحاجـة إلـى الاحتـرام والتقـدير مـن 
غيره فهي إنا في ترابط منس  كل يكمل الآخر أن دافعيت  للعمل مرتبطة بمدى تحق  هنه الحاجات، وهـنا 

 ما سنسعى إلى التعرف علي  من خلال دراستنا هنه.

 ن رية ذات العام ين ليهييربرغ:ثالثا: 

 تركز هنه النظرية على العمل وظروف  في حياة الأفراد العاملين وقامت بتصنيف فئتين من العوامل  

 العوامل الدافعية وتشمل ما يلي  الفئة الأولل:
 الشعور بالإنجاز. -
 ادراك الشخص لقيمة عمل  نتيجة لإتقان  للعمل. -

الحاجة 

ر إلى تغيي

 الذات

رالحاجة إلى الاحترام و التقدي  

حب الانتماء الحاجة إلى  

 الحاجة إلى الأمن

 الحاجة الفيزيولوجية



 وكون  إبداعيا وفي  نوع من التحدي.أهمية العمل لنفس   -
 المسؤولية و مدى تحكم الشخص في وضيفت  ومدى مسؤولية الآخرين. -
 إمكانية التقدم في الوظيفة. -
 التطور والنمو الشخصي. -

 العوامل الوقائية وتشمل العوامل التالية  الفئة الثانية:

دارة المؤسسة. -  سياسة وا 
 نمط الإشراف، العلاقات مع الرؤساء. -
 اتب.الر  -
 المركز الاجتماعي. -
 التأثيرات على الحياة الشخصية. -

 أن العوامــل الدافعيــة هــي التــي إن وجــدت تــؤدي إلــى تحســين الأداء Herzbergلقــد بــين هيرزبــري )
لأنها دوافع ناتية توفر شعورا  إيجابيا لدى الأفراد وتعطـيهم فرصـا للتطـور الشخصـي ممـا يـدفعهم لمزيـد مـن 

 العمل.

فرضــيات النظريــة أنهــا ركــزت علــى عوامــل الدافعــة تتعلــ  بــنات الفــرد وعوامــل  مــا هــو ملاحــظ علــى
وقائية تتعل  بمحيط العمـل الـني يعمـل فيـ  وهـنا بـدوره أيضـا يشـكل انطباعـا حـول علاقـة العمـل الموجـودة 

 وسياسة المؤسسة ورؤيتها في الإدارة هنا ما يمكن  من تكوين اتجاه قوي نحوها وحب الاستمرار فيها.

 ن رية التوقع: عا: راب

"  أن ســلوك الفــرد مبنــي علــى عمليــة إدراك وتحليــل ومفاضــلة بــين فةةروم"، "بةةورتر"، و "لةةولريعتبــر "
البدائل المتاحـة للقيـام بسـلوك معـين وموازنـة للكلفـة والفائـدة المتوقعـة لكـل مـن تلـك البـدائل ويسـلك بعـد تلـك 

ر الفوائد ويجنب  أكثر الصعوبات، ويمثل التوقع درجة العملية العقلانية السلوك الني يتوقع أن يحق  ل  أكث
احتمـــــــــال تلـــــــــك الفوائـــــــــد المباشـــــــــرة أي المرتبطـــــــــة بالعمـــــــــل وغيـــــــــر المباشـــــــــرة التـــــــــي تـــــــــأتي مـــــــــن البيئـــــــــة 

 .ع259،ص2003)الصرن،الخارجية

 

 

 



 ن رية الحاجة للإنجاي:خامسا: 

تفتــرض هــنه النظريــة أن عوامــل دفاعيــة هــي  "اتكســنون"، و"ماكليلانــد"هــنه النظريــة تــرتبط بكــل مــن 
ــالتميز  )العويسةةات، والإبــداععوامــل ناتيــة داخليــة تتصــل بــالقوى والرغبــات الداخليــة للفــرد والمتمثلــة برغبتــ  ب

 ع21، ص2007

التنظيمـي فـي إطـار جمـاعي يتجـاوز قـدرات الفـرد  كيتحـدد السـلو  محددات جماعيةة ل سة وت التن يمةل: .2
 .ع152، ص1772 ،طريف) يلي  وحاجات  ودوافع  في كثير من الأحيان، ومن أهم هنه المحددات ما

 محددات تتع ق بالبيئة الخارجية والمحيطة بالتن يم: 2-1
ـــة والسياســـية والاقتصـــادية للمجتمـــع وقيمـــ   ـــنظم التعليمي تتمثـــل فـــي الأســـرة وجماعـــات الأصـــدقاء وال
الثقافيــة، التــي لهــا آثــار علــى ســلوكات الأفــراد داخــل التنظــيم فــالمجتمع هــو الــني يشــكل أفــراده مــن خــلال 

هيمهم واتجاهــاتهم التنشـئة الاجتماعيــة بحيــث يســهم فــي جعلهــم يتبنــون قــيم تحــدد الكثيــر مــن مــدركاتهم ومفــا
نحــو العمــل والعلاقــات الاجتماعيــة والقــانون والقيــادة، وتشــكل تلــك البيئــة ضــغطا حــين تــدفعهم نحــو اختيــار 

وغايات معينة وبما تتج  لهم من امتيازات ومصادر قوة، وبما تمنح  لهم من شرعية لتحقي  بعض  أهداف
ن قيـود علـى بعـض التصـرفات أو العكـس بمـا الاجتماعية أو الخاصة وبما قد تصنع  مـ والأهدافالغايات 

تحفــز عليــ  مــن ســلوكيات وبمــا تحمــل مــن مســؤوليات تجعــل مــن الأفــراد يلتزمــون أو يســعون للالتــزام بهــا 
ويــؤثر الواقــع الاجتمــاعي الاقتصــادي والسياســي بمــا يــوفره مــن فــرص، ورخــاء اقتصــادي واســتقرار وحريــة 

 رار.تقوأمان أو ما يهدد ب  من خوف وقل  وعدم اس

ــــة والاقت وأعباءهــــا الأســــرةإن متطلبــــات  ــــة الاجتماعي ــــات الطبقــــة والمكان   الاجتماعيــــةصــــادية ومتطلب
وفــرص التعلــيم ومســتواه ومحتــواه، يــؤثر علــى الســلوك التنظيمــي مثلمــا تــؤثر القــوانين والتشــريعات والعــادات 

ــــات ــــة والجمعي ــــنظم السياســــية والاقتصــــادية والاجتماعي ــــة مــــن أحــــزاب  والأعــــراف التــــي تفرضــــها ال المرجعي
 وجمعيات ونوادي.

 محددات تن يمية تتع ق بالبيئة الداخ ية ل تن يم: 0-0
ومـــا تفرضـــ  مـــن  والإشـــرافتتمثـــل هـــنه المحـــددات فـــي ثقافـــة التنظـــيم ومـــا تصـــنع  مـــن قـــيم، القيـــادة 

بداع أو نفون وخمول والقوة والمركز والنفون والعلاقات التنظيم يـة ومـا ضغوط أو تثيره من حماسة وتحدي وا 
تتميز ب  من صراع أو تعاون أو تنـافس ومـدى وضـوح أو غمـوض الأدوار والمسـؤوليات وسـلبيات التنظـيم 
جراءات وقواعـد تـنظم العمـل والتوجهـات الإداريـة ومـا تتيحـ  مـن إمكانيـة  بما فيها من أنظمة عمل ولوائح وا 

السـلوك، أو مــا تفرضـ  مــن  لتطـوير السـلوك وبــنل الجهـد، أو مــا تفرضـ  مــن ضـغوط تعيـ  الأداء وتطــوير



سـلوك دفـاعي متحـدي أو متعـاون حيـث يتـأثر السـلوك التنظيمـي بمختلـف أشـكال الممارسـات والنفـون والقـوة 
 ي تساهم في تحديده بشكل أو بآخر.فه إيجاباويستجيب لها سلبا أو 

التنظيمـــي إن البيئـــة الاجتماعيـــة والماديـــة للتنظـــيم بمختلـــف عناصـــرها لهـــا دور فـــي تحديـــد الســـلوك 
 وتوجيه  نحو تحقي  الفعالية التنظيمية أو العكس قد تساهم في خل  المشكلات السلوكية في التنظيم.

VI. :سوسيولوجيا التعاون داخل المن مات 
يعتبر العمل التعاوني من صميم الطبيعة البشرية، فمنن المجتمعات البدائيـة ظهـرت ضـرورة التعـاون 
بين الأفراد لتحصيل العيش، ثم تطور التعاون ليشمل مختلف المنظمات الإنسانية وأصـبح العمـل التعـاوني 

مـن ضـرورة التعـاون مسـتمدة  الإجباريـة، هـنه إجباريـامضبوطا بالعرف فـي هـنه المجتمعـات ليصـبح سـلوكا 
قنين العمل التعاوني ليصل إلى مـا يسـمى بتقسـيم العمـل، لنصـبح أمـام ظـاهرة جديـدة تومن ضرورة تنظيم و 

 وهي التخصص في العمل.

أيــن نجــد الموســوعة تعــرف التعــاون علــى أنــ  " عمــل إنســاني يتشــارك فيــ  مجموعــة مــن أجــل تحقيــ  
 أهداف معينة ويجمعهم رابط مشترك".

اط مجموعــة مــن الأفــراد علــى أســاس مــن الحقــو  والالتزامــات المتســاوية لمواجهــة مــا قــد أو هــو "ارتبــ
يعترضـهم مــن المشــاكل الاقتصــادية أو الاجتماعيــة أو السياســية أو القانونيــة نات الارتبــاط الوثيــ  المباشــر 

 (wikipedia.org/…Ki)بمعيشتهم" 

 ع110،111، ص2013)قاسيمل، هناك ثلاث مظاهر للتعاون هي  م اهر التعاون:  .1
الحالة التي يحصر فيها كل طـرف اهتماماتـ  فـي محيطـ  الخـاص وفـي هـنه الحالـة تبـرز فكـرة أنـ   .أ

 من مصلحة كل طرف أن يتعاون مع غيره لتحقي  أهداف .
يرتفع احتمال وقرار التعاون في الحالة التي تشكل فيها ، والاشتراك في هدف واحد جماعي الاتفا  .ب

 والمهام مواعيد الإنجاز ضغطا على العاملين.أفا  العمل الجماعي 
يمكن أن ترتفع وتيرة التعـاون فـي حالـة وجـود مشـكل مـا حيـث يـتم تقسـيم المشـكل إلـى عـدة أجـزاء،  .ج

 ومن خلال نلك يلاحظ كل طرف إرادة الأطراف الأخرى في التعاون.
 يتحق  التعاون من خلال مجموعة شروط منها شروط تحقيق التعاون:  .2
 ة بالنس  الداخلي للمنظمة.شروط مرتبط .أ

 شروط مرتبطة بالتنظيم الرسمي وغير الرسمي. .ب
 شروط مرتبطة بالنس  الخارجي. .ج



 شروط مرتبطة بشخصية الفاعلين. .د
ويتحقــ  التعــاون فــي التنظــيم الرســمي مــن خــلال تجــانب الفــاعلين فيمــا بيــنهم ومــا يتلقونــ  مــن أوامــر 

 قانونية وما تصنع  من قواعد الجزاء والعقاب.وبين ما يصدر عن الرؤساء، وما تفرض  النصوص ال

ويتحق  التعاون في التنظيم غير الرسمي إشباعا لدى الفاعلين لا يجدونـ  فـي التنظـيم الرسـمي، مـن 
 اشباع مثل الأمن والاستفادة من خبرات الزملاء والوقوف ضد جماعات أخرى تهدد مصالحهم.

الفعــالين وروح التضــحية لأجــل مصــلحة الجماعــة، وتــوفر ولنجــاح التعــاون يشــترط تــوفر الإرادة لــدى 
الحوافز اللازمة التـي تغـني بصـفة مسـتمرة العمـل التعـاوني بمعنـى آخـر، محـددة المصـالح التـي تـؤدي إلـى 
الشــعور بوحــدة المصــير، ولا يكفــي التوقــف عنــد وحــدة المصــالح بــل التفكيــر فــي اســتحداث مصــالح أخــرى 

     ع112، ص2013سيمل،ا)ق .تى يتم ربط الفرد بالجماعة وبالتعاونمتجددة وحاجات أخرى لإشباعها ح

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 :الفصل لاصةخ
إن الســلوك التنظيمــي هــو نلــك العلــم الــني يــدرس ســلوك الأفــراد داخــل المنظمــات كمــا انــ  محصــلة 

بتنمية مهارات علوم أخرى أهمها علم النفس وعلم الاجتماع، ويعتبر السلوك التنظيمي علم وفن، فهو يهتم 
الأفراد  ويتغلغل فـي كـل وظيفـة تقريبـا علـى مسـتوى المنظمـة وعلـى مسـتوى جميـع التخصصـات، فكـل فـرد 
يخطــط لان يشــغل عمــلا فــي أي منظمــة ســواء كانــت كبيــرة أو صــغيرة الحجــم ،عامــة أو خاصــة، لابــد أن 

 يدرس  ويفهم  السلوك التنظيمي ليتعامل مع الآخرين.

ر ونمــانج لدراســت ، كمــا أن ســلوك العــاملين بالمنظمــة يتميــز بالتعقيــد حيــث ك التنظيمــي عناصــللسـلو 
تشــترك مجموعــة مــن العوامــل فــي تشــكيل  وهــي مجموعــة العوامــل الفرديــة التــي ترجــع إلــى التكــوين النفســي 
للفــرد ومجموعــة العوامــل الجماعيــة التــي ترجــع إلــى طبيعــة الجماعــات التــي ينتمــي إليهــا الفــرد فــي المنظمــة 

  عة العوامل التنظيمية التي ترجع إلى تفاعل الأنظمة السلوكية على مستوى المنظمة.   ومجمو 
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 تمهيد:
 الدراسة، سوف نتناول هنه إنجاز في عليها اعتمدنا التي السوسيولوجية النظرية الخلفية من انطلاقا

 النظري والإطلاع التراث جمع في يتمثل لا الاجتماعي فالبحث للدراسة، المنهجي الجانب الفصل في هنا
نمـا فقـط، المشـكلة تناولـت التـي والدراسـات علـى البحـوث  الـني يمكـن الميـداني العمـل علـى اعتمادهـا وا 

 النظريـة بالدراسـة الدراسـة إثبـات فمحاولـة بدراسـت ، يقـوم الـني المجتمـع مـن المعلومـات مـن جمـع الباحـث
 والواقـع، بغيـة تحقيـ  النظريـة بـين القائمـة الفجـوة لمـلء العلمـي البحـث مسـاعي أهـم الميدانيـة مـن العلميـة
 تساعدنا والإجراءات التي الأدوات من مجموعة خلال من الإشكالية تساؤلات والإجابة على الدراسة أهداف

بـدءا مـن مجـالات  الفصـل هـنا فـي تناولـ  سـنحاول مـا وهـنا الدراسـة مكـان عـن الواقـع المعلومـات جمـع فـي
 الدراسة المكانية والزمانية والبشرية، يلي  المنهج والأدوات المستخدمة في الدراسة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



I. : مجاجت الدراسة 

أي ظاهرة اجتماعية  ةالعلوم الاجتماعية أن دراسمن بين الصعوبات التي تواج  الباحث خاصة في 
لا يمكــن أن تعمــم فــي كــل الأزمنــة والأمكنــة لــنا وجــب علــى الباحــث أن يحصــر دراســت  فــي نطــا  حــدود 
معينــة لأن أي ظــاهرة قــد تتغيــر نتائجهــا حســب الزمــان والمكــان و بنــاءا عليــ  تــم تحديــد مجــالات الدراســة 

 الحالية في 

ن لهـــنه الدراســـة بمديريـــة البريـــد وتكنولوجيـــات الإعـــلام حـــدد المجـــال المكـــالقـــد المجةةةال المكةةةانل :  .1
 الاتصال بولاية المسيلةو 

 0111-0حيـث تـم إصـدار القـانون رقـم  0111مديرية البريـد والمواصـلات بالمسـيلة أنشـأت سـنة   
مواصـلات ، والني ينص على تغيرات جنريـة فـي القواعـد العامـة للبريـد و ال0111أوت  17المؤرخ بتاريخ 

والاتصـال بوسـط  الإعلامتقع مديرية البريد وتكنولوجيات ، السلكية واللاسلكية حيث تم إعادة هيكلة القطاع
 عاملا . 01يتوزع عدد عمالها نحو  –الحي الإداري  –المدينة 

 02/10/2012بتاريخ  11-12مخطط المديرية حسب المرسوم رقم ع: يوضح 02الشكل رقم )

 

 

 

   

 

 

 

 مصلحة الموارد البشرية  المصدر :

 

 

 المديرية

مصلحة مجتمع 

 المعلومات

 مصلحة تكنولوجيات

 الإعلام و الاتصال

 مصلحة البريد و الخدمات

 المالية البريدية

 مصلحة الإدارة

الوسائلو  



 مهام المديرية :

 تقوم المديرية بالمهام التالية  

ــــــى تطبيــــــ  التشــــــريع والتنظــــــيم  - المتعلقــــــين بالبريــــــد والمواصــــــلات الســــــلكية واللاســــــلكية الســــــهر عل
 .وتكنولوجيات الإعلام والاتصال

التأكد من السير العادي لشبكة البريد والمواصلات السلكية واللاسـلكية والسـهر علـى شـروط دوامهـا  -
ستمراريتها وأمنها وكنا احترام المقاييس المقررة في هنا المجال  .وا 

للخدمة العمومية وتنسي  استعمال تكنولوجيات الإعلام والاتصال وكنا السهر على التأدية الحسنة  -
 تطوير الإدارة الإلكترونية .

قيـام أعوانهــا المـؤهلين قانونيــا بـ جراء المراقبــة والتفتـيش وفــ  القـوانين والتنظيمــات المعمـول بهــا فــي  -
 .هنا المجال

بـداء تحديد المنـاط  غيـر الموصـلة أو ضـعيفة الوصـل بشـبكات المواصـلات  - السـلكية واللاسـلكية وا 
 .ء أو اقتناء مكاتب بريدية جديدةالرأي في برامج بنا

السهر على قواعد الاستفادة من الاتفاقات المرتبطة ببسط شـبكات المواصـلات السـلكية واللاسـلكية  -
 .والإعلام والاتصال لأغراض الدفاع الوطني

الإعـلام والاتصـال لـدى المصـالح الخارجيـة جمع المعطيـات الإحصـائية حـول البريـد وتكنولوجيـات  -
التابعــة للقطاعــات الأخــرى و متعــاملي البريــد والمواصــلات الســلكية واللاســلكية ومــوفري خــدمات الانترنــت 

 .لة في التقنيات السمعية البصريةومتعاملي الخدمات المستعم
تعمــيم فضــاءات يــة و نتقالتحديــد واقتــراح أي مبــادرة و إجــراء يســاهمان فــي تقلــيص الفجــوة الرقميــة و  -

 الموارد البشريةع ) مص حة النفان إلى تكنولوجيات الإعلام والاتصال
 تمت الدراسة الميدانية عبر ثلاث فترات زمنية  المجال اليمانل :  .2

وكانـــت فـــي الأســـبوع الثـــاني مـــن شـــهر أفريـــل، حيـــث قـــام الباحـــث بدراســـة اســـتطلاعية المرح ةةةة الأولةةةل : 
 الأولى التي ساعدتنا لإلقاء نظرة استشرافية لعلمام بجوانب الدراسة .للمديرية، وهي الخطوة 

وكانـت ابتـداء مـن شـهر مـاي تـم فيهـا إعـداد الاسـتمارة الفعليـة وعرضـها علـى المحكمـين المرح ة الثانيةة : 
مــن الأســاتنة قصــد إعطــاء فكــرة أوســع وأشــمل لــلأداة حــول معرفــة مــدى تحقيقهــا لأغــراض الدراســة، ومــدى 

ثباتهــا فــي قيــاس مــا صــممت لأجلــ ، وقــد اســتفدنا مــن ملاحظــاتهم واقتراحــاتهم حــول حــنف بعــض صــدقها و 



مـاي  04العبارات، وبهنا تم الوصول إلى الشكل النهائي للاسـتمارة وتـم توزيـع اسـتمارة  الاسـتبيان فـي يـوم 
0107  . 

عى الأمــر كــان التوزيــع بشــكل شخصــي دون اســتخدام وســيط وتــم اســتعادتها فــي نفــس اليــوم، واســتد
الهدف من مقابلة بعض المبحوثين النين لديهم مستوى تعليمي منخفض قصد شرح الغرض من الاستمارة و 

ك مانا ستقدمون لنا من حيث واجهتنا صعوبات في الرفض وعدم الإجابة معللين بنل، الإجابة على أسئلتها
 .وراء هنا

نهم كـانوا فـي ، إثنـين مـثلاثـة مـوظفين تناولـت الدراسـة مـوظفين المديريـة باسـتثناءالمجةال البشةر :  .2
 لأن  كان يعمل ليلا. واحد عطلة وعامل

II.  دراسةالإجراءات المنهجية ل: 
 المنهج المتبع فل الدراسة : .1

يعــد المــنهج العلمــي الركيــزة الأساســية لأي دراســة، خاصــة فــي العلــوم الاجتماعيــة ممــا يــدعوا إلــى  
اختيار المنهج الني يتناسب مع طبيعة موضوع الدراسة، ويعرف "لويس كوهن " المنهج على أن  الأساليب 

صـل مـن خلالهـا إلـى والمداخل المتعددة للباحـث، التـي يسـتخدمها فـي جمـع البيانـات اللازمـة لبحثـ  والتـي ي
 .ع202، ص 1770 ،)كوهننتائج وتفسيرات أو تنبؤات 

الاجتماعية، وهي تختلف باختلاف اهج المتبعة في البحوث العلمية و وبما أن  توجد مجموعة من المن
ن طبيعــة الدراســة والأهــداف التــي تحــاول الكشــف عنهــا وتحقيقهــا تفــرض علينــا المــنهج الــني المواضــيع لأ

د قيامنا بتحديـد مشـكلة الدراسـة والاطـلاع علـى الدراسـات السـابقة ومراجعـة العديـد مـن عبو ، يجب استخدام 
 المناهج البحثية، توصلنا إلى المنهج الملائم للدراسة الحالية وهو المنهج الوصفي.

حيـث  الني يعـرف علـى انـ "المنهج الـني يقـوم فيـ  الباحـث بوصـف الظـاهرة مـن ناحيـة الكـم والكيـف
ي الوصـف والتحليــل والتفسـير بصـيغة علميــة للوضـعية الاجتماعيــة أو مشـكلة اجتماعيــة أو يعتبـر طريقـة فــ

 ع.52،ص2005، )يرواتلسكانية" 

دعــت الحاجـــة إلـــى إتبــاع المـــنهج الوصـــفي باعتبـــاره يتوافــ  مـــع طبيعـــة الأهــداف التـــي يســـعى إليهـــا  
مـد فـي نلـك علـى تقنيـات الـرقم البحث من خـلال ابـرز العلاقـة بـين علاقـات العمـل والسـلوك التنظيمـي ويعت

والتســـجيل الإحصـــائي لكـــن العلـــوم الاجتماعيـــة لا تعتمـــد علـــى الاحصـــئيات وحـــدها بـــل يجـــب تأويلهـــا إلـــى 
 معطيات سوسيولوجية نات دلالة إحصائية بالنسبة لإشكالية البحث.



 الدراسة : جمع بيانات أدوات .2
 اجستمارة :     .أ

على اختيار أحسـن وأكفـأ الأدوات وأنسـبها فـي الحصـول إن دقة البحث العلمي تتوقف إلى حد كبير 
على البيانات التي تخدم أهداف الدراسة، قصد التشخيص الفعلي للواقـع المعـاش ومحاكـاة مـا يجـري بـ  لـنا 
استوجب اعتماد إحدى هنه الأدوات وأكثرها شـيوعا فـي الدراسـات الاجتماعيـة وهـي أداة الاسـتمارة ان تعـد " 

القيــام بســحب كمــي لعينــة فــراد لاســتجوابهم بطريقــة موجهــة و ي العلمــي تســتعمل إزاء الأتقنيــة مباشــرة للتقصــ
البحــث بهــدف إيجــاد علاقــة رياضــية والقيــام بمقارنــات رقميــة وهــي عبــارة عــن نمــونج يضــم مجموعــة مــن 

 .ع222، ص  2003،)أنجرسبهدف الحصول على بيانات معينة  الأسئلة التي توج  للأفراد

هـنه نها نمونج من الأسئلة المفتوحـة والمغلقـة و إليها رشيد زرواتي في كتاب  " أ هي أيضا كما أشارو 
 ع.199ص  ،2002،يرواتل ")ملئ الاستمارة معهمالباحث فيها بمقابلة المبحوثين و الأداة يقوم 

وتعرف الاستمارة على أنها مجموعة من التساؤلات الاستفهامية رتبت بطريقة معينة في وثيقة مكتوبة توج  
إلـــى الأشـــخاص المعنيـــين، يعـــدون مصـــدر لجمـــع المعلومـــات يتولـــون التـــأثير ومـــلء المعلومـــات المطلوبـــة 

 ع53ص ،2177 ،عمر) بأنفسهم

ـــى حســـب طبيعـــة الموضـــوع وتماشـــيا مـــع إجـــراءات الدراســـة، تـــم اعتمادنـــا علـــى تقنيـــة اســـتمارة  وعل
والتـي ة ميدانيـ دراسـة يتطلـب المـدروس الموضـوع لكـون يرجـع التقنيـة، لهـنه اختيارنـا الاسـتبيان والسـبب فـي

بغيـة تحليـل وتفسـير هـنه  علاقـات العمـل والسـلوك التنظيمـي، متغيـرين همـا بـين العلاقـة إيجـاد تهـدف إلـى
، بالإضـافة إلـى سـهولة اسـتخدام هـنه سوسـيولوجية بيانات إلى المعطيات المكتسبة من المبحوثين وتحويلها
إلـى أكبــر عـدد ممكــن مـن المبحــوثين، كمـا أنهــا تتطلـب كفــاءة الأدات مـع المبحـوثين حيــث يمكـن الوصــول 

 .وجهد أقل وتتيح للمستجوبين وقتا للتفكير والإجابة بتأني

 صدق أداة الدراسة: استمارة اجستبيان ب. 
بعـــد الانتهــــاء مـــن صــــياغة أســـئلة الاســــتبيان، قمنـــا بتوزيعهــــا فـــي صــــورتها الأوليـــة علــــى عـــدد مــــن 

محكمين  من جامعة المسيلة، وقـد تـم بعـد نلـك تعـديل بعـض الأسـئلة بالاسـتمارة  0المحكمين بلغ عددهم )
بناءا على اقتراحاتهم وبما يتلاءم مـع هـدف الدراسـة، وقـد بلـغ عـدد الأسـئلة بالاسـتمارة فـي صـورتها النهايـة 

 سؤالا . 00

 سؤالا . 00على أربع محاور تضمنت  استمارة الاستبيان احوتوقد 



 وى على البيانات السوسيومهنية لوصف المبحوثين من حيث  احتالمحور الأول : 

ـــة  –المســـتوى التعليمـــي  –الســـن  –الجـــنس  وزعـــت ، الوظيفـــة –الأقدميـــة فـــي العمـــل  –الحالـــة الاجتماعي
      17إلى السؤال رقم   10الأسئلة من السؤال رقم 

و هو يختص بالفرضية الجزئية الأولى  التي مؤداها  " تـأثير علاقـة العمـل الفرديـة علـى المحور الثانل : 
دافعيــة العـــاملين " حيـــث تـــم صـــياغة أســـئلتها وفـــ  مؤشــرات علاقـــات العمـــل الفرديـــة وتأثيرهـــا علـــى دافعيـــة 

 .  00إلى السؤال رقم  4العاملين وزعت أسئلت . من السؤال رقم 

النقابة  وتأثيرهـا علـى عنوان " علاقات العمل الجماعية )رضية الجزئية الثانية بمتعل  بالفالمحور الثالث : 
اتجاهات العاملين" .تمحورت أسئلتها حول مؤشـرات المتغيـر المسـتقل علاقـات العمـل الجماعيـة و المتمثلـة 

 . 00رقم إلى السؤال  00ولقد توزعت أسئلتها من السؤال تأثيراتها على اتجاهات العاملين في النقابة و 

تعل  بالفرضية الجزئية الثالثة بعنـوان " علاقـات العمـل الاجتماعيـة و تأثيرهـا علـى سـلوك  المحور الرابع :
ـــ  لإنشـــاء  ـــ  ،ميل ـــام بعمل ـــين العـــاملين " . حيـــث تضـــمنت أســـئلتها فـــي كيـــف يفضـــل العامـــل القي التعـــاون ب

 صداقات عمل مجالات تعاون  مع زملائ  في العمل  ...الخ

 .  00إلى السؤال رقم  00الأسئلة من السؤال رقم  حيث  وزعت

 المقاب ة : .ج

تــم اعتمــاد المقابلــة كتقنيــة مســاعدة ومكملــة للتقنيــة الســابقة، حيــث تســاعد فــي جمــع بعــض البيانــات 
، بالإضــافة إلــى أنهــا أداة يســتطيع الباحــث أن يشــرح مــا قــد الاســتفادة منهــا فــي عمليــة التحليــلوالتــي يمكــن 

 .ي يصعب على بعض المبحوثين فهمهاسئلة التيكون غامضا من الأ

لــم يكــن هنــاك دليــل واضــح للمقابلــة بــل جــاءت هكــنا عفويــة مــع المبحــوثين كمــا تــم مقابلــة المســؤول 
، تـاريخ نشـأتهاموقعهـا  ،المباشـر علـى مصـلحة المـوارد البشـرية والـني أفادنـا بالمعلومـات المتعلقـة بالمديريـة

 .مهامها وكنا هيكلها التنظيمي

 

 

 



 :اختيار العينةس وب أمجتمع الدراسة و  .2

يشـــمل مجتمـــع الدراســـة جميـــع المـــوظفين بمديريـــة البريـــد وتكنولوجيـــات الإعـــلام والاتصـــال وقـــد بلـــغ 
عـــاملا، ونظــرا لصـــغر مجتمــع الدراســـة فقــد تـــم اختيــار أســـلوب المســح الشـــامل لجميــع العمـــال  01عــددهم 
 بالمديرية.

 البيانات :الإجراءات المنتهجة بعد عم ية جمع  .3

، أصــــبحت لــــدينا مجموعــــة مــــن 07/17/0107بعــــد عمليــــة جمــــع الاســــتمارات مــــن الميــــدان يــــوم 
هو الهدف الأساسي لعملية المعطيات التي لا بد على الباحث من معالجتها وتحليلها، لاختبار الفرضيات و 

فهـي ستسـاعدنا  تصـنيف البيانـات بصـورة علميـةترتيـب و ، وبمـا أن عمليـة التحليـل تسـتهدف تنظـيم و البحث
بعــد نلــك فــي الكشــف عــن العلاقــة بــين المتغيــرات الرئيســية للدراســة حتــى يــتم الوصــول إلــى عمليــة التفســير 

 .الإجرائية لمعالجة هنه البيانات ولقد اتبعنا مجموعة من المراحل

وة ثاني خطـ، أول خطوة هي تفريغ الاستمارات تفريغا يدويا بناءا على ما درسناه في المقرر الدراسي
، لأن التحليــل الإحصــائي يانــات مــن أجــل التحقــ  مــن الفرضــياتقمنــا بهــا هــي التحليــل الإحصــائي لهــنه الب

للبيانــات يســاعدنا علــى المعالجــة الإحصــائية بــين المغيــرات التــي توجــد فــي الاســتمارة مــن خــلال إجابــات 
 .ي الفرضياتيانات وما تم وضع  فالمبحوثين، ونلك بهدف المقارنة بين ما حصلنا علي  من ب

ثالث خطوة تم القيام بها هي بناء جداول تكرارية بسـيطة، لتـتم بعـد نلـك القـراءة الإحصـائية للجـداول 
ثم القيام بالتأويل والتفسير السوسيولوجي للنتائج الإحصائية المتحصل عليها انطلاقا من الواقع، استعنا في 

قاربة النظرية التي تم الاعتماد عليهـا فـي هـنه نلك بتوظيف التراث السوسيولوجي النظري المتضمن في الم
الدراســة وكــل مــا عــرض فــي الجانــب النظــري نــأتي فــي نهايــة البحــث لاســتنتاج النتــائج الجزئيــة للفرضــيات 

 والاستنتاجات العامة.

 

 

 

 



 : الفصل خلاصة    

 والتي الميدانية دراستنا في المتبعة المنهجية والإجراءات الخطوات لأهم الفصل هنا في عرضنا بعد
 والبشـري المكـاني المجـال(الدراسـة مجـالات بتحديـد بـدءا علمـي، ونلـك بحـث لأي الأساسـية الركيـزة تعتبـر

تباع والزمني   كـأداة الاسـتمارة حـددنا ثـم للدراسـة كمـنهج الوصـفي المـنهج وتحديـد المسح الشامل أسلوب وا 
 وفـي صـحتها عـدم مـن فروضـها صـحة واثبـاتالدراسـة  تسـاؤلات علـى الإجابـة أجـل البيانـات، مـن لجمـع
 .عليها المتحصل النتائج ومناقشة وتحليل بعرض سنقوم التالي الفصل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الخامس :

 عرض و تحليل نتائج الدراسة الميدانية
 تمهيد

I.  النتائج  تحليلعرض و 
 المتعلقة بخصائص المبحوثينتحليل البيانات   .0

 تحليل بيانات الفرضية اذولى .5
 لثانيةتحليل بيانات الفرضية ا .3
 لثالثةتحليل بيانات الفرضية ا .4

II.   لدراسةانتائج   مناقشة 
 مناقشة النتائج على ضوء الفرضيات .0

 النتائج العامة للدراسة .5

 

 

 

 

 

 



 تمهيد :

بعــدما تناولنــا الخلفيــة النظريــة لموضــوع دور علاقــات العمــل ، ســنحاول أن نعــرض فــي هــنا الفصــل 
مجموعـــة النتـــائج التـــي أســـفرت عليهـــا الدراســـة، ونلـــك بعـــد جمـــع البيانـــات وترميزهـــا وتفريغهـــا وتبويبهـــا فـــي 

لهـنه  لتنظيمـيوالسـلوك االجدول الإحصائية التي يمكن أن نعرض من خلالهـا العلاقـة بـين علاقـات العمـل 
وجي لبيانـــات الجـــداول الدراســـة وهـــنا العـــرض يكـــون مـــن خـــلال القـــراءة الإحصـــائية مـــع التحليـــل السوســـيول

  .  الإحصائية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



I.  بيانات الدراسةعرض وتح يل: 
 عرض البيانات المتع قة بخصائص المبحوثين:  .1

 يوضح توييع المبحوثين حسب الجنس :ع01الجدول رقم )

 

  10)السؤال رقم المصدر:

من  %70.77يتبين من خلال الجدول أعلاه أن نسبة النكور أعلى من نسبة الإناث إن توجد نسبة 
والتـي تعـد منخفضـة نوعـا مـا  % 04.17  النكور من مجموع المبحوثين مقابل نسبة الإناث والتي تقـدر بــ

إن لا يوجد تفسير واضح لسبب وجـود نسـبة الـنكور أكثـر مـن الإنـاث إن أن الوظـائف  ،مقابل جنس النكور
 الموجودة متشابهة ، معظمها أعمال مكتبية بما أنها سلطة ضبط فهي هيئة تنسيقية تقوم بالمراقبة.

 متغير السن يوضح توييع المبحوثين حسب :ع02الجدول رقم )

 

  10)السؤال رقم المصدر:

توزيــع الأفــراد المبحــوثين وفقــا لمتغيــر الســن علــى أربــع فئــات، إن مــن خــلال هــنا الجــدول يتبــين لنــا 
-71تليهـا الفئـة العمريـة ] %77.77] ونلك بنسبة قدرت بــ 71-01سجلت أعلى نسبة في الفئة العمرية ]

63%

37%

يوضح توزيع المبحوثين (: 04)الشكل رقم 
حسب متغير الجنس

ذكر

أنثى

يوضح توزيع (: 05)الشكل رقم 
المبحوثين حسب متغير السن

[20-30[

[30–40[

[40-50[

[50-60[

 النسبة % )ت(التكرار الفئات

 %69.26 71 ذكر

 %41.13 71 أنثى

 %711 91 المجموع

 )ك*س( س % ت الفئات

 [02 – 02[ 6 99.9% 92 721 

 [02 – 02[ 79 33.3% 42 391 

 [02 – 02[ 1 92.2% 32 472 

[02- 02] 9 1.31% 22 771 

 222  %711 91 المجموع

 سنة  41المتوسط الحسابي للفئة العمرية 



وصولا إلى ، ]01–01بالفئة العمرية من ] %00.00في حين سجلت نسبة ، %07.70] بنسبة قدرها 71
وبحســاب المتوســـط ، %4.71بنســبة مئويـــة قــدرها  ]71-71]آخــر وأقــل نســـبة والتــي تقابــل الفئـــة العمريــة 

 .سنة 04 العمري لمجتمع البحث نجد أن  يساوي

والمتوسـط العمـري  يتضـح جليـا مـن خـلال مـا ورد مـن نسـب حـول متغيـر السـن للأفـراد المبحـوثينإن 
ها شباب، وهنا يعود لحداثة نشأة المديرية ولسياسة التوظيف، حيث أنها لهم نلاحظ أن الفئات العمرية أغلب

 عملت على استقطاب فئة شابة قادرة على الأداء الجيد.

 يوضح الحالة العائ ية لمجتمع البحث :ع02الجدول رقم )

 

  10)السؤال رقم المصدر:

هنا ما  من خلال المعطيات الرقمية الموضحة في الجدول أعلاه نجد أن اغلب المبحوثين متزوجين
، تليهـا نسـبة العـزاب المقـدرة 04مـن أصـل  00بتكـرار قـدره  %44.44دلت علي  النسـبة المئويـة المقـدرة بــ 

ص حالـة الأرامـل فلــم ، أمـا فـي مـا يخـ%0.41فـي حـين أقـل نسـبة مـن فئـة المطلقـين قـدرها  %07.70 ـ بـ
 .تسجل أي حالة

من خلال هنه النتائج يمكن القول أن معظم مجتمع البحث يعيشون حالة استقرار عائلي بـالرغم مـن 
 سنة. 04أن المتوسط العمري لمجتمع البحث لا يتعدى 

 

 

 

 

يوضح الحالة الاجتماعية (: 06)الشكل رقم 
للمبحوثين

اعزب

متزوج

مطلق 

 % ت الحالة العائلية

 %75.27 2 أعزب

 %11.11 97 متزوج

 %4.11 7 مطلق

 %711 91 المجموع



 يوضح توييع المبحوثين حول متغير الأقدمية فل العملع 03الجدول رقم )

 

  17)السؤال رقم المصدر:

ونلـك مـا تؤكـده  قارب في الفئتين الأولى والثانية  يتضح جليا أن هناك ت17الجدول رقم )خلال من 
-7]ســنوات و [7-0]قدميــة تتــراوح بــين أممــن لــديهم  %04.04، %71.47النســب المئويــة علــى التــوالي 

 فـي العمـل أقدميـةسـنة  [01-07]تمثـل الفئـة التـي لـديها مـن %00.00سنوات، في حين نجـد نسـبة  [ 01
 %0.41، فيمـا تبقـى نسـبة سـنة فـأكثر00مـن  عملهـا أقدميـة تعبر عن الفئة التي تزيد % 4.71نسبة  أما

 .[ سنة7-00ممن لديهم خبرة مهنية من ]

من خلال القراءة الإحصـائية تبـين أن هنـاك تنـوع فـي اليـد العاملـة مـن حيـث أقـدميتها فـي العمـل نلـك 
يقــر بضــرورة اســتقلالية المديريــة  0110أن المديريــة حديثــة النشــأة بموجــب المرســوم التنفيــني الصــادر فــي 

ختلــف أنواعهــا بنشــاطها فهــي الآن بمثابــة ســلطة ضــبط علــى النشــاطات الأخــرى، فــي قطــاع الاتصــالات بم
من  %71.74مراكز البريد متعاملي الشركة، اتصالات الخطوط الثابتة وكنا الخاصة وهنا ما تؤكده نسبة 

دة تتوافـ  سنوات، حيث يرجع السبب إلى فتح مناصـب جديـ 7 تساوياليد العاملة لديها الأقدمية في العمل 
املــة التــي لهــا أقدميــة فــي العمــل وهــنا مــا ، كمــا أنهــا بقيــت محافظــة علــى اليــد العومتطلبــات العمــل الجديــد

سـنوات، فهنـاك مـن تعـدت أقـدميتهم  01إلـى  7من الأفـراد الـنين لـديهم أقدميـة مـن  %04.04تؤكده نسبة 
سـنة فـأكثر وتعـود أقدميـة هـؤلاء المـوظفين إلـى كـونهم كـانوا يعملـون فـي المؤسسـة الأم ومـع  00في العمل 

تقدام هـؤلاء للمديريـة الجديـدة ، نظـرا لخبـرتهم المهنيـة والتـي يمكـن أن استقلال المديرية مكان الدراسة تـم اسـ
 تستغلها المؤسسة في تدريب الموظفين الجدد. 

يوضح توزيع المبحوثين حسب(: 07)الشكل رقم 
متغير الأقدمية في العمل

[01-05]

[06-10]

[11-15]

[16-20]

فأكثر21

 % ت الفئات

 %31.13 77 سنوات[ 0إلى  1]من 

 %41.41 71 سنوات[12إلى  0]من 

 %4.11 7 سنة [ 10إلى  11]من 

 %77.77 4 سنة[ 02إلى  10]من 

 %1.31 9 سنة فأكثر 01من 

 %711 91 المجموع



 ع يوضح توييع المبحوثين حول متغير المستوى التع يمل01الجدول رقم )

 
  17)السؤال رقم المصدر:

مـن المبحـوثين الـنين لـديهم  %47.14    أن أعلـى نسـبة قـدرت بــ7) نلاحظ من خلال الجـدول رقـم
ممـن لــديهم مسـتوى متوســط، ويليـ  نوي المســتوى الثـانوي بنســبة  %07.70مسـتوى جـامعي ثــم تليهـا نســبة 

 من الأفراد المبحوثين. %0.41، في حين لا يمثل المستوى الابتدائي إلا 4.71%

يمثل ،مستوى تعليمي عالي هنا راجع إلى طبيعة العمل الممارس على مستوى المديرية التي تتطلبو 
  الـــني يضـــم فئـــة معتبـــرة مـــن الإطـــارات وهـــنا أمـــر طبيعـــي 7) فئـــة الإطـــارات الموضـــحة فـــي الجـــدول رقـــم

لأن طبيعـــة العمـــل تتطلـــب مســـتوى عـــالي مـــن ومنطقـــي لأن الوظيفـــة تتطلـــب فئـــة تـــتحكم فـــي التكنولوجيـــا،
ليم العالي وكل هنا سوف يـنعكس التعليم، فالتوظيف في مثل هنه المؤسسات يتطلب خرجي مؤسسات التع

فــي حـين تبقــى الأعمـال البســيطة التـي لا تتطلــب مسـتوى تعليمــي عـالي هــم  بالإيجـاب علــى أداء العـاملين،
 فئة أعوان التنفين .

 

 

 

 

 

يوضح توزيع المبحوثين (: 08)الشكل رقم
حسب متغير المستوى التعليمي

ابتدائي 

متوسط

ثانوي

جامعي

المستوى 

 التعليمي
 % ت

 %4.11 7 ابتدائي

 %73.57 3 متوسط

 %1.31 9 ثانوي

 %13.11 91 جامعي

 %711 91 المجموع



 متغير الو يفة يوضح توييع المبحوثين حسب :ع02الجدول رقم )

 
  17)السؤال رقم المصدر:

 %00.00يمثلــون الإطـارات بينمــا نجـد نســبة  %77.07ومـن خـلال الجــدول السـاب  نجــد أن نسـبة 
 .%07.70يمثلون فئة أعوان التنفين، وتليها فئة أعوان التحكم ونلك بنسبة قدرها 

وجـود عـدد كبيـر مـن  الإطـارات إلـى طبيعـة العمـل التـي تتطلـب ن فئـةيمكن تفسير نسـبة المـوظفين مـ
د خصــائص الوظــائف الممارســة التــي تعتمــد علــى المجهــود الفكــري ممــا يتطلــب فئــة إطــارات الإطــارات لتعقــ

شابة إلا أن نلك لا ينفي وجود وظائف تتطلب فئـة أقـل مسـتوى مـن الإطـارات علـى مسـتوى مكاتـب العمـل 
ريا ، الحراس ..الخ ، هنا ما يفسـره وجـود نسـبة متقاربـة مـن فئـات أعـوان التنفيـن السكريتا، كأعمال الصيانة

 وكنا أعوان التحكم.

 

 

 

 

 

 

 

يوضح توزيع المبحوثين (: 09)الشكل رقم 
حسب متغير الوظيفة 

اطار 

عون تحكم

عون تنفيذ

 % ت الوظيفة

 %22.92 76 إطار

 %75.27 2 عون تحكم

 %99.99 6 تنفيذعون 

 %711 91 المجموع



 "تؤثر علاقات العمل الفردية على دافعية العاملين التي مفادها "  تح يل بيانات الفرضية الأولل .2

 يوضح معرفة المبحوثين بأنهم محميين قانونيا يييد من دافعيتهم ل عمل :ع09الجدول رقم)

 
  14)السؤال رقم المصدر:

من خلال التحليل الإحصائي لأجوبة المبحوثين وجدنا أن هناك نسـبة كبيـرة توافـ  علـى أن الحمايـة 
أجابـت  %4.71، فـي حـين نجـد أن %70.71للعمل ونلك ما تؤكده نسـبة القانونية لهم تزيد من دافعيتهم 

 بلا أي أن دافعيتهم ليست مرهونة بالحماية القانونية التي ينص عليها عقد العمل.

ومـــن هـــنا المنطلـــ  يمكـــن تفســـير إجابـــات المبحـــوثين و ميـــل اتجاهـــاتهم العـــام نحـــو التأكيـــد علـــى أن      
دافعيـــتهم للعمـــل مرتبطـــة بمعـــرفتهم أنهـــم محميـــين قانونيـــا وأن لهـــم كـــل الصـــلاحيات التـــي تـــؤهلهم لمزاولـــة 

ة فــي نهــن نشــاطهم بكــل أمــان واســتقرار وهــنا مطلــب شــرعي يســعى لتحقيقــ  أي عامــل إن تعــد صــفة راســخ
علــى وعــيهم الكامــل بمــا يمكــن أن يحصــل لهــم فــي ظــل غيــاب القــانون إلا أن هــنا لا  العمــال وتبــين أيضــا

يمنع من وجود الفئة التي صرحت بلا التي ترى أن دافعيتها للعمل ليست مرتبطة بالحماية القانونية وحبهم 
 للعمل أوسع من نلك .

 

 

 

 

 

ة يوضح الحماية القانوني(: 10)الشكل رقم 
للعاملين

نعم

لا

 % ت الاحتمالات

 %29.61 92 نعم

 %1.31 9 لا

 %711 91 المجموع



ن حسب التيام صاحب العمل بتوفير أدوات العمةل يعمةل ع ةل يوضح  توييع المبحوثي :ع05الجدول رقم)
 تعييي  دافعيتهم

 

   17)السؤال رقم المصدر:

مـن  %011ل نسـبة ثـأعلاه أن الاتجاه العام لـدى صـنف نعـم والتـي تم الجدول لنا من خلال يتضح
يكون دافعا لهـم للعمـل  أن توفير أداوت العمل اللازمة من طرف صاحب العمل،كدوا أ إجابات المبحوثين،

 بشكل أفضل.

إن أن حداثـة  فالعمل الجيد يتطلب لوازم جيدة ومتطابقة مـع متطلبـات الوظيفـة وكـنا متطلبـات العصـر
نمر فلا حجة الأدوات وفعاليتها يزيد من حماسة العاملين ويدفعهم للعمل دون تماطل أو إبداء الاستياء والت

لهــم فــي نلــك ســوى أداء العمــل بالشــكل المطلــوب والمتفــ  عليــ  ســابقا وهــنا مــا يخــدم مصــالحهم ومصــالح 
 المؤسسة ويحق  الأهداف الخاصة والعامة معا.

 

 

 

 

 

 

 

 

مل توفير أدوات العالمتعلق ب(: 11)الشكل رقم 
يعزز من دافعية العاملين 

نعم

لا

 % ت الاحتمالات

 %711 91 نعم

 - - لا

 %711 91 المجموع



 ع ل أداء العمل ة المبحوثينتييد من مثابر  لأجرلالحماية القانونية  يوضح :ع07الجدول رقم)

 
  17)السؤال رقم المصدر:

 %77.01  نجــد أن الاتجــاه العــام ســجل نســبة 17خــلال البيانــات الموضــحة فــي الجــدول رقــم ) مــن
ــابرة علــى أداء العمــل  مــن فئــة المبحــوثين الــنين أجــابوا بــنعم أي أن الحمايــة القانونيــة للأجــر تزيــد مــن المث

 .أجابوا بلا نسبة تبقى ضئيلة مقارنة مع النين أجابوا بنعم %0.41حين نجد أن بشكل أفضل في 

لأمر الني يجعل تفسير هنا الفار  هو أن العامل الجزائري مازال بعيـدا عـن فكـرة العمـل دون مقابـل ا
ل فالوضـع الــراهن الـني تعيشــ  الـبلاد وارتفــاع نسـبة البطالــة وغــلاء المعيشـة يجعلــ  يفكـر فــي الأجـر قبــل كــ

شيء ففكرة العمـل بـدافع أكبـر لا يعـود للأجـر تبقـى لـدى نسـبة ضـئيلة تكـاد تكـون منعدمـة، لكـن هـنه أمـور 
 تبقى نسبية وتختلف باختلاف مجتمع البحث وطريقة تفكيره ونظرت  للعمل.

حيـــث تقـــول الأولـــى أن العامـــل مـــدفوع للعمـــل مـــن أجـــل الأجـــر  yو xأكـــدت عليـــ  نظريتـــي  امـــ وهـــنا
 .نلك yوالمزايا المادية هي أهم حافز ل  بينما تنفي نظرية 

التـي تركـز علـى العمـل وظروفـ  وأن دافعيـة العمـل  "هيزربـري "كما نجـد أيضـا نظريـة نات العـاملين ل
ـــني يعمـــل فيـــ  الفـــرد  العلاقـــات مـــع  ،كـــنمط الإشـــراف مرتبطـــة بعـــاملين، عامـــل وقـــائي يتعلـــ  بـــالمحيط ال

الراتــب، المركــز الاجتمــاعي،  وعامــل دفــاعي متعلــ  بــالفرد بحــد ناتــ  كالشــعور بالانجــاز إمكانيــة  الرؤســاء،
شــروط  تراهــا نظريــة نات العــاملين إن وجــدت وغيرهــا، التقــدم فــي الوظيفــة التطــور والنمــو الشخصــي ... 
 .، فالإنسان مادي بطبع  ويؤمن بالملموسل ما عندهتؤدي إلى تحسين الأداء وتدفع ب  إلى إبراز أفض

 

 

لحماية القانونيةالمتعلق با(: 12)الشكل رقم 
للأجر تزيد من المثابرة على أداء العمل

نعم

لا

 % ت الاحتمالات

 %26.41 96 نعم

 %4.11 7 لا

 %711 91 المجموع



 يوضح عمل المبحوثين بدافعية أكبر عند التأكد من عدم فقدانهم ل و يفة :ع10الجدول رقم)

 

  01)السؤال رقم المصدر:

العــام للعمــال مــن صــنف نعــم أكــدوا علــى أن دافعيــتهم يتضــح مــن خــلال الجــدول أعــلاه أن الاتجــاه 
للعمل مرتبطة بتأكدهم من عدم فقدان الوظيفة، وأنهم مرسمين أي مثبتين في الوظيفة التي يشغلونها بنسبة 

مــن تمثــل صــنف لا حيــث أنهــم صــرحوا بــأن دافعيــتهم  %71.47، فــي حــين نجــد نســبة %77.07قــدرها 
 .اصب عملهمللعمل ليست مرتبطة بالديمومة في من

هنا ما صـرحت بـ  هـنه الفئـة المبحوثـة  إن أن الأفـراد يختلفـون بـاختلاف  الهـدف الـني يعملـون مـن 
أجلـ  فمـنهم مـن يعمــل لكسـب رمـ  العـيش، ومــنهم مـن يعمـل مــن أجـل تحقيـ  ناتـ  ومــنهم مـن حبـ  للعمــل 

فـي أداء الأعمـال بشـكل يجعل  يضـحي بفكـرة الترسـيم فـاختلاف الأسـباب الدافعـة تـتحكم فـي نسـبة الدافعيـة 
مـا يمكـن قولـ  أن دافعيـة المبحـوثين لا تتـأثر بثبـاتهم فـي مناصـب عملهـم ونلــك  حماسـي والعكـس صـحيح.

 كون أن معظم الشباب في البلد يعملون بعقود غير دائمة وهم في كل لحظة مهددين بالبطالة.

 

 

 

 

 

 

 

عدم فقدان المتعلق ب(: 13)الشكل رقم 
الوظيفة

نعم

لا

 % ت الاحتمالات

 %22.96 76 نعم

 %31.13 77 لا

 %711 91 المجموع



 ييادة دافعيته ل عمل ول ورئيسه وضوح شروط عقد العمل بين العام يبين علاقة: ع11الجدول رقم)

 
  00)السؤال رقم المصدر:

نجـد أن الاتجـاه العـام للعـاملين مـن صـنف نعـم   00رقـم ) من خلال البيانات المتضمنة في الجـدول
مــن إجابـات المبحــوثين توافـ  ضــرورة وضـوح شــروط عقـد العمــل القـائم بــين  %70.71والتـي تمثلهــا نسـبة 

العامــل ورب العمــل يعمــل علــى زيــادة دافعيتــ  للعمــل بينمــا ســجلنا نســبة ضــئيلة للــنين أجــابوا بــالنفي أي أن 
 .من الأفراد المبحوثين %4.71بـ  الشروط بنسبة تقدردافعيتهم للعمل غير مرتبطة بهنه 

وبالتالي نستنتج أن أغلب العاملين أكدوا على أن وضوح بنود عقد العمل والمتمثل في علاقة العمل 
الفردية بين العامل و رئيس ، وهنا مطلب أساسي لأي عامل مهما كانت نوع الوظيفة التي يشـغلها، إن مـن 

ويحســن مــن مســاره والظــروف التــي ســيعمل فيهــا وأهــم شــي أن يســتمر فــي العمــل خلالهــا تتحــدد لــ  الرؤيــة 
 .ويستقر في الوظيفي ومن ثم 

هنا الفكر المترسخ فـي أنهـان العـاملين مـن القـوانين والإجـراءات فرضـت  النظريـة البيروقراطيـة والتـي 
ة العامل أن يعـرف مـانا تعمل بمبدأ تطبي  الإجراءات والقوانين الرسمية في أي معاملة كانت، فمن مصلح

سيعمل وكيف يعمل ومتى يعمل، أسئلة تجيـب عنهـا شـروط عقـد العمـل فالعامـل هنـا يسـتطيع أن يقـرر إن 
 كان سيعمل بدافعية أكبر أو العكس وهنا ما أكدت  النسب الموضحة سابقا.

 

 

 

 

يبين وضوح شروط عقد العمل(: 14)الشكل رقم 

نعم

لا 

 % ت الاحتمالات

 %29.61 92 نعم

 %1.31 9 لا

 %711 91 المجموع



سببا فةل ييةادة دافعيةتهم  فترة العمل التجريبية إذا ما كانتيوضح  توييع المبحوثين  :ع12الجدول رقم)
 ل عمل

 
  00)السؤال رقم المصدر:

مـــــن الأفـــــراد  %70.77نســـــبة    أن00يتضــــح مـــــن خـــــلال البيانـــــات الموجـــــودة فــــي الجـــــدول رقـــــم )
سـببا وجيهـا للعمـل بدافعيـة أكبـر، فـي  المبحوثين أكدوا على أن فترة العمل التجريبية التي يمرون بهـا تكـون

مـــن الأفـــراد المبحـــوثين ينفـــون نلـــك لأن هنـــاك أســـباب أخـــرى وهـــنا مـــا وضـــحت   %77.07حـــين أن نســـبة 
 ، أن دافعيتهم تزيد في حالة تـوفر أدوات العمـل، وضـوح شـروط 4،7،7،00النسب المرتفعة في الجداول )

 .الحال بالنسبة للأجر عقد العمل، وكنا الحماية القانونية لهم، كنلك هو

هـــنا مـــا يوضـــح التقـــارب بـــين النســـب إن أن الأفـــراد المبحـــوثين كمـــا نكرنـــا ســـالفا يختلفـــون بـــاختلاف 
تقانـ  والتفـاني فيـ ، والعمـل بـ خلاص وجديـة تبقـى مرتبطـة  الجماعة التي نشئوا فيهـا، وكـنا رؤيـتهم للعمـل وا 

وى المؤسســة فــالأمر ســيان إن يعــد وجهــان لعملــة إضــافة إلــى المزايــا الماديــة المتــوفرة علــى مســت،بكــل عامل
فالعوامل  "لهيزبري"واحدة فهناك عوامل دافعة وهناك عوامل وقائية حسب ما أفادت ب  نظرية نات العاملين 

الدافعــة تتمثــل فــي الشــعور بالانجــاز إدارك الشــخص لقيمــة عملــ  نتيجــة لإتقانــ  للعمــل، أهميــة العمــل نفســ  
مــن التحــدي والعوامــل الوقائيــة المتمثلــة فــي سياســة إدارة المؤسســة، العلاقــات مــع وكونــ  إبــداعيا وفيــ  نــوع 

الرؤســاء، نمــط الإشــراف، الراتــب، التــأثيرات علــى الحيــاة الشخصــية أمــور تكــاد تكــون بســيطة لكنهــا أساســية 
نلـك    مـا يعكـسفسلوك العاملين مرتبط بها إن يعد الإنسان اجتماعي بطبيعت  يؤثر ويتأثر بكل ما يحيط ب

، فالســعي إلــى إتقــان العمــل فــي الفتــرة التجريبيــة هــو محاولــة منــ  للحصــول علــى ميــزة علــى حياتــ  العمليــة
براز قدرات  واثبات وجوده أمام مسؤولي .  التثبيت في الوظيفة وكسب علاقات جيدة مع الرؤساء وا 

 

المتعلق بفترة العمل (: 15)الشكل رقم 
التجريبية وزيادة الدافعية للعمل

نعم

لا

 % ت الاحتمالات

 %27.52 73 نعم

 %35.72 74 لا

 %711 91 المجموع



وتأثيرهـــا علـــى اتجاهـــات علاقـــات العمـــل الجماعيـــة  التـــي مفادهـــا "  تح يةةةل بيانةةةات الفرضةةةية الثانيةةةة .2
 "العاملين

 يوضح رأ  العام ين فل ضرورة وجود نقابة ل عمال :ع12جدول رقم)

 المجموع % ت رأي العمال في النقابة

 نعم

النقابة تعرف أعضاء المؤسسة 

 بعضهم البعض 
71 49.92% 93 

 

 

 

55.55% 

النقابة تحدد للعاملين المعايير الواجب 

 إتباعها
73 34.12% 

النقابة تعمل على تحديد أهداف 

 العاملين 
5 92% 

 %711 *49 المجموع الجزئي

 %11.11 4 لا
14 

%77.77 

 الكلي المجموع
91 

%711 

  07)السؤال رقم المصدر:

 بعض أفراد مجتمع البحث اختاروا أكثر من خيار.  *00

 

مــن الأفـراد المبحــوثين    أن أعلـى نسـبة00يتبـين مـن خــلال المعطيـات الموضـحة فــي الجـدول رقــم )
أن لهــا الــدور البــارز فــي توعيــة  باعتبــار %77.77يــرون أن النقابــة ضــرورية للعمــال ونلــك بنســبة قــدرها 

رشادهم لما يكون    علي  سلوكهم جاءت موزعة كالتاليالعاملين وا 

لين كتبرير أن النقابة تحدد للعـام %70.47بالإضافة إلى أن النسب متقاربة فقد سجلت أعلى نسبة 
مـــن قـــالوا أن النقابـــة تعـــرف أعضـــاء المؤسســـة بعضـــهم  %00.07المعـــايير الواجـــب إتباعهـــا، تليهـــا نســـبة 

نقابةضرورة وجودرأي العمال فييوضح (: 16)الشكل رقم 

عضالنقابة تعرف الاعضاء على ب

النقابة تحدد المعايير

النقابة تحدد اهداف العاملين

لا



نجد ، بالمقابل ة تعمل على تحديد أهداف العاملينممن أجابوا بأن النقاب %07ببعض في حين تبقى نسبة 
 .ممن أجابوا بالنفي %00.00أن 

ضــرورية للعمــال وهــنا لكونهــا تقــوم بعــدة أدوار علــى نلاحــظ أن جــل العــاملين أكــدوا علــى أن النقابــة 
فهــي  ،مسـتوى المديريـة لـيس لـديهم انتمـاء نقـابي إلا أن وعـيهم بضـرورة  وجودهـا بـارز مـن خـلال إجابـاتهم

إضـافة إلـى أنهـا تحـدد لهـم المعـايير  ،حسب رأيهـم تعمـل علـى التعريـف بأعضـاء المؤسسـة بعضـهم بـبعض
علــى تحديــد أهــداف العمــال حســب إجابــات بعــض المبحــوثين فيحــاول أن كمــا أنهــا تعمــل  ،الواجــب إتباعهــا

 .أهداف المؤسسة ومتطلبات وظيفت يكيفها مع 

ف ن السبب  يعود ربما لما رأوه مـن  %00.00 بوا بالنفي والتي قدرت بـأما بالنسبة للعمال النين أجا
يـة مـن الأسـاس ويعتبـرون أداء العمـل تجاوزات من النقابات، العمالية أو كونهم يجهلون هنه المنظمـة النقاب

 وأخن حقوقهم تبقى مطالب  بينهم وبين رب العمل لا دخل للنشاط النقابي فيها.

 اجنتماء النقابل وعلاقته برأ  العام ين فل ضرورة وجود نقابةيوضح   :ع13الجدول رقم)

 

 

 

 

 

 

  07-00)السؤال رقم المصدر:

  والـني يوضـح العلاقـة بـين الانتمـاء النقـابي ورأي العـاملين فـي ضـرورة 07من خلال الجدول رقـم )
من المبحوثين يـرون ضـرورة وجـود نقابـة عماليـة  %70.77أن وجود نقابة يتضح من خلال الاتجاه العام 

وقـد سـجلت أعلـى  %4.71أما النين أجابوا بأن  لا توجد ضرورة من وجود نقابة عمالية فقد بلغت نسبتهم 
نسبة من المبحوثين النين أجابوا بأن  لديهم انتماء نقـابي ويقـرون بضـرورة وجـود نقابـة حيـث بلغـت نسـبتهم 

أجــابوا بأنــ  لــيس لــديهم انتمــاء نقــابي أقــروا بضــرورة وجــود النقابــة حيــث بلغــت نســبتهم أمــا الــنين  011%

 الانتماء النقابي
 رأي العاملين في 
 ضرورة وجود نقابة

 المجموع ج نعم

 % ت % ت % ت

 70.77 25 92% 23 %011 10 نعم

 11 2 70 0 4.71% 11 ج

 011 07 011% 04 011% 0 المجموع



، فيما تبقى أدنى نسبة سجلت على الفئـة التـي أجابـت بأنـ  لـيس لـديهم انتمـاء نقـابي وأنـ  لا ضـرورة 70%
  %.7لوجود نقابة من الأساس حيث بلغت 

إلا أن وعـيهم بـارز مـن خـلال إجابـاتهم، إن  على الرغم من أن جل العاملين ليس لديهم انتماء نقابي
أكــدوا علــى ضــرورة وجــود النقابــة وهــنا لتعــدد وظائفهــا وأدوارهــا فهــي حســبهم تعمــل علــى التعريــف بأعضــاء 
المؤسســة بعضــهم بــبعض، إضــافة إلــى أنهــا تحــدد لهــم المعــايير الواجــب إتباعهــا وكــنا تعمــل علــى تحديــد 

يمثلهم فهنا يعـود إلـى أن مجتمـع البحـث كلـ  لا يتعـدى ثلاثـون  أهداف العمال، أما سبب وجود نقابي واحد
 عاملا، وهنا أمر مقبول أن يكون شخص واحد ينوب عنهم.

أما بالنسبة للنين أجابوا بأن  ليس لديهم انتماء نقابي ولا ضرورة لوجـود نقابـة فـ ن السـبب يعـود ربمـا 
ون هـنه المنظمـة النقابيـة مـن الأسـاس ويعتبـرون لما رأوه من تجاوزات من النقابات العمالية أو كـونهم يجهلـ

أداء العمــل والمطالبــة بحقــوقهم القيــام بواجبــاتهم مطالــب تبقــى حســب رأيهــم بيــنهم وبــين رب العمــل لا دخــل 
للنشــاط النقــابي فيهــا نســتنتج أنــ  لا توجــد علاقــة بــين الانتمــاء النقــابي ووجهــة نظــر العــاملين حــول النشــاط 

 النقابي.

 يوضح علاقة النشاط النقابل بتحديد اتجاهات و أنماط س وت العام ين :ع 11الجدول رقم)

 

  07)السؤال رقم المصدر:

وجـدنا أن هنـاك تقـارب فـي   07للبيانات الموضـحة فـي الجـدول رقـم ) من خلال التحليل الإحصائي
ممن أجابوا " بنعم "وأكدوا على أن ممارسة  %70.77كان بنسبة  للمبحوثينالاتجاه العام  أن النسب حيث

نفـوا نلـك علـى اعتبــار أن  %77.07النشـاط النقـابي يحـدد أنمـاط سـلوكاتهم واتجاهـاتهم فـي حـين أن نسـبة 
 ليس لديهم نشاط نقابي.

المتعلق بالنشاط النقابي(: 17)الشكل رقم 
واتجاهات العاملين

نعم

لا 

 % ت الإحتمالات

 %27.52 73 نعم

 %35.72 74 لا

 %711 91 المجموع



بة  تحدد للعاملين المعـايير النقا أنعلى حسب النسب المسجلة في الجدول الساب  والتي تؤكد على 
كــنلك هــو الحــال بالنســبة للتحديــد أنمــاط  الواجــب ابتاعهــا، كمــا أنهــا تعمــل علــى تحديــد أهــداف العــاملين،

دوار ضمنية تأتي بفعـل أيحفظ الحقو  فقط بل ل   سلوكياتهم وتكوين اتجاهاتهم  فالعمل النقابي حسبهم لا
 وتكـوين اتجاهاتهـا لا وأن أنمـاط سـلوكياتها لـة أجابـت بـالنفي،الممارسة إلا أن هنا لا ينفي وجود فئـات فاع

 يعيشون في . الني علاقة ل  بممارسة النشاط النقابي من عدم ، بل يعود لتكوينهم وتكوين المجتمع

 يوضح بأن النقابة تن يم مهنل و مرجعل ل عام ين :ع12الجدول رقم)

 % ت النقابة تنظيم مهني و مرجعي للعاملين
 المجموع

 73 %49 5 ية لسلوك أعضاءهاجعالنقابة جماعة مر نعم 

 

 

27.52% 

 %26 73 النقابة تتضمن لوائح و قوانين

 أعضااااااء النقاباااااة يلتزماااااون مااااان أجااااال

 لاستحسان وخوفا من العقابا
4 79% 

 %100 *92 مجموع جزئي

 74 لا
48.14

% 

74 

 

35.73% 

 المجموع الكلي
91 

711% 

  07)السؤال رقم المصدر:        

 بعض أفراد مجتمع البحث اختاروا أكثر من خيار*= 07

 

النقابة تنظيم مهني ومرجعـي للعـاملين  أنأكدوا على  %70.77  أن نسبة 07) يوضح الجدول رقم
من الأفـراد المبحـوثين تنفـي نلـك وبـالنظر إلـى كـون النسـبة الأعلـى هـي  %77.07وبالمقابل، تظهر نسبة 

من أجابوا بنعم وأكدوا على أن النقابة تنظيم مهني ومرجعي للعـاملين جـاءت موزعـة علـى التبريـرات التاليـة 
اللـوائح والقـوانين  قابـة  تمثـل  لـديهم بمثابـة المرجـع القـانوني إن تظـمالن يقولـون بـأن ،%77حيث نجد نسبة 

نبأن النقابة تنظيم مهني ومرجعي للعاملي(: 18)الشكل رقم 

االمقابة مرجعية لسلوك أعضاءه

ئحتتضمن النقابة قوانين و لوا

الخوف من العقاب

لا



ممـن أجـابوا علـى  %00تليهـا نسـبة  %00كما أنها جماعة مرجعية لسلوك أعضاءها ونلك بنسبة قدرت بــ
أن أعضاء النقابة يلتزمون من أجل الاستحسان وخوفا من العقاب، من خلال النتائج المحصل عليهـا نجـد 

أثبتــوا علــى أن النقابــة جماعــة مرجعيــة لســلوك أعضــاء علــى الــرغم مــن عــدم  ممارســتهم للعمــل  نســبة كبيــرة
النين أجابوا بلا وهي نسبة معتبرة ممن أجابوا بالنفي أي أن النقابة  %77.07النقابي، كما لا ننسى نسبة 
 ليست مرجعية لسلوكاتهم.

 النقابة يمث ون يملائهمأن الأعضاء المنتخبين فل ب المتع ق :ع19الجدول رقم)

 المجموع % ت اجحتماجت

 نعم

 76 %21.52 77 شعورهم بأمانة الحق النقابي

 

22.96% 

 %47.21 6 شعورهم بالالتزام كممثلين للأعضاء

 %71.29 9 أخذهم بآراء الأعضاء ومحاولة تنفيذها

 %711 72* مجموع جزئي

 لا

 11 61.53% 5 لا يقدرون أهمية واجباتهم داخل النقابة

 

31.13% 

 07.69% 7 وجود خلافات دائمة بين أعضاء النقابة

 30.76% 3 لا يحضرون الاجتماعات دائما الأعضاء

 %100 *74 مجموع جزئي

 الكلي المجموع
91 

711% 

 *= بعض أفراد مجتمع البحث اختاروا أكثر من خيار.

  04)السؤال رقم المصدر:

    

 تمثيل الأعضاء المنتخبين ليملائهم ع: يوضح17الشكل رقم)

نعم

يأمانة الحق النقاب

ن الالتزام كممثلي
للأعضاء

الأخذ بآراء 
الأعضاء

لا

لا يقدرون أهمية 
واجباتهم داخل 

النقابة

وجود خلافات 
دائمة بين أعضاء 

النقابة



من الأفراد المبحوثين لدى صنف " نعم " أكدوا  %70.07نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
  على أن الأعضاء المنتخبـين فـي النقابـة يمثلـون زملاءهـم و بالمقابـل نجـد فـي صـنف " لا " نسـبة تقـدر بــ

في النقابة لا يمثلون زملاءهم فـي العمـل معللـين نلـك  النين أكدوا على أن الأعضاء المنتخبين 71.47%
 .صلحة العامة ليست هدفهم الأساسيبأن الم

من خلال النتائج المسجلة نستنتج أن جل العمال أكدوا على أن الأعضاء المنتخبين يمثلون زملاءهـم 
أكـدوا  %00.74تليهـا نسـبة  %74.77ي فـفي العمل و نلك لشـعورهم بأمانـة الحـ  النقـابي بنسـبة تمثلـت 

علـــى أنهـــم  %01.70علـــى أنهـــم يأخـــنون باقتراحـــات العـــاملين ومحاولـــة تنفيـــنها فـــي حـــين ســـجلت نســـبة 
 .ن بالالتزام كممثلين للأعضاءيشعرو 

ممـــن أفـــادوا بـــالعكس، أي أن الأعضـــاء المنتخبـــين فـــي النقابـــة لا  %71.47فـــي المقابـــل نجـــد نســـبة 
  رات موزعة كالتاليوجاءت التبرييمثلون زملاءهم في العمل بالشكل المطلوب 

ــــاتهم داخــــل النقابــــة بنســــبة  فــــي حــــين توجــــد نســــبة ، %70.70أن الأعضــــاء لا يقــــدرون أهميــــة واجب
 ممن أجابوا بأن الأعضاء لا يحضرون الاجتماعات بصفة دائمة فيما تبقى أدنـى نسـبة سـجلت 01.47%
اس ســلبي علــى ا يشــكل لــديهم انعكــتفيــد بأنــ  توجــد خلافــات دائمــة بــين الأعضــاء المنتخبــين ممــ 4.77%

 .تأدية مهمتهم

يعود نلك إلـى أن النقابـة فـي الأسـاس دورهـا مغيـب غيـر معتـرف بهـا و أن الوضـع فـي الـبلاد يجـب 
 أن يتغير كي تبقى حسبهم الحقو  محفوظة والواجبات تؤدى على أكمل وجـ  معادلـة سـهلة الحـل إنا التـزم

 .كل فرد بدوره الأساسي والمطلوب

 

 

 

 

 

 



 بعدم التيام الممث ين النقابيين بمهامهم ورأ  العام ين فل التمثيل النقابل المتع ق :ع15الجدول رقم)

  00-04)السؤال رقم المصدر:

ـــابيين بعملهـــم ورأي  ـــين النق ـــين عـــدم التـــزام الممثل ـــني يوضـــح العلاقـــة ب مـــن خـــلال الجـــدول أعـــلاه ال
مـن المبحـوثين الـنين يـرون بـأن  %70.77العاملين فـي التمثيـل النقـابي، نجـد أن أعلـى نسـبة سـجلت هـي 

ــنين يــرون بأنــ  لا يوجــد هنالــك تمثيــل  %04.10هنــاك تمثيــل نقــابي فيمــا جــاءت نســبة  مــن المبحــوثين ال
يرون بأن هناك تمثيل نقابي إلا أن  لا يوجد التزام من قبـل  %70.70نقابي، وقد جاءت أعلى نسبة منهم 

مــــن  %70.7إلــــى تــــنمرهم واســـتيائهم، ثــــم جــــاءت نســــبة الممثلـــين النقــــابيين بمهــــامهم النقابيــــة ممـــا يــــؤدي 
المبحــوثين يــرون بــأن هنــاك تمثيــل نقــابي ويوجــد التــزام مــن قبــل الممثلــين النقــابيين بمهــامهم النقابيــة، فيمــا 

من المبحوثين الني يرون بأن  يوجد هناك تمثيل نقابي إلا أن عدم التزام النقابيين  %04.04جاءت نسبة 
 هم الاستياء والتنمر فالأمر سيان حسبهم.بمهامهم لا يولد لدي

علـــى الـــرغم مـــن أن العمـــال مـــدركون أن هنـــاك مـــن يمـــثلهم نقابيـــا وأن التـــزامهم بتأديـــة مهـــامهم غيـــر 
موجود مما ينعكس على سلوكهم واتجاههم نحو المؤسسة حيث أنهم يبدون الاستياء والتنمر، هنا ما يفسر 

معايير والأهداف التي أنشـأت مـن أجلهـا النقابـة، ونلـك مـن خـلال أن التمثيل النقابي يجب أن يكون وفقا لل
قيامها بدورها الفعال والمطلوب وأن القضية هنا قضـية أخـلا  والتـزام مهنـي يجـب أن يتحلـى بـ  كـل نقـابي 

 تفاديا لظهور الخلافات بين العاملين وممثليهم، وكنلك حفاظا على قيمة العمل النقابي.

 

 عدم التزام الممثلين النقابيين  
 بعملهم ينتج عن  
 الاستياء والتنمر

 رأي العاملين في
 التمثيل النقابي  

 المجموع ج نعم

 % ت % ت % ت

 70.77 04 %70.70 14 %70.7 01 نعم

 04.7 17 07.07% 01 04.10% 17 ج

 011 00 011% 04 011% 07 المجموع



  مساهمة النقابة فل تكوين انطباعات العام ين اتجا  المؤسسةيوضح  :ع17الجدول رقم)

 
  07)السؤال رقم المصدر:

مــــن خــــلال الجــــدول أعــــلاه تبــــين أن الاتجــــاه العــــام للعمــــال مــــن صــــنف " لا " والتــــي تمثلهــــا نســــبة 
من إجابة الأفراد المبحوثين تدل علـى أن النقابـة لا تسـاهم فـي تكـوين انطبـاعهم اتجـاه المؤسسـة 77.07%

 .النين أجابوا بنعم الأفرادمن  %71.47بينما نجد نسبة 

أكــدوا أن النقابـة لا تسـاهم فـي تكــوين انطباعـاتهم اتجـاه المؤسسـة التــي بالتـالي فـ ن أغلـب العـاملين و 
النقابـة  أن  أي 07) يعملون بهـا إجابـات تبقـى  منطقيـة مقارنـة مـع  مـا سـجلناه مـن نسـب فـي الجـدول رقـم

وأن الممثل منهم هو شخص واحد وبالتالي ف ن توجهاتهم تبقى في إطـار العمـل  ،من الأساس دورها غائب
الرغم من علمهم وتأكيدهم علـى ضـرورة وجـود نقابـة تسـاعدهم فـي حـل مشـاكلهم وفهـم مطـالبهم  ، علىفقط

 روف التي تزيد من درجة الثقة لديهم في عدالة مؤسستهم وحرصها على مصالحهم.ظوتوجهاتهم وخل  ال

 

 

 

 

 

 

 

يوضح مساهمة النقابة في(: 20)الشكل رقم 
تكوين الانطباعات

نعم

لا

 % ت اجحتماجت

 %71.47 00 نعم

 %77.07 07 ج

 %011 04 المجموع



 و المؤسسةتكوين ن رة ايجابية نح فلساعدهم ييوضح اجنتماء النقابل ل عام ين  :ع20الجدول رقم)

  07)السؤال رقم المصدر:

  الاتجـــاه العـــام بالنســـبة لموقـــف العمـــال مـــا إنا كـــان الانتمـــاء النقـــابي 01تضـــح مـــن الجـــدول رقـــم )ي
لـدى صـنف "لا"  %70.77يساعدهم على تكوين نظرة ايجابية نحو المؤسسـة والتـي تـم الإدلاء بهـا بنسـبة 

ـــ و بالتــالي فــ ن جــل العمــال أكــدوا أنــ  لا توجــد  %07.70بالمقابــل نجــد أن صــنف " نعــم " بنســبة قــدرت ب
يمارســون أي نشــاط نقــابي  الســبب أن العمــال لا، علاقــة بــين اتجاهــاتهم نحــو المؤسســة و انتمــاءهم النقــابي

ـــى مســـتوى مدي ،مـــن الأســـاس ـــاك شـــخص واحـــد ينـــوب عـــنهم عل ـــات الإعـــلام وأنّ هن ـــد وتكنولوجي ريـــة البري
 وبالتالي يكون العمال في معزل عن هكنا مواقف. ،والاتصال بالمسيلة

فةل تكةوين ن ةرة سة بية عةن  الجهةل بممارسةة الحةق النقةابلمدى مسةاهمة المتع ق ب :ع21الجدول رقم)
 المؤسسة 

 
  01)السؤال رقم المصدر:

  نجـد أن الاتجـاه العــام مـن صـنف "نعـم" بنســبة 00مـن خـلال البيانـات الموضـحة فــي الجـدول رقـم )
 .%77.07 ، في حين أدنى نسبة سجلت لدى صنف "لا" قدرت بـ%70.77قدرها 

يوضح مساهمة العمل النقابي (: 21)الشكل رقم 
في تكوين نظرة عن المؤسسة من قبل العاملين

نعم

لا

يوضح الجهل بالحق في ممارسة (: 22)الشكل رقم 
العمل النقابي يكون نظرة سلبية عن المؤسسة

نعم

لا

 % ت اجحتماجت

 %07.70 7 نعم

 %70.77 00 ج

 %011 04 المجموع

 % ت الاحتمالات

 %27.52 73 نعم

 %35.72 74 لا

 %711 91 المجموع



 وبالتــالي نســتنتج أن العمــال يصــرون علــى ضــرورة ممارســة الحــ  النقــابي، إن يعــد الجهــل بممارســت 
أمــرا يحــتم علــيهم تكــوين اتجاهــات ســلبية نحــو المؤسســة، وبالتــالي تكــوين صــورة ســلبية مــن شــأنها أن تــؤثر 
على سلوكاتهم وتصرفاتهم أثناء تأدية مهامهم في حين تبقى النسبة المعتبرة التي سجلت لدى صنف "نعـم" 

جابـت بـلا أي لا علاقـة بـين والتي جاءت محايدة بما أنها لا تمارس أصلا العمل النقـابي بقيـت متحفظـة وأ
 الجهل بممارسة الح  النقابي واتجاهاتها ورؤيتها للمؤسسة التي يعملون بها.

 ع: يوضح تأثير عدم انتماء العام ين ل نقابة ع ل وجهة ن رهم نحو المؤسسة 22الجدول رقم)

 
  00)السؤال رقم المصدر:

 %70.77  يتضـح لنـا أن غالبيـة المبحـوثين أجـابوا بـنعم أي مـا نســبت  20مـن خـلال الجـدول رقـم )
، أي أن الأغلبيـة يـرون بـأن عـدم انتمـاءهم النقـابي يـؤثر %04.10أما النين أجـابوا بـلا فهـم يمثلـون نسـبة 

بانتمـائهم للنقابـة ممكـن أن يسـتفيدون هنا راجع إلى اعتقاد العـاملين أن ، و على وجهة نظرهم نحو المؤسسة
 .من تحقي  بعض أهدافهم وهنا ما لاحظناه في الجداول السابقة

 

 

 

 

 

ابي يوضح تأثير الانتماء النق(: 23)الشكل رقم 
على وجهة نظر العاملين نحو المؤسسة

نعم

لا

 % ت اجحتماجت

 %70.77 04 نعم

 %04.10 01 ج

 %011 04 المجموع



تــؤثر علاقــات العمــل الاجتماعيــة وتأثيرهــا علــى ســلوك  التــي مفادهــا "  تح يةةل بيانةةات الفرضةةية الثالثةةة .3
 التعاون بين العاملين"

 ع: يوضح كيفية تفضيل العامل القيام بعم ه 22جدول رقم)ال

 
  00)السؤال رقم المصدر:  

أن الاتجــاه العــام بالنســبة لكيفيــة تفضــيل العامــل القيــام بعملــ    00نلاحــظ مــن خــلال الجــدول رقــم )
ممن يفضلون القيام بعملهم  %07.70بالمقابل نجد نسبة  %41.04جلها كانت بشكل فردي ونلك بنسبة 

بشكل جماعي بما أن خصائص الوظيفة بالنسبة للمؤسسة قيد الدراسة تعتمد على العمل المكتبي، اختلفـت 
الآراء وتباينــت حــول كيــف يفضــل المبحــوثين أداء عملهــم بشــكل فــردي أم بشــكل جمــاعي فتــرى أن النســبة 

دت العمــل الفــردي مبــررين بــنلك أن العمــل الفــردي يضــمن الســرعة والســرية فــي أداء الغالبيــة هــي التــي أيــ
العمــل وكــنا تحســين الأداء فــي بعــض المهــام، العمــل فــي بعــض الأحيــان يتطلــب نلــك تعلــيلات أدلــى بهــا 
المبحوثين في تفضيلهم للعمل بشكل فردي مما يفسر ضرورة العمل الفردي في هكنا مهام، فـي حـين أدلـى 

مبحــوثين رأيــ  فــي حالــة تفضــيل  القيــام بشــكل جمــاعي أنــ  عــدم الاحتكــاك مــع الغيــر لا يكســب  خبــرة أحــد ال
 كافية.

 

 

 

 

كيفية تفضيل يوضح (: 24)الشكل رقم 
العامل القيام بعمله

نعم

لا

 % ت اجحتماجت

 %41.04 07 فرد 

 %07.70 7 جماعل

 %011 04 المجموع



 يوضح رأ  العام ين فل العمل الفرد   :ع23جدول رقم )ال

 

 .بعض أفراد مجتمع البحث اختاروا أكثر من خيار= *

  07)السؤال رقم المصدر: 

مــــن خــــلال المعطيــــات الكميــــة الموضــــحة فــــي الجــــدول أعــــلاه نجــــد أن أعلــــى نســــبة ســــجلت قــــدرها 
علــــى الــــنفس فــــي انجــــاز العمــــل، تليهــــا نســــبة مفادهــــا أن العمــــل الفــــردي يــــؤدي إلــــى الاعتمــــاد  70.71%
من أجابوا أن العمل الفردي ل  ميزة إبراز مجهودات الفرد الخاصة فيما تبقى أدنى نسبة سجلت  70.10%
 .ممن يرون بأن العمل الفردي يعزل الفرد عن بقية زملاءه في العمل 07.07%

ى أن العمـــل الفـــردي يمكـــنهم مـــن الاتجـــاه العـــام لعجابـــات المبحـــوثين أكـــدوا علـــ نعلـــى الـــرغم مـــن أ
الاعتمـاد علـى الــنفس فـي انجــاز العمـل وكــنا إبـراز مجهــودات الفـرد الخاصــة، يعـود الســبب حسـبهم إلــى أن 
مكانية التقدم في الوظيفة وكنلك الشعور بالإنجاز هنه الـدوافع ناتيـة  العمل الفردي يخل  نوع من التحدي وا 

ميز والإبداع وأنهـا لا يمكـن أن تتحقـ  إلا فـي ظـل القيـام بالعمـل يرى فيها العامل أنها سبب في شعوره بالت
بشـــكل فـــردي ممـــا يولـــد لديـــ  الرغبـــة الجامحـــة فـــي عمـــل المزيـــد وتطـــوير نفســـ  أكثـــر بمـــا يخـــدم مصـــالح  

 ومصالح المؤسسة، وهنا ما أشارت إلي  نظرية نات العاملين لـ" هيزربري". 

 

 

 

 

يبين رأي العاملين في ( 25)الشكل رقم 
العمل الفردي

الاعتماد على 
النفس

إبراز مجهودات 
الفرد الخاصة

عزلة الفرد عن 
زملاءه

 % ت اجحتماجت

 %70.71 04 اجعتماد ع ل النفس فل إنجاي العمل

 %70.10 07 إبراي مجهودات الفرد الخاصة

 %07.07 7 الفرد عن بقية يملاء  فل العملعيلة 

 %011 *07 المجموع



 يوضح رأ  العام ين فل العمل الجماعل :ع21)جدول رقم

 

 خياربعض أفراد مجتمع البحث اختاروا أكثر من *= 

  07)السؤال رقم المصدر:

يتضـح جليـا اتفـا  الأفـراد المبحـوثين حـول أن العمـل   07رقـم )من خلال ما تم تدوينـ  فـي الجـدول 
الجمــاعي يــؤدي إلــى التســاوي فــي تحمــل المســؤولية اتجــاه الأعمــال المنجــزة، هــنا مــا أعربــت عليــ  النســبة 

ن العمل الجماعي يساهم في تحقي  أب واممن أفاد %00.00، في حين سجلت نسبة  %04.41المقدرة بـ 
ممــن أفــادوا بــأن العمــل الجمــاعي يــؤدي إلــى  %04.44تبقــى أدنــى نســبة التقــارب بــين زمــلاء العمــل فيمــا 

 .في انجاز الأعمال الاتكالبروز 

علــى غــرار مــا أفــاد بــ  المبحــوثين حــول رأيهــم فــي العمــل الجمــاعي كونــ  يســاهم فــي شــعور العــاملين 
أن العمل الجماعي  بالتساوي في تحمل المسؤولية تجاه الأعمال المنجزة وكنا إلى تحقي  التقارب بينهم إلا

يبقى مرتبط بطبيعة النشاط الممارس وكنا الشخص الممـارس لهـنا النشـاط، فيبقـى دومـا جانـب سـلبي حـول 
الدافع للقيام بالعمـل الجمـاعي، حيـث أن الفـرد لا يحـب العمـل ولا يتحمـل المسـؤولية ويفضـل دائمـا أن يجـد 

الجمــاعي دون العمــل الفــردي، وهــنا مــا  شــخص يقــوده ويوضــح لــ  مــانا يعمــل ولهــنا فهــو يميــل إلــى العمــل
أن هنـــاك بعــض النــاس مـــن لا يتحملــون المســؤولية ويحبـــنون مــن يقــودهم علـــى أن  xأشــارت إليــ  نظريــة 

 يكونوا قادة، بالإضافة إلى ظهور الاتكال وعدم إتقان العمل...

 

 

يوضح رأ  العام ين فل (: 26)الشكل رقم 
العمل الجماعل

ل التساوي في تحم
المسؤولية

بروز الاتكال في
إنجاز

ين تحقيق التقارب ب
الزملاء

 % ت الاحتمالات

التساوي في تحمل المسؤولية تجاه 

 الأعمال المنجزة.
07 07.77% 

 %04.44 01 بروز الاتكال في إنجاز الأعمال

 %00.00 00 تحقيق التقارب بين زملاء العمل

 %711 *46 المجموع



 وجو العمل لإنشاء صداقات مع يملاء العمل ل العام ينميالعلاقة بين  ع: يوضح22الجدول رقم)

  07-07)السؤال رقم المصدر:

مـــن الـــنين أجـــابوا بـــأنهم لا يميلـــون  %77.77نســـبة مـــن خـــلال الجـــدول الموضـــح أعـــلاه يتبـــين أن 
لإنشاء صداقات مع زملائهم في العمل وأن جو العمل هو الآخر لا يسمح لهم بنلك، وتحددت نلك بنسـبة 

 %00.7أي أنهــم لا يميلــون لإنشــاء صــداقات وجــو العمــل لا يســمح لهــم بــنلك فــي حــين نجــد نســبة  74%
ئهم في العمل ولكن جو العمل لا يسمح لهـم بـنلك، أمـا بالنسـبة من النين يميلون لإنشاء صداقات مع زملا

للمبحــوثين الــنين أجــابوا بــأنهم يميلــون لإنشــاء صــداقات مــع زملائهــم فــي العمــل وأن جــو العمــل يســمح لهــم 
تتـوزع حسـب نسـبتين فئـة أجابـت بأنهـا تميـل لإنشـاء صـداقات مـع زملائهــم  %77.77بـنلك قـدرت نسـبتهم 

مــن  %70.00فــي حــين نجــد نســبة  %74.77وكــنا جــو العمــل يســمح لهــم بــنلك حيــث قــدرت النســبة بـــ  
 النين أجابوا بأنهم يميلون لإنشاء صداقات مع زملائهم لكن جو العمل لا يسمح لهم بنلك.

ميل ويتمتعون بالتفاعل الاجتماعي مع الغير كما يقول ابن خلدون  ويمكن تأويل نلك أن العمال لهم
الإنســان اجتمــاعي بطبعــ  لا يســتطيع العــيش فــي عزلــة عــن غيــره مــا دام فــي بيئتــ ، فهــو يســعى دومــا إلــى 
تكوين جماعات يحتوي فيها أفكاره ومشاعره وميولات  فمهما كانت طبيعة الفرد إلا أن  يميل دوما إلـى غيـره 

ة حاجات  في إطار ما يسمى بالتفاعل الاجتماعي سواءا كان على الصعيد الشخصي أو الصعيد قصد تلبي
العملي، فتكوين علاقات عمـل اجتماعيـة مـن شـأن  أن يخلـ  فـرص أكثـر لتنميـة وتطـوير مهـارات العـاملين 

 نتيجة احتكاكهم مع بعضهم البعض.

وقع كل واحد منهم، لنلك تباينت الإجابـات أما بالنسبة للنين نفوا الأمر كون السبب يعود لطبيعة وم
بـين موافـ  ومعـارض وكـنلك شخصـية كـل واحـد مــنهم، فالعمـل مـرتبط بالمراقبـة بمـا أنهـا سـلطة ضـبط ممــا 

 ميل العاملين لإنشاء صداقات
 جو العمل يسمح
 ب نشاء علاقات

 المجموع ج نعم

 % ت % ت % ت

 %77.77 00 %00.7 0 %74.77 00 نعم

 %77.77 07 %74.7 4 %70.00 7 ج

 %011 04 %011 7 %011 07 المجموع



تقـان ممـا يقلـل مـن فرصـة الالتقـاء بـبعض  يجعلهم يعملون في كل الأوقات مع التركيـز علـى أدائـ  بأمـان وا 
نشاء علاقات خارج إطار الدوام.       وا 

 ع: يوضح ما إذا كان التواصل بين العمال يكون فل مجاجت العمل فقط29الجدول رقم)

 
  07)السؤال رقم المصدر:

  من خلال المعطيات المبينة في الجدول أعلاه نجد أن أعلى نسبة سجلت في الصنف "لا" قدرت بـ
إن يقولـون أن مجـالات تواصــلهم مـع زملاءهــم لا تقتصـر علــى المواضـيع الخاصــة بالعمـل فقــط  70.74%

بينما نجد منهم من أكد نلك، أي أن تواصل  مع زملاء العمل يكون في مجالات العمـل فقـط، بنسـبة قـدرها 
عض فــــ نهم هـــنا دليــــل آخـــر علــــى أن الفئــــات الفاعلـــة بهــــنه المديريـــة يميلــــون إلــــى بعضـــهم الــــب 04.10%

، فتكـوين علاقـات عمـل غيـر أخرى يتشاركون فيها مع بعضهم البعض أمورااجتماعيين بطبعهم وأن لديهم 
رســمية التــي بــدورها تعمــل علــى رفــع الغــبن والظلــم الــني يتعــرض العمــال نتيجــة للقــوانين الرســمية التعســفية 

ـــدعم اســـتقلاليتخصوصـــا فـــي المجتمعـــات الرأســـمالية  ـــة ترفـــع مـــن معنويـــاتهم وت هم وتلبـــي طموحـــاتهم الناتي
واتجاهــاتهم ومــواقفهم، وهــنا مــا وضــح  إحســان محمــد ومقاصــدهم النفســية، كمــا أنهــا تنســجم مــع ميــولاتهم 

 الحسن حول أهمية وجود علاقات عمل غير رسمية داخل المؤسسة.

 

 

 

 

 

يوضح مجالات (: 27)الشكل رقم 
التواصل بين العمل

نعم

لا

 % ت الاحتمالات

 %41.14 71 نعم

 %69.21 71 لا

 %711 91 المجموع



 ع: يوضح مجاجت التعاون بين العام ين 25الجدول رقم)

 

  07)السؤال رقم المصدر:

  الـــني يوضـــح مجـــالات تعـــاون العـــاملين مـــع 07مـــن خـــلال البيانـــات الموضـــحة فـــي الجـــدول رقـــم )
 أن مجـالات تعـاونهم تكـون فـي إطـار العمـل %44.44بعضهم البعض، إن يبين النسبة الغالبـة والمقـدرة بــ 

ممن أجابوا أن مجالات تعـاونهم مـع بعضـهم الـبعض  %00.00فقط، في حين سجلت نسبة ضئيلة قدرها 
  07نلــك مــا وضــحناه ســالفا بالنســبة للجــدول رقــم )، تكــون فــي المواضــيع الاجتماعيــة، نســبة تبقــى ضــئيلة

لت نسـبة الني يوضح مـا إنا كـان جـو العمـل يسـمح لهـم ب قامـة علاقـات والتواصـل فـي مـا بيـنهم حيـث سـج
 معتبرة من النين لا يستطيعون إقامة علاقات مع غيرهم ونلك لطبيعة العمل دائما.

مــن خــلال القــراءة الإحصــائية نجــد أن العمــل التعــاوني شــيء إلزامــي ومفــروض مهمــا كانــت طبيعــة 
الوظــائف الممارســة مــادام أن مــن يقــوم بهــا هــو إنســان يبقــى الاخــتلاف فــي مجــالات التعــاون بــين مــا هــو 

عل  بمجالات العمل وبين ما هو شخصي هنه الأمور تتحدد وفقا لقوانين المؤسسة التي ينشط فيها الفرد مت
وكــنلك طبيعــة الفــرد فــي حــد ناتــ  هــل هــو اجتمــاعي بطبعــ  أم لا إن نلاحــظ أن المؤسســة تســعى إلــى خلــ  

ن والتعليمات التي يتلقاها روح التعاون بين العاملين قصد تبادل الخبرات فيما بينهم، ونلك من خلال القواني
 العاملين من رب العمل.

 

 

 

   

يوضح مجالات التعاون (: 28)الشكل رقم 
بين العمال

مواضيع خاصة 
بالعمل

ةمواضيع اجتماعي

 % ت الاحتمالات

مواضيع 

 بالعملخاصة 
97 11.11% 

مواضيع 

 اجتماعية
6 99.94% 

 %711 91 المجموع



 وجود علاقات مع اليملاء فل العمل  عدم ع: يوضح سبب27الجدول رقم)

 

  01)السؤال رقم المصدر:

  يتضح جليا أن هناك أسباب تتحكم في إقامـة 07من خلال المعطيات الموضحة في الجدول رقم )
مـن الـنين أرجعـوا نلـك  %71.47علاقات زمالة مع الغير داخل مكان العمل إن سجلت أعلـى نسـبة قـدرها 

نلــك بنســبة قــدرها لأســباب شخصــية، فــي حــين أرجــع آخــرين الســبب إلــى أن طبيعــة العمــل تفــرض نلــك و 
فيمـــا تبقـــى أدنـــى نســـبة مـــن الـــنين أجـــابوا أن جـــو العمـــل لا يســـمح بـــنلك ونلـــك بنســـبة قــــدرها  00.00%
07.70%. 

إنا نلاحــظ أن عــدم إقامــة علاقــات زمالــة بــين العــاملين مــع بعضــهم الــبعض لا يكــون مصــدره جـــو 
ن تبقــى الأمــور مرتبطــة العمــل لا يســمح بــنلك بــل يعــود لأســباب شخصــية حســب مــا أفــاد بــ  المبحــوثين إ

نشاء علاقات عمل غير رسمية مع الـزملاء تـتحكم إ، إن على الرغم من أن بطبيعة وشخصية كل فرد منهم
حيــث لاحظنــا عنــد قيامنــا بتوزيــع الاســتمارات أن المديريــة تتشــكل مــن  فيــ  طبيعــة العمــل وكــنا جــو العمــل

تـب ممـا يقلـل مـن فـرص الالتقـاء مـع بعضـهم ثلاث طواب ، كما لمسنا أن هناك بعد فـي المسـافة بـين المكا
  لعامل في حد نات  وميل  نحو غيره. ، إلا أن الجانب الأكبر يعود لشخصية االبعض

 

 

 

 

يوضح سبب عدم وجود (: 29)الشكل رقم 
علاقات في العمل

أسباب شخصية

طبيعة العمل تفرض
ذلك

جو العمل لا يسمح 
بذلك

 % ت الاحتمالات

 %31.13 77 أسباب شخصية

طبيعة العمل 

 تفرض ذلك
2 44.44% 

جو العمل لا 

 يسمح بذلك
1 %25.93 

 %711 91 المجموع



 ع: يوضح ما اذا كان يملاء العمل هم نفسهم خارجه20الجدول رقم)

  00)السؤال رقم المصدر:

بنــاءا  علــى الأســئلة الســالفة الــنكر حــول علاقــات الزمالــة وطبيعتهــا والعوامــل المتحكمــة فيهــا، وكــنا 
فيما إنا كانت تبقـى  ،ليحدد العدد المسموح ب  حول الصداقات ساب مجالات التعاون بينهم، جاء الجدول ال

أصــدقاء أجــابوا أن  كــأعلى نســبة مــن الــنين %77.77الزمالــة حتــى خــارج الــدوام، فكانــت النســبة كــالآتي  
بـلا  أجـابوامـن الأفـراد الـنين  %00.07فـي حـين سـجلت نسـبة  ،العمل ليس كلهم خارج  بل الـبعض مـنهم

فـي حـين انعـدمت لـدى صـنف "كلـ " إن لـم تسـجل  ،ليسـوا نفسـهم خارجـ  مكـان العمـل بأن أصدقاءهم داخـل
، فالنسـب تبقـى منطقيـة حسـب مـا لـوحظ فـي لهـم نفسـهم خارجـ أي نسبة فيما إنا كان أصـدقاء العمـل هـم ك

 .الجداول السالفة النكر

 

 

 

 

 

 

 

يوضح ما إذا كان زملاء (: 30)الشكل رقم 
العمل نفسهم خارجه

بعضهم

كلهم

لا أحد

 % ت اجحتماجت

 %77.74 07 بعضهم
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II. مناقشة نتائج الدراسة 
 مناقشة الفرضيات ع ل ضوء النتائج: .1

 ،على ضوء ما تم طرح  من فرضيات بهدف معالجة مشكلة الدراسة لإثبات أو نفـي هـنه الفرضـيات      
ي هوالميداني للموضوع المدروس تم الوصول إلى مجموعة من النتائج و وبعد التحليل والتمحيص النظري، 

 كالآتي 

 مناقشة نتائج الفرضية الأولل : 1-1
 والتي مؤداها  "تؤثر علاقة العمل الفردية )عقد العمل  على دافعية العاملين لعنجاز".

ى المبحـوثين حـول تؤثر علاقة العمل الفردية على دافعية العاملين ومن خلال الأسـئلة التـي طرحـت علـ -
علاقة العمل الفردية القائمة بـين العامـل ورب العمـل والتـي تحـددت شـروطها مـن خـلال أسـئلة الفرضـية 

من الأفراد المبحوثين أكـدوا علـى أن معـرفتهم أنهـم محميـين قانونيـا  %70.77الأولى تبين لنا أن نسبة 
حــة تامــة بعيــدا عــن الضــغط فيكــون يزيــد مــن دافعيــتهم للعمــل إن تعــد ضــمان لهــم بحيــث يــؤدي عملــ  برا

 ، 7 ، وتأكــدت هــنه النســبة فــي الجــدول رقــم )4ســلوك  متوقــع ومقبــول، هــنا مــا يوضــح  الجــدول رقــم )
الــني يتعلــ  بــالتزام رب العمــل بتــوفير الأدوات اللازمــة يعــزز مــن دافعيــتهم للعمــل بشــكل أفضــل فكانــت 

لعمــل أدوات العمــل اللازمــة يكــون دافعــا حــول تــوفير صــاحب ا بالإجمــاعإنا كــان الــرأي  %011النســبة 
لهــم للعمــل بشــكل أفضــل فتــوفير الأدوات المطابقــة لشــروط العمــل يزيــد مــن حماســة العــاملين و يــدفعهم 

 .للعمل دون تماطل أو إبداء الاستياء والتنمر
جـر إن   المتعلـ  بالحمايـة القانونيـة للأ7كنلك هو الحال بالنسبة لإجابات المبحوثين حول السؤال رقـم ) -

ــابرة علــى أداء  %77.07ســجلنا نســبة  لــدى صــنف نعــم أي أن الحمايــة القانونيــة للأجــر تزيــد مــن المث
العمل بشكل أفضـل إن يعـد الأجـر هـدف كـل عامـل فمـا بالـك إنا كـان محمـي قانونيـا و مضـمون لـ  أن 

 .عة الحالفالكل يسعى لتأمين متطلبات الحياة وهنا يغطي  الأجر بطبي ،علي  كما هو مطلوب يتحصل
من إجابات الأفراد المبحوثين تواف  ضرورة وضـوح شـروط عقـد العمـل  %70.71كما نجد أيضا نسبة  -

بـين العامـل و رب العمـل إن يعــد مطلـب أساسـي لكـل عامــل مهمـا كانـت نـوع الوظيفــة التـي يؤديهـا فهــنا 
 .يكون ل  دافع حسبهم للعمل بجد أو العكس

 ، 00 ، )01 ، )17 ، )17 ، )14مئويــة فــي الجــداول )مــن خــلال مــا تــم عرضــ  ســابقا مــن نســب 
" علـى دافعيـة العـاملين لعنجـازيـؤثر عقد العمل الـدائم يمكن لنا القول أن الفرضية الأولى التي مفادها أن "

 .%71قد تحققت بنسبة 



 مناقشة نتائج الفرضية الثانية : 1-2

 وكانت نتائجها كالآتي  "املينتأثير علاقات العمل الجماعية على اتجاهات الع" والتي مؤداها 

تبين لنا من خلال المعطيات الرقمية التي سجلت أن جـل العمـال لـيس لـديهم انتمـاء نقـابي ونلـك بنسـبة  -
يصـرون علـى أنهـا ضــرورية  أنهـم، علـى الـرغم مـن أن العمـال لـيس لـديهم انتمـاء نقـابي إلا  77.01%

 %77.77  للعمال ونلك بنسبة قدرت بـ
علـــى أن النشــاط النقـــابي يســـاهم فـــي تحديـــد اتجاهــات وأنمـــاط ســـلوك العـــاملين حيـــث كمــا جـــرى التأكيـــد  -

 من الأفراد المبحوثين النين أكدوا على نلك. %70.77سجلت نسبة 
الموضـــحة فـــي  %70.77وتعـــد النقابـــة حســـبهم تنظـــيم مهنـــي ومرجعـــي للعـــاملين هـــنا مـــا أكدتـــ  نســـبة  -

  .04الجدول رقم )
مسـتوى المديريـة وأن جـل العمـال لـيس لـديهم انتمـاء نقـابي ولـيس هنــاك بمـا أن دور النقابـة مغيـب علـى  -

مـــن  %77.07ممارســـة فعليـــة، كانـــت إجابـــاتهم علـــى المســـتوى النظـــري فقـــط، وعليـــ  تـــم تســـجيل نســـبة 
الأفــراد المبحــوثين أكــدوا علــى أن النقابــة لا تســاهم فــي تكــوين انطباعــاتهم اتجــاه المؤسســة، كمــا ســجلت 

ـــنين %70.77نســـبة  ـــابي لـــم يســـاعدهم  مـــن ال ـــة ن فـــيأجـــابوا أن الانتمـــاء النق و حـــتكـــوين نظـــرة ايجابي
المؤسسة إن ليس لديهم انتماء نقابي من الأسـاس إن يقـروا أن الجهـل بممارسـة الحـ  النقـابي تسـاهم فـي 

 . %70.77تكوين نظرة سلبية اتجاه المؤسسة ونلك بنسبة قدرها 
هم نتج عن  الاسـتياء والتـنمر اتجـاه المؤسسـة وهـنا مـا تؤكـده كما أن عدم التزام الممثلين النقابيين بمهام -

 .%70.77نسبة 
إنا نســـتنتج أن النقابـــة وبصـــفتها تمثـــل العلاقـــات الجماعيـــة داخـــل المؤسســـة ودورهـــا فـــي تحديـــد أنمـــاط  -

نهـاسلوكيات العاملين ونلك من خلال قيامها بـدورها الفعـال والمطلـوب منهـا، و  تـؤثر وأنهـا تـؤثر علـيهم  ا 
 .بالشكل الإيجابي أو السلبي حسب طبيعة تحركها داخل أي تنظيم

و تبقى حسبهم القضية قضية أخلا  والتزام مهني يتحلى ب  كل عامل وأن العلاقات الجماعيـة السـائدة  -
اء بــين المــوظفين أنفســهم وبيــنهم وبــين أربــاب العمــل يــتحكم فيهــا شــرطان همــا الضــمير المهنــي فــي أد

 العمل والتفكير في مصلحة الغير و الحرص على خدمتها بأكمل وج .

 ، يمكـن لنـا 00) ، 07) ، 04 ، )07من خلال ماتم عرضـ  سـابقا مـن نسـب مئويـة فـي الجـداول )
" قـد تحققـت  التنظيم النقابي يؤثر في تكـوين اتجاهـات العـاملين التي مفادها أن " ثانيةالقول أن الفرضية ال

 .%77.77بنسبة 



 مناقشة نتائج الفرضية الثالثة :  1-2

  "تأثير علاقات العمل الاجتماعية على سلوك التعاون بين العاملين" والتي مؤداها 

بدايـة ســجلت أعلــى نسـبة فــي كيفيــة تفضـيل العامــل القيــام بعملـ  فصــرحت الأغلبيــة بأنهـا تفضــل العمــل  -
 ، وهنا راجع إلى %41.04بشكل فردي ونلك ما توضح  نسبة 

وخصوصـية النشـاط الممـارس علـى مسـتوى المديريـة مبـررين نلـك بـأن العمـل الفـردي يسـاهم فـي  طبيعة -
إبــراز مجهــودات الفــرد الخاصــة وكــنلك يجعــل العامــل يعتمــد علــى التفســير فــي انجــاز الأعمــال وتحمــل 

 .مسؤوليتها على عكس العمل الجماعي الني يبرز في  الاتكال على الغير في انجاز المهام
 يمنـع مـن مـيلهم إلـى إنشـاء علاقـات الزمالـة والصـداقة داخـل مكـان العمـل إن وضـحت نسـبة لكن هنا لا -

 .من الأفراد المبحوثين أنهم يميلون إلى إنشاء علاقات زمالة مع غيرهم من العمال 41.40%
 .%70.77كما ان جو العمل الني يعملون في  لا يمنع من إنشاء علاقات صداقة بينهم و نلك بنسبة  -
 .التنظيم بحسبهم ليس بمعزل عن بيئت  وأن العمال يتشاركون أمورهم مع بعضهم البعض إن يعد -
إلا أن العلاقــات لا تتســم بشــكلها المطلــوب لاعتبــارات أرجعهــا آخــرون لطبيعــة العمــل الممــارس تفــرض  -

 .، فيما أكد آخرون على أن جو العمل لا يسمح بنلكآخرون أرجعوها لأسباب شخصيةنلك و 
 .%44.44تعاون العاملين في إطار العمل فقط وهنا ما توضح  نسبة كنلك مجالات  -

نستنتج إنا كان العمل التعاوني من صميم الطبيعة البشرية فمنن القديم ظهـرت ضـرورة التعـاون بـين الأفـراد 
لتحصيل العيش ثـم تطـور هـنا التعـاون ليشـمل مختلـف المنظمـات الإنسـانية، وأصـبح التعـاون الإنسـاني 

 .ف في هنه المجتمعات ليصبح سلوكا إجباريامضبوط بالعر 

فالتعـــاون ســـلوك حتمـــي تفرضـــ  الطبيعـــة البنائيـــة للمنظمـــة وتفرضـــ  مصـــالح العـــاملين لـــنا ففـــي كـــل 
سـتمراريتها وهـنه فكـرة مرسـخة فـي ضـمير إمنظمة يوجـد حـد أدنـى مـن السـلوك التعـاوني الـني يحـافظ علـى 

 .ما كانت الهيئة التي يعملون بهابشر مهكل العاملين لنا يعد التعاون ثقافة في سلوك ال

  07 ، )07 ، )07 ، )07 ، )00تــم عرضــ  ســابقا مــن نســب مئويــة فــي الجــداول ) مــن خــلال مــا
علاقات العمل الاجتماعية السائدة بين العاملين تـأثير ل التي مفادها أن " ثالثةيمكن لنا القول أن الفرضية ال

 .%70.7" قد تحققت بنسبة  في درجة تعاونهم داخل المؤسسة

 

 



 النتائج العامة ل دراسة: .2
 إن ارتفاع دافعية العمال مرتبطة بشكل أساسي ورئيسي بالحوافز المادية والتي كانت نتيجة لـ   -

 .وضوح شروط عقد العمل بين العامل ورب العمل 
 زمــة وهــنا مــا تــوفير الحمايــة القانونيــة وكــنا خــدمات الضــمان الاجتمــاعي، تــوفير أدوات العمــل اللا

 سعت المديرية إلى تحقيق ، حفاظا على اليد العاملة.
كما تم التوصل إلى نتيجة مفادها أن المديريـة تحتـوي علـى نقابـة لكـن دورهـا مغيـب حيـث أبـدى العمـال  -

 عن عزوفهم إلى الانتماء لها.
حيث أن النقابة لا إن اتجاهات العاملين ورؤيتهم للمؤسسة لها علاقة بالدور الممارس من طرف النقابة  -

 تلتزم بالدور المطلوب منها مما يشكل اتجاهات سلبية نحو المؤسسة.
النقابــة العماليــة تمثــل العلاقــات الجماعيــة داخــل المؤسســة ودرجــة تأثيرهــا علــى العــاملين تكــون حســب  -

 طبيعة تحركها سواءا بالسلب أو بالإيجاب.
 لا يبدون الاهتمام بالانتماء لها. وعي العاملين بضرورة وجود نقابة على الرغم من أنهم -
طبيعــة النشــاط الممــارس هــو الــني يحــدد العمــل بشــكل فــردي أو بشــكل جمــاعي  إن أن إنشــاء صــداقات  -

 عمل يعود لشخصية العاملين ودرجة ميلهم لبعضهم البعض.
 تفضــيل العــاملين القيــام بعمــل فــردي يعــود إلــى شخصــيتهم إن أن العمــال يحبــون الاســتقلالية التــي مــن -

 خلالها يبرزون خبراتهم وقدراتهم الفردية.
العزوف عن إنشاء صداقات عمل يعود إلى البيئة الفيزيقية للعمل )البعد المكاني للمكاتب لأن المديريـة  -

 تتكون من ثلاث طواب  مما يصعب على المبحوثين التنقل من مكتب لآخر .
لزامـي وهـنا مـا تفرضـ  القـوانين الرسـمية مجالات التعاون بين العمال يكون في إطار العمـل فقـط كونـ  إ -

 المتحكمة في طبيعة العمل.
علاقــات العمــل الاجتماعيــة تبقــى فــي حــدود العمــل ولا تتعــداها إلــى خــارج العمــل فالزمالــة هنــا مقتصــرة  -

 على إلزامية وجودهم مع بعضهم البعض طوال الوقت. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 خاتمة :

مرة عبر هنه المنكرة على أن موضوع علاقات العمل لقد تم التأكيد في أكثر من 
والسلوك التنظيمي في مجال التنظيمات نو أهمية كبيرة، مما يجعل  جديرا بالدراسة والبحث 
المعم ، لأجل معرفة الأثر الني يمكن أن تحدث  علاقات العمل في السلوك التنظيمي،حيث 

قات العمل بأنواعها الفردية الجماعية انطلقنا في هنه الدراسة من فرضية مفادها "تؤثر علا
والاجتماعية على السلوك التنظيمي" بمديرية تكنولوجيا البريد والاعلام والاتصال والمعلومات 
بالمسيلة، حيث اعتمدنا في دراستنا على استراتيجيات منهجية متنوعية تستجيب لأهداف 

 لعامة.البحث ونلك لغرض التأكد من مدى الصد  الابريقي للفرضية ا

وعلى اعتبار أن لكل مؤسسة أو منظمة واقعها الخاص بها ف ن نمط العلاقات السائدة 
داخلها تختلف، وكنا درجة تأثيرها على سلوكيات العاملين، فلا يمكن لنا السيطرة والتحكم في 
السلوك التنظيمي دون اتباع نمط من العلاقات يسودها الاحترام المتبادل وتقدير النات وكنا 

  جو من الترابط والانسجام بين أفراد التنظيم الواحد، هنا ما سعت الدراسة إلى التحق  خل
من  من خلال اختبار الفرضيات المطروحة، فتم استنتاج فكرة مفادها أن علاقات العمل 
والسلوك التنظيمي وجهان لعملة واحدة، ولا يمكن لأي تنظيم أن يقوم في ظل غيابهما معا 

 بالمورد البشري الني يعد هو الآخر أساسي داخل أي تنظيم.    كونهما مرتبطان 
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  .مكتبة الشرو  الدولية.0117المعجم الوسيط.) -2
 .مصر  دار المعارف عربل.-معجم ع م اججتماع إنج يي  . 0111الفار إسلام، علي محمود.) -3
ــــة  ،الإســــكندريةقةةةةاموس ع ةةةةم اججتمةةةةاع.  . 0114غيــــث، محمــــد عــــاطف.) -1 مصــــر  دار المعرف

 الجامعية.
 :المراجع : ثانيا

I. :الكتب 
منةةةاهج البحةةةث فةةةل الع ةةةوم اججتماعيةةةة  . 0117أنجـــرس، مـــوريس، ترجمـــة صـــحراوي، بوزيـــد.) -0

  . الجزائر  دار النهضة للنشر والتوزيع.0.)طوالتربوية
 . عمــــان، الأردن  دار وائــــل للنشــــر 0)طمنهجيةةةةة البحةةةةث الع مةةةةل. . 0777).اعبيــــدات، محمــــد -0

 والتوزيع.
التن يم القةانونل لعلاقةات العمةل فةل التشةريع الجيائر )علاقةات العمةل  . 0777.)سيمان، أحمية -0

 الجامعية. ديوان المطبوعاتر   . الجزائ0)ط .الفرديةع
 .مكتبة لبنان  لبنان. معجم مصط حات الع وم اججتماعية . 0770.)أحمد زكي، بدوي -7
  مصــر الجماعيةةة فةةل القةةانون المصةةر  النقابةةات. علاقةةات العمةةل . دت.)حســنأحمــد ، رعــيبال -7

 للنشر والتوزيع. الجامعيةدار ال
  كليـة العلـوم الإنسـانية والاجتماعيـة .محاضةرات فةل علاقةات العمةل  .0107.)بوجلال، مصطفى -7

 .قسم علم الاجتماع، سنة ثانية ماستر تخصص علم اجتماع تنمية الموارد البشرية 
 .دار بلقبي  الجزائر .العمل القانون فل متناول وخدمة الجميع مدونة . 0100.)مولود، ديدان -4
. الةةوجيي فةةل شةةرح قةةانون العمةةل، علاقةةات العمةةل الفرديةةة والجماعيةةة . 0110.)بشــير، هــدفي -7

 الجزائر  دار ريحانة للنشر والتوزيع. 
دار  . الجزائر فل الجيائر ةعلاقات العمل فل  ل الإصلاحات اجقتصادي . 0110، رشيد.)واضح -7

 لنشر والتوزيع.هومة ل



 الجزائـر  . 0)ط .مناهج وأدوات البحث الع مةل فةل الع ةوم اججتماعيةة . 0114.)رشـيد، زرواتي -01
 .والتوزيع للنشر هومةدار 

 دار الحامد للنشر والتوزيع. الأردن  .الس وت التن يمل .0110.)حسن، حريم -00
 للنشر والتوزيع. دار الجامعيةر ال  دالإسكندريةا. الس وت فل المن مات . 0777)راوية. ،حسن -00
   .للنشر والتوزيع الحامدالأردن  دار . الس وت التن يمل . د ت.)محمد حسن محمد، حمدات -00
دار وائــــل للنشــــر    .عمــــان0)ط .ع ةةةةم اججتمةةةةاع الصةةةةناعل . 0117.)حســــان محمــــد، إالحســــن -07

 .والتوزيع
 للنشر والتوزيع. دار غريب  القاهرة. القياد  وفعالية الإدارة سةةةةة وت ال . 0770)شوقي.، طريف -07
  .7)ط.السة وت التن يمةل المفةاهيم والن ريةات والتطبيقةات . 0110.)السواط، عبد الغنـي الطجم -07

  السعودية  دار النوابغ للنشر والتوزيع
 .ثقافة للنشر  دار المانع  .0)ط.قانون العمل . 0777).عبد الواحد،كرم -04
هومة   دار  . الجزائر0)ط.تن يمل والتطوير الإدار الس وت ال.  0117.)جمال الدين، العويسات -07

 .للنشر والتوزيع
الإســكندرية  الــدار الجامعيــة السةة وت التن يمةةل، مةةدخل لبنةةاء المهةةارات.  . 0110مــاهر، أحمــد.) -07

 .للنشر والتوزيع
الس وت التن يمل ن ريات ونماذج وتطبيق عم ل لإدارة الس وت  . 0110المرسي، جمال الدين.) -01

 مصر، الإسكندرية  الدار الجامعية.فل المن مة. 
مصـر  دار المعرفـة القـاهرة، . التكنولوجيةات والعلاقةات اججتماعيةة . 0777.)جـابر عـوض ،يدس -00

 الجامعية.
السةةةةة وت الإنسةةةةةانل والبيئةةةةةة واججتماعيةةةةةة بةةةةةين الن ريةةةةةة  . 0117.)حســـــن حســـــينســـــلمان،  -00

 .مجد التوزيعللنشر و  المؤسسة الجامعية  لبنان.  0)طوالتطبيق.
 للنشر.الجامعية  دارال  مصر، الس وت الإنسانل فل المن مات  .0110.)محمد سعيد ،سلطان -00
 .والتوزيع للنشر غريب  دار القاهرة.إدارة الس وت التن يمل . 0117.)علي، السلمي -07
 .شرو  للنشرعمان  دار ال .0)ط.س وت المن مة . 0110.)عطية، ماجدة -07
للنشـر الـدار الجامعيـة   الإسـكندرية الس وت التن يمل. . 0110.)محمـدعبد الباقي، صلاح الدين  -07

 والتوزيع.



دار الشرو  للنشر   عمان، الأردن. مناهج البحث فل ع م اججتماع . 0777.)معن خليل، عمر -04
 .والتوزيع

  . عمان  دار أسامة للنشر والتوزيع.0)طالس وت التن يمل الإدار .  . 0117عوض، عامر .) -07

 . الأردن  دار 7)طالسة وت التن يمةل فةل من مةات الأعمةال. . 0117العميان، محمـود سـلمان.) -07

 وائل للنشر والتوزيع.

مصـــــر  الـــــدار الجامعيـــــة  .مبةةةةةادل السةةةةة وت التن يمةةةةةل . 0117عبـــــد البـــــاقي، صـــــلاح الـــــدين.) -01

 الاسكندرية.

القـاهرة  المكتبـة مصـر، ع ةم اججتمةاع الصةناعل، التصةور والمجةاجت.  . 0777علام، إعتماد.) -00

 الأنجلوا مصرية.

الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمـي التح يل ع ل مستوى المن مات.  . 0117لصيرفي، محمد.)ا -00

  . المكتب الجامعي الحديث.17الجزء )

ن ريةةةةة فةةةةل الإدارة  301لةةةةة:ن ريةةةةات الإدارة والأعمةةةةال دراسةةةةة  . 0117الصـــرن، رعــــد حســــن.) -00
 دمش   دار الرضا للنشر. وممارساتها وو ائفها.

ديـــوان   جزائـــرال .من مةةةات، دراسةةةة ن ريةةةة تطبيقيةةةةال سوسةةةيولوجيا . 0107.)ناصـــر، قاســـيمي -07
 .المطبوعات الجامعية

ديــوان المطبوعــات   جزائــر. الشةةرح قةةانون العمةةل الجيائةةر  . 0777.)جــلال مصــطفى، قريشــيال -07
 الجامعية.

نسةةةانل الفةةةرد  والجمةةةاعل فةةةل من مةةةات دراسةةةة السةةة وت الإ  . 0117القريـــوتي، محمـــد القاســـم.) -07
  . الأردن  دار وائل للنشر.7)طالأعمال. 

 . الأردن  دار 0)طإدارة المةةةةوارد البشةةةةرية. . 0117حمــــود. الخرشــــة، ياســــين كاتــــب.)، خضــــير -04
 . المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة

II. :الرسائل الجامعية 
اججتماعيةةة وعلاقتهةةا بمسةةتوى اجلتةةيام جةةودة علاقةةات العمةةل  . 0100الزغبــي، مــروان طــاهر.) -0

 . دراسة ميدانية بمؤسسة خاصة بتصنيع الأغنية المعلبة.الأردن.والرفا  النفسل ل مو فين



 الثقافةةة التن يميةةة والعلاقةةات اججتماعيةةة داخةةل المؤسسةةة الجيائريةةة  .0117)ســامية.، معــاوي -0
عنابـة، . جامعـة علم الاجتمـاعمنشورة في  رسالة ماجيستير. حالة بالمؤسسة المينائية بسكيكدةدراسة 
 الجزائر.

القةةيم اججتماعيةةة والثقافيةةة المح يةةة وأثرهةةا ع ةةل السةة وت التن يمةةل  . 0117العقبــي، الأزهــر.) -0
أطروحة مقدمة لنيـل شـهادة الـدكتوراه فـي علـم اجتمـاع  دراسة ميدانية بمؤسسة صناعة الكوابل بسكرة.

 نة، الجزائر. التنمية جامعة الاخوة منتوري، قسنطي
علاقةةات العمةةل والةةتع م الثقةةافل بالمؤسسةةة الصةةناعية الجيائريةةة، دراسةةة  . 0114.)منيــة، غريــب -7

ــم الاجتمــاع  .ميدانيةةة بمركةةب أسةةميدال عنابةةة ، عنابــةمنشــورة، جامعــة أطروحــة دكتــوراه علــوم فــي عل
 .الجزائر

سوسةةيولوجية لأشةةكال علاقةةات العمةةل فةةل المؤسسةةة الجيائريةةة، دراسةةة  .0101.)رفيــ  ،قــروي -7
أطروحة دكتوراه علوم  .ميدانية بمؤسسة نقاوس ل مصبرات "باتنة" دراسة، الصراع فل  ل الخوصصة

  .الجزائر، عنابةمنشورة، جامعة في علم الاجتماع 
III. :المواقع اجلكترونية 

1- Journals.Jeu.Edu.Jo/DirasatHum/article/vieew/464/462/10:30/21.02. 

2015 

2- Wikipedia .org/…ki/09:30/15.03.2016 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
 

 



 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 بالمسيلة  جامعة محمد بوضياف

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

  

 الموضوع:استمارة استبيان حول  

 

 

 

 

 اشراف :                                                                    إعــــــــداد الطالبة   

 

 

 الموارد البشريةتخصص: تنمية  ، مذكرة مقدمة نيل شهادة الماستر في علم  الإجتماع

 

 

 الطالبة:                                                                   تحت إشراف الأستاذة:

                               شبيلي وهيبة                                                           حاج مهدي رتيبة

   

الموضح عنوانه اعلاه ,نطلب من سيادتكم التفهم معنا باجابتكم  على الاسئلة  في اطار انجاز البحث 

(في الاجابة التي تراها مناسبة ولكم الحرية في الاختيار اكثر من مرة اذا لزم ×وذلك بوضع علامة )

 ذلك .ونحيطكم علما ان الاجابات  تكون للاغراض العلمية ومحاطة بالسرية التامة .

 

 

 5102-5104 السنة الجامعية

علاقدات العمل وتأثيرها على السلوك  
 التنظيمي

سي ةبالمع ومات تكنولوجا البريد واجعلام واجتصال والمدراسة ميدانية بمديرية   
 



 أولا: بيانات سوسيو مهنية

 الجنس:                           ذكر                            أنثى  -1
 ] 35-45السن :                           ] -2

                                         [35-25[ 

                                         [25-35[  

                                   [35-55] 

 

 تزوج               مطلق            أرملمأعزب                         :    الاجتماعية  الحالة -3

 سنوات 3إلى  1من: :     الأقدمية في العمل  -9

 سنة  15إلى  5من:                             

 سنة 13إلى  11من :                            

 سنة 45إلى  15من :                           

 سنة فأكثر 41من                            

 التعليمي:            ابتدائي          متوسط            ثانوي              جامعي المستوى -5

 

 

 إطار                 عون تحكم                      عون تنفيذ                   الوظيفة: -6
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 ثانيا: بيانات متعلقة بتأثير علاقة العمل الفردية على  دافعية العاملين

 هل معرفتك بأنك محمي قانونيا يزيد من دافعيتك للعمل ؟ -7

 لا                           نعم                       

 ؟ بشكل أفضل العمل يعزز من دافعيتك للعمل أدواتالتزام صاحب العمل بتوفير هل   -8

 نعم                                          لا     

 هل الحماية القانونية للآجر يجعلك مثابر على أداء عملك؟ -9
 لا                             نعم                                      

 

 الوظيفة يجعلك تعمل بدافعية أكبر؟تأكدك من عدم فقدان هل  - 71

 

 لا           نعم                

 

 هل وضوح شروط عقد العمل القائم بينك وبين رائيسك يعمل علي زياده دافعيتك للعمل ؟-77

 لا             نعم                     

 

هل اخضاعك لفترة عمل تجريبية كان سبسبا في زيادة دافعيتك للعمل من اجل استمرارك في -79

 العمل  ؟

 

 نعم                                         لا               

 

 ثالثا: بيانات متعلقة بعلاقات العمل الجماعية )النقابة( وتاثيرها على اتجاهات العاميلين: 

 لديك إنتماء نقابي؟هل -13

 نعم                                         لا                   

   تعتقد أن النقابة ضرورية للعمال:هل  -73

 لا                                      نعم                  
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 في حالة الاجابة بنعم يسأل عن السبب:

 لان النقابة تعرف اعضاء المهنة بعضهم ببعض -

 لان النقابة تحدد لاعضائها القيم والمعايير الواجب اتباعها -

 لان النقابة تعمل على تحقيق اهداف العاملين-

 هل النقابة تحدد لاعضائها الاتجاهات وانماط السلوك التي ينبغي الامتثال لها؟ -72

 لا نعم                    

 نعم                                       لا      في حالة الاجابة بنعم هل حدث معك هذا ؟       -

 ؟ النقابة تنظيم مهني ومرجعي للعاملين  هل  -76

 نعم                                            لا  

                                               في حالة  الاجابة  بنعم فتتمثل في :                                                                                            -

 النقابة جماعة مرجعية لسلوك العاملين -

 اعضاء النقابة تتضمن لوائح والقوانين التي تضمن امتثال  -

 اعضاء النقابة يلتزمون من اجل الاستحسان وخوفا من العقاب  -

 ؟تعتقد أن الأعضاء المنتخبين في النقابة يمثلون زملائهم  هل -71

 نعم                                                 لا                

 في حالة "لا" لماذا: -

 النقابةلا يقدرون اهمية واجباتهم داخل  -

 الاعضاء لايحضرون اجتماعات النقابة بصفة دائمة -

 وجود خلافات بين اعضاء النقابة بصفة دائمة  -

 في حالة الاجابة بـ: "نعم" لماذا: -

 شعورهم بأمانة العمل النقابي  -

 شعورهم بالالتزام كممثلين للاعضاء -

 الأعضاء ومحاولة تنفيذها  اخذهم باقتراحات -

  ؟مؤسستك تجاهفي تكوين انطباعاتك لنقابة ساهمت هل ا -75

    نعم                                                لا            
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                                      ؟هل انتماؤك النقابي  ساعدك على تكوين نظرة ايجابية نحوى مؤسستك    -72  

 نعم                                               لا        

 هل جهلك بحقك النقابي  ساهم في تكوين نظرة سلبية نحوى مؤسستك ؟  -91

 نعم                                               لا                                 

 مؤسستك ؟ همهم كون لديك تذمر والاستياء اتجاهل عدم التزام الممثلين النقابيين بمها  -97

 نعم                                                 لا                                   

 هل عدم انتمائك النقابي له اثر على وجهة نظرك نحو مؤسستك؟   -99

 نعم                                                لا              

         نرابعا :بيانات متعلقة  بعلاقات العمل الاجتماعية  وتأثيرها علي سلوك التعاون بين العاملي

 كيف تقوم بأداء عملك ؟  - 94

        بشكل فردي                              بشكل جماعي 

 تعتقد أن العمل الفردي يؤدي إلى :هل  -93

  الاعتماد على النفس في انجاز الأعمال وتحمل مسؤولياتها 

 . إبراز مجهودات الفرد الخاصة 

  عزلة الفرد عن بقية زملائه في العمل 

 .........................................................أخرى تذكر 

 يؤدي إلى:هل تعتقد بان العمل الجماعي -92

  التساوي في تحمل المسؤولية اتجاه الاعمال المنجزة 

  بروز الاتكال في انجاز الاعمال 

  تحقيق التقارب بين زملاء العمل 

 زيادة التعاون بين العمال  
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  ؟هل تميل لإنشاء صداقات مع زملائك -96

 لا                                نعم                                                  

 ؟جو العمل الذي تعمل فيه يسمح لك بإقامة علاقات مع غيركهل  -91 -

          لا                                     نعم                                                

 ؟تواصلك مع زملائك يكون في مجال العمل فقط هل  – 95 -

                   لا        نعم                                                                             

 ......................................................أخرى تذكر   

 : هل مجالات التعاون مع زملائك راجع إلى-92

 مواضيع خاصة بالعمل 

 مواضيع اجتماعية 

أخرى تذكر : 

......................................................................................................... 

 هل عدم وجود علاقات مع زملاء العمل يعود الى:   -41

 

سباب شخصية أ -   

العمل تفرض ذلك طبيعة  - 

 جو العمل لا يسمح بذلك -

في العمل هم نفسهم خارجه؟هل زملاؤك  -31  

                بعضهم                              كلهم                                    لا أحد 
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مشروع المخطط التن يمل المقترح لمديرية البريد وتكنولوجيا الإعلام 
 واجتصال

 
 
 

 المدير الولائي

خلية شرطة البريد 

 والمواصلات

مصلحة الإدارة 

 والوسائل

مصلحة مجتمع  مصلحة البريد

 المعلومات

مصلحة تكنولوجيا 

 الإعلام والاتصال

 

مكتب:تسيير 

 المستخدمين

مكتب تنشيط 

 مجتمع المعلومات

 

 مكتب: الميزانية

 

مكتب تطوير 

الشبكة البريدية 

 والمالية البريدية

 

مجتمع مكتب ترقية 

 المعلومات

 

مكتب الدراسات 

والإحصائيات والمراقبة 

وترقية تكنولوجيا الإعلام 

 والاتصال

 

 مكتب الوسائل

مكتب الدراسات 

و الإحصائيات 

ومراقبة المصالح 

 المالية البريدية

مكتب تطوير 

المنشات الأساسية 

 للإعلام والاتصال



 
 

 


