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  مقدمة

ان التغیر الذي �طرا على المؤسسات عبر الزمن أدى الى تغیرها وتطورها مما اكد  حاجة 

إن فهم طب�عة العلاقات الاهتمام �الجانب والسلوك الإنساني للفرد والجماعة ومن اجل ذلك 

الضوء على الدینام�ات الاجتماع�ة والنفس�ة التي القاء  �كون من خلالالإنسان�ة بین العمال 

الیوم�ة بین العمال تمتد من المحادثات العابرة والتعاون  فالتفاعلات ،العمل�ةتحدث في البیئة 

طب�عة العلاقات وعل�ه تعتبر  في المشار�ع، إلى التواصل العمیق وتكو�ن الصداقات المهن�ة

ئكًا في ساحة بیئة العمل. فعندما �جتمع الأفراد في الإنسان�ة بین العمال موضوعًا مهمًا وشا

وهذه  مؤسسة ما، یتشكل لدیهم ش�كة متشا�كة من العلاقات الاجتماع�ة والتفاعلات الشخص�ة

طب�عة العاملین �ما تنعكس ر �شكل �بیر على تجر�ة العمل وأداء الفر�ق ورفاه�ة ثالعلاقات تؤ 

هناك العدید فء الوظ�في في المؤسسة �طرق مختلفة. العلاقات الإنسان�ة بین العمال على الأدا

إ�جابي أو سلبي على العلاقات الإنسان�ة و�التالي  انعكاسمن العوامل التي �مكن أن تكون لها 

وهذا ما حاولنا توض�حه في دراستنا اذ تطرقنا الى عدة فصول أولها  على الأداء الوظ�في

ض�ات  و أس�اب اخت�ار المضوع �ما شمل اهداف المنهجي الذي استهل بتحدید الإشكال�ة والفر 

و أهم�ة الدراسة و تطرقنا الى تحدید المفاه�م مع ذ�ر الدراسات السا�قة  ثم الجانب النظري 

الذي �حتوي على فصلین  الأول �عنوان العلاقات الإنسان�ة في المؤسسة و �ضم مفهوم 

ة و أهمیتها و اهدفها ثم أس�اب العلاقات الإنسان�ة و نشأتها خصائص العلاقات الإنسان�

الاهتمام بها واهم النظر�ات الملمة بها اما �النس�ة للفصل الثاني تحت عنوان الأداء الوظ�في 

في المؤسسة شمل مفهوم و شروط و أهم�ة الأداء الوظ�في ثم معاییر والعوامل المؤثرة في 

ء الوظ�في اما الفصل الثالث �ضم تحسین الأداء الوظ�في تلیها اهم النظر�ات التي اهتمت �الأدا

الجانب التطب�قي للدراسة الذي �حتوي على الدراسة الاستطلاع�ة في مؤسسة لفصل و التمی�ع 

 و المنهج المت�ع و تحلیل المعط�ات و التوصل للنتائج الخاصة �الدراسة.
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 :الإشكال�ة -1
�كمن  أهدافها والذيتحقیق و نجاح المؤسسة  المتعارف عل�ه أن للمورد ال�شري دور هام فيمن  

 یبذله وذلكتتجسد في مقدار الوقت وق�مة الجهد الذي  بها والتيدوره في أداء المهام الملزم 
�اعت�اره الجزء المهم والأهم في المؤسسة التي بدورها تتأثر �البیئة الاجتماع�ة السائدة في 

سلو��ات وممارسات الأفراد داخل المؤسسة �حیث تعتبر نتاج تنتقل �مجتمع، وهذه الأخیرة ال
 ینعكس علىتفاعلهم الاجتماعي والثقافي مع تلك البیئة، �ما أن طب�عة النظام داخل المؤسسة 

 .الأداء الوظ�في للموارد ال�شر�ة
المؤسسة �مسألة العلاقات الإنسان�ة والعمال�ة �ضمن السیر الحسن لمنظومتها،  فاهتمام 

حیث تعتبر العامل الأساسي في خلق نظام و�یئة مناس�ة للعاملین إذ لا �مكن الارتقاء وتحسین 
المنظر�ن یرون  حسب أن العلاقات الإنسان�ة ذلك. �ماالأداء الوظ�في داخل المؤسسة دون 

اس�ا في عمل�ة الأداء الوظ�في للعامل، فهي تشمل عدة جوانب، وتعتبر ر�یزة تلعب دورا أسأنها 
لذلك، فالعامل لا �مكنه ع�ش ح�اة انفراد�ة أثناء تواجده في مح�ط عمله فهو یتفاعل اجتماع�ا 

�العلاقات  ما �عرفوهذا غیره بناء و�نشاء علاقات اجتماع�ة مع  و�حاجة إلىمع زملاءه 
ما تؤدي إلى التوافق والتشا�ه في المصالح خاصة في  التي �ثیرا ،سسةالإنسان�ة داخل المؤ 

العلاقات الأفق�ة بین العمال، أما العلاقات العمود�ة �العمال وصاحب العمل تقوم على الاحترام 
هذا من الناح�ة النظر�ة، ولهذا نود ال�حث في طب�عة هذه العلاقات میدان�ا في والانض�اط، 

الدور الذي تلع�ه �ظاهرة في مجال العمل، وذلك لمعرفة واقع العلاقات المؤسسة الصناع�ة، و 
 الإنسان�ة في مؤسسة سوناطراك.

دور في الانعكاس علاقات الإنسان�ة لل هل التالي: من هذا المنطلق نطرح التساؤلو 
الأداء الوظ�في للعمال؟ أو ما هي العلاقة الموجودة بین متغیر العلاقات الإنسان�ة  على
ما هو الدور الذي تلع�ه اء الوظ�في داخل المؤسسة الصناع�ة سوناطراك أفال؟ و والأد

 ؟ المؤسسة الصناع�ة سوناطراك أفالفي الإنسان�ة العلاقات 
 الأسئلة الفرع�ة:

 أي مدى تتجسد العلاقات الإنسان�ة بین العمال داخل المؤسسة الصناع�ة؟ إلى -
 تجمع العمال داخل المؤسسة؟ ما طب�عة العلاقة التي -
 الوظ�في للعمال والمؤسسة؟الأداء  المساهمة في تحسین الإنسان�ةهل �مكن للعلاقات  -
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 :الفرض�ات-2
 أهداف إنشاء في الصناع�ة المؤسسة داخل العمال بین الإنسان�ة العلاقات تتجسد .1

 .الأفراد بین التعاون  روا�ط تنم�ة تساعد على مشتر�ة
 على تعمل رسم�ة غیر عمل�ة المؤسسة داخل العمال تجمع التي العلاقة طب�عة إن .2

 .العمال بین المت�ادلة التعاون  روح والحفاظ على الاهتمام
 .والمؤسسة للعمال الوظ�في الأداء تحسن في الإنسان�ة العلاقات تساهم .3

 

 الموضوع:أس�اب اخت�ار -3
 في:ذاتي وموضوعي یتمثل  ین:جانب إلىهذا الموضوع نا لیرجع سبب اخت�ار 

 الذات�ة:الأس�اب  .1
القناعة التامة �أن الأداء الوظ�في هو الجانب المهم لنجاح المؤسسة وتحدید فرص نجاح 

والتغیرات  الفضول لمعرفة ��ف�ة بناء الجانب الوظ�في داخل مؤسسة سوناطراك. العامل
المیول الشخصي . و�ذا التي تطرأ داخل المؤسسة من حیث التسییر والعلاقات الداخل�ة

 الداخلي.لمثل هذه المواض�ع التي تتعلق �العلاقات العمال�ة داخل المؤسسات ونظامها 

  الأس�اب الموضوع�ة .2
اقتصاد�ة مثل الوظ�في للعمال داخل مؤسسة  الإنسان�ة والأداءواقع العلاقات  التعرف على
مستوى الأداء داخل  وانخفاض أهم�ة الموضوع في التخصص.و�ذلك  سوناطراك.

الق�مة العلم�ة التي یتمیز بها الموضوع وقابلیته ، المؤسسات �سبب العوائق التنظ�م�ة وغیرها
دور العلاقات الإنسان�ة في الأداء  . �ما نحاول معرفةللدراسة المیدان�ة وال�حث العلمي

 المؤسساتي.الوظ�في وتأثیرها في تحقیق النجاح وتطور النظام 

  وضوعأهم�ة الم-4
تكمن اهم�ة هذه الدراسة في توض�ح مفهوم العلاقات الإنسان�ة وأهمیتها في الجانب 

فهي تعتبر  ،المؤسسة في نفس الوقتوأداء الوظ�في العامل  وعلاقتها �الأداءالعملي للعامل 
ان التعاون بین افراد داخل المؤسسة  الوظ�في حیثمؤشر وعامل أساسي في تحسین الأداء 

فع مستوى أداء �لاهما �ما تهدف الى ابراز واقع العلاقات الإنسان�ة في س�ساهم في ر 
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المؤسسة الصناع�ة ومحاولة تقد�م �عض الحلول والاقتراحات لتحسین النظام العملي مما 
 خدماتها.�جعل العامل �قدم الأفضل لنفسه وللمؤسسة التي بدورها تسعى لتنم�ة وتطو�ر 

  الدراسة أهداف-5
داخل المؤسسة  الإنسان�ةتهدف هذه الدراسة الى الرغ�ة في اكتشاف ومعرفة طب�عة العلاقات  

الأسالیب والطرق المعتمدة في  أهماكتشاف ، مع الوظ�في للعامل �الأداءالصناع�ة وعلاقتها 
 على نظام وتطور المؤسسة. تأثیرهانشاط العلاقات الإنسان�ة بین العمال ومدى 

 ة:دراسكما تشمل اهداف ال
في العلاقات الإنسان�ة فهم المفاه�م والم�ادئ المتعلقة �التعاون والتفاعل الاجتماعي  -

 داخل المؤسسة.
 .في المؤسسة لعاملینعلى أداء اوانعكاسها العلاقات الإنسان�ة طب�عة حلیل ت -
محاولة الوصول لنتائج واسهامات من اجل ان تكون جزءا في بناء �حوث مستقبل�ة في  -

 المیدان.هذا 

 تحدید المفاه�م:-6
عنصر تحدید المفاه�م في المذ�رات هو جزء من المذ�رة یهدف إلى تحدید المفاه�م ان   

 الدراسة . الرئ�س�ة أو المصطلحات الأساس�ة المستخدمة في المحتوى 
 العلاقات الإنسان�ة: /1

 : التعر�ف اللغوي  •
 :العلاقة .1

 .شیئینهي اتصال أو تفاعل بین شخصین أو : الاسم -
o  .الأمر المشترك بین الشیئین �العل�ة والإضافة 
o  الارت�اط.  ،علق و�كسر العین في المحسوسات مصدر المعاني،�فتح العین في 

 عَلِقَ الفعل:  -
o  َمَعْلوق  ، والمفعولعالق فهو ،وعَلَقًا عُلوقًا ،َ�علَق في علِقَ  / بـ علِقَ  / علِق 
o  َ1.اِسْتَمْسَكَ ِ�ه ِ�الْحَبْلِ: عَلِق 

 

                                                           

1 /ar-https://www.almaany.com/ar/dict/ar   2023ماي  18بتار�خ،  Am10:10 . 

https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/
https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/
https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar
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 : الانسان�ة .2
 البه�م�َّة خلاف: الاسم -

 علیها تصدق التي ال�شريّ  النوع أفراد جملة الإنسان أو تمیِّز التي الصفات جملة والإنسانِ�َّة
 الزمن. مع یتطور جماع�ا �ائنًا تؤلف�ونت:  أوجستنظر  في وهي الصفات، هذه

 . الواجب فكرة وأساسُ  الأخلاق هدفُ -: �انط عند و الإنسان�ة
 . �ه متأنَّس والمفعول، متأنِّس فهو، تأنُّسًا، یتأنَّس بـ تأنَّسَ  / تأنَّسَ : الفعل -

�ه في  تأنَّس- :وتعزَّى �فلان: أنِس �ه، سكن إل�ه وذهبت �ه وحشته، تسلَّى  تأنَّس
 .1وحدته

 التعر�ف الاصطلاحي: •
والتي تشیر أشار لوسیر الى ان مهارة العلاقات الإنسان�ة هي احدى المهارات الإدار�ة 

الى عمل�ة التحسین في المؤسسة فالهدف من العلاقات الإنسان�ة هو خلق وضع مر�ح 
من اجل تحقیق اهداف النجاح والتقدم والرقي �الطل�ة والجامعة على حد سواء وذلك 

 2 حسب استجا�ة افراد العینة على أداء الدراسة.
 التعر�ف الاجرائي: •

تشمل هذه و  هي التفاعلات والروا�ط التي تنشأ بین الأفراد في المجتمع الإنسان�ة:العلاقات 
 .العلاقات مجموعة من الروا�ط الاجتماع�ة والعاطف�ة والشخص�ة التي تتكون بین الناس

 

 الأداء الوظ�في:/2
 التعر�ف اللغوي:  •

 :كان أَدَاؤُهُ للنَّصِّ سَلِ�ماً  ِ�إِكْمَالِهِ ِ�إِنْجَازِهِ،  :قَامَ �أداء وَاجِِ�هِ  [أ د ي]. (مص. أدَّى) :أَدَاءٌ   
 .أسْلُوبُ تَعْبیرِهِ وَطَر�قَتُهُ 

 3.الشيء، و�تمامه وقضاؤه إ�صال :أداء  

                                                           
1 /ar-https://www.almaany.com/ar/dict/ar  2023ماي  18بتار�خ المرجع السابق  نفس Am 15 :

10 . 
ص ،2014ة الحامد للنشر والتوز�ع دار ومكت� ، الإدارة والعلاقات الإنسان�ة ،صفاء نواف بني حمدان  2

59. 

3/https://www.arabdict.com/ar   2023ماي  18بتار�خ ، Am 03 :12. 

https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/
https://www.arabdict.com/ar/
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 التعر�ف الاصطلاحي: •

�عرف الأداء الوظ�في على انه درجة تحقیق و�تمام المهام المكونة للوظ�فة وهو �عكس 
الوظ�فة وغال�ا ما تحدث تداخل بین الجهد والأداء الك�ف�ة التي تتحقق بها الفرد متطل�ات 

 1والجهد �شیر الى الطاقة المبذولة اما الأداء ف�قاس على أساس النتائج.
 التعر�ف الاجرائي: •

 الأداء الوظ�في �شیر إلى قدرة الفرد على تنفیذ وأداء المهام المطلو�ة في وظ�فته �كفاءة وفعال�ة 
الأهداف المنصوص علیها والق�ام �الواج�ات المسندة إل�ه في �عكس قدرة الفرد على تحقیق  كما

 .س�اق العمل

 السا�قة:الدراسات  -7
دورًا هامًا في ال�حوث المیدان�ة، حیث تساهم في إثراء الخلف�ة النظر�ة  الدراسات السا�قة تلعب  

  .وتوج�ه ال�احثین في إعداد وتنفیذ �حوثهم
وتساعد في إرساء الأساس النظري والفهم السابق للمشكلة اضافة توفیر س�اق و�طار لل�حث 

والنظر في النتائج  لسا�قةاتت�ح لل�احث فهم الأ�حاث  �ما ال�حث المیداني المعروضة في
والمفاه�م المستخدمة، والتعرف على الفجوات المعرف�ة والتحد�ات التي �مكن أن یواجهها في 

 .�حثه
 : الدراسة الأولى-7-1
 لعمال حالة دراسة الوظ�في الرضا على وأثرها الإنسان�ة العلاقات�عنوان  علي بونوةدراسة  

 علم في علوم د�توراه  شهادة لنیل مقدمة اطروحة الجلفة و�الة الاجتماعي الضمان صندوق 
 : في الدراسة هده اشكال�ة عمل تمثلتو  تنظ�م تتخصص: الاجتماع

 : الرئ�سي التساؤل -
 �الصندوق  العاملین الأفراد لدى الوظ�في الرضا على الإنسان�ة العلاقات تأثیر مدى ما 

 .الجلفة؟ و�الة - الاجتماعي للضمان الوطني
 : الفرع�ة التساؤلات -

                                                           
 .223ص   ،1994القاهرة ،دار الكتاب المصري  ،الإدار�ةمعجم مصطلحات العلوم  ،احمد ز�ي بدوي  1
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 �الصندوق  والمرؤوسین الرؤساء بین الإنسان�ة العلاقات �مستوى  الوظ�في الرضا یتأثر هل 1
 الجلفة؟ و�الة - الاجتماعي للضمان الوطني

�الصندوق  الوظ�في رضاهم على تأثیر أنفسهم المرؤوسین بین الإنسان�ة للعلاقات هل 2
 الجلفة؟ و�الة - الاجتماعي للضمان الوطني

 للضمان الوطني �الصندوق  العاملین الأفراد لدى الوظ�في الرضا یتأثر مدى أي إلى. 3
 الوظ�في. �أمنهم الجلفة، و�الة - الاجتماعي

 و�الة – الاجتماعي للضمان الوطني �الصندوق  القرار إتخاذ فيحق  العاملین لمشار�ة هل. 4
 الوظ�في؟ رضاهم على تأثیرو ال الجلفة،

 للضمان الوطني �الصندوق  للعاملین الوظ�في الرضا على تأثیر التنظ�م�ة للق�ادة هل. 5
 ؟ الجلفة و�الة - الاجتماعي

 الوطني �الصندوق  للعاملین الإداري  السلم فئات مختلف بین التنظ�مي للاتصال هل. 6
 1.الوظ�في الرضا على تأثیر الجلفة، و�الة - الاجتماعي للضمان
 : الدراسة أهداف •
 :التال�ة الأهداف تحقیق محاولة على الدراسة هذه تعمل

 عمال لدى الوظ�في الرضا على الإنسان�ة العلاقات تأثیر على التعرف محاولة .01
 . الجلفة و�الة - الاجتماعي للضمان الوطني الصندوق 

 رضاهم على الو�الة عمال لدى الوظ�في الأمن تأثیر على التعرف محاولة  .02
 .الوظ�في

 ف�ما والعمال جهة، من والمسؤولین العمال بین العلاقة مستوى  على التعرف محاولة  .03
 داخل جم�عا لهم الوظ�في الرضا على ذلك �ل وتأثیر أخرى  جهة من بینهم

 المؤسسة.
 العاملین رضا على وتأثیره �الو�الة الموجود التحفیز مستوى  على التعرف محاولة  .04

 .فیها

                                                           
العلاقات الإنسان�ة وأثرها على الرضا الوظ�في دراسة حالة لعمال صندوق الضمان ، بونوة علي 1

 تتخصص تنظ�م: اطروحة مقدمة لنیل شهادة د�توراه علوم في علم الاجتماع، الاجتماعي و�الة الجلفة
 .15ص  2016_2015، �سكرة –جامعة محمد خ�ضر، عملو 



الأولالفصل     البناء المنهجي للدراسة   
 

 
10 

 الضمان و�الة عمال رضا في التنظ�م�ة الق�ادة تأثیر على التعرف محاولة .05
 .الاجتماعي

 وتأثیر الإدار�ة القرارات إتخاذ في العاملین مشار�ة مستوى  على التعرف محاولة  .06
 .رضاهم على ذلك

 على العاملین الأفراد �جمع الذي الاجتماعي الرأسمال تأثیر على التعرف محاولة .07
 1�الرضا  إحساسهم

 : المنهج -
 وتأثیر الوظ�في الرضا لظاهرة الراهنة الأوضاع لدراسة الوصفي المنهج اخت�ار تم

 المؤثرة والعوامل وعلاقتها أشكالها،، خصائصها حیث من علیها، العلاقات الإنسان�ة
 قصد وذلك الوصفي المنهج أسالیب من �أسلوب الحالة بدراسة الاستعانة مع فیها،

 مناهج �أسالیب مقارنة المدروسة الظاهرة وضع حول ومفصلة دق�قة نتائج إلى الوصول
  2.الأخرى  ال�حث

 :نتائج الدراسة -
 العلاقاتتطو�ر  مساهمة تكمن في هامة جوهر�ة علاقة وجود إلى ذلك، تفسیر �مكن

 علىالذي بدوره ینعكس  المت�ادل الاحترام عن طر�ق والمرؤوسین بین الرؤساء الإنسان�ة
 بین الرؤساء المت�ادل الاحترام زاد �لما أنه �عني ما وهو الوظ�في، الأفراد رضا

من  �عض إلى ذلك إرجاع و�مكن رضاهم، لها ت�عا زاد �لما �الصندوق  والمرؤوسین
 : النتائج من جملة عنها تترتب التي الأس�اب

 .التح�ة إلقاء �ق�مة المرؤوسین إهتمام •
 .المسؤول مع التعامل في �الحكمة والتحلي الل�اقة •
 3الإداري  السلم في لمكانتهم وتقدیرهم لرؤسائهم المرؤوسین توقیر •
 .المهام إنجاز في رؤسائهم مع المرؤوسین تعاون  •
 .الأمر ول�س التوج�ه أسلوب الرؤساء انتهاج •

                                                           
 .16_15نفس المرجع السابق ص  1
 .221نفس المرجع السابق ص  2
 .317نفس المرجع السابق ص  3



الأولالفصل     البناء المنهجي للدراسة   
 

 
11 

 .وتحفیزهم العاملة القوى  أفراد استمالة •
 :ما یلي تحقیق ذلك نتائج من و�عض
 .الصندوق  أهداف تحقیق مع جنب إلى جن�ا الشخص�ة المرؤوسین �أهداف الاهتمام •
 الصندوق  أهداف لتحقیق جهدهم قصارى  لبذل وتحفزهم العاملین، معنو�ات ارتفاع  •

   1.وفاعل�ة �كفاءة
 

 الدراسة الثان�ة: -7-2
 الأداء تحسین في ودورها العمل مح�ط في الإنسان�ة العلاقاتدراسة لنصاري مر�م �عنوان  

 تامنفست. – اخاموك موسى أق الحاج الجامعي �المر�ز میدان�ة الوظ�في دراسة
 :في الدراسة هذه اشكال�ة تمثلت

 .تامنفست؟ الجامعي �المر�ز للعاملین الوظ�في الأداء تحسین في الإنسان�ة العلاقات دور ما 
 :وهي الرئ�سي التساؤل عن الفرع�ة الأسئلة
 :التال�ة الفرع�ة الأسئلة التساؤل هذا تحت وتندرج
 الوظ�في؟ أدائه على للعامل النفس�ة العوامل تؤثر هل .1
 في القرار اتخاذ في والمشار�ة والتقدیر �الاحترام الماد�ة غیر العوامل تؤثر مدى أي إلى .2

 العامل؟ أداء تحسین
 في العمل مح�ط في والناشئة الرسم�ة غیر العمل جماعات تلع�ه الذي الدور هو ما .3

 الجامعي؟ المر�ز داخل العامل سلوك توج�ه
 2)�ع�قه.... الخ یوجهه،( الرسمي التنظ�م في الرسمي غیر التنظ�م یؤثر ك�ف .4
 :التال�ة النقاط في الدراسة أهداف تحدید �مكنالدراسة:  أهداف •
 وعلى المتغیرات الوظ�في الأداء على الإنسان�ة العالقات تأثیر مدى على الوقوف .1

 العمل. مح�ط في الخ........والولاء �الدافع�ة الأخرى 

                                                           
 . 319نفس المرجع السابق ص  1
العلاقات الإنسان�ة في مح�ط العمل ودورها في تحسین الأداء الوظ�في دراسة میدان�ة ، لنصاري مر�م 2

مذ�رة تخرج لنیل شهادة الماجستیر تخصص علم ، تامنفست - اخاموك�المر�ز الجامعي الحاج موسى أق 
 .16ص  2013_2012، جامعة احمد درا�ة ادرر، إجتماع التنظ�م والعمل
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 وغیر التنظ�م الرسمي في العاملین بین الإنسان�ة العلاقات في الحق�قي الاختلاف معرفة .2
 العاملین. من عدد تظم منظمة �اعت�اره الجامعي المر�ز داخل الرسمي

 المر�ز عمال بین الإنسان�ة العلاقات حول النظر وجهات اختلاف على الوقوف .3
 الجامعي.

 الجامعي). المر�ز( المنظمة داخل الوظ�في والأداء الإنسان�ة العالقات بین العالقة كشف .4
 العمل. مح�ط في الإنسان�ة العلاقات لتحسین مقترحات تقد�م .5
 1العاملین. بین الإنسان�ة العلاقات تبنى أساس أي على معرفة .6
 : المنهج •

 وقد، یدرسها التي للظاهرة الملائم للمنهج اخت�اره تحدد �ذلك الدراسة طب�عة أن كما
 لدراســة المنظمة الطر�قة �عني الذي" الوصفي المنهج على هذه الدراسة في اعتمدنــــا
 الى تهدف معینة أوضاع أو أحداث أو أفراد أو أو موقف �ظاهرة متعلقـــــة راهنة حقائق

 تتصف التي والعالقات قد�مة وأثارها حقائق صحة من التحقق أو جدیدة حقائق اكتشاف
 2 تمكنها التي الجوانب و�شف وتفسیرها بها
 .(المقابلة): اما عن الاداة المستعملة -

 : نتائج الدراسة •
 : التال�ة النقاط في الدراسة نتائج اجمال �مكن

 . العمل في تواجههم التي الصعو�ات على التغلب في المرؤوسین الرؤساء �ساعد .1
 یوجد ما تفوق  مزا�ا من �قدمه لما ف�ه �العمل الاستمرار في المر�ز عمال معظم یرغب .2

 أخرى. منظمات في
 . وظ�في رضى لهم �حقق مما عامل�ه میولاتو  اتجاهات مع تتفق المر�ز س�اسة .3
 .الاداء وفعال�ة ز�ادة �خص ف�ما تناسق الى یؤدي العمل زملاء بین علاقة وجود .4
 . العاملین بین ف�ما العلاقة مستوى  من یرفع الاجتماعي النشاط .5
 . افضل �شكل العمل تسییر الى یؤدي العمل اوقات خارج العاملین بین اتصال وجود .6

                                                           
 .17جع السابق ص مر ، نفس ال لنصاري مر�م 1
 .89رجع السابق ص منفس ال، لنصاري مر�م  2
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 لرفع اكثر دافع�ة وجود الى و�ؤدي �المر�ز والادارة العاملین بین انسان�ة علاقات وجود .7
 .الاداء

 .التنظ�مي الولاء من مز�د الى یؤدي والادارة العمال بین انسان�ة علاقات وجود  .8
 القرارات صنع في المشار�ة الى یؤدي العمل في الزملاء بین انسان�ة علاقات وجود .9

 .الصح�حة

 یؤثر رسمي غیر تنظ�ما �عتبر الرئ�س حول الموظفین من معینة مجموعة التفاف .10
 1. القرار اتخاذ في

 :لثةالدراسة الثا-7-3

الوظ�في  الأداء على وتأثیرها المؤسسة في الانسان�ة دغبوش �عنوان العلاقات دراسة نوال 
 لنیل مكملة الب�ضاء مذ�رة عین زرداني صالح العموم�ة الاستشفائ�ة �المؤسسة میدان�ة دراسة
 .ال�شر�ة الموارد وتسییر تنم�ة الاجتماع علم في الماستر شهادة

 في: الدراسة هده اشكال�ة تمثلت 

 ؟ الصح�ة المؤسسة في للموظف الوظ�في الأداء على الإنسان�ة العلاقات أثر ما-

 :وهي الرئ�سي التساؤل عن الفرع�ة الأسئلة •

 :فرع�ة تساؤلات عدة تتفرع الرئ�سي التساؤل هذا إثر وعلى

 ؟ الصح�ة المؤسسة في الموظف أداء على المعنو�ة والروح التعاون  یؤثر هل .1
 2؟ الصح�ة المؤسسة في الموظف أداء على والإحترام التشاور یؤثر هل .2

                                                           
 126نفس المرجع السابق ص  1
الانسان�ة في المؤسسة وتأثیرها على الأداء الوظ�في دراسة میدان�ة �المؤسسة العلاقات ، نوال دغبوش  2

مذ�رة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع ، ءالإستشفائ�ة العموم�ة صالح زرداني عین الب�ضا
 .4ص  2016_  2015، تنم�ة وتسییر الموارد ال�شر�ة جامعة العر�ي ابن مهیدي ام البواقي
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 : الدراسة أهداف •
 الأداء على وتأثیرها المؤسسة في الإنسان�ة العلاقات لموضوع دراستنا خلال من و�هذا

 :التال�ة الأهداف تحقیق إلى سعینا الوظ�في

 علیها تقوم التي والأسس نشأتها وأس�اب الإنسان�ة للعلاقات النظر�ة الأسس عرض .1
 .ف�ه المؤثرة العوامل وأهم الأداء طب�عة توض�ح وأ�ضا

 الأداء على وتأثیرها الاستشفائ�ة العموم�ة المؤسسة في الإنسان�ة العلاقات واقع معرفة .2
 .للموظفین الوظ�في

 �ائن هو وما �كون  أن �جب ما بین والمقارنة العملي، الواقع في النظر�ة الأسس تطبیق .3
 .الواقع في

 هذا في مستقبل�ة لأ�حاث أساس تكون  أن شانها من واقتراحات بنتائج الخروج محاولة .4
 1.المیدان

 : المنهج •

الوظ�في  الأداء على وتأثیرها الإنسان�ة العلاقات حول یدور الذي �حثنا موضوع من وانطلاقا 
المنهج  استخدمنا وطب�عتها الدراسة أهداف ضوء وفي الاستشفائ�ة العموم�ة �المؤسسة للموظفین
 محدد موضوع أو لظاهرة وتفصیلي دقیق وصف انه على �عرف والذي التحلیلي الوصفي
 2 محددة. زمن�ة فترات خلال من �م�ة أو نوع�ة �صورة

 .عن الاداة المستعملة (المقابلة) أما

 :الدراسة نتائج •

 التساؤلات أن القول ف�مكن سا�قا إلیها أشرنا الذي وتفسیرها الإحصائ�ة التحلیلات خلال فمن  
 و�التالي المیدان�ة، الدراسة ب�انات من جمعه تم الذي الكمي �البرهان وذلك محلها وفي صائ�ة

 73% بنس�ة ذلك و�ان جدیدة �انت إن لاس�ما القرارات مختلف الموظفین �إبلاغ المؤسسة تهتم
 عناصر أنهم �شعرون  �جعلهم ما وهذا الصورة في الموظفین لوضع تعمل المؤسسة فإدارة و�هذا

                                                           
 .11المرجع السابق ص نفس  1
 104.نفس المرجع السابق ص  2
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 وهذا العملي، أدائهم في سیؤثر حتما الذي الوظ�في رضاهم إلى هذا و�دفعهم المؤسسة في فعالة
 إ�صال أجل من زرداني" "صالح الإستشفائ�ة المؤسسة تت�عها اتصال س�اسة وجود یوضح

 والذي للمؤسسة المحرك العصب هو الإتصال أن نعرف و�ما وقتها في للموظفین المعلومة
 .الإنسان�ة العلاقات إرساء في �ساهم

 للقرار الموظفین فهم �ان فكلما تتخذها التي القرارات مختلف لإ�ضاح جل�ا تسعى الإدارة أن كما
 �الغ دور یلعب فهو العمل سیر لك�ف�ة الموظفین تشاور عن أما، إتخاذه سهل �لما جیدا

 إلیهم المو�لة للأعمال الجید الأداء على �حفزهم والذي الإنسان�ة العلاقات تعز�ز في الأهم�ة،
 یؤدي أنه الم�حوثین أقر فقد الإحترام عن أما. الحاجة عند و�ستشیره زمیله رأي یتقبل فالموظف

 �عتبر الحسنة والمعاملة المت�ادل الإحترام و�التالي% 93 بنس�ة وذلك عملهم، عن رضاهم إلى
 1.الوظ�في للرضا الموظف یدفع معنوي  حافز

 لقد تم الاستفادة من هذه الدارسات السا�قة عبر:

 والمجال ال�حث موضوع عن شاملة اخد نظرة على مساعدتنا خلال من: شاملة نظرة .1
 أفضل فهمًا منحنا من مكنتا السا�قة الأ�حاث على الضوء تسلط ز�ادة. �ه المرت�ط
 .الحالي الدراسة �موضوع المتعلقة والتحد�ات والنظر�ات للمفاه�م

 التي الأساس�ة الفرض�ات تحدید في السا�قة الدراسات ساعدتنا: الفرض�ات تحدید .2
 .الحالي �حثنا في سنختبرها

المراجع: سهلت لنا هذه الدراسات السا�قة العثور على المراجع المناسب التي تخدم  .3
 موضوع �حثنا

 ال�حث تنفیذ صائ�ة �شأن قرارات اتخاذ في المعرفة هذه تساعدنا أن التوج�ه: �مكن .4
 .أهدافه وتحقیق الحالي

 الأدلة على بناءً  نتائجنا نستنتج أن �مكن المقارنة خلال والاستنتاجات: من النتائج توج�ه
 .السا�قة الدراسات في الموجودة والنتائج
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 تمهید
یتطرق الاهتمام �العنصر ال�شري في العلاقات الإنسان�ة إلى فهم أهم�ة الجانب الإنساني في  

فالأفراد هم الذین �حدثون الفرق في النجاح أو الفشل و�مثلون عنصرًا ، أي منظمة أو فر�ق عمل
تتطور المؤسسات وتنمو، ومن أس�اب نجاحها  و�فضلهم أساسً�ا لتحقیق الأهداف المطلو�ة

الفعالة بین مجموعة الأفراد الذین یتجمعون في إطار واحد، والذین  الانسان�ة العلاقاتوجود 
تجمعهم أهداف مشتر�ة واحدة و�كون ذلك من خلال توفیر بیئة عمل إ�جاب�ة تساعد على 

  .تعز�ز المودة والثقة والتعاون بین أعضاء المؤسسة

تشجع العلاقات الإنسان�ة الجیدة بین العاملین ورؤسائهم على الالتزام والرقا�ة الذات�ة  �ما 
 والمسؤول�ة وتحقیق مستوى رف�ع من الأداء.

نشأة العلاقات الإنسان�ة إلى الثلاثین�ات من القرن الماضي، عندما �انت هناك حاجة  وتعود  
ملحة إلى تحسین بیئة العمل والعلاقات الإنسان�ة بین العاملین في المصانع والمؤسسات 
الصناع�ة. وقد انطلقت �عدها عدة نظر�ات في هذا المجال التي تر�ز على تحسین العلاقات 

 الآتي.فیر بیئة عمل إ�جاب�ة و�ل هذا سنتطرق ال�ه في الفصل بین العاملین وتو 
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 مفهوم العلاقات الإنسان�ة-1

إلى تلك العلاقات التي تنطوي على خلق جو من  �شیر�ستخدم مفهوم العلاقات الإنسان�ة  
الثقة والاحترام المت�ادل والتعاون بین اصحاب العمل والإدارة من جهة، و�ین العمال من جهة 

 1أخرى، وتهدف هذه العلاقات الى رفع الروح المعنو�ة للعاملین وز�ادة الإنتاج.

ات نظر مختلفة حسب رؤ�تهم فقد نظر ال�احثون إلى مفهوم العلاقات الإنسان�ة من وجه 
وفلسفتهم والزوا�ا التي ینظرون من خلالها، حیث نظر إلى العلاقات الإنسان�ة، انها ذلك 
المیدان من الإدارة الذي یهدف إلى التكامل بني الأفراد في مح�ط العمل �الشكل الذي یدفعهم 

الطب�ع�ة والنفس�ة و�حفزهم على العمل �إنتاج�ة و�تعاون مع حصولهم على إش�اع حاجاتهم 
. في حین عُرفت العلاقات الإنسان�ة في مجال الإدارة والمؤسسات �أنها السلوك 2والاجتماع�ة

الإداري الذي �قوم على تقدیر �ل فرد وتقدیر مواه�ه و�مكانیته وخدماته واعت�اره ق�مة عل�ا في 
 3عه.حد ذاته، والذي �قوم على الاحترام المت�ادل بین المدیر والعاملین م

و�قصد �العلاقات الإنسان�ة الأسالیب السلو��ة والوسائل التي �مكن بها استثارة دافع�ة 
الأفراد وحفزهم على مز�د من العمل المثمر المنتج لتحقیق أهداف العمل في جو من التفاهم 

ق وتعني العلاقات الإنسان�ة تأمین التعامل الجید مع الإنسان وخل .والتعاون والتعاطف والتحاب
المناخ الإ�جابي والضوا�ط السل�مة الكفیلة بدفعه للعمل المنتج الفعال، وذلك من خلال إدراك 

 4القائد للعوامل المؤثرة في السلوك الإنساني من الدوافع والق�م والاتجاهات والحاجات الإنسان�ة.

العلاقات الإنسان�ة على أنها العلاقات التي �جب أن تتسم �الود والمح�ة بین العاملین  تعرف
في بیئة العمل، حتى �شعروا �أنهم �عملون �عائلة واحدة، و�سعون جم�عًا لتحقیق هدف 

                                                           
ص  2007، القاهرة، دار غر�ب للط�اعة والنشر والتوز�ع، لاجتماع التنظ�ما علم، د.طلعت إبراه�م لطفى1

176 
، -معسكر-سونلغازالإنسان�ة من منظور الق�ادة الإدار�ة حالة مؤسسة  العلاقات، د.زواتیني عبد العز�ز2

 174ص  2019جوان  02العدد ، جامعة الأغواط، مجلة العلوم الإنسان�ة والحضارة
ص ، 1994، الر�اض، دار المر�خ، الإدارة المدرس�ة في ضوء الفكر الإداري المعاصر، مصطفى صلاح3

176 
، للط�اعة والنشر والتوز�عدار الفكر ، الأسالیب الق�اد�ة والإدار�ة في المؤسسات التعل�م�ة، البدري طارق  4

 .42ص ، 2001، الأردن
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مشترك في جو من الاحترام والتقدیر المت�ادل. ومن وجهة نظر ال�احثة، تتفق التعر�فات 
قاط مهمة، منها: التر�یز على الأفراد �أشخاص أكثر من التر�یز على السا�قة في عدة ن

الجوانب الاقتصاد�ة والفن�ة، وتحقیق التوازن بین إرضاء مطالب العاملین الإنسان�ة وتحقیق 
أهداف العمل، والاهتمام �المناخ الاجتماعي في بیئة العمل، وتحفیز الدافع�ة للعاملین 

�شخص�اتهم والجانب المهني، �ما تسعى العلاقات  مالاهتماالواحد و والعمل بروح الفر�ق 
 1الإنسان�ة من خلال التعاون والتفاهم إلى إش�اع الحاجات للعاملین وتحقیق أهداف العمل.

وعل�ه تشیر العلاقات الانسان�ة في المؤسسة الى ان العلاقات التي تنشأ بین العاملین في 
العلاقات الاتصالات بین الأشخاص، علاقاتهم  المؤسسة، و�ین المؤسسة مهمة. وتشمل هذه

الشخص�ة، وتفاعلاتهم مع العمل والبیئة المؤسسات�ة. �ما تعتبر العلاقات الانسان�ة أحد 
المقومات الأساس�ة لنجاح المؤسسة، حیث أن العلاقات الجیدة بین العاملین تساعد في تحسین 

ها تساهم في تحسین الجو العام في المؤسسة �ما أن، الأداء الفردي والجماعي، وز�ادة الإنتاج�ة
وتقلیل الصراعات والتوترات. ومن أهم عناصر العلاقات الانسان�ة في المؤسسة: التواصل 
الفعال، والاحترام المت�ادل، والثقة، والتعاون، والتفاهم، والتقدیر، والتعلم المستمر، والتطو�ر 

 الشخصي والمهني.

 نشأة العلاقات الإنسان�ة-2

ولكن التعامل بها �عتبر حدیثًا نسبً�ا. ففي ، العلاقات الإنسان�ة قائمة منذ القد�م ان
الماضي، �ان الافراد �عملون �مفردهم في جماعات صغیرة، و�انت علاقات العمل الخاصة بهم 
�س�طة وم�اشرة حیث من المفترض أنهم �عملون في جو من المثال�ة والسعادة، ولكن هذا ل�س 

اقع. فقد �انت الظروف الفعل�ة تتسم �القسوة والعنف، و�ان العامل �ع�ش ظروفا الحال في الو 
غیر محتملة من حیث المرض والفقر والتعرض للخطر ونقص الموارد. وعل�ه اص�حت هناك 
حاجة ماسة للعلاقات الإنسان�ة مما أدى الى ظهور الثورة الصناع�ة، التي لم تحدث أي تغییر 

لكنها غرست البذور الأولى في نفس  غیر انها أكثرالة الافراد في بدا�اتها. بل ساءت ح
في إطار البیئة  1800الذي �متلك إحدى المصانع منذ حوالي عام  رو�رت أو�ناذ قام .الوقت

                                                           
الإمارات ، مكت�ة العلاج للنشر والتوز�ع، الغدارة المدرس�ة الحدیثة من منظور علم النظم، الجبر ز�نب1

 .135ص ، 2002، العر��ة المتحدة
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برفض استخدام العنف وعمل على تحسین ظروف العمل. ولو ان بدا�اته �انت  الصناع�ة،
�مكن القول ان ذلك �ان بدا�ة للعلاقات الإنسان�ة في  جیدةتقلید�ة نسبً�ا، الا انها �انت بدا�ة 

 "1الأفراد.مجال العمل. وقد أطلق عل�ه أحد �تاب الزمن القد�م اسم "الأب الحق�قي لإدارة 

في الولا�ات المتحدة  لفر�در�ك تایلور، ظهرت الإدارة العلم�ة 1900وفي عام 
أهمیته للإدارة في تحقیق الكفاءة الإنتاج�ة، ولفت الانت�اه إلى أنه إذا  تایلورالأمر�ك�ة، وقدم 

اذ ر�ز  .كانت هناك آلات أفضل للعمل، ف�جب أن �كون هناك أسالیب أفضل للعمالة أ�ضًا
في أعماله على جعل مواقف العمل تحقق الكفاءة الإنتاج�ة وتحسین ظروف العمل ورفع  تایلور

في العمل. مما جعل الاذهان تلتفت إلى أنه �جب الاهتمام �الموارد مستوى الكفاءة الإنتاج�ة 
مما أدى إلى ز�ادة  ،1911عام  يتایلور فالاخرى المختلفة في العمل. نشرت أهم أعمال 

زاد الاهتمام و  الاهتمام �العلاقات الإنسان�ة �سبب نشوب الحرب العالم�ة الأولى في تلك المرحلة
المعروفة  1923عمل، وتأسست جمع�ة الإدارة الأمر�ك�ة في عام �العلاقات الإنسان�ة في ال

حیث ر�زت هذه الجمع�ة على العنصر الإنساني في التجارة ، �اسم ''جمع�ة الإدارة الامر�ك�ة''
 2 .والصناعة

العلاقات الإنسان�ة في المؤسسة �انت تقتصر على الاتصالات  القول ان وعل�ه �مكن
الأفراد في بیئة العمل. �ما انها �انت عمل�ة تر�ز على الأوامر الهرم�ة الم�اشرة والتواصل بین 

بدأ  لذلكو  وتحقیق الأهداف المحددة دون الاهتمام الكبیر �العواطف والاحت�اجات الإنسان�ة
الاهتمام یتزاید تدر�جً�ا بدور العنصر ال�شري وأثره على أداء المؤسسة ونجاحها مع مرور 

 الوقت.

وزملائه �العلاقات الإنسان�ة، وقاموا �استخدام الاستطلاع العمیق و التون مایاهتم 
والتفكیر الم�اشر مع حصیلة من علم الاجتماع في تجارب صناع�ة، وأتوا �مفهوم یدعو إلى أن 
التنظ�م هو نسق اجتماعي وأن العامل �شكل أحد أهم عناصره واشارت التجارب إلى أن العامل 

                                                           
 . 63، ص  1986مكت�ة وه�ة ، العلاقات الإنسان�ة، د. عبد الحمید مرسي 1
 . 64ص،  السابق نفس المرجع 2
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ل�س مجرد آلة وأداة �س�طة، بل هو شخص�ة مر��ة تتفاعل في إطار موقف جماعي �صعب 
 1التعامل معه، ولذلك لا �مكن ترك التعاون للصدفة. 

أن حل المشكلات الإنسان�ة یتطلب ب�انات ووسائل إنسان�ة فقد  روثلسبرجروأكد زمیلهم 
وفرصة للتقدم، ولذلك �انوا ی�حثون  أدر�وا أن المشكلات الإنسان�ة تشكل مجالا واسعا للدراسة

، قدموا أول دراسة 1936وفي عام  .عن ز�ادة الإنتاج من خلال تحسین العلاقات الإنسان�ة
أكاد�م�ة في العلاقات الإنسان�ة في جامعة هارفارد، وأص�حت هذه الدراسة ضرور�ة ومعترف 

ث الشامخ في ذلك الوقت . و�عتبر هذا ال�ح1946بها في مجال العلاقات الإنسان�ة في عام 
أول �حث متكامل عن العلاقات الإنسان�ة في العمل، و�عد أساسا علم�ا لمجال العلاقات 

 .2الإنسان�ة

تُعَدُّ العلاقات الإنسان�ة واحدةً من المداخل النظر�ة الهامة في دراسة التنظ�م والمؤسسة 
، حیث هاوثورن الشهیرة التي أُجر�ت في مصانع �شكلٍ عام و�عود فضل ظهورها إلى التجارب 

كشفت عن أهم�ة العلاقات الإنسان�ة في المصنع. فالمصنع ُ�عَدُّ تنظ�مًا اجتماعً�ا تمارس ف�ه 
الجماعات غیر الرسم�ة تأثیرًا �بیرًا على سلوك و�نتاج�ة العمال، فالعمال لا �قدمون على العمل 

أجل الحفاظ  من أجل المكافآت المال�ة فقط، بل یلجؤون إلى جماعة العمل لتقیید الإنتاج من
 3على وحدة الجماعة وتماسكها في مواجهة الإدارة. 

وقد یتنازل العمال عن جزءٍ من المكافآت المال�ة من أجل تحقیق أهداف اجتماع�ة 
أن الدراسات التي  ماك جر�جورولتحقیق درجةٍ أكبر من الإش�اع والرضا عن العمل. و�ذ�ر 

أن العاملین �كونون أكثر إنتاج�ةً عندما  أُجر�ت في مجال العلاقات الإنسان�ة تشیر إلى
�شعرون �الرضا عن العمل، و�زداد الرضا عن العمل عندما �كون مصدر العمل نفسه ول�س 
المكافآت الماد�ة. �ما تنظر العلاقات الإنسان�ة إلى الفرد على أنه عضوٌ ینتمي إلى جماعةٍ 

                                                           
 .65ص، المرجع السابق، د. عبد الحمید مرسي 1
 .65ص ، المرجع السابق، د. عبد الحمید مرسي2
 . 182ص ، المرجع السابق، د. طلعت إبراه�م لطفي 3
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وتأثیر في تحدید اتجاهاته ورضاه عن اجتماع�ةٍ تظهر تلقائ�اً في مواقف العمل، ولها معاییر 
 1هذا العمل

 میلرللعلاقات الإنسان�ة حسب العالمان  التون مایوفي دراسة  التجارب السا�قة ومن
لخصت في أن العمل هو نشاط جماعي، وأن الحاجة للتقدیر والأمان والشعور �الانتماء  فورمو

، إلى جانب الظروف الفیز�ائ�ة التي تلعب دورًا حاسمًا في تحدید المزاج والإنتاج�ة للعمال
�عملون تحتها. وتوضح أ�ضًا أن الشكوى لا تمثل �الضرورة حقائق موضوع�ة، إنما هي عادةً 
عرض للاضطراب الذي �عان�ه الفرد في مكان العمل. و�مثل العامل شخصًا یتأثر �المطالب 

 الاجتماع�ة التي تأتي من الداخل أو الخارج من مكان العمل 

لإضافة إلى ذلك، فإن الجماعات الغیر الرسم�ة تمارس ض�طًا اجتماعً�ا قوً�ا داخل و�ا 
 2المصنع.مكان العمل على العادات والاتجاهات العامل داخل 

وعل�ه فان العلاقات الإنسان�ة ظهرت �عد عدة مراحل وتجارب تهدف الى تنظ�م استرات�ج�ة  
�الأخص العنصر ال�شري في مجال العمل، فالعامل هو و  العمل لكل من العمال والمؤسسة

عامل أساسي في نجاح المؤسسة �الإضافة إلى ذلك، �مكن للإشراف الفعال أن �حفز العامل 
و�ساعد في تطو�ر الروح المعنو�ة له و�ن�غي توفیر سبل الاتصال الرسمي وغیر الرسمي بین 

ین�غي إشراك المرؤوسین في اتخاذ القرارات  الإدارة والعاملین، والتفاعل �شكل جید بینهما �ما
المتعلقة �العمل، مما �عزز الشعور �المسؤول�ة و�جعل العاملین �شعرون �أنهم جزء من الشر�ة. 
و�جب التذ�یر �أن الأجر ل�س الحافز الأول �النس�ة للعامل، حیث �شعر �الاستقرار والأمن في 

 العمل الثابت المنظم.

إلى إش�اع حاجات الفرد لاس�ما الحاجات الثانو�ة سان�ة في المؤسسة كما أدت العلاقات الإن
المتمثلة في تفاعل الفرد مع البیئة، والتي تشمل الحاجة إلى الانتماء، والتعبیر عن الذات 
والحاجة إلى التقدیر والأمن والحر�ة والمكانة الاجتماع�ة، والسلطة الضا�طة، و�ش�اع تلك 

                                                           
، مجلة العلوم الإنسان�ة جامعة محمد خ�ضر �سكرة، العلاقات الإنسان�ة في المؤسسةد سلاطن�ة بلقاسم 1

 .47ص، 2003د�سمبر ، العدد الخامس
 
 .182مرجع سبق ذ�ره ص ، د.طلعت إبراه�م لطفى2
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التعامل مع أفرادها و   لمدى فهم المؤسسة لأسلوب العلاقات الإنسان�ةالحاجات �عد محكاً أساس�اً 
 1: فالمؤسسة تسعى من اجل حاجة العامل الى

الشعور �الانتماء إلى المؤسسة عن طر�ق إشعارهم �أنهم أعضاء في الجماعة،  .أ
 �شار�ون في عملها وفي تحمل مسؤولیتها.

الأمن والطمأنینة، وهما نت�جة حتم�ة لل�قاء والاستمرار�ة في المؤسسة، وجعل  .ب
الموظف أو الفرد مطمئناً في ال�قاء �عمله، مستمراً في عطائه و�نتاجه، مما یؤدي 

 إلى تحسین أدائه في العمل. 
النجاح والتقدیر، وذلك حین یتحمل الفرد المسؤول�ة في عمله وما ینجزه، فعلى  .ت

ن تشعره بنجاحه في إنجاز ما أو�ل إل�ه، وتبدي تقدیره لهذا النجاح وما المؤسسة ا
 بذل ف�ه من جهد.

 : خصائص العلاقات الإنسان�ة-3

حیث  .من أكثر العلماء دورا واسهاما في دراسة التنظ�م الإنساني رنس�س ل�كرت�عتبر  
مت�ادلة والعمل بروح الفر�ق أكد أن "النظام القائم على الصداقة بین القائد والمرؤوسین والثقة ال

تحق�قها هو من أفضل و  �الإضافة إلى المشار�ة في اتخاذ القرار واندماجهم في وضع الاهداف
 2 النظم''

إن العمال ع�ارة عن عنصر �شري اجتماعي معقد �متلك رغ�ات واحاس�س تجعله یرغب   
خلق و  تجعله مبدعا في تكو�نحاجته للأمن و  في العمل من اجل احت�اجاته الذات�ة �ما ان رغبته

الرضى اثناء مشار�تهم و  خبرات جدیدة في المؤسسة �ما ان الافراد �صلون الى مرحلة الاش�اع
العمل في جماعات من اجل فرض التفاعلات المختلفة بینهم من اجل تحقیق اهداف المؤسسة 

اسكة المتداخلة وعلى فالتنظ�م الفعال �جب أن �ق�م مجموعات الوظائف المتمالتي ینتمون الیها 
المجموعات داخل المؤسسة أن تر�ط �عضها ال�عض لإنجاز العمل. �ما ان في المؤسسة ل�س 
من الضروري ات�اع تلك المعاییر �ما �صفها أفراد المؤسسة فمن الملاحظ ان معاییر الرفقاء 

                                                           
 .17ص ، 1991، القاهرة، مكت�ة عین الشمس، العلاقات الإنسان�ة في المنشأة، علي أحمد1
رسالة ماجستیر ، العلاقات الإنسان�ة في مح�ط العمل ودورها في تحسین الأداء الوظ�في، لناصري مر�م 2

 .62ص 2013 /2012، جامعة درار�ة ادرار، وعملفي علم اجتماع تنظ�م 
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الوظائف والاصدقاء لها قوة تأثیر أكثر من المعاییر الرسم�ة. �الإضافة الى ان مجموعة 
الاحساس �أنه عضو و  لدى الافراد فالفرد �متلك الشعور أكبرالمتماسكة والمتداخلة لها دافع�ة 

 1في المؤسسة.

 : 2الىكما ان العلاقات الإنسان�ة تسعى 

 المؤسسة.المسؤولین داخل و  تحقیق الثقة والتواصل المستمر والفعال بین العمال .1
 العمل�ة.إشراك العمال في اتخاذ القرارات المتعلقة �العمل وتنم�ة مهاراتهم  .2
ق استخدام تقن�ة الاتصال تطلعاتهم عن طر�و  معرفة حاج�اتهمو  توفیر الاهتمام �العمال .3

 .الفعال
 منحهم فرص للتدر�بو  تشج�عهم من خلال توفیر مح�ط مناسب للعملو  تقدیر العاملین .4

 .التطو�ر المهنيو 
تحقیق و  العدائ�ةو  توفیر بیئة تخلو من التمییزو  المشاكل �شكل نظاميو  النزاعاتإدارة  .5

 العدل داخل المؤسسة.
العلاقات الإنسان�ة في المؤسسة تختص �عدة خصائص تتمثل في وعل�ه نستنتج ان 

التواصل الفعال فهي تتطلب التواصل الجید بین جم�ع أفراد المؤسسة اذ �جب أن یتم التواصل 
الاحترام واجب بین جم�ع �ما �عد  واضحة وفعالة من أجل تحقیق الأهداف المشتر�ة�طر�قة 

أفراد المؤسسة من ناح�ة اختلاف الآراء والمعتقدات المختلفة وتقدیر الفرق الثقاف�ة وتشج�ع 
تتطلب العلاقات الإنسان�ة الجیدة الثقة بین الأفراد والمؤسسة اذ �جب أن �كون  �التنوعالاحتفاء 

�ادل أساسي من اجل �عد التعاون و  الجماع�ة للعمالو  ثقة في المهارات والقدرات الفرد�ةهناك 
 .الأفكار والمعلومات والموارد لتحقیق الأهداف المشتر�ة

 اهم�ة العلاقات الإنسان�ة -4

 3: تبرز اهم�ة العلاقات الإنسان�ة في العمل من خلال النقاط التال�ة

                                                           
 .63ص ، المرجع السابقنفس ، لناصري مر�م1
 .119، 101ص  2017عام ، الط�عة الأولى إدارة الموارد ال�شر�ة، د. حسن الشمایلة2
، أ�عاد ومؤشرات العلاقات الانسان�ة في العمل �المؤسسة المینائ�ة سك�كدة، هامل ز�ن الدین واخرون 3

 .67ص، 2022د�سمبر ، 03العدد ، الإنسان�ة والعلوم الاجتماع�ة المجلة
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إن العلاقات الإنسان�ة تر�ز على الفرد والاهتمام �ه واش�اع حاجاته النفس�ة والاجتماع�ة  •
  .تر�یزها على الجوانب الاقتصاد�ة او الم�كان�ك�ة في العمل أكثر

أن ممارسة نشاط العلاقات الإنسان�ة �مثل إثارة دافع�ة الإنسان، فالإنسان وحده هو الذي  •
 .فع�ة الخلاقة عائدا �فوق أضعاف الجهد المستمر�ستط�ع أن ینتج من خلال الدا

ان العلاقات الإنسان�ة تسعى من خلال عمل الفر�ق أو العمل الجماعي إلى إش�اع  •
 .الحاجات وتحقیق الاهداف التنظ�م�ة بدلا من الإسناد إلى احداها دون الأخرى 

أكثر و  د�سیران �أقل جه العاملو  ان العلاقات الإنسان�ة تسعى لان تكون المؤسسة •
 إنتاج�ة.

 .العلاقات الانسان�ة في العمل تضمن للعاملین والعاملات الرضا الوظ�في في العمل •
 .تعمل على إثارة الدوافع للعمل وتحسین الأداء •
 ترفع من الروح المعنو�ة، والشعور �الانتماء لمؤسسة •

الفرد علاقة كما ترجع أهم�ة العلاقات الإنسان�ة في مجالات العمل إلى الحرص على بناء 
جیدة مع زملائه في المؤسسة، فالمناخ الاجتماعي لجماعة العمل له دور �بیر في توفیر الثقة 
والاطمئنان والتعاون، و�ذلك التك�ف النفسي للفرد الذي ینتج عنه رضا العامل عـن بیئة العمل 

 1التي ینتمي إلیها، وز�ادة �فایته الإنتاج�ة

الإنسان�ة لها أهم�ة في عدة جوانب �الجانب النفسي للعامل �الإضافة إلى أن العلاقات 
ؤدي إلى تحسین الصحة النفس�ة للفرد وتقلیل نس�ة الاكتئاب والقلق والتوتر في العمل ت فهي

تعزز العلاقات المح�ط في المؤسسة فهیو  الجانب الاجتماعي للعمال طالما �انت إ�جاب�ة، اما
العلاقات الإنسان�ة الجیدة تساعد على  المهني �حیث انوأ�ضا الجانب العمل�ة و  الاجتماع�ة

ف�المجمل �مكن القول ان  تحسین الأداء المهني للفرد وتز�د من إنتاجیته و�فاءته في العمل
مح�ط المؤسسة من اجل تحقیق و  العمل �شكل عام �حتاج لإنشاء علاقات إ�جاب�ة بین العامل

 كافة تلك الجوانب .

                                                           
مجلة العلوم ، -دراسة میدان�ة-العلاقات الإنسان�ة وأثرها على أداء العامل �المؤسسة، د بن زاف جمیلة1

 .61ص، 2015د�سمبر، 21عدد، الإنسان�ة والاجتماع�ة
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  سان�ةاهداف العلاقات الان-5

صلة تتمثل أهداف المؤسسة في تحقیق مبدا التعاون بین العاملین في بیئة العمل وتعز�ز 
المت�ادلة بین العمال تحقیق في عمل�ه الاداء الوظ�في التي یترتب  الثقة والتفاهم والتقو�ة ةالود�

المعنو�ة للعاملین عنها ز�ادة في الانتاج وتحقیق حاج�ات العاملین واهداف المؤسسة رفع الروح 
 1وتوفیر الجو النفسي العام صالح للعمل تحفیز الافراد على العمل �كفاءات عل�ا

العلاقات الإنسان�ة أنها ذلك العلم والفن الذي یهدف  نأ الش�كشيصالح  ال�احثو�رى 
 :الى

 .�ین الإدارةو  اقامة علاقات منسجمة بین العاملین و�عضهم ال�عض -1
تحقیق مصالح العمل بدفع الافراد على تحقیق الانتاج�ة المطلو�ة حسب المستو�ات   -2

 �استمرار.المقررة وتطو�رها وتحسینها 
 حصیلة متنوعة من المعرفة في الفروع العلوم المختلفة.  -3
المواقف، و  الشر�اتو  خلاصة التجارب والدراسات التي تجرى في مختلف الاجهزة -4

�نت�ه و  ظروف محددةو  ارب في مح�ط بیني یتمیز �عناصرو�طبق هذه المعرفة والتج
 2.الى الاثار التي تحدثها هذه الظروف على المجال الذي �ط�قه

المؤسسة حیث و  ان الاهداف التي تسعى الیها العلاقات الإنسان�ة تخدم العاملین و�مكن قول
�ما تز�د من  رفع المعنو�ات ورسخ روح التعاون بینهمو  تعود على العامل بتوفیر الجهد

 مستواها.الر�ح أ�ضا رفع و  إنتاج�ة المؤسسة

 أس�اب الاهتمام �العلاقات الإنسان�ة-6

 3 یوجد مجموعة من الأس�اب نذ�ر منها:

                                                           
رسالة ماجستیر في علم ، ى الاداء الوظ�فيالعلاقات الإنسان�ة في المؤسسة وتأثیرها عل، نوال دغبوش1

 .55ص 2016.2015، اجتماع تنظ�م وعمل جامعة عین الب�ضاء
 .  22ص ، 1969، مصر، مكت�ة القاهرة الحدیثة، العلاقات الإنسان�ة في الإدارة، صالح الش�كشي2
 . 62ص، المرجع السابق نفس ،د بن زاف جمیلة 3
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الإدارة العلم�ة حیث �انت تسعى لتحقق أكبر قدر من الإنتاج�ة �النس�ة  حر�ة -1
للموظفین، من خلال تحلیل الزمن والحر�ة �النس�ة للأعمال المتنوعة، والق�ام بتحدید 

بدا�ة الأمر  حیث إنها �انت تسعى في .وضع معاییر وشروط ومستو�ات أداء الأعمال
ن ناح�ة الموظفین، وتقلیل الجهد الذي یتم بذله للوصول الى أعلى مستوى من الإنتاج�ة م

في الأعمال المتنوعة لتحقق الكفا�ة في الإنتاج والتوفر المادي، إلا أن هذه الحر�ة ظهر 
 الة.لها رد فعل معاكس لأنها لم تبدي أي اهتمام �العامل �فرد �شري بل جعلته 

ام �العلاقات الإنسان�ة التغییر الدائم الذي �شمل عالم الأعمال �فرض ز�ادة الاهتم -2
و�النواحي الإنسان�ة التي تتصل ب�عض، وهذا التغییر �سیر �مراحل سر�عة متتال�ة، وهذا 
التغییر قد �شمل أ�ضًا آلات وأدوات ونظم العمل والإنتاج والعلاقات التي تحكم العاملین 

 في مجال العمل.

موظفین لها، والمحاولات المبذولة بدء انتشار النقا�ات العمال�ة وانضمام أعداد �بیرة من ال -3
من هذه النقا�ات للدفاع عن مصلحة الموظفین وتحقیق الأجور الأعلى وشروط عمل 
الأفضل �النس�ة للموظفین، وق�ام هذه النقا�ات في العدید من دول العالم المتقدمة صناعً�ا 

الإسكان والمشار�ع بتقد�م أنواع مختلفة للخدمات الترو�ح�ة والاجتماع�ة، وق�امها �مشار�ع 
 التعاون�ة التي تقدم الخدمة للموظفین.

 1 :كما ان نس�ة الاهتمام �العلاقات الإنسان�ة ازداد �سبب

�ان ارتفاع المستوى التعل�مي والثقافي للأفراد : ارتفاع المستوى التعل�مي والثقافي للأفراد-أ 
و�ان من بین ، الانسان�ةالعاملین من الاس�اب التي شجعت على تنم�ة وتحسین العلاقات 

العوامل التي أدت إلى فشل التجر�ة الانسان�ة التي خاضها رو�رت أو�ن في انجلترا عدم 
والقدرة على ، التجاوب الصح�ح مع أسالیب العلاقات الانسان�ة مثل القدرة على الاتصال

ن لأي نظام وفي نفسي الوقت لم �عد الافراد �قبلون أي نوع من الق�ادة أو �خضعو ، المشار�ة
من الضغط والإكراه بل أص�حوا من الوعي �حیث �طالبون بتوفر صفات الق�ادة الصح�حة في 

   .المدیر�ن والمشرفین

                                                           
1busines-and-https://e3arabi.com/money  ، بتوقیت، 2023افر�ل  03بتار�خ pm11 :23 . 

https://e3arabi.com/money-and-busines
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�ان ارتفاع المستوى التعل�مي والثقافي للأفراد : ارتفاع المستوى التعل�مي والثقافي للأفراد-ب.
و�ان من بین ، العلاقات الانسان�ةالعاملین من الاس�اب التي شجعت على تنم�ة وتحسین 

العوامل التي أدت إلى فشل التجر�ة الانسان�ة التي خاضها رو�رت أو�ن في انجلترا عدم 
والقدرة على ، التجاوب الصح�ح مع أسالیب العلاقات الانسان�ة مثل القدرة على الاتصال

أو �خضعون لأي نظام  وفي نفسي الوقت لم �عد الافراد �قبلون أي نوع من الق�ادة، المشار�ة
من الضغط والإكراه بل أص�حوا من الوعي �حیث �طالبون بتوفر صفات الق�ادة الصح�حة في 

 . المدیر�ن والمشرفین

�حث �عمل بها آلاف الموظفین المختلفین في القدرات : ذات الحجم الكبیر المؤسسات-ج
والحاجات والظروف؛ ممّا سبب والخبرات، والمستوى الاقتصادي والاجتماعي والأهداف والدوافع 

هذا شعور �عض الموظفین �الض�اع في مجتمع العمل الكبیر، وهذه الحالة فرضت ز�ادة 
الاهتمام �العلاقات الإنسان�ة وتفعیل الاتصالات بین القطاعات المتنوعة للموظفین، على 

�الأمن  اختلاف المستو�ات الوظ�ف�ة ودعم الروا�ط بین الموظفین، ومحاولة رفع شعورهم
 والانتماء للمنظمة الكبیرة التي �عملون بها.

حیث أص�ح تكلفة العمل تمثل جزء مهم : تكال�ف عنصر العمل في العصر الحالي ز�ادة-د
ومؤثر من تكلفة المنتج النهائي في المنظمة الصناع�ة، وهذا أجبر العدید من المنظمات إلى 

تحقیق رضا الموظفین ومواجهة الصراعات دعم العلاقات الإنسان�ة داخل المنظمة ومحاولة 
والمنازعات في مجالات العمل، سواء �انت هذه الصراعات بین الموظفین بین �عضهم ال�عض 
أو بین الموظفین و�ین الق�ادة؛ لأن هذه الصراعات والمنازعات تستنزف جهد الموظفین 

 وطاقاتهم.

ادى ارتفاع مستوى المع�شة للأفراد العاملین الى ضرورة التر�یز : مستوى المع�شة ارتفاع-ر
على العلاقات الانسان�ة اذ لا �كتفي الإفراد في هذه الحالة �مطالب الح�اة الضرور�ة واش�اع 

 الى اش�اع الحاجات النفس�ة والاجتماع�ة.  أكبرالحاجات الفسیولوج�ة و�نما یتطلعون �اهتمام 

من اهم الأس�اب التي �انت سب�ا في الاهتمام و  ات الإنسان�ة مهمةو منه نستنتج ان العلاق
�العلاقات الإنسان�ة هي ظهور الدراسات والتجارب العلم�ة التي أجر�ت حول العلاقات 
الإنسان�ة حیث �ان للدراسات والتجارب العلم�ة التي اجر�ت فضلا لتشج�ع الادارة في 
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وقد تكونت من هذه الدراسات ذخیرة ، نسان�ةالمشروعات على تطبیق أسالیب العلاقات الا
هامة ورصید ضخم من المعرفة والمفاه�م والأسالیب التي �مكن استخدامها من اجل 

وتأتي في المقدمة من هذه الناح�ة تجارب هاوثورن في ، الاهتمام �العلاقات الانسان�ة
الاهتمام �العلاقات  مصانع و�سترن ال�كتر�ك �ش�كاغو �الولا�ات المتحدة الأمر�ك�ة وازداد

الانسان�ة عندما ازداد الاهتمام �العناصر ال�شر�ة لعدة اس�اب منها اتجاه تكلفة الانتاج 
والعمل الى الارتفاع مما �حتم ضرورة الافادة الى أقصى حد من الجهود وال�شر�ة �ما انه 

اص�ح من �سبب التكال�ف المرتفعة التي تنطوي علیها عمل�ة تدر�ب وتنم�ة الافراد اذ 
 الطب�عي توفیر الظروف الملائمة للعمال داخل المؤسسة.

  العلاقات الإنسان�ة سأس -7
یتطلب تكو�ن العلاقات الإنسان�ة بین جم�ع من یتفاعلون داخل المؤسسة مهما �انت رت�ة  

الافراد اذ انها تبنى على الإ�مان �ق�مة الفرد والجماعة والع�ش �انسجام و�وجود الن�ة الصادقة 
 والتفاعل البناء لذلك لا بد من وجود أسس وم�ادئ تقوم علیها العلاقات الإنسان�ة ومن الأسس

 1 التي تقوم علیها العلاقات الإنسان�ة في المؤسسة:

أن یؤمن �ل من في المؤسسة �أن للأخر شخص�ة متمیزة ین�غي  الإ�مان �ق�مة الفرد:1.7 
احترامها وتقدیرها وأنه �جب ان تت�حت للجم�ع الفرصة لكي �فكروا تفكیراً موضوع�اً منزهاً 
عن الاعت�ارات الشخص�ة وان �ل فرد قادر على الوصول إلى قرارات رشیدة معقولة قائمة 

 على أسس علم�ة نظام�ة. 
إن العمل الجماعي أجدى وأكثر ق�مة من العمل الفردي فحین  والتعاون:المشار�ة 2-7

یتاح المناخ المناسب للجماعة المناقشة في موضوع وتحدید أ�عاده وملا�ساته واتخاذ القرار 
 الإنسان�ة تنمو �الخبرة والممارسة.  �شأنه فان العلاقات

، و�جب اة بین أفراد المؤسسةوالمساو ضرورة أن �سود مبدأ العدل  العدل في المعاملة:3-7
أن �عامل المسؤول جم�ع العاملین في المؤسسة معاملة تتسم �المساواة والعدل �عیداً عن 

                                                           
، 2008، عمان، دار ال�ازوري العلم�ة للنشر والتوز�ع، الد�مقراط�ة المدرس�ة، عامر طارق ، محمد ر��ع 1

 . 59ص 
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التحیز والمحا�اة، وذلك في إطار قدرة الأفراد و�مكاناتهم ومواهبهم و��ماناً �مبدأ الفروق الفرد�ة 
 وتفاوتهم ف�ما لدیهم من قدرات ومهارات.

 جعلو  التضامن الجماعي بتوحید الجهود والشعور �المسؤول�ة ووضوح الهدف�ما ان إقامة    
�مكن و  القوى العاملة في المؤسسة على درا�ة �ما �حدث فیها أساس العلاقات الإنسان�ة

إضافة إشراك القوى العاملة في المؤسسة في صنع القرار �ما ان الاتفاق على معاییر عل�ا 
�ساهم ذلك في مساعدة العاملین و  أسهل �لوغهاو  الیها للعمل یتفق الجم�ع �جعل الوصول

 1 ومكافأتهم علیها. تقدیر أعمالهمو  على تنم�ة مواهبهم

�مكن أن نض�ف م�ادئ وأسس تؤدي إلى توثیق وز�ادة العلاقات الإنسان�ة بین المدیر و�ین و    
 2 :مرؤوس�ه �جم�ع فئاتهم ومستو�اتهم وهي

 �احترام. أعضاء المؤسسة معاملة  -1
 السعي لإ�جاد بیئة تنظ�م�ة �سودها الود والإخاء في المؤسسة.  -2
 مساعد أعضاء الهیئة المؤسسة على تنم�ة مواهبهم و�فاءتهم.  -3
 تطو�رها. و  إشعار العمال �ق�متهم وأهمیتهم ودورهم في تنم�ة المؤسسة -4
 تقدیر الكرامة الإنسان�ة وعدم اهانتها. -5

 

ورغ�ات ومن ذلك یتضح أن العلاقات الإنسان�ة السل�مة تقوم على إش�اع ومراعاة حاجات  
مع تحقیق اهداف المؤسسة في الوقت نفسه، فالمسؤولون عن المؤسسات المؤسسة الذین العمال 

یراعون الم�ادئ والأسس اللازمة لتكو�ن العلاقات الإنسان�ة �شكل علمي ومعتدل ومتوازن ل�س 
تحقیق أهداف المؤسسة وأهداف العاملین، فهي بذلك تعتبر  �قومون بدورهم في، ةف�ه م�الغ

 عمل�ة تكامل�ة ت�ادل�ة مشتر�ة .

 : نظر�ات العلاقات الإنسان�ة-8

مع التطور التار�خي والفكري لحر�ة العلاقات الإنسان�ة، هناك ثلاثة مدارس واتجاهات 
، وزملائه من التون مایوالذي تمثله مدرسة  الكلاس�كيفي الاتجاه فكر�ة مختلفة تتمثل 

" الو�دوارنرالذي تمثله أعمال  مدرسة ش�كاغواتجاه و  "،روثلز�رجر، ود�كسون ال�احثین أمثال 
                                                           

 .66ص ، السابقالمرجع نفس ، محمد ر��ع1
 .168ص ، 1994، بنغازي ، منشورات جامعة قار�ونس، الإدارة المدرس�ة المعاصرة، الفقي عبد المؤمن 2
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ولجنة العلاقات الإنسان�ة في الصناعة �جامعة (ش�كاغو) برئاسته وعضو�ة �عض العلماء 
الذي أسهم ف�ه �عض ال�احثین من أمثال  الاتجاه التفاعلي"، وأخیرا "هار�سون و جاردنر"أمثال "

 1جامعة هارفارد.من  أرنسبرج"إلیوت شابل" و"كونارد"

قد تبلور ظهور اتجاه العلاقات الإنسان�ة في نها�ة العشر�ن�ات من القرن الماضي �رد فعل 
لظهور اتجاه الإدارة العلم�ة، هذا الأخیر الذي �ان یؤ�د على الترشید في التنظ�م من خلال 

 2دات أساس�ة تمثلت في: محد

  .الاخت�ار العلمي للعامل .أ
  .تأكید الحوافز الماد�ة .ب
دراسة الزمن والحر�ة ذلك وعلى اتساع اتجاه العلاقات الإنسان�ة، فسنقتصر في هذا   .ت

 المقام على أشهر هذه الدراسات.
 : نظر�ة التون مایو -8-1

د�سمبر  26�مدینة أدیلاید �أسترال�ا یوم التون مایو هو عالم نفس وعالم اجتماع أسترالي، ولد 
في جیلفورد ببر�طان�ا. عمل �أستاذ محاضر  1949سبتمبر سنة  7توفي یوم و  1880سنة 

لكنه قضى معظم ح�اته ، ثم في جامعة بنسلفان�ا 1923إلى  1911�جامعة �و�نزلاد من 
 حث الصناعي) حیث عمل �أستاذ في ال�1947-1923المهن�ة في مدرسة هارفاد للأعمال (

هو مؤسس مدرسة العلاقة الإنسان�ة في الإدارة التي �انت رد فعل لاهمال النواحي النفس�ة و 
تایلور، ولهذا ر�زت هذه المدرسة على الاهتمام و  والاجتماع�ة عند العمال من قبل فایول

ة �الإنسان �إنسان من خلال اتصاله وتفاعله مع الجماعة، واثبتت �أن العلاقات الاجتماع�
والعوامل النفس�ة لها دور �بیر في ز�ادة الإنتاج�ة وهذا عبر عدد من التجارب عرفت بتجارب 

 3هاوثورن 

                                                           
 .101، ص، مرجع سبق ذ�ره ، د.طلعت إبراھ�م لطفي 1
جامعة ، أطروحة د�توراه في علم الاجتماع، العلاقات الإنسان�ة وأثرها على الرضا الوظ�في، بونوة علي 2

 .89ص ، 2016-2015، �سكرة، خ�ضرمحمد 
3book.com-https://www.noor  بتوقیت 2023ماي 03بتار�خ Am06 :05. 

https://www.noor-book.com/
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حاول مایو دراسة الز�ادة في معدل دوران العمل، ففي أحد المصانع الأمر�ك�ة في -8-1-1 
ة لمعدل فیلادلف�ا وجدت إدارة المصنع أن معدل دوران العمل في أحد الأقسام مرتفع جدا �النس�

الدوران في الأقسام الأخرى فوجد إلتون مایو �ثرة الشكاوى حول التعب �سبب ساعات العمل 
الطو�لة حیث �ان العامل �عمل عشر ساعات یوم�ا وخمسة أ�ام في الأسبوع، ولا یرتاح خلال 

دق�قة لیتمكن من تناول الطعام، و�ان العمل یتطلب أن �قف العامل  45ساعات العمل إلا 
 .قدمهعلى 

وعلیها قام إلتون مایو �التجر�ة على مجموعة من العمال حیث أعطاهم فترات للراحة خلال   
العملي الیومي، و�ذلك تمت أخذ آراء �اقي العمال للتعرف على الحلول الممكنة لمشاكلهم في 

النظام العمل، ونت�جة لذلك فقد زادت إنتاج�ة العامل مما أدى إلى ز�ادة دخلهم، ثم ألغى هذا 
ومع إعادة التجر�ة رجعت إنتاج�ة العمال إلى التحسن مرة ، فوجد انخفاض إنتاج�ة العامل

أخرى، ومع مشار�ة مدیر المصنع بدلا من المشرف ومناقشة العمال في أمر فترات الراحة 
شعر العمال �اهتمام الإدارة �مشكلتهم وأثر ذلك على الروح المعنو�ة والذي انعكس في شكل 

 1.في الإنتاجز�ادة 

اوقات  أن الاهتمام �العلاقات الإنسان�ة �كون عن طر�ق توفیر هذه التجاربوهكذا أظهرت 
للراحة ومشار�ة العمال في �حث المشكلات وفي اتخاذ القرارات، �ساعد على تحقیق مصالح 

 .والإدارةالعمال 

 : هاوثورن  تجارب-8-2

تنسب النشأة الأولى لنظر�ة العلاقات الإنسان�ة إلى أعمال عالم الاجتماع الصناعي التون مایو 
 Hawthorneوزملاءه �جامعة هارفارد وتجار�هم الشهیرة التي تعرف بتجارب مصنع هاوثورن 

Factory- Western Electric in Hawthorne وذلك ، 1927ظهرت �التحدید خلال عام  التي
لدراسة عدد من المتغیرات التي تؤثر على  شر�ة وسترن الكتر�ك مایو وزملاءهعندما دعت 

الإدارة وجود ت�این في العلاقات  إنتاج�ة العمال والمصانع �صورة عامة وخاصة �عد أن لاحظت
بین تأثیر ظروف العمل أو ما �عرف �الظروف الفیز�ق�ة مثل الضوضاء، والإضاءة والتهو�ة 

                                                           
 .46ص ، 1986، بیروت، دار النهضة العر��ة، : مدخل نظري إدارة الإعمال، جمیل أحمد توفیق1
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على مستوى الإنتاج�ة والأداء والفاعل�ة، وتم إجراء تجارب میدان�ة،  ووضع الآلات وتصم�مها
 1 .حیث استمرت طیلة خمس سنوات متصلة

 2: و مرت �عدة مراحل �مكن تلخ�صها �ما یلي

ر�زت على ق�اس انتاج�ة خمس عاملات �قمن �إنتاج اجهزة : المرحلة الاولى-8-2-1  •
تماما نفس الظروف الفیز�ق�ة التي �انت وتم عزلهن في غرفة خاصة تماثل ، تل�فونات

سائدة في الشر�ة فقام مایو �إدخال �عض التعدیلات في ظروف العمل وذلك في إطار 
مدى العلاقة بین : عناصر التجر�ة التي قام بها محاولا ان �ختبر فروضها الأساس�ة وهي

ض التغیرات على وتم إدخال �ع، الإنتاج وتغییر الظروف الفیز�ق�ة للعمل الیومي العادي
فترات الراحة ووج�ات الغذاء ومدة ساعات العمل الیومي وغیر ذلك من تغیرات متعددة 

، ووضعها مایو في غرفة الاخت�ار ولكنه لاحظ أن الإنتاج قد زاد �الرغم هذه التغیرات
�غض النظر عن تأثیر التغییر الذي طرأ على الظروف الفیز�ق�ة في موقع الإنتاج 

 �عد ذلك ان �فسر هذه الز�ادة نت�جة لوجود العاملات في مكان التجر�ة واستطاع مایو
�عملن �فر�ق عمل لد�ه اتجاهات إ�جاب�ة نحو ق�مة العمل الذي �قمن �ه علاوة على و 

 توطید نسق العلاقات الاجتماع�ة بین الجماعة العاملة
ونت من أجر�ت مقابلات مع �ل العاملین �المصنع تك: الثان�ة المرحلة -8-2-2  •

 : عاملة، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج، أهمها20000
ن الاتجاه نحو الإشراف في الخط الأول الم�اشر مع العاملات یؤثر على الروح المعنو�ة ا •

 وانتاجیتهن أكثر من خطوط الإشراف الأخرى 
تكو�ن الاتجاهات لدى العاملات وعلاقتهن ب�عضهن عملت على ز�ادة الروا�ط  أن •

 للعلاقات الاجتماع�ة وغیر الرسم�ة من شأنها أن تز�د الإنتاج �صورة مستمرة
التعاون بین أفراد مجموعة العمل في حالة وقوع الاحداث السلب�ة وضد حدث نوع من  •

 و القهر عند تنفیذ الأوامر.الممارسات الإدار�ة التي تأخذ طا�ع القوة أ

                                                           
 .48ص، مرجع سبق ذ�ره، د.سلاطن�ة بلقاسم1
 .49ص ، مرجع سبق ذ�ره، د.سلاطن�ة بلقاسم 2
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الاتجاهات والمشاعر التي تؤثر و  ماهي أهم الجوانب: الثالثة المرحلة -8-2-3 •
في العمل�ة الإنتاج�ة لدى العمال �عد هذا الطرح توصل فر�ق ال�حث الى ان 

أین یتم التعبیر عن سلو�هم  العاملین �ق�مون نوعا من التستر لإخفاء مشاعرهم
الجماعة ومن ثم ظهر التنظ�م غیر الرسمي للجماعة ل�فسر مدى وأفعالهم بلغة 

 قوة هذه التنظ�مات وعلاقتها �العمل والإنتاج�ة.
ر�زت تجارب هذه المرحلة على دراسة أثر التنظ�م : الرا�عة المرحلة -8-2-4 •

 .غیر الرسمي في المؤسسات الصناع�ة وعلاقته بز�ادة الانتاج�ة جماعات العمل
 ود�ا ورسم�ا بین العمال والمؤسسة لوضع معاییر معینة تتعلق فقد تم الاتفاق

�العمل�ة الإنتاج�ة، وأن عمل�ة ز�ادة الإنتاج أو نقصانها �عد أمرا لا تقبله الجماعة 
و�عد خروجا عن التقالید والأعراف غیر الرسم�ة، وتمارس الجماعة نوعا من 

أو العزل الاجتماعي أو  الضغوط على الأفراد الخارجین عن قواعدها سواء �اللوم
  السخر�ة.

 

وقد تبین من تجارب هاوثورن أن الفرد العامل ل�س أداة �س�طة، ولكنه شخص�ة معقدة    
تتفاعل المجموعة في مح�ط العمل �ما ظهرت الحاجة إلى أنه �جب ألا تترك المشاكل 

 1.میدانا جدیدا لل�حثالإنسان�ة لمحض الصدفة، و�نما �جب أن تعالج �الدراسة، مما جعل منها 

 2 :ومن هذه الدراسات تم التوصل إلى الاستنتاجات الآت�ة

اقتصادي و�جب النظر إل�ه على هذا  عضوأن الإنسان اجتماعي �ط�عه وهو  -1
 الأساس.

أن الفرد �عتبر عضوا في جماعة، و�التالي فإن هذه الجماعة �جب إشراكها عند   -2
  .مناقشة مشاكلها وتحدید الحلول الملائمة

قد أكدت هذه الدراسات على قض�ة أساس�ة مؤداها أن القوة الدافعة للإنسان هي 
(حاجته) إلى التفاعل مع الزملاء داخل التنظ�م، و�نشاء علاقات معهم، ثم قبولهم له، وهذا ما 
أكده بدوره "جورج هومانز" �قوله: " إن الحق�قة التي لا أشك فیها لحظة واحدة هي أن الإنسان 

                                                           
 .497ص ، الإسكندر�ة، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسان�ة: مدخل الأهداف، الشنواني صلاح1
 .50ص ، 1986، بیروت، دار النهضة العر��ة، إدارة الأعمال مدخل وظ�في، جمیل أحمد توفیق 2
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اجتماعي. لقد تأكد لي أن العامل �أتي إلى المصنع شخصا اجتماع�ا �حتاج أولا وقبل حیوان 
كل شيء إلى إتاحة الفرصة لإقامة علاقات وث�قة مع الآخر�ن، فالعمال �میلون �استمرار إلى 
تشكیل جماعات متماسكة تضم أولئك الذین �قومون بنفس العمل أو الذین �عملون في مكان 

أكد "هومانز" في نفس الس�اق أن الانسجام الصناعي �ستط�ع أن �منح عمل واحد "، �ما 
 .1جماعات العمل حر�ة أكبر حینما �سمح �المشار�ة في صنع القرارات

ومن أبرز ممثلي هذا  هاوثورن " من أكبر المتأثر�ن بنتائج دراسات ابراهام سیلزئ�ككما �عد "
الاتجاه، وقد قدم إسهاما هاما في فهم جماعات العمل الصغیرة، وقد برر إسهامه هذا �قوله 
"أعتقد أن فعال�ة التنظ�مات �بیرة الحجم تعتمد إلى حد �بیر على نمو جماعات صغیرة فعالة، 

ل في علاقات ذلك لأن الإنسان یرغب أولا وقبل �ل شيء في تحقیق الإش�اع من خلال الدخو 
شخص�ة وث�قة، وهذا یدفعني إلى القول �أن إش�اع الجماعات الصغیرة للحاجات الإنسان�ة 

 2الهامة �حقق لها �قاءها �شكل من أشكال التنظ�م.

و منه نستنتج ان العامل ل�س وسیلة تحكم في ید المؤسسة �حث �مكنها تحر�كه ��فما 
علاقته و  تؤثر على عدة جوانب من شخصیته ان الجماعة التي ینتمي إلیها العاملو  ارادت

�المؤسسة علاقة العام ل�ست مجرد علاقة اقتصاد�ة فقط ومعنو�اته مهمة �ما انه هناك أنواع 
مختلفة من الإشراف على العاملین، وأكثرها فعال�ة تلك التي ترتكز على إشراك العاملین في 

 قدراتهم .و  فسح المجال لمهاراتهمو  اتخاذ القرارات

 : عمال لو�دوارنر و�حوث لجنة العلاقات الإنسان�ةأ -8-3

" �الظروف الاجتماع�ة الخارج�ة المح�طة �التنظ�م، ومنح مشكلات المجتمع المحلي "وارنرأهتم
والتدرج الاجتماعي ق�مة خاصة في دراسة التنظ�م الاجتماعي للعمل، و�ذلك صار من الممكن 

الدور، الاستعانة �المفهومات (السوسیولوج�ة) المستخدمة في دراسة المجتمع المحلي مثل 
في تحلیل البناء الاجتماعي للمصنع، وتحقیق صلة وث�قة بین الاهتمام  ،المكانة، والثقافة

�المتغیرات الداخل�ة والخارج�ة. فالتنظ�م لا یوجد في فراغ، و�توقف قدر �بیر من فهمنا للبناء 

                                                           
 .129ص ، 1994، الإسكندر�ة، المعرفة الجامع�ةدار ، علم الاجتماع التنظ�م، لسید الحسیني ا1
 .129ص ، السابق نفس المرجع 2
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التنظ�مي وطا�ع الح�اة الاجتماع�ة ف�ه على إدراكنا للإطار المجتمعي الذي �ح�ط �ه، والقوى 
 1 .طه ببناء المجتمعالعدیدة التي تر�

"النسق الاجتماعي للمصنع الحدیث �مثا�ة إسهام رئ�سي في التطور وارنر وتعتبر دراسة 
التار�خي والفكري لحر�ة العلاقات الإنسان�ة، فقد حاول دراسة العلاقة بین الصناعة والمجتمع 
المحلي، وحاول تفسیر الظواهر الاجتماع�ة في المجتمع الصناعي بوضعها في الس�اق 

لى المنظمة على اعت�ار أنها نسق مغلق. وهذا ما دعا المجتمعي الأكثر شمولا، دون النظر إ
�الكثیر من تلامیذه إلى محاولة التحقق من أن العوامل الاجتماع�ة الخارج�ة مثل الط�قة 

 2 ."الاجتماع�ة، الدین، والظروف الأسر�ة، ذات تأثیر في دراسة السلوك التنظ�مي

العمل�ة فالعامل �حتاحج الى و  جتماع�ةنستنتج انه لا �مكن الفصل بین الح�اة الا وحسب �حوثه
عدم الشعور و  التنظ�م الغیلر الرسمي داخل المؤسسة من اجل رفع معنو�اته داخل المؤسسة

تساهم في  أكثرتقد�م مجهودات و  �القوانین الصارمة �ي �خلق جوا �ساعده على العمل براحة
 .للمؤسسةتعود �الفائدة و  تطو�ر مهاراته

 

 

 الاتجاه التفاعلي  نظر�ة-8-4 

�جامعة هارفارد، اللذین  أرنسبرج إلیوت" شابل و"كونارأسهم في ظهور هذا الاتجاه 
استعانا �مفهوم (التفاعل) في دراسة الصناعة. لكن على الرغم من �عض الاختلافات الداخل�ة 

ا �شعر �ه بین أصحاب هذا الاتجاه في دراستهم للتنظ�م إلا أنهم یتفقون على وجوب الاهتمام �م
الأفراد، وما �فكرون ف�ه (العواطف)، و�لى التفاعل بین العواطف وأنواع النشاط التي �مارسونها 

 3�الفعل. 

                                                           
 .93ص، مرجع سبق ذ�ره، بونوة علي1
 . 104ص ، مرجع سبق ذ�ره، طلعت إبراه�م لطفي2
 .93ص، مرجع سبق ذ�ره، بونوة علي 3
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" من خلال دراسته جورج هومانزوقد ساهم في نمو الاتجاه التفاعلي للعلاقات الإنسان�ة "
تحلیل سلوك للجماعات الصغیرة، حیث في �تا�ه عن الجماعات الإنسان�ة نجده �حاول 

التفاعل �شیر إلى  (الجماعة أو السلوك الاجتماعي في ضوء ثلاثة مفهومات أساس�ة وهي:
الاتصالات الشخص�ة المت�ادلة)، والإحساسات أو العواطف ( �شیر إلى الحالات النفس�ة 
الانفعال�ة حول الموضوعات أو الأشخاص )، والأنشطة ( �شیر إلى الأفعال الفیز�ق�ة التي یتم 
ملاحظتها بین أعضاء الجماعة )، �اعت�ارها تشیر إلى الاعتماد المت�ادل بین جوانب العلاقات 

 1الإنسان�ة، �حیث یؤدي التغییر في أحد هذه العناصر إلى التغیر في العناصر الأخرى.

 ياتجاه التصم�م التنظ�م -8-5

إدماج �ثیر من  في الس�عین�ات وأوائل الثمانین�ات من القرن العشر�ن ظهر المیل نحو
الأفكار المرت�طة �إعادة تصم�م العمل وعرضها �جزء من حر�ة اجتماع�ة تؤدي إلى تحسین 
نوع�ة ح�اة العمل �النس�ة للعاملین في المجتمعات الصناع�ة، وعرف هذا الاتجاه بـ حر�ة 

النفس  مدرسة العلاقات الإنسان�ة الجدیدة، أو مدخل علم: التصم�م التنظ�مي، وعرف أ�ضا �اسم
 .2التنظ�مي

الجدیدة مجموعة من الكتاب الذین أثرت �تا�اتهم  مدرسة العلاقات الإنسان�ةوتضم 
تأثیرا واسعا في معاهد دراسة علوم الإدارة في الولا�ات المتحدة الأمر�ك�ة، وفي أورو�ا خلال 

"، ل�كرترنس�س، و"دوجلاس" ماك جر�جور"الستین�ات من القرن العشر�ن، وقد �ان من أبرزهم "
"، واشترك هؤلاء في قناعتهم �أن التنظ�مات الرسم�ة التقلید�ة �ثیرا ما تتسبب كر�س أرجیر�سو"

في إحداث آلام نفس�ة للأفراد الذین �عملون فیها، وأنه من الممكن تصم�م أبن�ة تنظ�م�ة أفضل 
�ا في ت�سر تحقیق الذات عند العاملین، وذلك على أساس افتراض أن إح�اط الحاجات العل

الترتیب التدرجي للحاجات من شأنه أن یؤدي إلى الاهتمام �المال والحرص عل�ه، وهو اهتمام 
 3.�كون �طب�عته قصیر النظر ومدمرا للتنظ�م

  DOUGLAS MC GREGOR:مساهمة ماك دوغلاس جر�جور-8-5-1

                                                           
 .105ص ، مرجع سبق ذ�ره، طلعت إبراه�م لطفي1
 .106ص، مرجع سبق ذ�ره، طلعت إبراه�م لطفي 2
 . 107ص ، مرجع سبق ذ�ره، د. طلعت إبراه�م لطفي3
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وجود وجهتي نظر مختلفتین �شأن أفراد التنظ�م، �قارن فیها بین  ماك جر�جور"اقترح "
 1 .فرض�ات رواد الإدارة التقلیدیین تجاه الفرد، وفرض�ات السلو�یین

تتوافق مع المدرسة الكلاس�ك�ة اما نظر�ة ة على افتراضات سلب� X قامت نظر�ة حیث
ت�حث في مفهوم العاملین والطرق  فكانت ا�جاب�ة وتتوافق مع مدرسة العلاقات الإنسان�ة فالأولى

التي �جب على الإدارة ات�اعها لتتحكم بها �حیث تقوم على ثلاث ار�ان اغلب الافراد لا یرغبون 
�جب استخدام القوه والتسلط مع الافراد للتأكد من ق�امهم �أعمالهم و  في عمل ولا �حبونه

بدلا من اعتماده الشخصي  �فضل الانسان العادي ان یوجه لأداء عمل معین المطلو�ة �ما
فتقوم على ار�عة ار�ان تتمثل في ان العامل �میل اتجاه عمل ما نت�جة Y على نفسه اما نظر�ة

لخبراته السا�قة و�مكن انجاز الاعمال عن طر�ق الارتكاز على الطرق المبن�ة والمعتمدة على 
ز الاعمال العمال �ختارون السلطة ولكنها في نفس الوقت لا تمثل الوسیلة الوحیدة لأداء وانجا

لأنفسهم مجموعه من الاهداف اذا ما تبینوا في ذلك امكان�ه تحقیق نوع معین من المكافاة سواء 
كانت ماد�ه او معنو�ه و�ذلك �سعون لتحق�قها برغبتهم وطاقتهم �لها خاصه اذا حفزوا من قبل 

ان الافراد لا یتهر�ون من مسؤولیهم على تحقیق نفس تلك الاهداف وفي الظروف الطب�ع�ة نجد 
المسؤول�ة بل �سعون الیها حسب هذه النظر�ة فخدمة العمل تعد المر�ز الاساسي الذي �حقق 

 2الفرد منه ز�اده في �فاءته واحكام الرقا�ة الذات�ة وتحقیق الشعور �الإنجاز

الإدار�ة،  وقد �انت المحاولة النظر�ة التي قام بها ماك جر�جور" تشیر إلى طر�قة في الق�ادة
تت�ح الفرصة �ظهور الدوافع تجاه تحقیق أهداف �ل من الأفراد والتنظ�م، حیث �ان اهتمامه 
بدراسة موضوع العلاقة المت�ادلة بین الرؤساء والمرؤوسین داخل التنظ�م، واعتقد أنه بناء على 

 3.هذه العلاقة �ش�ع الطرفان �ثیرا من حاجاتهم

                                                           
، الجزائر، دار المحمد�ة العامة، الإتصال ودوره في �فاءة المؤسسة الاقتصاد�ة، ناصر دادي عدون 1

 . 84ص ، 2004
 وفق القانون الأساسي العام للوظ�فة العموم�ة في الجزائر-لوجیز في تسییر الموارد ال�شر�ة د.نوري منیر ا2
 .22ص ، 2015دیوان المطبوعات الجامع�ة  –
ص ، 2004، الإسكندر�ة، مؤسسة ش�اب الجامعة، علم الاجتماع التنظ�م، حسین عبد الحمید أحمد رشوان3

79 . 
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أساسا نحو خلق مجتمع �كون ف�ه الأفراد قادر�ن على یتجه  ماك جر�جورلم �كن اهتمام 
تحقیق أنفسهم، لكنه عادة �ان مهتما بتطو�ر استرات�ج�ات إدار�ة تستفید من العلاقات الإنسان�ة 

 1.و�مكن توجیهها �شكل أكثر دقة نحو تحقیق الأهداف التي حددتها الإدارة

 Y  2وXافتراضات نظر�تي : الجدول الأول

افتراضات �لاس�ك�ة اتجاه الافراد في X: نظر�ة
 العمل

اتجاه الافراد  افتراضات حدیثة: Yنظر�ة 
 في العمل

معظم الافراد لا �حبون الهمل و�تجنبونه  .1
 كلما امكنهم ذلك.

معظم الافراد لا بد من اج�ارهم  .2
 وتهدیدهم �العقاب حتى �قوموا �عملهم.

�جب الرقا�ة والاشراف والتوج�ه الشدید  .3
 للأفراد عندما �عملون 

 معظم الافراد �فضلون ان یوجهوا .4
هم یهتمون و  �میلون لتجنب المسؤول�ةو 

 . فقط بتحقیق الامن

العمل هو نشاط طب�عي مثل  .1
 اللعب والراحة

الافراد قادرون على التوج�ه  .2
والرقا�ة الذات�ة وهم ملتزمون 

 �الأهداف
ونون أكثر التزاما الافراد �ك .3

�الأهداف التنظ�م�ة اذا ما تم 
 مكافاتهم على ذلك

الفرد في مجتمع معین لد�ه   .4
 القدرة على التخیل والابداع

 

  نظر�ة الش�كة الإدار�ة-8-5-2

نموذج إداري تم وضعه لفهم وتحلیل أنماط الق�ادة التي �مكن لقائد المؤسسة ات�اعها لتحقیق 
ع�ارة عن مجموعة من النوافذ التي �طل منها القائد على طرق النجاح والاستقرار، فهي 

وتوجهات إدار�ة تساعده على تحقیق أهداف الإدارة ونمو انتاج�ة المؤسسة، مع توازي ذلك مع 
 .كسب ثقة العاملین و�ش�اع احت�اجاتهم

                                                           
 . 108ص ، مرجع سبق ذ�ره، طلعت إبراه�م لطفي1
 .23ص ، مرجع سبق ذ�ره، د.نوري منیر2
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ط وتقوم على منح القائد مرونة في طرق تعامله مع مرؤوس�ه؛ فمن الخطأ أن یت�ع القائد نم
ق�ادي ثابت لا یتغیر؛ لأن المهارة الأهم في القائد هو المرونة في التعامل مع المواقف التي 
تحدث داخل بیئة العمل، وهو ما �عرف �اسم الق�ادة الموقف�ة التي تتغیر بتغیر المواقف 

نتائج المؤسسة وعلى الحالة المعنو�ة والنفس�ة 2و�الظروف الراهنة، وهو ما سینعكس على 
 .1لین بهاللعام

في اول  1964وقد قام بتقد�م هذه النظر�ة �ل من رو�رت بلاك وجین منتون عام 
اوهایو وتبنى هذه النظر�ة على و  الستین�ات وترتكز اساسا على ا�حاث جامعتین میتشغان

 2عاملین هما درجه الاهتمام �العاملین ودرجه الاهتمام �الإنتاج.

على متغیر�ن أساسین لتحدید خمس مجموعات ) Blake & Mouton(ك ومنتون اعتمد بلا
من أنماط السلوك الق�ادي، درجة اهتمام المدیر �العمل والإنتاج وتمثل المحور الأول، ومدى 

�مثل  (01)تر�یزه على الجانب الإنساني �مثل المتغیر الآخر، �ما یتضح من الشكل رقم 
الرأسي اهتمام المدیر �العاملین المحور الأفقي مدى الاهتمام �الإنتاج بینما یبرز المحور 

ك ومنتون، لا �خرج عن �ونه مز�جاً من والعلاقات الاجتماع�ة. سلوك القائد، �ما یراه بلا
الاهتمام بهاذین العنصر�ن و�حتل أحد المر�عات الواحد والثمانین التي تضمها الش�كة أبرز هذه 

 الأنماط الق�اد�ة ممكن إ�جازها في الآتي:

                                                           
1https://www.qodraat.com بتوقیت 2023ماي  03تار�خ بam 11 :10. 
بولا�ة  الأنماط الق�اد�ة وفق نظر�ة الش�كة الإدار�ة لمدیري المؤسسات الصح�ة العموم�ة، �س�ع الضاو�ة2

، 10مجلد ، مجلة اقتصاد�ة المال�ة البنك�ة و�دارة الاعمال، المد�ة ومساهمتها في تفعیل مراحل إدارة الازمات
 .600ص، 2021، 02العدد

 

https://www.qodraat.com/
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 1نموذج الش�كة الإدار�ة: )01الشكل (

 2وقد وضحت هذه النظر�ة الأنماط الق�اد�ة في الشكل السابق �ما یلي:

�میز هذا الأسلوب الق�ادي �السلب�ة حیث ینعدم الاهتمام : )1/1النمط الق�ادي ( -1
�الإنتاج والعاملین على حد سواء. وغال�اً ما �فشل هذا النمط الق�ادي في تحقیق أهداف التنظ�م 

 ومنسو��ه.

�عمل هذا الصنف من القادة على إ�جاد جو اجتماعي مفعم : )9/1النمط الق�ادي ( -2
�العلاقات الحم�مة والصداقات و�نعدم الاهتمام �العمل و�هتمون �العاملین وتلب�ة رغ�اتهم، 

 وتنم�ة قدراتهم ومهاراتهم، لكن اهتمامهم �العمل یتضاءل .

یبلغ الاهتمام �الإنتاج والعمل ذروته من قبل هذه المجموعة : )1/9النمط الق�ادي ( -3
الإدار�ة، فهم یر�زون على معدلات الإنتاج وجوانب العمل الفن�ة والرقا�ة الدق�قة، لكنهم 

                                                           
1 https://almerja.net :2023ماي  01الاثنین بتار�خ pm19: 20. 
2 https://almerja.net/reading.php?idm=159316 :22 2023ماي  01الاثنین بتار�خpm19: . 
 
 

https://almerja.net/
https://almerja.net/reading.php?idm=159316
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یتجاهلون العنصر ال�شري �أحد المتغیرات الإنتاج�ة المهمة. هذا الأسلوب الق�ادي قد �حقق 
ان ما یتزاید مستوى الإح�اط لدى العاملین وتتأثر درجة نجاحاً على المدى القصیر، لكن سرع

 ولائهم للتنظ�م مما ینعكس سل�اً على مستوى الأداء .

یتحقق التوازن من خلال تبني هذا الأسلوب الق�ادي، فالمدیر : )5/5النمط الق�ادي ( -4
هذا  یهتم �الإنتاج�ة والعاملین على حد سواء دون التر�یز على جانب دون آخر، و�عتبر

 ) إلى المستوى المثلث في الق�ادة .Middle Roadالأسلوب منتصف الطر�ق (

�عمل الق�ادیون في هذا المستوى على استثمار الطاقات : )9/9النمط الق�ادي ( -6
الكامنة �العنصر ال�شري وتوظ�فها لما �خدم مصلحتهم و�حقق أهداف التنظ�م. من 

) المبني على الثقة والاحترام المت�ادل بین Team Workخلال العمل الجماعي (
القائد ومرؤوس�ه. �ستط�ع القائد في هذا المستوى تحقیق أعلى معدلات الإنتاج وتلب�ة 
احت�اجات وتطو�ر قدرات ومواهب الأفراد إضافة إلى بناء روح الولاء والحماس 

 للمنظمة وأهدافها.
دف إلى تحلیل العلاقات والتفاعلات بین ومنه نقول ان نظر�ة الش�كة الإدار�ة هي نظر�ة ته

الأفراد والمجموعات داخل المؤسسات، وتر�ز على تحلیل الش�كات والعلاقات بین الأفراد بدلاً 
قدم هذه مفهومًا جدیدًا للإدارة یتمثل في النظر إلى �حث ت من التر�یز على الأفراد �شكل منفرد

د والمجموعات، وهي تقن�ة مفیدة لتحلیل هذه المؤسسة على أنها ش�كة من العلاقات بین الأفرا
 .العلاقات وتعز�زها وتحسینها، مما یؤدي إلى تحسین أداء المؤسسة وز�ادة إنتاجیتها

الجوانب الإ�جاب�ة لنظر�ة الش�كة الإدار�ة أنها تعتبر العلاقات بین الأفراد والمجموعات  ومن
والاتصالات بینهم عاملاً حاسمًا في تحقیق أهداف المؤسسة، وتقدم طر�قة شاملة لتحلیلها 

 .وتحسینها

حلیل �سبب ومن الجوانب السلب�ة لنظر�ة الش�كة الإدار�ة أنها تعتبر أح�اناً صع�ة التطبیق والت
تعقید الش�كات والعلاقات بین الأفراد والمجموعات، و�مكن أن تؤدي إلى إرهاق وتعب الموظفین 

 .إذا لم تتم إدارتها �شكل صح�ح ومتوازن 
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  خلاصة الفصل

العلاقات الإنسان�ة في المؤسسة تعتبر عنصراً أساس�اً لنجاحها واستمرار�تها، حیث تؤثر �شكل 
یتطلب بناء علاقات إنسان�ة قو�ة الاهتمام �ما  ین والمؤسسة �شكل عامكبیر على أداء الموظف

بتطو�ر مهارات التواصل والتفاوض وحل المشكلات والعمل على تعز�ز التفاهم والتسامح بین 
العلاقات الإنسان�ة تلعب  كما انالموظفین، وفهم الاختلافات الثقاف�ة وتعز�ز الاحترام المت�ادل

دوراً هاماً في نجاح الأفراد والمؤسسات، حیث تساعد في بناء بیئة إ�جاب�ة وتعز�ز الانتاج�ة 
 .وتحسین العلاقات بین الأفراد

لذلك، �جب على الأفراد والمؤسسات العمل على تحسین العلاقات الإنسان�ة بینهم والاهتمام 
تفاعل الإنساني و�ناء الثقة بین الأفراد، وذلك من خلال تنم�ة ببناء بیئة عمل إ�جاب�ة وتشج�ع ال

 .مهاراتهم وتوفیر الدعم اللازم لهم لتحقیق أهدافهم �شكل أكثر فاعل�ة ونجاحاً 
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 تمهید

لاهتمام �عتبر الأداء عنصر جوهري وهام للمؤسسات �شكل عام، فهو القاسم المشترك     
و�كاد �كون الظاهرة الشمول�ة وعنصرا محور�ا لجم�ع حقول المعرفة الإدار�ة،  علماء الادارة

فضلا عن �ونه ال�عد الأكثر أهم�ة لمختلف المنظمات، والذي یتمحور حوله وجود المنظمة من 
داء عدمه، لذلك وجب علیها اعارة اهم�ة �بیرة لفلسفتها الخاصة �الأداء وق�اسه، وخاصة الأ

الوظ�في للعاملین بها، �اعت�اره من أهم العوامل التي لها تأثیر �بیر على أداء المنظمة، إذ �عد 
فضلا على انه �عبر عن  الأداء الوظ�في الوسیلة الوحیدة لتحقیق اهداف العمل �المنظمات

ا مستوى التقدم الحضاري والاقتصادي لجم�ع الدول المتقدمة والنام�ة على حد سواء ومن هن
نجد غالب�ة المسؤولین الإدار�ین �عطون موضوع الأداء والعوامل المؤثرة ف�ه الاهم�ة القصوى 
نظرا لان أداء إدارتهم ماهو إلا انعكاس للأداء الفردي داخلها. من خلال هذا الفصل سوف 

 .نتطرق الى مناقشة الاداء الوظ�في �المؤسسة الاقتصاد�ة
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 مفهوم الأداء الوظ�في -1

وهو �عكس ، �شار مفهوم الأداء إلى مدى تحقیق و�نجاز المهام المكونة لوظ�فة الفرد
و�عتبر الأداء من أحد المحددات ، أو �ش�ع الفرد بها متطل�ات الوظ�فة، الك�ف�ة التي یتحقق بها

التي تشیر على الكفاءة لدى العاملین ووصولهم لمستوى الإنجاز المطلوب وفق الإمكان�ات 
حیث إن الجهد �شیر إلى الطاقة ، وقد �حدث التماس وتداخل بین مفهوم الأداء والجهد ،المتاحة
 1.بینما الأداء ف�شیر إلى النتائج التي حققها الفرد، المبذولة

�أنه الق�مة التنظ�م�ة لسلو��ات الموظفین في مناس�ات وأوقات العمل المختلفة، و�النس�ة  �عرف
للق�مة التنظ�م�ة �مكن تقدیرها �الخدمات والأنشطة التي �قوم الموظفین �أدائها مثل مهام العمل 

 2أو وجود علاقات عمل جیدة مع الموظفین الآخر�ن

قدرة العاملین الق�ام �مهام وواج�ات ومسئول�ات �عرف الأداء الوظ�في على انه ع�ارة عن 
الوظ�فة الواضحة العناصر والمعالم �أقل وقت واقل تكلفة لتحقیق اقصى درجة من الإنتاج في 
ضل بیئة تنظ�م�ة متكاملة تتصف �مناخ ملائم وجید للعمل مع توافر التعل�مات في ظل ه�كل 

 3تنظ�مي �أخذ في الاعت�ار �ل المتغیرات المح�طة

�مكن تعر�ف الاداء �انه الق�ام �الشيء او تأد�ة عمل محدد او انجاز مهمة او نشاط 
ق�ام الشخص �سلوك ما، وذلك لتحقیق هدف محدد فقد �كون  :معین، �معنى ان الاداء هو

اش�اع حاجة معینة او حل مشكلة ما او التخط�ط لمشروع ما وفي اطار المؤسسة او التنظ�م 
 المخرجات ذات الق�مة التي ینتجها النظام في شكل سلع وخدمات، �مكن تعر�ف اداء �انه

 4و�صفة عامة فان اداء الفرد هو محصلة تفاعل القدرة مع الرغ�ة مع البیئة

                                                           
�ل�ة ، رسالة ماجستیر في الإدارة، أثر ضغوط العمل على الأداء الوظ�في، لبنى ز�اد خالد الساكت 1

 .28ص، 2014، جامعة عمان العر��ة، الأعمال
رسالة ماجستیر في إدارة ، اثر التدر�ب الإداري على الأداء الوظ�في، �اسم مصطفى علي ال�اسطي2

 .59ص، 2021، الاعمال
مجلة ال�حوث ، الأهل�ة العراق�ة أثر ضغط العمل على الاداء الوظ�في في المصارف، احمد جاسمانتظار 3

 .430ص 01العدد، 2021، القانون�ة والاقتصاد�ة
 .148ص، 2022رسالة د�توراه ، العدالة التنظ�م�ة والأداء الوظ�في، د. شبو�ي عبد السلام 4
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ان الأداء الوظ�في �مثل تعبیرا عن الإنجاز الذي �حققه الفرد من جراء ممارسة نشاطه 
 الفرد مع خصائصه الوظ�ف�ة �تحدد مستوى هذا الأداء بتفاعل صفاتو  في موقع العمل

 1خصائص المؤسسة و 

و�حاط أداء الفرد �العدید من المحددات المترا�طة والمتداخلة، وحتى یتسنى إدارة الأفراد �كفاءة 
لا بد أولا من فهم العوامل والمحددات التي من شأنها تحدید طب�عة السلوك الذي س�سلكه الفرد 

احثون في علم لإدارة إلى تحدید أهم تلك المحددات وقد عند أدائه لمهام وظ�فته، وقد سعى ال�
خلصوا إلى أن أداء الفرد �حدث نت�جة للتفاعل ما بین القدرة على العمل والدافع�ة في العمل 

 2ودرجة الدعم التنظ�مي.
سبق یتبین لما أن الأداء الوظ�في على أنه النت�جة النهائ�ة لجهود الفرد التي تبدأ  مما

�القدرات والمهارات وتنتهي �إتمام المهام المكونة لوظ�فته. و�معنى آخر، فإن الأداء الوظ�في 
�شیر إلى القدرة على تحقیق الأهداف المحددة للفرد في عمله وتحو�ل المدخلات التنظ�م�ة إلى 

رجات فعالة ومحددة. وعندما ینجح الفرد في تحقیق هذه الأهداف، �ساهم �شكل إ�جابي في مخ
 .نجاح المؤسسة وتحقیق أهدافه

 شروط تقی�م الأداء الوظ�في-2

فذهب ال�عض ، الهدف من استخدامهاو  وردت عدة مفاه�م ت�اینت في مضمون العمل�ة
إلى اعت�ارها "عمل�ة إدار�ة دور�ة هدفها ق�اس نقاط القوة والضعف في الجهود التي یبذلها الفرد 
والسلو��ات التي �مارسها في موقف معین وفي تحقیق هدف معین خططت له المنظمة مس�قا " 

اتهم أثناء ووصفها آخرون �أنها " دراسة وتحلیل أداء العاملین لعملهم وملاحظة سلو�هم وتصرف
العمل للحكم على مدى نجاحهم ومستوى �فاءتهم في الق�ام �أعمالهم الحال�ة، وأ�ضا للحكم 

                                                           
عشوش محمد ا�من عبد اللط�ف، الانتماء التنظ�مي وعلاقته �الرضا الوظ�في والأداء الوظ�في، المجلة 1

. 838ص، العلم�ة للاقتصاد والتجارة  
فعال�ة الأداء الوظ�في لإدارة الموارد ال�شر�ة ودوره في تحقیق الأداء المتمیز للأفراد ، ف�صل خرشي 2

المنشأة الر�اض�ة والموارد تخصص تسییر ، مذ�رة ماستر في الإدارة والتسییر الر�اضي، �المؤسسة الر�اض�ة
 .08ص ، 2019-2018، المسیلة، جامعة محمد بوض�اف، ال�شر�ة
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على إمكان�ات النمو والتقدم للفرد في المستقبل وتحمله لمسئول�ات أكبر أو ترقیته لوظ�فة 
 1. أخرى 

ن لأعمالهم �عرف: " تقی�م الأداء هو نظام یتم من خلاله تحدید مدى �فاءة أداء العاملیو 
و�حتاج الأمر إذن أن �كون العاملون قد قضوا فترة زمن�ة من أعمالهم و�شكل �مكن من الق�ام 

 2بتقی�م أدائهم خلالها.

أ�ضا على أنه " عمل�ة تتم وفق نظام رسمي موضوع مس�قا من قبل إدارة الموارد  و�عرف
ال�شر�ة یتم �موج�ه ق�اس أداء العاملین وسلو�هم وتقی�مها أثناء العمل، وذلك عن طر�ق 
الملاحظة المستمرة لهذا الأداء والسلوك وتحدید نتائجهما خلال فترات دور�ة زمن�ة محددة 

 3مس�قا.

انه الاجراء الذي یهدف الى تقی�م منجزات الافراد عن طر�ق وسیلة معینة عرف �ذلك �و 
�ذلك و  �طر�قة موضوع�ةو  للحكم على مدى مساهمة ك فرد في انجاز الاعمال التي تو�ل ال�ه

على مقدار التحسن الذي طرا على أسلو�ه في أداء و  تصرفاته اثناء العملو  الحكم على سلو�ه
 4مرؤوس�ه و  ئهأخیرا معاملته لزملال و العم

عل�ه �مكن تعر�ف تقی�م الأداء في المؤسسة على أنه عمل�ة تحدید وتقی�م وتحلیل الأداء و 
الوظ�في للموظفین في المؤسسة، وتتضمن مراجعة الإنجازات والسلو��ات والمهارات والمعرفة 

عام والقدرات التي �متلكها الموظف، وذلك بهدف تحسین أداء الموظفین وتحسین الأداء ال
للمؤسسة. �ستخدم التقی�م الوظ�في �أداة إدار�ة مهمة لاتخاذ القرارات المتعلقة �الترق�ات 
والمكافآت والعلاوات والتدر�ب والتطو�ر، و�تم تنفیذ التقی�م عادة من قبل مدیر الموظف أو 

 الجهة المختصة في التقی�م وفقاً لمعاییر محددة وأهداف محددة.

                                                           
، مصر، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الاتجاهات الحدیثة في ادارة الموارد ال�شر�ة، صلاح الدین مع ال�اق1

 . 367ص ، 2007
 . 406ص ، 1996، مصر، القاهرة، مكت�ة عین الشمس، إدارة الموارد ال�شر�ة، أحمد ماهر2
، 2008، مجلة الاوائل للنشر، إدارة الموارد ال�شر�ة في القرن الحادي والعشر�ندرة عبد ال�اري وآخرون :3

 . 270ص 
 .163ص، 2015شلف ، دیوان المطبوعات الجامع�ة، الوجیز في تسییر الموارد ال�شر�ة، د.نور منیر4
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 : أهم�ة الأداء الوظ�في-3

وتن�ع هذه الأهم�ة من فكرة ، �مكن اعت�ار الأداء الوظ�في ذو أهم�ة قصوى لعمل المؤسسات  
فعال�ة و�فاءة الأداء الفردي للموظفین تؤثر على إنتاج�ة المؤسسات، و�التالي فالأداء العام  أن

للوصول  ؛ فمن خلال التأثیرات الإ�جاب�ة لإرشاد الموظفین یتم تحفیزهم�عتمد على ذلكللمؤسسة 
والمساعدة �ذلك في تحسین ق�مة المؤسسة �ما تتمثل أهم�ة الأداء ، إلى أقصى إمكان�ات

المؤسسة والذي �مكنها من و  الوظ�في في قدرته على الحفاظ على مستوى أداء متمیز للعامل
إحراز أعلى مراكز التنافس�ة وتحقیق أهدافها وحمایتها من تقل�ات وتحد�ات عوامل البیئة 

�ة، �الإضافة إلى أن الأداء الوظ�في �ساهم في ضمان استمرار�ة عمل المؤسسة الخارج
وتطو�رها ومواك�ة أحدث الوسائل التكنولوج�ة المعاصرة، التي تت�ح الفرصة للوصول إلى أكبر 
شر�حة ممكنة من العملاء، وتقد�م أفضل الخدمات والمنتجات لهم. �ما تكمن أهم�ة الأداء 

لتنبؤ �الأخطار التي �مكن ان تحدث و�تم من خلال ذلك وضع الوظ�في �أنه �مكن ا
استرات�ج�ات للتصدي لها ومواجهتها، وحل المشكلات الحال�ة، فهناك حاجة متزایدة إلى أداء 

 1متمیز ومرتفع للمؤسسات لتحقیق أهدافها.
لتحسین  تتجلَّى اهم�ة الأداء الوظ�في في ز�ادة الإنتاج�ة من خلال تحدید اهداف ودعم العمال

أدائهم الوظ�في والحفاظ علیهم عن طر�ق تزو�دهم �الدعم المستمر في مهامهم الوظ�ف�ة وتقلیل 
من معدلات التسرب الوظ�في �ما ان ارتفاع معدل الرضى الوظ�في یؤدي الى تحسین الخدمة 

اء التي �قدمونها مما یز�د نس�ة التنافس اذ ان الإدارة الفعالة للأداء الوظ�في تحسن الأد
 2التنظ�مي وتجعل نس�ة أر�اح المؤسسة مرتفعة

ترجع اهم�ة الاداء الوظ�في �النس�ة للمنظمة الى ارت�اطه بدوره ح�اتها في مراحلها المختلفة كما 
المتمثلة في مرحله الظهور وال�قاء والاستمرار�ة ومرحله الاستقرار والسمعة والفخر ومرحله 
التمیز والر�ادة حیث ان تطور المنظمة من مرحلة نمو لأخرى �عتمد اساسا على مستوى الاداء 

                                                           
 . 60ص،  سبق ذ�رهمرجع  ، �اسم مصطفى علي ال�اسطي1
2/ https://getvom.com  ماي  02بتصرف بتار�خ الثلاثاءpm10 :11. 

https://getvom.com/
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بها و�مكن القول �ان الاداء الوظ�في للعاملین في اي مؤسسه لا �عد الا انعكاسا لقدرات ودوافع 
 1المرؤوسین والمسؤولین فیها 

 2 :كما ان تقی�م الأداء الوظ�في �شمل ثلاث مستو�ات
نشاء بیئة عمل صح�ة تعزز الثقة والتعامل الأخلاقي اذ �جب ا: على مستوى المؤسسة-3-1

تعز�ز أداء الموظفین واستثمار قدراتهم من و احتمال التعرض لشكاوى من قبل الموظفینلتقلیل 
�مكن و  تقی�م برامج وس�اسات إدارة الموارد ال�شر�ة �ساهم في ذلككما ان اجل تطورهم وتقدمهم

مساعدة المؤسسة على وضع لاستخدام نتائج هذه العمل�ة �مؤشرات لتقی�م دقة هذه الس�اسات
 ق�اس�ة ودق�قة.معاییر أداء 

تجعل العامل اكثر شعورا �المسؤول�ة وذلك لز�اده شعوره �العدالة : على مستوى العمال-3-2
�دفع العامل للعمل �اجتهاد و  و�ان جم�ع جهوده المبذولة تؤخذ �الحس�ان من قبل المؤسسة

 وجد�ه واخلاص لیترقب فوزه �احترام وتقدیر المؤسسة له معنو�ا وماد�ا
تكمن في دفع المسؤولین والمشرفین الى تنم�ه مهاراتهم : مستوى المسؤولینعلى -3-3

وامكان�اتهم الفكر�ة وتعز�ز قدراتهم الإبداع�ة للوصول الى تقی�م سل�مه موضوعي للأداء ودفع 
المسؤولین الى تطو�ر العلاقات الجیدة مع �عضهم ال�عض للتعرف على المشاكل والصعو�ات 

 . لها من اجل ا�جاد حلول

 معاییر الأداء الوظ�في -4

هناك مجموعة من المعاییر التي تتحدد على أساسها فعال�ة الأداء الوظ�في من عدمه 
 : وتتمثل هذه المؤشرات في

حیث �عتبر الرضا تلك الحالة العاطف�ة السارة التي تنتج : رضا العامل عن العمل -4-1
لمجموعة العوامل الوظ�ف�ة المح�طة ببیئة العمل عن تقی�م الفرد لوظ�فته، وتعبر عن مدى قبوله 

عامل مهم في ز�ادة  حیث إذا �ان العامل راض�ا عن عمله �ان أداءه أفضل، والرضا بذلك
 دافع�ة الفرد لتحسین عمله.

                                                           
، 06مجلة التغیر الاجتماعي العدد، -دراسة نظر�ة-الأداء الوظ�في للعاملین في المنظمة ، د.مر�م ارف�س1

 . 482ص 
 . 18ص، 2015دار دجلة ، تنم�ة الأداء الوظ�في و الإداري  ، نزار عوني اللبدي 2
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�عمل الرضا على تماسك أفراد الجماعة ما  :التعاون مع الزملاءالرضا الجماعي و  -4-2
ولأجل ذلك فإن الرضا الجماعي لا یتحقق إلاّ إذا اعترفت الإدارة بتلك یدفعهم إلى تحسین أدائهم 

  .الجماعة التي یتعاون أفرادها في سبیل تحقیق الأهداف المشتر�ة

�مكن ملاحظة الز�ادة في حالة ما إذا أشر�ت الإدارة العمال في الأر�اح  :معدل الإنتاج -4-3
أجورهم وما یت�عه من رفع مستوى إنتاجیتهم  المؤسسة في هذه الحالة یتحقق للعمال ز�ادة في

 والعكس صح�ح..

إن ز�ادة معدل التغیب عن الحالة الطب�ع�ة �عد مؤشرا على سلب�ة الأداء علما  :التغیب -4-4
%�اعت�اره عاد�ا لكن إذا ما زاد 6%و  3�ان المعدل الشائع للتغیب في المؤسسات یتراوح بین 

 . لب�ة لسوء للأداء%�عد من المؤشرات الس6المعدل عن 

إن ز�ادة التنقلات داخل المؤسسة �خلق نوعا من عدم  :الاستقالاتالتنقلات و  -4-5
قد تكون هذه التنقلات والاستقالات نت�جة ظروف ، الاستقرار، و�خلق صعو�ة تك�ف الموظف

مع عمله، �ما �كشف عن وجود اضطرا�ات في العمل أو اجتماع�ة، أو قد  46ماد�ة، نفس�ة 
 1.�كون سببها المشرف أو القائد إلاّ أنها في �لتا الحالتین تبرهن عن ضعف في مستوى الأداء

إلى مراق�ة الأداء �صفة دائمة للتعرف على أي تذبذب في �هدف وضع معاییر الأداء و  -4-6
تستخدم ، مستوى الأداء �غرض التدخل في الوقت المناسب لمعالجة السلب�ات أو أوجه القصور

المعاییر للتفرقة بین فعال�ة الأداء و�فاءة الأداء اذ ان فعال�ة الأداء تشیر إلى ق�ام الأفراد هذه 
أما �فاءة الأداء فتشیر إلى ، بتحقیق أهداف المنظمات وتنفیذ الأعمال والمهام المطلو�ة منهم

هداف استخدامهم الموارد المتاحة �شكل اقتصادي ودون إسراف في تنفیذ مهام العمل وتحقیق أ 
 2وتنحصر أهم معاییر الأداء ف�ما یلي:، المنظمة

                                                           
مجلة ال�احث في العلوم ، تأثیر ضغوط العمل على الأداء الوظ�في في المنظمات الحدیثة، عدنان نبیلة1

 .20ص، 2020، الإنسان�ة و الاجتماع�ة الجزائر
دراسة على ض�اط �ل�ة الق�ادة ، الثقافة التنظ�م�ة ودورها في رفع مستوى الأداءالخل�فة ز�اد سعید : 2

جامعة نا�ف ، �ل�ة الدراسات العل�ا، رسالة ماجستیر في العلوم الإدار�ة، والأر�ان للقوات المسلحة �السعود�ة
 . 34ص ، 2007العر��ة للعلوم الأمن�ة السعود�ة 
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المؤشر الخاص �ك�ف�ة الحكم على جودة الأداء من حیث درجة الإتقان  :الجودة-4-6-1
لذلك �جب أن یتناسب مستوى الجودة مع الإمكانات المتاحة وهذا �ستدعي وجود ، وجودة المنتج

فضلا عن الاتفاق على مستوى الجودة ، مع�ار لدى الرؤساء والمرؤوسین للاحتكام إل�ه
 . التوقعات، الأهداف، المطلوب في أداء العمل في ضوء التصم�مات السا�قة للإنتاج

هي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات و�مكانات الأفراد ولا یتعداها  :الكم�ة -4-6-2
مما �صیب ، وفي الوقت ذاته لا �قل عن قدراتهم و�مكاناتهم لان ذلك �عني �طء الأداء

لذلك �فضل الاتفاق على حجم و�م�ة العمل المنجز �دافع  العاملین �التراخي واللام�الاة
لتحقیق معدل مقبول من النمو في معدل الأداء �ما یتناسب مع ما �كتس�ه الفرد من خبرات 

  تدر�ب وتسهیلات
و�ض فهو ترجع أهم�ة الوقت إلى �ونه مورد غیر قابل للتجدید أو التع :الوقت -4-6-3

مما تحتم أهم�ة استغلاله الاستغلال الأمثل في �ل لحظة لأنه ، رأس مال ول�س دخل
یتضاءل على الدوام و�مضي إلى غیر رجعة فهو لا �قدر بثمن و�عد من أحد خمسة موارد 

الأفراد، الموارد الماد�ة والوقت ، المعلومات، المواد :وهيالأعمال أساس�ة في مجال الإدارة 
 . من أهم المؤشرات التي �ستند علیها في أداء العملالذي �عد 

ع�ارة عن خطوات مرت�ة للتطبیق العملي للمهارات الواجب الق�ام  :لإجراءاتا -4-6-4
بها لذلك �جب الاتفاق على الطرق والأسالیب المسموح بها والمصرح �استخدامها لتحقیق 

ولكن الاتفاق على ما ، دى العاملینوهذا لا �عني قتل عمل�ة الابتكار والإبداع ل، الأهداف
 . یر�د المرؤوس تنفیذه مع رئ�سه

  :المؤثرة لتحسین الأداء الوظ�في العوامل-5

 1: تعددت العوامل المؤثرة في تحسین الأداء الوظ�في في ما یلي
تعد إحدى الطرق الفعالة لتحسین الأداء وهي مجموعة : فرق العمل وتحسین الأداء-5-1

صغیرة تضم عددا من الأفراد تخصصاتهم مختلفة ولكنها متكاملة، مطلوب منهم أداء مهمات 
، 10 - 5وأهداف معینة في وقت معین وهم مسئولون عن أدائهم. عادة ما یتراوح عددهم من 

                                                           
�امارة منطقة ال�احة التا�عة لها �المملكة العوامل المؤثرة في الأداء الوظ�في للعاملین، عمر عط�ة الزهراني1

 1. 34ص ، 2009، رسالة ماجستیر في الإدارة العامة، ة السعود�ةالعر��
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جمع المعلومات وتكو�ن البدائل وتقی�مها ، مةوهذه الفرق تفید في ت�ادل الخبرات والمهارات اللاز 
 واتخاذ القرارات والإجراءات المناس�ة، فتح آفاق �بیرة على حل المشكلات، وتوفیر الوقت.

�رتكز هذا على اخت�ار فر�ق العمل �كون متجانساً لأنه إذا �ان غیر متجانس وغیر متكافئ و 
 فإن النتائج ستكون سلب�ة .

الرضى الوظ�في �عنى أن توفر المؤسسة المتطل�ات :وتحسین الأداءالرضى الوظ�في -5-2
�وجد و  الأساس�ة اللازمة لأداء العمل، و�ل الوسائل اللازمة الماد�ة والمعنو�ة لأداء الأعمال

عدد من الدراساتتر�ط بین الرضى الوظ�في و�ین الأداء الجید، وفي نفس الوقت یوجد دراسات 
لا یؤدي إلى الأداء الجید �سبب تدخل العدید من العوامل،  أخرى تبین أن الرضى الوظ�في

و�اختلاف الآراء والتفسیرات ی�قى أن المؤسسة لا شك علیها مسؤول�ة تجاه موظفیها �القدر 
المعقول المطلوب لتوفیر الأجواء المناس�ة للعمل ماد�ا ومعنو�اً، ثم �عد ذلك تكون مسؤول�ة 

 .الأداء على الموظف 
تعدیل السلوك هو إحدى الوسائل لتحسین الأداء لأننا من :السلوك وتحسین الأداء تعدیل-5-3

وتقل�ص السلوك السلبي وز�ادة السلوك الإ�جابي. ونبدأ �الوسائل الإ�جاب�ة  خلاله نحاول إزالة
العقاب�ة، وذلك مرهون �حسب استجا�ة الموظف والظروف  وقد ینتهي بنا المطاف إلى الوسائل

كن الزام الموظف �كتا�ة تقر�ر یومي عن عمله، لأنه سیدرك إن لم �عمل بهذا المح�طة، و�م
الیوم سوف لن �جد ما �كت�ه، وهذا لا �عني أن �كون العمل منجزا ومنته�ا فقد �ستهلك العمل 

 أ�ام.عدة 

 : الوظ�في نظر�ات الأداء-6

ابراز اهم هذه النظر�ات و�مكن ، شهدت نظر�ات نماذج الأداء الوظ�في تطورا �بیرا منذ ظهورها
 : في التي اعتمدتها المدرسة الكلاس�ك�ة

 : نظر�ة الإدارة العلم�ة -6-1

�شكل اساسي فهو �عتبر المنظر  فردر�ـك ونسلو تایلـورتقتــرن هـذه النظر�ـة �الكاتــب الأمر�كــي 
 .رتایلوعد �و  الرئ�سي لهذه النظر�ة �ما انه هناك �تاب اخرون اسهموا في هذه النظر�ة قبل
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مهندساً م�كان�ك�اً �عمل في شر�ات للفولاذ والفحم في ولا�ة بنسلفان�ا في  تایلوركان -6-1-1
المكثفة لأسالیب العمل في ذلك الوقت، وجد أن الإنتاج�ة و  أمر�كا. و�عد ملاحظاته الم�اشرة

الفعل�ة للعامل متدن�ة جداً �المقارنة مع الإنتاج�ة المحتملة. لذلك عمل على تحسین الوضع 
بتطبیق الأسلوب العلمي في ورشة العمل حیث �انت لد�ه رغ�ة جامحة في إ�جاد "الطر�قة 

رب علم�ة مستف�ضة لسنوات عدیدة حول طرق أداء المثلى" لأداء �ل عمل، وقام بدراسات وتجا
العامل وحر�اته والوقت وتصم�م المجارف المناس�ة لجرف الحدید والفحم وغیرها. نت�جة لهذه 

 1 :الدراسات والتجارب، توصل إلى أر�عة م�ادئ في الإدارة العلم�ة

یؤدیـه العامل إحلال الأسلوب العلمي في أداء �لّ  عنصر من عنـاصر العمـل الـذي  •
 .محل الحدس والتخمین

 .العمل على تحسین مهاراتهم و  الق�ام بتدر�ب العاملین •

 .مسؤولي المؤسسة على تحقیق الأهداف المطلو�ة و  تعاون العاملینو  مساهمة •

تقس�م العمل وتوز�ع المسؤول�ات �التسـاوي بین الإدارة والعـامل، �حیـث تتـولى الإدارة  •
 لإشراف، و�عهـد للعاملین مسـؤول�ة التنفیذ.مسـؤول�ة التخطـ�ط وا

في بدا�ة القرن العشر�ن هي  فر�در�ك تایلورو بهذا فان مدرسة الإدارة العلم�ة التي أسسها 
في المؤسسة من خلال تحلیل  واحدة من أهم المدارس الإدار�ة. فقد ر�ز على تحسین الإنتاج�ة

وتحسین العمل�ات الصناع�ة وز�ادة �فاءة العاملین. واستخدم طر�قة العمل العلمي والتحلیل 
العاملین في الصناعة. هذا المنهج أدى إلى ز�ادة  الدقیق لعمل�ات الإنتاج، �الإضافة إلى حر�ة

طرف النقا�ات العمال�ة  الإنتاج�ة وتحسین جودة المنتجات ومع ذلك فقد واجه انتقادات من
تمثلت رؤ�تها في ان العامل �عاني من الاضطهاد �سبب عمل لساعات طو�لة من دون اي 

اعتبرت هذا اهمالا للجانب الإنساني فالعامل ل�س الة بل �حاجة الى و  راحة مقابل اجر قلیل
 �نتاج�ة جیدة مقابل ذلك.و  توفیر �عص الشروط الأساس�ة لمان أداء جید في العمل

 : لهنري فایول نظر�ة الم�ادئ الإدار�ة-6-2

                                                           
 .22ص ، 2009، دار الحامد للنشر والتوز�ع، -منظور �لي-إدارة المنظمات حسین حر�م  1
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تحسین مستوى الأداء �حث و  الوسائل التي تعمل على ارتفاعو  أسسها هنري فایول لإ�جاد الطرق 
قام �معالجة و  قسم العملو  قام بتحلیل العمل�ة الإدار�ةو  التنظ�مو  قواعد في الإدارةو  وضع أسس

ملاحظاته الى و  �مكن تقس�م ا�حاثهو  ،الحوافزو  مشكلات إدار�ة أخرى �مشكلة الأجور
وظائف و  أخرى خاصة �عناصر الإدارةو  الم�ادئ العامة للإدارةو  ملاحظات خاصة �الأصول

 1 :المؤسسة �حیث الأولى تمثلت في تسعة م�ادئ تتعلق �العنصر ال�شري 

 تنظ�م العمل  .1

 توج�ه العمل .2

 خضوع المصلحة الشخص�ة للمصلة العامة .3

 العدالة في تقد�م الأجور  .4

 العدالة بین العمال  .5

 الترتیب من خلال وضع �ل عامل في مكانه المناسب  .6

 الاستقرار في العمل .7

  التعاون بین العمال لتنم�ة روح الجماعة.تنم�ة روح الم�ادرة  .8

 2 :كما لخص وظائف الإدارة في خمسه عناصر هي

المدى من خلال القرارات المتخذة من هو رسم طر�ق العمل القر��ة وال�عیدة : التخط�ط •
 اجل بلوغ اهداف المؤسسة انطلاقا من الموارد المتاحة

 اي تحدید وتصن�ف وترتیب الأنشطة والمهام داخل المؤسسة �ما �خدم اهدافها :التنظ�م •
 وهو الاتصال �العاملین وارشادهم نحو اهداف المؤسسة: التوج�ه •
 ام للعاملین �ما �خدم اهداف المؤسسةوهو الر�ط والتوفیق بین المه: التنسیق •

                                                           
الإدارة العموم�ة في - وظ�فة التكو�ن و التدر�ب في إدارة الموارد ال�شر�ة، د.لحبیب بل�ة بن محمود 1

 . 30. 29ص 2018 -عمان-للنشر و التوز�ع الااردن دار الرا�ة ، –الجزائر 
 . 493ص، مرجع سبق ذ�ره، د.مر�م ارف�س 2
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ادائهم �الوجه المطلوب من اجل ة اي متا�عه اداء العاملین من فتره لأخرى ومقارن: المراق�ة
 تدارك النقص والتقو�م الأخطاء.

في القرن العشر�ن واحدة معلى  هنري فایوللقد ارتكزت مدرسة الإدارة العلم�ة التي أسسها 
الاهتمام �الإنتاج�ة والك في العمل، اذ تعتبر العامل جزءاً من الآلات المستخدمة في الإنتاج 

في نفس الوقت عل�ه تحسین الإنتاج من اجل ضمان و  مطالب �العمل �الالة من دون توقف
مما أدى ذلك إلى . ملینالعوامل الإنسان�ة والاجتماع�ة للعا نجاح المؤسسة متجاهلةو  أر�اح

السلو��ة التي تر�ز على العامل الإنساني و  �نظر�ة العلاقات الإنسان�ة ظهور نظر�ات أخرى 
 كمورد أساسي للمؤسسة وتهتم بتحسین جودة الح�اة في العمل ورضا الموظفین معا.

 : نظر�ة الحاجات لإبراهام ماسلو-6-3

ماسلو صاحب نظر�ة الحاجات حیث وضع هرما من ابرز رواد المدرسة السلو��ة ابراهام   
 1التي تنمو �انتظام من حاجات أول�ة الى حاجات سام�ة وجد معقدة و  للحاجات الإنسان�ة

في الأسفل نلاحظ ��ف رتب ماسلو الاحت�اجات الأساس�ة للإنسان  01ومن خلال الشكل رقم 
ضرورتها لاستمرار ح�اته، فقام بوضع الاحت�اجات الفسیولوج�ة في قاعدة الهرم و  وفق أهمیتها

�مكنه أن �ع�ش دون طعام وشراب وتنفس، و�راي ماسلو فإن  لاعلى أساساها أن الانسان 
الانسان عندما �حقق حاجاته الأساس�ة �سعى لتحقیق الحاجة التي تلیها في الهرم والتي تكون 

ارتفع الانسان في سلم الهرم أص�حت الحاجات أكثر سموا وتمیزه عن  أعلى من الأولى، و�لما
 2. �اقي المخلوقات

 

 

 

                                                           
 . 35ص، مرجع سبق ذ�ره، لحبیب بل�ة بن محمود 1
، الس�اسة الاجتماع�ة والاستجا�ة للاحت�اجات الأساس�ة للإنسان على ضوء نظر�ة ماسلونجیب �صیلة  2

 .623ص، 2021العدد الأول مارس ، البواقيمجلة العلوم الإنسان�ة لجامعة ام 
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 1الحاجات الانسان�ة حسب نظر�ة ماسلو: 01الشكل 

 

ةالحاج  
 لتحقیق
 الذات

 حاجات
 احترام الذات

ةالحاجـات الاجتماع�  

نحاجـات الأما  

 الحاجات الفیز�ولوج�ة

 
 2و�مكن شرحها �ما یلي: 

o :الحاجات الأساس�ة اللازمة للحفاظ على الح�اة  هي الحاجات الفیز�ولوج�ة او الطب�ع�ة
مثل الاكل النوم الل�س والسكن حیث لا �مكن للإنسان ان �فكر في اش�اع الحاجات التال�ة 

 .دون اش�اع قدر �اف من الحاجات الفیز�ولوج�ة

                                                           
، التوز�عار ق�اء للنشر و د-وتحد�ات القرن الواد و العشر�ن -إدارة الاعمال ، د.امین عبد العز�ز حسن1

 .27ص ، القاهرة
 . 21ص، مرجع سبق ذ�ره، د.نوري منیر 2
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o :حاجه الشعور �الأمن وتجنب المخاطر وخاصه الاستقرار  وهي حاجات الامن والطمأنینة
 في الوظ�فة والاجر المستمر وعدم الخوف من المستقبل.

o :وهي الحاجة الى الانضمام الى  حاجه الانتماء الى الجماعة او الحاجات الاجتماع�ة
جماعات مختلفة وتكو�ن صداقات حیث ان الانسان اجتماعي �ط�عي �ما �قول ابن 

 خلدون.
اي احترام الفرد لذاته وتقدیر الاخر�ن له  جات المر�ز والشهرة او الحاجة الى التقدیر:حا •

واحترام استقلالیته وقدرته على تحقیق اهدافه وذلك �ان تعترف له الجماعة �ان له مكانه 
 من بینها وانه ل�س منبوذ من طرف اعضائها.

المراكز التي �مكن ان �صلها وهي استغلال المواهب والوصول الى  :حاجات تحقیق الذات •
 .1الفرد �فضل جهوده واث�ات قدراته على تحقیق الانجازات الفرد�ة

 

وعل�ه فان للفرد حاجات متعددة �سعى لتوفیرها �ما انها تساهم في ارتفاع مستوى أدائه  
في جم�ع المجالات خاصة في عمله و�التالي �ص�ح مرت�طا �ما توفره المؤسسة من 

تساهم في ذلك فكلما سعت المؤسسة لتوفیر ذلك زادت نس�ة أداء حاج�ات ووسائل 
 نجاحها.و  العامل و�ذلك ترتفع نس�ة أداء المؤسسة و�ز�د نتاجها

 
 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 . 21ص، مرجع سبق ذ�ره، د.نوري منیر1
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 : خلاصة الفصل الثاني

تبین من خلال هذا الفصل ان الاداء الوظ�في من العناصر التي لها اهم�ة في اي منظمة 
لمحصلة جم�ع الانشطة بها لذا �ان لزاما متا�عة وتقی�م هذا الاداء �اعت�ارها الناتج النهائي 

تقی�ما �صفة مستمرة ومنظمة، حتى تتمكن الإدارة المسؤولة من الحكم الموضوعي على 
 .مدى �فاءة الفرد في عمله

إن تحدید جوانب القوة والضعف في اداء العاملین یوضح للمنظمة امكان�اتها في انتشار 
�ة الفعل�ة، فالأداء الوظ�في یتأثر �طر�قة عمل الافراد و��ف�ة التعامل معهم الطاقات ال�شر 

خاصة من خلال ماتطرقنا إل�ه في هذا الفصل، �ما أن العنصر ال�شري �شكل اهتماما �بیرا في 
المؤسسة الاقتصاد�ة، حیث تتوقف �فاءة ادائه في مختلف المجالات على مدى اهتمام 

میز للفرد �عود �صفة ال�ة على أداء المؤسسة �كل، و�التالي فان تقی�م المؤسسة �ه، فالأداء المت
الاداء �ساعد في تحدید مواطن الضعف عند العاملین من حیث القدرات والمهارات، �ما انه 
�كشف عن مدى قدرة الموظف على التأقلم في بیئة عمله، بهذه العمل�ة یتم وضع الفرد 

 المناسب في المكان المناسب
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 الفصل الرا�ع: الفصل التطب�قي للدراسة

 



 

 

  تمهید

 المؤسسة تعر�ف /1

  الوظ�في للأداء الإنسان�ة العلاقات علاقة /2

  المتت�ع المنهج /3

 الخصائص الس�كومیتر�ة لاداء الدراسة  /4

  المعط�ات النتائج تحلیل /5

  الدراسة نتائج /6

 خاتمة
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  :تمهید
الى  التطرق  خلاله من تم حیث سةراللد المیداني للجانب الفصل هذا بتخص�ص قمت   

انعكاسها على الأداء و  محاولة شرح العلاقة بین العلاقات الإنسان�ةو  التعر�ف �المؤسسة
 لو صالو  الأخیر وفي وتحلیلها يالمیدان ال�حث جداول عرضذلك عن طر�ق و  الوظ�في

 .الدراسةهذه  نتائجل

 : كسوناطرا �مؤسسة التعر�ف-1
 النفط شر�ات بین 12 المرت�ة افر�ق�ا تحتل في شر�ة أول تعد مؤسسة سوناطراك  

 الثالثة والمصدرة المسال البترول وغاز المسال الطب�عي للغاز الثان�ة العالم�ة والمصدرة
 ومن الغازو  للبترول الأنشطة الصناع�ة في مجال عالم�ة مؤسسة الطب�عي �ما انها للغاز
 نشاطاتها: أهم

 .الاستغلال و الاكتشاف ال�حث •
 .التسییر و التطو�ر •
 .التمی�ع و التكر�ر الشحن، التخز�ن، النقل، طرق  •
 .التصدیر عمل�ة طر�ق عن الخارجي التسو�ق •
 .الوطني السوق  في التسو�ق •
 .المم�ع البترول غاز تفرقة •

 
 : التمی�ع و الفصل  فرعالتعر�ف 

هو الاستفادة من الوحدات القائمة لتمی�ع الغاز  التمی�ع و الفصل المهام الأساس�ة لنشاط 
الطب�عي و تفرقة غاز البترول المم�ع، لتنفیذ خطة التنم�ة في قطاعي النفط و الغازو 

 رصد ادارة محافظ الشر�ات التا�عة و الزمیلة و المو�لة القا�ضة (التكر�ر و الك�م�اء).
 أقسام و ادارتین اقل�میتین: 4نشاط المصب �ضم 

مجمعین لفصل ( مجمعات لتمی�ع و فصل الغاز 6التمی�ع و تفرقة الغاز، مع قسم  •
 .)مجمعات لتمی�ع الغاز الطب�عي  4و  غاز البترول المم�ع

قسم الدراسة و التنم�ة المسؤول عن مراق�ة المشار�ع الخاصة �سوناطراك في اطار  •
 مشار�ع. 4الشراكة من أجل نشاط  المصب و هو یتضمن 
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 مصافي �الإضافة إلى مشار�ع إعادة تأهیلهم. 5یتضمن  قسم التكر�ر و •
قسم ال�حوث و التكنولوج�ا التي تم انشاءها حدیثا، وهي المسؤولة عن رصد  •

 التكنولوج�ا و تنم�ة المواد للتمی�ع و التكر�ر، �الإضافة إلة البترو��ماو�ات.
ارز�و و ادارة  ادارتان اقل�میتان لإدارة المناطق الصناع�ة: ادارة صناع�ة اقل�م�ة •

 صناع�ة اقل�م�ة سك�كدة.
 تنظ�م نشاط المصب:

 یتم تنظ�م أنشطة المصب حول اله�اكل التال�ة:
 اله�اكل العمل�ة: •

 قسم تمی�ع الغاز وفصله.
 قسم الدراسة و التنم�ة.

 قسم ال�حوث و التكنولوج�ا.
 قسم التكر�ر. -
 اله�اكل الوظ�ف�ة: •

 ادارة التدقیق.
 ادارة البیئة.ادارة الصحة، الامن و 

 ادارة الموارد ال�شر�ة.
 ادارة المال�ة: •

 ادارة المعلومات و نظام المعلومات    
 ادارة التخط�ط و الاسترات�ج�ة.    
 الإدارة القانون�ة.    
 

 المهام الأساس�ة لنشاط المصب: 
وضع و تنفیذ س�اسات و استرات�ج�ات الإدارة، لتسییر و تطو�ر المصب في  •

 الغاز. قطاعي النفط و
 ادارة و تسییر المرافق القائمة لتمی�ع الغاز الطب�عي و تفرقة غاز البترول المم�ع. •
 تنفیذ الشراكة و خطط تنم�ة المصب في قطاعي النفط و الغاز. •
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 رصد و ادارة محفظة الشر�ات التا�عة. •
تنظ�م مؤتمر سنوي للمدیر�ن التنفیذیین لمناقشة القضا�ا الرئ�س�ة �النس�ة لمهام  •

 اط المصب.نش
 تحو�ل المحروقات •

 

 المنهج المت�ع:-2
 التي الدراسات في استخدامًا المناهج أكثر من �عتبر الكمي والذي المنهج استخدام تم   

 عینة على وتوز�عها استب�انات إجراءو اعتمد ذلك على الكم�ة الب�انات جمع إلى تهدف
انعكاسها على الأداء الوظ�في و  لمعرفة طب�عة العلاقات الإنسان�ة وذلك الموظفین، من

 للعمال.
 تسمح التي تلك"  �أنها) الكم�ة ال�حوث أي( التحق�قات" بودون  ر�مون " �عرف حیث   

 هذه تسمح ف�ما العناصر، مجموعة من لآخر عنصر من متشابهة معلومات �جمع
  للمعط�ات الكمي التحلیل أهم و�شكل الإحصاءات �ق�ام المعلومات بین التشابه�ة

 الأداة  وتختلف استخدامها �مكن التي الأدوات من العدید هناك مستعملة الاداة  عن اما  
  1 .المحددة والأهداف ال�حث طب�عة حسب للاستخدام المناس�ة

 . الاستب�ان او الاستمارة هي حیث تعتبر الأداء المناس�ة للدراسة
 من والمعلومات الب�انات جمع في ال�احث علیها �عتمد التي الوسائل أحد الاستب�ان �عتبر

 أجل من �ال�حث المستهدفین الناس استنطاق على الاستب�ان �عتمد حیث مصادرها،
 �الید یوزع الذي وهو م�اشر الأول نوعان والاستب�ان الموضوع عن إجابتهم على الحصول

 �جعل �ما قلیل، منه والمفقود عال�ة مردودیته نس�ة أن ومیزاته الم�حوثین قبل من م�اشرة
 الغیر الاستب�ان أما الاستمارة، على �جیب الذي هو الم�حوث أن من متأكدا ال�احث
 :التال�ة الاتصال وسائل طر�ق عن توز�عه یتم الذي هو م�اشر
 الإجا�ة تتم لكن محددة، عناو�ن إلى الأسئلة استمارة ترسل حیث: المرسل البر�د •

 .البر�د طر�ق عن و�عادتها علیها

                                                           

 .70العلمي وتقن�اته في العلوم الاجتماع�ة ، ص لندة لطاء واخرون،منهج�ة ال�حث  1 
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 المستجوب ل�كلف �الم�حوثین هاتف�ا �الاتصال الاكتفاء �مكننا: الهاتف بواسطة  •
 �حضور الاستمارة �ملء �قوم الذي المستجوب من أقل مرتین هاتف�ا المتصل

 من بذلك والتأكد واحد مكان في المستجو�ین جمع یتم ذلك على ز�ادة الم�حوث،
 .العمل�ة وتوحید الجید التنسیق

 المیزات فمن العام، الاستطلاع بدراسة تتعلق والقنوات والمجلات الصحف •
 على والجهد الوقت و�ختصر والانتشار التوز�ع سر�ع أنه في تنحصر الا�جاب�ة

 استطلاع تود والتي الإعلام وسائل على الدول بها تقوم التي الاستب�انات غرار
 العام  الرأي

 من ستكون  الإجا�ات نس�ة أن غیر الطر�قة هذه إلى یلجأ ما نادرا السكن �مقر •
 البر�د. بواسطة ذلك تم لو مما ارتفاعا أكثر شك دون 

 فقد لوجه وجها معه مقابلة و�جراء الم�حوثین لملاقاة الذهاب إمكاننا في لوجه وجها •
 %70.3 الإجا�ة نس�ة تصل أن �مكن حیث الذات�ة، للمیزة نظرا أطول مدة تتطلب

1 
 

  :الآت�ةتم تحدید الدراسة �المجالات   مجالات الدراسة:-3

الإنسان�ة  طب�عة العلاقات : اقتصرت هذه الدراسة على دراسةالمجال الموضوعي
 .الوظ�في الداء علىانعكاسها و 

التمی�ع والفصل -مستوى مؤسسة سوناطراك : اقتصرت هذه الدراسة على المجال المكاني 
 بولا�ة وهران. -

الي  2023.03.13الممتدة من  هذه الدراسة على الفترة الزمن�ةتمت : المجال الزماني
 عن طر�ق توز�ع الاستب�انات على العمال.التي تم فیها جمع الب�انات  2023.04.12

  تعر�ف العینة العرض�ة:

                                                           
عرض نقدي للاتجاهات  مناهج وطرائق ال�حث في علم الاجتماع ,لطفي بن لعوج، 1

 .70ص مرجع سبق ذ�رهوالممارسات،
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لعینة العرض�ة: إن هذا النوع من العینات �ختلف عن الأنواع السا�قة؛ أي إن العینة ا
تمثل العینة نفسها فقط، فال�احث العرض�ة لا تمثل المجتمع الأصلي تمث�ال صح�حا، إنما 

في هذه الحالة �أخذ العینات �طر�قة الصدفة، أي �حصل على المعلومات من الذین 
�صادفهم، وط�عا فإن نت�جة هذه العینات لا تعكس واقع المجتمع الأصلي، انما تعطي 

 1 .هفكرة عن مجموع الأفراد الذین أخذ منهم ال�احث المعلومات المتاحة لد�

 المعط�ات تفر�غ �علم�ة ذلك �عد على العمال للنقوم ن) استب�ا60(تم توز�ع وعل�ه 
 سوسیولوج�ا. تحلیلا وتحلیلها spss برنامج عبر احصائ�ة جداول في وتبو�بها

 : محاور 3تم استخدام الاستب�ان المقسم الى 

المحور الأول المتمثل في الب�انات الشخص�ة المكونة من ( الجنس الفئة العمر�ة  •
 تعل�مي سنوات الاقدم�ة و منصب العمل ).الحالة المدن�ة المستوى ال

 سؤال . 14المحور الثاني �عنوان العلاقات الإنسان�ة المكون من  •
 سؤال . 11المحور الثالث �عنوان الأداء الوظ�في المكون من  •

 : الخصائص الس�كومتر�ة لاداة الدراسة-4

 شروط ق�اس الأداة العلم�ة:

 الث�ات:

على عینة التجر�ة  الاستب�انبتوز�ع استمارات  قمناأجل حساب معامل الث�ات،  من
من عینة الدراسة الأساس�ة ثم  است�عادهاوالتي تم موظفا  20الاستطلاع�ة ال�الغ قوامها 

 ومن خلال هذا تم معرفة درجة ث�ات الأداة. أسبوعینتوز�عه مرة أخرى �عد مرور  قمنا

 :الذاتي الصدق

                                                           

 .70ص  ،مرجع سبق ذ�رهلندة لطاء واخرون،  1 
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المستخدم في دراستنا قمنا �حساب الجذر التر��عي  للاستب�انلمعرفة الصدق الذاتي 
 للاستب�ان) یبین نتائج معاملات الث�ات والصدق الذاتي 01لمعامل الث�ات، والجدول رقم (

 المطبق على عینة التجر�ة الاستطلاع�ة:

 �ان المستخدم): یبین نتائج معاملات الث�ات والصدق الذاتي للاستب01جدول رقم (

 الصدق الذاتي الث�ات 

 0.95 0.91 المحور الأول 

 0.96 0.93 المحور الثاني

 0.96 0.92 الاستب�ان �كل

 

لمحاور نلاحظ أن ق�مة معامل الارت�اط لبیرسون  01من خلال الجدول رقم  
تراوحت ق�مة  ]، ف�ما0.93، 0.91�كل تندرج ضمن المجال [ الاستب�ان والاستب�ان
دراستنا یتمتع �معاملي  استب�انوهذا ما �عني أن  0.96و 0.95الصدق الذاتي بین 
 صدق وث�ات عالیین.

 :الإحصائ�ةالوسائل 

 المستخدمة في: الإحصائ�ةتمثلت الوسائل 

 التكرارات. .1

 النسب المئو�ة. .2

 المتوسط الحسابي. .3

 الانحراف المع�اري. .4

 معامل الارت�اط ال�س�ط لبیرسون. .5
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 الانحدار الخطي ال�س�ط. .6

 الب�انات الشخص�ة.المحور الأول: -1

 توز�ع العینة وفق متغیر الجنس:-1-1

 توز�ع العینة وفق متغیر الجنس: یبین 02جدول رقم 

 النسب المئو�ة (%) التكرارات 
 53 32 ذ�ر
 47 28 أنثى

 100 60 المجموع
 

 

 وفق متغیر الجنسلتوز�ع العینة : یوضح النسب المئو�ة 03شكل رقم 

 %53والتي تمثل  لعمالا النس�ة الأكبر من نلاحظ أن 02من خلال الجدول رقم 
 من جنس إناث. %47من جنس ذ�ور، في حین أن النس�ة الأقل والذین �مثلون 

الاناث ،  نس�ة تفوق الذ�ور  نس�ة أن تبین 01في الشكل رقم  المئو�ة النسب خلال منو 
إدارة المؤسسة  أندلالة على  أنثوي وهذا من أكثر ي ذ�ور  الدراسة مجتمع أن و�دل على

 .فیها ذ�ور في العاملون  أغلب�ة

و�هذا �مكن اعت�ار هذا التفاوت في النسب طب�عي لأنه �غض النظر عن نوع الجنس فان 
 الجانب الإداري مرت�ط �الكفاءات المهن�ة للعمال فالعمل الإداري مناسب للجنسین.

53%
47%

(%)  النسب المئویة 

ذكر

أنثى



 الفصل الرا�ع الفصل التطب�قي للدراسة
 

 
71 

 العینة وفق متغیر الفئة العمر�ة:توز�ع -1-2

 توز�ع العینة وفق متغیر الفئة العمر�ة: یبین 03جدول رقم 

 النسب المئو�ة (%) التكرارات 

 05 03 سنة فما أقل 25

 23 14 سنة 26-35

 52 31 سنة 36-45

 20 12 سنة 46-55

 00 00 سنة 55فوق 

 100 60 المجموع

 

 

 لتوز�ع العینة وفق متغیر الفئة العمر�ة: یوضح النسب المئو�ة 04شكل رقم 

 %52والتي تمثل  لعمالا النس�ة الأكبر من نلاحظ أن 03من خلال الجدول رقم 
تساوي  %05سنة، في حین أن النس�ة الأقل والذین �مثلون  45-36تتراوح أعمارهم بین 
 سنة. 25أو تقل أعمارهم عن 

 سنة تمثل اكبر نس�ة 45-36نلاحظ ان الفئة العمر�ة بین  04و من خلال الشكل رقم 
الفئة و  %20سنة تقدر ب  55- 46اما �النس�ة للفئة العمر�ة بین %52التي تقدر ب و 

5%

23%

52%

20%

(%)  النسب المئویة 
سنة فما أقل25

سنة26-35

سنة36-45

سنة46-55

سنة55فوق 
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سنة  25بین  الأخیرةاما الف�ة العمر�ة  %23سنة تقدر نسبتها ب  35-26بین  العمر�ة
 .%05�حث تقدر نسبتها ب  الأصغرفما اقل تعتبر 

ان فئة الش�اب داخل المؤسسة حسب النتائج تمثل نس�ة ضئیلة مقارنة �الفئات وعل�ه ف
 الخبرة سب�ا لذلك.و  �مكن ان تكون المؤهلاتو  الأخرى 

 توز�ع العینة وفق متغیر الحالة المدن�ة:-1-3

 توز�ع العینة وفق متغیر الحالة المدن�ة: یبین 04جدول رقم 

 النسب المئو�ة (%) التكرارات 
 10 06 أعزب
 77 46 متزوج
 13 08 مطلق
 00 00 أرمل

 100 60 المجموع

 

 لتوز�ع العینة وفق متغیر الحالة المدن�ة: یوضح النسب المئو�ة 05شكل رقم 

 %77والتي تمثل  لعمالا النس�ة الأكبر من نلاحظ أن 04من خلال الجدول رقم 
 عزاب. %10متزوجون، في حین أن النس�ة الأقل والذین �مثلون 

10%

77%

13%

(%)  النسب المئویة 

أعزب

متزوج

مطلق

أرمل
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فهو یوضح ان النس�ة الأكبر من العمال متزوجون  05اما �النس�ة للشكل رقم 
في حین ان نس�ة العزاب  %13وتقدر نس�ة العمل المطلقون ب  %،77والتي تبلغ نس�ة 

 وهي اقل نس�ة. %10تقدر ب 

ذلك ان أكبر نس�ة للعاملین متزوجین �حیث لدیهم استقرار في الوضع�ة  من نستنتج
�جعل العامل ملزم �العمل والحفاظ على علاقاته الجیدة داخل المؤسسة و�ل العائل�ة مما 

 ذلك من اجل تحقیق احت�اجات اسرته .

 

 

 

 

 توز�ع العینة وفق متغیر المستوى التعل�مي:-1-4

 توز�ع العینة وفق متغیر المستوى التعل�مي: یبین 05جدول رقم 

 النسب المئو�ة (%) التكرارات 
 17 10 ثانوي 

 83 50 جامعي
 100 60 المجموع

 

 

17%

83%

(%)  النسب المئویة 

ثانوي

جامعي
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 لتوز�ع العینة وفق متغیر المستوى التعل�مي: یوضح النسب المئو�ة 06شكل رقم 

والتي تمثل  لعمالا النس�ة الأكبر من نلاحظ أن 05رقم والشكل من خلال الجدول 
لدیهم مستوى  %17لدیهم مستوى جامعي، في حین أن النس�ة الأقل والذین �مثلون  83%

 ثانوي.

ومنه نستنتج ان نس�ة اغلب العمال �المؤسسة لدیهم مستوى عال وممتاز مقارنة �النس�ة 
تمثل المستوى الثانوي وعل�ه فان المؤسسة تعتمد على المستوى الجامعي  لتيال�اق�ة وا

ذوي تتكل على العاملین  أ�ضاللكفاءات التي �حملها العمال لإدارة المؤسسة في حین انها 
المستوى الثانوي نظرا لاتجاههم نحو المسار المهني واعتماد المؤسسة على هذین 

 العمل. إدارةالمستو�ین �عتبر مؤشر جید لها في 

 

 

 

 

 

 

 توز�ع العینة وفق متغیر سنوات الأقدم�ة:-1-5

 توز�ع العینة وفق متغیر سنوات الأقدم�ة: یبین 06جدول رقم 

 النسب المئو�ة (%) التكرارات 
 03 02 سنوات فما أقل 05
 59 35 سنة 06-15
 28 17 سنة 16-25
 10 06 سنة 26-35
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 100 60 المجموع
 

 

 لتوز�ع العینة وفق متغیر سنوات الأقدم�ة: یوضح النسب المئو�ة 07شكل رقم 

 %59والتي تمثل  لعمالا النس�ة الأكبر من نلاحظ أن 06من خلال الجدول رقم 
 %03سنة، في حین أن النس�ة الأقل والذین �مثلون  15و 06بین  تتراوح خبرتهم المهن�ة

 سنوات. 05تساوي أو تقل خبرتهم المهن�ة عن 

من العمال والتي  %59تمثل  الأكبرنلاحظ ان نس�ة الاقدم�ة  07ومن خلال الشكل رقم 
سنة،  25-16والتي تتراوح بین  %28سنة، والنس�ة التي تلیها تمثل  15-06تتراوح بین 

سنة، وتعد أصغر نس�ة المقدرة ب  35-26فهي تمثل اقدم�ة العمال من  %10ا نس�ة ام
 سنوات واقل. 5العمال عدد سنوات الاقدم�ة لدیهم من  3%

ومنه نستنتج ان الكفاءات والخبرة المهن�ة والاقدم�ة تعد مؤشر مهم في المؤسسة وتعتبر 
وسیلة لتسهیل العمل �ما تساهم في مساعدة العمال الجدد على التأقلم والتعلم من 

 الاقدم�ة في العمل. أصحاب

 

 

 

 توز�ع العینة وفق متغیر منصب العمل:-1-6

3%

59%

28%

10%

(%)  النسب المئویة 

سنوات فما أقل05

سنة06-15

سنة16-25

سنة26-35
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 وفق متغیر منصب العملتوز�ع العینة : یبین 07جدول رقم 

 النسب المئو�ة (%) التكرارات 
 15 09 مالي طارإ
 33 20 ال�شر�ة الموارد في طارإ

 23 14 اطار
 07 04 سكرتیرة
 ودراسات التخط�ط مهندس
 والأداء

07 12 

 03 02 محاسب
 07 04 داخلي مراقب

 100 60 المجموع

 

 العینة وفق متغیر منصب العمللتوز�ع : یوضح النسب المئو�ة 08شكل رقم 

 %59والتي تمثل  لعمالا النس�ة الأكبر من نلاحظ أن 06من خلال الجدول رقم 
 %03�عملون �إطارات في الموارد ال�شر�ة، في حین أن النس�ة الأقل والذین �مثلون 

 �عملون في منصب محاسب.

العمال  فهو �مثل ان أكبر نس�ة من 06نفس الملاحظة تنطبق على الشكل رقم 
في حین اقل نس�ة تمثل العمال الذین هم % 59 �عملون في الموارد ال�شر�ة والتي تقدر ب
�ما تنقسم النسب ال�اق�ة على العمال في  %03في منصب المحاسب والتي تقدر ب 

15%

33%
23%

7%

12%
3% 7%

(%)  النسب المئویة 
إطار مالي

إطار في الموارد البشریة

اطار

سكرتیرة

مھندس التخطیط ودراسات والأداء

محاسب
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والعمال �منصب مهندس التخط�ط والدراسات %  15الإطار الماي والذي تبلغ نسبته ب 
و�اقي الإطارات % 07�ما ان نس�ة منصب السكرتیرة یبلغ  %12والأداء تقدر نسبته ب 

% ومنه �مكن القول ان أكثر المناصب تعود للموارد ال�شر�ة وهذا ما تر�ز  23تقدر ب 
 التوفیق في تسییر العلاقات الإنسان�ة .و  عل�ه المؤسسة من اجل السیر الجید للعمل

الجیدة داخل المؤسسة تعزز التعاون العلاقات الإنسان�ة ت�ار الفرض�ة الأولى: خا -2
 .والعمل الجماعي بین العمال

 العلاقات الإنسان�ة: یبین الإحصاء الوصفي لع�ارات محور 08الجدول 

المتوسط  الع�ارات
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

 300, 1,90 هل �ونت علاقات صداقة مع العمال؟
 490, 1,37      في حالة نعم أي نوع من الصداقة؟

 500, 2,45  ك�ف هي علاقتك مع زملائك في العمل؟
 300, 1,90         هل تتعاون مع زملائك داخل المؤسسة؟
 490, 1,40         هل تتعاون مع زملائك خارج المؤسسة؟
التفاعل مع زملائك في و  هل تشعر �الرضا عن طر�قة التواصل

 العمل؟
1,75 ,440 

 400, 1,80 هل تفضل العمل في مجموعة؟
ل تعطي المؤسسة العامل فرصة لابراز قدراته وتحسین ه

 مستواه؟
1,65 ,480 

للمح�ط داخل المؤسسة  ن الرغ�ة في الشعور �الانتماءأهل ترى 
 �ساهم في تكو�ن علاقات داخل العمل؟

4,05 ,910 

هل تعتقد أن بیئة العمل تساعدك على تحقیق التوازن المناسب 
   الشخص�ة؟ بین ح�اتك العمل�ة وح�اتك

1,45 ,500 

 480, 1,65     هل توفر المؤسسة الوسائل اللازمة لتحسین مستوى العمل؟
 470, 1,68هل سبق وحدثت نزاعات بینك و�ین أحد زملائك داخل 
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        المؤسسة؟
 450, 1,72 هل تساهم المؤسسة في حل النزاعات بین العمال؟

 220, 1,91 محور العلاقات الإنسان�ة �كل

 

 : یبین ق�م المتوسط الحسابي والانحراف المع�اري لمحور جودة الخدمة09شكل رقم 

نلاحظ أن ق�مة المتوسط الحسابي للموظفین في ع�ارة  08من خلال الجدول رقم  
، ف�ما 0.30و�انحراف مع�اري قدر بـ  1.90بلغت  �عضهمعلاقات صداقة مع  �نهمكو ت

، أما 0.49و�انحراف مع�اري  1.37 من الصداقة نوعبلغ المتوسط الحسابي لع�ارة 
و�انحراف  2.45فقدر المتوسط الحسابي لها بـ  في العمل هممع زملائ همعلاقت�النس�ة ل
 داخل المؤسسة همتعاون مع زملائل، في حین بلغ المتوسط الحسابي 0.50مع�اري 

ف�ساوي  مؤسسةخارج ال هممع زملائ همتعاونل، و�النس�ة 0.30و�انحراف مع�اري  1.90
العمل  هملیتفض، أما ف�ما �خص 0.49و�انحراف مع�اري  1.40المتوسط الحسابي لها 

، وف�ما �خص 0.40و�انحراف مع�اري  1.80فقدر المتوسط الحسابي لها بـ  في مجموعة
فبلغ المتوسط الحسابي لها  المؤسسة العامل فرصة لابراز قدراته وتحسین مستواه  إعطاء
 .0.48ع�اري قدره و�انحراف م 1.65

فقدر  المؤسسة العامل فرصة لابراز قدراته وتحسین مستواه  لإعطاءأما �النس�ة  
، و�لغ المتوسط الحسابي حول 0.48و�انحراف مع�اري  1.65المتوسط الحسابي لها بـ 

ساهم في تكو�ن تالرغ�ة في الشعور �الانتماء للمح�ط داخل المؤسسة رأیهم إذا �انت 

0
0,5

1
1,5

2
2,5

3
3,5

4
4,5

المتوسط الحسابي الانحراف المعیاري
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، أما �النس�ة لرأیهم حول ما إذا 0.91و�انحراف مع�اري  4.05 عملعلاقات داخل ال
 همالعمل�ة وح�ات همتحقیق التوازن المناسب بین ح�ات في همبیئة العمل تساعد كانت

، و�ساوي 0.50و�انحراف مع�اري  1.45فقدر المتوسط الحسابي لها بـ  الشخص�ة
الق�مة  الوسائل اللازمة لتحسین مستوى العمل على توفر المؤسسةالمتوسط الحسابي ل

، في حین بلغ المتوسط الحسابي لع�ارة ما إذا �انت 0.48و�انحراف مع�اري  1.65
، وف�ما �خص 0.47و�انحراف مع�اري  1.68 داخل المؤسسة العمالحدثت نزاعات 

 1.72 فقد قدر المتوسط الحسابي لها بـ المؤسسة في حل النزاعات بین العمال ةساهمم
 .0.45و�انحراف مع�اري 

و�انحراف مع�اري  1.91ف�ما بلغ المتوسط الحسابي للعلاقات الإنسان�ة �كل  
0.22. 

داء الوظ�في یتحسن عند توفیر التدر�ب المستمر للعمال الأ :اخت�ار الفرض�ة الثان�ة-3
 وتطو�ر الإمكان�ات داخل المؤسسة.

 الأداء الوظ�فيمحور : یبین الإحصاء الوصفي لع�ارات 09رقم  جدول

المتوسط  الع�ارات
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

 480, 1,35 قامتك؟إهل مكان العمل �عید عن مكان 
 300, 1,90 ن منص�ك داخل المؤسسة محدد وواضح؟أهل تجد 

 480, 1,65 نجاز مهامك؟هل تبذل مجهودا إضاف�ا لإ
 380, 1,83 من زملائك في مجال العمل؟هل تطلب المساعدة 

هل لد�ك أشخاص أو زملاء تفضل العمل معهم أكثر من 
 غیرهم؟

1,70 ,460 

 390, 1,82        هل ترى أن التوافق مع زملائك �جعلك تؤدي عملك �شكل جید؟
ن النزاع في العمل مع زملائك �خفض روحك المعنو�ة أهل ترى 

 في العمل؟
1,68 ,470 
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ان الموارد التي توفرها المؤسسة تساعدك في تقد�م ترى  هل
   عمل افضل؟

1,73 ,450 

 490, 1,62 تقوم المؤسسة بترق�ة عمالها؟ هل
 980, 2,82 إن طب�عة العمل والمهام المطلو�ة مني صع�ة

 240, 1,81 محور الأداء الوظ�في �كل
 

 

 والانحراف المع�اري لمحور الأداء الوظ�في : یبین ق�م المتوسط الحسابي10شكل رقم 

نلاحظ أن ق�مة المتوسط الحسابي للموظفین في ع�ارة  09من خلال الجدول رقم 
و�انحراف مع�اري قدر بـ  1.35بلغت  همقامتإعن مكان  امكان العمل �عیدإذا �ان 

 امحددداخل المؤسسة  الموظف منصب إذا �ان، ف�ما بلغ المتوسط الحسابي لع�ارة 0.48
تبذل مجهودا ، أما �النس�ة لما إذا �ان الموظف ی0.30و�انحراف مع�اري  1.90 اوواضح

، في 0.48و�انحراف مع�اري  1.65فقدر المتوسط الحسابي لها بـ  هنجاز مهامإضاف�ا لإ
 في مجال العمل هالمساعدة من زملائ العامل طلبحین بلغ المتوسط الحسابي لع�ارة 

أشخاص أو زملاء  هلد�لع�ارة إذا �ان العامل ، و�النس�ة 0.38مع�اري  و�انحراف 1.83
و�انحراف  1.70ف�ساوي المتوسط الحسابي لها  فضل العمل معهم أكثر من غیرهم�

 وتحسینها في أداء عملهم همالتوافق مع زملائ، أما ف�ما �خص دور صفة 0.46مع�اري 
، وف�ما �خص رأیهم حول 0.39�اري و�انحراف مع 1.82فقدر المتوسط الحسابي لها بـ 
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فبلغ المتوسط  روح المعنو�ة في العملالض �خفوأثره في تالنزاع في العمل مع زملائك 
 .0.47و�انحراف مع�اري قدره  1.68الحسابي لها 

 على ة العمالساعدفي مالموارد التي توفرها المؤسسة أما �النس�ة لرأیهم حول دور 
، و�لغ 0.45و�انحراف مع�اري  1.73الحسابي لها بـ  فقدر المتوسط فضلأتقد�م عمل 

، أما 0.49و�انحراف مع�اري  1.62 م المؤسسة بترق�ة عمالها�اقالمتوسط الحسابي ل
فقدر المتوسط الحسابي لها بـ  همالعمل والمهام المطلو�ة من �النس�ة لرأیهم درجة صعو�ة

 .0.98و�انحراف مع�اري  2.82

 .0.24و�انحراف مع�اري  1.81بلغ المتوسط الحسابي للأداء الوظ�في �كل  ف�ما 

تساهم العلاقات الإنسان�ة في تحسن الأداء الوظ�في للعمال  اخت�ار الفرض�ة الثالثة:-4
 والمؤسسة.

 : یبین اخت�ار الفرض�ة الثالثة10جدول رقم 

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

ق�مة 
بیرسون 
 المحتس�ة

احتمال�ة 
اخت�ار 
 التأثیر

نس�ة 
 التأثیر

الدلالة 
 الإحصائ�ة

العلاقات 
 الإنسان�ة

یوجد تأثیر  29.9% *0.000 *0.56 220, 1,91
 موجب

 240, 1,81 الأداء الوظ�في
 0.05*دال على نس�ة خطأ 

أقل من  0.000نلاحظ أن ق�مة احتمال�ة بیرسون وال�الغة  09من خلال الجدول 
وهذا ما یدل على وجود علاقة ارت�اط�ة بین العلاقات  0.05نس�ة الخطأ 

وتحسن الأداء الوظ�في وطب�عة هذه العلاقة طرد�ة والإشارة الموج�ة لق�مة  الإنسان�ة
 +) تدل على ذلك.0.56بیرسون المحتس�ة (
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أقل من نس�ة  0.000} وال�الغة sigاخت�ار الانحدار (كما نلاحظ أن احتمال�ة 
وهذا ما یدل على وجود تأثیر معنوي للعلاقات الإنسان�ة على تحسن الأداء  0.05الخطأ 

أن الفرض�ة الأولى القائلة أن: "تساهم  ، أي%29.90حیث بلغت نس�ة التأثیر  الوظ�في
 العلاقات الإنسان�ة في تحسن الأداء الوظ�في للعمال والمؤسسة" محققة.

 استخلاص نتائج الدراسة: 

تحققت على حسب ما تبینه  الأولىوفقا لعرض الجداول وتحلیلها �مكن القول ان الفرض�ة 
 النسب.

ؤدي إلى ز�ادة التفاعل والتواصل لعلاقات الجیدة بین الزملاء والموظفین تان ا -
 .الإ�جابي، وتعزز مستو�ات الثقة والتعاون 

لعلاقات الجیدة تساهم في إنشاء بیئة عمل إ�جاب�ة وداعمة، حیث �شعر ا -
الة  الموظفون �الراحة في طرح الأفكار والاستفسارات، وتشجعهم على المشار�ة الفعَّ

 ة.في المهام والمشار�ع الجماع�
 للأهداف أفضل تحقیق إلى تؤدي العمل بیئة في الأفراد بین الإ�جاب�ة علاقاتال -

 .الجماعي العمل وتعز�ز المشتر�ة
 ان المح�ط داخل المؤسسة �جعل العمال ینشؤون علاقات صداقة جیدة .  -
 الممكن من �ص�ح العمال، بین المت�ادل والتفاهم والاحترام الثقة بناء خلال من -

 .المشتر�ة والمشار�ع المهام إنجاز في أفضل �شكل التعاون 
 بین والتوجیهات والخبرات المعرفة ت�ادل تشج�ع في الإ�جاب�ة العلاقات سهمت  -

 النتائج وتحقیق الموارد استخدام في أعلى فعال�ة تتحقق أن �مكن و�التالي ،لعمالا
 .المرجوة

 المح�ط.ان اهتمام المؤسسة �المورد ال�شري تجعله �شعر �الانتماء لذلك  -
 تحلیلها .و  كما ان الفرض�ة الثان�ة تحققت من عدمها �ما هو مبین في الجداول

الأداء الوظ�في یتحسن عند توفیر التدر�ب المستمر للعمال وتطو�ر إمكان�ات  -
 .المؤسسة
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 .ن توفیر التدر�ب المستمر للعمال �ساهم في تحسین �فاءتهم وتطو�ر مهاراتهما -
والمهارات الجدیدة التي تساعدهم على تحسین أدائهم ، �كتسب الموظفون المعرفة  -

 لهم. توفیر فرص التعلم والتطو�ر المستمر عند الوظ�في وتنفیذ المهام �فعال�ة أكبر
�ما  �أن المؤسسة تهتم بتطو�رهم وتوفیر الفرص لتحسین قدراتهمالعمال  �شعر -

مل بروح �ص�ح لدیهم رغ�ة أكبر في المساهمة في تحقیق أهداف المؤسسة والع
 .الفر�ق

اهتمام المؤسسة بتوفیر الترق�ات المكافأة �جعل العمال حر�صین على تطو�ر  -
 الوظ�في. أدائهم نوتحسی

الوظ�في للعمال مما �جعل  الأداءالنزاعات العمال�ة تخفض الروح المعنو�ة و  -
 المؤسسة تسعى لفض النزاعات ومعالجتها.

 والتحلیل یبین انها محققة.اما �النس�ة للفرض�ة الثالثة فان الجداول 
 .العلاقات الإنسان�ة القو�ة تساهم في ز�ادة مستوى الدعم والمساعدة بین العمال -
المعرفة والخبرات و�قدمون المساعدة في حل المشكلات، مما �ساعد  العمال یت�ادل -

 .والمؤسسة لهمفي تحسین الأداء الوظ�في 
لدى  الأداءو  ستوى الرضا والالتزاملعلاقات الإنسان�ة الإ�جاب�ة ترت�ط بز�ادة ما -

 .العمال
 العلاقات الإنسان�ة الجیدة تسهم في خلق مناخ تنظ�مي إ�جابي داخل المؤسسة -

عندما �كون هناك احترام وتعاطف وتعاون بین العاملین، یتشجع الموظفون وذلك 
 .على تقد�م أفضل أداء لتحقیق أهداف المؤسسة والنجاح المشترك

الوظ�في للعمال �حیث �كون  الأداءالجیدة تنعكس على  الإنسان�ةان العلاقات  -
 جیدة و�ساهم في تعز�ز الصلة بین العمال والمؤسسة.
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 الخاتمة:

ختام مذ�رتنا حول طب�عة العلاقات الإنسان�ة وانعكاسها على الأداء الوظ�في في  في    
المؤسسة، �مكننا أن نستنتج أهم�ة العلاقات الإنسان�ة القو�ة والإ�جاب�ة في بیئة العمل. 

والمدیر�ن والزملاء، �حدث تأثیر إ�جابي  العاملینفعندما یتم بناء علاقات متینة بین 
 .الوظ�في للأفراد والمؤسسة �شكل عامینعكس على الأداء 

، مما لافرادتت�ح العلاقات الإنسان�ة الجیدة تحسین التواصل وتعز�ز التعاون بین اكما 
تعزز الثقة  �ما یؤدي إلى ز�ادة الإنتاج�ة وتحقیق الأهداف المشتر�ة �شكل أفضل

المشكلات �شكل القدرة على حل تساعدهم في و  والاحترام المت�ادل والتفاهم بین الأفراد
 .للمؤسسةروح الفر�ق والانتماء  الحفاظ علىأكثر فاعل�ة و 

العلاقات الإنسان�ة على المسؤول�ة والالتزام �المهام  تنعكس طب�عة�الإضافة إلى ذلك، 
 اذ،المؤسسة المحددة عندما �شعر الأفراد �الدعم والتقدیر والرعا�ة من قبل زملائهم و 

 .ني في العمل وتحقیق النتائج المرجوة�كونون أكثر استعدادًا للتفا
وفي النها�ة، �جب على المؤسسات أن تولي اهتمامًا �بیرًا لتعز�ز العلاقات الإنسان�ة 
الإ�جاب�ة بین موظفیها. �مكن ذلك من خلال تعز�ز التواصل الفعال، وتوفیر بیئة عمل 

 .والمهنيمشجعة ومحفزة، وتشج�ع العمل الجماعي، وتوفیر فرص التطو�ر الشخصي 
�اختصار، إن فهم طب�عة العلاقات الإنسان�ة وتأثیرها على الأداء الوظ�في في المؤسسة 
�مكن أن �سهم في خلق بیئة عمل إ�جاب�ة ومثمرة. إن استثمار الجهود في تطو�ر وتعز�ز 
العلاقات الإنسان�ة س�كون له تأثیر ملموس على تحقیق النجاح والاستدامة في المؤسسة 

 .تفوق المؤسسيوتحقیق ال
اسفرت نتائج الدراسة  ان العلاقات الإنسان�ة مهمة و لا بد من وجودها داخل المؤسسة اذ 
تساهم في بناء مجتمع عملي �شترك في اهداف مشتر�ة لكل من العاملین و المؤسسة و 
عل�ه فان طب�عة العلاقات الإنسان�ة الاجاب�ة تنعكس على الأداء الوظ�في للعمال و 

و منه فان الأهم هو تر�یز المؤسسة على اش�اع حاج�ات العامل و محاولة المؤسسة 
ارضائه لتقد�م العمل لمطلوب الذي بدوره �عود �الفائدة على المؤسسة �ما ان العلاقات 

 الجیدة بین العمال تساهم في تحقیق الأداء الوظ�في الجید.
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رسالة  ،أثر ضغوط العمل على الأداء الوظ�في خالد الساكت،لبنى ز�اد  -9
 .28ص ،2014 جامعة عمان العر��ة، �ل�ة الأعمال، ماجستیر في الإدارة،
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جامعة نا�ف العر��ة للعلوم الأمن�ة  �ل�ة الدراسات العل�ا، ،في العلوم الإدار�ة
 . 34ص  ،2007السعود�ة 

العلاقات الانسان�ة في المؤسسة وتأثیرها على الأداء الوظ�في  نوال دغبوش، -11
 ء،دراسة میدان�ة �المؤسسة الإستشفائ�ة العموم�ة صالح زرداني عین الب�ضا

لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع تنم�ة وتسییر الموارد مذ�رة مكملة 
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 المجلات والدور�ات –ثالثا 
 أثر ضغط العمل على الاداء الوظ�في في المصارف، انتظار احمد جاسم -1

 01، العدد2021 مجلة ال�حوث القانون�ة والاقتصاد�ة، ،الأهل�ة العراق�ة
 .430ص



 

 

دراسة -العلاقات الإنسان�ة وأثرها على أداء العامل �المؤسسة زاف جمیلة، بن -2
 ،2015، د�سمبر21مجلة العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة، عدد ،-میدان�ة

 .61ص
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مجلة العلوم الإنسان�ة  ،العلاقات الإنسان�ة في المؤسسةسلاطن�ة بلقاسم  -4
 .47ص ،2003د�سمبر  العدد الخامس، جامعة محمد خ�ضر �سكرة،

 ،2022رسالة د�توراه  ،العدالة التنظ�م�ة والأداء الوظ�في، شبو�ي عبد السلام -5
 .148ص

تأثیر ضغوط العمل على الأداء الوظ�في في المنظمات الحدیثة،  عدنان نبیلة، -6
 .20، ص2020 الاجتماع�ة الجزائر،و  مجلة ال�احث في العلوم الإنسان�ة
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مجلة  ،-دراسة نظر�ة-الأداء الوظ�في للعاملین في المنظمة  مر�م ارف�س، -8
 .482ص  ،06التغیر الاجتماعي العدد

الس�اسة الاجتماع�ة والاستجا�ة للاحت�اجات الأساس�ة للإنسان نجیب �صیلة  -9
العدد  ، مجلة العلوم الإنسان�ة لجامعة ام البواقي،على ضوء نظر�ة ماسلو

 .623، ص2021الأول مارس 
أ�عاد ومؤشرات العلاقات الانسان�ة في العمل  هامل ز�ن الدین واخرون، -10
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الأنماط الق�اد�ة وفق نظر�ة الش�كة الإدار�ة لمدیري �س�ع الضاو�ة،  -11
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 قائمة الملاحق



 

 

 

 

 استبیان                                                     

  :شخصیة بیانات /1
 انثى                           ذكر                       الجنس

        سنة 55-46         سنة 45- 36          سنة 35- 26                 اقل و سنة 25         العمریة الفئة

 سنة    55 من اكثر

                    ة/مطلق         )          ة( متزوج           )     باء( اعزب     :     المدنیة الحالة

    )ة( ارمل

                          التدرج   بعد ما    ثانوي            متوسط       ابتدائي:   التعلیمي المستوى
                    

     سنة 35-26          سنة 25-16      سنة 15-6        اقل و سنوات 5:    الاقدمیة سنوات
     

 

     : العمل منصب

 

 : الإنسانیة العلاقات/1

 ؟ العمال مع صداقة علاقات كونت .ھل1

  لا                                    نعم

  بعیدة              قریبة           الصداقة من نوع أي نعم حالة .في2

 جیدة            سیئة            حسنة   العمل في زملائك مع علاقتك ھي .كیف3

    لا                     نعم                المؤسسة داخل زملائك مع تتعاون .ھل4

      لا                 نعم                خارج المؤسسة زملائك مع تتعاون .ھل5

  .ھل تشعر بالرضا عن طریقة التواصل و التفاعل مع زملائك في العمل ؟6

   لا                                     نعم

 لا                     نعم          :                   .ھل تفضل العمل في مجموعة7

 و تحسین مستواه؟ فرصة لابراز قدراتھ تعطي المؤسسة العامل لھ.8

  لا                                                 نعم

 الرغبة في الشعور بالانتماء  للمحیط داخل المؤسسة یساھم في تكوین علاقات داخل العمل .ھل ترى ان 9

 بشدة            موافق               محاید           غیر موافق             غیر موافق بشدة موافق



 

 

     لا        نعم   الشخصیة؟ وحیاتك العملیة حیاتك بین المناسب التوازن تحقیق على تساعدك العمل بیئة أن تعتقد .ھل10
. 

    لا                              المؤسسة الوسائل اللازمة لتحسین مستوى العمل ؟        نعم .ھل توفر11

 في ما تتمثل ھذه الوسائل؟:  في حالة الإجابة بنعم
..............................................................................................................................................................

........................................................................................................................................... 

     لا                     نعم              ؟  المؤسسة داخل زملائك أحد وبین بینك نزاعات وحدثت سبق .ھل12
 

 حل النزاعات بین العمال؟ تساھم المؤسسة في .ھل13

        لا                      نعم

 

 : الأداءالوظیفي  /2

  ؟ اقامتك مكان عن بعید العمل مكان .ھل1

        لا                  نعم

 ؟ النقل المؤسسة لك توفر ھل, بنعم الإجابة كانت اذا

....................................................................... 

 واضح؟ و محدد المؤسسة داخل منصبك ان تجد .ھل02

      لا               نعم

  .ھل تبذل مجھودا إضافیا لانجاز مھامك ؟03

  لا                            نعم

     لا                  نعم                  العمل؟ مجال في زملائك من المساعدة تطلب .ھل04

      لا         نعم          غیرھم من أكثر معھم العمل تفضل زملاء أو أشخاص لدیك .ھل05
  لا             نعم             ؟  جید بشكل عملك تؤدي یجعلك زملائك مع التوافق أن ترى .ھل06
  لا              نعم             العمل؟ في المعنویة روحك یخفض زملائك مع العمل في النزاع ان ترى .ھل07
        لا                  ؟    نعم افضل عمل تقدیم في تساعدك المؤسسة توفرھا التي الموارد ان ترى  .ھل08
 ؟ عمالھا بترقیة المؤسسة تقوم  .ھل09
         لا                     نعم
 ؟ الترقیات تحصل ماذا على بناءا,  بنعم الإجابة كانت اذا

..............................................................................................................................................................
...................................................................................................................................... 

 مني صعبة المطلوبة المھام .ان طبیعة العمل و10 
 موافق بشدة              موافق       محاید                 غیر موافق        غیر موافق بشدة

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 



 

 

 
 

 



 

 

 ملخص الدراسة

طب�عة العلاقات الإنسان�ة بین العمال تهدف المذ�رة إلى تقد�م نظرة شاملة حول 

وتسل�ط الضوء على النتائج الأداء الوظ�في داخل المؤسسة  وانعكاسها على

 .الرئ�س�ة التي تم التوصل إلیها

في أهم�ة العلاقات الإنسان�ة في بیئة العمل وتوضح العوامل الدراسة ت�حث 

 بین الإنسان�ة العلاقات تتجسدحیث انطلقت من فرض�ات (التي تؤثر فیها 

 تنم�ة تساعد على مشتر�ة أهداف إنشاء في الصناع�ة المؤسسة داخل العمال

فصل التمی�ع والدراسة في مؤسسة التم تنفیذ الأفراد) اذ  بین التعاون  روا�ط

على نعكاسها لفهم طب�عة العلاقات الإنسان�ة بین العمال واالصناع�ة بوهران 

تم و  لجمع الب�انات تمثلت في الاستب�انأداء الموظفین. تم استخدام أدوات �حث�ة 

أظهرت نتائج الدراسة أن هناك �ما تحلیل الب�انات �استخدام تقن�ات إحصائ�ة، 

عندما ف نسان�ة في المؤسسة وأداء الموظفینعلاقة إ�جاب�ة بین جودة العلاقات الإ

�الدعم والتعاون من زملائهم والإدارة، �ص�حون أكثر رضاً عن العاملون �شعر 

عملهم ومستعدین للتفاني والعطاء الإضافي. وفي المقابل، عندما تكون 

العلاقات الإنسان�ة سلب�ة أو معاد�ة، �مكن أن ینعكس ذلك على الرضا الوظ�في 

 .ة والأداءوالمشار�

�ناءً على النتائج، ین�غي على المؤسسات الاهتمام بتعز�ز العلاقات الإنسان�ة و 

بین العمال، وذلك من خلال تعز�ز التواصل الفعال، وتعز�ز التعاون والثقة، 

�مكن تحقیق ذلك من خلال تنظ�م فعال�ات  للعاملین اذوتقد�م الدعم والمساندة 



 

 

تفاعل�ة وورش عمل تعزز التواصل البناء وتعز�ز الروا�ط الاجتماع�ة بین 

مع �جاب�ة الإعلاقات قائمة على تعز�ز ال المؤسسةالعمال. �ما �جب أن تكون 

 .الاجتماع�ةالعمل�ة و والاهتمام بتلب�ة احت�اجاتهم  العاملین

داء الوظ�في في في الختام، تؤ�د المذ�رة أهم�ة العلاقات الإنسان�ة في تعز�ز الأ

ارتفاع مستوى العلاقات الإنسان�ة یؤدي إلى و ن تحسین بیئة العمل وا المؤسسات

 .هم في نجاح المؤسسةا، و�التالي �سللعاملینالرضا الوظ�في والأداء العام 

 

 

The memorandum aims to provide a comprehensive overview of 
the nature of human relationships among workers and their impact 
on job performance within the organization, while highlighting the 
key findings that have been reached. The study explores the 
importance of human relationships in the work environment and 
highlights the factors that influence them. It is based on the 
hypothesis that human relationships among workers within an 
industrial organization contribute to the establishment of common 
goals that enhance cooperation among individuals. The study was 
conducted at the activite liquefation and separation Industrial 
Company in Oran to understand the nature of human relationships 
among workers and their impact on employee performance. 
Research tools, such as questionnaires, were used to collect data, 
and the data were analyzed using statistical techniques. The study 



 

 

results revealed a positive relationship between the quality of 
human relationships in the organization and employee 
performance. When employees feel supported and cooperative by 
their colleagues and management, they become more satisfied with 
their work and are willing to show dedication and provide additional 
effort. On the other hand, when human relationships are negative 
or hostile, it can affect job satisfaction, participation, and 
performance. 
Based on the results, organizations should focus on enhancing 
human relationships among workers. This can be achieved by 
promoting effective communication, fostering cooperation and trust, 
and providing support and assistance to employees. It can be 
accomplished through organizing interactive activities and 
workshops that promote constructive communication and enhance 
social connections among workers. Additionally, the organization 
should strive to foster positive relationships with employees and 
attend to their practical and social needs. In conclusion, this 
memorandum emphasizes the importance of human relationships 
in enhancing job performance within organizations. Improving the 
work environment and human relationships leads to higher levels 
of job satisfaction and overall employee performance, thereby 
contributing to the success of the organization. 
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