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 مقدمة : 

إن ما یمیز المجتمع الحدیث عن باقي المجتمعات خاصة منها البدائیة ما یعرف بالتنظیم ، 

أساسیا لبقاء أي مجتمع ، ومن ثمة لا یمكن للمنظمة أن تحقق أهدافها إلا بوجود  والذي یعتبر عاملا

على مواجهة الصعوبات و المشاكل ، بحیث یشیر الفكر الإداري إلى أن  تنظیم إداري فعال قادر

تتفاعل فیه كل انساق المجتمع وتحتوي أفرادا بمختلف الاتجاهات و  الإدارة عبارة عن نسق مفتوح

الثقافات و الایدیولوجیات مما تمكن أن یحدث عملیة تأثر وتأثیر وهذا الأخیر بدوره یحدث 

تظهر خاصة في سلوكیات الأفراد داخل  تفاعلات متنوعة ومتداخلة مع بعضها البعض و التي

تنشأ وتترعرع في ظروف  التنظیم ، وهذا ما أدى إلى بروز ظاهرة العلاقات الاجتماعیة التي

أن طاقة الفرد لا  حیث ،جاهات أو التداخل في أنشطة العملمشجعة كالاختلاف في الأهداف آو الات

أن تتحدد فقط بطاقته الفسیولوجیة ولكنه یتأثر أیضا بالعلاقات الإنسانیة والصداقة والقرابة و یمكن 

 الجیرة و الصلات الشخصیة وغیرها من العلاقات التي لا یتدخل الفرد أحیانا في تحدیدها ، هذه

 . الأخیرة التي یمكن أن تحدث تغیرا في سلوكیات الأفراد

د الركائز التي تعتمد المؤسسة علیها لتحقیق أهدافها التي أسست كما یعتبر الأداء الوظیفي أح

لذلك تجدها تسعى إلى تحقیق مستویات عالیة  تمثل الغرض الأساسي من إنشائها، من اجلها والتي

خلال توفیر الموارد المادیة و البشریة وكما أن الإدارة تسعى إلى ضبط  من الأداء الوظیفي من

العلاقات واللوائح المنظمة للعمل الواضحة أي في إطار  القواعدسلوك الأفراد من خلال 

ر العلاقات الغیر رسمیة في المؤسسة من و، لكن ظه الاجتماعیة والمتمثلة في العلاقات الرسمیة

اد والمؤسسة ، أردت فرلأشانه أن یؤدي إلى اختلال التوازن في أداء المؤسسة وتعارض أهداف ا

والمؤسسة التي تحدث على مستوى المؤسسات الجزائریة  الاجتماعیةتوجیه البحث إلى العلاقات 

منها اذ ما یجد الفرد نفسه محل جذب لعوامل عدة تفرض علیه ان یختار احدهما  خاصة الاقتصادیة

و بالتالي تغلیب المصلحة الخاصة أو وبذلك إلغاء ذاته المصلحة العامة فالفرد مجبر على التقید 

ع حول العلاقات اضیموالالمنظمة فقط ، وقد تعددت  لتنظیمیة وأهدافبالتعلیمات واللوائح ا

العمل وهذا ما یؤدي لحدوث تصادمات في  التي تحدث بین الجماعات الغیر رسمیة في الاجتماعیة

ومشاكل بین العمال فیما بینهم  المنظمة ، التي تؤثر على الأداء في المؤسسة مما یشكل ضغوط

 . وفي جمیع الفئات المهنیة 

 "العلاقات الاجتماعية وتأثيرها على الأداء الوظيفي"فمن خلال بحثنا المتمحور حول

تأثیر هذه العلاقات وإثبات أو نفي وجودها وما ان كانت لها سباب في تراجع سنحاول معرفة مدى 

 :  بینبابتقسیم البحث إلى  فقد قمناالأداء، 

الباب الأول خصصناه في الجانب المنهجي والنظري للدراسة والذي بدوره ینقسم إلى ثلاثة 

فصول: الفصل الأول)الإطار المنهجي( والذي یتضمن موضوع الدراسة، أسباب اختیار 

الموضوع، أهمیة وأهداف الدراسة، الإشكالیة والفرضیات، تحدید المفاهیم، الدراسات السابقة، 

 ة ثم منهجیة البحث وتقنیة جمع البیانات . المقاربة النظری



 

 ب

ماهیة العلاقات الإجتماعیة وكذلك العوامل المتحكمة في العلاقات  وتناولنا في الفصل الثاني: 

 الاجتماعیة وایضا تناولنا الاتجاهات السوسیولوجیة حول العلاقات الاجتماعیة . 

ماهیة الأداء الوظیفي وكذلك  حیث تناولنا فیه: للأداء الوظیفيوقد خصص الفصل الثالث 

 معاییر الأداء الوظیفي ومحدداته وتطرقنا أیضا الى تقییم الأداء الوظیفي 

فصول: 3أما الباب الثاني فقد خصص للدراسة المیدانیة لموضوع الدراسة وقد قسم إلى 

ئصه، تناولنا في الفصل الرابع  منه تعریفا بمیدان الدراسة، الهیكل التنظیمي وممیزاته وخصا

وخصائص عینة البحث، أما الفصلین التالیین فكانا عرضا وتحلیلا لنتائج الفرضیات ثم استنتاجا 

   .  عاما وخاتمة
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 أسباب اختيار الموضوع : -1

ن يشكل موضوع العلاقات الاجتماعية وتأثيرها على أداء العاملين في المؤسسة واحد م 

ن ة الموظفيالمواضيع الهامة التي تستدعي البحث والتنقيب في أي تنظيم بما له من تأثير على كفاء

ن عملية وقد تم اختيار موضوع الدراسة الحالية بعد توفر مجموعة من المبررات ذلك أ .وأدائهم 

قيب البحث والاختيار ليست عملية سهلة في حد ذاتها، إنها عملية معقدة تتطلب البحث والتن

قع ووتخضع لجملة من العوامل النفسية والخارجية، وعليه من الأفضل أن يكون الموضوع الذي 

ن ر للدراسة نابعا من كم الأفكار والخبرات الخاصة بصاحب البحث، ويكون ضمعليه الاختيا

 الاختصاص العلمي .

 تتمثل الأسباب التي دفعتنا إلى اختيار هذا الموضوع في : 

 الأسباب الذاتية :  -1-1

 دوات المنهجية وبعد أ قابلية الموضوع للدراسة العلمية من خلال تطبيق بعض الاجراءات

 جمع البيانات 

 ارتباط الموضوع بعلم اجتماع التنظيم والعمل ، وبالتالي محاولة البحث عن تفسير 

 سوسيولوجي يلاءم زاوية التخصص

 ة طبيعة اختصاصي والمتمثل في علم اجتماع وميولي إلى علم اجتماع تنظيم وعمل، خاص

 موضوعات هذا التخصص .  وأن العلاقات الاجتماعية  تعتبر من بين أهم

  الإستفادة من خلال دراسة هذا الموضوع في الحصول على خبرة شخصية حول أهم

 العناصر التي تبنى عليها العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة . 

 

 

 

 الأسباب الموضوعية :  -1-2

 ر الصافييعتبر الأث العلاقات الإجتماعية عالم شامل يسود كل مناحي الحياة و كذلك الأداء 

لاته و و لو في أبسط تعام أداء مهامه داخل المؤسسةعلى  فنجد الفرد مجبر لجهود الفرد 

 .على الآخر ر كل منهماع الأول للدراسة هو البحث عن كيفية تأثيالداف

 محاولة التعرف على طبيعة العلاقات الاجتماعية في المؤسسة ومساهمتها في مسايرة 

 رات على اداء العاملين . التغيرات والتطو

  . البحث عن كيفية تأثير العلاقات الاجتماعية على الأداء الوظيفي 

 داء الوظيفي للعمال داخل المؤسسةأهمية العلاقات الاجتماعية ومساهمتها في تطوير الأ . 
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  أهمية الدراسة -2

 إلى أساس النظر،تعتبر العلاقات الاجتماعية ذلك النوع من علاقات العمل الذي يقوم على 

مانيه لمنظمة أو المصـنع، أو الشركة أو المنشأة أو المؤسسة الاجتماعية كمجتمع بشري له أا

 ج الإدارةوطموحاتـه، ومشـكلاته واحتياجاتـه وقيمـه واتجاهاته، فالعلاقات الاجتماعية في نموذ

حتياجات ي على تلبية االحديثة تستهدف تحقيق أفضل إنتاج ممكن للتنظيم، غير أن أسـلوبها ينبن

الات الأفراد النفسية والاجتماعية، إلى جانب الاحتياجات المادية والوصول بهم إلى أفضل ح

 التكيف والرخاء .

 وتتمثل أهمية الدراسة في : 

 الأهمية العلمية : -2-1

 لغير التعرف على الوجه الآخر للعلاقات الاجتماعية والمتمثل في العلاقات الرسمية وا

 رسمية . 

 قات أصبح موضوع الساعة واهتمام الباحثين وعلماء الاجتماع في وقت الحالي على العلا

 الاجتماعية .

 . إثراء الجانب العلمي للموضوع 

  . قلة تناول هذا الموضوع 

 الأهمية العملية :  -2-2

ي مثلـة فـتتمثل أهمية دراستنا في تسليط الضوء على العلاقات الاجتماعية بـالمؤسسات و المت

 العلاقـاتالمصنع لأنها تنعكس على الأداء الوظيفي للموظفين ومحاولة فهم الجوانـب المرتبطـة ب

ل والاتـصا ة والغيـر الرسـميةالاجتماعية كـالتنظيم الرسمي والغيـر الرسـمي والجماعـات الرسمي

ائد فـي الرسمي والغيـر الرسـمي كمـا أن المؤسـسات أغلفـت عـن الطـابع الغيـر الرسـمي الـس

ة ميـة كبيرأه الاقتصاديةالمؤسـسة الـذي أثـر علـى أداءهـا ومـن هـذا المنطلـق تلعـب المؤسسات 

ين بظفين والحرص على تحقيق التماسك من خلال تطوير مستوى معيشة المو في حيـاة المواطنين

  . وارتباطها بعدة قطاعاتالعمال و الرضا الوظيفي 

 أهداف الدراسة :  -3

 ل توضيح مفهوم العلاقات الاجتماعية و الكشف عن مدى تأثيراتها في أداء العمال داخ

 المؤسسة . 

 . إبراز دور العلاقات الاجتماعية وأهميتها بالنسبة للعاملين والمؤسسة 

  . التعرف على طبيعة العلاقات الاجتماعية السائدة في المؤسسة 
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  لخاصة امعرفة العلاقة الموجودة بين العلاقات الاجتماعية و الأداء الوظيفي في المؤسسة

 الجزائرية . 

 

 

 

 الإشكالية :   -4 

 يحتل موضوع العلاقات الاجتماعية مكانة هامة في علم الاجتماع العام ، بل أن معظم

لاقات علم الاجتماع وقد عرفت الع أساسؤلفين والعلماء يرون أن العلاقات الاجتماعية هي الم

هم يعة اجتماعوالمجتمع وهي تنشأ من طب الأفرادالاجتماعية بأنها )الروابط والآثار المتبادلة بين 

جماعة البعض ومن تفاعلهم في بوتقة المجتمع ( إن وجود ال وتبادل مشاعرهم واحتكاكهم ببعضهم

جتمع البشرية يعني بالضرورة وجود تفاعل اجتماعي سواء كان في المدرسة أو العمل أو في الم

ن بعض المحلي بغض النظر إذا كانت هذه الجماعة صغيرة العدد أم كبيرة . ومن البديهي أن يكو

بعضهم الجماعي أي دورهم أساسي في التفاعل الاجتماعي و أفراد هذه المجموعات في بؤرة العمل

ً مع كونه ضمن الجماعة . لذا نجد أن بعض أفراد الجماعة ي شعر يرضى لنفسه أن يكون هامشيا

ض الآخر بالراحة والاطمئنان ويتمتع بالصحة النفسية وتحقيق الذات لوجوده داخل الجماعة والبع

ق فلابد باط من تعامله مع أفراد الجماعة وبالرغم مما سببالضيق والاضطراب والقلق والإح يشعر

للفرد من أن يعيش ضمن الجماعة ويسعى باستمرار إلى التكيف ويتنازل عن بعض خصائصه 

ة .. الفردية دون أن يؤثر ذلك سلباً على مفهوم الذات لديه وذلك لضرورة وجوده داخل الأسر

تنشأ  اعية التيتي يعمل فيها . وتعتبر العلاقات الاجتمالمدرسة .. الجماعة .. المشغل .. المؤسسة ال

ولا يمكن   بين الأفراد في مجتمع ما نتيجة تفاعلهم مع بعضهم البعض من أهم ضرورات الحياة . 

ا تصور أية هيئة أو مؤسسة أن تسير في طريقها بنجاح ما لم تسع جاهدة في تنظيم علاقاته

 الاجتماعية.

ء ين الزملابية الأكثر اهتماما في الأبحاث  الإدارية هي: العلاقات تعتبر العلاقات الاجتماع 

 علاقة بينو العلاقة بين الرؤساء و المرؤوسين. وتمثل العلاقات الاجتماعية في واقع المؤسسة ال

لزبائن قة بين االزملاء، العلاقة بين المدراء والموظفين ، والعلاقة بين الموظفين و الزبائن، والعلا

 أنفسهم .

لذلك نقول أن العلاقات الاجتماعية لها دور مهم أثناء إجراء العديد من المهمات داخل 

التأثير على الأفراد، تبادل المعلومات، الاتصال، البناء التنظيمي  المؤسسة مثل: صناعة القرار،

ية للمؤسسة ، التوظيف، الترقية، التدريب والدعم النفسي والمعنوي للأفراد. تباعا، نجد إن نوع

علاقات العمل لها دور هام في خبرات و أداء واتجاهات العاملين نحو المؤسسة أو المنظمة التي 
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يعملون بها خصوصا في مجال الالتزام الوظيفي ومدى شعورهم بالرفاهية النفسية في العمل الذي 

 يقومون به. 

عي نسق اجتماتعتبر المؤسسة جزء لا يتجزأ من مجتمعاتنا الحالية، فهي عبارة عن كما   

قواعد يتكون من أفراد يتفاعلون مع بعضـهم البعض بصورة قد تكون مباشرة وفقا لمجموعة من ال

لركيزة والقوانين السائدة ضمن نطاق محدد من أجل بلوغ أهداف معينة، حيث يعتبر الفرد فيها ا

لإنتاج وسائل االأساسية، فالمؤسسة تسعى من خلاله لتحقيق أهدافها باعتباره المحرك الرئيسي ل

ختلفة موذلك من خلال المهام والوظائف الموكلة له ، فالمؤسسة نسق اجتماعي مفتوح يضم موارد 

مجالا  )بشرية، مادية، فنية،.....( تعمل على تحقيق أهـداف معينة إضافة لذلك تعتبر المؤسسة

سب حالمؤسسات  لتفاعل الأفراد فيما بينهم وتبادل المعلومات ضمن نسق تنظيمي معين، وتختلف

 النشاط والحجم والطبيعة والأهداف .

إذ  حيث تعتبر العلاقات الإجتماعية كشكل من أشكال التنظيم غير الرسمي داخل التنظيم،

هتم بخلق ت الأفراد لهم آمال وطموحـات وأهداف يريدون إشباعها وتحقيقها، فالعلاقات الاجتماعية 

 بح الماديفـراد بحيـث تتحول المؤسسة من مجرد رمز للرجو من الثقة والاحترام المتبادل بين الأ

س أحد والاستغلال إلى بيئة اجتماعية تضع في اعتبارها حاجات العاملين وميولهم وهذا ما سيم

ذلها د التي يبالجوانب الحيوية داخل كل مؤسسة وهو الأداء الذي يعتبر بمثابة الثمرة الصافية للجهو

ما  كل، ونظراكك تقديم أداء جيد من خلاله نقيم أو نقيس أداء المؤسسة العامل اتجاه عمله ساعيا بذل

م ن الاهتماله من أهمية بالغـة فإن أغلب المؤسسات تهتم بمتابعته ومراقبته وقياسه بصورة أكثر م

 تساؤل، وعليه تمت بلورة بأي هدف آخر، وهذا لمعرفة مدى كفاءة وفعالية العمل بالمؤسسة

 الإشكالية على النحو التالي : 

 هل للعلاقات الاجتماعية تأثير على أداء العاملين في مؤسسة ليند غاز  ؟ 

 وتنبثق عليه التساؤلات الفرعية التالية : 

 داخل المؤسسة ؟  الاجتماعيةعلى أي أساس تبنى العلاقات  -

 وهل للمصلحة المشتركة تأثير على أداء العاملين في المؤسسة ؟ -

 الفرضيات :  -5

 تبنى العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة بين العمال على أساس القرابة .   -

 للمصلحة المشتركة تأثير على أداء العاملين في المؤسسة .  -

 تحديد المفاهيم :  -6

إن تحديد المفاهيم التي تبنى عليها الدراسة، من أهم الخطوات العلمية و المنهجية التي ينبغي 

أي باحث،لأنها تحدد المجال العلمي النظري و التطبيقي للدراسة، كما أنها تساعد على  أن يخطوها
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الباحث أن يصل إليه، و كذا حصر المتغيرات التي يمكنها أن تؤثر في الدراسة  الفهم الجيد لما يريد

 :الخاطئة، و أهم المفاهيم التي بنيت عليها دراستنا هي وتحديدها لتجنب الاستنتاجات

 العلاقات الاجتماعية  -6-1

ر لذلك يعبيشار إلى العلاقات الاجتماعية على أنها الوحدة الأساسية المشكلة للمجتمع ككل، و

  .ماعيةكثير من علماء السوسيولوجيا في كتاباتهم عن المجتمع ب مصطلح " شبكة العلاقات الاجت

أية صلة بين فردين أو وفي هذا الإطار يعرف أحمد زكي نبوي العلاقات الاجتماعية بأنها": 

جماعتين أو أكثر، أو بين فرد وجماعة، وقد تقوم هذه الصلة على التعاون أو عدم التعاون، وقد 

كما تنطوي العلاقات الاجتماعية   "،"1تكون مباشرة أو غير مباشرة، وقد تكون فورية أو آجلة

، كما تهدف إلى رفع الروح على خلق جو من الثقة والاحترام المتبادل والتعاون بين أصحاب العمل

 ."2المعنوية للعاملين وزيادة الإنتاج، وهذه العلاقات هي الأساس الأول لجميع العمليات الاجتماعية

وهناك من يعرف العلاقات الاجتماعية كذلك بأنها": تفاعل فرد معين مع أفراد آخرين متأثرا 

غير  أولية أو ثانوية، مباشرة أوفية، بهم ومؤثرا فيهم، وهذه العلاقة قد تكون واضحة أو خ

  3.مباشرة

)فرد  ومن التعاريف السابقة يتضح لنا أن أي تفاعل اجتماعي سواء كان بين )فرد وفرد( أو

لعلاقات لوجماعة( يسمى علاقة اجتماعية، وهذا ما يحدد فيما بعد العمليات الاجتماعية المكونة 

 .ككل الاجتماعية للأفراد داخل الجماعات أو المجتمعات

اس كما تعرف العلاقات الاجتماعية بأنها": نسق من التفاعل المنظم بين شريكين على أس

 "خطة محدودة

أما زنانيكي فيعرفها على أنها": نسق معين ثابت يشمل طرفين) سواء كانا فردين أو 

لى هم، إفاعلجماعتين( تربطهم مادة معينة أو مصلحة أو اهتمام معين، أو قيمة معينة تشكل قاعدة لت

طرف  جانب أنها نسق معين من الواجبات والمسؤوليات، أو وظيفة مقننة للطرفين بحيث يكون كل

  .ملزم بأدائها نحو الطرف الآخر

أما ماكس فيبر فيعرفها بأنها":مصطلح اجتماعي يستخدم غالبا لكي يشير إلى الموقف الذي 

نهما في اعتباره سلوك الآخر، من خلاله يدخل شخصان أو أكثر في سلوك معين، وأيضا كل م

 . 4بحيث يتوجه سلوكه على هذا الأساس 

                                                             
 - أحمد زكي بدوي ،معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، دط ،مكتبة لبنان ،بيروت، لبنان ، ،1993ص 262 .1 

  - المرجع نفسه ،ص  352 -394 .2 
 . 148ص 1996ط ،دار المعرفة الجامعية ،السويس ،مصر ،  ، دالتكنولوجيا والعلاقات الاجتماعيةجابر عوض سيد ،  3
  . 229ص 1984ط ،منشورات دار السلاسل ،الكويت، ، ،د العلاقات الانسانية والاعلامجلال عبد الوهاب،   4
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دو كما يشير فيبر إلى أن العلاقات الاجتماعية قد تختلف و تتغير حسب المجال الذي تب

 كان هناك فيه،مثال ذلك العلاقات السياسية قد تتحول من علاقات مقاومة إلى علاقات صراعية، إذا

اع إلى ذلك في علاقات الأحزاب التآلفية، وتنتقل الأحزاب من الصر موقف يدعو إلى ذلك، ويظهر

 المهادنة حسب كل موقف على حدة  . 

وماكس فيبر هي التي تساهم في  إن العلاقات الاجتماعية التي يتحدث عنها كل من زنانيكي

بناء المصلحة العامة، القائمة على التفاعل الايجابي بين الأفراد والجماعات، لذلك فإن ماكس فيبر 

وفي أكثر من موضع أكاديمي يؤكد على وجود فرق جوهري بين العلاقات الإنسانية والعلاقات 

 1 .تصبح علاقات اجتماعيةالاجتماعية، فالعلاقات الإنسانية تنمو وتتفاعل وتستمر ل

 التعريف الإجرائي للعلاقات الاجتماعية :

ر هي علاقة أو رابطة تربط فرد بفرد أو فرد بجماعة، أو جماعة ب جماعة أخرى، في إطا

سسة، أو منظم و هو ما يعرف بالعلاقات الرسمية التي تضبطها اللوائح والقوانين الداخلية للمؤ

ا من أشكالهوإطار غير منظم ل يمكن ضبطها بالقوانين واللوائح بل تكون تلقائية قد تكون إيجابية، 

بية، ومن التماسك الاجتماعي الناتج عن ولاء واندماج ورضا الأفراد داخل الجماعة، وقد تكون سل

  .البين العم أشكالها الصراع الناتج عن التنافس اللافعال وعدم المشاركة وانعدام الثقة والاحترام

 :الأداء -6-2

ل وواجبات، وفقا للمعدمن الناحية الإدارية هو القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات 

اء أي المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب، ويمكن معرفة هذا المعدل عن طريق تحليل الأد

 .دراسة كمية العمل والوقت الذي يستغرقه و إنشاء علاقة بينهما

ولإمكان ترقية الموظف تجري له اختبارات الأداء أو يعتمد في ذلك على تقارير الأداء، أي 

على بيانات من شأنها أن تساعد على تحليل وفهم وتقييم أداء العامل لعمله ومسلكه فيه في الحصول 

 . 2فترة زمنية محدودة

، أو مؤسس  كما يعرف " بأنه عبارة عن سلوك عملي يؤديه فرد أو مجموعة من الأفراد

 . 3ويتمثل في أعمال وتصرفات وحركات مقصودة من أجل عمل لتحقيق هدف أو أهداف محدودة"

ويشير الأداء إلى درجة تحقيق و إتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيفية التي يحقق 

 .  4أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة

                                                             
  Basic concepts in sociologieتحت عنوان1963تطرق ماكس فيبر إلى مفهوم ومحتوى العلاقات الاجتماعية في كتابه الصادر سنة   1

 أحمد زكي بدوي ، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية ، د ط ، مكتبة لبنان ، بيروت ، ص130 . 2 
، المنظمة العربية للتنمية الادارية ، بدون بلد ، الإداري الموجه بالأداءالتدريب عقلة محمد المبيض ، أسامة محمد مرادات ،   3

 49، ص 2001

  رواية محمد حسن ، إدارة الموارد البشرية ، الرؤية المستقبلية ، دار الجامعة ، مصر ، 2003 ، ص209 . 4 
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ويعرف محمد سعيد أنور الأداء على أنه " الأثر الصافي في الجهود التي تبدأ بالقدرات 

 1إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد" وإدراك الدور أو المهام والذي بالتالي يشير

 . 

 التعريف الإجرائي للأداء :

ة ه بفعاليهو المخرجات أو النتائج التي يحققها الموظف خلال تأدية مهامه، والقيام بواجبات 

  .وبمواصفات محددة مسبقا من أجل تحقيق الأهداف المسطرة من طرف المؤسسة

 

 المؤسسة -6-3

درج تعددت المفاهيم حول مصطلح المؤسسة بتعدد الإيديولوجيات البحثية فنجد المؤسسة تن

 في النواحي التالية : 

تعتبر المؤسسة الوحدة الاقتصادية التي تتجمع فيها الموارد : المؤسسة من الناحية الاقتصادية

  .2البشرية اللازمة للإنتاج الاقتصادي

هي كل شكل تنظيم اقتصادي مستقل ماليا و الذي بأن المؤسسة M.LEBRETON يعرفها

 .  3يقترح نفسه لإنتاج سلع أو خدمات للسوق

وقد برز في هذا التعريف على نقطة هامة هي الاستقلالية المالية للمؤسسة وظائف و غايات من 

 .إنشائها

كما لا يقتصر تعريف المؤسسة في المجال الاقتصادي فقط : المؤسسة من الناحية الاجتماعية

اشرنا سلفا ، فهناك تعريف في علم الاجتماع : علي أنها عبارة عن مجموعة من العلاقات المتبادلة 

 . 4بين الأفراد و الجماعات و التي تؤدي إلي تعاونهم من أجل تحقيق الأهداف المحددة سلفا

كما تعرف على أنها " نسق اجتماعي يسعي إلي تحقيق أهداف واضحة و محددة و هي نظام 

مفتوح يسير وفق هيكل رسمي من أجل تحقيق أهداف  ,جتماعي , تعاوني , تفاعلي , واعيا

  "5.المؤسسة

                                                             
  محمد سعيد أنور ، السلوك التنظيمي ، دار الجامعة الجديدة ، د ط ، مصر ، 2003 ، ص219 . 1 

 .209ص 2000 ،الإسكندرية ،الجامعةدار،طبعةبدون ،ةي  إدارة الموارد البشر ،حسن محمد رواية 2
 .24ص 2008 ،الجزائر ،الجامعيةالمطبوعاتديوان، 6،طاقتصاد المؤسسة ،صخريعمر  3
 .10ص 1998  ،الجزائر ،العامةالمحمديةدار ،اقتصاد المؤسسة دادي،ناصر  4
ية ،عزامكمال  5   .43ص  1983 ،القاهرة ،الكتبدار ،إدارة الموارد البشر 
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ويعرفها بارسونز المؤسسة كتنظيم و هو " توجيها أساسيا نحو تحقيق هدف محدد وهو نسق 

اجتماعي يختلف عن سائر الوحدات الاجتماعية من حيث توجيهه بشكل مسبق نحو انجاز هدف أو 

 . 1أهداف محددة مجموعة

في حين عرفها جاك لوبيستين : بأنها إحدى أشكال النشاط الاقتصادي بالإضافة إلى كونها 

 2إحدى الأشكال الاجتماعية للعمل 

وعرفت أيضا على أنها كيان اجتماعي مفتوح منسق بطريقة واعية راشدة له حدود شبه 

 .  3دف أو أهداف مشتركةمعروفة ويعمل بصورة منتظمة ومستمرة إلى حد ما لتحقيق ه

 التعريف الإجرائي للمِؤسسة :

المؤسسة هي كل نسق أو بناء اجتماعي أو اقتصادي , تحكمه مجموعة من القوانين   

،الأنشطة والضوابط  يتكون من أفراد يتفاعلون مع بعضهم البعض بصورة مباشرة أو غير 

 مباشرة , وفق قواعد وقيم سائدة من اجل تحقيق هدف معين 

  منهج الدراسة :  -7

منهجية البحث الاجتماعي مثله مثل كل البحوث يعتمد على مجموعة من القواعد و الإجراءات ال 

 .للدراسة

 وأولها المنهج الذي يعد أهم خطوات يستخدمها الباحث من أجل الوصول إلى معلومات خاصة

 .  يريد دراستها بالظاهرة التي

"بأنه الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسته للمشكلة بواسطة   :ويعرف المنهج العلمي

مجموعة من القواعد والإجراءات التي يتم وضعها بقصد الوصول للحقيقة في العلم والكشف عن 

تلك التي يجعلها من أجل البرهنة عليها للآخرين. ومناهج وطرق البحث المتبعة تختلف باختلاف 

 ."4تطبيعة مشكلة الدراسة والتخصصا

ونظرا لطبيعة الدراسة والأهداف التي تسعى إلى تحقيقها وعلى ضوء الأسئلة التي تسعى 

وتأثيرها على  الاجتماعيةعنها واستنادا إلى موضوع دراستنا المتمثل في العلاقات  الدراسة الإجابة

نريد  الوصفي التحليلي كونه يقوم أساسا على وصف الظاهرة التي أداء العاملين اتبعنا المنهج

ويعتبر  دراستها كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا ويعبر عنها تعبيرا كيفيا وكميا

من طرق التحليل والتفسير بشكل علمي منظم ،من أجل الوصول إلى أغراض محددة  طريقة 

                                                             
 .  106 ص2004،الإسكندرية، الجامعةشباب  مؤسسة، علم اجتماع التنظ يم، رشوان أحمدحسين  1

   67ص  1990، مؤسسة شباب الجامعة، مصرإدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية صلاح الشنواني،  2

 . 338ص  2007 ،دار الفجر مصر ،تنمية الموارد البشرية علي غربي وآخرون،  3
 . 44ص2007، بدون طبعة، بدون دار النشر وبلد النشر، منهجية البحث العلميحسان هشام،   4
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مي الكالتحليلي وفي دراستنا هذه إتبعنا المنهج الوصفي  1لوضعية اجتماعية أو مشكلة اجتماعية 

يعطي للظاهرة وصفا رقميا يوضح مقدارها، أو مشكلة اجتماعية، كما يقوم بوصف "بحيث 

الظاهرة المدروسة وتطويرها كميا عن طريق جمع المعلومات مقننة عن المشكلة وتصنيفها 

 2وتحليلها وإحصائها للدراسة الدقيقة " .

 أدوات جمع البيانات :   -8

هاما  بيانات الخاصة بالظاهرة المراد دراساتها عنصرايعتبر اختيار وتحديد أدوات جمع ال

ة مات اللازمالدراسة الاجتماعية والعلمية، ففيها يتم التجميع الفعلي للبيانات والمعلو من عناصر

وع للبحث بواسطة أداة جمع هذه البيانات التي اختارها الباحث التي تتوافق مع طبيعة موض

 .الدراسة والهدف المراد الوصول إليه

 وفي دراستنا قد تم الاعتماد على التقنية التالية : 

  : للمبحوثين  وهي مجموعة من الأسئلة تستخدم من أجل البحث العلمي، التي تقدمالاستبيان

لتقديم معلومات مناسبة لموضوع البحث. ويتم استكمالها من قبل المبحوثين وعادة  وتصمم

نه أداة لجمع البيانات المتعلقة بموضوع بحث كما يعرف أيضا ا. "3ما يكون ذو نهاية مغلقة 

يجرى تعبئتها من قبل مبحوثين يستخدم لجمع المعلومات بشان  محدد عن طريق استمارة

الحقائق هم على علم بها. ويكون جمع المعلومات إما  معتقدات ورغبات المبحوثين لجمع

مساعديه أو البريد، نفسه، وعن طريق  عن طريق تقديم الأسئلة المكتوبة بواسطة الباحث

كما" أنها طريقة تمكن الباحث للوصول إلى المبحوثين جميعا في وقت محدد وبتكاليف 

معقولة وعليه فان الهدف منه هو الحصول على معلومات كثيرة وبيانات واقعية للكشف عن 

  4.ة وأراء العمال حول موضوع الدراسة"إجابات محدد حول نظر

سؤال مستمد من أبعاد ومؤشرات الفرضيات موزعة على  25ويشمل استبيان دراستنا على

 ر: كل من إطارات وعمال التحكم وكذلك عمال التنفيذ، وقسمنا الاستبيان إلى ثلاثة محاو

 .: يتضمن بيانات شخصية للمبحوثين المحور الأول

لاجتماعية تبنى العلاقات اة في " : يتضمن أسئلة حول الفرضية الأولى والمتمثل المحور الثاني

 داخل المؤسسة بين العمال على أساس القرابة " .

                                                             
 .129المطبوعات الجامعية،الجزائر ص ديوان ،  2ط ،البحث العلمي وطرق إعدادالبحوث عماربوحوش وآخرون،  1

  .  139عماربوحوش وآخرون، مرجع سابق ص   2 
  .351ص 2006، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان الأردن، ،معجم علم الاجتماع المعاصرمعن خليل العمر،   3
للنشر والتوزيع شارع المملكة رانية  ، دار غيداءمنهجية البحث العلمي في التربية والعلوم الاجتماعيةمصطفى نمرد عمس،   4

 .  217ص  2008، اللهالعبد 
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 ركة تأثير: فيتضمن أسئلة حول الفرضية الثانية والمتمثلة في " للمصلحة المشت المحور الثالث

 على أداء العاملين في المؤسسة " . 

ر اجل الحصول على أكثمبحوثين من 10صياغة الأسئلة قمنا بتطبيق الاستبيان على وبعد 

والاستفادة من أراء المبحوثين حول الموضوع والتأكد من تسلسل الأسئلة  المعلومات

ن خلال المطروحة ،بعدها قمنا بالتعديلات اللازمة وأعدنا الاستبيان وفق ما توصلنا إليه م

 .التجريب وبذلك كانت الصياغة النهائية لأسئلة الاستبيان 

 

 

 نة الدراسة : كيفية اختيار عي  -9

" يعتبر اختيار العينة الممثلة للمجتمع المبحوث من أصعب الأمور التي تواجه الباحثين 

شروط نجاح اختيارها هو ضرورة تمثيلها لكل حالات المجتمع المبحوث  نوالدارسين، وا

 . 1" الدراسة وتعبيرها بصدق عن الظاهرة محل

وتعرف العينة بأنها " المجموعة التي يختارها الباحثون من أفراد المجتمع، وهي عدد محدد 

مأخوذ من مجموعة اكبر بغرض الدراسة والتحليل على افتراض انه يمكن الأخذ بها كمؤشر 

 . 2للمجموعة ككل أو للمجتمع"

بوادي البردي عامل بمؤسسة ليند غاز بالمنطقة الصناعية  50ويتكون مجتمع دراستنا من 

 المسح الشاملالبويرة من مختلف المستويات والدرجات العلمية، والتخصصات، وقد تم اختيار 

المسح الشامل يعبر عن المعطيات التي يتم تجميعها عرف " ي لذيلتلاؤمها مع دراستنا الحالية وا

مول كافة ميدانيا ويتم تكوين المسح الشامل إما من خلال ش من مفردات المجتمع الإحصائي

مفردات المجتمع الاحصائي عندها يسمى المسح الشامل او التعداد او بشمول جزء من المجتمع 

وفي دراستنا الحالية تم تقسيم المجتمع الأصلي إلى   3"الإحصائي ويطلق عليه المسح بالعينة 

 الطبقات السوسيومهنية والمتمثلة في:الإطارات ، عمال التحكم ، عمال التنفيذ . 

 :والجدول التالي يبين توزيع مجتمع البحث الأصلي 

 

                                                             
 .  127ص  2007الجزائر، ،، ديوان المطبوعات الجامعية، أسس البحث العلميسلاطنية بلقاسم وآخرون،   1
، الإشكالية في البحث في العلوم الإنسانية، المؤسسة الحديثة للكتاب منهجية الأبحاث وأسسها العلمية الحديثةفهيد جبور،   2

 .  201، ص 2010، لبنان ، 2طرابلس، ط
دار وائل للطباعة و النشر، عمان ، الأردن، 1ط ،"القواعد والمراحل والتطبيقات"منهجية البحث العلمي :د.أبو نصار وآخرون  3

 . 91ص ، 1999،
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 يبين توزيع مجتمع البحث الأصلي  : 01جدول رقم 

 %النسبة التكرار الفئات

 52 26 عمال التنفيذ

 30 15 عمال التحكم

 18 09 الإطارات

 100 50 المجموع

 .  عامل 50ولصغر حجم المؤسسة لقد تم اختيار كل العينة من مجتمع البحث أي 

استبيان  36استبيانا على جميع أفراد العينة، تم الحصول في الأخير على 50بعد أن تم توزيع 

الأصلية، ويرجع ذلك إلى عدم رغبة بعض أفراد العينة بالإجابة على بعض  من العينة

 الاستمارات لم تستوفى الإجابات العلمية فتم إلغاؤها .  الاستمارات، والبعض من

 الدراسات السابقة :   -10

 الدراسات الأجنبية :  -10-1

عوامل العلاقات الإنسانية  تأثير بعض " بعنوان : 2000 سنة Patterson Malcolm دراسة 

 من نوعين الدراسة حددت وقدعلى الأداء التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس بجامعة كالورينا " 

 هدافأ ولتحقيق بالأداء، يتعلق والثاني العمل بمحتوى يتعلق كان الأول الإنسانية، العلاقات

 لأداء،وا الإنتاج لنوعية محاور أربعة على اشتملت والتي الاستمارة على الاعتماد تم الدراسة

 حليليالت الوصفي المنهج الدراسة وطبقت العمل. ومحتوى الجهد ومستويات الإنسانية والعلاقات

 باستخدام البيانات تحليل وتم ريس،التد هيئة من عضو 42 قوامها عينة باستخدام

 انيةالإنس العلاقات بين إحصائية دلالة ذات علاقة هناك أن إلى الدراسة وتوصلت Spss برنامج

 دلالة وذ أثر هناك أن النتائج أكدت كما الدراسة، محل بالجامعة التنظيمي الأداء مستوى وتدني

 كما دريس.الت هيئة أعضاء بين الأداء مستوى وارتفاع الايجابية الإنسانية العلاقات بين ايجابية

 داءالأ على رتؤث الواحدة المنظمة داخل الإنسانية العلاقات من مختلفة أنواع هناك أن النتائج بينت

  . المؤسسي

  : العربية الدراسات -10-2

بالعلاقة بين العلاقات الإنسانية  اهتمت هذه الدراسة : 2002دراسة عبد الهادي سنة  

والصفات الشخصية والأداء الوظيفي للعاملين بالبنوك الحكومية الأردنية، وقد شملت عينة الدراسة 

موظف يعملون في بنوك حكومية مختلفة في الأردن، واستخدمت الدراسة الاستبيان كأداة  270

عي. وتوصلت الدراسة إلى وجود عدة لجمع البيانات الميدانية باستخدام أسلوب المسح الاجتما
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مستويات للعلاقات الإنسانية بين العاملين بالبنوك الحكومية الأردنية، تختلف باختلاف طبيعة 

الوظيفة، وعلاقة كل وظيفة بالوظائف الأخرى. ووجود علاقة ايجابية معنوية ذات دلالة إحصائية 

سة بالنسبة للعاملين في إدارات وأقسام واحدة. بين العلاقات الإنسانية والأداء الوظيفي لعينة الدرا

عدم وجود علاقة ايجابية ذات دلالة إحصائية بين العلاقات الإنسانية والأداء الوظيفي لأفراد العينة 

 .1 على أساس الصفات الشخصية وهي العمر ومدة الخدمة في البنك الحالي ومستوى التعليم

 الدراسات الجزائرية :  -10-3

مؤسسة " فعالية التنظيم الصناعي و أثرها علي أداء العامل داخل الالدراسة الأولى : " 10-3-1

ارورات دراسة ميدانية مقارنة بين أداء العمال الدائمين والعمال المؤقتين في مؤسسة صناعة ق

إعداد  أعدت لنيل شهادة دكتوراه العلوم في علم الاجتماع تنظيم و عمل , من –باتنة  –الغاز 

 2008 – 2009لب رضا قجة سنة . الطا

أثير تما مدى فعالية التنظيم في المؤسسة الصناعية الجزائرية ؟ وما مدى : التساؤل الرئيسي

 ؤقتة ؟ العاملة الدائمة مقارنة بأداء القوي العاملة الم العوامل التنظيمية علي أداء القوي

 : التساؤلات الفرعية

مل ارنة بالعاإلي أي مدي تحقق فعالية نسق القيادة التنظيمية فعالية في أداء العامل الدائم مق  -

  المؤقت ؟

اء العامل كيف يساهم نظام الخدمات الاجتماعية في رفع مستوي أداء العامل الدائم مقارنة بأد  -

 المؤقت ؟

ل الدائم فعالية في أداء العام كيف يمكن لفعالية وظائف نسق تسيير الموارد البشرية أن تحقق -

 مقارنة بأداء العامل المؤقت؟

نية إن لفعالية التنظيم داخل المؤسسة من خلال تكريس عوامل تنظيمية عقلا: الفرضية العامة

 رشيدة دور فعال في تفعيل

 . أداء العامل

 الفرضيات الجزئية :

 . لداء العاملأل على تحقيق فعالية نسق القيادة التنظيمية داخل المؤسسة مجال الدراسة تعم فعالية -

 . الخدمات الاجتماعية علاقة بالرفع من مستوي أداء العامل ملعقلانية نظا -

يدة دور إن لفعالية نسق تسيير الموارد البشرية من خلال تكريس لوظائفها بطريقة عقلانية رش -

 ل أداء العامل . فعال في تفعي

                                                             
في البنوك الحكومية  العلاقة بين العلاقات الإنسانية والصفات الشخصية والأداء الوظيفي للعاملين  عبد الهادي، أحمد السيد،  1

  .165، ص 2002الأردنية دراسة ميدانية، مذكرة ماجستير غير منشورة، كلية العلوم الاقتصادية، الجامعة الأردنية، 



 الفصل الأول                                                                                    الإطار المنهجي 
 

17 
 

قة تم استخدام المنهج الوصفي لقدرته على وصف الواقع التنظيمي و تحليل معطياته بطري

عينة لي اختيار فتحدد واقع الأداء لدي كل من العمال الدائمين و العمال المؤقتين , كما تم الاعتماد 

وات تخزين , ومن أدالدراسة علي عينة مقصودة من خلال التركيز على عمال قسم الإنتاج و ال

 لسجلات . اجمع البيانات تم الاعتماد على الملاحظة و المقابلة الحرة و الاستمارة و الوثائق و 

 : نتائج الدراسة

ء عالية أدافتوصلت الدراسة إلي أن العمال المؤقتين أكثر أداء من العمال الدائمين و إن لتحقيق  

لتطبيق المؤسسة مجال الدراسة مرهون بفعالية و عقلانية العوامل التنظيمية في ظل ا العامل في

 حد من هذهالفعلي لمبادئ التنظيم التي تنص عليها مبادئ الاستقلالية و التي جاءت في أساسها لل

 . التي سبقتهاالإفرازات السلبية التي عانت منها المؤسسة العمومية طيلة فترات المراحل التنظيمية 

وراه هادة الدكتالعلاقات الانسانية و تأثيرها على الأداء ، رسالة لنيل شالدراسة الثانية :  10-3-2

 .  0201/2011، السنة الجامعية نبيلة ، جامعة الجزائر يفي علم الإجتماع من إعداد الطالبة وحد

لإدارة بالعلاقات الإنسانية في مجتمع العمل أي على مستوى ا حاولت هذه الدراسة الإهتمام

 الجامعية لمعرفة التفاعلات بين الأطراف الفاعلة على مستوى المؤسسة الجامعية .

 ء العمالانطلقت الدراسة من سؤال رئيسي مؤداه : ما مدى تأثير العلاقات الإنسانية على أدا

 ؟ وقد تفرعت منه أسئلة فرعية : 

 العمال يؤدي الى تحسين الأداء .  هل تحفيز -

 هل الاتصال بين العمال تاثير على الأداء .  -

 كيف يمكن أن تساهم القيادة الرشيدة في حث العمال على الأداء ؟  -

فرد يعملون بجامعة  1540فردا من مجموع  770استخدمت الباحثة عينة حصصية مكونة من 

 الجزائر . 

ملائمة  تحليلي الذي يعتبر من أكثر مناهج البحث الاجتماعيمنهج الوصفي الاستخدمت الباحثة ال

 للواقع الاجتماعي و خصائصه . 

ة من كما اعتمدت الباحثة على الملاحظة البسيطة ، الاستمارة ، وقد استخلصت الباحثة مجموع

 النتائج :

حيث  التحفيز بجميع أشكاله و ألوانه يحدث شحنة حرارية لدى العمال للإطلاع بمهامهم -

حفيزات لاحظت الباحثة أن أداء العمال وتفانيهم في وظائفهم مرتبط ارتباطا وثيقا بالت

 التي يتحصلون عليها سواء  كانت مادية أو معنوية أو هما معا . 
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لاتصال داء كونها تضمن تنسيقا وتناغما ، فادور روح الاتصال بين العمال في تفعيل الأ -

 عملية تساهم مساهمة فعالة في التواصل بين مختلف المصالح وضمان التنسيق لأداء

 الوظائف والمهام ، ومن ثم يكون الأداء  في أحسن مستوياته 

يث القيادة الرشيدة التي تصقل التحفيزات وتفعل روح الإتصال العمودي والأفقي ، ح -

عمال يادة على حسن توزيع المهام وتسيير شؤون المؤسسة ، وتسهل القيام بالأتعمل الق

 والمهام وبالتالي يتحقق الأداء الحسن .  

 : التعقيب على الدراسات السابقة 

قيمة بعد الإطلاع على تفاصيل الدراسات السابقة تبين لنا أن موضوع دراستنا له أهمية و

 لنظري فيماالسوسيولوجي واعتمدنا على الدراسة الأولى والثانية لتأطير الجانب ا كبيرة في البحث

م بحث وتقسييخص العلاقات الاجتماعية و الأداء الوظيفي ، وكذلك أفادتنا منهجيا في إعداد خطة ال

  .نالاستبيا الدراسة إلى فصولها إضافة إلى كيفية اختيار العينة والمنهج المستخدم و صياغة أسئلة

كيف  وجتماعية أما الدراسة الثالثة والرابعة فقد اتضح لنا من خلالها معرفة تأثير العلاقات الا

لأداء االزمنية التي تتم فيها هذه العلاقات، و كذلك قد أشار في مذكرته على  تطبق، والظروف

التعرض  إلى، وعليه سعينا من خلال مذكرتنا إيجابيةإلى نتائج  و الذي بالضرورة سيؤدي الوظيفي

في  تكرار المواضيع و محاولة إبراز جوانب أخرى أو بالأحرى التركيز على منحى آخر لتفادي

 . كيفية إدارة المؤسسات الجزائرية

 المقاربة النظرية :  -11

باهتمام كبير في الفكر الاجتماعي، خاصة علم  العلاقات الاجتماعيةلقد حضي موضوع 

يث حاجتماع تنظيم وعمل على اعتبار انه مبتغى تنظيمي يرتبط بالعمال وبوضعهم في المؤسسة 

  :تتضح أهم المقاربات السوسيولجية التي اهتمت بهذا المتغير في 

  : مدرسة العلاقات الإنسانية لإلتون مايو 

مع الأبحاث التي قام بها إلتون مايو مع مجموعة من  ظهرت مدرسة العلاقات الإنسانية

، ويعتبر 1932-1927ما بين    Western Electricبمصانع  Harvard الباحثين من جامعة 

( أحد علماء علم الإدارة المشهورين وقد قام بتجاربه على العمال في 1949-1880)ألتون مايو 

بشيكاغو كان الهدف من التجارب معرفة أثر البيئة المحيطة بالعمل على  مصانع هاثورن

الإنتاجية . وقد أكد مايو وزميله )روثليز برجر( أن حل المشاكل الإنسانية في العمل يتم عن 

طريق الاهتمام بالعنصر الإنساني ودراسة سلوكه" وبذلك انطلقت مدرسة العلاقات الإنسانية 

ها المدرسة الكلاسيكية وهي" إنسانية الفرد وكذا علاقته بالجماعة )من من قاعدة أساسية أهملت

خلال دراسة السلوكيين ثم المدرسة الاجتماعية( حتى ولو تم توفير جميع الشروط المادية، 

يمكن أن يحقق الاهتمام بالفرد نتائج قد تكون أحسن من الأولى وبذلك تستطيع أن يحقق إنتاجية 



 الفصل الأول                                                                                    الإطار المنهجي 
 

19 
 

ين الأفراد لا تكون في إطارها الرسمي عن طريق السلطة إنما على أكبر, وهذه العلاقات ب

  . أساس الثقة المتبادلة والتعاون المشترك"، وكانت أهداف الأفراد تتماشى مع أهداف المؤسسة

 ويقصد بالعلاقات الإنسانية "كيفية التنسيق بين جهود الأفراد المختلفين من خلال إيجاد جو

 الجيد والتعاون بين الأفراد بهدف الوصول إلى نتائج أفضل بما يضمنعمل يحفز على الأداء 

 ."1اشباع رغبات الأفراد الاقتصادية والنفسية والاجتماعية

   : من أهم مبادئها

جماعة للالاجتماعية ، بمعنى المعايير والمراجع ثقل الجماعة على السلوك الفردي أهمية -

يما بعد تشكل المحددات الأساسية لسلوك الفرد داخل الجو المهني ، وهذا ما يطلق عليه ف

  ثقافة الجماعات.

، وضرورة الاستماع لانشغالات العمال ، علاقة الثقة بين الرئيس والمرؤوسبناء  -

  وإيجاد نمط إشراف تعاوني بين الإدارة والعمال .

 لشخصية داخل الجماعة . الأخذ بعين الاعتبار العلاقات ا -

 الاعتراف وتقدير العناصر الجيدة . -

  ضرورة العمل الجماعي وفرق العمل . -

  تصور لمناصب العمل غير تايلورية عن طريق إثراء وتوسعة العمل . -

 2تعزيز التنظيمات الغير الرسمية .   -

 تجارب وأعوانه في التجارب المعروفة بإسم (Elton Mayo ) تعتبر محاولة إلتون مايو

 بمصنع (Western Electric) هوثورن والتي أجريت في شركة وسترن إليكتريك

(Howthorne)   لعمل لبمدينة شيكاغو أولى المحاولات المكثفة لدراسة أثر العوامل المادية

 .على الكفاية الإنتاجية للعاملين

اية اءة والكفوقد بدأت هذه التجارب بمحاولة ترمي إلى اختبار العلاقة بين كثافة الإض

 المعنوية الإنتاجية للعاملين. وجاءت النتائج غير متوقعة, مؤكدة وجود متغير جديد وهو الروح

 .للعمال ودرجة الانسجام والوئام القائمين بين المجموعة العاملة

ولذا أجريت تجربة أخرى على متغير آخر ترمي إلى اختبار أثر الراحات ومدتها على 

ً بالحالةفتكررت النتائج غير المتوقعة التي تؤكد تأثر الإنتاجية أساسالكفاية والإنتاجية,   ا

 .المعنوية للعمال

                                                             
 .  45، ص 2005، 2عمان، دار وائل، ط ،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العميان،   1
، 9319، دمشق، المركز العربي، ،الكتاب الأول العلوم والعلوم الاجتماعية :ج العلوم الاجتماعيةھمنامادلين غراويتز،  2

   .114ص
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. وتكررت فأجريت تجربة ثالثة لاختبار أثر تغيير طريقة دفع الأجور على الكفاية الإنتاجية

ً بالظروف الاجتماعي  ةة والنفسيالنتائج غير المتوقعة والتي تؤكد أن الإنتاجية ترتبط إيجابيا

 .للعاملين أكثر مما ترتبط بالتغييرات المادية التي تدخل على ظروف وأحوال العمال

 : وقد توصلت تجارب هوثورن إلى النتائج التالية

 .ا بينهمميل الأفراد العاملين في وحدة إنتاجية واحدة إلى تكوين تنظيمات غير رسمية فيم .1

 .ترسمه لهم الجماعةتأثر تصرفات الأفراد داخل التنظيم بالإطار الذي  .2

 .أن الحوافز المعنوية تقوم بدور حيوي في تحفيز الأفراد للعمل .3

تماعية اقته الاجإن طاقة الفرد للعمل لا تتحدد طبقاً لطاقته الفسيولوجية وإنما أيضاً طبقاً لط .4

ون مع من حيث شعوره بالرضا والتفاهم القائم بينه وبين رؤسائه من ناحية, ودرجة التعا

 .ي العمل من ناحية أخرىزملائه ف

دور القيادة غير الرسمية في التأثير على سلوك الأفراد داخل التنظيم من حيث تكوين  .5

 .1الجماعات ونمط العلاقات بينهم

 

                                                             
 .  47، ص  نفس المرجع السابقمحمود سلمان العميان،   1
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 مهيد : ت

يعرف بعض السوسيولوجيين موضوع علم الاجتماع على أنه دراسة للعلاقات الاجتماعية 
عي ، لهذا العلاقات تعتبر بعد مهم في وجوده الاجتماباعتبار الكائن الإنساني كائن علائقي ، لأن 

حيطه ميعتبر هذا المفهوم مركزي في علم الاجتماع ، فمن خلال العلاقات التي ينشأها الفرد مع 

 .  يكتسب قيمه ومعاييره وشخصيته بل ثقافته الكلية والجزئية
 من بين مكونات المحيط نجد المؤسسة التي هي موضوع بحثنا هذا ، كمجال فضاء أين يقيم

 علاقات اجتماعية محددة بقيم ومعايير تختلف عن التي اكتسبها في المحيط الخارجي . 

فراد فراد فادا تقابل عدد من الأتنشأ الحياة الاجتماعية نتيجة للتفاعل الاجتماعي بين الأحيث 
نسانية و قات الإالعلا بينهم و عن طريق هدا التفاعل تنشأتصال و التفاعل فيما يبدأ الالوجه  وجها

لك جتماعية هي ذقات الاشارة إلى انه يوجد فرق بينهما ،فالعلاوينبغي الإماعية، جتالا قاتالعلا

له يدخل شخصان أو أكثر في سلوك معين واضعا كل منهما في اعتباره سلوك خلا الموقف الذي من
حديد جتماعية إمكانية تلاقات اشمل العلاساس و على ذلك تا الأذسلوكه على ه خر بحيث يتوجهلآا
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قة اجتماعية يختلف على أساس الصراع أو العداوة أو خاصة فمحتوى كل علا فراد بطرقسلوك الأ

 .الشهرة التجاذب أو الصداقة أو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العلاقات الاجتماعية مفهوم .1

إلييى ترتيييب أو تنثيييم ثابيير للعناصيير التييي تثهيير فييي الفعييل  "العلاقيية الاجتماعييية" يشييير مفهييوم
فهيي لا توجيد بمعيزل أو خيارف الأفعيال الاجتماعيية، بيل هيي ترتيبيات لمتخيلية للفعيل لا  الاجتمياعي،

  1النحو لرد كأنماط الفعل الاجتماعي . يمكن تصورها على

التأثير والتأثر أو الأخذ (نتيجة التفاعل الاجتماعي  كما تعُرّف العلاقات الاجتماعية أيضا على أنها
 2.أو التنثيم أو المؤسسة الاجتماعيةبين شخصين يشغلان موقعين اجتماعين داخل الجماعة  )والعطاء

في المجتمع  الأفرادالمتبادلة بين  والآثارومن تعريفات العلاقات الاجتماعية أيضا:لهي الروابط 

والتي تنشأ نتيجة اجتماعهم وتبادل مشاعرهم واحتكاكهم ببعضهم البعض ومن تفاعلهم في بوتقة 
المجتمع . وتعتبر العلاقات الاجتماعية  التي تتبلور بين الأفراد في مجتمع ما بناء على تفاعلهم مع 

 .  "رورات الحياةمن أهم ض -بعضهم البعض بغض النثر عن كونها علاقات إيجابية أو سلبية 

يستخدم غالبا لكي يشير إلى الموقف الذي  "العلاقة الاجتماعية" إلى أن مصطلح ماكس فيبروقد ذهب 
من خلاله يدخل شخصان أو أكثر في سلوك معين واضعا كل منهم في اعتباره سلوك الآخر، بحيث 

ية تجديد سلوك الأفراد يتوجه سلوكه على هذا الأساس. وعلى ذلك تشمل العلاقة الاجتماعية إمكان

بطرق خاصة وتعتبر خاصية عامة للعلاقات الاجتماعية، فربما يختلف محتوى العلاقة على أساس 
 3الصراع أو العداوة أو التجاذب الجنسي أو الصداقة أو الشهرة أو الصير أو تبادل السلع.. 

 بيين لاقية تقيومعلاجتماعية هي كيل وبناءا على التعريفات السابقة يمكننا تبني التعريف التاليلالعلاقة ا

 اد المجتمعالمتبادلة بين أفرشخصين أو أكثر لتلبية حاجة اجتماعية معينة، وهي مجموعة من الروابط 
 والاثار التي تنشأ نتيجة احتكاكهم وتفاعلهم في بوتقة المجتمع ل . 

                                                             
  1. 329ص   الاسكندرية:دار المعرفة الجامعية،علم الاجتماع الحضري السيد عبد العاطي ، 
 .  7،ص1999الاردن الشروق، ،دار 3، ط البناء الاجتماعي أنساقه  ونظمهمعن خليل ،  2
 . 333،ص2003دار المعرفة الجامعية،،الاسكندرية  ،علم الاجتماع ودراسة المجتمعغريب محمد سيد أحمد،  3
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أولا مرحلة البدايية،  1:يليوتمَر العلاقات الإنسانية على عدد من المراحل يحددها لبرنر روبنل فيما 

ثم الاستكشاف التي يتم فيها التعرف بين هؤلاء الاشيخاص وتحدييد اهيم مييولاتهم واهتمامياتهم ثيم تبيدأ 
مرحلة توثيق العلاقة بعد التعيرف الجييد والتواصيل المسيتمر، ثيم مرحلية التقنيين التيي ييتم مين خلالهيا 

هذه العلاقة تخضع لقواعيد ومعيايير، وبعيد ذليك  وضع الحدود الفاصلة التي لا ينبغي تجاوزها، أي أن

تبدأ مرحلة إعادة النثر، وأخيرا مرحلة التدهور التي يتم فيها الانفصال وقطيع العلاقية لكين هيذا ليي  
 ضروريا فبإمكان العلاقة أن تستمر . 

منهيا هيا ووالعلاقات الاجتماعية لا يمكن ملاحثتها بطريقة مباشر إلا أن هناليك ويواهر يمكين ملاحثت

 قائمية تمثيل هيذه الثيواهرREXيمكن استنتاف وجود علاقة اجتماعية معينية وقيد وضيع جيون ريكي  
  على النحو التالي :

 . هدف الفاعل أو اهتماماته ومصالحه 

 . توقعات لسلوك الآخرين 

 . أهداف الآخرين ومدى معرفة الفاعل 

 . المعايير التي يعرفها الفاعل ويتقبلها الآخرون 

 2ن في الفوز والحصول على موافقة الفاعل . رغبة الآخري 

 بيين أعضياء وأقسيام الكييان للعلاقاات الاجتماعياةولقد استخدم واير ثلاثية مفياهيم أساسيية فيي تحليليه 

  :3الاجتماعي ويمكن إجمالها فيما يلي
 الذي يرمز إلى الاتصال الشخصي الخاضع للملاحثة والقياس مثل كيف يتفاعل الشخص :التفاعل -أ

 ؟ . "ب" مع الشخص "أ"

حثية التيي تشيير إليى كيل ميا يقيوم بيه الأعضياء داخيل الإطيار الكيياني والخاضيعة للملا: النشاطات.ب
  .أي مشاعر الأشخاص لما يحصل ويدور حولهم :الأحاسيس.جـوالقياس . 

 غيير فييتإن هذه المفاهيم الثلاثة مرتبطة الواحدة بيالأخرى. وأي تغيير يحصيل فيي إحيداها ييؤدي إليى 

هنيياك  المفهييومين الآخييرين هييذا التغييير يييأتي خييارف أقسييام الكيييان الاجتميياعي فييي أغلييب الأحيييان. أي
   .تأثيرات من المحيط الاجتماعي

 

 

 

  :جتمـاعية بالـمؤسسةأهميـة دراسـة العلاقـات الا .2

 يثار تساؤل مهم عن سبب اهتمام الأفراد بضرورة خلق علاقات اجتماعية ولقد أجاب على هذا
 عندما ارجع ذلك إلى الدوافع المختلفة لتحقيق ذلك وقد ذكرهاMARVEIN"مارفن " التساؤل

 :  مارفنل على سبيل الهدف"

اهر : حيث أن الأفيراد يسيعون لخليق علاقيات أخيرى لأنهيا تتسيبب فيي إشيباع مثي الجزاء الذاتي.1.2
  .النف 

                                                             
 يم بعزيز ، منتديات المحادثة والدردشة الإلكترونية دراسة في دوافع الاستخدام والانعكاسات على الفرد هبرا  1

 35،ص  2007 – 2008)والمجتمع، مذكرة ماجستير غير منشورة،الجزائر:جامعة بن يوسف بن خدة، قسم علوم الإعلام والاتصال، )

.  
 . 3ص 2003دار المعرفة الجامعية ،،،الاسكندريةمجتمععلم الاجتماع ودراسة ال.غريب محمد سيد أحمد  2
 7، مرجع سابق، صهونظم هالبناء الاجتماعي أنساقمعن خليل،   3



 الفصل الثاني                                                                                  العلاقات الاجتماعية
 

31 
 

سييتمد ميين لأن العلاقييات الاجتماعييية تمييد الأفييراد بالأسيياس الاجتميياعي الم : الاهتمامااات العامااة.2.2

 . الاهتمامات المشتركة بين الجماعات 
  .حيث يشعر الفاعلون الاجتماعيون تجاه بعضهم البعض : التوقع و الاضطرار.3.2

لأصلي في صورته افالحياة الاجتماعية تقوم على الاعتماد المتبادل ، فالمنبع  : الاعتماد المتبادل .4.2

جموعية مين مقيام بهيا  النهائية لم يكن ليصل إلى هذه الصورة لولا سلسلة مين العملييات الإنتاجيية التيي
تنشيا بيين  الاجتماعيية و غالبيا ميا المهارات الإنسانية و من ثيم فمين المتصيور أن سلسيلة مين العلاقيات

  . الصناع و المصدرين و المستهلكين

ق يجابية كالتوافيطالب الفرد بالتعاون، و ك ذا تشجيع العمليات الاجتماعية الافالدين  : المعتقدات.5.2
 ... و الانسجام و التناسق و المؤازرة و الافتخار

إن العلاقييات الاجتماعييية فييي الغالييب تحتيياف إلييى هييذا العنصيير و ذلييك باعتبيياره كعملييية  القااو: :.6.2
 1سيادة علاقات سوية . اجتماعية ضابطة لسلوك الأفراد و الجماعات من اجل 

همية تجدر الإشارة في هذا السياق أن أهمية دراسة العلاقات الاجتماعية بالمؤسسة تعود إلى أ

ختصين إلى الناجمة عن ممارسات العمال في حد ذاتها ، و هذا يعود كما أكد العديد من الم العلاقات
علاقاتهم وكبير على سلوكيات الأفراد طبيعة العلاقات الاجتماعية في المجتمع ، و التي تؤثر بشكل 

 خارف المؤسسة و كذا داخلها .

 : تصنيفـات العلاقــات الاجتمــاعية .3

 :  لقد صنف العلماء العلاقات الاجتماعية إلى أربعة أصناف تتمثل فيما يلي

 

 

 : علاقات اجتماعية طويلة الأجل و قصير: الأمد .1.3

مين عينية سيتمر لفتيرة مهي نموذف التفاعيل المتبيادل اليذي ي: العلاقات الاجتماعية طويلة الأجل -أ

بيين  تيؤدي إليى وهيور مجموعية توقعيات اجتماعيية ثابتية و تعتبير علاقية اليدور المتبيادل ، الزمن
  .جلجتماعية طويلة الأقات الامن العلا الابنالزوف و الزوجة ، و العلاقة بين الأب و 

 فتيرة هيي نميوذف التفاعيل المتبيادل اليذي لا يسيتمر إلا : العلاقاات الاجتماعياة قصاير: الأماد -ب

كين أنه ليم يقصيرة من الزمن، كما هو الحال بالنسبة لقائد السيارة الذي يريد إقناع رجل الشرطة ب
 .مخطئا

النياس لا  ينإن تواجيد العلاقيات الاجتماعيية بي : العلاقات الاجتماعية المباشر: و غير المباشر: .2.3

غيير  ةقيات بطريقيدخولهم في مواجهة مباشرة سيويا ، و إنميا يمكين أن تيتم هيذه العلايعني بالضرورة 
بادلة المت  باتكل ، و بالتالي فان الواجع كشمل المجتممباشرة بشكل المؤسسات التنثيمية العامة التي ت

هو لهدف تتم بدون اللجوء إلى الإحساس الذاتي بالواجب نحو الطرف الآخر، و أيضا بدون أن يكون ا

  .الحفاو على استمرار هذه العلاقة و إنما يتم في إطار المؤسسات التنثيمية العامة
ة فيي علاقيات و تتمثيل العلاقيات الاجتماعيية الداخليي : العلاقات الاجتماعية الداخلية و الخارجية.3.3

 الأعضاء داخل الجماعة و العواطف التي بينهم . 

  .في علاقات الجماعة مع البيئة لمحيطة بهاو تتمثل العلاقات الاجتماعية الخارجية 
يلييه عنييد تحل"جييورف هومييانز" و لقييد تنيياول هييذين النييوعين ميين العلاقييات بالتفصيييل العييالم الأمريكييي

  .للتفاعل في الجماعات الصغيرة، و هو من الرواد المؤسسين لنثرية التفاعل

                                                             
 147، ص 1996، ،دار المعرفة الجامعية ،السوي  ،مصر ،التكنولوجيا والعلاقات الاجتماعيةجابر عوض سيد ، 1
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الاجتماعية الايجابيية تيؤدي إليى الاتفياق أو العلاقات  : العلاقات الاجتماعية الايجابية و السلبية .4.3

الإجماع ، و هذا النوع من العلاقيات يسياهم فيي تماسيك و وحيدة و تكاميل المجتميع ، و مين أمثلية هيذه 
  1العلاقات ،العلاقات التعاونية أساسها التعاون .

ذا هيجمياع. و م البينما العلاقات الاجتماعية السلبية أو المفرقة هيي التيي تيؤدي إليى عيدم الاتفياق و عيد

  ع .  و الصراالنوع من العلاقات يساهم في عدم التماسك و التفكك في المجتمع، و من أمثلتها : التناف
 

 

 مستويات العلاقات الاجتماعية :  .4
ويات أعليى مسيت الأساس في العلاقات الاجتماعية هو تبادل للتأثير و التأثر،و يعيد التبيادل بهيذا المعنيى

  :ما يلي الاجتماعي . حيث تتطور العلاقات في مستويات متتابعة، و من أهم هذه المستوياتالتبادل 

  : المستوى الأول : العلاقات اللاتبادلية 

ه. بلا يتأثر في هذا النوع من العلاقات اللاتبادلية لا يتزامن لأل مع وجود لبل ول يؤثرلأل فيلبل و

لأل و  يوجيد بينهميا تفاعييل اجتمياعي حقيقيي . أو يوجييد و معنيى هيذا أنيه يوجييد لأل و يوجيد لبل و لا
ات توجد بيانات عن لبل و يطلب من لأل أن يحكيم عليى سيلوك لبل مين تليك البيانيات فكيأن اسيتجاب

 أل تتأثر في أحكامها بمعلوماته عن لبل . "

 المستوى الثاني: علاقات الاتجاه الواحد:  

 ، ولا"لبل ، و يتييأثر لأل فييي سييلوكه بسييلوك لبفييي هييذا المسييتوى لا يتييزامن وجييود لأل مييع وجييود 

 "ثر لأيتييأثر لبل بسييلوك لأل ، مثييل أن يشيياهد لأل برنامجييا فييي التلفزيييون يعييده و يقدمييه لبل فيتييأ
  .بسلوك لبل لكنه يؤثر فيه و لا يحدث بينهما تفاعل حقيقي

سيتطيعون ي خيرين لاالآفيراد فيراد ، بينميا الألكثير مين الأديدة على احيث أن لبل تكون له تأثيرات ع

 . تبادلية بل مقيدة و محدودة قة مباشرة ولانها ليسر علاأن يؤثروا في لبل لأ

  : المستوى الثالث: العلاقات شبه التبادلية 

لفيرد اتتم العلاقة في هذا المستوى بين لأل و لبل وفق خطة مرسومة أو حوار مكتوب، حيث يواجه 
 دا وفق نثام دقيق لا يحيد عنه . لأل الفرد لبل و يتخذ منه سلوكا محد

نيوط ورهما المفهنا يبدو أن هناك تفاعل اجتماعي بينهما و لكن فيي الحقيقية ميا هيو إلا قييام الفيردين بيد

ين لأل الحادث بي بهما تبعا لتوجيهات الإدارة أو المسؤول عنهما، و الشكل التالي بين التفاعل و التبادل
ن عليى منهما سهم اتجاه التأثير و يحاط كل سيهم بخطيين ييدلا و لبل حيث يبين الخطين الذين في كل

 أن التأثير يمتد وفق نثام دقيق لا يحيد عنه .

 
 

 

 

  : المستوى الرابع : العلاقات المتوازنة 

أل "يتوازن في هذا المستوى وجود لأل مع وجيود لبل، و يجميع بينهميا موقيف واحيد، حييث يتحيدث 
إليه، و كذلك الحال بالنسبة ل لبل، حيث يتحدثان فيي نفي  الوقير و إلىلبل و هذا الخير لا ينصر 

  .1لا ينصر الواحد إلى الآخر

                                                             
 154-153جابر عوض سيد ، مرجع سابق، ص   1
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  : المستوى الخامس: العلاقات المتبادلة غير المتناسقة 

نيدما تعتمد الاستجابات في هذا المستوى على فرد واحد حيث يحيدث تفاعيل بيين لأل و لبل و لكين ع

سلوك  على حسب سلوك لأل بينما لأل لا يعتمد في استجابته على لأل يحدث تفاعل فان لبل يستجيب

 دة . لبل، هذا ما يحدث في اختبارات المقابلة و خاصة عندما تكون الأسئلة معدة من قبل و محد
 ثر أسييئلتهفعنيدما يسييأل الباحييث لبل الفيرد لأل فييان اسييتجابته تتييأثر بأسيئلة لبل ، و لكيين لبل لا تتييأ

 .  "استجابات لأ

  المستوى السادس: العلاقات التبادلية:  

يعتبر هذا المستوى أصح صور العلاقات الاجتماعية. حيث أن هذا المستوى من العلاقات يتزامن ميع 

وجود الفردين أو الأفراد أثناء عملية التفاعل الاجتماعي. و يعني التبادل تحــول اتجاه التأثير من فيرد 
فانه أيضا يتأثر بهم ، فيصبح بذلك مؤثرا و مسيتجيبا معيا. و يمكين لآخر ، فكما يؤثر فرد ما في غيره 

 2أن يكون التبادل بين فردين أو بين جماعتين . 

قيوم رح اليذي يو بما أن العلاقات المتبادلة تعتبر مين أهيم أنيواع العلاقيات الاجتماعيية فإنهيا تمثيل الصي
 ي : سنوردها بالتفصيل فيما يل عليه علم النف  الاجتماعي . و لهذا فقد قسمر إلى ثلث أنواع

 :  العلاقة المتبادلة بين فردين .1

، ة متبادليةو هي علاقة بين أزواف من الأفراد، يوجد بيين كيل زوف رغبية متبادلية أو تقيوم بينهيا جاذبيي
ل و ب"يعني هذا أن العلاقات تحدث عند تزامن وجود فردين في موقف تفاعيل واحيد. فييؤثر لأل فيي 

  .صحيح يتأثر به و العك  

ذه ة و تعييد هييو يسييمي العلميياء الجماعيية التييي تنشييأ ميين العلاقييات المتبادليية بييين فييردين بالجماعيية الثنائييي
 الجماعة الأساس العلمي لدراسة الجماعات المختلفة . 

 

 العلاقات بين فرد و جماعة :  .2

 ماعة . الفرد يؤثر بالجماعة و يتأثر بها، و يختلف دور الفرد في تأثيره تبعا لكونه عضوا بالج

دلية قيات متبافالفرد لي  عضوا في الجماعة و لذا لا يقيم بينه و بين كيل فيرد مين الجماعية الثنائيية علا

 ل . فين ل أ و لأن معنى وجود علاقات اجتماعية هو تكوين جماعات ثنائية أخرى بينل أ و بل و ب
و الجماعية الثلاثيية  .و هذا يعني عضوية الفرد لأل في الجماعية التيي تصيبح بعضيويته جماعية ثلاثيية

  .3هي جماعات مكونة من ثلاث أفراد و التي تقوم بينهم علاقات متبادلة

 وا فيييو غالبييا مييا يجييد الفييرد مييدخل إلييى أحييد أفييراد الجماعيية ثييم إلييى بقييية الأفييراد ويصييبح بييذلك عضيي
ل يصيبح تفاعيالجماعة ،  و ذلك خلال تفاعله معها وكثيرا ما يحدث هذا التحول فيي حياتنيا اليوميية ، ف

 .  الفرد خارف الجماعة مع الذين بداخلها تفاعل لفرد داخل الجماعة مع بقية أعضاء الجماعة

  :العلقات المتبادلة بين جماعتين .3

عين طرييق  مختلفة، فقد يكون تبادل التيأثير و التيأثرتؤثر جماعة في جماعة أخرى و تتأثر بها بطرق 

غلبييية الحييوار، و ذلييك حينمييا تنقسييم الجماعيية الخماسييية مثييل إلييى جميياعتين إحييداهما ثلاثييية تمثييل الأ

 جماعةن تقنع الأوالأخرى ثنائية تمثل الأقلية ، فعندما تريد جماعة ما أن تتخذ قرارا ما ، فيجب عليها 
 ن طرييق هيذا يمكين أن يتحيول موقيف المعارضية إليى موافقية ، و تعيودبوجهة نثرهيا، و عي الأخرى

 الجماعة نتيجة لهذا جماعة خماسية مرة أخرى . 

                                                                                                                                                                                                                
 149،ص 1999، دار الفكر العربي، مصر ،دط، علم النفس الجتماعي رؤية معاصر:  :البهي السيد و سعيد عبد الرحمنفؤاد   1
 151-150، مرجع سابق ، ص   فؤاد البهي السيد و سعيد عبد الرحمن  2
  .409ص 1995، دار المعرفة الجامعية،مصر،دط، ،جتماعيدراسات في علم النفس الاعبد الرحمن محمد عيسوي:   3
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و قد يكون التيأثير و التيأثر عين طرييق المنافسية حييث تيرى الجماعية الأوليى إنتياف وعميل المجموعية 

لجماعية الثانيية ، وهنياك أيضيا الثانية فيخلق هذا تنافسا ، و تسعى الجماعة الأولى لن تعميل أكثير مين ا
 1 .تبادل عن طريق العدوان و النبذ للجماعة الثنائية ووهور الصراعات فيما بين الجماعتين 

 : أنواع العلاقات الاجتماعية .5

ف وضييعر تصيينيفات متعييددة للعلاقييات الاجتماعييية ، وترجييع كثييرة التصيينيفات و تعييددها إلييى اخييتلا
شيكال و العلمياء أساسيا للتصينيف فمينهم مين يصينف العلاقيات وفقيا لأالأس  و المعيايير التيي يتخيذها 

ها مثل : طبيعة لمجتمعات و منهم من يتخذ أسسا أخرى لتصنيف تتصل بطبيعة العلاقة الاجتماعية ذات

 ... .نشأة العلاقة ، وعموميتها ، واستمرارها
 و سنعرض فيما يلي أهم الأنواع التي حددها العلماء : 

 : الأولية و الثانويةالعلاقات .1.5
 ينبييحيياول بعييض العلميياء تصيينيف العلاقييات وفقييا لنييوع الاتصييال و التفاعييل بييين الأفييراد. نييذكر ميين 

 نوعين مين هؤلاء العلماء الأمريكي تشارلز كولي الذي ألف كتاب عن التنثيم الاجتماعي ميز فيه بين

 العلاقات هما: العلاقات الأولية و الثانوية : 
ي علاقيية هييهييي كمييا يعرفهييا كييولي علاقيية الوجييه للوجييه. و بعبييارة أخييرى  :العلاقااة الأوليااة -أ         

 مباشرة تنشأ عن طريق الاتصال بين عدد محدود من الأفراد . 

نها ا بمعنى أتتسم بالعمق و الخصوصية، و الكلية، و الدوام النسبي، فضل عن أنها تعتبر غاية في ذاته
 حقيق منفعة مادية أو مصلحة خاصة .لا تكون وسيلة لت

ية إلا قة الأولإلا أن ألزويرث يذهب إلى القول بأن الاتصال المباشر و أن كانر له أهمية في نشأة العلا

 أنه لي  ضروري في بعض الأحيان لقيام هذه العلاقة.
ن مي يتجزأ لازءا من نتائج هذه العلاقة المباشرة الاندماف الكلي بين الأعضاء بحيث يجد الفرد نفسه ج

حين أو نالجماعة التي ينتمي إليها، فتغنى شخصيته في شخصيية الجماعية و لا يتحيدث عنهيا إل بكلمية 

 جماعتنا . 
هي علاقة غير مباشرة، تتحكم فيها القواعيد الموضيوعية و الينثم القائمية  العلاقة الثانوية :-ب        

  2و الجزئية . في الجماعة تتصف بالسطحية، و العمومية و النفعية

ييتخدمَ أربعيية قيييم معيارييية للتمييييز  مييّيز كنكزلييي بييين نييوعين ميين العلاقييات لالأولييية ل ولالثانويييةل واس 
 : 3بينهما موضحة فيما يلي

 

 
 

 

 
 

 

 يبين الفروق بين العلاقات الأولية والعلاقات الثانوية : 02جدول رقم 
 

                                                             
 155-154، مرجع سابق ، ص   فؤاد البهي السيد و سعيد عبد الرحمن  1
 217، دار غريب للطباعة و النشر،دط،دس،ص علم الاجتماع المدخلعبد الباسط محمد حسن:   2
 235، الأردن:الشروق ، ص ثنائيات علم الاجتماعمعن خليل عمر ،   3
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 علاقات ثانوية علاقات أولية القيم المعيارية

 الظروف الفيزيقية*
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علاقاااااااااات محااااااااادود: *

 وصغير:

 

 

 

 جماعات صغير:*

 

 

تضييم عييددا قليييلا ميين الأفييراد، 

تدوم لفترة زمنيية طويلية، تأخيذ 
 حيزا زمانيا ضيقا

 

متماثلية ميع أهييدافها تعميل علييى 
لييورة قيييم خاصيية ، يعييرف كييل 

ميييينهم الآخيييير بشييييكل واضييييح 

بحرية وصريح يشعر كل منهم 
وتلقائييييية تجيييياه الآخيييير غييييياب 

  .التعامل الرسمي فيها

 
 

مثل الصيديق وصيديق، اليزوف 

زوجتييييه الأبييييوين وأبنييييائهم،  و
 .  المعلم والتلميذ

 

مثيييل جماعييية اللعيييب والأسيييرة 
 .والقرية والجيرة وفريق العمل

 

تضم عددا كبيرا من الأفراد، لا 

تدوم لفترة زمنيية طويلية، تأخيذ 
 حيزا مكانيا واسعا

 

تتبيييييياين فييييييي أهييييييدافها، القيييييييم 
الاجتماعيييييية التيييييي تنشيييييأ مييييين 

خلالهيييا تكيييون عرضيييية وغيييير 

 معرفييية كيييل واحيييد .جوهريييية
منهم للآخر محيدودة مين خيلال 

اختصاصيييييهم المهنيييييي وبيييييذلك 

تكيييييون مييييين النيييييوع الرسيييييمي 
 .ومكلفة ومجاملة

 

مثل صياحب المتجير والزبيون، 
المييييييذيع والمسييييييتمع، الممثييييييل 

 والمشييياهد، اليييرئي  والأتبييياع،

 .الكاتب والقارئ
 

مثيييييييييل المنثميييييييييات المهنيييييييييية 

 والشركات التعاونية

 

 

 

 :العلاقات الأفقية و الرأسية.2.5

ل لمييا كييان بنيياء الجماعيية يشييمل علييى مراكييز متدرجيية فييان طييرق الاتصييال و أنميياط التفاعييل، وأشييكا

و  ء المراكيزالعلاقات تتحدد تبعا ليذلك. و قيد جيرت العيادة عليى تقسييم العلاقيات الاجتماعيية وفقيا لبنيا
 أساليب الاتصال في الجماعة إلى نوعين : 

ماثلة أو بين ماعية المتأ هذا النوع من العلاقات بين الفئات الاجتو ينشالعلاقات الأفقية :  -أ              

 الأشخاص الذين يشغلون مراكز متجانسة كجماعات الأصدقاء و رفقاء العمل .

   .التنثيم( تنشأ بين أصحاب المراكز العليا و الدنيا في الجماعة )أوالعلاقة الرأسية : -ب    

و مييين المعيييروف أن تنثييييم العميييل فيييي أغليييب المنثميييات و المؤسسيييات الحديثييية يسيييير وفقيييا للتنثييييم 

كل البيروقراطي الذي يعتمد على توزيع العميال و الاختصاصيات، و تحدييد المسيؤوليات بحييث يصيبح
ويفية وفرد مسئول عن أداء واجباته بصورة فعالة. وإتباع مبدأ تسلسل السلطة بشكل هرميي يجعيل كيل 

 خضع لحكم و إشراف وويفة اعلي منها. و الخضوع للوائح و الأحكام المطلقة خضوعا تاما. ت

و أداء العمل بروح رسمية بعيدة عن الاعتبارات الرسمية الشخصية و لذلك فان نمط الاتصال في هذه 
 المنثمييات يييتم بطريقيية محييددة، فييالفرد يتصييل برئيسييه المباشيير، وهييذا الخييير يتصييل برئيسييه الأعلييى،
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والرئي  الأعلى يتصل بما هو أعلى منه في المكانة وهكذا.ورئي  المنثمة إذا اتخيذ قيرارا أبلغيه إليى 

 المراكز السفلى عن نف  الطريق ولكن في الاتجاه العكسي . 
جيود بعيد وبهذه الصورة تصبح العلاقات الرأسية الينمط السيائد فيي المنثميات البيروقراطيية وتتسيم بو

 .الذين يشغلون مراكز متفاوتة في التنثيم  اجتماعي بين الأشخاص

 العلاقات المجمعة والمفرقة : .3.5

راد بيين الأفي اتجه فريق من العلماء إلى التفرقة بين العلاقات على أساس ما تحدثه من تقارب أو تباعيد

 ولذهب للقوالجماعات ، نذكر من بين هؤلاء عالم الاجتماع الأمريكي لويليام جراهام سامنرل الذي ي

 بوجود نوعين من العلاقات هما : 
د الجماعة الداخليية هذه العلاقات تؤدي إلى تقوية الروابط بين أفراالعلاقات المجمعة :  -أ               

 . خرىوتعمل على توحيد مشاعرهم و اتجاهاتهم و مواقفهم حيال الجماعات الأ

الداخليية  هذه العلاقات تعبر عن مشاعر و اتجاهات أفراد الجماعة العلاقات المفرقة : -ب     

 حيال الجماعات الخارجية . 

و معنى هذا أنه في إطار الجماعية الواحيدة أو التنثييم الواحيد توجيد علاقيات مجمعية تيربط بيين أفيراد 
أو التنثيم. و الجماعة أو التنثيم و تعمل على تحقيق التكامل الداخلي و تساعد على استقرار الجماعة 

في نف  الوقير توجيد علاقيات مفرقية تعبير عين مشياعر العيداء لأفيراد الجماعية الأخيرى داخيل نفي  

 .1التنثيم

 أنمـاط العـلاقـات الاجـتماعيـة عنـد بعـض العلـمـاء :  .6

 تالي :  فيما يلي سنتعرض للمحاولات المختلفة لتنميط العلاقات الاجتماعية، و ذلك على النحو ال

سهام إ و يأتي : العلاقات الاجتماعية الأولية و التفاعل الاجتماعي عند "اميل دوركايم".1.6
، و هما  لاميل دوركايمل في هذا الصدد منطلقا من تحليله لنمطي التضامن الاجتماعي في المجتمع

من التضامن الآلي و التضامن العضوي، و علاقة تقسيم العمل في المجتمع بكل من نمطي لتضا

و الذي  الاجتماعي . حيث يكون تقسيم العمل البسيط في المجتمع الذي يسوده نمط التضامن الآلي
عضو  يتمثل في الوعي الخلقي العام و المشترك بين جميع أعضاء المجتمع و الذي يولد لدى كل

 من أعضاء المجتمع البسيط ضميرا جمعيا أو عقل جمعيا . 

 يلجمعي الذلتنصهر فيه جميع عقول الأفراد الذين يشكلهم بمقتضى هذا العقل الجمعي ، و ذلك العقل ا
ي ف و مشاعر مشتركة و مشاركة و إجماع عام حول القيم و المعايير فيخلق لدى الأفراد عواط

وجها مالمجتمع و بذلك تكون العلاقات الاجتماعية و التفاعل الاجتماعي في نطاق التضامن اللي 

 بالعواطف و المشاعر و القيم المشتركة التي يقوم عليها الضمير الجمعي أو المجتمع . 
ية في مجتمع التضامن العضوي موجهة بالتباين و التنوع في الووائف في حين أن العلاقات الاجتماع

دوار و يسوده تقسيم العمل الدقيق و التحديد الدقيق للووائف.و بالتالي يقوم على هذا التنوع بين والأ

  2الووائف المتكاملة .
ة د الفردييتيزدا و مع نمو تقسيم العميل فيي المجتميع يختفيي التشيابه الفكيري و الأخلاقيي بيين الأفيراد و

ات كم العلاقعلى حساب الضمير الجمعي و تتأثر بذلك معتقدات الأفراد و أخلفياتهم و أذواقهم التي تح

 ليى التخصيصالاجتماعية و التفاعل الذي يدور في نطاق المجتمعات الحديثة التي يقوم التكامل فيها ع
ماعي اعل الاجتعلاقات الاجتماعية و التفو التنوع في الووائف و ما سيتتبعه من قيام التبادل كأساس لل

 تهم .د وتفاعلا.هذا بالإضافة إلى تمايز المكافآت الاجتماعية و غلبة حالة اللاتجان  على سلوك الأفرا
                                                             

  230-226عبد الباسط محمد حسن ، نف  المرف السابق ، ص   1
 43-42، ص 2009، 1، دار المعارف ،السكندرية ، مصر ،ط التفاعل الاجتماعي و المنظور الظاهريالسيد علي شتا ،   2
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ي ى مؤثرة فو بتدعيم نمط العلاقات الاجتماعية القائمة على الاعتماد المتبادل يصبح للتعاقدات قو 

  .لمجتمعاتوجيهه للتفاعل الاجتماعي بين الأفراد و الجماعات في العلاقات الاجتماعية ، و  تنثيم
لكيل انثير تشيارز للمجتميع عليى انيه :  "أنماط العلاقـات الاجتماعية عناد "تشارلاـز كاـولي.2.6

 .عضهاالمعقد يتكون من العمليات و الصور التي تحقق و جودها و نموها من خلال تفاعلها مع ب

ن جع ذلك لكوالعلاقات الاجتماعية و علاقتها بنمو شخصية الإنسان ، و يركما أنه اهتم بتحليل أنماط 
 خر عنده لاالذات عند كولي تنمو في سياق العلاقات الاجتماعية و داخل نطاقها ، إذ أن الذات و الآ

 العلاقات يتحققان كوقائع منفصلة بصورة تامة ، و قد جاء اكتشاف كولي للذات الاجتماعية مؤكدا أن

 لاقات بماالاجتماعية و التفاعل الاجتماعي و خاصة العلاقات ذات الجماعة الأولية ، حيث تتسم الع
  يلي : 

 . وثيقةإن العلاقات الاجتماعية بداخل الجماعات الأولية تقوم على المواجهة المباشرة و ال -

 تستند العلاقات الاجتماعية على حرية التعبير عن الشخصية و العواطف .  -

  1.تتمثل الجماعة الأولية في الأسرة ، جماعة اللعب ، و جماعة الجيرةو 
 ن أهميية وميو في المقابل يأتي نمط العلاقات الاجتماعية داخل الجماعات الثانوية و هيي رغيم ميا لهيا 

ينييل ميين  تييأثير علييى الشخصييية و التفاعييل الاجتميياعي ، إلا أن نمييط العلاقييات الاجتماعييية بييداخلها لييم

 ما أولاه كولي للعلاقات الاجتماعية داخل الجماعات الولية . الاهتمام 
نية ليدى و يرجع ذلك لفاعليية اليدور اليذي تقيوم بيه الجماعيات الأوليية مين حييث تشيكل الطبيعية الإنسيا

ثيال كييد الامتالشخصية و نموها، التأثير عليى خبيرات الفيرد ، تيدعيم المثالييات الاجتماعيية العامية ، تأ

 للمعايير الاجتماعية ، تدعيم الحرية لدى الشخص . 
ور لهيا مين د ية التي تمثلها المدرسة و تنثيمات العمل ...الخ فهي رغم مافي حين أن الجماعات الثانو

ا لتيي أولاهياوويفي فعال عنيد كيولي إلا أنهيا لا تعيادل فيي أهميتهيا الوويفيية أهميية الجماعيات الأوليية 

 كولي جل اهتمامه في التحليل السوسيولوجي في التفاعل الاجتماعي . 
 

 التفاعل : أنماط العلاقات الاجتماعية و.3.6

 الاجتماعية في على أهمية العلاقات "توينز"،أكد عالم الاجتماع الألماني  "فرديناند توينز" و هذا عند
همية في التحليل السوسيولوجي للمجتمع البشري و تنثيماته و ذلك لما تتسم به تلك العلاقات من أ

 ، مطي الإرادةن بمثابة تجليات أو مثاهر الكيان الاجتماعي . إذ تعتبر العلاقات الاجتماعية عنده  نشأة

عبير  تشير للت المتمثلين في : الإرادة الطبيعية و الإرادة العاقلة . فيما يخص الإرادة الطبيعية فهي
 لصداقة واء ،الشرف و نسان و رغباته و هنا تتوفر كل العناصر ،الحب ،الولاالتلقائي عند دوافع الإ

 .  عبيرلقائية الترادة المتكاملة و ترادة صفة الإو من ثم اكتسبر هذه الإما إلى ذلك في المجتمع المحلي 

كميا أن  الرشيد ، و الإرادة العاقلة هي تلك الإرادة التي تشكل بصورتها الأولية العملية المتعمدة للذهن
  .الإرادة الرشيدة توجهنا للتضامن مع أفراد لا نشعر بالضرورة نحوهم بالانجذاب 

 ا يرتبط نمطي الإرادة عند توينز بنمطين من العلاقات الاجتماعية : بناءا على هذ

ون علاقييات اجتماعييية تعاطفييية بييين أعضيياء الجماعيية التييي تسييودها الإرادة الطبيعييية حيييث يكيي -

 .للعلاقات الاجتماعية قيمة في حد ذاتها

  .2دة العاقلةنمط العلاقات الاجتماعية العمدية أو القصدية أي الرشيدة فهو يرتبط بنمط الإرا -

                                                             
 45-43السيد علي شتا ، نف  المرجع السابق ، ص   1
 47-46السيد علي شتا ، نف  المرجع السابق ، ص   2
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 لمجتمع واو عندما تقوم العلاقة على أساس التعاطف نتيجة لسيمات طبيعية و نفسية مشتركة ، يتكون 

 لبشرية وامع وجود تنثيم ووائف الأفراد، يتسع نطاق الكيان الاجتماعي و الذي يحكم هذه الجماعات 
 أنماط العلاقات الاجتماعية بداخلها و تطورها . 

لفيروق ايعتبر الوضوح النثري بأبعياد :  "العلاقات الاجتماعية عند "كنجزلي دافييزأنماط .4.6

ة لاجتماعياالتصورية لأنماط العلاقات الاجتماعية مطلبا ضروريا لتحقيق القياس الدقيق للعلاقات 
 ل. و تحقيق تراكم لبيانات دقيقة و واقعية حول أنماط العلاقة الفعلية بين أطراف التفاع

 ليكالعلميي لت جتماعيية ركييزة أساسيية لتحقييق الفهيمقات الافهم الجوانب الكمية و الكيفية للعلاو يشكل 

 :  لكمية إلىاقات حيث تشير الجوانب العلا
 .عدد الأشخاص المشاركين في نسق الفعل  -

 .  تركز المشاركين في التفاعل في منطقة معينة -

  .كثافة تفاعل المشاركين في التفاعل مع بعضهم  -

الاستمرار النسبي للعلاقات و الارتباطيات فيميا بيينهم. هيذه هيي الجوانيب الكميية للعلاقيات  -

 ، و بالنسبة للجوانب الكيفية للعلاقات الاجتماعييةجتماعيالاجتماعية في موقف التفاعل الا
1 .  

 : جتماعيةقات الاالعوامل المتحكمة في العلا .7

 :ليالأخيرة تتحكم فيها عدة عوامل نوردها فيما يتنشأ بين الأفراد علاقات اجتماعية و هذه 

لوك سيتمثيل القييم الاتفياق السيائد بيين أعضياء الجماعية و اليذي يخيتص بتحدييد نميط  : القايم.1.7
 ل الأفييرادالأفييراد بهييا، و التييي تعتمييد علييى المشيياعر و المعتقييدات العاميية ، فييالقيم تشييكل نسييقا يجعيي

ت للوصيول إليى تحقييق الأهيداف، لا عليى أنهيا محياولاينثرون إلى أعميالهم عليى أنهيا محياولات 

  .لإشباع الرغبات

 قد تثهر هذه القيم منذ فترة طويلة عند أعضاء التنثيم فيكون الأفراد الذين يدينون بنف  القيم أكثر

تفاعل مع بعضهم البعض، في حين تكون بعض القيم تكونر عند الأفراد عند تفاعلهم، فتكون 

  2ة .بدلا من سابق نتيجة
 نو تشتمل القيم على كل الموضوعات و الثروف التي أصبحر ذات معنى من خلل تجربة الإنسا

ت فقط بل الطويلة كالشجاعة، القوة، ضبط النف ، الحرية، العدالة...الخ والقيم ليسر هذه الصفا

نولوجي، تكأنماط السلوك التي تعبر عن هذه القيم.وتتغير القيم تحر ضغط العوامل كالتغيير ال هي
 السكان...الخ فتختلف من منطقة لأخرى، وترتبط أ كثر بالتنثيمات حيث تضفي على انتشار

ويصبح  السلطة الكاريزمية مثل صفة شرعية، فيعتبر القائد مزودا بقوى مقدسة خارقة للطبيعة ،

 .   والمثل الأعلى أو الجيدة يمثل القيم
أنماط التفاعل التي تثهر فيه العمل ومية السائدة في يمثل عنصر تماثل القيم نوع من الثقافة التنثي

فتدعم السلوك و التماسك الذي يشير إلى عمق الروابط و الصلات الاجتماعية بين الأعضاء في  ،

 العمل ، و هذا من أجل الحفاو على البناء الاجتماعي و إلا أصابه التفكك ، ففي كل هذه محيط
  .3بمؤثرات و معايير اجتماعية تكون حاضرة ، و تتأثر العملية القيم

  :هناك أنواع من القيم وهي كالتالي

                                                             
 52-50السيد علي شتا ، نف  المرجع السابق ، ص   1
 .510 ص1997، المكتب العربي الحديث،مصر،دط،،دار:نظريات التنظيم و الاعبد الغفور يون ،  2
 67ص 2002،دط، دار مدني، الجزائر،،قات العملالتنظيم وعلافاروق مدرس :   3
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 الإيميان  وو هيي القييم التيي ييرتبط بهيا سيلوك اليدين و العقييدة،   :القيم الروحياة و الدينياة

 بالغيب

 و يتصييل بهييا سييلوك التجمييع و البحييث عيين الرفيياق و الأصييدقاء، و   :القاايم الاجتماعيااة

الهييييروب ميييين العزليييية و الاهتمييييام ب الطاعيييية الاجتماعييييية و المسييييايرة و تييييدعيم اليييينثم 

  .الاجتماعية

 تيياري و يتصل بها سلوك الشك و البحث عن الحقيقة و كيذلك السيلوك الاخ  :القيم العلمية

  .النثرية و غير ذلك مما يتصل بطبيعة العلم و 

 دة...الخ . تمثل سلوك إدارة الأفراد و السعي إلى مراكز الزعامة و القيا  :القيم السياسية 

 ها يسيتخدم لتييصيادر الطاقية ا: و يتصيل بهيا سيلوك التيوفير فيي جمييع م القيم الاقتصادية

  . نسان مثل الوقر و الجهد...إلخالا

 ويرتبط بها مجموعة من الأنماط السلوكية الفنية من رسم ، موسيقى شعر  : القيم الجمالية

  .1و غير ذلك مما يمكن للفرد أن يتذوق فيه من جمال 

 جيات النسيو للقيم أثر واضح على علاقة الفرد بالآخرين ، فعندما تقوى و تشتد فإنها تصبح من عموم
 بنها تعاقلأضهم البعض ، فالقيم ملزمة و آمرة الاجتماعي و من إلزاميات توجيه تفاعل الأفراد مع بع

را تقبلها نثو تثيب ، و تخضع كل من يخرف عليها للجزاءات الاجتماعية ، و لذلك يمتثل الفرد لها و ي

 لضرورتها الثقافية و ديمومتها و انتشارها اجتماعيا . 
ضا يرى بعض العلماء أن المعايير هي قواعد من السلوك نالر القبول و الر  :المعايير.2.7

بعضهم الشرعي قررتها زمرة من الأفراد لضبط و تنثيم سلوك الأفراد من حيث تنثيم علاقاتهم ب
 فالمعايير تمثل قوة ضغط تؤثر على سلوك الأفراد و خاصة الجدد منهم .  البعض

 ، فتطبيق د لهم دوافع و اهتمامات مشتركة لفترة كافية من الوقرتثهر المعايير عندما يتفاعل أفرا

لتفاعل اهذه المعايير من أجل المحافثة على السلوك القائم ، و التعارف عليه ، و المحافثة على 
  .معهفته و مجتالمستمر نسبيا بين الأفراد ، فالمعايير عبارة عن تصورات و الأفكار تزود الفرد من ثقا

ن م حيث يكوير القواعد الضمنية و الخفية من الاتفاقيات غير المعلنة بين أعضاء التنثيتمثل المعاي

يكون  عضو معاييره الخاصة به و التي يمكن أن تكون مشتركة بين عدد من الأفراد ،بهذا فلن لكل
 اديمن الع إلى مناقشة هذه المعايير بل تطبق و في أغلب الأحيان لن ينتبه عليها لأنها تصبح بحاجة

 جدا العمل بها . 

 تصيالهذا فيما يتعلق بالمعايير الخاصة بالفرد أميا المعيايير الخاصية بيالتنثيم فهيي تزييد مين كفياءة الا
 بين أعضائه، فعندما يكون الفرد غير راض عن قاعدة معينة فان أمامه أحد البديلين : إما يحيول قبيول

 .2 و إما أن يثور عليها ، هذه القاعدة و يعمل على تحقيق أقصى استفادة منها

 : بعـض الاتجـاهـات السوسيولوجية حول العلاقـات الاجتمـاعية .8

عية ت الاجتمااختلف العلماء والمفكرون حول الرؤية النثرية التي من خلالها يمكن دراسة العلاقا     

 و منفهناك من يؤكد على ضرورة دراستها من جانب سوسيولوجي كونها من مكونات المجتمع ،  ،

جانب  دون شبكة العلاقات الاجتماعية لا يمكن الحديث عن المجتمع ، و هناك من فضل دراستها من
قات ، و بسيكولوجي بالعودة إلى الدوافع و الحاجات النفسية التي تميز الفرد عن غيره من المخلو

 .من حاول الربط بين الاتجاهين السابقين فيما يعرف بالاتجاه التكاملي  هناك

                                                             
 74-73فاروق مدرس ، نف  مرجع السابق ، ص  1
 93وص 40،ص 2003، مدخل بناء المهارات ،الدار الجامعية، مصر،دط، السلوك التنظيميأحمد ماهر:   2
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في  د أسبقيرى أنصار هذا الاتجاه أن الفر : الاتجاه الفردي في دراسة العلاقات الاجتماعية.1.8

 المنطقية بناءا على هذا فان النتيجةمن وحي الخيال و أن المجتمع لي  إلاالوجود من المجتمع، و
 من البا تأتيغالعلاقات الاجتماعية جتماعية، والمترتبة على هذا أن حياة الفرد في محور الحياة الا

 تجمع منساس، وبالأ لمشكلات المختلفة إنما وهرت لأنها مشكلات أفرادا أنتناول حياة الفرد و

غاية مشكلات الأفراد وهرت المشكلات الاجتماعية و من ثم أيضا يصبح من المنطقي أن تكون ال
 .من العلاقات الاجتماعية هي تحقيق السعادة الفردية

 ذا الفريق من العلماء حاولوا تطوير هيذه النثيرة حييث تصيبح أكثير قبيول ميعومن ثم فإننا نعتقد أن ه

 .1التطورات الاجتماعية التي حدثر و تحدث باستمرار، رغم تباين الأجزاء و الجماعات
هو  يرى أن المجتمع أسبق في الوجود من الفرد و غايتهم : الاتجاه الاجتماعي الواقعي.2.8

 .لجورف سيملل الإرادة الكلية ، و من أشهر زعماء هذا الاتجاهتذويب الفردية في إطار 

و هناك مذهب الدراسة الأمريكية الاجتماعية التي نادت بتفاعل العلاقات بين الفرد و المجتمع، وهناك 

المييذهب الروحييي الييذي يعطييي الأهمييية للعنصيير الروحيياني فييي العلاقييات الاجتماعييية و ميين أبييرزهم 

 2. تبر التجاذب الروحي هو أساس العلاقات الاجتماعيةالذي يع تشارلز كوليل"
حيول  نتهييي يعير المناقشات في الجيدل اليذي لا تجاه لاهذا الا : عي التفاعليتجاه الاجتماالا.3.8

 قيياتذانييا لهييذه المناقشييات علييى وهييور العلاتجيياه لييم يعطييي آسييبق فييي الوجييود ، و هييذا الاأيهمييا أ

 ود عنبق في الوجيهتم إذا كان الفرد أس تجاه لامن ثم فان هذا الاوجتماعية المتبادلة بين الجميع الا
نشييئها نسييانية التييي تقييات الإالمجتمييع أو العكيي ، و يطييالبون بييان يييتم التركيييز علييى دراسيية العلا

هنيياك  البشييرية و لهييذا الاتجيياه مييذاهب شييتى مثييل الوراثيية البيولوجييية الاجتماعييية ، و الجماعييات

ة أو التييي تفسيير العلاقييات الاجتماعييية فييي ضييوء الاعتبييارات العنصييري الدراسييات الأنثروبولوجييية
لمثهيير السييلالية ، و هنيياك مييذهب دراسيية العلاقييات الإنسييانية التييي تقسييم إلييى المثهيير العييادي و ا

أميا الروحي ،حيث أن المثهر العادي يثهر فيه الانفراد في صورة جماعات في عشائر أو ميدن ،

لإسيهام ابعاطفة الجماعة و هو مثهر يدفع الأفيراد إليى  لماكيفرل المثهر الروحي و هو ما يسميه
 م الفرنسييالمشترك ، و يكرس تقاليد و عادات الجماعات لدى الأفراد و في هذا الاتجاه برز العال

وضيوعا محيث يرى أن هناك علاقات اجتماعية تسود فئات بسيطة التركييب وجعلهيا  "جوزنيشل

و يعنيي بدراسية العلاقيات الاجتماعييية  MICROSOCIOLOGICلدراسية مسيتقلة أطليق عليهيا 
لمركييز اعتبيير المباشيرة فييي نشييأتها التلقائيية عيين طريييق التفاعيل و أهييم مييا يميزهيا روح الزماليية وي

ط كيل فالجماعات تتآلف من شبكة مين المراكيز وييرتب ،جتماعيالا سط عناصر البناءجتماعي أبلاا

 . قاتمركز بشبكة من العلا

 هيو يعنيي بدراسية مثياهر اليروحو MACROSOCIOLOGICثياني مين العلقيات أما النمط ا ل

 لتيي تقيوم االاجتماعية التي تقوم وفقا لقواعد منتثمة و عادات مترسخة في التنثيمات الاجتماعية 

 بووائف مرسومة و يحدد لها هدف واضح . 
 :إن حديثنا عن الاتجاهات المفسرة للعلاقات الاجتماعية يقودنا إلى قول ما يلي 

 .الاختلاف في المنطلقات النثرية لتفسير الثاهرة المدروسة -

 . الانسجام والتوافق في هذا التفسير -

  . محدودية النثرة للعلاقات الاجتماعية -

                                                             
 156، ص 1996، ،دار المعرفة الجامعية ،السوي  ،مصر ،التكنولوجيا والعلاقات الاجتماعيةعوض سيد ،جابر   1
 164-160عوض سيد ، نف  المرجع السابق، ص جابر   2
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ثومييية علاقاتيييية تثيييم فيييي حيييين أن العلاقيييات الاجتماعيييية هيييي أعميييق و أشيييمل ، فهيييي من -

 . منثومات مختلفة الأنساق و الرؤى والتصورات و القيم و الاتجاهات

الاجتماعيية قيد  على هذا الأساس لا بد من التأكييد عليى أن الاتجياه التكياملي فيي دراسية العلاقياتو
وليية بمختليف بالجماعيات الأ ليى ميا يعيرففسييره لهيا، خصوصيا إذا نثرنيا إوفق إلى حد ميا فيي ت

 1ت . جتماعية ، و التي تنطبق كذلك على المؤسسااتها الاقعلا
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خلاصة الفصل : 

الهامة  لقد تطرقنا في الفصل السابق المعنون بالعلاقات الاجتماعية ، إلى جملة من العناصر
  .التي تم  هذا المتغير

تمع تفاعل الأفراد في المجما يمكن استخلاصه أن هناك تجاذب و تداخل كبير بين كل من و

 من مجموع القيم و السلوكيات و الممارسات و الاتجاهات و غيرها ، بالعلاقات ،المشكلة
شكل مجموعة عمليات اجتماعية ،ايجابية أو سلبية ، مرتبطة أساسا ب الاجتماعية المكونة من

ل داخل قة بين العماسوسيولوجية ، توجه العلا-حاجات و دوافع بسيكو التفاعل الناتج عن مجموعة

 .داخل و خارف محيطها المؤسسة ،و ممارساتهم القيمية

                                                             
 167-164السابق، ص عوض سيد ، نف  المرجع جابر   1
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كشف حاجة تالتفاعل مع الآخرين في المجتمع هي الغاية النهائية للطبيعة البشرية ، وبذلك ف   

التجمع  تنطوي على حبالملحة إلى المجتمع عن سمات الطبيعة البشرية المتمثلة في ألا  الإنسان
ه تنطوي علي الرغبة في التفاعل مع الآخرين والميل للعيش معهم يؤكد ما خرين، وأنّ والالتقاء بالآ

عية ة الاجتماالطبيعة البشرية من الألفة والاستئناس ببني البشر. وأنّ الحاجات التي تولدها الحيا

عته والاتصال بالآخرين إنما هي من صلب طبي لدى الإنسان مثل حاجته إلى الشعور بالانتماء
لاجتماعي لإنسان والفرد والمحيط ا البشرية، وبالتالي تكون الطبيعة البشرية حصاد التفاعل بين

 عية تتطلبالذي صنعه الإنسان والذي لا يستطيع العيش بدونه. وذلك يشير إلى أن الإنسانية الطبي

صلة وجود المحيط الاجتماعي للمجتمع الذي يوفر للإنسان شبكة من العلاقات تساعده على موا
 الحياة .
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 الفصل الثالث : الأداء الوظيفي في التراث النظري السوسيولوجي . 
 تمهيد :  

 :أولا: ماهية الأداء الوظيفي 
 تعريف الأداء الوظيفي . .1
 تحديد بعض المفاهيم المرتبطة بالاداء . .2
 الجوانب المتدخلة في مفهوم الأداء .  .3
 أهمية الأداء الوظيفي .  .4
 عناصر الأداء الوظيفي .  .5
 معايير الأداء الوظيفي ومحدداته :  ثانيا :
 معايير الأداء الوظيفي . .1
 محددات الأداء الوظيفي .  .2

 ثالثا : تقييم الأداء الوظيفي : 
 تعريف تقييم الأداء .  .1
 أهمية تقييم الأداء .  .2
 أهداف تقييم الأداء .  .3
 الخلفية الفكرية النظرية لتقييم الأداء .  .4
 معايير قياس الأداء .  .5
 الأداء . قياس مصادر  .6
 أخطاء تقييم الأداء .  .7
 مقومات فاعلية تقييم الأداء .  .8

 خلاصة الفصل الثالث
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 تمهيد : 
 الأداء نشاط يعكس كلا من الأهداف و الوسائل اللازمة لتحقيقه، ويرتبط بالمخرجات التي تسعى

 الموظفون في المؤسسات بمختلف توجهاتها إلى تحقيقها، ولا شك أن الأداء يدل على ما يتمتع به
مناسبا للعمل المطلوب إنجازه فإنه يحقق  المؤسسات من قدرات وإمكانات ومهارات، فإذا كان الأداء

العمل فإن ذلك يتطلب استحداث  الغرض منه، أما إذا كان لا يرقى إلى المستوى المطلوب لإنجاز
تم التعرف عليه إلا في وسائل وطرق جديدة على ذلك لرفع كفاءتهم وتحسين مستوى أدائهم وهذا لا ي

ظل تقييم أداء العاملين من اجل ضبط النقائص ونقاط الضعف وتحديد الاحتياجات اللازمة لتحسينها 
وتداركها بشكل يساهم بفاعلية في رفع قدرات الموظفين بغية الوصول إلى المستوى المطلوب من 

 الأداء .
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 أولا : ماهية الأداء الوظيفي : 
 يف الأداء الوظيفي : تعر . 1

ظهر مصطلح " الأداء" في القرن التاسع عشر إذ تعود جذوره الأصلية إلى اللغة الفرنسية 
((Performance  وكان يعرف آنذاك على أنه: " النتيجة المحصلة من قبل حصان السباقات

تائج سباق والنجاح الذي يحصده في ذلك السباق"، ثم أصبح يستعمل مصطلح الأداء للدلالة على ن
العدو للرجال ليتطور بعدها على مدى القرن العشرين ليكون مؤشرا رقميا لاستطاعة الآلة القصوى 

 1 .للإنتاج 
التي تناولت مفهوم الأداء ،حيث يشير التعريف الأول إلى أن الأداء  هناك العديد من التعاريف

هو: "نشاط يؤدي إلى نتيجة وخاصة السلوك الذي يفيد المحيط بأي الأشكال " فالأداء سلوك يحدث 
نتيجة، أو بعبارة أخرى: " ما يفعله الفرد استجابة لمهمة معينة سواء فرضها عليه الآخرون أو قام بها 

عليه  فإن الأداء يعتبر حسب هذا التعريف كل سلوك يقوم به الفرد استجابة لإنجاز  2، "من ذاته
المهمة المكلف بها من طرف إدارته ورؤسائه، أو القيام بسلوك بإرادته الشخصية وفي كلا الحالتين 

 يؤدي إلى نتيجة . 
تنجز" أي أن  وأما الأداء في قاموس الموسوعة العالمية فهو: " إنجاز الأعمال كما يجب أن

في تحقيق أهداف المنظمة مرتبط بدرجة تحقيق وإلمام مهام وظيفته ، " إذن الأداء هو  إسهامات الفرد
في التعبير عن إسهاماته في تحقيق أهداف المنظمة على أن يدعم هذا السلوك  سلوك يسهم فيه الفرد
في هذا التعريف  3تدريب ،المنظمة بما يضمن النوعية والجودة من خلال ال ويعزز من قبل إدارة

                                                             
، رسالة ماجستير ، جامعة أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات و الاتصال على أداء المؤسسات الصغيرة و المتوسطةشادلي شوقي،  1

  . 77ص 2008/2007ورقلة ، كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية، ،
، الجزء الأول : تقييم الأداء، سلسلة الإدارة المعاصرة ، مكتبة تكنولوجيا الأداء من التقييم إلى التحسين، عبد الحكم أحمد الخزامي 2 

 .17ابن سينا للنشر والتوزيع والتصدير، مصر، بدون سنة النشر ، ص 
من منظور بعض الأساتذة بجامعة ورقلة، مجلة انعكاس الأداء التنظيمي في جودة البحث العلمي حمداوي عمر، احمد بخوش،  3 

 . 151ص 2112جوان ،08العلوم الإنسانية والاجتماعية ، جامعة ورقلة، العدد ،
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يشير الأداء ضمنيا بأنه هناك معايير توضع مسبقا لإنجاز الأعمال، وكلما ساهم الفرد في إنجاز 
 .يكون قد ساهم في تحقيق أهداف المنظمة مهامه وفق المعايير الموضوعة مسبقا

نها عمله، ويمكننا ويعرف الأداء على أنه: " قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون م
أن نميز بين ثلاثة أبعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء الفرد عليها، وهذه الأبعاد هي كمية الجهد 

لقد ركز هذا التعريف على كيفية قياس الأداء، حيث تعبر 3 1، "المبذول، نوعية الجهد ونمط الأداء
ية معينة، أما نوعية الجهد فتعني كمية الجهد عن الطاقة المبذولة من الفرد في عمله خلال فترة زمن

درجة تطابق ذلك الجهد لمواصفات تتسم بالدقة والجودة، أما نمط الأداء هو الطريقة التي يؤدي بها 
كما نلاحظ من خلال هذا التعريف أن الأداء يرتبط بطبيعة العمل الذي يقوم به الفرد،  الفرد عمله،

  .ول ، نوعية الجهد ونمط الأداءوهو محصلة تفاعل بين كل من كمية الجهد المبذ
المؤسسة :" هو حصيلة تفاعل عوامل داخلية تتعلق بالتنظيم الداخلي للمؤسسة و عوامل الأداء في 

إلى عوامل ذاتية أو شخصية وهي العوامل  إضافة خارجية تتعلق بالبيئة الخارجية المحيطة للمؤسسة،
 المتعلقة بالمتصرف ذاته"

 ، يؤدي، ينجز، يؤدي وفقا لعرف معين، يعمل" .Performa" الفعل من كلمة أداء 
وهو: " قدرة الإدارة على تحويل المدخلات الخاصة بالتنظيم إلى عدد من المخرجات بمواصفات 

 2محددة و بأقل تكلفة ممكنة."
 تحديد بعض المفاهيم المرتبطة بالأداء:. 2

رسم حدود هذه المفاهيم حتى يتسنى لنا  تحديد لتداخل الأداء مع بعض المفاهيم الأخرى، سوف نحاول
 التمييز لنا.

 و من هذه المفاهيم الفعالية ، الكفاءة و الإنتاجية .
 تعرف فعالية المنظمة بأنها درجة قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها."الفعالية :"  -

                                                             
 26-25ص 2005، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، ،السلوك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور،   1
، 2111)المفهوم و أساليب القياس و النماذج(، المكتبة الوطنية،عمان: البشري تكنولوجيا الأداء الدحلة فيصل عبد الرءوف.  2 

 21ص
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تبة عن هذه كذالك ترتبط "بتحقيق الأهداف المحددة من قبل المنظمة، بغض النظر عن التكاليف المتر 
 1الأهداف."

هي الاستغلال الأمثل للموارد المتاحة بأقل تكلفة و هي النسبة بين المخرجات و المدخلات الكفاءة :  -
و أيضا تمثل بين النتائج المتحصل عليها و الوسائل المستخدمة ،" تعني الكفاءة عمل الأشياء بطريقة 

2صحيحة."
 

بحيث المنظمات يمكن أن تكون فعالة و في نفس الوقت غير إذن هناك ارتباط بين الفعالية و الكفاءة 
كفئة و العكس صحيح ، كما يعتبر مفهوم الفعالية أوسع من مفهوم الكفاءة ، فالفعالية تركز على 

 العمليات الداخلية للمنظمة.
تعبر الإنتاجية عن المقدرة على خلق الناتج ) القيمة المضافة( باستخدام عوامل إنتاج  الإنتاجية : -

محددة خلال فترة زمنية معينة ، وهي " علاقة نسبية بين عناصر الإنتاج المستخدمة لتوليد كمية معينة 
  3من الإنتاج )سلع و خدمات( و قيمة الإنتاج وفقا لمقياس نقدي أو مادي محدد."

 نب المتداخلة في مفهوم الأداء : الجوا.3

 هناك العديد من الجوانب المتداخلة في بلورة مفهوم الأداء منها ما يتعلق بالعمل ومنها ما يتعلق بالعامل
  :نوجزها فيما يلي

يعد الإلمام بالعمل ركنا أساسيا من أركان الأداء، فهو يعبر عن معرفة العامل بالعمل  الإلمام بالعمل : -
لدوره ومهمته وإدراكه للتوقعات المطلوبة منه ومدى إتباعه لطريقة العمل التي  الذي يؤديه ومدى فهمه

  .تحددها له المنظمة
العامل، ومدى مقابلتها للمعايير  يعبر ناتج العمل عن مستوى الإنجازات التي يحققها :ناتج العمل  -

النموذجية الكمية والنوعية والزمنية وضغط التكاليف وكل ما يميز عمله من قيمة مضافة تعبر عن ناتج 
 .العمل ويعبر عنه ببصمات العامل في العمل 

                                                             

 71ص1775، التنظيمية. ترجمة عبد الرحمان احمد هيجان،الإدارة العامة للبحوث فرانسيس ديف و مايك رود كوك.  1 
 2116أسامة للنشر و التوزيع و دار المشرق الثقافي،عمان: ،دار1عبوي زيد منير.التنظيم الإداري مبادئه و أساسياته. ط 2 

 167/171ص
 76الدحلة فيصل عبد الرؤوف ،نفس المرجع السابق،ص 3 
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يشير سلوك العامل في أداء وظيفته من مدى محافظته وحرصه على معدات وأدوات  سلوك العامل : -
يزات الإنتاج المستخدمة في العمل من حيث الاعتناء بها وصيانتها وتجنب الإتلاف ومدى تفعيلها وتجه

 بالشكل الذي يضمن عائدا معتبرا . 
يتمثل السلوك الاجتماعي في العمل في مدى تعاون العامل مع زملائه ورؤسائه  :السلوك الاجتماعي -

في إنجاز أعمال الجماعة وتنفيذه للأوامر ومشاركته في حل المشكلات أثناء  ومرؤوسيه ومدى مساهمته
 .العمل 

إن الحالة النفسية للعامل والتي تمكنه من التصرف بمزاج معين يكون من  :الحالة النفسية للعامل  -
وب ومستعدا لإتقانه أوقد يكون في حالة نفسية لا تسمح له بالتجا خلالها متحمسا وراغبا في العمل

 .مع العمل 
يسلك العامل طريق التحسين والتقدم من خلال اكتساب مهارات ومعلومات عن فرص التقدم :  -

 1طريق البرامج التدريبية أو الممارسة الميدانية بغية زيادة كفاءة انتاجيته و فعالية أدائه . 
 . أهمية الأداء الوظيفي : 4

المجتمعات المتقدمة و النامية على السواء، فالجميع يحظى موضوع الأداء باهتمام متزايد في كل 
تحسين الأداء ورفع معدلاته لدرجة أنه أصبح معيارا ومؤثرا لأي تقدم في مختلف  على يعمل

يحظى الأداء على اهتمام بالغ من جميع المستويات ابتدءا من مستوى الفرد العامل  المجالات ، كما
لى المستوى العام للمحيط الخارجي للمؤسسة وصولا إلى المؤسسة وبعدها إ أيا كان موقعه داخل

الدولة، وذلك لأن أداء الدولة ما هو إلا تعبير عن أداء المؤسسات العاملة بها، وفيما يلي نستعرض 
 أهمية الأداء بالنسبة للعاملين والمنظمة . 

 
 
 

                                                             
، رسالة ماجستير ، كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشريةلياس بن سالم، ا  1

 .  47-46ص  2006سيلة،  التجارية ، جامعة الم
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 بالنسبة للعاملين : .1.4
انعكاسا لأداء المنظمة التي يتبعها، كما أن  يعد أداء الفرد على مختلف المستويات والتنظيمات

ودرجة أدائهم الجيدة هو تعبير عن درجة فاعلية المنظمة التي يعملون بها، حيث أن اهتمام  العاملين
 أدائه ينعكس عليه ايجابيا على النحو التالي :  الفرد بمستوى 

اء أعمال أخرى مختلفة نسبيا في يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد على أداء عمله في الحاضر و كذلك أد
المستقبل، فإذا ما ارتبط ذلك بوجود أنظمة موضوعية سليمة لقياس كفاءة أداء العاملين فإن الأداء 

يصبح احد العوامل الأساسية التي تبنى عليه الكثير من القرارات الإدارية، والتي تتعلق ببعض  الفردي
 الترقية والتكوين والانتداب لمناصب عليا، ومن خلالالمهمة في حياة كل فرد، مثل النقل و  الأمور

ذلك المنطلق يجب على كل فرد أن يوجه اهتماما خاصا لأدائه في العمل لارتباطه بمستقبله 
 1.الوظيفي

يجب على كل فرد الاهتمام بأدائه لعمله نظرا لارتباط ذلك بما يتقاضاه من أجور ومرتبات مقابل هذا 
 وافر المقومات اللازمة لإيجاد العلاقة الإيجابية بين الحوافز والأداء . الأداء، وذلك بشرط أن تت

يرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بإحدى الحاجات الأساسية له، وهي الحاجة إلى الاستقرار في عمله 
 2وإثبات ذاته 

يته، سوف من خلال ما تم التطرق إليه نتوصل إلى أن اهتمام الفرد بأدائه ، والعمل على رفعه وتنم
تحقيق عدد من الأهداف المرتبطة به، وتتمثل في الأهداف الاقتصادية والاجتماعية و  من يمكنه

 النفسية . 
 بالنسبة للمنظمة :  .2.4

يحتل موضوع الأداء المقام الأول من حيث أهميته لدى كل مسؤول، حيث يمثل الأداء أحد العوامل 
  .التي يديرها أو يرأسها أو يشرف عليهاالتي تستخدم في تقييم المنظمة  المهمة

                                                             
 13ص.1986، مكتبة غريب، القاهرة، ،تخطيط وظائفها وتقييم أدائها –، القوى العاملة منصور أحمد منصور  1
 .65 ص1775، دار الجامعات المصرية، الإسكندرية، ،، السلوك التنظيمي والأداءحنفي محمود سليمان  2 
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 لذلك نجد أن جميع المسؤولين عن التنظيمات المختلفة يهتمون اهتماما كبيرا بأداء العاملين في هذه
التنظيمات، ذلك لأن الأداء لا يعد انعكاسا لقدرات كل فرد ودافعيته فحسب، وإنما هو انعكاس لأداء 

 1.التنظيمات ودرجة فاعليتها أيضا  هذه
كما يحتل الأداء أهمية كبيرة داخل أي منظمة تحاول تحقيق النجاح والتقدم باعتباره الناتج النهائي 
المحصلة جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو المنظمة، فإذا كان هذا الناتج مرتفعا فإن ذلك يعد 

ستقرارا و أطول بقاءا حين مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة واستقرارها وفعاليتها، فالمنظمة تكون أكثر ا
يكون أداء العاملين متميزا، ومن ثم يمكن القول بشكل عام أن اهتمام إدارة المنظمة وقيادتها بمستوى 

الأداء في أي مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي  الأداء يفوق عادة اهتمام العاملين بها، ومن ثم فإن
ؤوسين فحسب، بل هو انعكاس لقدرات ودوافع أي جزء منها لا يعد انعكاسا لقدرات ودوافع المر 

 الرؤساء والقادة أيضا .
 (كما ترجع أهمية الأداء بالنسبة للمنظمة إلى ارتباطه بدورة حياتها في مراحلها المختلفة المتمثلة في

مرحلة الظهور، مرحلة البقاء والاستمرارية، مرحلة الاستقرار، مرحلة السمعة والفخر، مرحلة التميز، 
المنظمة على تخطي مرحلة ما من مراحل النمو والدخول في مرحلة أكثر  الريادة ( إذ أن قدرة مرحلة

 تقدما إنما يعتمد على مستوى الأداء بها . 
كما لا تتوقف أهمية الأداء على مستوى المنظمة فقط، بل تتعدى ذلك إلى أهمية الأداء في نجاح 

 2ة . التنمية الاقتصادية والاجتماعية في الدول خطط
 عناصر الأداء الوظيفي :  .5

للأداء عناصر أو مكونات أساسية بدونها لا يمكن التحدث عن وجود أداء فعال، وذلك يعود لأهميتها 
في قياس وتحديد مستوى الأداء للموظفين في المؤسسات، وقد اتجه الباحثون للتعرف على عناصر 

في أو مكونات الأداء من اجل الخروج بمزيد من المساهمات لدعم وتنمية فاعلية الأداء الوظي

                                                             

 24نفس المرجع السابق ، ص  منصور أحمد منصور ، 1 
، مذكرة ماجستير في العلوم الاقتصادية، تخصص تسيير المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملينشامي صليحة،  2 

 . 64ص 2111/2117المنظمات، كلية العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير،جامعة بومرداس، ،
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العناصر حسب اختلاف اهتمام الباحثين يمكن حصر تلك  للموظفين وقد تعددت تصنيفات هذه
  :العناصر في الآتي

 وهو ما يمتلكه الموظف من معرفة ومهارات واهتمامات وقيم واتجاهاتالموظف وكفاءاته : .1.5
 قيم، وهي تمثل،أما كفاءاته فتعني ما لدى الموظف من معلومات ومهارات واتجاهات و 1ودوافع 

خصائصه الأساسية التي تنتج أداء فعال يقوم به ذلك الموظف، بالإضافة إلى التفاني والجدية في 
العمل والقدرة على تحمل المسؤولية وإنجاز الأعمال في مواعيدها ومدى الحاجة للإشراف 

نتيجة لتأثير حقيقة الأمر أن البنية المعرفية للموظف في حالة تغيير دائمة  والتوجيه. و في 
 عمليات تعليمية عديدة . 

وتشمل المهام و المسؤوليات أو الأدوار والمهارات والخبرات التي  العمل ومتطلباته :.2.5
يتطلبها عمل من الأعمال أو وظيفة من الوظائف، وما تتصف به الوظيفة من متطلبات 

مميز فيه تحد، ويحتوي على عناصر التغذية الاسترجاعية  وتحديات وما تقدمه من فرص عمل
والبراعة والتمكن الفني والقدرة على تنظيم وتنفيذ  كجزء منه، وتشمل أيضا الدقة والنظام والإتقان
  2العمل وسرعة الإنجاز والتحرر من الأخطاء .

ة، وتتضمن هي تتكون من عوامل داخلية وعوامل خارجي :البيئة التنظيمية و مركباتها.3.5
العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء الفعال مثل التنظيم وهيكله وأهدافه وموارده ومركزه 
الاستراتيجي والإجراءات المستخدمة، أما العوامل الخارجية التي تشكل بيئة التنظيم والتي تؤثر 

رية، السياسية، العوامل الاقتصادية، الاجتماعية، التكنولوجية، الحضا :في الأداء الفعال هي
  3القانونية .

 
 

                                                             

 116المرجع السابق ، ص حنفي محمود سليمان ، نفس  1 
 .  75-74ص 2113،المنظمة العربية للتنمية الإدارية،عمان،،تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات عبد الباري إبراهيم درة، 2 
  76عبد الباري إبراهيم درة ، نفس المرج السابق ، ص  3 
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 معايير الأداء ومحدداته :  ثانيا :
 معايير الأداء الوظيفي :  .1

يتطلب تحديد مستوى الأداء الفردي المرغوب فيه معرفة العوامل التي تحدد هذا المستوى وماهية 
بينهما، و هذا أمر ليس بالسهل وذلك لتعدد هذه العوامل من جهة، إضافة إلى أن دور كل  التفاعل

عامل من هذه العوامل في علاقته بمستوى الأداء غير معروف، وليس هذا كل ما بالأمر، بل إن 
 ظاهرة الأداء تزداد تعقيدا نظرا لتضارب النتائج التي توصل إليها الباحثون في هذا المجال . 

ذا الجانب يرى " علي غربي و" آخرون أن أداء الفرد يقرن بالجهد الذي يبذله، سواء تعلق الأمر في ه
بالإنتاجية أو الحركية أو القدرة التنافسية، أو إنجاز المهام المطلوبة، ويمكن الحكم على أداء الفرد من 

 لتالي : خلال ثلاثة معايير: الملائمة، الفعالية، الكفاية، ويعبر عن ذلك بالشكل ا
 يوضح معايير الأداء:  11الشكل رقم

 
 

 الملاءمة  
 

 الفعالية  
 

 الكفاية )الكفاءة (  
 

 1والتوزيع،القاهرة، ط علي غربي وآخرون، تنمية الموارد البشرية، دار الفجر للنشرالمصدر: 
  . 132 ص، 2112،
 
 

 الفائدة )المنفعة(

  الأهداف

  النتيجة

  الوسائل

 الفعل
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 1 :بينما يحصر البعض الآخر من الباحثين أهم معايير الأداء فيما يلي
 :هي المؤشر الخاص بكيفية الحكم على جودة الأداء من حيث درجة الإتقان، وجودة  الجودة

 المنتج،
لذلك يجب أن يتناسب مستوى الجودة مع الإمكانيات المتاحة، وهذا يستدعي وجود معيار لدى 
لرؤساء والمرؤوسين للاحتكام إليه إذا دعت الضرورة فضلا عن الإتقان على مستوى الجودة 

 المطلوب في أداء العمل في ضوء التصميمات السابقة للإنتاج والأهداف و التوقعات . 
 :العمل المنجز في ضوء قدرات وإمكانات الأفراد ولا يتعداها و في الوقت هي حجم  الكمية

ذاته لا يقل عن قدراتهم وإمكاناتهم لأن ذلك يعني بطء الأداء، مما يصيب العاملين بالتراخي 
واللامبالاة، لذلك يفضل الاتفاق على حجم وكمية العمل المنجز كدافع لتحقيق معدل مقبول من النمو 

 ء بما يتناسب مع ما يكتسبه الفرد من خبرات ، تدريب وتسهيلات . في معدل الأدا
 :ترجع أهمية الوقت إلى كونه مورد غير قابل للتجديد أو التعويض فهو رأسمال وليس  الوقت

دخل، مما يحتم أهمية استغلاله الاستغلال الأمثل في كل لحظة، لأنه يتضاءل على الدوام ويمضي 
بثمن، ويعد أحد خمسة موارد أساسية في مجال إدارة الأعمال وهي إلى غير رجعة، فهو لا يقدر 

المواد، المعلومات، الأفراد، الموارد المادية والوقت الذي يعد من أهم المؤشرات التي يستند عليها في 
أداء العمل، فهو بيان توقعي يحدد متى يتم تنفيذ مسؤوليات العمل، لذلك يراعى الإنفاق على الوقت 

 نجاز العمل على أن يراعى : المناسب لإ
 كمية العمل المطلوب القيام به . -
 عدد العمال اللازمين لإنجاز العمل .  -

 :عبارة عن خطوات مرتبة للتطبيق العملي للمهارات الواجب القيام بها، لذلك يجب  الإجراءات
والمصرح باستخدامها لتحقيق الأهداف، فبالرغم من كون  على الطرق والأساليب المسموح بها الاتفاق

الإجراءات والخطوات المتبعة في إنجاز العمل متوقعة و مدونة في مستندات المنظمة وفق قواعد و 

                                                             

  72شامي صليحة ، نفس المرجع السابق ، ص  1 
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قوانين و نظم وتعليمات، إلا أنه بفضل الاتفاق بين الرؤساء والمرؤوسين على الإجراءات المتبعة في 
بإنجاز المعاملات أو تسلمها أو تسليمها حتى تكون الصورة واضحة  إنجاز العمل سواء ما يتعلق

لجميع الأطراف وحتى لا يتأثر الأداء بغياب أحد العاملين، وهذا لا يعني قتل عمليات الابتكار 
والإبداع لدى العاملين ، ولكن الاتفاق والتفاهم على ما يريد المرؤوس تنفيذه مع رئيسه قبل اعتماده 

  .ي إنجاز العمل ولضمان اتفاقه وعدم مخالفته للنظام والتعليمات و اللوائح والقوانينكأسلوب مفضل ف
ويعود عدم الاتفاق بين الباحثين حول معايير الأداء إلى اختلاف درجة الأهمية التي ينظر إليها 

 إلى هذه المعايير .  الباحثون 
 محددات الأداء الوظيفي :  .2

إن الأداء الوظيفي لا يتحدد نتيجة لقوى أو ضغوط نابعة من داخل الفرد نفسه فقط، ولكن نتيجة 
لعملية التفاعل والتوافق بين القوى الداخلية للفرد والقوى الخارجية المحيطة به، حيث يرى البعض أن 

لموقف الذي يوجد السلوك الإنساني هو المحدد لأداء الفرد وهو محصلة التفاعل بين الفرد ونشأته وا
فيه، والأداء لا يظهر نتيجة قوى أو ضغوط نابعة من داخل الفرد نفسه فقط ولكن نتيجة لعملية 

 التفاعل والتوافق بين القوى الداخلية والقوى الخارجية به . 
أما البعض الآخر فيرى أن أداء الأفراد لا يعتمد فقط على قدراتهم، وإنما يعتمد أيضا على دافعيتهم، 

افعية الأفراد لا تعتمد بصفة عامة إلا بنسبة قليلة على ظروف العمل المادية، وإنما تعتمد على ود
  1الظروف الاجتماعية في التفاعل مع حاجات الأفراد، فالحاجات المشبعة لا تدفع السلوك .

داء، أي أما " علي السلمي " فيرى بأن المقدرة و الرغبة في العمل يتفاعلان معا في تحديد مستوى الأ
تأثير المقدرة في العمل على مستوى الأداء يتوقف على درجة رغبة الشخص في العمل، وبالعكس 
فإن تأثير الرغبة في العمل على مستوى الأداء يتوقف على مقدرة الشخص على القيام بالعمل من 

 خلال المعادلة التالية:
 1الرغبة في العملxمستوى الأداء = المقدرة على العمل  

                                                             

، أطروحة دكتوراه،جامعة نايف العربية للعلوم فرق العمل وعلاقتها بأداء العاملين في الأجهزة الأمنيةالفايدي، لم بن بركة براك سا 1 
 78، ص2118الأمنية، كلية الدراسات العليا، قسم العلوم الإدارية،الرياض، ، 
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اك من يشير إلى أن الأداء يتحدد نتيجة تفاعل بين محددات ثلاثة رئيسية هي: الدافعية الفردية، هن
 بيئة العمل، والقدرة على أداء العمل . 

 يوضح محددات الأداء:  12رقم  شكلال
 
  
 
 
 
 

رؤية معاصرة، بدون دار نشر، بدون بلد  -سيد، إدارة السلوك التنظيميالمصدر: مصطفى أحمد 
 141، ص 2111 نشر،

 نلاحظ من خلال الشكل أعلاه بأن محددات الأداء تتمثل في قدرة الموظف على إنجاز المهام
نحو تلك المهام، بالإضافة إلى بيئة أو محيط العمل المادية منها  المنوطة به ورغبته أو دافعيته

 .والمعنوية
 ويمكن أن نتطرق إلى ذلك بنوع من التفصيل : 

 يتوقف مدى نجاح المؤسسة و فعاليتها على مدى دافعية و حماس أفرادها ، الدافعية الفردية :
افعية الفرد وخاصة في مواقف لذلك فلابد على الرؤساء والمشرفين أن يتفهموا معنى وطبيعة د

هي " : الرغبة في ممارسة مستوى عال من الجهد لتحقيق  العمل، وحسب روبنز" فالدافعية
 .  "الأهداف التنظيمية، شريطة أن يؤدي هذا الجهد إلى إشباع بعض الحاجات الفردية

ت من قبل التون مايو وللإشارة فالبدايات الأولى لدراسة السلوك التنظيمي والدافعية هي تلك التي تم
والتي كشفت عن وجود الدوافع المعنوية لدى 1929وزملائه في مصنع وسترن اليكترك منذ عام ، 

                                                                                                                                                                                                                

  .28ص 1775، مكتبة غريب، القاهرة، ،، السلوك التنظيميعلي السلمي 1 

ة الرغبة أو الدافعي القدرة    بيئة العمل  

 الأداء 
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العاملين، ولا تزال نتائجها ذات علاقة مباشرة بالمفاهيم المعاصرة للدافعية، فعندما منح العاملون 
لقد تحفز الأفراد للعمل لمجرد .م الفرصة للمساهمة بأفكارهم ومعارفهم في العمل تحسن مستوى أدائه

وهذا شجعهم على التفاعل اجتماعيا والمساهمة في إعطاء الأفكار .شعورهم بأن الإدارة مهتمة بهم 
ومنذ ذلك .وبذلك تمت ملاحظة حاجاتهم الاجتماعية التي لها أثر كبير على سلوكهم في العمل .

البشرية أكثر من تركيزهم  اولة فهم النفسالحين ركز الباحثون جهودهم على رأس المال البشري لمح
فالمديرين يجب أن يهتموا بمستخدميهم ويحترمون طبيعتهم البشرية، ويراعون  .على أي مجال آخر

ولغاية الحصول على فهم أفضل للأفراد ومزاياهم وقيمهم المختلفة فان على  .الاختلافات الفردية بينهم
فهم، أنماط شخصياتهم، تنوع أدائهم، ميولهم، خلفياتهم الإدارات فهم خصائص هؤلاء الأفراد )صنو 

 1 .الخ( لكي تتمكن من الوصول إلى فهم سليم لدوافعهم...البيئية، واهتماماتهم
 :وتعني استطاعة العامل أداء العمل الموكل إليه بالدرجة المطلوبة من  القدرة على الأداء

الإتقان مقابلا في ذلك المعايير الموضوعة مسبقا، وتعتبر القدرة بدرجاتها المختلفة حصيلة التفاعل 
بين متغيرين هامين هما: المعرفة والمهارة. حيث تعبـر المعرفة عن حصيلة المعلومـات التي توجد 

اتجاه شـيء معين، في حين يقصد بالمهارة تطبيق ما يعرفـه الإنسان واكتساب خبرة من هذا  عند الفرد
 .2التطبيق تساعـده على صقل قدرته على ما يقوم به من أعمال 

  :وهي البيئة الداخلية التي توجد داخل المنظمة و تؤثر فيها من الداخل، وتتمثل  بيئة العمل
لأداء الأعمال داخل المنظمة كطرق أداء العمل والتقنية المستخدمة والنظم الفنية والإجرائية  في النواحي

والقوانين الخاصة بالمنظمة بما فيها الهيكل الرسمي وغير الرسمي، ومجموعات العمل الرسمية وغير 
 3.ةالرسمية وأنماط الاتصالات وأسلوب القيادة ونظام الأجور والحوافز والمهارات المتوفرة والفلسفة الإداري

 
                                                             

في الأجهزة  ، أثر حاجات ماكللاند على الالتزام التنظيمي لدى العاملينالحرارشة ، سامر عبد المجيد البشابشة محمد أحمد  1 
 .  6، ص 2006، 2،العدد3الحكومية في محافظة الكرك، مجلة جامعة الشارقة للعلوم البحتة والتطبيقية، المجلد

سا ،  11ربي لإدارة الموارد البشرية، مفهوم الأداء، التوقيت : ( المنتدى العwww.hrdiscussion.comلموقع الإلكتروني) 2 
17/16/2117 . 

  325.، ص 22004،، دار وائل للنشر و التوزيع ، الاردن ، ط السلوك التنظيمي في منظمات العمالمحمود سلمان العميان ،  3 



ولوجي ري السوسيالفصل الثالث                                             الأداء الوظيفي في التراث النظ  

 

64 
 

 ثالثا : تقييم الأداء الوظيفي : 
إن عملية تقييم الأداء أداة مهمة من أدوات إدارة الأفراد فعلاوة على أنها توفر أساسا موضوعيا عادلا 
للقرارات المتعلقة بالموظفين في استخدامها لحثهم على بذل أقصى جهد وتفاني في العمل ، ومن ثم 

  1البشرية .تتيح الاستغلال الأمثل للطاقات 
 تعريف تقييم الأداء :  .1

يعتبر تقييم الأداء أحد الوظائف المتعارف عليها في إدارة الأفراد والموارد البشرية في المنظمات 
ممارسات علمية مستقرة، وتقييم الأداء هو نظام يتم من خلاله حديثة، وهذه الوظيفة ذات مبادئ و ال

ويحتاج الأمر، إذن أن يكون العاملون قد قضوا فترة زمنية العاملين لأعمالهم،  تحديد مدى كفاءة أداء
ومن ثمة يمكن تعريف تقييم الأداء بأنه: "  2أدائهم خلالها ، ن القيام بتقييمفي أعمالهم وبشكل يمكن م

العمل، ويترتب عن إصدار الحكم قرارات تتعلق  عملية إصدار حكم عن أداء و سلوك العاملين في
المنظمة أو خارجها، أو تنزيل درجتهم  و ترقيتهم أو نقلهم إلى عمل آخر داخلبالاحتفاظ بالعاملين أ

ويعرف تقييم الأداء أيضا  3، "المالية، أو تدريبهم وتنميتهم أو تأديبهم أو فصلهم والاستغناء عنهم
بأنه:" بأنها العملية التي يتم من خلالها تحديد كيف يؤدي العامل وظيفته وما يترتب على ذلك من 

، وحسب هذا التعريف فإن عملية تقييم الأداء لا تركز على المجهودات " وضع خطة لتحسين الأداء
تتبع عملية التقييم، والتي قد تتضمنها  المطلوبة لأداء الوظائف فقط، ولكن أيضا على النتائج التي

  .خطة لتحسين الأداء مثل الحاجة إلى تكوين وتوجيه العاملين، وتغيير أنظمة الأجور والحوافز
كما يعرف تقييم الأداء بأنه: " قياس الأداء الفعلي ومقارنة النتائج المطلوب تحقيقها، أو الممكن 

ويحدث فعلا، ومدى النجاح في تحقيق الأهداف الوصول إليها حتى تكون صورة حية لما حدث 
  ."وتنفيذ الخطط الموضوعة بما يكفل اتخاذ الإجراءات الملائمة لتحسين الأداء

                                                             

 .  51ص2004منشأة المعارف، مصر، د ط، ، ،الاتجاهات الحديثة لقياس وتقييم أداء الموظفينحمد أبو السعود محمد، أ 1 
 284، ص 2007الدار الجامعية،الاسكندرية، مصر، د ط، إدارة الموارد البشرية، أحمد ماهر، 2 
، مجلة العلوم الإنسانية ، جامعة بسكرة، العدد الأول، نوفمبر الأداء بين الكفاءة والفعالية  مفهوم وتقييمعبد المليك مزهوده،  3 
  75،ص 2001،
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ويعرف أيضا بأنه: " دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل 
قبل وتحمل لمسؤوليات اكبر وترقيته لوظيفة وذلك للحكم على إمكانيات النمو والتقدم للفرد في المست

 ."أخرى 
كما يعرف أيضا بأنه: " رصد وتحليل وتقييم مستويات الإنجاز لدى الموظفين ونوعية الأداء 
والعلاقات الوظيفية والخصائص الشخصية للفرد ويتم ذلك من خلال التعامل اليومي بيم الرئيس 

  "1يههم لأداء أعمالهم المختلفة والمرؤوسين فيما يتعلق بالإشراف عليهم وتوج
 : ومن خلال استعراضنا للتعاريف السابقة والمتعلقة بتقييم الأداء يمكن وضع التعريف الإجرائي الآتي

تعتبر عملية تقييم الأداء عملية مستمرة وشاملة و هادفة ، الغاية منها تحديد وقياس وإدارة أداء  "
دراتهم الحالية والمستقبلية في تحقيق مستوى الأداء الموظفين في المؤسسة بقصد التعرف على ق

 المطلوب منهم في العمل . 
 أهمية تقييم الأداء :  .2

تستهدف عملية تقييم الأداء تحقيق ثلاث غايات على مستوى المؤسسة وعلى مستوى المدير وعلى 
 مستوى الموظف: 

  : أهمية تقييم الأداء على مستوى المؤسسة 
مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يبعد احتمال تعدد شكاوي الموظفين اتجاه  ايجاد -

 المؤسسة . 
 رفع مستوى أداء الموظفين واستثمار قدراتهم بما يساعدهم على التقدم والتطور .  -
برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية كون نتائج العملية يمكن أن تستخدم كمؤشرات لحكم  تقييم -

  .دقة هذه السياسات على
 مساعدة المنظمة على وضع معدلات أداء معيارية دقيقة . -
 

                                                             

 53،ص 2116، دار وائل للنشر، الأردن،  2، طمدخل استراتيجي -، إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس 1 
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  : أهمية تقييم الأداء على مستوى المديرين 
كرية وتعزيز قدراتهم الإبداعية للوصول دفع المديرين والمشرفين إلى تنمية مهاراتهم وإمكانياتهم الف -

 إلى تقويم سليم وموضوعي لأداء تابعيهم . 
دفع المديرين إلى تطوير العلاقات الجيدة مع المرؤوسين والتقرب إليهم للتعرف على المشاكل  -

 والصعوبات التي تواجههم في عملهم .
  : أهمية تقييم الأداء على مستوى الموظفين 

ـور بالمسؤولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالـة وبأن جميع جهوده المبذولة تجعل الموظف أكثر شع -
 تأخذ بالحسبان من قبل المنظمة . 

 دفع الموظف للعمل باجتهاد وجدية وإخلاص ليترقب فوزه باحترام وتقدير رؤساءه معنويا وماديا .  -
ملين حظي بأهمية وحسب "خضير كاظم حمود وياسين كاسب الخرشة " فإن موضوع تقييم أداء العا

واسعة في إطار الفعالية الإدارية بصورة عامة، إذ أن التقييم من شأنه أن يخلق الأجواء الإدارية 
القادرة على متابعة الأنشطة الجارية في المنظمة والتحقق من مدى التزام الأفراد العاملين بانجاز 

  1. جباتهم وفق معطيات العمل البناءمسؤولياته ووا
 أهداف تقييم الأداء :  .3

هدف عملية تقييم الأداء إلى الوقوف على مستوى كفاءة وإنجاز العاملين لواجباتهم المحددة لهم في ت
وصف وظائفهم التي يشغلونها وإصدار حكم يوضح مدى نجاحهم في شغلها واستعدادهم للتقدم لشغل 

 2 :حو التاليوظائف أعلى منها، ويمكن التطرق إلى أهم هذه الأهداف على الن
  : و تتمثل في تشخيص الأداء المتميز أو غير العادي، و الذي يقوم به الأهداف الإدارية

الأفراد الذين يتميزون بأدائهم الأعلى والأفضل أو الأفراد الذين هم دون المستوى الاعتيادي 
من أعمال سواء من حيث الكم أو النوع أو كليهما، فمن خلال  فيما ينتجونه أو يقومون به

                                                             

 17/16/2117  . :تاريخ الإطلاع www.kenanaonline.com،  :عدنان ماشي والي، تقيم الأداء الوظيفي، الموقع الالكتروني 1 
 سا . 11، التوقيت : 

 .  173-172،ص12010،، زمزم ناشرون و موزعون، الأردن، طإدارة الموارد البشريةمحمد أحمد عبد النبي، 2 

http://www.kenanaonline.com/
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التقييم يعرف المتفوقون ويعرف المقصرون الذين هم في المستوى الاعتيادي وغالبا ما 
 يمثلون الغالبية فتكون معاملتهم اعتيادية أيضا . 

 : و تتمثل في التعرف على مواقع الأفراد وعلى خصائصهم الأهداف السلوكية 
اداتهم ونقاط الضعف لديهم وما يصلحون له من مهام دون غيرها، و بالتالي تحديد واستعد

 والمستقبلية وما يحتاجونه من برامج للتطوير والتحسن .  مساراتهم الوظيفية الحالية
وإذا كانت الأهداف الإدارية تحددها القواعد و الضوابط ويتم في ضوئها تحديد الواجبات 

 الأجور والمكافآت فإن الأهداف السلوكية تستلزم الترغيبومستويات  والصلاحيات
 بمستويات الرضا والروح المعنوية لدى العاملين . والمشاركة والحوار والإقناع

  : تهدف عملية تقييم الأداء إلى الربط و التكامل بين الأهداف الأهداف الإستراتيجية
المناسبة لتنفيذ الإستراتيجية  الإستراتيجية( ونشاطات العاملين وخصائصهم ( التنظيمية

بالمخرجات المحددة مسبقا، ولذلك لابد وأن يكون نظام تقييم الأداء مرنا  التنظيمية والمتمثلة
إستراتيجية المنظمة، وذلك بتغيير مكوناته والسلوكيات والخصائص  يستجيب لأي تغيير في

 اللازمة للأداء الاستراتيجي . 
 :نب الأخير من أغراض إدارة الأداء في تنمية العاملين يتمثل الجا الأهداف التنموية

أساليب أدائهم للعمل، عندما لا يؤدي الموظف عمله على النحو المتوقع فإن إدارة  وتطوير
الأداء تسعى إلى تنمية أدائه من خلال المعلومات المرتدة من أنظمة تقييم الأداء والتي 

مثالية فإن أنظمة إدارة الأداء يجب ألا تعكس نواحي الضعف في الأداء، ومن الناحية ال
يقتصر دورها على تحديد مجالات الضعف في الأداء ولكن كذلك أسباب الضعف، وهل 

 ترجع إلى قصور في المقدرة أو علاقات العمل...الخ . 
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 ويمكن توضيح ما سبق في الشكل التالي:

 أهداف تقييم الأداء :13 الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 التوزيع،القاهرة، لمصدر:زهير ثابت،كيف تقيم أداء الشركات والعاملين،دار القباء للطباعة والنشرا

 01ص ،2111
 النظرية لتقييم الأداء:الخلفية الفكرية  .4

تناولت عدة مدارس إدارية موضوع تقييم الأداء بالدراسة،وفي ما يلي استعراض بإسهامات مختلف 
 النظريات الإدارية في ما يتعلق بإشكالية تقييم الأداء،والأسس التي ركزت عليها كل نظرية.

 

التعرف على 
مستوى أداء 

 العاملين

المساهمة في 

 تخطيط القوى

 العاملة

ترشيد 

سياسات 

 الأجور

 تخطيط

 المسار

 الوظيفي

اد اختيار الأفر

الصالحين 

 للترقية

تشجيع 

ن المنافسة بي

العاملين 

 والإدارات

وضع خطط 

ءتحسين الأدا  

أهداف 

تقييم 

 العاملين

 تفهم المدرين

لقدرات 

 العاملين

ة تحسين عملي

 الاتصال

ق توفير التوثي

ةللقرارت الإداري  

 قياس الكفاءة

 والإنتاجية

 تحديد

الاحتياجات 

 التدريجية
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 :مدرسة الإدارة العلمية 
الإدارة والتنظيم،مركزة في ذلك على تصميم الوظيفة اعتمدت هذه المدرسة الأسلوب العلمي في 

بالطريقة التي تؤدي إلى تقليص الوقت والجهد للعاملين إلى أدنى ما يمكن،إضافة إلى اختيار وتدريب 
ولقد استخدمت الإدارة العلمية هذه المداخل من أجل ترشيد وعقلنة  أداء  1العاملين وتحفيزهم ماديا.

سة الإدارة العلمية قد أحدثت ثورة حقيقية حول موضوع الأداء العاملين،وبهذا تكون مدر 
ومحدداته،حيث كان الانشغال الرئيسي لهذه المدرسة هو موضوعية الأداء،أما التقنيات التي ركزت 

 عليها في عملية التقييم فهي معايير التقييم.
الإدارة العلمية على وهكذا تكون المدرسة قد حددت الأداء ومستويات الكفاءة،كما اعتمدت مدرسة 

عملية تقييم الأداء كوسيلة لإعادة تصميم الوظائف، وبما يعزز من استخدام الأساليب العلمية في 
 1الأداء.
 :مدرسة العلاقات الإنسانية 

ترى بأن تحفيز العامل ماديا وكذا من خلال حصوله على تقدير من قبل مشرفيه ورغبته في تحقيق 
وة دافعة نحو تحقيق  ذاته وإشباع حاجاته وتفوقه في أداء مهمته،وقد الاعتراف به وبأدائه يشكل ق

الاهتمام في هذه المدرسة على مقابلة تقييم الأداء التي تتسم بين المشرف ومرؤوسيه لمناقشة  انصب 
، مما يزيد في شعور الفرد  نواحي الضعف والقوة في الأداء وليس النقد لشخصية المرؤوسين

 التفاعل مع أهداف المنظمة.بالمشاركة والوعي و 
  :تصورات اتخاذ القرار في تسيير الموارد البشرية 

ركزت هذه المدرسة دراستها حول القرارات،حيث تقوم هذه النظرية على تحديد مسؤوليات وأعباء كل 
فرد تحديدا دقيقا،كما ترسم له الأهداف التي بمقتضاها يصدر القرار،أما المقاربة النظرية لتسيير 

ارد البشرية،في موضوع تطورات اتخاذ القرار،فهي تثير سؤالا هاما حول الدور الذي تلعبه عملية المو 
 التدريب، التعيين، بالرواتب، التقييم في اتخاذ القرارات المتعلقة بالموارد البشرية مثل القرارات المتعلقة

                                                             

،عمان 2،دار حامد للطباعة،طالتنظيم الصناعي:المبادئ العمليات:المداخل،التجاربأكرم محمد الطويل خالد عبد الرحمان الهيتي، 1 
 81،ص2111الأردن: 
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التقييم،أما قرارات التعيين فهي حيث بينت المعاينات أن القرارات المتعلقة بالرواتب لا تتعلق بنتائج 
 ترجع إلى علاقات اجتماعية بعيدة عن الاقتراحات المقدمة عند إجراء مقابلة التقييم.

 :الإدارة بالأهداف وعملية التقييم 

الإدارة بالأهداف هي نظام شمولي للإدارة يعتمد على أهداف قابلة للقياس تحدد بالتعاون والمشاركة 
دارية،تهدف من خلالها المنظمة إلى زيادة مشاركة المرؤوسين في وضع بين كافة المستويات الإ

واتخاذ القرارات الملائمة لذلك،وهي تستخدم كأسلوب لقياس وتقييم  الأهداف التي يقومون بتحقيقها،
 الأداء،وتوقف درجة التقييم على كيفية الإنجاز ودرجة تحقيق الأهداف الموضوعية مسبقا.

داف بأنها تولى اهتمامها الرئيسي للأداء المستقبلي للفرد،كما تهدف إلى تنمية قدرة وتتميز الإدارة بالأه
الفرد على تحديد أهدافه،وتعيين سبل تحقيقها وتحليل قدراته والحكم على أدائه،وإضافة إلى أنها 

من تكشف قدرات المشرفين على التفكير والابتكار وما يميزها كذلك تركيزها المكثف على الفرد أكثر 
 1تركيزها على الجماعة.

 :إدارة الأداء 
هي عبارة عملية تواصل مستمرة تنفذ بالاشتراك بين الموظف ورئيسه المباشر،وتهدف إلى التوصل 

 إلى توقعات وفهم واضحين بخصوص:
 واجبات العمل الأساسية التي يتوقع الموظف تأديتها.-   
 كيف يسهم عمل الموظف في تحقيق أهداف المؤسسة.-   
 ماذا يعني إتقان العمل بعبارات محددة.-   
كيف سيعمل الموظف والمشرف معا للمحافظة على الأداء الحالي للموظف وتحسينه والبناء -   

 عليه.
 كيف سيجري تقييم أداء العامل.-   
 ما هي العقبات التي تعترض الأداء وكيفية التغلب عليها.-   

                                                             

 87أكرم محمد الطويل خالد عبد الرحمان الهيتي،نفس المرجع السابق ،ص 1 
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ت متداخلة ومتكاملة،تهدف إلى تحقيق نتائج الأداء المحدد، إذن فإدارة الأداء تقوم على عدة عمليا
وبما يحقق أهداف المنظمة ذاتها،وهذا من خلال تحديد المستوى المطلوب من الأداء ثم قياس 

 1المستوى الفعلي للأداء الفعلي ليصل إلى المستوى المستهدف.

 معايير قياس الأداء :  .5
التي سيقيم الأداء من خلالها، ويجب أن تكون واضحة قبل أي تقييم يجب أن يتم وضع المعايير 

ومحددة خاصة ومن وجهة نظر الموظفين، ويجب أن تعتمد هذه المعايير على المتطلبات 
المرتبطة بالوظيفة والمشتقة من تحليل الوظيفة و المنعكسة على وصف الوظيفة وتوصيف 

ناسب ودقيق فإن ذلك يساعد في الوظيفة، وعندما يتم تأسيس ووضع معايير الأداء على نحو م
نقل الأهداف التنظيمية من خلال متطلبات الوظيفة إلى حيز التنفيذ ، وهذا يؤدي إلى الوصول 

لأداء الموظفين، وهناك أربعة اعتبارات أساسية يجب  )إلى المستويات المقبولة ) أو غير المقبولة
 2 :يأن تؤخذ في الاعتبار عند تأسيس وتحديد معايير الأداء وه

  : يقصد بصدق المقياس إمكانيته في قياس وتحديد مكونات الأداء الوظيفي التي الصدق
 الأداء .  تساهم في فاعلية

إن معايير الأداء الصادقة هي تلك المعايير التي تخلو من القصور والتشويه، فعند قياس أداء 
متكاملا ولا يركز على جانب التدريسية في الجامعة لابد من أن يكون المعيار  عضو الهيئة

أي لا بد أن يتم تحديد كفاءة التدريس  وكفاءة التفاعل الإنساني مع  واحد وهو البحث العلمي؛
الطلبة و غيرها من المعايير إلى جانب الكفاءة في البحث العلمي الشمولية والقصور، وقد 

ر المتغيرات البيئية المؤثرة تكون المعايير المستخدمة مشوهة عندما لا يتم الأخذ بعين الاعتبا
في الأداء، فعند وضع معيار واحد لأداء العاملين في مناطق بيئية مختلفة في الظروف 

                                                             

،مركز الدراسات و استشارات إدارة الموارد البشرية،المفاهيم والمجالات والاتجاهات الجديدةسمير عبد الوهاب،ود ليلى البرداعي، 1 
 111/112،ص 2116الإدارة العامة، القاهرة:

 517ص2009/2008مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات التنافسية، ، -إدارة الموارد البشرية، سيد محمد جاد الرب 2 
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الفيزيقية والطبيعية وعوامل ديمغرافية أخرى تؤثر على فعالية الأداء، فإن هذا المعيار يكون 
 .مشوها لعدم مراعاته لهذه العوامل الموضوعية 

 :ت الاستقرار والتوافق في النتائج التي يتم الحصول عليها عند قياس الأداء يقصد بالثبا الثبات
في أوقات مختلفة أو من قبل أشخاص متباينين؛ أي أن النتائج تكون متقاربة من وقت لآخر 

  .ومن شخص لآخر
 :إمكانية المقياس على تمييز الجهود والأداء بشكل واضح يوفر لمتخذي القرار فرصة  التمييز

 .ار القرارات الخاصة بالتحفيز أو التدريب والتطوير في إصد
 :المعيار المقبول هو المعيار الذي يشير إلى العدالة و يعكس الأداء الفعلي للأفراد،  القبول

ومن الممكن القول بأنه يتم تحديد المعيار ، إما وفق السلوكيات التي يمارسها الأفراد أو على 
فالمعيار الذي يتم وضعه على أساس السلوكيات يحدد قبلهم،  أساس النتائج المنجزة من

السلبية منها والإيجابية، أما المعيار الذي يبنى على  الممارسات السلوكية المحددة للأداء سواء
  1أساس النتائج فهو المعيار الذي يقيس النتائج والأهداف الكمية بشكل أساس .

  قياس الأداء:مصادر  .6
 :تتضمن هذه الخطوة جمع المعلومات حول الأداء الفعلي من المصادر التالية 

 ملاحظة الأفراد العاملين ومتابعتهم .  -
 التقارير الإحصائية .  -
 التقارير الشفوية .  -
 التقارير المكتوبة .  -

إن الاستعانة بجميع هذه المصادر في جمع المعلومات يؤدي إلى زيادة الموضوعية في قياس 
 2.ءالأدا

                                                             
 143-142، ص  2116، 2، دار وائل للنشر، الأردن، طمدخل استراتيجي -إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس،  1
 154سهيلة محمد عباس، نفس المرجع السابق، ص . 2 
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ونعرض فيما يأتي الجهات الأربع المتفق على أنه يمكن لها أن تقوم بعملية قياس الأداء، باعتبارها  
  :تشكل مصدرا للمعلومات التي يعتمد عليها في عملية قياس وتقييم أداء العاملين

 :تجمع أغلب الآراء على أن أنسب شخص تتوافر لديه المعلومات الكافية  الرئيس المباشر
عن أداء الموظف أو العامل هو رئيسه المباشر، باعتباره الشخص الذي يكون على دراية 

يتعلق بمرؤوسيه، كما أنه الأقدر على معرفة كل عناصر الوظائف  كاملة وشخصية بكل ما
القادرين على تحمل واجباتهم و مسؤولياتهم من بين  التي يشرف عليها، وتحديد أفضل الأفراد

إلا أن هناك بعض الكتاب يحذرون من الاعتماد  مرؤوسيه، وتقييم مستوى كفاءتهم في العمل،
الوضع سوف يعطيه مجالا للتحكم  بشكل كلي ونهائي على الرئيس المباشر فقط، إذ أن هذا

ك يؤكدون على ضرورة قيام مستوى في نتائج القياس، وخلق التحيز و المحسوبية، و لذل
إداري أعلى من الرئيس المباشر بمراجعة النتائج التي توصل إليها من خلال تقييمه، وذلك 
ضمانا لموضوعيتها، وللتأكد من سلامتها و صحتها قبل عرضها على الإدارة العليا بشكل 

 1 .نهائي 
 كمصدر وحيد للمعلومات، إلا أنه  على الرغم من عدم استخدام التقييم الذاتيلتقييم الذاتي: ا

فإن الأفراد يستطيعون الحكم  -وعلى وجه الخصوص –يمثل أحد المصادر الهامة  لا يزال
الخاصة، كما أنهم يمتلكون نواحي المعرفة كافة عن الأداء ومحدداته و  على سلوكياتهم

ع ذلك إلى اعتبارين المصدر الميل للمبالغة في التقييمات ويرج نتائجه، إلا انه يؤخذ على هذا
 رئيسيين : 

إمكانية الربط بين نتائج التقييم و اتخاذ بعض القرارات الإدارية مثل: الزيادة في الراتب أو  -
 .الترقية

ميل المرؤوسين إلى تبرير الأداء المتدني بإرجاعه إلى عوامل خارجية مثل: عدم تعاون  -
 2نافسة أو ضغوط العمل...الخ . الزملاء، سوء الإشراف أو انخفاض الجودة أو كثافة الم

                                                             

 .113 ،ص2115، دار الشروق للنشر والتوزيع،الأردن، إدارة الأفراد-الموارد البشرية إدارةمصطفى نجيب شاويش،  1 
 232، ص2111، 1دار الفكر ناشرون وموزعون، الأردن ط استراتيجيات إدارة الموارد البشرية،سامح عبد المطلب عامر،  2 
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 يستخدم هذا المدخل حين يكون بين الموظف وزملائه اتصالات وعلاقات تقييم زملاء العمل :
مستمرة، و لابد لنجاحه من توفر قدر من الثقة بين الموظف وزملائه، ومن مزاياه أنه  عمل

 سيلة للاتصال المباشرالقرارات بمعلومات قيمة، لاسيما عندما لا تكون لديهم و  يزود متخذي
ومن محاذيره أنه يكون قليل الفائدة في منظمة يقوم الثواب والعقاب فيها على  . مع الموظف

 .وعندما تكون الثقة بينهم ضعيفة أو معدومة  التنافس الشديد بين العاملين،
  بآرائه : والمقصود هنا أن يقوم المرؤوس بقياس وتقييم أداء رئيسه، بحيث يدلي المرؤوسون

 وبالمعلومات المتوفرة لديه عن رئيسه بما يتعلق بسلوكه وأدائه في العمل، و ذلك نتيجة
الاحتكاك اليومي والمستمر بينهما، ليتم التقييم و الحكم على مدى أو مستوى كفاءته وإنجازه 

ير في العمل، إلا أن الاعتماد الكلي على معلومات وآراء المرؤوسين برؤسائهم يعتبر إجراء غ
مناسب، و ذلك بسبب احتمال وجود خلافات بين الرئيس وبعض مرؤوسيه مما يجعل نتائج 
القياس والتقييم غبر موضوعية، إلا انه وفي المقابل تفيد نتائج تقييم الرؤوس لرئيسه في أنها 
تجعل هذا الرئيس على علم بحقيقة أدائه، ورأي مرؤوسيه فيه، مما يساعده على تلافي 

وبشكل عام يمكن القول أن غالبية .  وبالتالي تطوير أدائه نحو الأفضل،  لاأخطائه مستقب
مع توفير السبل الكفيلة  المنظمات تسند مهمة قياس الأداء والتقييم إلى الرئيس المباشر للفرد،

 1التي بوساطتها يمكن الحد من احتمال تحيز هذا الرئيس في عملية القياس والتقييم هذه . 
 داء : أخطاء تقييم الأ .2

قد تشوب عملية التقييم بعض الأخطاء التي تؤثر سلبا على دقة و/ أو موضوعية التقييم، وأهم هذه 
 الأخطاء هي : 

 هو خطأ إدراكي حيث يميل المدير لتكوين انطباع إيجابي أو سلبي عن  : خط الهالة
مرؤوسيه على أساس أحد ملامح شخصيته أو أحد مجالات أدائه فقط دون إدراك باقي 

                                                             

 . 272عبد الباري إبراهيم درة ، المرجع السابق، ص   1 
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عناصر الشخصية أو مجالات الأداء، يرى المدير هنا أن الأداء الجيد لعنصر من عناصر 
 لعناصر. العمل يعني أن هذا الأداء جيد أيضا في باقي ا

 فمعظم التقديرات عن المرؤوسين تعد لتغطي فترة ماضية غالباً ما تكون  : أخطاء النسيان
 تمثل المستوى الأوسط أو العام للأداء خلال تلك الفترة .  سنة، وعادة ما

ويميل بعض الرؤساء لتأسيس تقديراتهم على ما يسهل تذكره، أو على التصرفات الأكثر حداثة 
 د لا يعبر تماما عن خصائص أدائه في الفترة السابقة كلها لاسيما إذا كانوهذا ق للمرؤوس

إعداد تقرير التقييم فيتعمد أن يبدو مثالياً في هذا الوقت أو قبله بقليل  هذا المرؤوس يدرك وقت
 . 

 مهما كانت معايير التقييم التي يستخدمها الرئيس، فهو قد يقيم  :أخطاء التقدير الوسط
متوسط، وتشيع هذه الأخطاء كلما افتقرت طريقة التقييم للدقة والموضوعية  ىمرؤوسيه في مد

والأسس السليمة، فيميل الرئيس للحكم الوسط ليغطي قصور أسس التقييم، وبتأث ري مثل 
هذه الأخطاء يتضاءل الفرق بين مستوى أحسن موظف وأسوء موظف، وتنت يف قيمة 

 .1وغرض تقييم الأداء
 الميل إلى إعطاء تقديرات عالية فيمنح الموظفين من ذوي  هل أو التشدد:خطأ اللين أو التسا

الضعيف تقديرات متوسطة أو يتشدد فيعطي الموظفين من ذوي الأداء المرتفع درجات  الأداء
 متوسطة وهكذا . 

 :يحصل مثل هذا الخطأ لأشخاص يميل إليهم المقيم ومن ذلك وجود  خط التحيز الشخصي
 الرئيس و المرؤوس أو قرابة أو علاقات شخصية أو اجتماعية أخرى .  صداقة بين

 في كثير من  :تأثر الرؤساء بسلوك وإنتاجية المرؤوسين في الفترات الأخيرة قبل التقييم
الأحيان تعد تقارير كفاية العاملين في نهاية فترة معينة، عادة ما تكون سنة، والمفروض أن 

نتاجية المرؤوس و سلوكه عن السنة بأكملها، و لكن يحدث تعبر هذه التقارير عن مستوى إ
                                                             

، 2114، ، مكتبة الأنجلو المصرية، القاهرة،الإدارة العصرية لرأس المال الفكري  -إدارة الموارد البشريةأحمد سيد مصطفى،  1 
 341-341ص
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في الفترات الأخيرة قبل التقييم وقد لا يتذكروا الأعمال  أن يتأثر الرئيس بتصرفات مرؤوسيه
  1الطيبة أو السيئة للمرؤوسين طوال السنة .

  مقومات فاعلية تقييم الأداء : .8
حوظ من خلال هيكل النقاط التالية والتي يمكن تجنب أخطاء التقييم أو تخفيف حدتها بشكل مل

 2 :علية نظام تقييم الأداءأيضا مقومات الف يمكن اعتبارها
 الاختيار الصحيح للرؤساء المباشرين كقادة ومقيمين .  -
وضع فلسفة للتقييم مؤداها أنه ليس رصدا للأخطاء بل جزءا من عملية شاملة للتنمية،  -

 .وعلى ضوء ذلك تتحدد أهداف التقييم 
تحديد أهداف واضحة للمنظمة ولكل وحدة تنظيمي، بحيث تنسجم معها أهداف تقييم الأداء  -

 . 
  .تهيئة نظام فاعل للمعلومات عن أهداف ومعايير ومجالات التقييم ونتائجه  -
تهيئة نظام فاعل للاتصالات ييسر نقل وتحديث المعلومات بين أطراف التقييم )الرئيس،  -

 .  )بشريةالمرؤوس إدارة الموارد ال
وصف سليم للوظائف يحدد ما يتوقع من الموظف عمله، وما يعد تفوقاً وأ تجاوزاً لواجبات  -

 .الوظيفة
تصميم معايير موضوعية دقيقة للتقييم تبعده عن الاعتبارات والتحيزات الشخصية كلما  -

 .أمكن 
التقييم، فقد أوضحت  هذا مع مناقشة هذه المعايير مع الرؤساء ليقتنعوا بها ويستخدمونها في عملية

الممارسات الاستشارية والتكوينية أن عددا كبيرا من الرؤساء يعزفون عن استخدام معايير للتقييم 
 لأنهم يجدوها إما صعبة التطبيق أو مستهلكة لوقت و / أو جهد فوق العادي . 

                                                             

، دار الكتب الجامعية، الإسكندرية، مصر ، إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية و العمليةصلاح الدين محمد عبد الباقي، 1 
 288، ص1120

 .357 أحمد سيد مصطفى، المرجع السابق، ص 2 
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سبل اختيار طريقة أو طرق سليمة لتقييم الأداء يمكن الاعتماد عليها باعتبارها إحدى  -
 التقييم الفاعل . 

تدريب كاف للرؤساء على كيفية إجراء التقييم، ومقابلة التقييم، وفهم سلوكيات العاملين،  -
  حديد الأهداف والمعايير الرقابية . وت

إعلام المرؤوسين بمعايير التقييم ليعملوا على الوفاء بها، وهذا من مقومات فاعلية الأداء  -
 وفاعلية

تقييمه، فكيف نتوقع من العاملين أن يحسنوا أدائهم أو يسعوا لأداء فاعل دون معرفتهم 
 بالمعالم المطلوبة لهذا الأداء . 

اتصال فعال بين الرئيس والمرؤوسين يساعد على خلق علاقة متبادلة تتسم بالوضوح  -
 والصراحة وتقبل النقد الموضوعي . 

 .اء، وبالتبعية في تحديد احتياجاتهم التدريبيةمشاركة المرؤوسين في عملية تقييم الأد -
دورية التقييم على مدار العام، حيث يكون كل ثلاث أو أربعة شهور، فيتسنى للمرؤوس  -

معرفة ما قد يكون من قصور في أدائه أولا بأول ليبادر إلى تداركه وذلك بدلًا من أن 
م يكن التقييم الرسمي دورياً يفاجأ بتقرير" ضعيف أو" " "جيد في نهاية العام، وحتى لو ل

فيجب أن يبادر الرئيس لإعلام مرؤوسيه بما يراه قصورا فيناقشه فيه أولا بأول ويوجهه إلى 
 تداركه . 

تناسب نموذج التقييم مع الخصائص المميزة للوظيفة أو المجموعة النوعية لوظائف التي  -
 يكون شاغلوها محلا للتقييم . 

يةً وليس سري ،ةً بحيث يستطيع الموظف أن يتعرف على جعل نتيجة تقييم الأداء علن -
 نقاط قوته وضعفه، بحيث يبادر إلى تفادي نقاط الضعف وتعزيز نقاط القوة أولا بأول . 
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 خلاصة الفصل : 

في هذا الفصل تم التطرق للأداء الوظيفي في التراث النظري السوسيولوجي من خلال بيان ماهية 
الأداء الوظيفي من عدة جوانب شملت مفهومه، والجوانب المتداخلة فيه، و أهميته سواء بالنسبة 

الغة في للعاملين أو للمنظمة، وكذا بيان عناصره ومعاييره ومحدداته، حيث تبين أن للأداء أهمية ب
تسيير أي مؤسسة لأنه يعتبر بمثابة الوسيلة الأساسية والدافع الأساسي لبلوغ مرحلة التفوق والتميز، 
وتحقيق الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة، لذا لابد من متابعة هذا الأداء و تقييمه بصفة مستمرة و 

من خلال التعرف على مفهومه، منتظمة، وعليه تم التطرق فيما بعد إلى عملية تقييم الأداء الوظيفي 
وأخطاء ومقومات فاعلية تقييم الأداء الوظيفي،  معايير قياس الأداءوأهميته وأهدافه بالإضافة إلى 

المؤسسة من تطوير أدائها  قصد تحديد جوانب القوة والضعف في أداء العاملين، ولكي تتمكن
داء، وعدم الاكتفاء في القياس بالمؤشرات باستمرار ينبغي عليها الاعتماد على نظام متكامل لتقييم الأ

التقليدية فقط، بل لابد من تدعيم ذلك بالمؤشرات الحديثة مع الأخذ بعين الاعتبار الأبعاد 
الإستراتيجية للمؤسسة، حيث تبين أن للعلاقات الاجتماعية وظيفة رئيسية من وظائف المؤسسة 

ابهم المهارات اللازمة التي تمكنهم من مواجهة المعاصرة التي تسعى إلى تحسين أداء الموظفين وإكس
 .التغيرات المختلفة في البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة
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 أولا:  تقديم ميدان الدراسة : 

 التعريف بالمؤسسة :  -1

و  Air liquideان نشاط انتاج الغازات الصناعية كان من اختصاص الشركة المتعددة الجنسيات  

رنسي في في عهد الاستعمار الف  Air liquideدخل انتاج هذه الغازات الى الجزائر على يد شركة 

على وجه التحديد ، حيث كانت تحتوي هذه الشركة على ثلاثة مصانع ، مصنع في 1960سنة 

لشركة امدينة ورقلة ، ومصنع في مدينة الجزائر العاصمة ، ومصنع في مدينة وهران ،وبقيت هذه 

 ميم مصانع في هذه، حيث تم تأ1972تمارس نشاطها في انتاج الغازات الصناعية الى غاية 

ارة ، التي كانت آنذاك تحت وصاية وز  SNSالشركة من طرف الشركة الوطنية للحديد والصلب  

ينات، الصناعة والطاقة وكان ذلك ضمن التحولات التي شهدها الاقتصاد الوطني في بداية السبع

أميم عن عملية التفي إطار التوجه الاشتراكي المعتمد من طرف السلطات الجزائرية آنذاك ، وتمت 

من طرف الشركة الوطنية للحديد والصلب وهذا بعد   Air liquideطريق شراء مصانع شركة 

 وتحت وصاية وزارة الصناعة 1971تأميم قطاع المحروقات من طرف السلطات الجزائرية سنة 

، ثم تحولت الشركة تحت وصاية وزارة الصناعات  1978إلى غاية  1972و الطاقة من سنة 

يير ، حيث كانت عملية التسيير تتم وفقا لقانون التس 1983الى غاية  1979ثقيلة من سنة ال

 الاشتراكي للمؤسسات .

صلاح لإ، كمحاولة  1983وبمقتضى عملية إعادة الهيكلة التي قامت بها السلطات الجزائرية سنة 

، قسمت ة في التسييرالمؤسسة الجزائرية ، التي كانت تتخبط في مشاكل كبيرة جدا نتيجة للمركزي

جانفي  1المؤرخ في  83 /32بمقتضى المرسوم رقم  SNSالشركة الوطنية للحديد والصلب 

 : ، إلى تسع مؤسسات مستقلة ، ماليا، تنظيميا، هي 1983

 ؛ المؤسسة الوطنية لترويج منتجات الحديد والصلب -

 المؤسسة الوطنية لدراسة مشاريع الحديد والصلب ؛ -

 وطنية لإنجاز أشغال الحدادة ؛المؤسسة ال -

 المؤسسة الوطنية لتحويل المنتجات الطويلة ؛ -

 المؤسسة الوطنية للرزم المعدنية ؛ -

 المؤسسة الوطنية للغازات الصناعية ؛ -

 المؤسسة الوطنية للاسترجاع بوسط البلد ؛ -

 المؤسسة الوطنية للاسترجاع بشرق البلد ؛ -
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 المؤسسة الوطنية للاسترجاع بغرب البلد ؛ -

  E.N.G.I (Entreprise National Des Gaz )وهكذا نشأت المؤسسة الوطنية للغازات   

 وضعت تحت وصاية وزارة الطاقة و الصناعات الكيماوية والبتروكيماوية .

من  %66تنازلت المؤسسة الوطنية الجزائرية للغازات الصناعية عن  20/06/2007وفي سنة 

، وتحتفظ المؤسسة الوطنية للغازات  Lindeرأسمالها لصالح المنظمة العالمية الألمانية "ليند " 

، بشرط التدخل في أي قرار يضر بمصلحة العمال ، أو المصالح الوطنية ،  %34الصناعية ، 

اسم حيث الآن تسعى الوحدات لتغيير هيكلها وفق متطلبات المنظمة ، أين أصبحت المنظمة تحت 

Linde Gas Algérie  .1 

من الأسهم هي ملك لشركة  %34من الأسهم و %66منظمة ليند غاز الجزائر تمتلك   

SONATRACH   ومهمتها الأساسية هي صناعة و توزيع وتسويق الغاز المجمد ،

(cryogéniques ) واجد للاستعمال الطبي ، الصناعي ، و الزراعي و الغذائي، مقر المنظمة يت

حسين داي ـ الجزائر العاصمة . هي حاضرة على مستوى القطر الوطني   ALN. شارع  32في 

، قسنطينة  رغاية ، عنابة : ( مواقع الإنتاج والتعبئة و التغليف09من خلال شبكة تتكون من تسعة )

لإنتاج ، ورقلة ، وهران ، البويرة ، سيدي بلعباس ،أرزيو ، سكيكدة  . من خلال تسعة مواقع ل

حالة  ئة والتغليف ، ليند غاز الجزائر تضمن إنتاج مختلف الغازات الصناعية وطبية فيوالتعب

 . مضغوطة ، المسال أو المنحل وبعض المخاليط الغازية

ل جد تعتبر مؤسسة ليند غاز من بين أكبر المؤسسات الموجودة على التراب الوطني ولها رأسما

لوطن ، ادة عالية ، ولها عدة وحدات في ولايات معتبر ، وهذا نظرا لم تقدمه من منتجات ذات جو

 .  1988التي أنشأت سنة  -البويرة -ومن بينها وحدة واد البردي

 Linde Gaz Algérie( لمؤسسة 9يمثل المواقع التسعة ):  04الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

                                                             
  من أرشيف المؤسسة بالاعتماد على وثائق المنظمة  1

 المديرية العــامــة

 وحدة 

 رغاية

 وحدة 

 البويرة
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 عنابة 

 وحدة 
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 وهران
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 من إعداد الطالب بالاعتماد على وثائق المنظمة المصدر :

 

 

 أعمال المؤسسة :  -2

عة من توزيع مجموفي إنتاج و  -البويرة–تكمن مهمة منظمة ليند غاز الجزائر وحدة واد البردي 

 : الغازات الصناعية وتتمثل في الحالات التالية

 ؛ (C2H2)الأسيتيلان : صناعة وتعبئة   -

، أنيدريد  (Argon)، و الأرغون  (N2)والنتروجين  (O2)الأكسجين  : تعبئة وتخزين   -

 .....(H2)(، الهيدروجينN2O، أكسيد النيتروز ) (CO2)الكربون 

 : سب الحالات التاليةيتم توزيع الغازات ح 

 .يتم توزيعها في صهاريج مخصصة لذلك لتم تحويلها إلى مستودعات  : الحالة السائلة  -

توزع في قارورات مسترجعة معبأة ومحفوظة من طرف المنظمة  : الحالة الغازية والمضغوطة  -

 1لتلبية مختلف القطاعات الاقتصادية والاجتماعية .

 الموقع الجغرافي :  -3

د البردي في المنطقة الصناعية لسيدي خالد بوا -البويرة–تقع مؤسسة ليند غاز وحدة واد البردي 

كلم  20حوالي كلم على بلدية واد البردي و 6تبعد حوالي دائرة الهاشمية لولاية البويرة ، والوحدة 

ين بورة ، والمؤسسة متمح هكتار 2حاليا على مساحة تبلغ  شرق ولاية البويرة وتتربع الوحدة

 والطريق السريع .  127الطريق الولائي 

 التركيب العام للوحدة :  -4

 مبنى خاص للإدارة ؛   -

 ورشة عمل لتعبئة غازات الهواء و تخزينه ؛    -
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 ورشة عمل لإعادة الاختبار؛    -

 ورشة لإنتاج الأستيلان؛    -

 لتخزين وقود الكلسيوم الصلب؛  (Hangar)سقيفة    -

 الصلب؛  Fréonsسقيفة لتعبئة    -

 ؛ co2 vrac(500kg /h)ورشة لإنتاج    -

 ؛ co2 vars (285kg /h)ورشة لإنتاج   -

 مخزن ؛   -

 ورشة عمل للصيانة ؛  -

 محطة ضخ + شبكة لمواجهة الحرائق .   -

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة :  -5

و موضح في الجزائر وحدة البويرة ، وكما هالشكل رقم )( يمثل الهيكل التنظيمي لمنظمة ليند غاز 

لقطاع الشكل ، نرى أن المصلحة التجارية المكونة من ممثل المبيعات للقطاع الصحي و الأخر ل

لمنظمة ، لالصناعي ليست تابعة لمدير المصنع بل تابعة مباشرة لمديرية التجارة للإدارة العامة 

 ولكن إدارة الوحدة لها الحق في مراقبة ، BULKومصلحة  PGPكذلك الحال بالنسبة لمصلحة 

  حسن سير و تنظيم الوحدة .

 ستوى حسينموفيما يلي الهيكل التنظيمي للإدارة العامة لمؤسسة ليند غاز الجزائر المتواجدة على 

 ا .داي بالجزائر العاصمة ، وعلى مستواها يتم إدارة كافة الوحدات التسعة المذكورة سابق

 

 

 الهيكل التنظيمي لمؤسسة ليند غاز الجزائر:  05الشكل رقم 

 

 

 

 

 الرئيس المدير العام 

 مساعد تنفيذي محلل إحصائي  PMOرئيس الـ  مستشار الإدارة 
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 1مصلحة الإدارة والمستخدمين بالوحدة . المصدر :

 

 

 

 . الهيكل التنظيمي لمنظمة ليند غاز الجزائر وحدة البويرة:  06 الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 مصلحة الإدارة والمستخدمين بالوحدة  1

 مدير المصنع

مسؤول المالية والمحاسبة  مسؤول الموارد البشرية  SHEQمسؤول  مسؤول الشراء

FICO   محاسب 

 رئيس الصندوق 

 ممثل المبيعات للقطاع الصناعي  ممثل المبيعات للقطاع الصحي 

 مساعد تجاري  مسير الصندوق  مساعد تجاري 

 

 مسير الصندوق 

 

 مسؤول المبيعات 

  PGP  مسؤول إنتاج القارورات

 رئيس مخزن 

مساعد رئيس 

 المخزن

 مسؤول ورشة الاسيتيلين رئيس ورشة التعبئة   PGPمسؤول الصيانة

عون مكلف  ميكانيكي  عون مراقبة  كيميائي

 بالجرد

 مدير

  تجاري 

 مدير عمليات  

 القارورات 

 مدير عمليات 

  التفريغ 

 مدير المالية  

 والمحاسبة 

 مدير الأنظمة 

  المعلوماتية 

 مدير الشؤون 

  القانونية 

 مدير 

  الشراء 

 مدير الموارد  

 البشرية 

 مدير 

 SHEQ  
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 مسؤول الموارد البشرية بالوحدة . المصدر :

  : مدير المصنع 

ف التي يعمل تحت سلطة الرئيس المدير العام لمنظمة ليند غاز ، إذ يعمل من أجل تحقيق الأهدا

لتوزيع و تحددها المديرية العامة لمنظمة ليند غاز و ذلك فيما يخص سياسات الإنتاج و سياسات ا

 ا القصيرةسياسات الجودة ؛ كما يسهر على استمرار نشاط الوحدة و الدفاع عليها و توجيه سياساته

لهذا يجب و المتوسطة و طويلة الأجل التي تعتبر امتدادا لسياسات المديرية العامة للمنظمة ، و

 : عليه أن يضمن للوحدة ما يلي

 زيادة المردود بشكل مستمر ؛  -
 ظروف عمل مقبولة و مناسبة للعمال و الموظفين ؛ -

لك في تلبية حاجات الزبائن من حيث المنتجات بالجودة الجيدة و الخدمات المتميزة ، و ذ -

 ظل احترام العقود من ناحية الكم والكيف وآجال التسليم ؛
واعد قاحترام كل القيود التي يفرضها محيط المنظمة و المتمثلة في احترام القانون و ال -

 الجبائية و الشروط المدنية و البيئية ؛

 التأكد من حسن تسيير و تنظيم الوحدة ؛ -
ن و حسب توجيهات المديرية العامة عليه أن يضمن تلبية حاجات الوحدة فيما يخص التكوي -

 التمهين ، و ذلك عن طريق تطبيق خطط التكوين و التمهين المتعلقة بالوحدة ؛

لجديدة ودة للمنظمة ، و ذلك عن طريق تحليل و فهم الأهداف اعليه الاندماج في سياسة الج -
 لأهداف ؛  االتي تؤدي إلى تحسين الجودة ، و ذلك بتوفير كل الوسائل اللازمة لتحقيق هذه    

 يقدم تقرير لرئيس المدير العام للمنظمة حول نظام الجودة بشكل دوري ؛ -

 يساهم في تحضير الهيكل التنظيمي للوحدة . -

 ظام الجودة و البيئة مسؤول نSHEQ :   

 معبئ القارورات

حامل القارورات في 

 الحضيرة 

عامل مساعد في 

 حضيرة القارورات 

مساعد مسير آلات  

 الأسيتيلين
 ميكانيكي مساعد

 عون صيانة 

 BULKمسؤول إنتاج 

 CO2  500KG/Hورشة  CO2  285KG/Hورشة  عون الصيانة  سائق 

   CO2المكلف بـــ   CO2مسير آلات  
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للجودة  من الناحية الهيكلية هو تحت سلطة مدير الوحدة ، لكن عمليا هو تابع للمسؤول العام

ل له على مستوى المديرية العامة ، و ذلك عبر المسؤول الجهوي للجودة في إطار مهامه تخو

 : السلطات التالية

 تسيير نظام الجودة على مستوى الوحدة ؛ -

 عمليات الإنتاج إذا كانت غير مطابقة لشروط الجودة المحددة ؛يوقف  -
 يساهم في إعداد شروط جودة المنتجات المنتجة على مستوى الوحدة؛ -

 يدير كل الوثائق الداخلية و الخارجية المرتبطة بالجودة ؛ -

قة يتابع التعديلات التي تطرأ على المقياس و الخصائص و النصوص و التنظيمات المتعل -
 دة في الوثائق الخارجية ؛بالجو

 يساعد في حل المشاكل المتعلقة بالجودة ؛ -

 يدير المؤشرات المرتبطة بالجودة ؛ -
 يحسس و يكون العمال في كل ما يتعلق بالجودة ؛ -

 يجمع كل المعلومات المتعلقة باعتراضات الزبائن و يساهم في تصحيحها و تحسينها ؛ -

 دها مسبقا ؛يقوم بمراقبة الجودة بواسطة خطط يتم إعدا -
 1يقدم تقرير لمدير الوحدة و المسؤول الجهوي للجودة في الاجتماعات الدورية . -

 موارد تحت سلطة مدير الوحدة و بالتنسيق العملي مع مديرية ال : مسؤول الموارد البشرية

 : البشرية في المنظمة يقوم رئيس مصلحة الإدارة و المستخدمين بالمهام التالية

 الكفاءات اللازمة و المتطابقة مع حاجات الوحدة ؛البحث على  -

 يضمن متابعة إدارية لملفات المستخدمين ويسير الأجور ؛ -

الح و يحدد و يتابع مخطط التكوين في الوحدة ، و ذلك بالأخذ بعين الإعتبار حاجات المص -
 أهداف مدير الوحدة و أهداف مديرية الموارد البشرية على مستوى المنظمة ؛

 ينشر كل المعلومات المدونة حول تطور تكوين العمال في الوحدة ؛ يستغل و -

 يدير كل بطاقات مناصب الشغل في الوحدة ؛ -
 يضمن وصول المعلومات العامة للمعنيين عن طريق المعلقات ؛ -

 يسير النزاعات في الوحدة ؛ -

 يختار و يقوم و يتابع كفاءة مقدمي خدمات التكوين للوحدة ؛ -
 علقة بالكفاءة )العيوب و التحسينات( لمسؤول الجودة ؛يحول المعلومات المت -

  يقوم بعمليات التصحيح لمقدمي خدمات التكوين للوحدة بالتعاون مع مسؤول الجودة ؛ -

 يقوم بعمليات الرقابة على الجودة عند مقدمي خدمات التكوين للوحدة ؛ -
شاط مصلحة يقوم شهريا لمديرية الموارد البشرية على مستوى المنظمة عرضا حول ن -

 الإدارة و المستخدمين .

 مسؤول المالية والمحاسبة :  

تحت سلطة مدير الوحدة و بالتنسيق العملي مع مدير المالية في المنظمة تقوم مصلحة المالية و 

 : المحاسبة بالمهام التالية
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 الإسهام في إعداد و متابعة الميزانيات التقديرية ؛ -

 نراقب المعطيات المالية و المحاسبة على مستوى الوحدة ؛ -
 يتابع تطور الخزينة و العلاقات مع الهيئات المالية ؛ -

 يقوم بالمسك الحسابي لعمليات الوحدة وفقا لقواعد المخطط المحاسبي الوطني ؛ -

 ؛ظمةلمنفي ا دمها لمديرية الماليةيعد تقارير ثلاثية و سنوية حول النشاط المالي للوحدة و يق -
 ظمة ؛يعد شهريا تقرير حول خزينة الوحدة خزينة الوحدة و يقدمه للمديرية المالية للمن -

 يساهم في تحديد التكاليف و النتائج المستخلصة من عمليات التحسين و التطوير . -

 ( مسؤول الإنتاج و الصيانةPGP  وBULK) :  

 الإنتاج : 

 لميزانيةالوحدة حسب شروط الكفاءة و التكلفة و الأزمنة الموجودة في ا يتضمن الإنتاج  في -
 السنوية التقديرية للإنتاج ؛

 يشرف على مراقبة جودة المواد الأولية و المنتجات التامة التابعة لمصلحته ؛ -

 يساهم في إعداد مخطط الاستثمار الخاص بوسائل الإنتاج التابعة لمصلحته ؛ -
 في حالة تغير طرق الصنع و يساهم في تحديد هذه الطرق ؛ يحدد الحاجات اللازمة -

 يسهر على متابعة التطور التكنولوجي لوسائل الإنتاج المستخدمة في مصلحته ؛ -

 يساهم في اختيار وسائل الإنتاج ؛ -
 يوفر و يتابع و يستغل البيانات الإحصائية المرتبة بالإنتاج ؛. -

م بصفته رئيس مصلحة الاستغلال على مستوى الوحدة يعتبر مسؤولا و منسقا لنشاطات قس  

 الإنتاج و قسم التموين و قسم الصيانة .

 الصيانة : 

يس قسم تحت سلطة رئيس الاستغلال و بالتنسيق العملي مع مديرية الإنتاج للمنظمة ، يقوم رئ

 : الصيانة بالمهام التالية

ي الآلات و المعدات و تجهيزات و الوسائل الأخرى المستخدمة ف يسير بطريقة مثلى كل -

 الإنتاج ؛

 ؛يخطط لعمليات الصيانة الوقائية مع الأخذ بعين الاعتبار حاجات مصلحة الاستغلال  -
في  يسير و يتابع حالة كل آلة أو تجهيز على حدا ، و ذلك من خلال مسك بطلقة تاريخية -

صيانة و الإصلاحات و ساعات العمل و ساعات ملف كل آلة )تحتوي البطاقة على ال

 التوقف ...( ؛
 يساهم في اختيار المنظمة المكلفة بالصيانة ،و يشرف على خدمتها في المنظمة ؛ -

ت متوسط وق : يوفر و يتابع و يستغل كل المعطيات الإحصائية المتعلقة بالصيانة )مثل -

 كلفة ؛العمل ، متوسط وقت التوقف ...(، و ذلك بهدف تقليص الت
 يساهم في إعداد مخطط الإنتاج السنوي ؛ -

 ة؛يلبي عن طريق الصيانة الإصلاحية كل طلبات التصليح المقدمة له حسب شروط الأولوي -

 يسهر على التطور التكنولوجي للمعدات و التجهيزات المستخدمة في الصيانة ؛ -
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تجهيزات يحدد الحاجات اللازمة من قطع الغيار و القطع الاستهلاكية الخاصة بالمعدات و ال -

 ؛

يعمل رئيس مصلحة الاستغلال بحوصلة نشاط الصيانة عن طريق اللقاءات الخاصة من أجل 

 1متابعة الأهداف التي حددت له .

 ثانيا : خصائص العينة :

 العينة حسب الجنس  يوضح توزيع افراد:  03الجدول رقم 

 %النسبة  التكرارات  الجنس 

 88,88 32 ذكر 

 11,11 04 أنثى 

 100 36 المجموع 

فردا  36عينة الدراسة تتشكل في أغلبيتها من الذكور وعددهم  01يتضح من خلال الجدول رقم    

 .%11,11أي ما يعادل  04في حين كان عدد الإناث  %88,88أي بنسبة 

 ةومن خلال الجدول نلاحظ أن أغلبية المبحوثين ذكور ولهذا دلالة سوسيولوجية وهي طبيع 

نفي نالذي لا يشجع عمل المرأة في المصانع ،عكس القطاعات الأخرى ولكن لا  المجتمع المحلي

 .أن المجتمع الجزائري عرف تغيرات من بينها تشجيع عمل المرأة في شتى المجالات

 العينة حسب السن أفرادضح توزيع يو :04الجدول رقم 

  % النسبة  اتالتكرار السن 

 11,11 04 سنة 25أقل من 

25-34 16 44,44 

35-44 09 25 

 19,44 07 فأكثر 45

 100 36 المجموع

نلاحظ ان الفئة العمرية الغالبة لعينة الدراسة في المصنع هي )مابين  02من خلال الجدول رقم 

سنة( بـ 44-35% تليه الفئة العمرية )مابين 44,44فردا أي بنسبة مئوية بلغت  16 سنة( بـ25-34
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أفراد أي بنسبة  07فمافوق( ب 45ثم تليه الفئة العمرية ) %25أفراد أي بنسبة مئوية بلغت  09

 %. 11,11 أي بنسبة مئوية  أفراد4 ـب (سنة25اقل من )الفئة الأخيرة  ليهت  %19,44 مئوية

العمال  اءة نلاحظ أن المؤسسة اشتملت على فئات عمرية مختلفة ومتباعدة و أغلبيةمن خلال القر

ل أداء العمبهم من فئة الشباب وهذا راجع إلى فترة النمو التي شهدتها المؤسسة وهذا ما يسمح لهم 

 بكل سهولة، وكذا تحمل الأعمال الشاقة التي تتطلبها المؤسسة . 

 .المبحوثين حسب المستوى التعليمييوضح توزيع  : 05الجدول رقم 

 %النسبة  التكرارت المستوى التعليمي

 13,88 05 ابتدائي

 19,44 07 متوسط

 38,88 14 ثانوي

 27,77 10 جامعي

 100 36 المجموع

 من أفراد العينة هم ذوي مستوى ثانوي وهو %38,88يظهر من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

 %27,77بة المستوى الغالب على أفراد العينة  ثم يليها المبحوثين الذين لديهم مستوى جامعي بنس

هم مستوى ثم يليها المبحوثين الذين لدي %  19,44ثم المبحوثين الذين لديهم مستوى متوسط بنسبة

 .  %13,88ابتدائي بنسبة 

وعا ما، أن عمال المصنع لهم مستوى تعليم ثانوي ذو أقدمية عالية ن لنا يتضح ومن خلال الجدول

تطلب تكما أن بعض الوظائف الأخرى لا  والتحقوا بالمؤسسة منذ كانت اليد العاملة غير مؤهلة

وى تطلب مستمستوى تعليمي عالي كعمال الورشات أو عمال الصيانة على غرار الإطارات التي ت

 ر العمل أحسن تسيير.عالي من أجل تسيي

 

 .يوضح توزيع المبحوثين حسب الفئات السوسيومهنية:  06الجدول رقم 

 %النسبة  التكرارات  الوظيفة 

 47,22 17 عامل تنفيذ

 30,55 11 عامل تحكم 

 22,22 08 إطار 
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 100 36 المجموع 

فئة  ثم % 47,22هم عمال التنفيذ بنسبة  العينةمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلب أفراد 

 % .22,22ثم نجد النسبة الأقل لدى فئة الإطارات بنسبة  % 30,55عمال التحكم بنسبة 

يرجع إلى  الغالبة وهذاالفئة ومن خلال القراءة الإحصائية نلاحظ أن فئة العمال التنفيذيين هي 

ن نشاط لأؤسسة إنتاجية بالدرجة الأولى ودلالة على أن طبيعة النشاط في المالمؤسسة  طبيعة عمل

العامل  أيادي عاملة مؤهلة جدا ، كما يعتبرون أعوان التحكم حلقة وصل بين إلىالمؤسسة يحتاج 

ة لمية عاليعالأساسي و الإدارة العليا ، ثم تليها فئة الإطارات التي يجب أن تكون لديها مؤهلات 

 لإنجاز الأعمال و المهام الإدارية . 
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في  من خلال هذا الفصل سنتطرق إلى عرض وتحليل النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى وتتمثل

استنتاج  علاقة القرابة بين العمال من خلال البيانات المتحصل عليها من ميدان الدراسة ومن ثم

 .حول الفرضية

  یبين وجود علاقة قرابة بين العامل و زملائه في العمل:  07الجدول رقم 

علاقة القرابة بين 

العامل وزملائه في 

 العمل

 المجموع توجد لا توجد

  النسبة التكرار

% 

  النسبة التكرار

% 

النسبة  التكرار

% 

 100 17 29,41 05 70,58 12 التنفيذ

 100 11 18,18 02 81,81 09 التحكم

 100 08 37,5 03 62,5 05 الاطارات

 100 36 27,77 10 72,22 26 المجموع

ناك همن المبحوثين أكدوا بنعم أن  %72,22خلال المعطيات الكمية للجدول نلاحظ أن نسبة من 

م من مجموع أعوان التحك %81,81علاقة قرابة بين العامل وزملائه في العمل مدعمة بنسبة 

نسبة وكذلك بالنسبة لأعوان التنفيذ التي أقرت بوجود علاقة قرابة بين الزملاء في العمل ب

، كما تأتي نسبة  %62,5من مجموع هذه الفئة وكذلك بالنسبة للإطارات بنسبة  70,58%

زملائه من أفراد مجتمع البحث الذین أجابوا بلا بعدم وجود علاقة قرابة بين العامل و 27,77%

يذ بنسبة ثم تليها نسبة عمال التنف %37,5في العمل خصوصا بالنسبة للإطارات التي أجابت بنسبة 

 . %18,18فيما یخص عمال التحكم فأجابوا بنسبة أما  29,41%

لى طبيعة إمن خلال القراءة الإحصائية تبين أنه توجد هناك علاقات قرابة بين العمال وذلك یرجع 

 و العشيرةأالعائلة المجتمع المحلي أي نفس أبناء المنطقة وذلك أن صلات القرابة قد تكون من نفس 

 أو القبيلة .

 ائهایبين ميل العامل الى العمل بالمصلحة التي تربطها قرابة مع بعض أعض : 08الجدول رقم 

ميول العامل الى 

المصلحة التي بها 

 قرابة مع اعضائها

 المجموع لا نعم

  النسبة التكرار

% 

  النسبة التكرار

% 

النسبة  التكرار

% 

 100 17 5,88 01 94,11 16 التنفيذ
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 100 11 18,18 02 81,81 09 التحكم

 100 08 50 04 50 04 الاطارات

 100 36 19,44 07 80,55 29 المجموع

مل في من المبحوثين أكدوا بنعم أنهم یميلون إلى الع %80,55من خلال للجدول نلاحظ أن نسبة 

 من مجموع أعوان التنفيذ %94,11المصلحة التي بها قرابة مع بعض أعضائها مدعمة بنسبة 

د قرابة وكذلك بالنسبة لأعوان التحكم التي أقرت بميولهم الى العمل بالمصلحة التي تتضمن وجو

نة من أفراد العي %19,44من مجموع هذه الفئة ، كما تأتي نسبة  %81,81مع أعضائها بنسبة 

عض بعلاقة قرابة مع  الذین أجابوا بلا بعدم ميولهم الى العمل في المصلحة التي توجد بها

لتنفيذ اثم تليها نسبة عمال  %18,18أعضائها  خصوصا بالنسبة لعمال التحكم التي أجابت بنسبة 

 ، على غرار الإطارات التي كانت إجابتهم متساویة  .  %5,88بنسبة 

أعضائها ومن خلال الجدول نلاحظ أن الأغلبية تفضل العمل بالمصلحة التي تربطهم علاقة قرابة ب

حریة وهذا راجع إلى عوامل نفسية منها الراحة النفسية والرضا الوظيفي في العمل والنقاش و

الجو  التعبير ، مما یسهل عملية الدمج في العمل و تعلم متطلبات الوظيفة أي أن العامل یجد

 المناسب للعمل .

 

 

 المتعلقة بالعملیبين وجود تعاون بين العامل وزملائه الأقارب في الأمور :  09الجدول رقم 

التعاون بين العامل 

 وزملائه في العمل

 المجموع توجد لا توجد

 %النسبة التكرار %النسبة  التكرار %النسبة التكرار

 100 17 5,88 01 94,11 16 التنفيذ

 100 11 18,18 02 81,81 09 التحكم

 100 08 37,5 03 62,5 05 الاطارات

 100 36 16,66 06 83,33 30 المجموع

من المبحوثين یؤكدون بنعم أي  %83,33فردا( أي بنسبة مئویة  30من خلال الجدول نلاحظ أن ) 

أنه یوجد تعاون في العمل خصوصا فئة عمال التنفيذ الذین أكدوا ذلك أنه یوجد تعاون فيما بينهم 



علاقة القرابة بين العمال                                  الفصل الخامس                                      
 

98 
 

، ثم  81,81%، ثم تليه فئة عمال التحكم الذین أكدوا ذلك من خلال إجابتهم بنسبة  %94,11بنسبة 

 .16%66أفراد( أي بنسبة مئویة  6الخاصة بفئة الإطارات ، كما أنه یوجد ) %62,5تأتي نسبة 

من  %18,18من فئة الإطارات ثم تليها نسبة  %37,5انه لا یوجد تعاون في العمل مدعمة بنسبة 

 .  %5,88فئة عمال التحكم ، وبعد ذلك فئة عمال التنفيذ الذین أجابو بنسبة 

ي العمل فنلاحظ انه یوجد تعاون بين العمال وأقربائهم الموجودة في الجدول لال المعطيات ومن خ

 .  القرابية بين العمال واعتمادهم على بعضهم البعض في العمل وذلك راجع لطبيعة العلاقة

 

 

 

 

 

 یبين جوانب التعاون بين العمال في العمل . :  10الجدول رقم 

جوانب 

التعاون بين 

 العمال في

 العمل

يساعدونك في أداء 

 عملك

يساعدونك في أداء 

 عمل لا تعرفه

يساعدونك في حل 

 المشاكل المهنية

 المجموع

 النسبة التكرار

%  

 النسبة  التكرار

% 

النسبة  التكرار

% 

التكرا

 ر

النسبة 

% 

 100 16 25 04 25 04 50 08 التنفيذ

 100 09 22,22 02 33,33 03 44,44 04 التحكم

 100 05 _ _ 40 02 60 03 الاطارات

 100 30 20 06 30 09 50 15 المجموع

من خلال المعطيات الموجودة في الجدول نلاحظ أن جوانب التعاون بين العمال في العمل تتمثل 

من مجموع  %60من المبحوثين مدعمة بنسبة  %50في المساعدة على أداء العمل بنسبة 

الإطارات وكذلك بالنسبة لأعوان التنفيذ التي أقرت بأنهم یساعدون بعضهم في أداء عملهم بنسبة 

 %30، كما تأتي نسبة  %44,44من مجموع هذه الفئة وكذلك بالنسبة لأعوان التحكم بنسبة  50%

یعرفونه  من أفراد مجتمع البحث الذین أجابوا أنهم یساعدون بعضهم في أداء العمل الذي لا

 %33,33ثم تليها نسبة عمال التحكم بنسبة  %40خصوصا بالنسبة للإطارات التي أجابت بنسبة 
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من أفراد مجتمع  %20، وبعد ذلك تأتي نسبة  %25أما فيما یخص عمال التنفيذ فأجابوا بنسبة 

ي أجابوا البحث الذي أجابوا أنهم یساعدون بعضهم في حل المشاكل المهنية خاصة عمال التنفيذ الذ

والذي یدل على أنهم یساعدون بعضهم في الحل المشاكل المهنية التي قد تصيبهم ، ثم  %25بنسبة 

 .  %22,22یليه عمال التحكم بنسبة 

عضهم من خلال القراءة الإحصائية للجدول نلاحظ أن جوانب التعاون تكمن في مساعدة العمال ب

رتبطة مالقرابية بين العمال كما أن الأعمال  البعض  في أداء العمل وذلك راجع الى العلاقات

 ببعضها البعض أي تكامل الأدوار وذلك من اجل إتمام العمل في صيغته النهائية . 

 یبين الانتماء إلى جماعة قرابية داخل العمل أمر ضروري: 11الجدول رقم 

أهمية الانتماء إلى 

الجماعة القرابية 

 للعامل

 المجموع لا نعم

النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة التكرار

% 

 100 17 11,76 02 88,23 15 التنفيذ

 100 11 36,36 04 63,63 07 التحكم

 100 08 62,5 05 37,5 03 الاطارات

 100 36 30,55 11 69,44 25 المجموع

لجماعة ا من المبحوثين أكدوا بنعم أي أن الإنتماء الى %69,44من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 

من مجموع أعوان التنفيذ وكذلك  %88,23القرابية داخل العمل أمر ضروري مدعمة بنسبة 

تهم كانت إجاببالنسبة لأعوان التحكم التي أقرت بأهمية الانتماء الى الجماعة القرابية في العمل و

لانتماء ة امن مجموع هذه الفئة وأما بالنسبة للإطارات فقد أجابوا ليس بالضرور %70,58بنسبة  

نسبة  ، كما تأتي %37,5الى الجماعات القرابية والدليل على ذلك نسبة إجابتهم التي قدرت بـ 

عة من أفراد مجتمع البحث الذین أجابوا بلا أي ليس بالضرورة الانتماء الى الجما 30,55%

 %62,5ة القرابية داخل العمل  خصوصا بالنسبة للإطارات التي أجابت ودعمت هذه الإجابة بنسب

 . %11,76أما فيما یخص عمال التنفيذ فأجابوا بنسبة  %36,36ثم تليها نسبة عمال التحكم بنسبة 

اصة خمن خلال الجدول نرى أن الأغلبية تؤكد أن الانتماء إلى الجماعة القرابية أمر ضروري 

د لعمل وسنافي  عمال التنفيذ وذلك راجع إلى بالدرجة الأولى إلى الاعتماد على العلاقات القرابية

  .ه القبليللعامل في وقت الحاجة ومصدر قوة ونفوذ كما لا ننسى طبيعة المجتمع المحلي ذو الاتجا

 یبين أهمية الانتماء للجماعة القرابية بالنسبة للعامل : 12الجدول رقم 
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جوانب التعاون 

بين العمال في 

 العمل

يكسب الفرد قوة 

 معنوية

 الشعور

 بالحماية

لا تستطيع  تعتقد انك

العمل بدون جماعتك 

 القبلية

 

 المجموع

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة التكرار

 100 15 20 03 26,66 04 53,33 08 التنفيذ

 100 07 14,28 01 28,57 02 57,14 04 التحكم

 100 03 _ _ 33,33 01 66,66 02 الاطارات

 100 25 16 04 28 07 56 14 المجموع

تماء من المبحوثين یرون أن الان %56من خلال المعطيات الموجودة في الجدول نلاحظ أن نسبة 

 من مجموع الإطارات %66,66الى الجماعة القرابية تكسب الفرد قوة معنویة مدعمة بنسبة 

ماعة م إلى الجوكذلك بالنسبة لأعوان التحكم الذین أقروا بأنهم یكسبون قوة معنویة من خلال انتمائه

،  %53,33من مجموع هذه الفئة وكذلك بالنسبة لأعوان التنفيذ بنسبة  %57,14القرابية بنسبة 

قرابية نتماء الى الجماعة المن أفراد مجتمع البحث الذین أجابوا بأن الا %28كما تأتي نسبة 

ال ثم تليها نسبة عم %33.33یشعرهم بالحمایة خصوصا بالنسبة للإطارات التي أجابت بنسبة 

أتي نسبة ، وبعد ذلك ت %26,66أما فيما یخص عمال التنفيذ فأجابوا بنسبة  %28,57التحكم بنسبة 

ماعة اعتهم العمل بدون الجمن أفراد مجتمع البحث الذي أجابوا أنهم یعتقدون بعدم استط 16%

مل بدون والذي یدل أنهم لا یستطيعون الع %20القبلية  خاصة عمال التنفيذ الذي أجابوا بنسبة 

 .  %14,28الجماعة القبلية، ثم یليه عمال التحكم بنسبة 

ا تعمل من خلال القراءة الإحصائية نلاحظ أن الانتماء إلى الجماعة القرابية أمر ضروري لأنه

كما أن  ماسك العلاقات بين العمال ویستمد العامل قوته منها وتصبح سندا له وقت الحاجة،على ت

 ء .الإنسان بفطرته یسعى إلى الانتماء وهذا ما أكده أبراهام ماسلوا الحاجة إلى الانتما

 وجود علاقة قرابة بين العامل و رؤسائهیبين  : 13الجدول رقم 

 علاقة قرابة

 بين العامل و

 رؤسائه

 المجموع توجد لا توجد

  النسبة التكرار

% 

 النسبة  التكرار

% 

النسبة  التكرار

% 

 100 17 23,52 04 76,47 13 التنفيذ

 100 11 27,27 03 72,72 08 التحكم
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 100 08 62,5 05 37,5 03 الاطارات

 100 36 33,33 12 66,66 24 المجموع

ناك همن المبحوثين أكدوا بنعم أن  %66,66من خلال المعطيات الكمية للجدول نلاحظ أن نسبة 

يذ من مجموع أعوان التنف %76,47ؤسائه في العمل مدعمة بنسبة رعلاقة قرابة بين العامل و

 عمل بنسبةكذلك بالنسبة لأعوان التحكم التي أقرت بوجود علاقة قرابة بين العامل ورؤسائه في ال

، كما تأتي نسبة  %37,5من مجموع هذه الفئة وكذلك بالنسبة للإطارات بنسبة  72,72%

رؤسائه من أفراد مجتمع البحث الذین أجابوا بلا بعدم وجود علاقة قرابة بين العامل و 33,33%

م بنسبة ثم تليها نسبة عمال التحك %62,5في العمل خصوصا بالنسبة للإطارات التي أجابت بنسبة 

 . %23,52يما یخص عمال التنفيذ فأجابوا بنسبة أما ف 27,27%

ذلك یرجع ومن خلال القراءة الإحصائية للجدول تبين انه توجد علاقة قرابة بين العامل و رؤسائه 

ن ممن بعيد  إلى أنهم من نفس أبناء المنطقة وقد تكون هذه القرابة من قریب أي من نفس العائلة أو

 نفس العشيرة أو القبيلة .

 

 

 

 یبين علاقة القرابة مع الرؤساء كمصدر نفوذ للعامل:  14ول رقم الجد

علاقة القرابة مع 

 الرؤساء مصدر

 نفوذ للعامل

 المجموع لا نعم

  النسبة التكرار

%     

  النسبة التكرار

% 

النسبة  التكرار

% 

 100 17 17,64 03 82,35 14 التنفيذ

 100 11 36,36 04 63,63 07 التحكم

 100 08 75 06 25 02 الاطارات

 100 36 36,11 13 63,88 23 المجموع

من المبحوثين أكدوا بنعم  %63,88من خلال المعطيات الموجودة في الجدول نلاحظ أن نسبة 

من  %82,35بأنهم یستعملون علاقة القرابة مع الرؤساء كمصدر لنفوذهم العمل مدعمة بنسبة 

مجموع أعوان التنفيذ كذلك بالنسبة لأعوان التحكم التي أقرت باستعمال علاقة قرابة مع رؤسائه 
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من مجموع هذه الفئة وكذلك بالنسبة للإطارات بنسبة  %63,63في العمل كمصدر للنفوذ بنسبة 

من أفراد مجتمع البحث الذین أجابوا بلا بعدم استعمال علاقة  %36,11، كما تأتي نسبة  25%

ثم تليها  %75القرابة مع الرؤساء كمصدر للنفوذ خصوصا بالنسبة للإطارات التي أجابت بنسبة 

 . %17,64أما فيما یخص عمال التنفيذ فأجابوا بنسبة  %36,36نسبة عمال التحكم بنسبة 

مال عرابة هي احد مصادر النفوذ بالنسبة للعامل خاصة علاقة القومما سبق یمكن استنتاج أن 

 التنفيذ حيث یستغل علاقات القرابة لأغراضه الشخصية وتحقيق أهدافه الشخصية على حساب

 أهداف الإدارة والحصول على امتيازات وكذلك الإفلات من العقاب .

 

 

 ینتمي إليهابين سعي العامل إلى خدمة الجماعة القرابية التي ی:  15الجدول رقم 

 سعي العامل

إلى خدمة الجماعة 

 القرابية

 المجموع لا نعم

النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة التكرار

% 

 100 17 17,64 03 82,35 14 التنفيذ

 100 11 18,18 02 81,81 09 التحكم

 100 08 50 04 50 04 الاطارات

 100 36 25 09 75 27 المجموع

هم یسعون من المبحوثين أكدوا بنعم بأن %75الإحصائية للجدول  نلاحظ أن نسبة  من خلال القراءة

لتنفيذ من مجموع أعوان ا %82,35إلى خدمة الجماعة القرابية التي ینتمون اليها مدعمة بنسبة 

ها نتمون اليیكذلك بالنسبة لفئة أعوان التحكم التي أقرت بسعيهم الى خدمة الجماعة القرابية التي 

بة ، كما تأتي نس %50من مجموع هذه الفئة وكذلك بالنسبة للإطارات بنسبة   81,81% بنسبة

ية التي من أفراد مجتمع البحث الذین أجابوا بلا أي بعدم سعيهم إلى خدمة الجماعة القراب 25%

حكم بنسبة ثم تليها نسبة عمال الت %50ینتمون اليها خصوصا بالنسبة للإطارات التي أجابت بنسبة 

 . %17,64أما فيما یخص عمال التنفيذ فأجابوا بنسبة  18,18%

العامل یسعي في خدمة جماعته القرابية التي ینتمي إليها أولا لأنه ومنه یمكن القول مما سبق أن 

قوة الجماعة تربطه صلات قرابية بالجماعة و لأن العامل یستمد قوة من جماعاته القرابية حيث أن 

 القرابية من قوته لأنها له توفر الحمایة و الأمان
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و یبين حدوث خلافات مهنية بين العامل وزملائه مرتبطة بانتماءات قبلية  : 16الجدول رقم 

 المؤسسة عشائریة داخل

 حدوث خلافات

مهنية بين العامل 

 وزملائه

 المجموع لا نعم

النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة التكرار

% 

 100 17 64,70 11 35,29 06 التنفيذ

 100 11 63,63 70 36,36 04 التحكم

 100 08 100 08 _ _ الاطارات

 100 36 72,22 26 27,77 10 المجموع

خلافات  من المبحوثين أكدوا بـ لا بأنه لا تحدث %72,22من خلال قراءة الجدول نلاحظ أن نسبة 
من  %100بنسبة  مهنية بين العامل وزملائه مرتبطة بانتماءات قبلية وعشائریة داخل المؤسسة 

ت  ه الخلافامجموع فئة الإطارات كذلك بالنسبة لفئة أعوان التنفيذ الذین أجابوا بأنه لا تحدث هذ

أتي ، كما ت %63,63من مجموع هذه الفئة وكذلك بالنسبة أعوان التحكم بنسبة   %64,70بنسبة 
العامل  خلافات مهنية بينمن أفراد مجتمع البحث الذین أجابوا بنعم أي أنه تحدث  %27,27نسبة 

لتحكم االيها خصوصا بالنسبة عمال  وزملائه مرتبطة بانتماءات قبلية وعشائریة داخل المؤسسة 
 . %35,29ثم تليها نسبة عمال التنفيذ بنسبة  %36,36التي أجابت بنسبة 

كل فرد طبيعة المجتمع المحلي الذي هو في الأصل هو مزیح من القبائل والعشائر وستنتج ومنه ن

لعشائري افي المؤسسة یسعى لخدمة مصالحهم إلا أنهم لا تحدث خلافات فيما بينهم بسبب الانتماء 
ية فات القبلإلا أن هناك نسبة قليلة من هؤلاء العمال بعض أفراد المؤسسة هم من یحدثون هذه الخلا

و یلعبون على وتر العشائریة وذلك بسبب أغراضهم الشخصية وليس بالضرورة لقبيلتهم أو 

سسة عشيرتهم وهذه الفئة تشكل عائق وعبئ على المؤسسة لأنها تعرقل سيرورة عمل مصالح المؤ
 و كذلك إنتاجها . 

 المؤسسةیبين الفئة المهنية وعلاقتها بتسهيل مهام الأقارب من خارج :  17الجدول رقم 

الفئة المهنية وعلاقتها 

بتسهيل مهام الأقارب 

 من خارج من المؤسسة

 المجموع لا نعم

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة التكرار
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 100 17 23,52 04 76,47 13 التنفيذ

 100 11 27,27 03 72,72 08 التحكم

 100 08 37,5 03 62,5 05 الاطارات

 100 36 27,77 10 72,22 26 المجموع

م من المبحوثين أكدوا بنعم أنه %72,22من خلال المعطيات الكمية للجدول نلاحظ أن نسبة 

من  %76,47یسهلون مهام مرتبطة بعملهم لأحد أقربائهم من خارج المؤسسة  مدعمة بنسبة 

مرتبطة  مجموع أعوان التنفيذ وكذلك بالنسبة لفئة أعوان التحكم التي أقرت بأنهم یسهلون مهام

نسبة من مجموع هذه الفئة وكذلك بال %72,72بعملهم لأحد أقربائهم من خارج المؤسسة  بنسبة 

لا أي من أفراد مجتمع البحث الذین أجابوا ب %27,77، كما تأتي نسبة  %62,5للإطارات بنسبة 

أنهم لا یسهلون مهام مرتبطة بعملهم لأحد أقربائهم من خارج المؤسسة  خصوصا بالنسبة 

خص یأما فيما  %27,27ثم تليها نسبة عمال التحكم بنسبة  %37,5للإطارات التي أجابت بنسبة 

 . %23,52عمال التنفيذ فأجابوا بنسبة 

ج المؤسسة ليس فقط في المؤسسة بل یتعداها خار أن خدمة العلاقات القرابيةومنه نستنتج مما سبق 

وتصبح هذه علاقة غير رسمية خارج المؤسسة وتصدر مصدر نفوذ للعامل یستغلها لإغراضه 

قارب الشخصية وتحقيق مكاسب نفسية واجتماعية وحتى اقتصادیة ، حيث نجد أن تسهيل المهام للأ

ن في یين یكونوذلك راجع إلى أن العمال التنفيذفي الفئة المهنية نجده عند فئة العمال التنفيذیين و

تيجة احتكاك مباشر مع زبائن المؤسسة وتنشا عن هذا الاحتكاك علاقات اجتماعية غير رسمية ن

جل قضاء التواصل اليومي معهم ومحاولة توسط العمال التنفيذیين إلى أقاربهم لدى الرؤساء من ا

العاملين في المؤسسة لربح الوقت والجهد حاجات أقربهم ولان الأقارب یقصدون أقاربهم 

 . وكمصدر مضمون لقضاء الحاجة
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 استنتاج الفرضية الأولى : 

عية داخل العلاقات الاجتماتبنى من خلال ما تقدم من تحليل للفرضية الأولى و التي تتمثل في " 

 " توصلنا إلى أن : المؤسسة بين العمال على أساس القرابة 

 نتيجةلك العمال تجمعهم علاقات قرابة فيما بينهم وذموجودة في المؤسسة والإن علاقات القرابة 

ة لى القبيلثقافة المجتمع المحلي ذو الطابع القبلي الذي مازال البناء الاجتماعي القدیم مبني ع

ن مؤسسة یكوالوالعشيرة و العائلة التي تسيطر على الحياة الاجتماعية وان العامل عندما یدخل إلى 

 ن ومواجهةزل عن الآخریمشبعا بثقافته التي اكتسبها من المحيط ولان الفرد لا یستطيع العيش بمع

ضغوط العمل سوف ینتمي إلى جماعة تشترك معه في نفس الخصائص الروتين والملل و

ة الضرورس بالاجتماعية و العادات والقيم والمعایير وعادة ما تكون هذه الجماعة جماعة قرابية لي

ين الفرد بمن نفس العائلة وإنما من نفس القبيلة أو العشيرة حيث تتشكل علاقة تضامنية تعاونية 

كانة موجماعته القرابية داخل وخارج المؤسسة من اجل تحقيق أهدافه وأهدافهم ، فهم یكسبونه 

ذا خاصة إوقوة وخطوة معنویة لأنه هو بدوره یقضي لهم مصالحهم عندما یقصدونه في المؤسسة 

أهداف  كانت ذات قيمة مادیة ومعنویة وبالتالي یصبح أداء العامل یخدم جماعته القرابية وليس

 المؤسسة وبالتالي تتحقق صحة الفرضية .
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